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 Purpose: The purpose of the current research was to 

identify the dimensions and components of compensation 

for the services of employees and managers in Zahedan 

Municipality, which was carried out with a qualitative 

approach. 

Materials And Methods: The research method is 

practical in terms of the goal and exploratory in terms of 

the execution method. The statistical sample was formed 

by university professors and experts who are 

knowledgeable in the field of service compensation and 

senior managers related to human resources of the Social 

Security Organization. In order to collect information in 

this research, an open and in-depth interview was 

conducted with 33 key informants (saturation limit) who 

were selected by a purposeful method and according to 

the judgment of the researchers. The theme analysis 

method was used to analyze and interpret the data 

obtained from the interview. 

Findings: Finally, based on the findings of the research, 

6 main themes, the main basis of payment, short-term 

motivators, long-term motivators, managerial benefits, 

non-basic receipts and organizational respects, as well as 

54 sub-themes were identified based on the main themes. 

Conclusion: Service compensation is an important and 

determining factor in economic and social behavior. 

Managers can use the proper design of the compensation 

system in order to monitor and influence the behavior of 

the organization's people and individual and 

organizational productivity. 
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  و همکاران    زهی نوتی عارف 299

 1400 زمستان، 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 و  کارکنان خدمات جبران نظام الگوی طراحی

(زاهدان شهرداری:  مطالعه مورد) شهرداری مدیران  

 1زهی نوتی عارف
 شم،ق الملل بین واحد  زادآ دانشگاه دولتی، مدیریت دکتری دانشجوی

 .ایران
 

 *2باقری مهدی
 آزاد دانشگاه بندرعباس، واحد موزشی،آ مدیریت گروه استادیار،
 (مسئول نویسنده) ایران بندرعباس، اسلامی،

 
 3محبی الدین سراج

 آزاد دانشگاه بندرعباس، واحد دولتی، مدیریت گروه استادیار،
 .ایران بندرعباس، اسلامی،

 
 دهیچک

 جبران های مؤلفه و ابعاد شناسایی حاضر، پژوهش هدف: هدف
 رویکرد با که بود  زاهدان شهرداری در مدیران و کارکنان خدمات

 .شد انجام کیفی
 منظر از و کاربردی هدف لحاظ از پژوهش روش :ها روش و مواد

 خبرگان و استادان را آماری نمونه. است اکتشافی اجرا روش
 با مرتبط ارشد مدیران و خدمات جبران حوزه به آگاه دانشگاهی

 جهت. اند داده تشکیل اجتماعی تأمین سازمان انسانی منابع
 کلیدی مطلعین از نفر 33 با پژوهش، این در اطلاعات گردآوری

 شده انتخاب محققان قضاوت به و هدفمند روش با که( اشباع حد)
 تم تحلیل روش از. است گرفته صورت عمیق و باز مصاحبه اند،

 مصاحبه از آمده دست به های داده تفسیر و تحلیل برای( مضمون)
 .است شده استفاده

 مبنای اصلی، تم ۶ نهایت در پژوهش های یافته براساس :ها یافته
 های انگیزاننده مدت، کوتاه های انگیزاننده پرداخت، اصلی

 انیسازم احترامات و ای پایه غیر دریافت مدیریتی، مزایای بلندمدت،
 .گردید شناسایی اصلی های تم مبنای بر فرعی تم 54 همچنین و

 اررفت در کننده تعیین و مهم عامل یک خدمات جبران :گیری نتیجه
 منظور به توانند می مدیران. گردد می محسوب اجتماعی و اقتصادی
 و فردی وری بهره و سازمان افراد رفتار بر تأثیرگذاری و نظارت

 کنند استفاده جبران نظام مناسب طراحی از سازمانی،
 

 .تم تحلیل شهرداری، خدمات، جبران : کلیدی واژگان
 
 20/09/1400: افتیدر خیرتا

 25/11/1400 :رشیپذ خیتار
 ده مسئول: نویسنmbagheri.sbu@gmail.com 

 مقدمه
و رشد  یتحولات حال حاضر جهان مانند رقابت اقتصاد تیاهم

دولت ها و  نیو تنش ماب یری، ظهور درگیروزافزون رقابت جهان
از دولت ها  یاریکرونا، بس روسیمانند و یحوادث بحران یامدهایپ

منابع  تیریمد یهابه اصلاح نظام  ریو سازمان ها را در دهه اخ
و  نینو یکردهایبه اتخاذ رو ازیخود موظف کرده است که ن یانسان

منابع  تیریمد یها استیارشد دولت ها در س رانیمد تیذهن رییتغ
مانند پاداش و جبران خدمات، استخدام، انتخاب و ارتقا را  یانسان

حد  تاماندن در شغل  یکارمندان برا لی(. تما1سازد ) یم یضرور
 نظام کیدارد.  یجبران خدمات سازمان بستگ یبه بسته ها یادیز

کمک  رانیمناسب جبران خدمات به صاحبان مشاغل و مد تیریمد
رده و ک تیعملکرد کارمندان را تقو یکند تا به طور قابل توجه یم
 زانیاستدلال شده است که م(. 2کنند ) جادیا یکار فعال تر یروین

ماندن در  یآنها برا یاز شغل خود و آمادگ رمندانکا تیرضا
جبران خدمات و نظام پاداش سازمان  یاز بسته ها یسازمان، تابع

مناسب نظام  ی(. براساس مطالعات انجام شده، نحوه طراح3است )
در  ایاختلاف در پرداخت حقوق و مزا زانیجبران خدمات و م

گذاران و محققان در رشته  استیس توجهسازمان ها مدت هاست 
اختلاف در  نی(. ا4مختلف را به خود جلب کرده است ) یها

ادراک کارکنان از عدالت را تحت  یادیز اریپرداخت، به احتمال بس
که توسط  یاختلاف دستمزد تا زمان زانیدهد. هر م یقرار م ریتأث

مشارکت و عملکرد کارمندان قابل  در فاوتمنابع مشروع، مانند ت
 (.5شود ) یم ینباشد، ناعادلانه تلق حیتوض

ود که از خ یسئوال نیاول ونددیپ یکه به سازمان م یهر فرداز طرفی 
 شود؟یسازمان نصیب من م نیاز ا یزیاست که چه چ نیا پرسدیم

 وندندیپ یکه به سازمان م یافراد یدر همه  زهیانگ جادیا یبرا
از  یحقوق و دستمزد بخش ستمیاست که س نیراه  حل ا نیبهتر

جبران خدمت کارکنان صرفا  هآنها را برآورده سازد. البت یازهاین
 یو درون یمال ریغ یها زهیو انگ شودیشامل حقوق و دستمزد نم

آنها موثر  یدر تلاشها یو قدرشناس یقدردان ،یهمچون استقلال کار
 ایکه آ نیاز جمله ا شودیمطرح م یاساس یسئوالات نهیزم نیاست در ا

ف، یفرصت ارتقاء، تنوع وظا تی)مسئول یدرون یپاداش ها دیبا
 یاپاداش ه ای( به افراد داد نیو کاردلنش یریگ میمشارکت در تصم

ساعات نهار و  ها،ی )مرخص یرمالیغ ایباشد  یمال دیبا ایمزا ؟یرونیب
و ذهاب و  ابیجذاب، ا یعنوان شغل ،یحینماز، کار ترج

عملکرد  یبر مبنا دیجبران خدمات با ستمیس ای(؟، آنگیپارک
ا( ه و مشوق یستگیبر اساس شا ختپردا ون،یسیکم ،ی)مقاطعه کار

بازار،  تیوضع ،یزندگ ی نهی)هز تیعضو یبر مبنا ایباشد. 
 نیمختلف در ا یشرکتها ؟یقانون یایمزا مه،یمشارکت در سود ب

ود خ طیدارند و هر کدام متناسب با شرا یمتفاوت یها استیس نهیزم
لذا، جبران خدمات (. ۶) کندیها را انتخاب م نهیگز نیاز ا یبیترک

 جیترو یبرا یمنابع انسان تیریمد یابزارها نیتر یاز راهبرد یکی
(. 7است ) یسازمان رانیگ میو تصم رانیمد زهیانگ شیفرهنگ و افزا

 نیاز مهم تر یکیجبران خدمات به عنوان  یبرنامه ها یطراح
ه ها از جمل ستمیس ریز ریتواند در سا یم یمنابع انسان یها تیفعال
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هره و ب تیموفق جهیو در نت یانسان یرویجذب و نگهداشت ن ندیفرآ
 (.8داشته باشد ) ییسازمان نقش بسزا یبرا شتریب یور

از طرفی در نظام اداری ایران ، حقوق و مزایا و پاداش های دریافتی 
و  ستیکارکنان نبراساس ارزیابی های صورت گرفته از عملکرد 

عملکرد در  یابیبر ارز یمبتن و قیسامانة دق ایدر سازمانها  اصولا
محور بودن  ندیفرآ لیدل به و کارکنان رانیمورد جبران خدمات مد

 یاست که هم از سو ییهایکاغذباز محدود به ای وجود ندارد، جینتا
 (.9) شودی گرفته نم یجد کارکنانی و هم از سو رانیمد

است که در  یها، گستره ا یشهردار یو حقوق یمقررات ادار
رفتار کارکنان به  و ها زهیها و انگ یچارچوب آنها اهداف شهردار

 نـیا یوضـع و اجـرا یشوند. در واقع چگـونگ یم کینزد گریکدی
 یکل یکارکنان و ضرورت ها یفرد یازهاین توانـد یمقـررات مـ

 ابیی اساس آشـنا نیقرار دهد. بر ا گریکدی یرا در راستا یسازمان
 یاصل ضرور کیمقررات مربوط به آن،  یو حقوق یساختار ادار
کار، آنها  طیبر مح حاکم از مقـررات یمنـابع انـسان یاست. آگاه

 کمک یسازمان فیرفتار خود متناسب با اهداف و وظا میرا در تنظ
شامل نحوه ورود به  یشهردار یو حقوق یادار گستره .کند یم

آموزش  به مقررات مربـوط ا،یحقوق و مزا ،یخدمت در شهردار
 یمربوط بـه بازنشـستگ نیکارکنان، قوان یامور رفاه ،یمنابع انسان

تخلفات، نحوه اعتراض،  مجازات، مقـررات ماننـد انـواع ریو سـا
 یشود. چرا که شهردار یها را شامل م تینقل و انتقال و مامور

بهداشت، رفاه ساکنان  ،یعمران و آباد یکه برا یمحل استی سـازمان
 ،یحقوق تیشخص آنی قانون برا نرو،یشود از ا یم سیشهر تاس کی

 جدا از دولت قائل شده است. یو ادار یاستقلال مال
یک نظام و الگوی موثر  ازمندین گرید یها از سازمان شیب نرو،یازا

 یارک یزندگ تیفیاز ک که است و کارآمد جبران خدمات کارکنان
داشته و جبران  تیرضا خودی ایو از همه مهمتر حقوق و مزا

در صورت  رایبدانند. ز زانندهیانگ و کیاستراتژ خدمات سازمان را
به  شیخو فیدر انجام وظا رانیمد است مهم، ممکن نیعدم تحقق ا

کمتر از انتظار ظاهر  یمحوله سازمان یها تیمأمور نحو احسن و
 .سازمان به همراه داشته باشند یبرا یریناپذ جبران شده و تبعات

 خدمات احساس شده در حوزه جبران لابا توجه به خ ن،یبنابرا
در شهرداری مدل جامع جبران خدمات  یطراح ،کارکنان شهرداری 

 نیاست و ضرورت توجه به ا یاساس یازهایاز ن یکی زاهدان 
 ییپاسخگو را دوچندان کرده است. پژوهش حاضر به دنبال موضوع

جبران  یها مؤلفه است که ابعاد و یو اساس یسؤال اصل نیبه ا
 خلالکدام است؟ تا در کارکنان شهرداری زاهدان خدمات 
مرتبط به آن و  یها و مؤلفه یابعاد اصل سؤال نیبه ا ییپاسخگو
 .گردد ییطور خاص و مجزا شناسا به مؤلفه هر یشاخصها

 مبانی نظری
 یها نظام یطراح ندیاست که فرا یا جبران خدمات، مفهوم گسترده

 مشاغل و یابیو ارزش یبند طبقه پاداش،ی ها حقوق و دستمزد، نظام
 یمهم ی مقوله و دهدیجداول حقوق و دستمزد را پوشش م میتنظ زین

ه کارکنان از جمل ماتیو تصم یو اجتماع یاست که در رفتار اقتصاد
جبران  تیریمد لاحمؤثر خواهد بود. اصط شغل ترک ایماندن 

به  یانسان منابعیی کایدر کتب آمر شتریاست که ب یا خدمات، واژه

پاداش  تیریچون مد یمعادل ییکار برده شده است. در کتب اروپا
 زیپرداخت ن ی چون سامانه ییها و واژه داشته اربردآن ک یبرا زین
 انجبر اند. نظام منسوخ شده بایکه تقر رفتی به کار م شتریپ

 یا جنبهه ی همه تواندیو م ستین ایخدمات، صرفا حقوق و مزا
عبارت  به(.  10) ( را شامل شودQWLی )کار یزندگ تیفیک
خود  یجا ا،یعبارت جبران خدمات و مزا ریاخ یها در سال گر،ید

 بلکه ا،یداده است، که نه تنها جبران خدمات و مزا کل را به پاداش
 طیمح کیو  یا حرفه و یرشد شخص یها فرصت دار،یپا یندهایآ

را که  یزی. پاداش کل، هر چردیگیدر بر م زیمثبت را ن یکار
. گرددیشامل م نهندیخود ارج م یاستخدام ی رابطه کارکنان در

سب ک یراهبرد متن است که در انهیگرا کل کردیرو کیپاداش کل 
مورد استفاده قرار  یو فرهنگ سازمان یمنابع انسان یو کار، راهبرد

از موارد مهم، مورد  یکیبه عنوان  زین یرونیب عوامل .ردیگیم
 عوامل ،یمنابع انسان بر کسب و کار، رایز گردند؛یواقع م ملاحظه

 (.11)  گذارندیم ریو رقابت تأث یفرهنگ
جبران خدمات  یبه طور کل ایپاداش و  فیکه در مورد تعر یحال در

(، در مورد 2008 ومن،یو ن چیلکوویوجود دارد )م یاتفاق نظر کل
ندارد )   وجود یاجماع نیبسته جبران خدمات چن یچگونگ
از  یعیوس فیط قات،یتحق یدر برخ(. 200۶ و همکاران، یپانادور

 یدهند و در برخ یعناصر جبران خدمات را مورد بحث قرار م
حقوق و مشوق ها ارائه  بیعناصر محدود که متمرکز بر ترک گرید

شده است، اقدامات صورت گرفته در مطالعات مختلف، متفاوت 
توان جبران  یافراد گوناگون م دگاهیاست. با در نظر گرفتن د

مات به همه اشکال مبادله کرد: جبران خد فیتعر نیرا چن تخدما
 کیاز  یکه کارکنان به عنوان بخش ایو مزا یخدمات ماد ،یمال

 یمعدود فیتعار(. 12کنند، اشاره دارد ) یم فیتعر یرابطه استخدام
اخت به پرد هیاستفاده از نسبت حقوق پا قیپاداش از طر بیاز ترک

امر به  نیا رایکوتاه مدت ارائه شده است، ز یپاداش با مشوق ها
 گرید ،یشود. از طرف یم یتلق زهیشکل پرداخت انگ نیتر جیعنوان را
 هینسبت ساده را گسترش داده اند تا نسبت پرداخت پا نیمحققان ا

 یاز جمله مشوق ها یعنیکنند؛  یرا بررس یبه جبران خدمات نقد
ان و جبر یکوتاه مدت و بلندمدت با حوزه مربوط به پاداش بهره ور

 یمتعدد یارهایاز مع زیاز مطالعات ن یدر تعداد .یخدمات نقد
 یدامنه تنوع نیبهتر نیشود که ا یاستفاده شده است و استدلال م

 .(13مورد مطالعه بوده است )
 پیشینه پژوهش

( در طراحی الگوی نظام جبران خدمات 14احدزاده و همکاران )
 نکارکنان دولت و مقایسه تطبیقی آن در سازمان های دولتی به ای

حق شاغل، بعد اصلی شامل  ۶نتیجه رسیدند که نظام جبران خدمت 
 18و رفاه و  زهیالعاده خاص، پاداش عملکرد، جا فوق حق شغل،
د. جعفری نیا و همکاران در پژوهش خود نشان دادند که مؤلفه دار

 یها زانندهیمدت، انگ کوتاه یها زانندهیپرداخت، انگ یاصل یمبنا
 یو احترامات سازمان یا هیپا ریغ افتیدر ،یتیریمد یایمزا بلندمدت،

ارشد  رانیدر سطح مد کیجبران خدمات استراتژ یهاابعاد و مؤلفه
( 15ی را تشکیل می دهند. فانی و همکاران )اجتماع نیسازمان تأم

مدل نظام جبران خدمات کارکنان  یطراحدر تحقیق خود جهت 
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  و همکاران    زهی نوتی عارف 301

 1400 زمستان، 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 عوامل مداخله به محوری فناور انیبن دانش یها سازمان دری دانش
جبران ی، سازمان گر برون مداخله واملی، عسازمان گر درون

 پیامدهای سازمانی ی و فرد1۶ یامدهایپی، خدمات در سازمان دانش
. بذرافشان و مدل نظام جبران خدمات احصا شدند یطراح جهت

ابعاد جبران خدمات و  یبند تیو اولو ییا هدف شناساهمکاران ب
منطقه  در رانیا یملااس یگمرک جمهور رانیپاداش کارکنان و مد

 و عوامل درون یسازمان در دو دسته عوامل برون جنوب شرق
 نیمهمتر یسازمان برون عوامل در مقوله د،یگرد یبند طبقه یسازمان

-یعوامل فرهنگ ،یاقتصاد -یطیعبارت از عوامل مح بیبعد به ترت
 یسازمان مقوله عوامل درون در .است یدستلاو اسناد با یاجتماع
 و عوامل یشغل-یمال ریعبارت از عوامل غ بیابعاد به ترت نیمهمتر

 ،یعوامل سازمان م،یرمستقیغ-یمال عوامل ،یشغل طیمح-یرمالیغ
انداز  و چشم ی(فرد)عوامل مربوط به شاغل  م،یمستق یعوامل مال

گو  ،یسازمان مقوله عوامل برون در هیگو نیسازمان هستند. مهمتر
در عوامل  هیگو  نیبوده است. مهمتر یو مال یپول یها میتحر ةی

بوده  یزشیو پاداش انگ یور بهره العاده فوق ةیگو یسازمان درون
 است.

انجام شده  یگوناگون قاتیدر مورد جبران خدمات و پاداش تحق
انتشارات در  لیبا عنوان تحل ی( در پژوهش17و سوار ) کیاست. پتنا

و  یطی، عوامل مح2017تا  2004جبران خدمات از  تیریمد نهیزم
را به عنوان ابعاد مؤثر بر جبران خدمات و پاداش  یعوامل فرد

جبران  نبا عنوا یدر پژوهش  ینیکردند. ماباسو و دلام یمعرف
در مؤسسات  یآن بر تعهد سازمان ریو تأث جامع خدمات و پاداش

 و جبران خدماتعناصر پاداش  نیگرفتند که ب جهینت یآموزش عال
 یبهبود استعداد و فرصت ها ،یعملکرد، قدردان تیریجامع مد

 ی( و تعهد سازمانیو توازن کار زندگ ایمزد، مزا ،یشغل شرفتیپ
تحت عنوان جبران  یا الهدر مق گوریو ا ایرابطه وجود دارد. کو کس

 یطبقه بند شنهادیهدف خود را پ ،یخدمات و پاداش در بخش دولت
 دجایبودن به منظور ا یمحسوس بودن و قانون ت،یشامل رسم یدیجد

 کیعنوان کردند. آنها در  یدر بخش عموم یریمدل تفس کی
 یامکان داشت اقدام به واضح ساز کهیی تا جا کیچارچوب تئور

جبران خدمات و  یها ستمیعناصر متعدد س دنیبخش تیو عموم
 شتریتوسعه ب یبرا یانیبه منظور بنا نهادن بن یپاداش در بخش عموم

 انریمد یتر جهت کاربرد برا دهیچیپ یها یها و تئور یطبقه بند
 یعموم فرمولرا ارائه دادند که آن را  یآنان فرمول تاینمودند. نها

( نام نهادند که عناصر آن عبارتند UFRپاداش ) ستمیقابل استفاده س
ر، حرفه اعتبا ،ی(، مزد، قدرت، منزلت اجتماعیاز: فوق العاده مستمر

کرد و ... فریس، لیاوو و تام، در  نهیهز تیاولو ز،یجوا ،ییگرا
 انریمد افتندیپر مشغله، در رانیبا عنوان جبران خدمات مد یپژوهش

کنند که با  یم افتیدر یمشغله جبران خدمات کل بالاتر پر

د. دار یآنها سازگار ازیمورد ن یبالا یارتباطات گسترده و مهارت ها
 یاز جبران خدمات تساو ییدرصد بالا یبه طور معنادار نیهمچن

کنند که با زمان اندک نظارت بر آنها  یم افتیمحور را در
 یها برنامه( به ارزیابی 18تنفورد و همکاران)دارد.  یسازگار

عادلانه  یها اعضا و برداشت تیحاترج جبران خدمات براساس
 یتهااسیبودن س هلانسازمان، عاد یعضاپرداختند. نتایج نشان داد که ا
 یها برنامه تیرا اولو یکار تیفور پرداخت و پرداخت براساس

 .دانندیجبران خدمات م
 یها به جنبه ایها  پژوهش یتمام شود،ی حظه ملاکه م گونه همان

اند؛  منفرد توجه کرده صورت به خدمات سخت جبران اینرم و 
کاهش  به نظام مطلوب جبران خدمات که کی یطراح کهی درحال

ابعاد و  یترک خدمت کارکنان منجر شود، مستلزم توجه به تمام
پژوهش  نیبه صورت توأمان است. در ا خدمات جبران یها جنبه

و نرم حوزه  سختی ها جنبه یبه تمام ش شده است که باتوجهلات
با سازمان که  یجبران خدمات و با استفاده از نظرات افراد

نظام  تیجامع وضع ی، به بررسشهرداری زاهدان( در ارتباط اند)
رهگذار  نیپرداخته و سپس از ا شهرداری زاهدان جبران خدمات در
 شود. یمدل مطلوب طراح

 
 مواد و روش ها

که  است؛ چرا یکاربرد -یا پژوهش ازنظر هدف از نوع توسعه نیا
نظام جبران خدمات را توسعه داده  نهیزم موجود در یها هم مدل
دولتی، غیر دولتی و... مورد استفاده  یها در سازمان تواندیو هم م

 یریتفس یاست که درزمره پژوهشها یفیک یپژوهش ن،ی. همچنردیگ
 یفیک بهره گرفته است. در قسمت ییاستقراقرار گرفته و از رویکرد  

مدل جبران خدمات  جادیمنظور ا تم به لیپژوهش، از روش تحل
 استفاده شد. 

 ینفر از خبرگان دانشگاه 33شامل  قیتحق نیدر اجامعه آماری 
هستند که  یسازمان شهردار یها سازمان ها و معاونت یوحرفه ا

 یوهشسوابق پژ ق،یبا روش تحق ییآشنا لات،یبا توجه به سطح تحص
 نظام جبران خدمت، الگوی حقوقاز تجربه در موضع  یو برخوردار

هر دو( انتخاب شده اند.  ای یکار حرفه ا س،ی)تدر و دستمزد
خلاصه ( 1)در جدول شماره  یاعضا یشناخت تیجمع اطلاعات

 انجام شدهی و قصد یراحتمالیبه شکل غ یریگ نمونه  .است دهیگرد
پرسشنامه و  افتیدارد، ارائه و در یکه با هدف مطالعه سازگار

ف مطالعه عمدتاً به خبرگان درخصوص سؤالات و اهدا هیتوج
 یفنتماس تل یو برقرار لیمیو بعضاً به شکل ارسال ا یصورت حضور

 .دندینفر انتخاب گرد 33 موعبوده؛ در مج
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 302...  و  کارکنان خدمات جبران نظام الگوی طراحی  

Journal of Islamic Life Style  Volume 5, Winter 2021 

 . خلاصه اطلاعات جمعیت شناختی اعضای نمونه1جدول

 سوابق خدمت و پست سازمانی خبرگان خبرگان غیر دانشگاهی اساتید خبره دانشگاهی

مدرک 
 تحصیلی

درجه 
 دانشگاهی

 درصد تعداد
مدرک 
 تحصیلی

 درصد تعداد
سابقه 
 خدمت

 درصد تعداد
پست 
 سازمانی

 درصد تعداد

دکترا و 
کارشناسی 

 ارشد

 ۶.0۶ 2 دکترا ۶.0۶ 2 استاد تمام
تا  21
 سال 30

11 33.33 
مدیریت 

 ارشد
17 51.52 

 24.24 8 دانشیار
کارشناسی 

 ارشد
10 30.30 

تا  11
 سال 20

18 54.55 
مدیر 
 میانی

9 27.27 

استادیار و 
 مربی

 ۶.0۶ 2 کارشناسی 27.27 9
 10تا  5

 سال
 21.21 7 سرپرست 12.12 4

 100 33 جمع 100 33 جمع 42.4 14 جمع 57.۶ 19 جمع

 کدگذاری 
 مهین یاز مصاحبه ها کدگذاری حاضر، براساس روش  قیدر تحق
استفاده شد.  ییو اجرا ینفر از خبرگان دانشگاه  33با  افتهیساختار 

 مهین یمصاحبه ها از ق،یتحق یالگو نیتدو یتم برا لیدر روش تحل
 نی(. خبرگان در ا19شود ) یبا خبرگان استفاده م افتهیساختار 

انتخاب شدند. داشتن مدرک  ییو اجرا یمرحله براساس سوابق علم
ظام ن نهیو مقاله در زم کتاب و داشتنکارشناسی ارشد  دکترا  یعلم

سال سابقه  5ل و داشتن حداق یخبرگان علم یجبران خدمات برا
 یبرا شهرداری جبران خدمات در  یمرتبط با بخش ها ییاجرا

منظور،  نیشرکت در مصاحبه بود. به ا طیشرا ،ییخبرگان اجرا
ه شد ک یتوسط پژوهشگر با عنوان پروتکل مصاحبه طراح یرمف

 دیکه با ییمصاحبه، سؤال ها ندیفرا یبرا ییشامل دستورالعمل ها
 انیعمل پژوهشگر از ابتدا تا پا یراهنما یشود و به طور کل دهیپرس
 یدیداده ها و اطلاعات جد 31 یز مصاحبه هاامصاحبه بود.  ندیفرا

محرز  33در مصاحبه  یریگ نمونه تیکفا ن،ینشد بنابرا ییشناسا
 .دو ماه زمان برد بایمصاحبه ها تقر نیشد ا

اند  شده متوسلی ها به روش مختلف داده ییایمحاسبه پا یمحققان برا
وش شد، از ر انیب ییایپا که از ییبا توجه به معنا قیتحق نیکه در ا

با  یمنظور، نخست کدگذار نیمه استفاده شده است که به یهولست
 یها به روش دست متن مصاحبه سطر سطر به یمطالعه و بررس

و بعد از  دیگرد جادیکد ا 278مرحله  نیصورت گرفت که در ا
 ودایاز نرم افزار مکس ک یریبا بهره گ یا انهیرا یاتمام کار کدگذار

 2۶0روش به تعداد  نیاستخراج شده با ا یکدها زانیانجام شد که م
کد مشترک در هر  239که سپس با شمارش تعداد  افتی لیکد تقل

شده از روش  نیدوو نرم افزار و با محاسبه فرمول ت یدو روش دست
مشترک در هردو  یکدها زانیکه عبارت است از دو برابر م یهولست

و  یاز روش دست یاستخراج یبر مجموع شمار کدها میروش تقس
نگاشته شده در هر  یشد تعداد کدها حیبنابه آنچه تشر ؛ینرم افزار

 یجا لیبه شرح ذ یاز دو مرحله در قالب فرمول روش هولست کی
رقم حاصل از روش  نکهیبا توجه به ا جهیدر نت سپ دیگرد یگذار

 ٪70از  شتریب ییایپا زانیم نکهیو با توجه به ا 089برابر است با 
 .است دییمورد تأ یاعتماد کدگذار تقابلی لذاء. است

 
2*239/(278+260)=0.88 

 
 تجزیه و تحلیل داده ها

 کارکنان در شهرداری زاهدانجبران خدمات  یالگو نییبه منظور تع
به دست  یداده ها لیتحل یتم برا لیتحل ایمضمون  لیاز روش تحل

مطلوب و معنادار در  جیکسب نتا یاست. برا دهیآمده استفاده گرد
د شون لیلازم است داده ها به صورت روشمند تحل ،یفیک قاتیتحق
 ،یفیک لیساده و کارآمد و مؤثر تحل اریبس یاز روش ها یکیو 

و گزارش  لیشناخت، تحل یبرا یتم روش لیتحل .تم است لیتحل
 یبرا یندیروش فرآ نیا .است یفیک یموجود در داده ها یالگوها

پراکنده و متنوع را  یاست و داده ها یمتن یداده ها ریو تفس لیتحل
تم،  لیحلت گرید یکند. از طرف یم لیتبد یلیو تفص یغن ییبه داده ها

 آن به کار نییتب یو هم برا تیواقع انیب یاست که هم برا یروش
و  شودیم افتیاست که در داده ها  ییتم الگو ای مضمون. رود یم

نبه ج ریمشاهدات و حداکثر به تفس یو سازمانده فیحداقل به توص
 تم عبارت اند از:  لیپردازد. مراحل تحل یم دهیاز پد ییها
 ی یمحقق با عمق و گستره محتوا نکهیا یبا داده ها: برا ییآشنا

خود را در آنها غوطه  یها آشنا شود، لازم است که تا اندازها داده
ها و  داده مکرر یور شدن در داده ها به طور معمول شامل بازخوان

 و الگوها(.  یمعان یخواندن فعالانه داده ها )جست وجو
  از هیاول یکدها جادیمرحله شامل ا نی: اهیاول یکدها جادیا 

 لگریتحل یداده ها را که برا یها یژگیاز و یکیهاست. کدها  داده
توان به  یرا م یکنند. کدگذار یم یرسد، معرف ینظر مجالب به 

 نیانجام داد. در ا ینرم افزار یبرنامه ها قیاز طر ای یصورت دست
 .از مصاحبه ها استخراج شد هیکد اول 278 مرحله،

 مختلف در یکدها ی: که شامل دسته بندمیمفاه یجستجو 
شده  یکدگذار یو مرتب کردن همه خلاصه داده ها میمفاه قالب
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  و همکاران    زهی نوتی عارف 303

 1400 زمستان، 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

از  یمفهوم اصل 54مرحله  نیمشخص است. در ا میدر قالب مفاه
 .کدها استخراج شد

  و ینی: که شامل دو مرحله بازبیفرع یتم ها یریشکل گ 
 یکدگذار یدر سطح خلاصه ها ینیتم هاست. مرحله بازب هیتصف

شده است و در مرحله دوم اعتبار تمها در رابطه با مجموعه داده ها 
 میاز مفاه یتم فرع 23مرحله به استخراج  نیشود. ا یمدر نظر گرفته 

 نی: در ایاصل یتمها یو نام گذار فی. تعردیبه دست آمده انجام
 کرده و فیارائه داده، تعر لیتحل یرا که برا ییمرحله، محقق تم ها

داخل آنها را  یپردازد، سپس داده ها یمجدد آن ها م ینیبه بازب
 . افتندیدست  یتم اصل ۶ به مرحله، محققان نیکند. در ا یم لیتحل

 و نگارش گزارش  یانیپا لیمرحله شامل تحل نیا:  گزارش هیته
 دندیرس جهینت نیمصاحبه، پژوهشگران به ا  33است. پس از انجام 

 یها تکرار معنا که پاسخ نیاند؛ بد دهیبه حد اشباع رس کدها که
 .نشد افتی یدیها جد شده و داده

مطرح شده در مصاحبه به صورت باز بودند و از مصاحبه  یسوال ها
از جبران  یصورت سؤال شده بود که ابعاد و مؤلفه ها نیشونده بد
 ایآ نکهیا و کدام است؟ کارکنان در شهرداری زاهدان خدمات 

دارد؟ و چه  تیمطلوب کارکنان یسازمان برا یجبران خدمات فعل
به 2تر شد. در جدول لوب مطتوان به آن اضافه کرد که  یم یعوامل

از  یبخش نیمصاحبه شوندگان و همچن یها از صحبت یقسمت ها
 اشاره شده است. یکدگذار ندیفرا

 باز یدر کدگذار هیاول یمصاحبه و کدگذار لینمونه تحل. 2جدول

 

 
ف و حد توق ابدی یادامه م ینظر تیتا تحقق کفا یکدگذار ندیفرآ

مشخص شده است. در  اریمع نیو ا یانجام مصاحبه با اشباع نظر
مصاحبه  33 ینشانگر ط یبا کدها یدینکته کل 278مجموع 

 در قالب یدینکات کل هیاستخراج شده است که در گام بعد، کل
 هیپا نیدر مرحله بعد مضام هشده اند ک یمفهوم ساز یانتزاع میمفاه

آمده اند. مرحله  دیآنها پد انیسازمان دهنده پژوهش از م نیمضام و
باز است که  یمصاحبه ها، کد گذار یکدگذار ندینخست در فرا

. اند استخراج شده یدینکات کل نیاز ب هیاول یمراحل آن کدها یط
 تر دسته یکل میبه مفاه ییها یبند طبقه کدها در ادامه طبق نیا

 یکل یگروه ها لیبه هم مجدد ذ کینزد میشده اند. اما مفاه یبند
 تیشده اند که در نها یطبقه بند هیپا نیمضام تر تحت عنوان

و  میآورند. مفاه یسازمان دهنده پژوهش را به وجود م نیمضام
 یتکرار یمستخرج شده پژوهش با در نظر گرفتن کدها یکدها
 هیکد اول 54به  یموارد تکرار مورد است که پس از حذف 278

شده  یرعلامت گذا هیکد اول 278 یاساس تمام نیاشاره دارد. بر ا
موارد  یکد باز اشاره شده اند که با دسته بند 54از مصاحبه، به 

. در میافتیبا مفهوم دست  هیمضمون پا 23مشابه و هم مفهوم به 
و سازمان  هیپا نیباز، مضام یکدها بی( به ترت3)شماره  ریجدول ز
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پژوهش آورده شده  ریدهنده مستخرج از مصاحبه ها و مضمون فراگ
 .است

 ها افتهی
 

 پژوهش. یافته ها 3جدول 
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  و همکاران    زهی نوتی عارف 305

 1400 زمستان، 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 
مضمون سازمان  ۶محتوا مصاحبه ها،  لیحاصل از تحل یها افتهیطبق 

کوتاه مدت  زانندهیپرداخت، انگ یاصل یمبنای تم فرع ایدهنده 
 ،یتیریمد یای(، مزاریبلندمدت )فراگ یها زانندهی)محدود(، انگ

 ابعاد ایبه عنوان عناصر  یو احترامات سازمان یا هیپا ریغ افتیدر
جبران خدمات  یتم اصل ای ریفراگ نیشده و مضام ییشناسا یاصل

 1شکل  نیدهند. همچن یپوشش م کارکنان در شهرداری زاهدان 
دهد.  یرا نشان م کارکنان استخراج شده جبران خدمات  ییمدل نها

 میپرداز یها م تم نیاز ا کیهر  حیحال در ادامه به تشر
 : پرداخت یاصل یمبنا

بران از ابعاد ج یکیبه عنوان  یاصل یپرداخت بر مبنا ،یتم اصل نیاول 
عد ب نیا قتیدر حق است. قیاستخراج شده از تحق کارکنان خدمات 

از  ینام گرفته است که طبق قانون سطح یاصل ینظر مبنا نیاز ا
 امر نیا کهالبته نه تمام آن را  دینما یم نیرا تأم کارکناندرآمد 
 یبا فلسفه استحقاق یو ساختار یشده شغل میتنظ یارهایطبق مع
 ریاس یبرا ییمبنا نی. همچنابدی یاختصاص م کارکنان به یپرداخت

مرتبط به  هیرسد نظر یعناصر جبران خدمات هم است. به نظر م
 انتظار، سلسله مراتب ،یبرابر یها یپرداخت برگرفته از تئور نیا
 ،یتئور نیکه طبق ا یانسان هیسرما یتر تئور مهمو از همه  ازهاین

 یادیجبران خدمات آنان تا حد ز زانیو م ییاجرا رانیارزش مد
 تم نیمکتسبه آنان است. ا یها یستگیبر دانش و مهارت و شا یمبتن

شده که عبارت اند از: پرداخت بر  ییشناسا یتم فرع 5با  تیدر نها
 یابیارز هیپرداخت بر پا ،یپرداخت عملکرد شغل ت،یعضو یمبنا
سال و همان طور  انیو پاداش پا یستگیپرداخت بر اساس شا ،یشغل

 جبران خدمات ینوع پرداخت مبنا و شاکله اصل نیا دیکه اشاره گرد
 ینوع نیا ژهیمصاحبه ها به نقش و ثرکه در اک یاست. به طور

از مصاحبه ها عنوان شده است  یکیاشاره شده است. در  یپرداخت
که به صورت  ریمد یدر مواقع یحت تیعضو ایکه بابت حضور 

به  هیولاست و مستلزم پرداخت ا برخط در حال انجام کار سازمان
از موارد حساس جبران خدمات است. از  یکی نیاست ا رانیمد

غل و شا یابیو ارز یپرداخت بابت عملکرد شغل نیطبق قوان یطرف
و  تلایرتبه و تحص یکه به طور معمول بر مبنا رانیمد یستگیشا

و  هیاز اصول اول یکیشود.  یم میو تخصص تنظ یدگیچیمهارت و پ
با  کارکنان پرداختها  نیجبران خدمات است. در ا کیراتژاست

ها و سنوات م در  گاهیکردن جا یو ط یمرتبط شغل لاتیتحص
 یها میبا تصم یسازمان متبحر شده و بدون شک در موارد بحران

 نینجات خواهند داد. همچن یآت داتیراهگشا، سازمان را از تهد
موضوع  نیا نیمب قیتحق درشده  ییشناسا یستگیپرداخت بر اساس شا

 هیحکم فرما باشد سازمان در کل یستگیاست که اگر در سازمان شا
 یپرداخت نیو هر چند ا شودیمواجهه م تیبا موفق یسازمان یتهایفعال

ت در بلندمد ینوع پرداخت نیاما ا ابدی یم رییتغ انهیسال یبر مبنا
 یدیع مانه ایسال  انیپاداش پا یخواهد بود. از طرف زانندهیانگ
 یها یاز پرداخت یکیدارد اما  یهر چند مبلغ کامل مشخص انهیسال

 .استکارکنان  یبرا زیاز قبل مشخص و تأمل برانگ زهیبا انگ
 

 کوتاه مدت  یها زانندهیانگ
کوتاه مدت با محدود است که جزو  یها زانندهیانگ ،یتم اصل نیدوم

جبران خدمات بوده که به طور معمول به صورت  یابعاد اساس
کوتاه مدت اعطا  یدر دوره ها ییرداخت فوق العاده و پاداش هاپ
 یو راهبرد یاتیح به اهداف یابیدر صورت دست کارکنانگردد.  یم

 یامشوق ه نیا یعملکرد یبا فلسفه ا قیدق یابیسازمان و بعد از ارز
 هینظر یپرداخت نیا یکیتئور یدارند. مبنا یم افتیرا در یدوره ا

 بعد یاست. برا یندگینما هیعدالت، انتظار و نظر یزشیانگ یها
پاداش  ،یتیریفوق العاده مد یتم فرع 5کوتاه مدت،  یها زانندهیانگ

فرا  تیمسئول یفایبابت ا ییعملکرد، پاداش ها یابیمرتبط با ارز
. دیگرد ییشناسا شنهادهاینظام پ زهیجا کارانه اهداف و ،یاجتماع

 یزشیو پرداخت موسوم به انگ کارکنان یفوق العاده ها یمؤلفه ها
کوتاه مدت است که در اکثر  یموارد مشوق ها نیاز پرتکرارتر یکی

 سازمان و خبرگان حوزه جبران خدمات از آن رانیمصاحبه ها مد
ده فوق العا یکنند. مؤلفه ها یم ادی یعال اریمحرک بس کیبه عنوان 

 ژهیحق جذب و حق و ران،یمد یخود شامل حق سرپرست یتیریمد
ت. اس رانیمد لیتعط امیو ا یبه همراه فوق العاده اضافه کار تیریمد

هره ب ،یزشیاما پاداش مرتبط با عملکرد که پرداخت موسوم به انگ
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منابع و کاهش  شی، پرداخت بابت افزایپرداخت عملکرد ،یور
 یو پاداش ها زیمصارف و پرداخت بابت عملکرد برجسته و متما

 ییو پاداش اعطا ابدی یاختصاص م رانیحسب مورد که به مد یقیتشو
و  هزانندیدر کوتاه مدت انگ اریمتداول بس زین رهیمد ئتیاز طرف ه

از همه  شیب همؤثر است. اما آنچ رانیدر بلند مدت در نگهداشت مد
جبران  یمصاحبه شوندگان بوده و در روند طراح دیمورد تأک

 ستیبا یم های است که پرداخت نیمهم است ا اریبس رانیخدمت مد
ق و سازمان منطب کارکنانشده و با عملکرد  یابیارز قیبه صورت دق
 هایداختپر نیاز ا یلیداشته باشد وگرنه خ یزشیانگ تیگردد تا خاص

 پرداخت رانیبه مد یمنصفانه و به صورت کل یابیاگر بدون ارز
فلسفه شده و در واقع، از کارکنان  یحق برا جادیگردد باعث ا

در خواهد آمد.  یخود دور شده و به صورت استحقاق یعملکرد
که به زعم مصاحبه شونده ها بهتر  شنهادهاینظام پ زهیجا نیهمچن

آن به طور تمام و کمال حل شود و فقط به  ندیآن است که فرآ
 یردکارب یاکتفا نگردد بلکه لازم است برا شنهادهایصرف ارائه پ
 و یاجتماع تیمسئول یفایدر مورد ا ندینماها اقدام  دهیتر شدن آن ا
 ریمصاحبه شونده شده است که مد کیدر  یتیریمد فیفراتر از وظا

و  یداشته باشد و در حکم قانون یقو یارتباط رسانه ا دیسازمان با
 تیدر ارتباط با مسئول ردیگ یکه سازمان در نظر م ازاتیمتا یحقوق

داشته  قیجهت تشو یافتیو در ارتباط با جامعه در خود یاجتماع
 دیایب شیسؤال پ اریبس دیشا« امر به موقع و بهنگام باشد نیباشد و ا

 گریدر خلال د یذات فهیوظ کی رانیمد یاجتماع تیکه مسئول
 ونددیکه با مسئله پرداخت بپ ستیآنان است و مطلوب ن یتهایفعال

وجه که ت یرانیکرد که مد یبررس دگاهید نیتوان از ا یاما در واقع، م
 تیمسئولانه رعا یلیرا  خ یاجتماع تیو مسئول یبه حقوق شهروند

 یدر سازمان هستند. پرداخت نهایو بهتر یمال ریتقد ستهیکنند شا یم
اراته باشد بحث پرداخت ک کیاستراتژ اریتواند بس یم زیکه ن گرید

واقع موارد  رسازمان است که د کیدر قبال تحقق اهداف استراتژ
مطالبات و  یو حق اجرا یدرآمد لانیآن پرداخت بابت ب یکاربرد

 یم کارکنان زشیکارکنان که در سازمان موجب انگ یتلاش ها
 .گردد

 
 بلندمدت  یها زانندهیانگ

اد از ابع یکیبلندمدت  یها زانندهیبا عنوان انگ یاصل میت نیسوم
در پژوهش حاضر است که در  کارکنانخاص جبران خدمات 

 زینوع پرداخت ن نیتر است. فلسفه ا یابعاد راهبرد ریبا سا سهیمقا
 ولاست. به طور معم یکوتاه مدت عملکرد یها زانندهیمانند انگ
کوتاه مدت  یجبران خدمات موجود در سازمان به افق ها یطرح ها

 نیافق چند یبلند مدت با سازوکارها یتمرکز دارند اما مشوق ها
 یپرداخت، تئور نیه از اکنند تیحما یشوند. تئور یم نیساله تدو

منفعت  یرا در راستا ریکوشد عملکرد مد یاست که م یندگینما
بلندمدت  یها زانندهیسهام داران قرار دهد لذا، به عنوان مشوق و انگ

 یمواجهه م ینظارت یو نهادها یسهام با مشکل قانون یبا طرح اعطا
 نیکردن قوان اظتوان ضمن لح یپژوهش م یها افتهیشوند اما طبق 

 یاه زانندهیانگ یاز سود سهام شرکت را در نظر گرفت. برا یبخش
در سهام و سود  رانیمشارکت مد یبا عنوان ها یتم فرع 4بلندمدت 

و معادل  یخدمت، هم طراز انیتابعه سازمان، پاداش پا یشرکت ها
و پرداخت آن در خاتمه  یگذار هیو سرما کارکنان حقوق  یساز

 دیهمان طور که از مصاحبه ها استخراج گرد شده ییخدمت شناسا
حالا »ها  از مصاحبه شونده یکیبه عنوان مثال طبق نقل و قول 

 یخاص کنار گذاشته م یفرد یها یژگیبا سابقه بالا و وکارکنان 
است که چون  کارکنان بخشنامه به منظور نگهداشت  کیشود و 

کنار کارکنان  یطور به راحت نیکرده است هم نهیسازمان هز
 دایپ یتیریمد فیکه رد یتا مادام آن هاو پس از دوران  میبگذار

مؤلفه هم « برخوردار شود یحقوق یایو مزا ازاتیننموده است از امت
که پس از عزل و  یتا مادام کارکنان حقوق  یو معادل ساز یطراز

 یرا احراز نکرده اند از نظر مال یدیجد بالاتر و  گاهیجا نصب،
که تا قبل از خاتمه دوران  کارکنان یاست. در واقع برا زانندهیانگ
سخت  اریبرخوردار بوده اند بس یرمالیو غ یمال یایاز مزا تیریمد

 نیاست که به ناگاه با تنزیل مقام و حقوق مواجهه شوند لذا با ا
 یدهد تا جا یمکارکنان فرصت به  لطرح که حداکثر تا دو سا

تواند راهگشا  یم اریبس دینما داین پخود در سازما یبرا یمناسب
 یتر م یبلندمدت با راهبرد یها زانندهیموارد انگ گریباشد. از د

مجوز  یخاتمه خدمت اشاره نمود که شامل اعطا یایتوان به مزا
 مربوط به یگریو د ی خدمات شهروند الکترونیک کارگزار جادیا

 یموزشآ بازنشسته در جلسات کارکنان  سیربابت حق التد یپرداخت
برگزار  یبه صورت برون سازمان ایکه از جانب سازمان  یو دوره ها

 .شود است یم
 

  یتیریمد یایمزا
به  کارکنان جبران خدمات  یاتیو عنصر ح یاصلم ت نیچهارم

از ابعاد جبران خدمات  یکیکرد.  ریتعب توانیم یتیریمد یایمزا
 یایزابا م یکل تیداشته و در ماه یکه فلسفه استحقاق کیاستراتژ

ندارد. همان طور که در خلال  یزیکارکنان جز در مقدار آن تما
مشکلات در  یبا وجود برخ دیگرد انیخبرگان ب یمصاحبه ها
به  رایز ابدیاستمرار  ستیبا یم اینظام پرداخت مزا یسازمان ها

 ترشیب زشیحفظ و نگهداشت و انگ یبرا ایمختلف مزا یها نهیگز
 ایزانوع م نیکه توسط ا یاز خدمات یاریبس نکهیا ژهیاست به و ازین

 یاست به صورت فرد رادر سازمان قابل اج یو به صورت گروه
ر به طو نیزا تر است و همچن نهیهز اریبس رانیکارکنان و مد یبرا

 تعلق یا مهیو ب یاتیکسور مال ایمانند مزا یها یمعمول در پرداخت
 رانینظر مورد مطلوب سازمان ها و کارکنان و مد نینگرفته و از ا

 یبرابر یزشیانگ یو تئور یندگینما یتئور ،یتیریمد یایمزا است، از
 یکه همواره فشار نهادها ینهاد یتئور نیارزش و همچن -و انتظار 

مرتبط به  یایمزا یبخشنامه ها تیبر رعا یمبن یو سازمان یقانون
 دینما یم تیحما ندینما تیرعا ستیبا یرا م رانیمد
 هیبورس ،یقانون یایمزا ،یتیم فرع 3 یتیریمد یایمزا یتم اصل یبرا اما

 یمؤلفه ها دارا نیشد. هر کدام از ا ییشناسا یا مهیب یایمزا ،یلیتحص
استخراج شده اند از  ییها هستند که به صورت مفهوم یشاخص ها

 ژهیحق اولاد و حق و ،یبابت بازنشستگ یها یپرداخت هیجمله کل
 یلیحصت نهیبابت کمک هز یایاست و با مزا یمسکن که کاملا قانون

و  رانیمد یاساس یکالا نیبابت تام ییها یو پرداخت یو درمان
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  و همکاران    زهی نوتی عارف 307

 1400 زمستان، 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

که به منظور  یقیو تشو یپزشک ،یاستحقاق یهای مرخص نیهمچن
 انریاز مد یوقفه برخ یب و یشبانه روز یاز تلاش ها یجبران بخش

پرداخت  نیهمچن ابد،ی یسازمان اختصاص م یدر سطوح بالا
ه است ک رانیمد یاتیح یایاز مزا یکی یدوران بازنشستگ یمستمر

 یو محاسبه مقدار و زمان بازنشستگ ایمزا نیا دیبدان اشاره شده و شا
و کارکنان سازمان در طول دوران  رانیاز مد یاریبس یاز دغدغه ها

خواهان  رانیان خواهد بود. همه مدساله در سازم نیچند دمتخ
( هستند تا بتوانند در یکامل )سقف پرداخت یایاز مزا یبهره مند

در  و ندینما یو در کمال آرامش زندگ یبه راحت یدوران بازنشستگ
سازمان  یمسئولان رده بالا یها یمورد جزو نگران نیسازمان هم ا

 زاهدانشهرداری  رانیو همواره کرامت مد شهیهست که هم زین
 حفظ گردد.

 
  یا هیپا ریغ دیعوا

 هیاپ ریغ دی، با نام عواکارکناناز جبران خدمات  یتم اصل نیپنجم
 یدولت یدر اکثر سازمان ها ریناپذ ییبعد جزء جدا نیاست که ا یا

از جمله سازمان مورد مطالعه است که درواقع، نقطه  یو خصوص
 یکارکنان است که فلسفه استحقاق ریبا سا تیریمد یایمزا زیتما
ش را پوش ایاز مزا یعیگستره وس دیعوا نیدارد ا رانیمنحصرا مد یبرا
ر بالات یدر رتبه ها رانیقرار گرفتن مد تیدهد که به عنوان مز یم

 دیسازمان ها با عنوان عوا یکه در برخ یپرداخت نیاست. ا یسازمان
 و یندگینما یگردد در واقع با تئور یاضافه بر حقوق شناخته م

طابق ت یتیریو قدرت مد ینهاد یانتظار و تئور یزشیانگ یها یتئور
 ازاتیها، امت نهیکمک هز ،یتم فرع 4 دیعوا نیدارد. ا یو هماهنگ

ت باب یو پرداخت یو امکانات خاص درمان یابیآموزش قابل ارز یبرا
است  رانیمختص مد دیعوا نیاست. ا رانیمد یمشاوره برا لاتیتسه

 نهیها شامل هز نهیکمک هز نیهمچن. است  تیحائز اهم اریو بس
در  شهیهم ستیبا یم رانیمد نکهیتلفن همراه به جهت ا یها

 ،یادار یلوازم جانب دیخر یها نهیدسترس بوده و با کمک هز
و  یپزشک ژهیو ناتیمعا ران،یمد یسوخت خودرو و راننده شخص

جهت که  نای از است کیمهم و استراتژ یلیکه خ یروانشناس
 یانسان یها هیسرما نکهیبه لحاظ ا رانیمد یو روان یسلامت جسم

ن گذراند یاست. از طرف تیحائز اهم اریسازمان هستند بس یو فکر
 نیو همچن رانیمد تیمتناسب با سطح فعال یآموزش یدوره ها

پاداش  تافیمقدار استحقاق در چه نکهیدوره ها به لحاظ ا یابیارز
 یها تیحما نیقرار گرفته است. همچن دیمورد تأک اریرا دارند بس

 یتیریمد گاهیکه در جا یتا مادام رانیمد یبرا یمشاوره مال ،یقانون
است  یایخود شامل مزا یبه نوع یا هیپا ریغ دیهستند. در واقع، عوا

در سطوح  رانیسمت و مقام مد ،یو ادار یاسیس گاهیکه به جهت جا
 .ابدی یتر سازمان به آنها اختصاص م یعال
 

 یسازمان احترامات
به عنوان  کارکنان شده از جبران خدمات  ییتم شناسا نیآخر 

 جبران خدمات یاز ابعاد اساس یکینام دارد.  یاحترامات سازمان
و  کیاستراتژ یکردیکه رو کارکنان و مدیران شهرداری زاهدان

دارد. در واقع احترامات و کارکنان  رانیمد ژهیو یفلسفه استحقاق

توجه  و یقدردان ندیفرآ ،یسازمان میعام تر تکر ییرا به معنا یسازمان
 یم و کارکنان رانیمد یو عملکرد کار شرفتیبه سطح پ ژهیو

 یازهایسلسله مراتب ن ار،انتظ یزشیانگ هیبعد با نظر نیپردازد که ا
 رانیهرزبرگ تطابق داشته و مد یدو عامل یتئور نیمازلو و همچن

 یتر م زهیبا انگ یتحقق اهداف سازمان ریدر مس شیاز پ شیرا پ
 .سازد

عام و  میتکر بیبه ترت یاحترامات سازمان یاز تم اصل یفرع یهام ت
 ریدها و تق یپرداخت هیبه کل یاست که به طور کل یرسم میتکر
 یکه م ندیگو ریصورت گرفته سازمان از مد یها یو قدردان یمال

ه مؤلف نیباشد. همچن یرمالیو غ یمال ریتواند به صورت هدایا و تقد
 میتکر یاز شاخص ها یشغل تیو امن شتو نگهدا یشهرت اجتماع

 رهیو غ یمسافرت خانوادگ یاگر سازمان برا»شده است.  ادی یها
ر در سطح شهر مثل رستوران و تئات یبرنامه ها ایاتخاذ کند و  یبیترت

 میتکر یکند و در واقع، اثربخش یم شتریرا ب زهیانگ نیا ردیدر نظر بگ
 یاز مؤلفه ها یکیاست،  ادیز یو خانواده و مدیران و کارکنان
خانواده  شتریهر چه ب میدر جهت تکر زانندهیحساب شده و انگ

و مسافرت  یمرخص ژهیو لاتیبحث ارائه تسه ،و کارکنان رانیمد
جبران زحمات و  یبه نوع است کهو کارکنان  رانیمد یخانوادگ

 شتریرا که ب و کارکنان رانیبا مد یتحمل مصائب و مشکلات زندگ
 یکار یها تیگذرانند و مسئول یوقت و زمان خود را در سازمان م

 دی. لذا، شادینما یلمس م زیاست که خانواده ن یآنان طور یو شغل
جبران  یاز عوامل معنو یبخش اندبتو ینیچن نیا یطرح ها نیا

 دینما لیخدمات آنان را تکم
 

 نتیجه گیری
 و یکننده در رفتار اقتصاد نییعامل مهم و تع کیجبران خدمات 

توانند به منظور نظارت و  یم رانیگردد. مد یمحسوب م یاجتماع
از  ،یو سازمان یفرد یبر رفتار افراد سازمان و بهره ور یرگذاریتأث

مناسب نظام جبران استفاده کنند. نظام جبران خدمات  یطراح
منجر شود.  یو پرورش منابع انسان ظتواند به جذب، حف یمناسب م

آور باشد. به طور  زهیانگ دیمنظور، نظام جبران خدمات با نیا یبرا
شود،  یاز تناسب نظام جبران خدمات مطرح م یهرجا سخن یکل

لذا با توجه به نقش و  د،یآ یم شیپ زهیبحث مسائل مربوط به انگ
 شیزاو اف زمانافراد سا زهیرفتار و انگ ریینظام مذکور در تغ ریتأث

مناسب آن  یطراح یتوجه لازم را برا رانیلازم است مد ،یبهره ور
ر د ،یجبران خدمات در بخش دولت تیداشته باشند، با توجه به اهم

پژوهش،  نیشد. در ا یجبران خدمات طراح یحاضر الگو قیتحق
جبران خدمات  نهیموجود در زم یها و مدل ها هیدر ابتدا نظر

مختلف  یمورد استفاده در کشورها یالگوها نیکارکنان و همچن
ها و مدل  هیبر اساس نظر هیاول یقرار گرفت و الگو یمورد بررس

 راساستم و ب لیروش تحل یریساخته شد. سپس، با به کار گ هیپا یها
 و با افتیتوسعه  هیمدل اول ،ییو اجرا یهنظرات خبرگان دانشگا

 شد.  لیتعد ی شهرداری زاهدانبوم طیشرا
جبران  یبا عنوان ارائه الگو قیتحق نیآنچه به عنوان دستاورد ا

 قتیمطرح شده، در حق کارکنان و مدیران در شهرداری زاهدان
جبران  یاست که ابعاد و مؤلفه ها یپرسش محور نیپاسخ به ا
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 308...  و  کارکنان خدمات جبران نظام الگوی طراحی  

Journal of Islamic Life Style  Volume 5, Winter 2021 

است؟  ییچه مؤلفه ها و کارکنان شهرداری زاهدانمدیران خدمات 
و  یکه تا مجموع جبران خدمات مال است نیپژوهش به دنبال ا نیا
 هیسازمان را با در نظر گرفتن کل نیدر ا کارکنان و مدیران یرمالیغ

ا و ب یاسیو س یاجتماع ،یفرهنگ ،یاعم از اقتصاد ،یطیمح طیشرا
نکته اشاره  نیخوب است به ا. دینما ییشناسا یراهبرد یکردیرو

سازمان ارتباط  کی درآن است که  ازمندیکرد که جبران خدمات ن
حوزه  کیمجموعه اقدامات جبران خدمات را در  تیو اهم

 یارتج یها یمشخص کرده و آن را با استراتژ یعیگسترده تر و وس
پژوهش  نی. لذا، آنچه در ا(20آن سازمان مرتبط ساخت ) یرقابت

مطرح شده درباره جبران  یها دگاهیو د قاتیتحق گرینسبت به د
و  یکند، گستردگ یم داینمود پ شتریب و کارکنان رانیمد ماتخد
و  و کارکنان رانیمد یشده برا ییشناسا یبودن مؤلفه ها زانندهیانگ

و توجه  یو ساختار یقانون ،یاسیمدنظر قرار دادن ملاحظات س
 نیموردنظر در سازمان است. بر هم یتجار یها یهمزمان به استراتژ

 یساز متناسبتوان روز آمد و  یرا م قیتحق نیا یاساس، نوآور
 ییدر نظر گرفته شده با سازو کار اجرا یا و شاخص ها ابعاد، مؤلفهه
فلسفه جبران  نیسازمان دانست همچن نیشده در ا ادیو ملاحظات 

توان به دو دسته  یم یخدمات را بدون مدنظر قراردادن افق زمان
کرد که در واقع، فلسفه  میتقس یو استحقاق یفلسفه عملکرد

 کارکنان و یعملکرد راتییبه تغ ازمندیجبران خدمات ن یردعملک
 هیامر است که کل نیا انگریب یاما فلسفه استحقاق. است رانیمد

پرداخت را  شیکنند هرساله حق افزا یکه در سازمان کار م یافراد
است که  نی(. اما مهم ا21)به عملکرد آنها توجه شود  دارند و کمتر

از سلسله مراتب جبران  یا رهیتواند به عنوان زنج یدو فلسفه م نیا
توجه  انیکمک شا یینها یبه شمار آمده و در دسته بند تخدما

عبارت اند  بیبرآمده از درون مصاحبه ها به ترت ی. مؤلفه هادینما
کوتاه مدت  زانندهیپرداخت، انگ یاصل یمبنا یاصل یاز: تم ها

 ،یتیریمد یای(، مزاریبلندمدت )فراگ یها زانندهیمحدود(، انگ
پرداخت بر  یاصل بعدی ازمانو احترامات س یا هیپا ریغ افتیدر

ر متداول د یها یپرداخت ریکه به عنوان مبنا و اساس سا یاصل یمبنا
مؤلفه  5شود با  یمحسوب م رانیجبران خدمات کارکنان و مد

 ، تیعضو یکه عبارت اند از: پرداخت بر مبنا دیگرد ییشناسا
بر  پرداخت ،یشغل یابیارز هیپرداخت بر پا ،یشغل پرداخت عملکرد

اخت شده پرد ییشناسا یها مؤلفه سال انیو پاداش پا یستگیاساس شا
مارتچیو  ،ومنیو ن جیلگویم یها افتهیبا  قیتحق نیدر ا یاصل یبر مبنا

آرمسترانگ در مدل ارائه شده جبران خدمات که مخصوص  و
و همکاران،  سوایاست مشابهت دارند و بور ییارشد اجرا رانیمد

اشاره کرده و با عنوان حقوق ثابت  فهمؤل نیخود به ا قیدر تحق زین
 یرا برا ی، جبران خدمات نقدپریکرده است. اما ک اریبس دیتأک

 رانگیبا د ثیح نیدر نظر گرفته که از ا یاصل یپرداخت بر مبنا
ه را ب یو مبنا و حق سرپرست هیدارد خائنا حقوق اول ییقرابت معنا

 یاتیو ح یجزو عناصر اصل وعنوان جبران مبنا به حساب آورده 
( 22و همکاران ) یسمرادیداند، علاوه بر آن و یخدمات م رانیج

مهارت و  دانش و یدر خلال مطالعات مسئله پرداخت بر مبنا
دانند که از  یموارد جبران خدمات م نیتر تیرا از پراهم یستگیشا

 ییپژوهش حاضر قرابت معنا یبا مؤلفه ها و شاخص ها ثیح نیا

ضمن مطالعه در  زی( ن23و همکاران ) یخائف اله نیدارد. همچن
عوامل  انیدانش بن یجبران خدمات در سازمان ها یخصوص طراح

جبران  یرمالیو غ یمال یبه عنوان عوامل اصل یشغل طیو شرا یشغل
 .دارد یپژوهش همخوان نیا یها افتهیخدمات اشاره داشته اند که با 

م ت نیبه دست آمده از ا ی. مؤلفه هادیگرد ییشناسا شنهادهاینظام پ
و  یرزچ یو همکاران. چهاردول پوریمطالعات عل جیبا نتا ،یاصل

ارائه شده  یدر مدل ها نیداشته و همچن یسپهوند مشابهت و همخوان
 نیبه ا قیو الیگ و مارتچیو به طور دق ومنیو ن چیلکویتوسط م
 ییمؤلفه ها هی( از کل24خانا ) نیهمچن اشاره شده است یمؤلفه ها

فوق العاده ها و کاراته  ،یابیمرتبط با عملکرد و ارز یچون پاداشها
نوع جبران خدمات  نیا ینام برده و در راستا ژهیو ازاتیبه عنوان امت
 ییشناسا یدارد. با توجه به شاخص ها ژهیو دیتأک رانیدر سطح مد
نکته اشاره کرد  نیتوان به ا یمکوتاه مدت  یها زانندهیشده از انگ

استاندارد عملکرد مناسب و در  کی میکه لازم است سازمان با تنظ
دلانه پاداش در سازمان عا عیتوز یبرا کیاستراتژ کردیجهت رو

اعطا  یتیریمد یفوق العاده ها هیگام برداشته و ضمن فرموله کردن کل
و بازخورد  یبه همراه الزامات نظارت یعملکرد یشده و پاداش ها

به  یو تنگ نظر یداور شیمطلوب از اقدامات به دور از هرگونه پ
ه ب دیشا د،یارشد پاداش اعطا نما رانیبه مد ستهیو با ستهینحو شا

 هیلبه ک یپرداخت نیتر کیاز استراتژ یکیتوان گفت  یجرات م
و  یانیم ،یاتیسازمان در سطوح عمل کی رانیمد ژهیکارکنان و به و

 یکوتاه مدت باشد به طور یها زانندهیمشوق ها با انگ نیارشد هم
گسترده مشاهده شده است که سطح  قاتیکه امروزه در خلال تحق

 جیاست و به تدر شیروز به روز رو به افزا زیمؤلفه ن نیا یپرداخت
 ریغمت یها یکمتر شده و پرداخت یاصل یمبناها رب ایاز حقوق ثابت 

ل کوتاه مدت است با اقبا یها زانندهیانگ یآن پرداخت نیتر یکه اصل
 بلند یها زانندهیانگ. در سطح سازمان ها مواجهه شده است یشتریب

مدت و  یطولان یزمان یامشوق پرداخت با دوره ه یمدت طرح ها
متناسب با  رانیگسترده است که در صورت تحقق اهداف به مد

 یها زانندهیانگ یگردد. برا یاعطا م ییعملکردشان پاداش ها
در سهام و سود  رانیمشارکت مد یمؤلفه با عنوان ها 4بلندمدت 

و معادل  یخدمت، هم طراز انیپاداش پا زمان،تابعه سا یشرکتها
و پرداخت آن در خاتمه  یگذار هیو سرما رانیحقوق مد یساز

ارشد  رانیشد. با توجه به مدل جبران خدمات مد ییخدمت شناسا
مشوق  ندگرنی، مارتچیو، گراهام و همکاران و لومنیو ن چیلکویم

 یسهام شرکت، اعطا دیچون مشوق خر یبلندمدت با عناصر یها
 انیش پاتابعه، سهام پاداش عملکرد و پادا یسود سهام شرکتها

حاضر  قیتحق ینظر با بافته ها نیشده اند که از ا یخدمت طراح
 مشابهت دارد. و یهمگون

رزش ا دیشا هستند که ینقد ریغ یزشیانگ یابزارها ؛یتیریمد یایمزا
 یندم .و بهرهاست آن یاز ارزش اسم شتریب اریآن بس رملموسیغ یمال
بر است.  نهیهزگران تر و  اریخدمات بس نیاز ا ییتنها به رانیمد

 یایمزا ،یلیتحص هیبورس ،یقانون یایمؤلفه مزا  3خصوص نیدر ا
 دلدر م ومنیو ن چیلکویشده است آرمسترانگ و م ییشناسا یا مهیب

از  یها اشاره دارند که البته بخش مؤلفه نیشده خود به ا یطراح
داند اما  یاضافه بر حقوق م دیجزو عوا چیرا مالکو ایمزا نیا نیعناو
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محققان و ملاک  ریسا اتیادب یجمع بند لیپژوهش به دل نیادر 
آورده  یتیریمد یایپژوهش حاضر به عنوان مزا نیمحقق ینظر یها

و آموزش  یریادگیبر  ژهیبه طور و رنیآکساکال و داو دو م،یا
 یپاداش م یاصل یارهایاز مع یکیداشته که و آن را  دیتأک رانیمد

ت قراب یلیتحص یو کمک ها هیبا مؤلفه بورس ثیح نیداند که از ا
و همکاران در  یدر مدل خود و کامل گیال نیدارد. همچن ییمعنا
 نکهیدارند، ضمن ا دیمزایا تأک نیا یخود بر شاخص ها قاتیتحق

متخصص  یعوامل را در گروهها نیا زیمعمارزاده و همکاران ن
را در حفظ و نگهداشت  اینوع مزا نیکرده و ا قیتحق یپزشک

 هیبه کل یا هیپا ریغ دیعوا دانند یمؤثر م یپزشکان در بخش دولت
نان آ یسازمان یو مقام رسم گاهیکه به سبب جا رانیمد یها یافتیدر

مؤلفه، کمک  4شامل  دیعوا نیشود که ا یگفته م رد،یگ یتعلق م
و امکانات خاص  یابیارز لیآموزش قا یبرا ازاتیها، امت نهیهز

ته افیاست.  رانیمد یمشاوره برا لاتیبابت تسه یو پرداخت یدرمان
و الیگ و  ومنیو ن چیلکویم یتو با مدل ها نیا یمؤلفه ها یها

مطالعات معمارزاده و  نیو همچن ندگرنیو ل ستنسنیمطالعات چر
و  لاتیو همکاران و سپهوند و همکاران بر تسه یهمکاران، کامل

 یمال یو به خصوص مشاوره ها یشتیمع یکمکها و یخدمات رفاه
اضافه بر حقوق اشاره دارد که با  دیبا عنوان عوا رانیمد یو حقوق

 یدارد. هر چند در بعض یو سازگار یهماهنگ قیتحق نیا یها افتهی
اضافه  دیعوا یدر مؤلفه ها ییاز مطالعات از جمله و الیگ جابه جا

 کسانی تیاست که در کل هصورت گرفت یتیریمد یایبر حقوق با مزا
 و های پرداخت هیبه کل یکه به طور کل یسازمان احترامات. است
 ندیگو ریصورت گرفته سازمان از مد یها یو قدر دان یمال ریتقد

 نیباشد. همچن یرمالیو غ یمال ریتواند به صورت هدایا و تقد یکه م
 یاز شاخص ها یشغل تیو نگهداشت و امن یمؤلفه شهرت اجتماع

 یاستخراج یاحترامات سازمان یشده است. مؤلفه ها ادی یمهایتکر
است، گراهام و  یرسم میعام و تکر میمصاحبه، تکر یاز داده ها

 ریارشد خود برخلاف سا رانیهمکاران در مدل جبران خدمات مد
 تیفیک ستیبا ینکته اشاره کرده اند که م نیموجود به ا یمدل ها

در  یو خانواده حفظ گردد. به نوع رانیمدی کار یو تعادل زندگ
خط مقوله احترامات و  رانیجبران خدمات مد یاکثر مدل ها

 مؤلفه به نیبه ا زیگردد هر چند آرمسترانگ ن یاحساس م میتکر
کنان و کار رانیهم مد میبر تکر دیصورت جداگانه نگاه کرده و تأک

نظام جبران  یو همکاران در طراح یخائف اله نیدارد. همچن
 ییو خودشکوفا میبه مؤلفه تکر انیدانش بن یخدمات سازمان ها

از کارکنان  یاز احترام و مراسم قدردان یداشته و برخوردار دیتأک
خود  قیدر تحق زیداند. معمارزاده و همکاران ن یرا حق آنان م یدانش

 یاجبران خدمات اشاره دارند که کاملا با مؤلفه ه یبه بعد اجتماع
 ریسا یپژوهش مطابقت دارد، اما در مدل ها نیشده در ا ییساشنا

حث به ب می، مارتچیو و الیگ به طور مستقچیلکویمحققان از جمله م
ها در کنار  مؤلفه نیاشاره نشده و فقدان ا رانیمد یو قدردان میتکر

شک  ونشود. اما بد یاحساس م رانیمد یایها و مزا یپرداخت ریسا
مان ساز تیآن در وضع راتیجامعه و تأث یاقتصاد طیبا توجه به شرا

کمبود منابع و  ،شهرداری زاهدان از جمله سازمان  یعموم یها
دست سازمان مانده است،  یکه رو نهیمصارف و هز شیافزا نیهمچن

با چالش  یداشته و اندک یانواع جبران خدمات که جنبه مال یاعطا
 دارند.  زین یقانون یها تیو محدود گردد یدر پرداخت مواجهه م

 
 پیشنهادهای کاربردی تحقیق

 نیبه ا لیجهت ناستقرار نظام جبران خدمات کارکنان خاص : 
و مدیران کارکنان  یایشود حقوق و مزا یم شنهادیمنظور، پ

بخش  ،یبند میتقس نیشود. در ا میبه دو بخش تقس شهرداری ها 
ثابت  ی)حنف یآن مربوط به بدنه کارمندان و با عناصر پرداخت یاصل

 یجذب و نگهدار یدر راستا زی( و بخش دوم آن نیرفاه یایو مزا
 یاز راهبردها یرویو با پ یراهبرد مشاغلو در  یدیکارکنان کل

پاداش عملکرد و فوق  ز،یمؤثر با عناصر)حقوق ثابت به علاوه جوا
 دو یدستگاه دارا شنهادیپ نیراساس اشود. ب نیخاص( تدو یالعادها

 ینظام مختص کار کتان عاد کیشود.  ینوع نظام جبران خدمات م
 ثقل و حساس کزنظام مختص کارکنان نخبه و توانمند و مرا کیو 

 ینظام جبران خدمات کارکنان خاص دستگاهها"تحت عنوان 
نظام جبران خدمات  ریز یطراح - شنهادیپ نی، مقصود از ا" ییاجرا

 یجذب و نگهدار یجاذبه برا جادیا - ژهیکارکنان خاص و و
شهرداری ها و در  یبرتر سازمان یو استعدادها یدیکارکنان کل

 باشد. یم یدولت یدستگاه ها
 ایجاد جبران خدمات منطقه ای :

که  یزندگ یها نهیبا توجه به هز یجبران خدمات منطقه ا جادیا
از  تیحما یاز راه ها یکیتواند  یارد، مهر منطقه از کشور د

 یها نهیموجب کاهش هز نیهمچن یکارکنان باشد. مزد منطقه ا
رگ بز یدر مناطق دورافتاده و کم برخوردار نسبت به شهرها دیتول
 یم جادیدر آن مناطق ا هیجذب سرما یبرا یادیز زهیشود و انگ یم

حقوق را در  ابتدا، شود یم شنهادیمنظور، پ نیبه ا لیکند. جهت ن
برسانند و کف  ،یزندگ یحداقل یها نهیکشور به سطح هز یهمه جا

در نظر گرفته شود. بعد از  کسانیحداقل حقوق در سراسر کشور 
خاص  ییایشده مناطق جغراف ییشناسا یآن، با توجه به شاخص ها

 محل خدمت ییایجغراف هیبر اساس ناح یدستمزد کیدست به تفک
به منظور ممانعت از  نیکار بزنند. همچن یرویو نوع اشتغال ن

بر حقوق بالاتر  اتیشود وضع مال یم یمهاجرت به مناطق مرکز
 اعمال شود.
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