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Abstract 
In all countries, especially those with large governments and governance 
structures, the issue of employee compensation, or salaries and wages, has 
always been one of the main concerns of governments, because the 
livelihood of a large part of society is tied to it, and in terms of budget, it 
imposes huge costs on the government. Governments have always paid 
attention to the importance of this issue, therefore, they have tried, along 
with principles such as job security and fairness in payments, to increase the 
productivity of executive bodies by controlling the compensation system and 
to reduce government costs in a way, although countries, with different 
foundations, have different procedures in the extent to which they act on 
each of the mentioned cases. This research, using a descriptive-analytical 
method, has comparatively examined the compensation system of 
government employees in Iran and England. The main goal is to analyze the 
similarities and differences of the two systems and provide solutions to 
improve the compensation structure in Iran based on the experiences of 
England. The findings show that the salary and wage system in Iran is more 
based on fixed laws such as the Civil Service Management Law and factors 
such as seniority and education level, while England uses flexible and 
performance-based structures. England, with tools such as performance-
based payment, attention to expertise and regional needs, has ensured more 
justice and transparency in its administrative system. Based on this, 
suggestions such as strengthening the relationship between performance 
evaluation and payments, increasing flexibility in payments and accepting 
geographical differences have been presented to reform the salary and wage 
structure in Iran. 
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و  رانینظام جبران خدمت کارمندان دولت در ا یقیتطب یبررس

 انگلستان
 

 *یابوالفضل منصور

 چكیده

فربه و بزرگ هستند مسئلهه   تیدولت و ساختار حاکم یکه دارا ییکشورهامخصوصاً در تمام کشورها 
بوده اسئت   ها  دولت یاصههای  همان حقوق و دستمزد همواره جزو دغدغه ایجبران خدمت کارمندان 

هئای   نئه یهزای  از جامعه به آن گره خورده است و هم از نظئر بودجئه   یادیبخش ز شتیچراکه هم مع
 یسع بنابراین ؛اند مسلهه توجه داشته نیا تیهمواره به اهمها  کند. دولت می لیرا به دولت تحم یهنگفت
با کنترل نظام جبران خئدمت   ها  و عدالت در پرداخت یشغه تیمانند امن یدرکنار اصولاند  داشته نیبر ا
که البته کشئورها بئا    هندبکا زیدولت ن نهیاز هز ینوع دهند و به شیرا افزا ییاجراهای  دستگاهری و بهره
پئووهش بئا    نیدارند. ا یمختهفهای  هیاز موارد مذکور  رو کیکردن به هر عمل زانیمتفاوت  در م یمبان

و انگهسئتان   رانیئ نظام جبران خدمت کارمنئدان دولئت در ا   یقیتطب یبه بررس یهیتحه ئ یفیروش توص
بهبود  یبرا یینظام و ارائه راهکارها ود نیا یها ها و تفاوت شباهت لیتحه  یپرداخته است. هدف اصه

که نظام حقوق  دهد ینشان م ها افتهیانگهستان است.  اتیبر اساس تجرب رانیساختار جبران خدمت در ا
سابقه و  رینظ یو عوامه یات کشورخدم تیریقانون مد ریثابت نظ نیبر قوان تر بیش رانیو دستمزد در ا
بر عمهکرد بهئره   یو مبتن ریپذ انعطاف ییاز ساختارها گهستانان که درحالیاستوار است   یهیمدرک تحص

  یا منطقئه  یازهایبر عمهکرد  توجه به تخصص و ن یمانند پرداخت مبتن یی. انگهستان با ابزارهاردیگ یم
 ریئ نظ یشئنهادات ی  پاسئاس  ایئن  برکرده است.  نیخود تضم یرا در نظام ادار یتر بیش تیعدالت و شفاف

 رشیهئا و پئذ   در پرداخئت  یریپئذ  انعطئاف  شیهئا  افئزا   عمهکئرد بئا پرداخئت    یابیارتباط ارز تیتقو
 ارائه شده است. رانیاصلاح ساختار حقوق و دستمزد در ا یبرا ییایجغراف یها تفاوت

 

جبران خدمت  حقئوق و دسئتمزد  سئابقه       یقیتطب ا یتانیبر ران یعمهکرد  انگهستان  ا یابیارزواژگان کليدي: 
 .یهیکارمندان  مدرک تحص
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a.mansouri@isu.ac.ir                                                                          0009-0004-3575-5216 



 6041 پاییز و زمستان(، 61)پیاپی  دوم، شماره هشتمسال     631

 مقدمه

ترین ابزارهای مدیریت منابع انسانی  نقشئی کهیئدی    عنوان یکی از مهم جبران خدمت به
های جبئران   کند. نظام وری و حفظ نیروی کار ماهر ایفا می در ایجاد انگیزه  افزایش بهره

های متناسب بئا شئرایش شئغهی و عمهکئرد افئراد        حقوق  مزایا و پاداش خدمت با ارائه
کننده در ایجاد عدالت سازمانی و ارتقای کیفیئت خئدمات عمئومی دارنئد.      نقشی تعیین

هئای جبئران خئدمت در کشئورهای      راستا  بررسی نحوه طراحی و اجئرای نظئام   دراین
ها فراهم آورد و  ن سیستمتواند فرصتی برای شناسایی نقاط قوت و ضعف ای مختهف می

 .های مرتبش در کشورها کمک کند به بهبود سیاست
هئا و   سئازی تفئاوت   تنها به روشئن  مطالعات تطبیقی در حوزه نظام جبران خدمت نه

توانئد ابئزاری مئ ثر بئرای      کنئد بهکئه مئی    های مختهئف کمئک مئی    ها میان نظام شباهت
عنوان دو کشور بئا   گیری از تجربیات موفق سایر کشورها باشد. ایران و انگهستان  به الهام

دهند. در  ای ارائه می های ارزشمندی برای چنین مطالعه های اداری متفاوت  نمونه پیشینه
قوانین خئا  و سئاختارهای متمرکئز قئرار دارد       تأثیرایران  نظام جبران خدمت تحت 

تئر و سئاختارهای غیرمتمرکئز      وینگیئری از رویکردهئای نئ    که انگهستان با بهره درحالی
ه است. تحهیل تطبیقئی  سازی کرد الگوهای متنوعی را برای مدیریت جبران خدمت پیاده

تواند مسیرهایی جدید برای ارتقئای عئدالت و شئفافیت در نظئام اداری      این دو نظام می
 .ایران ارائه دهد

هدف اصهی این مقاله  بررسی تطبیقی نظام جبران خدمت کارمندان دولت در ایئران  
ن هئایی میئا   هئا و تفئاوت   و انگهستان است. پرسش اصهی مقاله این است که چه شباهت

توان از تجربیئات انگهسئتان بئرای بهبئود سئاختار       این دو نظام وجود دارد و چگونه می
هئا و   جبران خدمت در ایران بهره برد؟ با تمرکز بر اصئول حقئوقی  سئاختار پرداخئت    

ی جامع بئرای درک بهتئر ایئن    چهارچوبشود تا  عوامل م ثر بر حقوق و مزایا  تلاش می
 .های موجود ارائه شود رای اصلاح سیاستها و پیشنهاد راهکارهایی ب نظام

سازمانی  عدی و درونبُ مطالعات پیشین در حوزه جبران خدمت عمدتاً به بررسی تک
هئای تطبیقئی    (. پئووهش ۸۹۳۳  دیگئران ؛ ایمانی و ۸۹۳۱  دیگراناند )مالکی و  پرداخته

 و گرجئی  رضئایی معدودی نیز میان ایران و برخئی کشئورهای اروپئایی انجئام شئده )     

خئا  نظئام   طئور   بهمند و جامعی که  اما تاکنون مطالعه تطبیقی نظام ؛(۸۰۱۱  یانیازندر
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جبران خدمت کارمندان دولت در ایئران و انگهسئتان را از منظئر سئاختارهای حقئوقی       
ای مقایسه کند  صئورت نذذیرفتئه اسئت. ایئن      ارزیابی عمهکرد  شفافیت و عوامل منطقه

 .ر کندپُپووهش درصدد است خلأ مذکور را 

 شناسی وشر. 6

تحهیهئی اسئت و بئا    ئ   این پووهش از نظر هدف  کاربردی و از نظئر ماهیئت  توصئیفی   
کیفئی  ئ   ای گیری از رویکرد تطبیقی انجام شده است. طرح پووهش از نوع مقایسئه  بهره

وجهئی )بررسئی    است که در آن دو کشور ایران و انگهستان بر اساس مدل تحهیل شئش 
 .اند ها  نتایج و پیامدها( مورد مقایسه قرار گرفته قوانین  رویهزمینه  ساختار  

های رسئمی و مقئا ت عهمئی     کهیه اسناد  قوانین و مقررات  گزارشجامعه پووهش 
 ۸۹۳۱مرتبش با نظام جبران خدمت کارمندان دولت در ایران و انگهستان در بئازه زمئانی   

 .( بوده است۰۱۰۲تا  ۸۳۳۸) ۸۰۱۰تا 

ای( و بررسئی منئابع الکترونیئک معتبئر      یق مطالعئه اسئنادی )کتابخانئه   ها از طر داده
 ,Google Scholar) یالمههئ  و بین (SID, Noormags) های عهمی داخهی پایگاه ازجمهه

ScienceDirect) هئای رسئمی دولئت بریتانیئا     ارنمئا و همچنین ت (gov.uk)   و پارلمئان
های پئووهش   تطابق منابع با پرسشانگهستان گردآوری شده است. روایی ابزار از طریق 
هئا توسئش دو پووهشئگر مسئتقل      و پایایی از طریق بازبینی چندباره اسناد و تطبیق یافته

 .تأیید شده است

ای  مقایسئه ئ   به روش تحهیل محتوای کیفی و بئا رویکئرد تطبیقئی    نیز ها تحهیل داده
ن خئدمت )قئوانین    های اصهی نظئام جبئرا   که ابتدا م لفه  صورت بدینانجام شده است. 

ای  مزایا( استخراج و سئذ  وضئعیت    بندی  ارزیابی عمهکرد  عوامل منطقه ساختار رتبه
با یکئدیگر   مزجی صورت به مجزا توصیف و درنهایت صورت بههر م لفه در دو کشور 

 .اند مقایسه شده

 مبانی نظری جبران خدمت .1

 تعریف جبران خدمت و مفاهیم مرتبط. 1-6

و  هئا  اسئت یس هئا   راهبردبه »جبران خدمت  تیری(  مدp. 6 ,2010آرمسترانگ )به گفته 
بئه   یابیکئه در دسئت   یارزش افراد و نقشئ  کند یم نیکه تضم شود یاطلاق م ییندهایفرا
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 دیئ تأک یو«. و پئاداش داده شئود   ییشناسئا  کننئد   یمئ  فئا یا میاهداف سازمان  واحد و ت
بهکئه   شود یمحدود نم ایحقوق و مزا  یمال یها تنها به پاداش»که جبران خدمت  کند یم

و توسعه  یریادگی یها فرصت  ییشناسا :مانند یرمالیغ یها به همان اندازه شامل پاداش
 .«گردد یم زین یشغه تیمسلول شیو افزا

 اصول و اهداف نظام جبران خدمت. 1-1

استوار  پذیری و پایداری نظام جبران خدمت بر اصولی همچون عدالت  شفافیت  رقابت
هئا  تئلاش و عمهکئرد     های متناسب با مهئارت  است. اصل عدالت بر ضرورت پرداخت

 «یعیعئدالت تئوز  »دو مفهئوم   انمی( pp. 11-12 ,2010آرمسترانگ ) کارکنان تأکید دارد.
 «یا هیئ عئدالت رو »هئا متناسئب بئا ارزش مشئارکت فئرد( و       پئاداش  عیئ توز ی)چگونگ
. شئود  یقائل م زیپاداش( تما یها استیس یراو اج یتیریمد ماتیاتخاذ تصم ی)چگونگ

 دگاهیئ : توجئه بئه د  گئذارد  یمئ  تئأثیر  یا هیئ پنج عامل بر ادراک عدالت رو  یبه اعتقاد و
همئه کارکنئان  ارائئه     یبئرا  ارهایمع کسانیاعمال   یشخص یریاز سوگ زیکارکنان  پره

شفافیت بئه معنئای   . ماتیتصم لیدرباره د  یکاف حاتیارائه توضو  بازخورد زودهنگام
فهم درباره نحوه محاسبه و پرداخت حقوق و مزایئا اسئت.    ارائه اطلاعات روشن و قابل

پذیری به معنای توانئایی جئذو و حفئظ نیروهئای متخصئص در برابئر رقبئا و         رقابت
های دیگر است و اصل پایداری نیز بر تضمین توانایی سازمان در پرداخت منظم  سازمان
رایش اقتصادی دشوار تأکید دارد. اهداف نظئام جبئران خئدمت شئامل     ویوه در ش مزایا به

 .ارتقای سطح رفاه کارکنان استو  وری  ایجاد انگیزه  کاهش ترک خدمت افزایش بهره

 نظام جبران خدمت بر کارایی و انگیزه کارکنان تأثیر. 1-3

کنئد.   ایفئا مئی  کننده در افزایش کارایی و انگیزه کارکنان  نظام جبران خدمت نقشی تعیین
بئر   یمثبئت کهئ   تأثیر یپاداش زمان»که  کند یم دتأکی( pp. 105-106 ,2010آرمسترانگ )

کئه در آن   یفرهنگ عمهکئرد بئا  کمئک کنئد؛ فرهنگئ      کیعمهکرد دارد که به توسعه 
 ییکئه فضئا   شئوند  یم بیسازمان چنان ترک یمنابع انسان یها هیها  هنجارها و رو ارزش

و پئاداش داده   رود یعمهکرد انتظئار مئ   یبا  طوحبه س یابیکه در آن دست کنند یم جادیا
های منصفانه و مناسب موجب ایجاد احساس ارزشئمندی در   پرداخت بنابراین ؛«شود یم

  وجئود  دیگئر  سئوی  ازکنئد.   کارکنان شده و انگیزه آنان را برای عمهکرد بهتر تقویت می
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شئود کارکنئان بئه دنبئال تحقئق اهئداف        مئی  های مبتنی بر عمهکرد باعث مزایا و پاداش
هئای ناکارآمئد جبئران     سازمانی و ارتقای کیفیت خدمات خئود باشئند. درمقابئل  نظئام    

توانند منجر به کاهش انگیزه  افزایش نارضایتی شغهی و حتی تئرک خئدمت    خدمت می
ای ارتقئ بئر    علاوهبنابراین  طراحی و اجرای مناسب نظام جبران خدمت   ؛کارکنان شوند

 .  کند کمک می راهبردیرضایت شغهی  به بهبود عمهکرد سازمان و تحقق اهداف 

 قانونی و حقوقی نظام جبران خدمت چهارچوب. 3

 قوانین و مقررات اصلی مرتبط با جبران خدمت در ایران و انگلستان. 3-6

قوانین مختهفی در خصو  مسلهه حقوق و مزایا در ایران وجود دارد کئه   حاضر حال در
در همئئاهنگی سئئازمان امئئور اداری  را مشئئکلاتی و اسئئتدچئئار تعئئار   در مئئواردی

 ازجمهئه اجرایی ایجاد کئرده اسئت.   های  استخدامی و سازمان برنامه و بودجه با دستگاه
این قوانین  قانون استخدام کشوری  قانون نظئام پرداخئت هماهنئگ کارمنئدان دولئت       

تئرین قئانون در بئین     ترین و جدی الشمول قانون مدیریت خدمات کشوری است که عام
این موارد قانون مدیریت خدمات کشوری است کئه احکئام مشخصئی بئرای حقئوق و      

 مزایای کارمندان ذکر کرده است.

سهم زیادی از بودجه حقئوق   که اتفاقاًها  مسلهه تورم قوانین  برخی دستگاهبر   علاوه
و مزایای سا نه دارند  به موجب قوانین اختصاصی خود را از احکام عمومی این قوانین 

مجزایئی   های  نمونه شورای عالی انقلاو فرهنگی در ماده واحده برای. مستثنی کرده اند
شورای عالی انقلاو فرهنگی و کارکنان ستاد مرکزی وزارت بهداشت درمان و  هدبیرخان

 مسئتثنا آموزش پزشکی را از شمول مقررات عمومی قانون مدیریت خئدمات کشئوری   
   کرده است.

آن شئده اسئت کئه     تیوضع نیا جهی(  نت۸۰.    ۸۹۳۱و همکاران ) یبه گفته مالک
امئر   نیئ و ا« حئاکم اسئت   رانیئ ا یلتئ نوع نظام جبران خدمت در بخش دو ۲۱از  شیب»
عئدم   سئاز  نئه یزمو « مواجئه کئرده   یجئد  یهئا  تحقق عدالت در پرداخت را با چئالش »

هئا شئده اسئت     در پرداخئت  ضیو تبعئ  یو رانت اسئتخدام  یفساد ادار جادیا ت یشفاف
 .(۰۱ .   ۸۰۱۱ ی و گرج رضایی)
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  ۸خدمات عمئومی در انگهستان  نظام جبران خدمت تحت قوانین خا  نظیر قانون 
قانون بازنشستگی کارکنئان    ۹قانون جبران خدمت و ارزیابی عمهکرد  ۸۳۳1۰قانون کار 

 نئه  یزم نیدر ا یتحو ت قانون نیتر شود. از مهم سایر مقررات مرتبش اداره می و ۰دولت
بار نظام  نینخست یاست که برا ۰۱۸۱۲ یو حکمران یقانون اصلاح حقوق اساس بیتصو

برخوردار سئاخت   یرسم یقانون گاهیو مستخدمان آن را از جا ایتانیبر یخدمات کشور
(UK Parliament, 2024.) 

سئئقف پرداخئئت خئئدمات  یراهنمئئا»هرسئئاله بئئا انتشئئار  ایئئتانیدولئئت برهمچنئئین 
دهنئده   کئه نشئان   کند یم نییحقوق کارمندان دولت را تع شیافزا چهارچوو  «1یکشور

 (. Cabinet Office, 2024منعطف است ) حال عین درمتمرکز و  یوجود ساختار
از  ینظئام اسئتخدام   ا یتانیکه در بر کنند یم دی( تأک۰۳.    ۸۰۱۱) یو گرج رضایی

پرداخئت و   شیبازار  چه از نظر شرا شیامکان تطابق با شرا»است که « ۳محور پست»نوع 
و  یو کارکنان به دو دسته خدمات کشور «سازد یاستخدام را فراهم م شیچه از نظر شرا
هئا در انگهسئتان بسئیار     سئاختار پرداخئت  همچنئین   .شئوند  یم میتقس یومخدمات عم

هئای داخهئی    های دولتی و سیاست منعطف بوده و متأثر از توافقات جمعی  دستورالعمل
 ها است. سازمان

 مقایسه مبانی قانونی و فلسفه تنظیم مقررات. 3-1

در ایران و انگهستان بر اصئول و مبئانی متفئاوتی اسئتوار اسئت. در       نظام جبران خدمت
در مقابئل    ایران  تأکید اصهی بر عدالت اجتماعی و تأمین نیازهای کارکنان دولت است.

پذیری  کارآمدی و تشویق به عمهکرد برتئر   در انگهستان  فهسفه تنظیم مقررات بر رقابت
ی در تنظیم حقوق و مزایا وجود دارد تر بیشپذیری  استوار است. در این کشور  انعطاف

 .شود که بر مبنای عمهکرد  سطح شغهی و شرایش بازار تعیین می
و  هئا  هیئ مقئررات  رو ست که ا نچه مشخص اینآها   اختلافات در مدل این  وجود  با

                                                                                              

1. Civil Service Law 
2. Employment Rights Act 
3. Compensation and Performance Review Policies 
4. Civil Service Pension Scheme 
5. Constitutional Reform and Governance Act 2010 
6. Civil Service Pay Remit Guidance 
7. Position-based 



 631    ابوالفضل منصوری/  و انگلستان رانینظام جبران خدمت کارمندان دولت در ا یقیتطب یبررس

از  یسئت یبا یسئلامت ادار  یارتقئا  یاقدامات نظام جبئران خئدمت کارکنئان در راسئتا    
در نظئام جبئران خئدمت     تیبرخوردار باشند؛ چراکه ابهام و عئدم شئفاف   یکاف تیشفاف

شئده و   ایئ حقئوق و مزا  صیکارکنان موجب سوءاستفاده و فسئاد در محاسئبه و تخصئ   
و  یمئان یا) شئود  یفسئاد مئ   ازجمهئه و  انهیجو یتلاف یموجب گسترش رفتارها جهیدرنت

 .(۰۲۸.    ۸۹۳۳  دیگران

 ساختارهای حقوقینقاط اشتراک و تفاوت در . 3-3

 قانونی جبران خدمت  تأکیئد  چهارچوویکی از نقاط اشتراک میان ایران و انگهستان در 
و همکئاران   ی  مئالک البته شئایان ذکئر اسئت    ؛ها است بر شفافیت و عدالت در پرداخت

 ۳۰مئاده  »ماننئد   ینیقوان بیبا وجود تصو ران یکه در ا دهند ی( نشان م۰۱ .   ۸۹۳۱)
و  رانیمئد » ا یئ اسئتقرار سئامانه ثبئت حقئوق و مزا     یبئرا « قانون برنامئه ششئم توسئعه   

 هئم م نیاز ا زیها ن از دستگاه یثبت اطلاعات ندارند و برخ یبرا یکاف زهیانگ حسابان یذ
 «.اند تاکنون سرباز زده

در ایران  ساختار حقوق و مزایا اغهب بر توان بیان کرد  ها نیز می در خصو  تفاوت
که در انگهستان  انعطئاف و   منعطف تدوین شده است  درحالی تر کمپایه قوانین ثابت و 
همچنین  در ایران  قوانین جبئران خئدمت   . خورد به چشم می تر بیشتمرکز بر عمهکرد 

در انگهسئتان    امئا  ؛کهی و یکذارچه بر کارکنان دولت اعمال شوند صورت تمایل دارند به
ای بئه   کنند و توجه ویئوه  قوانین و مقررات بسته به نوع شغل و سطح سازمانی تغییر می

 .های فردی و شغهی دارند تفاوت

 در دو کشورساختار و عوامل مؤثر بر جبران خدمت . 0

 های شغلی بندی شغلی و گروه رتبه. 0-6

  قئانون  مئدیریت خئدمات کشئوری   بندی شغهی عمدتاً بئر مبنئای قئانون     در ایران  رتبه
و هئا     رتبئه هئا  و گئروه  استخدام کشوری  قانون نظام پرداخت هماهنگ کارکنان دولئت 

افزایش حقوق در ایئران تئابع تغییئر    شود.  انجام میها  آن شده در شغهی مشخص طبقات
از پایئه بئه   مئثلاً  از کارشناس به کارشناس مسلول( و افئزایش رتبئه )  مثلاً ) گروه شغهی

( است که مئورد اول تئابع تحصئیلات و    1به طبقه  ۲از طبقه مثلاً ارشد( و طبقه شغهی )
صلاحدید مدیر با دستی است و مورد دوم و سوم تئابع سئابقه خئدمت و تحصئیلات     
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شئغل و   بندی مشاغل به شکل مبنایی با نظر بئه فهسئفه هئر    در ایران رتبهبنابراین  ؛است
حسئب میئزان تحصئیلات و    صئرفاً  ه کارمنئدان  پذیرد بهک نمی میزان سختی آن صورت

 یدر آن دارد کئه نظئام اسئتخدام    شئه یر تیوضع نیاشوند.  می بندی سابقه خدمت رتبه
 صئورت  به زیاستخدام ن ندیو فرا ینهاد استخدام»است که در آن « ۱کارراهه»از نوع  رانیا

 یو گرج رضایی) «ردیپذ یانجام م شده نییتع شیو اصول از پ نیقوان یمتمرکز و بر مبنا
 .(۰1 .   ۸۰۱۱  یانیازندر

بئه   یابی)آنچئه شئغل در دسئت   « شغل یارزش ذات» انی( مp. 229 ,2010آرمسترانگ )
قائئل   زیها و تجربه( تمئا  )مشارکت  مهارت« ارزش فرد»( و کند یهدف سازمان کمک م

 نیئ ا یهئا  افتئه ی. ردیئ عد را در نظئر بگ هر دو بُ دی. نظام جبران خدمت مطهوو باشود یم
)سابقه و مدرک( متمرکئز  « ارزش فرد»حد بر زا شیب رانیکه نظام ا دهد یپووهش نشان م

نظئام انگهسئتان بئا اسئتفاده از      کئه  درحئالی غافل مانئده اسئت    « ارزش شغل»شده و از 
 دو برقرار کرده است. نیا نیب یشغل  تعادل بهتر یابیارزش یها روش

 Job Evaluation Frameworkبئر اسئاس    تئر  بئیش  یشئغه  یبنئد  در انگهستان  رتبه
 فیوظئا  یدگیچیپ ت یچون سطح مسلول ییارهایشامل مع یابیارز نی. اردیگ یصورت م

 Junior Staff  Senior ریئئنظ هئئایی گئئروهشئئغل اسئئت. مشئئاغل در  یگئئذارتأثیرو 

Executives و Specialists یمیمستق تأثیر مشاغلبندی  گروه نی. اشوند یم یبند میتقس 
کارمنئدان در   .شئوند  یم ینیصورت منظم بازب ها دارند و به و پاداش ایمزا ه یبر حقوق پا

شئئغهی مختهفئئی  هئئای  شئئغهی مئئذکور در رتبئئه هئئای  انگهسئئتان بئئر اسئئاس گئئروه  
 Grade7 و dministrative Officers (AO)  Executive Officers (EO)   Grade6رنظی

 AAاز سئطح   ایئ تانیبر یدر خدمات کشور یشغه یها مراتب گروه سهسهه گیرند. قرار می
 یکه هر سئطح دارا  شود یارشد( را شامل م رانیسطح مد نی)با تر SCS( تا نیتر نیی)پا

 (.Institute for Government, 2024است ) یباند پرداخت مشخص
هئای   کنئد  ممکئن اسئت مسئلولیت     فعالیت مئی  Grade6 مثلاً  کارمندی که در رتبه

پونئد در   ۱۱۱ ۲۱طئور متوسئش از    گذاری داشته باشد و حقوق او بئه  سیاستنظارتی و 
 ۱۱۱ ۰۳تئا   ۱۱۱ ۰۰حقئوقی در حئدود    AO که کارمندان رتبئه  سال فراتر رود  درحالی

حقئوق سئا نه    نیانگیئ م ا یئ تانیدولئت بر  یبر اساس آمئار رسئم  . کنند پوند دریافت می
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حقوق مربئوط   نیده است و با ترپوند بو ۱۱۱ ۹۰حدود  ۰۱۰۰کارمندان دولت در سال 
پونئد در سئال    ۸۱۱ ۰۱۱تئا   ۱۱۱ ۸۰۱معئادل   SCS3با باند پرداخئت   ۳ارشد رانیبه مد
 (.UK Parliament, 2024; Ethnicity Facts and Figures, 2024است )

 رانیئ اند کئه در ا  نشان داده (۰۳۱.    ۸۹۳۳) یرسذاسیو م یهیفق  یدر مقابل  مالک
وجئود   یئی ارشئد اجرا  رانیحقوق کارکنان با مد نیب یو معنادار یرابطه منطق گونه چیه»

 اری( بسئ ۰۳/۹بئه   ۸) رانیئ در ا یئی ارشئد اجرا  رانیو نسبت حقوق کارکنان به مد« ندارد
 ( است.۹/1به  ۸( و آلمان )1/۸1به  ۸) ایتانیبرمانند  ییتر از کشورها نامتناسب

 ارزیابی عملكرد. 0-1

مطئرح   گونه ایندر پاداش مشروط را  اساسی پرسش( pp. 167-169 ,2010آرمسترانگ )
 یو «م؟یآماده پرداخت هستچیزی   چه یو برا م؟یدان یرا ارزشمند م یزیچ  چه: »کند یم

خئش  »جمهه است: وجئود   که از آن شمارد یپاداش مشروط برم یاثربخش یبرا اریپنج مع
و  سئنجش عمهکئرد   یعاد نه و سازگار بئرا  یتلاش و پاداش  ابزارها نیروشن ب «دید
بر عمهکئرد در انگهسئتان تئا     یعمهکرد و پاداش. نظام پرداخت مبتن نیب یزمان یوستگیپ

 است. یطیشرا نیفاقد چن رانینظام ا که درحالی کند  یم نیرا تأم ارهایمع نیا یادیحد ز
 یبئا همئاهنگ    ها بلافصل آن ریعمهکرد سا نه کارمندان توسش مد یابیارزشدر ایران 

و  یآن عوامئل عمئوم   یو طئ  ردیئ گ مئی  دسئتگاه صئورت   یمنئابع انسئان   ریمئد  دییأو ت
. نمئرات  ردیئ گ مئی  قرار یده و نمره یابیشده مورد ارز نییتعهای  به شرح فرم یاختصاص

پست   یآن ارتقا یقیتشو اتتأثیر ازجمههاست که م ثر  یدر موارد مختهف یابیارزش نیا
 یبازنشستگ  یآموزشهای  آن الزام به شرکت در دوره یهیتنب اتتأثیرو  یهیبورس تحص

 است. یدیبازخر ای
به نئام کئارایی و   ای  العاده مستقیم ارزیابی عمهکرد بر حقوق کارمندان  فوق تأثیرتنها 

 عمهکرد است که به کارمندان با امتیاز ارزشیابی با تر حسب اعتبارات دستگاه پرداخئت 
کنئد    مئی  رنئگ  ات محدود را هم کمتأثیرجدی همین طور  بهکه ای  شود. لکن مسلهه می

شئود   مئی  موجئب  دولتی ایران است کئه عمئلاً  های  فرهنگ سازمانی تعارف در سازمان
و  یمئالک امتیاز ارزشیابی بدون توجئه بئه عمهکئرد واقعئی کارمنئد بئه وی داده شئود.        
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ال هنئوز نظئام جئامع    سئ  ۸۰پئ  از   نکئه یبا اشاره بئه ا  زی( ن۰۰ .   ۸۹۳۱همکاران )
 یمبتنئ  یهئا  عملاً پرداخئت »که  کنند یم دینشده  تأک یعمهکرد در کشور طراح تیریمد

و  یمانیا که درحالی. «ردیپذ یو خارج از قواعد صورت م یا قهیسه صورت بهبر عمهکرد 
بئه   یکارکنئان  زمئان   یایئ حقئوق و مزا »انئد کئه    ( نشان داده۰۰۳ .   ۸۹۳۳همکاران )

تجربئه  «. باشئد هئا   آن بئر عمهکئرد   یمنجر خواهد شئد کئه مبتنئ    یسلامت ادار یارتقا
 اصل است. نیهم یایگو قاًیدق Performance-Related Payانگهستان در نظام 

ارزیابی عمهکرد در انگهستان بخش مهمی از ساختار پرداخئت حقئوق و مزایئا     نظام
آن تصئمیماتی    اساس بر وشوند  طور سا نه ارزیابی می است. در این سیستم  کارکنان به

کارکنان دولتئی هئر سئال تحئت     . شود می ها و افزایش حقوق اتخاذ در خصو  پاداش
شئود. ایئن    سنجیده مئی ها  آن ساس آن عمهکردگیرند که بر ا قرار می ۸۱های دقیق ارزیابی

هئئا  میئئزان  هئئای شئئغهی  عمهکئئرد در پئئرو ه ارزیئئابی معمئئو ً شئئامل بررسئئی توانئئایی
 .ها است پذیری  توانایی همکاری با همکاران و دیگر م لفه مسلولیت
 (PRP)نظامدر 

های  توانند از پرداخت کارکنان دولتی با توجه به عمهکرد خود  می ۸۸
 :شود ها به دو شکل اصهی اعمال می مند شوند. این پرداخت بهرهاضافی 

۸- Bonus Paymentsعنوان پاداش برای عمهکرد برجسئته در   ها به : این نوع پرداخت
هئا   شئود. ایئن پئاداش    های خا  یا دستیابی به اهداف ویوه در نظر گرفته می پرو ه

 .پرداخت شودهای خا   طور سا نه یا بر اساس دوره ممکن است به

۰- Salary Increases         برخئی از کارکنئان دولتئی ممکئن اسئت بئر اسئاس ارزیئابی :
ای را دریافت کنند. این افزایش معمئو ً   عمهکرد خود  افزایش حقوق سا نه یا دوره

های مختهف مانند کیفیت کار  توانایی رهبری  های فردی در زمینه با توجه به ارزیابی
 .شود یین میها تع و همکاری با تیم

 شیآزمئا  ۰۱۰۰در سال  ایتانیدولت برست که ا همچنین نکته جالب توجه دیگر این
 ییآغاز کئرد تئا همسئو    ییارشد اجرا رانیمد یرا برا« ۸۰بر نقطه عطف یپرداخت مبتن»

ارشد بئر اسئاس    رانیطرح  مد نیشود. بر اساس ا جادیپاداش و عمهکرد ا نیب یتر بیش
پئاداش   کننئد   یمئ  تیریکه مئد  ییها در پرو ه شده نییتع شیبه نقاط عطف از پ یابیدست

                                                                                              

10. Performance Evaluation 
11. Performance-Related Pay 
12. milestone-based pay 
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 .(Cabinet Office, 2024خواهند کرد ) افتیدر
 نیا FDAمانند  ایتانیدر بر یکارگر یها هیاتحاد یبرخ قابل توجه است که حال این با

ها  آن به اعتقاد رایز ؛اند کرده فیتوص« خورده شکست ستمیس کیدر  یدستکار»طرح را 
 نیئ است و ا یدر بخش خصوص انشانینصف حقوق همتا یکارمندان دولت فعهحقوق 

 (.The Guardian, 2024) شود یمحسوو م یچالش جد کیشکاف همچنان 

 سابقه خدمت و تخصص. 0-3

شود.  عنوان یکی از معیارهای مهم در تعیین حقوق شناخته می در ایران  سابقه خدمت به
  هئر سئال سئابقه    مئرتبش بئا آن  های  نامه و آیین قانون مدیریت خدمات کشوری حسب

ذکئر شئد  در ایئران     که سابقاًطور همانشود.  خدمت منجر به افزایش حقوق پایه فرد می
بئرای  بنئابراین   ؛شود می پایه افزایش رتبه و طبقه شغهی محسوو عنوان بهسابقه خدمت 

سئال   ۲فئردی بئا   ی نسئبت بئه   تر بیشسال سابقه خدمت  حقوق  ۰۱مثال  کارمندی با 
 .  کند  حتی اگر در یک گروه شغهی باشند سابقه دریافت می

دارد و  بئر حقئوق و دسئتمزد کارمنئدان     یتئر  کئم  تأثیردر انگهستان  سابقه خدمت 
هئا و تخصئص کارکنئان اسئت. کارمنئدانی کئه دارای مئدارک         تمرکز بر مهارت تر بیش

کنند.  ی دریافت میتر بیشیای های ویوه هستند  معمو ً حقوق و مزا تخصصی یا مهارت
وری کهی سازمان منجئر شئده    های فردی به بهبود بهره در این کشور  تأکید بر شایستگی

هئای مئرتبش اسئت      های تخصصی یا تجربئه  مثال  فردی که دارای گواهینامه برای ؛است
 Payنظام حقوق با تری نسبت به فردی با سابقه خدمت مشابه اما بدون تخصص دارد. 

Banding کند در انگهستان نیز این رویکرد را تقویت می. 

 منطقه جغرافیایی و شرایط اقتصادی. 0-0

یافته در نظر گرفتئه   توسعه تر کمهایی برای کار در مناطق محروم یا  مشوقصرفاً  در ایران
کنند یئا   های مرزی حقوق با تری دریافت می مثلاً  کارمندان شاغل در استان ؛شده است

 .شوند مند می از مزایای غیرمالی مانند مسکن دولتی بهره

تئر اسئت.    در انگهستان  تفاوت جغرافیایی در پرداخت حقئوق بسئیار محسئوس   اما 
هئای بئا تر زنئدگی  حقئوق      کارمندان دولت در شهرهایی مانند لندن  بئه دلیئل هزینئه   

  London Allowanceیئا  London Weighting مثئال   بئرای  ؛کننئد  ی دریافت میتر بیش
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توانئد بئین    شود و مئی  رداخت مییک مزیت مالی است که به کارمندان شاغل در لندن پ
کند تا کارمنئدان دولئت در    ها کمک می پوند در سال باشد. این سیاست ۱۱۱ ۲تا  ۱۱۱ ۹

 .های زندگی حقوق دریافت کنند مناطق مختهف به نسبت هزینه

 ها در ایران و انگلستان بررسی نظام مزایا و پاداش. 5

 ایران و انگلستانهای غیرمستقیم در  انواع مزایا و پاداش. 5-6

هئای غیرمسئتقیم معمئوً  شئامل بیمئه تئأمین اجتمئاعی          در ایران  نظام مزایا و پئاداش 
های مسکن و خودرو  خدمات درمانی رایگان یا با تخفیئف   وام :های رفاهی مانند کمک

قئوانین   تئأثیر های سا نه است. این مزایئا عمئدتاً تحئت     پاداشو  برای کارمندان دولتی
نمونئه    عنئوان  به ؛قانون مدیریت خدمات کشوری قرار دارند ازجمههتخدامی اداری و اس

شئود کئه    های درمانی  بازنشستگی و ازکارافتادگی می بیمه تأمین اجتماعی شامل پوشش
های مسکن با شرایش بازپرداخئت   کند. همچنین  وام نقش مهمی در امنیت شغهی ایفا می

های سا نه نیز غالباً بر  شود. پاداش دولت ارائه میبهندمدت و نرخ بهره پایین به کارکنان 
شوند و در شرایش اقتصئادی   اساس معیارهایی چون رتبه شغهی و سابقه کاری تعیین می

هئایی نیئز    . لکن این مزایا با محئدودیت توانند انگیزه کارکنان را افزایش دهند پایدار  می
های وابسته بئه   محدود به بیمارستانمثال  خدمات درمانی رایگان  عنوان به ؛مواجه هستند

دهئی بئه    های مسکن نیز با سقف مشخص و شئرایطی چئون اولویئت    دولت بوده و وام
های سئا نه غالبئاً    یابد. همچنین  پاداش سابقه طو نی دارند  تخصیص میی که کارمندان
گیرند کئه گئاه موجئب     ای قرار می های بودجه شرایش اقتصادی و محدودیت تأثیرتحت 

 شود. میها  آن هش میزانکا
ی دارد و شئامل بیمئه   تئر  بئیش هئای غیرمسئتقیم تنئوع     در انگهستان  مزایا و پئاداش 

های بازنشستگی متنوع  حمایئت از والئدین )ماننئد مرخصئی      سلامت خصوصی  برنامه
ها اسئت. ایئن مزایئا     های انگیزشی مانند سهام شرکت همچنین برنامهو  زایمان و پدری(

هئای   تواننئد گزینئه   ی داشته و کارمنئدان مئی  تر بیشخصوصی انعطاف ویوه در بخش  به
هئای اصئهی بئین دو کشئور در میئزان       متناسب با نیئاز خئود را انتخئاو کننئد. تفئاوت     

پذیری و گستردگی این مزایا قابئل مشئاهده اسئت. در انگهسئتان  رویکردهئای       انعطاف
حئی ایئن سیسئتم    های کارگری نقش مهمئی در طرا  سازی و مشارکت اتحادیه خصوصی
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نمونئه    یبئرا  ؛کند کننده اصهی فعالیت می تنظیم عنوان بهدر ایران دولت  که درحالیدارند  
مشئارکت  »و  «۸۹نیمعئ  یایئ مزا» یهئا  شامل طرح ایتانیدر بر یبازنشستگ یها تنوع طرح

 Pensions and) دهئد  یارائئه مئ   یمتعئدد  یهئا  نئه یکه به کارکنئان گز  شود یم «۸۰نیمع

Lifetime Savings Association, 2024.) 

 های حمایتی بر انگیزه و رضایت کارکنان سیاست تأثیر. 5-1

شوند و به دلیئل   صورت عمومی و کهی اجرا می به تر بیشهای حمایتی  در ایران  سیاست
محدودی بر انگیزه کارکنئان   تأثیرای و مشکلات اقتصادی  گاهی  های بودجه محدودیت

تر از بئازار  تئأمین    های پایین های مسکن و خودرو با نرخ ارائه وام نمونه  عنوان به ؛دارند
های رفئاهی   اجرای برنامهو ها  آن های بیمه درمانی رایگان برای کارکنان دولت و خانواده

 ازجمهئه های تحصیهی فرزنئدان کارمنئدان    مانند اردوهای خانوادگی و حمایت از هزینه
ای و نبود ساختارهای شفاف در اجرا   یت بودجه  محدودحال این باها است.  این سیاست

ها  نبود  مثال  تأخیر در پرداخت برای ؛شود باعث کاهش کارآمدی و رضایت کارکنان می
عدم تناسب مزایا بئا نئرخ تئورم از عئوامهی هسئتند کئه       و  سیستم پاداش عمهکردمحور

خشئی از  دهنئد. همچنئین  مزایئای رفئاهی اغهئب تنهئا ب       رضایت کارکنان را کاهش می
 دهند. نیازهای کارکنان را پوشش می

هئای دقیئق    های حمئایتی اغهئب بئر اسئاس ارزیئابی      درمقابل  در انگهستان سیاست
مثئال    بئرای  ؛شئوند  وری طراحئی مئی   نیازهای کارکنان و با هدف ارتقای انگیزه و بهئره 

ول های تنوع و شئم  سیاستو  شناسی  انعطاف در ساعات کاری های مشاوره روان برنامه
دهنئد. ایئن    طور چشمگیری افزایش مئی  اقداماتی هستند که رضایت شغهی را به ازجمهه
. شئوند  های کارگری طراحی و اجرا می ها معمو ً با مشارکت کارکنان و اتحادیه سیاست

رویکردها  برخی کارکنان از مشکلاتی مانند فشارهای اقتصئادی   این  وجود  با  حال این با
 .بگذارد تأثیرتواند بر رضایت شغهی  برند که می و عدم دسترسی به مزایای کافی رنج می

 

                                                                                              

13. Defined Benefit 
14. Defined Contribution 
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 المللی تطبیق با استانداردهای بین. 5-3

هئئا  بئئه دلیئئل وجئئود سئئاختارهای دولتئئی و قئئوانین   ایئئران در حئئوزه مزایئئا و پئئاداش
 ازجمهئه المههی مواجه اسئت.   هایی در تطبیق با استانداردهای بین محدودکننده  با چالش

هئا   های ارزیابی عمهکرد دقیق  عدم توازن در پرداخت نظامتوان به نبود  ها می این چالش
 یهئ یفق  یورم بر کاهش ارزش واقعی مزایا اشاره کرد. مئالک ت تأثیرو  وری نسبت به بهره

 یبنئد  دسئته  «یا نئه یعوامل زم»مشکلات را در قالب  نی( ا۸۱.    ۸۰۱۱) یرسذاسیو م
 تیکشور  ضعف در نظارت و شفاف یزیر ضعف در ساختار بودجه»کرده و معتقدند که 

موانئع   ازجمهئه « قئانون  تیئ و ضئعف در حاکم  ریئ گ میها  تعدد مراجع تصم در پرداخت
ها  اصلاح نظئام   برای رفع این چالش هستند. رانیاصلاح نظام جبران خدمت در ا یاصه

ایجاد شفافیت در تخصیص و  های پاداش مبتنی بر عمهکرد ریزی  طراحی سیستم بودجه
 راهکارهای پیشنهادی هستند. ازجمههمنابع 

نوین مدیریت منئابع انسئانی و   های  کارگیری روش همچنین  آموزش مدیران برای به
توانئد بئه    مئی  (ILO) المههی کار المههی مانند سازمان بین افزایش همکاری با نهادهای بین

هئا در بسئیاری از مئوارد متناسئب بئا       نمونه  پرداخت عنوان به ؛بهبود وضعیت کمک کند
هئای پئاداش بئر اسئاس معیارهئای       های عمهکردی نیست و سیستم وری یا شاخص بهره
این  عئدم شئفافیت در نحئوه تخصئیص مزایئا و نبئود       بئر  علاوهاند.  نی طراحی نشدهعی

 های دقیق از نیازهای کارکنان از دیگر مشکلات موجود است. ارزیابی
المههئی و اصئول    بئر مبنئای اسئتانداردهای بئین     تئر  بیشها  در انگهستان  مزایا و پاداش
ند رعایت توازن میان کئار و زنئدگی    شوند. استانداردهایی مان شفافیت و انصاف تنظیم می

هئا نقئش اساسئی در     گیری مشارکت کارکنان در تصمیمو  های بر اساس عمهکرد پرداخت
های خود بئا اسئتانداردهای سئازمان     علاوه  انگهستان در تطبیق سیاست این زمینه دارند. به

پئذیری نیئروی کئار     مثبتی بر رقابت تأثیرپیشرو است و این موضوع  (ILO) المههی کار بین
موظئف   ایئ تانیکارمند در بر ۰۲۱از  شیبا ب یها سازمان هی  که۰۱۸۳از سال . این کشور دارد

 ۰۱۰۲در سئال   نئه یهستند. گئزارش دفتئر کاب   ۸۲یتیبه گزارش سا نه شکاف دستمزد جنس
اسئت کئه    افتئه ی کئاهش  درصد ۳.۳به  یتیشکاف دستمزد جنس نیانگیکه م دهد ینشان م
 (.Cabinet Office, 2025دارد ) یتیشفاف استیس نیا تمثب تأثیراز  تیحکا

                                                                                              

15. Gender Pay Gap Reporting 
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 انگلستان اتیبا استفاده از تجرب رانیاصلاح ساختار جبران خدمت در ا یبرا شنهاداتیپ. 1

 ها عملكرد و ارتباط آن با پرداخت یابیارز تیتقو. 1-6

دارد.  یور بهئره  شیدر افئزا  ینقش مهم ۸1انگهستان  نظام پرداخت بر اساس عمهکرد در
 صیعمهکئرد کارکنئان و تخصئ    یابیئ ارز یشفاف برا یستمیس یبا طراح تواند یم رانیا

 کند. تیرا تقو ها زهیانگ  یابیارز نیا جیحقوق بر اساس نتا یها شیها و افزا پاداش

 ها در پرداخت یریپذ انعطاف جادیا. 1-1

 کئه  درحئالی هسئتند    ریپئذ  انعطئاف  تئر  کئم ثابئت و   رانیدر ا ایحقوق و مزا یساختارها
و توجه به تخصئص و مهئارت کارکنئان      Pay Bandingمانند  ییها استیانگهستان با س

 زیئ ن رانیئ ا شئود  یم شنهادی. پکند یم میتنظ ها یستگیو شا ازهایها را متناسب با ن پرداخت
 یو تخصص یدیمشاغل که یبرا وهیو به ایحقوق و مزا نییدر تع یتر بیش یریپذ انعطاف

 کند. جادیا

 ها در پرداخت ییایجغراف یها تفاوت رشیپذ. 1-3

در انگهسئتان    London Weightingماننئد   ییها استیاز س یبا الگوبردار تواند یم رانیا
کئرده و   میدر منئاطق مختهئف تنظئ    یزنئدگ  یهئا  نئه یحقوق کارکنئان را بئر اسئاس هز   

 کند. جادیا افتهی توسعه تر کممناطق  یبرا یمال یها تیجذاب

 :ایو عدالت در نظام حقوق و مزا تیشفاف تیتقو. 1-0

 یهئا  سئتم یپرداخئت دارد. اصئلاح س   یها استیدر س تیبر شفاف یادیز دیتأک انگهستان
باشد   یکارکنان روشن و قابل دسترس یها برا که اطلاعات پرداخت یا گونه به رانیا یمال
 کند. تیرا تقو یاعتماد سازمان تواند یم

 ها تخصص و مهارت قیتشو. 1-5

 رانیئ حقئوق دارد. ا  شیدر افئزا  یدیئ انگهستان  مهارت و تخصص کارکنان نقش که در
کارکنئان را بئه     یتخصصئ  یها نامهیو ارائه گواه یآموزش یها برنامه یبا طراح تواند یم

 به افراد متخصص اختصا  دهد. یکرده و حقوق با تر بیها ترغ مهارت یارتقا
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 گیری نتیجه

متغیرهئایی  ثابت و  نیبر قوان یمبتن تر بیشکارمندان دولت نظام جبران خدمت  ران یا در
را هئدف قئرار    تیاست که اگرچه عدالت و شفاف نظیر سابقه خدمت و مدرک تحصیهی

هئا   دسئتگاه  انیم یو عدم هماهنگ نیتورم  تعدد قوان لیاما اغهب در اجرا به دل دهند  یم
بئوده   رتریپذ طافدرمقابل  نظام جبران خدمت در انگهستان انع. شوند یم یدچار مشکلات

بئر تخصئص و    یمبتنئ  یهئا  عمهکرد  پرداخت یابیچون ارز ییاز ابزارها یریگ و با بهره
را  یتئر  بئیش  یعدالت و کارآمئد  ت یتوانسته است شفاف  یا منطقه یها توجه به تفاوت

 کند. نیتضم
 یهئا  امئا تفئاوت   ؛و عدالت اسئت  تیبر شفاف دیدو کشور در تأک نیا یاصه شباهت

 نگئر  یصورت متمرکز و که عمدتاً به رانیا که درحالیمثال   عنوان به ؛وجود دارد زین یمهم
  یا منطقئه  یازهئا یتخصئص و ن   یفئرد  اتیبر خصوص دیانگهستان با تأک کند  یعمل م
 سئتم یاز س یریئ گ انگهسئتان بئا بهئره    ن ی. همچندهد یمتر ارائه  و متناسب ایپو یساختار

 تیئ کارکنان را تقو زهیانگ ا ایدر حقوق و مز یریپذ بر عمهکرد و انعطاف یپرداخت مبتن
تعارف و نبود ارتبئاط   یچون فرهنگ سازمان ییها با چالش رانیا که درحالیکرده است  

 ها مواجه است. عمهکرد و پرداخت یابیارز نیبم ثر 
ارتبئاط   تیئ ماننئد تقو  یشئنهادات یپ ران یئ اصلاح ساختار جبئران خئدمت در ا   یبرا
 رشیها  پذ در ساختار پرداخت یریپذ انعطاف شیافزا ا یعمهکرد با حقوق و مزا یابیارز

و توجه به تخصص کارکنان ارائئه شئده اسئت.     تیشفاف یارتقا  ییایجغراف یها تفاوت
کارکنئان   زهیانگ  یور بهره شیافزا یدر راستام ثر  یگام تواند یم شنهاداتیپ نیا یاجرا

انگهسئتان و   اتیئ از تجرب یریئ گ بهئره   یطئورکه  کشور باشد. بئه  ینظام ادار یو کارآمد
 تیئ فیک یو ارتقئا  یبهبود عئدالت سئازمان   یبرا یفرصت ران یا یبوم شیآن با شرا قیتطب

موجود های  البته در اجرای این تجربیات باید به تفاوت ؛آورد یفراهم م یخدمات عموم
المههی کشورها توجه نمئود   ت  بافت اجتماعی جامعه و شرایش بیندر ساختار کلان دول

 و از تجویزهای متهورانه و بدون قید خودداری کرد.
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