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چكيده 
زمينه و هدف: امروزه داشتن نيروي انساني ماهر و توانمند و با انگيزه، منبع و ابزار اصلي تحقق اهداف سازمان ها چه 
در بخش عمومي و چه بخش خصوصي محسوب مي گردد. در سال  هاى اخير در بخش عمومي تلاش به عمل آمده 
است تا با اصلاح قوانين اداري- مالي، ضمن به روز نمودن اين ابزار حقوقي با توجه به نياز  هاى عصر كنوني و وظايف 
قانوني سازمان ها، نتيجه و خروجي اجراي آن ها منجر به ايجاد و يا ارتقاى انگيزه و رضايت شغلي در عملكرد كاركنان 
و بهبود كارايي و اثربخشي براي سازمان  هاى عمومي گردد. قانون مديريت خدمات كشوري، مصوب مهرماه 1386 
در قوه مقننه، طي بخشنام  هاى توسط معاونت توسعه مديريت و سرمايه انساني قوه مجريه به سازمان  هاى مشمول 
قانون ابلاغ گرديد و عملاً اجراي فصل حقوق و مزاياي خود را از تاريخ 1388/1/1 آغاز نمود. هدف اين پژوهش، 
بررسي اثرگذاري اجراي «فصل حقوق و مزاياي قانون مديريت خدمات كشوري» بر رضايت شغلي كاركنان وزارت 

امور اقتصادي و دارايي به عنوان يكي از مهم ترين ادارات و سازمان  هاى عمومي مي باشد.
روش : داده  ها و اطلاعات تحقيق، از نمونه اى شامل 295 نفر از مديران، كارشناسان و ديگر كاركنان سازمان كه به روش 
تصادفي انتخاب شدند جمع آوري و براي آزمون فرضيات از روش آزمون همبستگي و تحليل رگرسيون با بهره گيرى  از نرم 
افزار SPSS استفاده گرديد. در تجزيه و تحليل نتايج يافته   هاى تحقيق مشخص شد كه بين اجراي فصل حقوق و مزاياي 
قانون مديريت خدمات كشوري و رضايت شغلي با ضريب همبستگي 0/441 رابطه مثبت وجود داشته و متغير مستقل 

تحقيق (اجراي قانون) با ضريب تبيين 0/195 بر چگونگي و سطح رضايت شغلي كاركنان اثرگذار است.
يافته ها: يكى از يافته   هاى پژوهش، مشاهده آثار مؤلفه   هاى احساس عدالت در حقوق دريافتي و رفع نياز  هاى اصلي و 
اساسي با پرداخت حقوق بر رضايت شغلي كاركنان مي باشد. به طور كلي، با توجه به يافته   هاى تحقيق، پيشنهادهايي به 
منظور تدوين بهتر قوانين و مقررات مربوط به حقوق و مزايا و نيز نحوه اجراي فصل حقوق و مزاياي قانون مديريت 

خدمات كشوري ارائه گرديد. 
نتيجه گيرى: تأمين نياز هاى اساسى كاركنان در سازمان با تأكيد بر عدالت در پرداخت  ها، برقرارى نسبت بين ويژگى  هاى 
شاغلين و حقوق دريافتى، سازگارى بيشتر خصوصيات مشاغل و حقوق و مزايا، برآورده شدن انتظارات كاركنان به طور 

چشمگيرى مى تواند بر تأمين رضايت شغلى نيروى انسانى سازمان اثر مثبت گذارد. 
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مقدمه
در دست يابى سازمان ها به اهداف خود، منابع انساني به عنوان مهم ترين ابزار مديريت كارآمد، نقش اساسى  
ايفا مي نمايد. به بيان ديگر، اگر سازمان ها را به عنوان سيستم  هاى باز در نظر بگيريم كه براي رسيدن به 
اهداف خاصي تشكيل شده اند و اين سيستم  ها را به زير سيستم  هاى اثرگذار طبقه بندي نماييم، مهم ترين و 
اثرگذارترين زيرسيستم هر سازماني، منابع انساني آن خواهد بود. مديريت اين زيرسيستم مهم و قابل توجه 
مديريت منابع انساني است كه در سازمان  هاى دولتي با عناويني چون «معاونت اداري ـ مالي»،  برعهده 
«معاونت نيروي انساني» يا «معاونت منابع انساني» به ايفاي وظايف خود يعني تأمين، بهبود و بهسازي 
و نگهداري منابع انساني مى پردازند. مديريت منابع انساني تحت تأثير قوانين و مقررات حقوقي كه در 

ارتباط با وظايف سازمان تدوين و تصويب مي شود به فعاليت مي پردازد (ابطحى و مهروژان، 1371).
روش  هاى  و  عملكرد  بر  اثرگذار  قوانين  ترين  اصلي  و  مهم ترين  از  مالي  اداري-  و  استخدامي  قوانين 
مديريتي مديران منابع انساني و نيز از مقررات مؤثر بر ادراك عدالت سازماني و عملكرد مطلوب كاركنان 
مي باشد. در فصول، بند ها، تبصره  ها و آئين نامه   هاى اجرايي قوانين استخدامي، در مورد شرايط ورود به سازمان 
و مراحل استخدام، آموزش، نظام  هاى جبران خدمت و غيره از لحظه ورود به خدمت سازمان، طول خدمت، 
خروج از خدمت و زمان بازنشستگي مواردي پيش بيني و به اجرا در مي آيد. بدون شك، موارد مربوط به 

جبران خدمت، حقوق و مزايا، ارتقاى و غيره از نظر نيروي انساني قابل توجه و اهميت تلقي مي شود. 
در دهه   هاى گذشته، متعاقب گستردگى فعاليت و حجم كاري سازمان  هاى دولتي و تحولات اجتماعي- 
اقتصادي و ادراي ميان افراد و سازمان  ها از يك سو و تلاش براي تحقق اهدافي چون بهبود وضعيت نظام 
اداري و اقتصادي كشور، تأمين رفاه و استخدام بخش عمومي و روزآمد كردن قوانين و مقررات، شاهد 
تحولات و تغييرات روز افزوني در سازمان ها بوده ايم. قانون مديريت خدمات كشوري، به عنون آخرين 
تحول قوانين و مقررات استخدامي و اداري ايران در مهرماه 1386 در قوه مقننه تصويب و پس از طي 
مراحل نهايي، طي بخشنام  هاى از سوي معاونت توسعه مديريت و سرمايه انساني دستگاه اجرايي كشور از 

تاريخ 1388/1/1 به مرحله اجرا درآمد. 
مركز پژوهش  هاى قوه مقننه به عنون بازوي پژوهشي و تحقيقاتي قوانين و مقررات كشور در پژوهشي 
قانون  مختلف  بند  هاى  و  مواد  فصول،  تنظيم  و  تدوين  فلسفه  است،  يافته  انتشار  زمستان 1386  در  كه 
فوق را تحت عنوان اصول و نتايج مورد انتظار ناشي از اجرا مورد بحث قرار داده است. در اين تحليل 
كه تفاوت اساسي قانون مديريت خدمات كشوري با قانون نظام هماهنگ پرداخت در اين است كه نظام 
پرداخت از شيوه گروه شغلي و عدد مبنا به روش امتيازي تغيير مي يابد. علاوه بر نظام مند كردن و شفافيت 
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حقوق و مزاياي كاركنان، از مهم ترين نتايج مورد انتظار اجراي اين فصل، ايجاد انگيزه و افزايش رضايت 
شغلي كاركنان و عدالت سازماني از بعد توزيعي است. 

رضايت شغلي كاركنان به عنوان نوع نگرش آنان نسبت به شغل خويش متأثر از عوامل مختلفي است 
كه در تحقيقات مختلف به نقش عواملي مربوط به مديريت منابع انساني چون سرپرستي، سيستم حقوق 
و دستمزد، عوامل شغلي، انتظارات شاغل، ارزيابي و نظارت بر عملكرد و غيره پرداخته شده است (ما، 
ساموئل الكساندر، 2003). يكي از متغير  هاى مهم و اثرگذار بر رضايت شغلي كاركنان، ميزان حقوق و 
دستمزد دريافتي آنان و نيز ادارك آنان درباره ميزان حقوق شان در مقايسه با ديگران در درون سازمان و 

يا كاركنان همتراز در ديگر سازمان ها است.(كراسمن و ابوزكى، 2003).
مهم ترين عامل تعيين كننده حقوق و مزاياي دريافتي كاركنان سازمان  هاى دولتي، قوانين و مقررات 
مربوط به اين امور مي باشد؛ زيرا اين قوانين در سال  هاى متعدد اجرا، معمولاً اصلاحات مختلفي يافته و با 
تغييرات متفاوتي همراه بوده است. قانون استخدام كشوري و نظام هماهنگ پرداخت كاركنان دولت كه پيش 
از قانون مديريت خدمات كشوري نيز قابل اجرا بودند از اين امر مستثني نبودند و فوق العاده   هاى متعددي به 

گروهي از كاركنان تعلق گرفت كه بقيه نيروي انساني از شمول پرداخت اين قوانين خارج بودند. 
قانون مديريت خدمات كشوري براي برطرف نمودن نياز  هاى اصلي زندگي كاركنان از طريق حقوق 
دريافتي و برقراري ارتباط بين عملكرد و حقوق و مزايا و نهايتاً افزايش رضايت شغلي آنان به اجرا درآمد 
تا از اين رهگدر مشكلات كاركنان سازمان  هاى دولتي كاهش يابد و به افزايش انگيزه نيروي انساني منجر 
گردد. اهميت اصلي اين پژوهش در وهله اول بررسي كارآمدي و اثربخشي اجراي قانون مصوب به عنوان 
كاركنان  اجتماعي  و  شغلي  زندگي  با  مرتبط  كشور  استخدامي  و  اداري  قانون  مهم ترين  و  جديدترين 
سازمان  هاى بخش عمومي است. از ديگر دلايل ضرورت انجام تحقيق درخصوص اين قانون، مدت زمان 
اجراي آن به صورت آزمايشي مي باشد كه بعد از لازم الاجرا شدن قانون به مدت پنج سال تعيين شده است 

(ماده 128 قانون خدمات كشورى، 1388؛ على پور، 1387؛ منصوريان، 1387). 
به نظر مي رسد بعد از گذشت پنج سال دورة آزمايش اجراى اين قانون، مى توان درخصوص نتايج و 
دستاوردها و تداوم اجراى اين قانون بحث و پژوهش كرد و قانون گذار را در اين خصوص يارى نمود.

عملكرد  بر  آن  تأثير  و  كاركنان  شغلي  رضايت  به  توجه  ضرورت  پژوهش،  اين  اهميت  دلايل  ديگر  از 
در  كاركنان  غيبت  و  جابجايي  نرخ  و  خدمت  ترك  به  تمايل  كاهش  وري،  بهره  كاركنان، اثربخشي، 
سازمان مي باشد كه در تحقيقات مختلف مورد تأكيد قرار گرفته است (كلارك و سانفى، 1997؛ ازكمپ، 
1370؛  يانگ،   هاى و ديگران، 2008؛ بلانچ فلاور و اوزووالد،2000). به هر روى،  هدف اصلي انجام 
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اين پژوهش، مطالعه و بررسي تأثير اجراي فعلي ”قانون فصل حقوق و مزاياي قانون مديريت خدمات 
كشوري بر رضايت شغلي كاركنان سازمان  هاى عمومي است كه در راستاي اين امر ابعاد رضامندي شغل 
با توجه به برآورده شدن انتظارات كاركنان از اجراي قانون،  تناسب ويژگي   هاى شغلي و شاغلين و حقوق 

دريافتي كاركنان و آثار اجراي قانون بر رضايت آنان مي باشد (ايواسويچ و موترسون، 1997).
مبانى نظرى و ادبيات تحقيق: با توجه به ابعاد مختلف مباني نظري پژوهش كه شامل بررسي آثار 
بيان  به  ابتدا  مي باشد،  مصوب 1386  كاركنان  شغلي  رضايت  بر  كشوري  خدمات  مديريت  قانون  اجراي 
نظام  هاى حقوق و دستمزد و قانون مديريت خدمات كشوري خواهيم پرداخت و سپس نظريه   هاى رضايت 

شغلي و ابعاد آن مورد توجه قرار مي گيرد: 
نظام   هاى حقوق و دستمزد و قانون مديريت خدمات كشوري: واقعيت اين است كه در بررسي محيط خُرد 
و كلان سازمان، عوامل مختلفي بر بقاء و ماندگاري كاركنان در فعاليت سازمان و محيط كار اثر مي گذارند. 
بى گمان به جز عوامل ارزشي، روحي و رواني، دريافت حقوق و مزاياي مناسب و عادلانه مى تواند از جمله 

متغير  هاى مهم در قبال ادامه فعاليت و تلاش براي كار در سازمان به شمار آيد(كرتينر و كينيكى، 1384).
بديهى است كه حقوق و دستمزد در واقع چيزي بيش از ارضاي نياز  هاى زندگي منابع انساني در يك 
سازمان است. حقوق و دستمزد مناسب ، بر طرز سلوك و رفتار،  سطح زندگي، قدرت خريد و سلامت 
عوامل  مهم ترين  از  يكي  دستمزد  و  حقوق  بنابراين  دارد.  فراوان  تأثير  جامعه،  يك  افراد  رواني  روحي- 
سازماني است كه هم بر روحيه و انگيزش كاركنان و هم بر كاركرد كلي سازمان و افراد در اجتماعي 

به عنواني عضوي از جامعه، تأثيرگذار است. (ابطحي، سيدحسين، 1386، ص 174؛ مورهد، 1374).
از سويى ديگر ميزان و شيوه پرداخت حقوق و مزاياي هر جامعه اى و در هر سازماني از آن جامعه، تابع 
اصول و عوامل متعددي از جمله شرايط و اوضاع اقتصادي، بازار كار داخلي و خارجي سازمان، درآمد و 
توليد سازمان، استنباط كارفرمايان و كاركنان از ارزش كاري كه انجام مي شود و نيز عوامل فرهنگي و 

ارزش  هاى حاكم بر آن جامعه مي باشد. 
از همين رو نظريه هايي مختلفي درخصوص شيوه  هاى پرداخت حقوق و مزايا مطرح مى شوند كه عبارتند از: 

نظريه حقوق بر اساس عرضه و تقاضاي نيروي كار: در اين نظريه، كار و منابع انساني همچون يك كالا يا 
جنس در نظر گرفته مي شود، با اين فرض در صورتي كه تعداد نيروي كار متخصص در رشته خاص شغلي در 
جامعه اى زياد باشد و در همان حال كمتر به كار آنان نياز باشد (عرضه بالا، تقاضا پايين) قيمت يا حقوق آنان 
كمتر خواهد بود و برعكس اگر در همان جامعه تعداد نيروي كار در رشته ديگري كمتر باشد كارفرما مجبور 

خواهد بود براي استفاده از تخصص اين گروه، حقوق بيشتري بپردازد (رونق، 1384، ص 80).
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قدرت  از  تابعي  سازمان  يك  مزاياي كاركنان  و  حقوق  نظريه  اين  مبناي  بر  پرداخت:  قدرت  عامل  نظريه 
پرداخت آن سازمان مي باشد يعني اگر سازماني قدرت پرداخت بيشتري نسبت به سازمان ديگر داشته باشد،  

حقوق بيشتري به كاركنان خود پرداخت خواهد كرد (رونق، 1384، ص 86).
نظريه حقوق و دستمزد بر اساس شاخص زندگي١: فرض اين نظريه اين است كه بايد بين ميزان حقوق و دستمزد 
پرداختي به كاركنان و هزينه  هاى زندگي آنان رابطه نزديكي وجود داشته باشد. بنابراين بر اساس اين نظريه افزايش 
حقوق كاركنان بستگي به ميزان نرخ تورم ساليانه دارد، يعني هر چقدر هزينه  هاى زندگي بر اثر تورم افزايش يابد، 

متناسب با ميزان تورم بايد به حقوق و دستمزد عاملان كار افزوده شود. (فرى و استوتزر، 2002).
نظريه حقوق و دستمزد بر اساس قوانين و مقررات دولتي٢: در نظام  هاى متمركز و دولت مدار كه دولت ها 
عهده  بر  را  اقتصادي  فعاليت  هاى  بويژه  جامعه  مختلف  فعاليت  هاى  ريزي  برنامه  و  تصميم گيرى   هدايت، 
دارند، تأثير تصميمات و قوانين و مقررات وضع شده بر كم و كيف بازار كار بخوبي قابل مشاهده است، 
دولت ها براي تحقق اهداف توسعه و ايجاد ثبات و امنيت اقتصادي و اجتماعي قوانيني را تدوين و اعمال 
لحاظ  به  ايران  دستمزد  و  حقوق  نظام  حال  هر  روش، به  اين  بر  شده  وارد  نقد  هاى  از  صرف نظر  مى كنند. 
ساختار خاص سياسي و اقتصادي آن بيشترين تأثير را از اين روش مى پذيرد. يعني هم در بخش دولتي 
و هم در بخش خصوصي چارچوب  هاى كلي و تفصيلي نظام طبقه بندي مشاغل كارمندي و كارگري از 

قوانين و مقررات دولتي تبعيت مى كند (رونق،  1384، ص 93-94 ).
عوامل مؤثر بر ميزان حقوق و دستمزد: واقعيت اين است كه تشخيص دقيق عواملي كه مى توانند بر ميزان 
حقوق و دستمزد مؤثر باشند، ميسر نيست، بخصوص اگر قرار باشد اين عوامل را به صورت كمّي مطرح 
كنيم، بنابراين با استناد به ماده 64 قانون مديريت خدمات كشوري كه نظام پرداخت كارمندان دستگاه  هاى 
اجرايي را بر اساس ارزشيابي عوامل شغل و شاغل محسوب مى كند به بررسي مهم ترين اجزاي تشكيل 
دهنده حقوق و مزايا يعني عوامل مربوط به شغل (ارزشيابي مشاغل) و عوامل مربوط به شاغل (ارزشيابي 

شاغلين) مى پردازيم: 
برقراري  از  عبارتست  شغل  عوامل  به  حقوق  مشاغل):پرداخت  (ارزشيابي  شغل  به  مربوط  عوامل 
به  پرداختي  حقوق  ميزان  و  شغل  در  موجود  مسئوليت  هاى  وظايف  كميت  و  كيفيت  بين  منطقي  ارتباط 
كاركنان. براي اجراي صحيح و دقيق اين امر، لازم است كه مشاغل موجود در سازمان ارزشيابي شده 
و  وظايف  و  آن ها  اهميت  گرفتن  نظر  در  با  و  شوند  رتبه بندي  سازمان،  در  آنان  اهميت  با  متناسب  و 

1.  Living index and wage theory

2.  State Laws and Regulation 
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مسئوليت  ها و شرايط محيط كاري به آنان حقوق پرداخت شود (بارنى، 1991).
سازمان  در  مشاغل  ارزش  تعيين  و  تشخيص  براي  نظام مند  شيوه اي  مشاغل  ارزشيابي  بنابراين 
است (ورزر و ديويس١، 1989). البته بايد توجه داشت كه وقتي صحبت از ارزشيابي مشاغل مي شود، 
ويژگي  هاى كاركنان به طور مستقيم دخالت نداشته باشد و فقط شغل آنان ارزشيابي شود. اگر ارزشيابي 
مشاغل به درستي و دقيق انجام گيرد، مى تواند فوايدي براي سازمان داشته باشد كه يكي از اين فوايد، 
كاركنان  به  پرداختي  دستمزد  و  حقوق  و  شغلي  مسئوليت  هاى  و  وظايف  بين  منطقي  ارتباط  برقراري 
از چهار روش  مي باشد (ابطحي، سيد حسين، 1386، ص 204- 205). براي ارزشيابي مشاغل معمولاً 
استفاده مي شود اين روش  ها به دو روش كيفي (روش رتبه بندي٢ و روش طبقه بندي٣) و دو روش كمي 

(روش مقايسه عوامل۴ و روش امتيازي۵) تقسيم مى شوند (بست، 1376).
روش رتبه بندي: اين روش يكي از سازده ترين و ابتدايي ترين روش  هاى ارزيابي مشاغل مي باشد. در اين 
و  معيار ها  به  توجه  با  كلي  نظر  از  بلكه  شوند  نمي  تقسيم  خود  سازنده  عوامل  و  اجزاء  به  مشاغل  روش 
عواملي كه بيشتر جنبه ذهني دارند، توسط گروه ارزشيابي مشاغل مقايسه و سنجيده مى شوند و حقوق و 

مزاياي هر شغل با توجه به رتبه آن تعيين مي شود (پرهيزگار، 1368، ص 114).
روش طبقه بندي مشاغل: در اين روش ابتدا بررسي جامعي درباره كليه مشاغل سازمان انجام مي شود و تمام 
شغل ها مورد ارزيابي قرار گرفته، دسته بندي مى شوند و در طبقات خاصي كه از پيش تعيين گرديده اند، 
جاي داده مى شوند. اين طبقات معمولاً به وسيله كميته اى كه افراد آن در سازمان مربوط با مشاغل آشنايي 
دارند از قبل تعيين مي شود. در اين روش مشاغل بر اساس وظايف و مسئوليت  هاى مربوط طبقه بندي 

مى شوند. حقوق هر شغلي بر مبناي طبقه آن شغل تعيين مي شود. 
روش مقايسه عوامل: در اين روش ابتدا عوامل و شرايطي (عواملي مانند مهارت موردنياز، مسئوليت، تجربه 
موردنياز و...) كه به طور معمول براي انجام تمام يا غالب مشاغل سازمان موردنياز مي باشند را شناسايي و 
انتخاب مى كنند و براي هر عامل ارزش پولي به نوبه خود به درجاتي تقسيم مي شود، آنگاه كليه مشاغل 
سازمان را با هم و هر يك را با توجه به يكي از عوامل با يكديگر مقايسه مى كنند. مجموع ارزش پولي كه 
يك شغل از كليه عوامل به دست مى آورد، ارزش آن شغل محسوب مي شود و حقوق و مزاياي آن شغل بر 

1.  Werther, W.B. & Davis, K.

2.  Job Ranking System or Ranking Method

3.  Grading System or Classification Method

4.  Factors Comparison Method

5.  Rating Method or Point System
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اساس اين عوامل تعيين مي شود (سينگ١، 1990، ص 278).
روش امتيازي:روش موردنظر قانون مديريت خدمات كشوري براي ارزشيابي مشاغل همين روش امتيازي 
مي باشد. در ماده 65 قانون آمده است: «كليه مشاغل مشمول اين قانون بر اساس عواملي نظير اهميت و 
پيچيدگي وظايف و مسئوليت ها، سطح تخصص و مهارت  هاى موردنياز به يكي از طبقات جدول يا جداول 

حق شغل اختصاص مى يابند.»
در اين روش، مشاغل بر اساس عوامل تشكيل دهنده آن ها به صورت جزء به جزء ارزشيابي مى شوند. 
ابتدا بر اساس اطلاعات جمع آوري شده از مشاغل و تجزيه و تحليل آن ها، عوامل تشكيل دهنده مشاغل 
تعيين و براي هر عامل بنا به اهميت آن، امتيازي در نظر گرفته مي شود، سپس امتياز هر يك از عوامل 
شغل را بر اساس امتياز  هاى تعيين شده براي عوامل، مشخص مى كنند. جمع امتيازهايي كه هر شغل از 

عوامل گوناگون كسب مى كند، ارزش امتيازي آن شغل را تعيين مى كند (رونق،  1384، ص 185).
ارزشيابي شاغلين٢: ارزشيابي كاركنان، شيوه اى كه از طريق آن، سازمان عملكرد كاركنان را در مسئوليت هايي 
كه به عهده دارند، بررسي مي كند و مي سنجد. زماني كه اين كار با دقت و صحت صورت پذيرد، كاركنان، 

سرپرستان و مديران، همگي از نتايج مفيد آن بهره مند خواهند شد (سينگ، 1990، ص 303). 
در تعريف مدنظر اين پژوهش، علاوه بر ارزيابي عملكرد كاركنان و ضرورت انجام آن،  اين نكته را هم 
بايد يادآور شد كه لازم است قبل از استخدام و نيز در زمان گماردن افراد در پست  هاى مختلف سازماني، 
ويژگي ها، توانمندي  هاى مختلف و متفاوت آنان مدنظر قرار گيرد و حقوق پرداختي سازمان  ها و ادارات، 

متناسب با اين عوامل باشد. در اين خصوص در ماده 66 قانون مديريت خدمات كشوري آمده است: 
كليه شاغلين مشمول اين قانون بر اساس عواملي نظير تحصيلات، دوره  هاى آموزشي و مهارت (علاوه 
بر حداقل شرايط مذكور در اولين طبقه شغل مربوط)، سنوات خدمت و تجربه از امتياز حق شاغل كه 
حداقل (1000) و حداكثر (4500) امتياز مي باشد، بهره مند مى گردند. بنابراين ارزشيابي شاغلين بر پايه 
تعريف اين پژوهش كه برگرفته از قانون مديريت خدمات كشوري مي باشد، ابتدا تأثير ميزان تحصيلات،  
مهارت، تجربه و... شاغلين بر ميزان حقوق و مزاياي آنان مي باشد و در مرحله دوم، تأثير عملكرد آنان 
بر اين امر. بر مبناي آنچه درخصوص ارزشيابي مشاغل و شاغلين مطرح شد، هر يك از كارمندان دولت 
بر اساس ويژگي  هاى مشاغلي كه دارند نظير اهميت، مسئوليت و... و نيز خصوصياتي كه خود دارند نظير 
تحصيلات، تجربه كار و... مشمول دريافت امتيازهايي مى شوند كه مجموع اين امتياز ها با ضرب شدن در 

ضريب سالانه حقوق،  حق شغل و حق شاغل كارمندان دولت را تعيين مى كند. 

1.  Sing, M. G

2. Employee Evaluation Method
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قانون مديريت خدمات كشوري: آخرين تحول در نظام  هاى استخدامي و اداري ايران، قانون مديريت خدمات 
كشوري است. 

لايحه مديريت خدمات كشوري كه در سال 1384 توسط قوه مجريه به مجلس شوراي اسلامي ارائه 
شده بود، در كميسيون  هاى مختلف قوه مقننه مورد بررسي كارشناسي قرار گرفت و در دي ماه 1385 به 
تصويب رسيد تا اينكه در مهر ماه 1386 بعد طي كردن مراحل نهايي تصويب براي اجرا به سازمان  هاى 
ذيربط ابلاغ گرديد. اما اجراي قانون خدمات كشوري به دلايل مختلفي از جمله عدم تأمين اعتبار مالي، 
اجراي آن، تا سال 1388 به طول انجاميد تا اين كه فصل حقوق و مزاياي آن، با بخشنامه اى كه معاونت 
توسعه مديريت و نيروي انساني قوه مجريه به كليه دستگاه  هاى مشمول ابلاغ كرد عملاً از اول فروردين 

سال 1388 به اجرا درآمد. 
توسعه  معاونت  كه  بخشنامه اى  در  كشوري:  خدمات  مديريت  قانون  مزاياي  و  حقوق  فصل  اجراي  شيوه 
در  كشوري  خدمات  مديريت  قانون  مشمول  به دستگاه  هاى  اجرايي  دستگاه  انساني  سرمايه  و  مديريت 

ارديبهشت ماه سال 1388 ارائه كرد چگونگي اجراي فصل حقوق و مزاياي قانون مذكور را تشريح كرد: 
اين بخشنامه در سه فصل تنظيم شده است: 

فصل اول: جدول امتيازات فصل دهم قانون مديريت خدمات كشوري را تشريح مى كند يعني جدول 
امتيازات حق شغل، فوق العاده مديريت، حق شاغل، فوق العاده ايثارگري و امتياز  هاى ديگر مواردي از 
قبيل امتياز دارندگان نشان  هاى دولتي، امتياز فوق العاده اشتغال خارج از كشور، فوق العاده محروميت از 

تسهيلات زندگي، كمك هزينه عائله مندي و اولاد و... 
فصل دوم به تشريح نحوه تطبيق وضع كارمندان با جداول امتيازات فصل دهم قانون مديريت خدمات 

كشوري كه در فصل اول همين بخشنامه تعيين شده بود، مى پردازد. 
فصل سوم نيز، ساير مقررات مربوط از قبيل دستورالعمل مربوط به فوق العاده اضافه كار، حق الحقيق، 

حق التدريس و.. و نيز دستورالعمل پرداخت كمك  هاى رفاهي كارمندان دولت را تشريح مى كند. 
شغل  به  نسبت  آنان  نگرش  نوع  به عنوان  كاركنان  شغلي  رضايت  از  مختلف،  محققان  شغلي:  رضايت 
خويش، (ما، ساموئل و الكساندر، 2003) تعاريف متعددي به عمل آورده اند. فيشر 1 و هانا 2 رضايت 
شغلي را عاملي دروني مى دانند و آن را نوعي سازگاري عاطفي با شغل و شرايط اشتغال مي انگارند. (شفيع 
آبادي، عبدا...، 1376، ص  123). پژوهشگراني معتقدند تفاوت بين آنچه فرد در حال حاضر دارد با آنچه 
ديگر  سوي  غلامرضا، 1388).از  باشد. (دهقانپور،  شغلي  رضايت  از  شاخصي  مى تواند  است  آن  دنبال  به 
پژوهشگران حوزه  هاى روانشناسي و مشاوره شغلي گرايش دارند كه رضايت شغلي را به تفاوت بين آنچه 
فرد داراست، در برابر آنچه خواستار آن است، تعريف كنند (هومن، 1381؛ لاك، 1976؛ اسپكتر،2006). 
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كه  مى داند  مثبتي  هيجاني  حالت  را  شغلي  رضايت  او  است.  داده  ارائه  شغلي  رضايت  از  ديگري  تعريف 
ناشي از ارزيابي يا تجربه  هاى شخصي فرد است. رابينز (1993) رضايت شغلي را حاصل تفاوت ميان مقدار 
پاداشهايي كه فرد دريافت مى كند با مقدار پاداشي كه فكر مى كند بايد دريافت كند، تعريف مى كند. بر 
پايه نظريه نوپ (1994) رضايت، به احساس برآورده شدن نياز ها و خواسته  ها اشاره دارد. به اعتقاد وي، داوري 
فرد درخصوص آنچه در شغل به وقوع مى پيوندد، رضايت او را از شغل تحت تأثير قرار مي دهد (هومن، 
پيشين؛ جوگ،2000). بنابراين رضايت شغلي نتيجه ادارك كاركنان از چگونگي فراهم ساختن انتظارات 

مهم آنان توسط شغلشان مي باشد. 
از  عملياتي  تعاريفي  شغلي  رضايت  از  گرفته  صورت  مختلف  تعاريف  بندي  جمع  با  لولر  و  وانوس 
آن را مطرح ساخته اند كه (وانوس و لولر، 1972 به نقل از رجب بيگي و ديگران، 1385) اين 9 تعريف 
ابعاد مختلف رضايت شغلي را در بر دارد: 1. رضايت شغلي جامع به عنوان مجموع رضايت از جنبه  هاى 
مختلف شغل، 2. رضايت شغلي به عنوان جمع وزني رضايت حاصل از جنبه  هاى مختلف شغل، 3. رضايت 
با  سازگاري  به عنوان  شغلي  رضايت  شده، 4.  محقق  نياز  هاى  يا  اهداف  به  دستيابي  جمع  به عنوان  شغلي 
مفهوم رضايت ظرفيت شغلي، 5. رضايت شغلي به عنوان آنچه هست و آنچه كه بايد باشد، 6. رضايت 
شغلي به عنوان مقايسه بين وضع موجود و وضع مطلوب، 7. رضايت شغلي به عنوان معيار مطلوب ها يا 
ايده آلهايي كه فرد دارد، 8. رضايت شغلي به عنوان اهميت رويه  هاى شغلي، 9. رضايت شغلي به عنوان 

تفاوت بين اهميت روي  هاى شغلي و دركي كه از اجراي آن رويه مي شود. 
نظريه  هاى انگيزشي و رضايت شغلي: نظريات رضايت شغلي به سه گروه عمده به شرح ذيل تقسيم بندي 

مى شوند:  (ازكيا , توكلي، 1385)
بر  را  شغلي  رضايت  كه  مى كنند  تلاش  نظريات  از  دسته  شغلي:  اين  رضايت  محتوايي  نظريه  هاى  الف- 
مزلو،  نياز  هاى  مراتب  سلسله  مانند  نظرياتي  نمايند.  تبيين  شوند،  ارضاء  مى بايست  كه  نيازهايي  حسب 

نظريه دو عاملي هرزبرگ.
ب- نظريات فرآيندي يا تفاوتي رضايت شغلي: اين نظريه  ها در پي تبيين رضايت شغلي بر اساس تركيب 
دسته اى از متغير ها نظير انتظارات، ارزش ها، نياز ها و... هستند. در واقع اين نظريه  ها رضايت شغلي را بر 
اساس تفاوت بين نتايج مطلوب كار و آنچه فرد به طور واقعي در سازمان به دست مى  آورد، تبيين مى كنند. 

نظريه انتظارات وروم و برابري آدامز در اين طبقه قرار مى گيرند. 
چگونگي  حسب  بر  را  شغلي  رضايت  مى كنند  سعي  مدل  ها  اين  شغلي:  رضايت  وضعيتي  مدل  هاى  ج- 
ارتباط با دسته اى از متغير ها نظير ويژگي  هاى شغلي، ويژگي  هاى سازمان و ويژگي  هاى فردي با رضايت 

شغلي تبيين كنند.
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را  كاركنان  شغلي  رضايت  سازماني،  علوم  حوزه  پژوهشگران  كاركنان:  شغلي  رضايت  بر  مؤثر  عوامل 
به عنوان نتيجه و ثمره عوامل مختلف انگيزشي آنان مى دانند و معتقدند كه در نتيجه فراهم آمدن عوامل 
برانگيزاننده نيروي انساني، زمينه رضايت شغلي فراهم خواهد شد. البته اين عوامل تأثيرگذار بر رضايت 
شغلي را هر يك از پژوهشگران از ديد خود مورد بررسي قرار داده و به نتايجي رسيده اند و در جمع بندي 

اين تحقيقات به نظر پورتر و استيرز مى توان رسيد: 
آنان عوامل سازنده رضايت شغلي را به چهار عامل عمده زير تقسيم كرده اند: 

1. عوامل سراسري سازمان: يعني متغيرهايي كه به طور وسيع در مورد بيشتر كاركنان صدق مي كند مانند 
حقوق و فرصت  هاى ارتقاى، و امنيت؛

2. عوامل بلافصل محيط شغلي: متغيرهايي كه گروه  هاى شغلي را تشكيل مي دهند. مانند شيوه سرپرستي 
و كيفيت روابط با همكاران، شرايط كار و محل كار؛

3. عوامل محتوايي يا فعاليت  هاى بلافعل شغلي: مانند ميزان تنوع، استقلال و مسئوليت در شغل و نيز 
وضوح نقش افراد در سازمان؛

4. عوامل فردي: يعني ويژگيهايي كه يك فرد را از ديگري متمايز مى سازد همچون سن، سنوات خدمت 
و شخصيت (محمدزاده و مهروژان، 1375، ص 279 ـ 375).

رابطه رضايت شغلي و عملكرد سازماني: در طول دو دهه 1950 و 1960 تحت تأثير نظريه روابط 
انساني و اين عقيده كه «به طور كلي يك كارمند راضي و شاد، بايد يك كارمند مولد باشد»، اقدامات 
خصوص،  اين  در  گرفته  انجام  پژوهش  هاى  اما  گرفت.  انجام  كاركنان  در  رضايت  ايجاد  براي  فراواني 
نتوانست وجود نوعي رابطه پايدار بين رضايت شغلي و بازدهي كاركنان را نشان دهد (رابينز، استيفن، 
خصوص،  اين  در  شده  انجام  پژوهش  هاى  بندي  جمع  براي  كه  تحقيقاتي  در  بعد ها  ص 299).   ،1384
گزارش  همبستگي 0/14  داراي  و  مثبت  رابطه  يك  متغير،  دو  اين  بين  رابطه  گرفتند،  قرار  عمل  مورد 
ميانگين  سال 1999  در   2 لافاندو  و  ـ 251)  ص 273  موچينسكي، 1985،  و  (تلافالدانو  است.  شده 
برخلاف  بنابراين  اند.  كرده  گزارش  را 0/25  كلي 3  طور  به  شغلي  رضايت  شغلي  عملكرد  همبستگي 

انتظار، همبستگي بين رضايت شغلي و عملكرد شغلي گرچه مثبت ولي پايين است. 
انساني، سنجش  مديريت منابع  پيشينه تحقيق: يكي از زمينه  هاى مهم پژوهشي مورد علاقه متخصصان 
و ارزيابي عوامل و متغير  هاى مؤثر بر رضايت شغلي كاركنان مي باشد. در پژوهش  هاى مرتبط با موضوع 
تحقيق مى توان به تحقيقي اشاره نمود كه به بررسي ميزان و تفاوت  هاى حقوق و مزاياي كاركنان و نيروي 
انساني بخش خصوصي و دولتي پرداخته است. در اين تحقيق از نظر قانوني و حقوقي، حقوق و مزاياي 
بر  محقق  ديگري  پژوهش  در  است (ناطقي، 1373)،  شده  مقايسه  و  بررسي  فوق  بخش  هاى  در  كاركنان 
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عوامل مؤثر انگيزشي بر رضايت شغلي متمركز شده است كه بر اساس مدل هرزبرگ، عوامل انگيزاننده 
و محتوايي در مقايسه با عوامل بهداشتي موجبات رضايت شغلي بيشتري را فراهم نموده است. يافته  هاى 
ديگر اين تحقيق حاكي از اين بود كه متغير حقوق و مزايا نقش قابل توجهي را در ارتقاى رضايت شغلي 
در  پيمايش  طريق  از  تحقيق  موضوع  ديگري،  پژوهش  در  ليما، 1377).  (مهرياري  است  داشته  كاركنان 
بيمارستان  هاى تأمين اجتماعي به اجرا درآمد. يافته   هاى تحقيق حاكي از اين بود كه اجراي طرح كارانه در 
بيمارستان ها موجب رضامندي بيشتر كاركنان از درآمد دريافتي و شرايط كاري آنان شده است (مظفري، 
1375). در تحقيق ديگري كه باز در مورد كادر پزشكي به اجرا درآمد، حقوق و مزايا را به عنوان مهم ترين 

عامل در ايجاد رضايت شغلي نيروي انساني معرفي نمود (گودل، 1994).
فرضيه اصلي: شيوه اجراي فعلي فصل حقوق و مزاياي قانون مديريت خدمات كشوري بر رضايت شغلي 

كارمندان وزارات امور اقتصادي و دارايي تأثيرگذار است. 
فرضيه  هاى فرعي 

1. رفع نياز  هاى اصلي و اوليه كارمندان وزارت امور اقتصادي و دارايي از طريق حقوقشان بر رضايت 
شغلي آنان تأثيرگذار مي باشد. 

2. احساس عدالت حاصل از دريافت حقوق و مزايا بر رضايت شغلي كاركنان وزارت امور اقتصادي و 
دارايي تأثيرگذار است. 

خدمات  مديريت  قانون  اجراي  از  دارايي  و  اقتصادي  امور  وزارت  كاركنان  انتظارات  شدن  برآورده   .3
كشوري بر رضايت شغلي آنان تأثيرگذار مي باشد. 

4. متناسب بودن ويژگي  هاى شغلي و حقوق دريافتي كاركنان،  بر رضايت شغلي آنان تأثيرگذار مي باشد. 
مدل تحليلي تحقيق: براي اينكه تحقيق بتواند به اهداف خود برسد مدلي تحليلي با توجه به مباني نظري و 
ادبيات پژوهش طراحي گرديد. قسمت اول الگوي تحليلي، شامل شيوه اجراي فصل حقوق و مزاياي قانون 
مديريت خدمات كشوري است كه بر مبناي تلفيقي از نظريه  هاى انگيزشي- رضايت شغلي و تئوري  هاى 
حقوق و دستمزد از يك طرف و عوامل تأثيرگذار مربوط به ويژگي  هاى شغل و شاغل از طرف ديگر و در 
نهايت اصول حاكم بر فصل دهم قانون به عنوان انتظارات كاركنان از اجراي قانون مورد بررسي قرار گرفت. 
اندازه گيرى   را  كارمندان   1 جامع  شغلي  رضايت  ميزان  بايد  تحقيق،  تحليلي  مدل  دوم  قسمت  در 
مي كرديم. براي سنجش رضايت شغلي كاركنان از الگويي استفاده شد كه قبلاً در تحقيقات مختلف از 
جمله تحقيقي (شيخ، ابراهيم و ديگران، 1387) كه در سال 1387 در شركت كربن ايران براي سنجش 
در  مختلف  شاخص  هاى  وزن  به  توجه  با  البته  بود.  گرفته  قرار  استفاده  مورد  كاركنان  شغلي  رضايت 
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مفهوم         مفهوم      ابعاد      مؤلفه ها             شاخص ها شاخص ها              مؤلفه ها     ابعاد 
وزارتخانه مورد بررسي تغييراتي در سنجه   هاى آن داده شد. 

 

شكل 1. شاخص ها، مؤلفه و ابعاد
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روش 
روش تحقيق، توصيفي و از لحاظ هدف، كاربردي است. بر اساس نوع مسئله تحقيق، پژوهشگر داده  ها 
و اطلاعات موردنياز خود براي آزمون فرضيات را از دو نوع روش جمع آوري نمود. 1) روش كتابخان  هاى 
تحقيقاتي  مراكز  يا  و  دانشگاهي  علمي-  نشريات  كتاب ها  يعني  موجود  اطلاعات  و  داده  ها  از  استفاده  و 
كشور، اسناد و مدارك علمي و الكترونيك از پايگاه داده   هاى مختلف؛ 2) روش پيمايش شامل استفاده 
از مصاحبه  هاى علمي و اجراي پرسشنامه كتبي.ابزار جمع آوري داده   هاى تحقيق نيز پرسشنامه پايايي 1 
محاسبه شده براي بخش اول و دوم پرسشنامه به ترتيب برابر 0/935 و 0/883 مي باشد. جامعه مورد 
مطالعه، شامل كليه مديران، كاركنان رسمي و پيماني با سابقه خدمت بيشتر از سه سال مي باشد كه در 
سال 1389، در ستاد مركزي وزارت امور اقتصادي و دارايي به عنوان يكي از مهم ترين سازمان  هاى عمومي و 
معاونت  هاى هزينه و خزانه داري كل كشور، حقوقي و امور مجلس، امور بانكي، بيمه و شركت  هاى دولتي، و 
معاونت نيروي انساني و توسعه مديريت اشتغال داشتند. در اين فرآيند براي امكان انتخاب و دادن فرصت 
يكسان به كليه اعضاي جامعه براي شمول در نمونه آماري سعي گرديد كه از روش نمونه گيرى  تصادفي 
اين  به  دستيابي  براي  كه  باشد  نفر  حداقل 295  مى بايست  انتخابي  نمونه  تعداد  شود.  استفاده  طبق  هاى 
داده  ها و اطلاعات موردنياز، تعداد 330 پرسشنامه تنظيم و توزيع گرديد كه از ميان پرسشنامه   هاى توزيع 
شده، تعداد 305 عدد پرسشنامه عودت گرديد و چون ده پرسشنامه مخدوش بوده و حاوي اطلاعات كامل و 

قابل استفاده نبود از شمول تجزيه و تحليل و محاسبات آماري حذف گرديدند.

جدول 1.   ويژگي جامعه و نمونه آماري كاركنان وزارت امور اقتصادي و دارايي

مديران پايه و پيماني رسمي
ارشد

كارشناسان و ديگر 
جمع كلزن مرد كاركنان

90236822610448853851270جامعه آماري

2959549246171124295نمونه انتخاب شده
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جدول 2. نحوه تعيين شاخص  هاى اندازه گيرى  مفاهيم و ابعاد و سئوالات مربوط به آن
شماره گويه  ها در پرسشنامهشاخص هامؤلفه هاابعادمفاهيم

ري
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ت ك
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ت خ
يري
مد
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ي ق

زايا
و م

ق 
حقو

ل 
فص

ي 
جرا

ا

اجرا

برآورده شدن 
نياز  هاى اساسي

1، 6، 11، 16، 21 رفع نيازها
براي سنجش متغير مستقل فرضيه فرعي اول افزايش حقوق نسبت به تورم

عدالت
در مقايسه با همكاران 

 22 ،17 ،12 ،7 ،2
فرضيه فرعي دوم در مقايسه با خود

سازمان  هاى مشابه

انتظارات
انتظارات قبلي 

 23 ،18 ،13 ،8 ،3
فرضيه فرعي سوم تناسب عملكرد و حقوق

ارزش و اهميت پاداش

مواد قانون 

تناسب حقوق و 
ويژگي   هاى شغل

اهميت شغل
 24 ،19 ،14 ،9 ،4
فرضيه فرعي چهارم

پيچيدگي وظايف
مسئوليت

مهارت موردنياز

تناسب حقوق و 
ويژگي   هاى شاغل

تحصيلات
 25 ،20 ،15 ،10 ،5
فرضيه فرعي پنجم 

سابقه كار
تجربه
تخصص

لي
شغ

ت 
ضاي

ر

بهداشتي

فيزيولوژيك
26، 27، 28، 29 پرداخت ها

براي سنجش رضايت از پرداخت ها و امكانات 
رفاهي امكانات رفاهي

تأمين
30، 31، 32، 33امنيت شغلي

براي سنجش رضايت از امنيت شغلي، شرايط 
محيط كار و منافع آتي

شرايط محيط كار
منافع آتي

انگيزشي

تعلق اجتماعي
34، 35، 36، 37، 38، 39، 40، 41، 42، 43 خط مشي سازماني

براي سنجش ميزان رضايت از سه متغير 
شاخص

سبك مديريت
ارتباطات

احترام و مقام
44، 45، 46، 47، 48، 49، 50 قدرداني

براي سنجش رضايت از شيوه  هاى قدرداني از 
افراد، ارتقاى واستقلال در كار

ارتقاى
استقلال و مسئوليت

خوديابي
51، 52، 53، 54، 55 موقعيت  ها و چالش شغلي

براي سنجش رضايت از چالش شغلي، ماهيت 
كار و توفيق و كاميابي شخصي ناشي از شغل

ماهيت شغل
توفيق و كاميابي
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يافته  ها 
براي آزمون فرضيه  هاى اين تحقيق از تحليل رگرسيون استفاده شده است. بدين ترتيب كه ابتدا ضريب 
همبستگي و ضريب تبيين بين متغير  هاى وابسته و مستقل محاسبه گرديد. در ادامه كار تأثير مؤلفه   هاى 
مختلف متغير مستقل بر متغير وابسته و ارائه معادله رگرسيوني بين اين مؤلفه  ها مورد بررسي قرار گرفت. 
 تحليل فرضيه اصلي: شيوه اجراي فعلي فصل حقوق و مزاياي قانون مديريت خدمات كشوري بر 
رضايت شغلي كارمندان وزارت امور اقتصادي و دارايي تأثيرگذار مي باشد. در اين مورد فرضيه اصلي با 
95 درصد اطمينان تأييد گرديد. براي بررسي معادله رگرسيوني فرضيه اصلي تحقيق، ابتدا با تعيين مقدار 
ضريب همبستگي و ضريب تبيين بين دو متغير شيوه اجراي فعلي فصل حقوق و مزاياي قانون مديريت 
نتيجه  اين  به  مي باشند،  و 0/195  ترتيب 0/441  به  كه  كارمندان  شغلي  رضايت  و  كشوري  خدمات 

رسيديم كه اين دو متغير داراي ارتباط متوسط با يكديگر هستند. 

جدول 3. ضرايب همبستگي متغير  هاى مستقل و وابسته با توجه به نوع فرضيه
متغير ها و نوع فرضيهضريب تبيينضريب همبستگي

متغير مستقل: شيوه اجرا فعلي فصل حقوق و مزاياي قانون خدمات كشوري 0/4410/195
و رضايت شغلي به عنوان متغير وابسته به عنوان فرضيه اصلي

0/3830/146
متغير مستقل: رفع نياز  هاى اصلي و اوليه كاركنان از طريق حقوق 

متغير وابسته: رضايت شغلي 
فرضيه فرعي 1

0/4420/195
متغير مستقل: احساس عدالت حاصل از حقوق و مزاياي دريافتي 

متغير وابسته: رضايت شغلي 
فرضيه فرعي 2

0/3120/97
متغير مستقل: برآورده شدن انتظارات كارمندان از اجراي قانون 

متغير وابسته: رضايت شغلي 
فرضيه فرعي 3

0/3370/114
متغير مستقل: مرتبط و متناسب بودن ويژگي  هاى شغلي و حقوق دريافتي

متغير وابسته: رضايت شغلي 
فرضيه فرعي 4

0/3900/152
متغير مستقل: متناسب بودن ويژگي  هاى كارمندان با حقوق دريافتي 

متغير وابسته: رضايت شغلي 
فرضيه فرعي 5

متغير مستقل: مؤلفه   هاى اجراي فصل حقوق و مزاياي قانون مديريت 0/4620/216
متغير وابسته: رضايت شغلي 
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سپس با تشكيل جداول واريانس آثار متغير مستقل بر متغير وابسته محاسبه گرديد كه با توجه به نتايج 
جدول مذكور، ميزان آماره F برابر 70/866 و ميزان سطح معني داري برابر 0/000 مي باشد. چون ميزان 
سطح معناداري از ميزان خطاي نوع اول در سطح 0/05 كمتر است، بنابراين فرضيه تأثيرگذاري اجراي فصل 
حقوق و مزاياي قانون مديريت خدمات كشوري بر رضايت شغلي كارمندان با 95درصداطمينان تأييد شد. 
وجود اين تأثيرگذاري يعني بررسي آثار حقوق و مزايا بر رضايت شغلي، در تحقيقي كه فورنت و دي استفانو 
پيشتر بر روي كاركنان بخش بخش دولتي انجام داده بودند نيز تأييد شده بود (فورنت و دي استفانو، 1969).

با بررسي بيشتر معادله رگرسيوني اين رابطه به شكل زير مشخص گردد. 
Y= 0,289 + 32,926x

X به عنوان متغير مستقل يعني شيوه اجراي فصل حقوق و مزاياي قانون مديريت خدمات كشوري 
در معادله رگرسيون با ضريب مثبت، بيانگر اين نكته است كه با بهبود شيوه اجراي فصل حقوق و مزاياي 
قانون مديريت خدمات كشوري با توجه به مؤلفه   هاى تشكيل دهنده آن در مدل تحليلي تحقيق، ميزان 

رضايت شغلي كارمندان نيز بهبود مى يابد (صالحى صدقيانى، جمشيد و ابراهيمى، 1387).
طريق  از  دارايي  و  اقتصادي  امور  وزارت  كاركنان  اوليه  و  اصلي  نياز  هاى  رفع    :1 فرعي  فرضيه  تحليل 

حقوقشان بر رضايت شغلي آنان تأثيرگذار مي باشد. 
معادله  بررسي  در  شد.  استفاده  رگرسيون  تحليل  و  تجزيه  روش  از  نيز  فرضيه  اين  آزمون  براي 
رگرسيوني، ابتدا با تبيين مقدار ضريب همبستگي و ضريب تبيين بين دو متغير رفع نياز  هاى اساسي و 
رضايت شغلي كارمندان كه به ترتيب 0/383 و 0/146 مي باشند، به اين نتيجه رسيديم كه اين دو متغير 
تأثير متغير مستقل بر متغير  داراي ارتباط متوسط با يكديگر هستند. سپس با تنظيم جداول واريانس، 
وابسته محاسبه گرديد كه با توجه به نتايج جدول مذكور، ميزان آماره F برابر 50/242 و ميزان سطح 
معني داري برابر 0/000 مي باشد. چون ميزان سطح معناداري از ميزان خطاي نوع اول در سطح 0/05 
كمتر است، بنابراين فرضيه تأثيرگذاري رفع نياز  هاى اساسي كارمندان توسط حقوقشان بر رضايت شغلي 

آنان، با 95درصداطمينان تأييد مي شود. 
ضريب متغير مستقل رفع نياز  هاى اساسي كارمندان توسط حقوقشان در معادله رگرسيون با علامت 
مثبت بيانگر اين نكته است كه با رفع يا كاهش نياز  هاى اساسي كارمندان توسط حقوقشان و نيز با افزايش 
تحقيقات  با  نتيجه گيري  اين  مي يابد.  افزايش  آنان  شغلي  رضايت  ميزان  كارمندان،  حقوق  ميزان  كمّي 
هارمرمش (2001) كه به اين نتيجه رسيد كه تغيير در ميزان حقوق روي رضايت شغلي اثرگذار است 

همسو و سازگار است. 
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تحليل فرضيه فرعي دوم: احساس عدالت حاصل از حقوق و مزاياي درياتي بر رضايت شغلي كارمندان 
وزارت امور اقتصادي و دارايي تأثيرگذار مي باشد. 

تفسير آزمون: براي آزمون اين فرضيه نيز از روش تجزيه و تحليل رگرسيون استفاده شده است. در بررسي 
معادله رگرسيوني ابتدا با تبيين مقدار ضريب همبستگي و ضريب تبيين بين دو متغير احساس عدالت 
حاصل از حقوق ومزاياي دريافتي و رضايت شغلي كارمندان كه به ترتيب 0/442 و 0/195 مي باشند، به اين 
نتيجه رسيديم كه اين دو متغير داراي ارتباط متوسط با يكديگر هستند. ضريب تبيين 0/195 بيان كننده 
اين نكته است كه از نظر كاركنان 19/5درصداز تغييرات متغير وابسته رضايت شغلي، توسط متغير مستقل 
احساس عدالت حاصل از حقوق و مزاياي دريافتي، تعيين مي شود كه مقدار متوسطي است. سپس با تشكيل 
جداول واريانس درجه تأثير متغير مستقل بر متغير وابسته مشخص گرديد كه با توجه به نتايج جدول مذكور، 
ميزان آماره F برابر 71/070 و ميزان سطح معني داري برابر 0/000 مي باشد. چون ميزان سطح معنا داري از 
ميزان خطاي نوع اول در سطح 0/05 كمتر است، بنابراين فرضيه تأثيرگذاري احساس عدالت حاصل از حقوق 

و مزاياي دريافتي بر رضايت شغلي كارمندان، با 95درصداطمينان تأييد مي شود. 
با  رگرسيون  معادله  در  دريافتي  مزاياي  و  حقوق  از  حاصل  عدالت  احساس  مستقل  متغير  ضريب 
علامت مثبت بيانگر اين نكته است كه با احساس عدالت كارمندان از ميزان و شيوه دريافت حقوقشان، 

ميزان رضايت شغلي آنان افزايش مى يابد. 
نكته جالب در بررسي نتايج فرضيه  هاى مختلف اين تحقيق، نزديكي بسيار زياد نتايج اين فرضيه به 
نتايج فرضيه اصلي تحقيق مي باشد كه چون متغير مستقل اين فرضيه يكي از مؤلفه   هاى فرضيه اصلي تحقيق 
مي باشد، به نظر مى رسد بيشترين تأثير را در ميان ديگر مؤلفه   هاى متغير مستقل اصلي بر متغير وابسته داشته 
است. اين نتيجه نه تنها در راستاي نتايج محققان موافق تأثير حقوق و مزايا بر رضايت شغلي مي باشد بلكه در 
انطباق با عقيده پژوهشگراني است كه معتقدند اگر حقوق و مزايا بر رضايت شغلي تأثيرگذار باشد تنها مؤلفه 

عدالت در پرداخت  هاى آن است كه بر رضايت شغلي تأثيرگذار است نه ميزان حقوق. 
كشوري  خدمات  مديريت  قانون  اجراي  از  كارمندان  انتظارات  شدن  برآورده  سوم:   فرعي  فرضيه  تحليل 
با  سوم  فرعي  فرضيه  مي باشد.  تأثيرگذار  دارايي  و  اقتصادي  امور  وزارت  كارمندن  شغلي  رضايت  بر 

95درصداطمينان تأييد گرديد. 
تفسير آزمون: براي آزمون اين فرضيه نيز از روش تجزيه و تحليل رگرسيون استفاده شده است. در بررسي 
شدن  برآورده  متغير  دو  بين  تبيين  ضريب  و  همبستگي  ضريب  مقدار  تبيين  با  ابتدا  رگرسيوني  معادله 
ترتيب  به  كه  كارمندان  شغلي  رضايت  و  كشوري  خدمات  مديريت  قانون  اجراي  از  كارمندان  انتظارات 



 504 1390 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال ششم، شمارة سوم، پاييز

0/312 و 0/097 مي باشند، به اين نتيجه رسيديم كه اين دو متغير داراي ارتباط نسبتاً كم با يكديگر 
هستند. ضريب تبيين 0/097 بيان كننده اين نكته است كه از نظر كاركنان 9/7 درصد از تغييرات متغير 
مديريت  قانون  اجراي  از  كارمندان  انتظارات  شدن  برآورده  مستقل  متغير  توسط  شغلي،  رضايت  وابسته 
متغير  بر  مستقل  متغير  تأثير  بررسي  از  پس  است.  كمي  مقدار  كه  مي شود  تعيين  كشوري،  خدمات 
وابسته مشخص گرديد كه با توجه به نتايج جدول مذكور، ميزان آماره F برابر 31/635 و ميزان سطح 
معني داري برابر 0/000 مي باشد. چون ميزان سطح معناداري از ميزان خطاي نوع اول در سطح 0/05 كمتر 
است،بنابراين فرضيه تأثيرگذاري برآورده شدن انتظارات كارمندان از اجراي قانون مديريت خدمات كشوري 
بر رضايت شغلي كارمندان، با 95درصداطمينان تأييد مي شود. البته درجه تأثير اين شاخص به اندازه تأثير 

دو مؤلفه رفع نياز  هاى اساسي و عدالت نمي باشد. 
به هر روى ضريب مثبت متغير مستقل برآورده شدن انتظارات كارمندان از اجراي قانون مديريت 
خدمات كشوري در معادله رگرسيون بيانگر اين نكته است كه با برآورده شدن انتظارات كارمندان از 

اجراي قانون مديريت خدمات كشوري، ميزان رضايت شغلي آنان افزايش مى يابد. 
بر  كارمندان  دريافتي  حقوق  و  شغلي  ويژگي  هاى  بودن  متناسب  و  مرتبط  چهارم:  فرعي  فرضيه  تحليل 

رضايت شغلي كارمندان وزارت امور اقتصادي و دارايي تأثيرگذار مي باشد. 
تفسير آزمون: در بررسي معادله رگرسيوني ابتدا با تبيين مقدار ضريب همبستگي و ضريب تبيين بين دو 
متغير مرتبط با متناسب بودن ويژگي  هاى شغلي و حقوق دريافتي كارمندان و رضايت شغلي آنان كه به 
ترتيب 0/337 و 0/114 مي باشند، به اين نتيجه رسيديم كه اين دو متغير داراي ارتباط متوسط با يكديگر 
هستند. ضريب تبيين 0/114 بيان كننده اين نكته است كه از نظر كاركنان 11/4 درصد از تغييرات متغير 
وابسته رضايت شغلي، توسط متغير مستقل مرتبط و متناسب بودن ويژگي  هاى شغلي و حقوق دريافتي 
كارمندان، تعيين مي شود كه مقدار نسبتاً كمي است. سپس با تشكيل جداول واريانس درجه تأثير متغير 
مستقل بر متغير وابسته محاسبه گرديد كه با توجه به نتايج جدول مذكور، ميزان آماره F برابر 37/589 و 
ميزان سطح معني داري بربر 0/000 مي باشد. چون ميزن سطح معناداري از ميزان خطاي نوع اول در سطح 
0/05 كمتر استع بنابراين فرضيه تأثيرگذاري مرتبط و متناسب بودن ويژگي  هاى شغلي و حقوق دريافتي 

كارمندان بر رضايت شغلي آنان، با 95درصداطمينان تأييد مي شود. 
ضمن اينكه ضريب مثبت متغير مستقل مرتبط و متناسب بودن ويژگي  هاى شغلي و حقوق دريافتي 
كارمندان در معادله رگرسيون بيانگر اين نكته است كه با ايجاد تناسب بيشتر بين ويژگي  هاى شغلي و 

حقوق پرداختي، مى توان اميدوار بود ميزان رضايت شغلي افزايش يابد. 
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بر  كارمندان  دريافتي  حقوق  و  شاغلين  ويژگي  هاى  بودن  متناسب  و  مرتبط  پنجم:  فرعي  فرضيه  تحليل 
رضايت شغلي كارمندان وزارت امور اقتصادي و دارايي تأثيرگذار مي باشد. 

تفسير آزمون: در بررسي معادله رگرسيوني ابتدا با تبيين مقدار ضريب همبستگي و ضريب تبيين بين 
دو متغير مرتبط و متناسب بودن ويژگي  هاى شاغلين و حقوق دريافت آنان و رضايت شغلي كه به ترتيب 
0/390 و 0/152 مي باشند، يافته  ها حاكي از اين است كه اين دو متغير داراي ارتباط متوسط با يكديگر 
هستند. ضريب تبيين 0/152 بيانگر اين نكته است كه از نظر كاركنان 15/2 درصد از تغييرات متغير 
وابسته رضايت شغلي، توسط متغير مستقل مرتبط و متناسب بودن ويژگي  هاى شاغلين و حقوق دريافتي، 
تعيين مي شود. چون ميزان سطح معناداري از ميزان خطاي نوع اول در سطح 0/05 كمتر است، بنابراين 
فرضيه تأثيرگذاري مرتبط و متناسب بودن ويژگي  هاى شاغلين و حقوق دريافتي بر رضايت شغلي آنان، با 

95درصد اطمينان تأييد مي شود. 
ضمن اينكه ضريب مثبت متغير مستقل در معادله رگرسيون بيانگر اين نكته است كه با ايجاد ارتباط 

بيشتر بين ويژگي  هاى شاغلين و حقوق پرداختي، ميزان رضايت شغلي افزايش يابد. 

بحث و نتيجه گيرى 
اين تحقيق از آن جهت حائز اهميت است كه مشخص مى نمايد صرف داشتن امكانات سخت افزارى- 
ماشينى و مكانيكى براى سازمان ها كافى به نظر نمى رسد، بلكه مؤسسات به نيروى انسانى با انگيزه بالا 
نياز دارند تا بتوانند با استفاده از اين منابع و امكانات به فعاليت پرداخته و سازمان هاى كارآمد و اثربخش 
عمل نمايند. در اين پژوهش سعى بر آن شد كه با بررسى آثار اجراى فصل حقوق و مزاياى قانون مديريت 
خدمات كشورى بر رضايت شغلى كاركنان نتايج ارزشمندى ارائه گردد. نتايج حاصل از مبانى نظرى را از 
دو جنبه مى توان مورد بحث قرار داد. يكى از نظر آثار حقوق و مزايا بر رضايت شغلى و ديگرى از لحاظ 

تأثير اجراى اين قانون با توجه به زندگى كارى بر رضايت شغلى كاركنان. 
از نقطه نظر اول، نتايج تحقيق نشان مى دهد كه حقوق و مزاياى كاركنان يكى از مؤثرترين عامل بر 
رضايت شغلى آن هاست. اين نتيجه گيرى بدان معنى است كه از ميان عوامل مختلف اثرگذار بر رضايت 
شغلى كاركنان، 19/5 درصد از تغييرات مربوط به ميزان رضايت شغلى كارمندان توسط حقوق و مزاياى 
آن  ها تبيين مى شود. اين نتيجه موافق يافته پژوهش هايى است كه درباره عوامل مؤثر بر رضايت شغلى در 

سازمان  هاى داخل و يا خارج از كشور انجام يافته است. 
نتيجه گيرى دوم از مبانى نظرى همسو با يافته  ها، آثار مؤلفه  هاى پرداخت حقوق و مزايا بر رضايت 
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شغلى كاركنان است. اين عناصر و اجزا شامل مسائل رفع نيازى اصلى، اجراى عدالت، برآورده كردن 
انتظارات و تناسب حقوق و ويژگى  هاى شغل و شاغل و حقوق پرداختى مى باشد كه بر مبنا آماره  هاى 
حاصل شده اين مؤلفه  ها با رضايت شغلى از ارتباط مثبت برخوردار بوده و مى تواند اثرگذار باشد. به طور 
كلى، مجموع عوامل با ضريب همبستگى 0/464 و ضريب تبيين 0/216 با رضايت شغلى ارتباط داشته 
و مؤثر مى باشند. به بيان ديگر، ضريب تبيين معادله رگرسيون 0/216 اين نكته را تأكيد مى نمايد كه 
حدود 21/6 درصد از تغييرات متغير وابسته (رضايت شغلى) مى تواند به وسيله اجراى فصل حقوق و 

مزاياى قانون مديريت خدمات كشورى تبيين شود. 
پيشنهادها: در آيين نامه اى كه براي اجراي فصل حقوق و مزاياي قانون مديريت خدمات كشوري تهيه مي شود، 
امتياز دقيق براي هر يك از عوامل حق شغل يعني اهميت، پيچيدگي وظايف و مسئوليت، سطح تخصص 
و مهارت موردنياز تعيين شود و صرفاً گروه  هاى شغلي قبلي كاركنان كه بر اساس قانون استخدام كشوري 
و نظام هماهنگ پرداخت به كاركنان اعطاء شده است، ملاك طبقه بندي كارمندان قرار نگيرد. اين امر هم به 
تناسب بيشتر حقوق كاركنان با مشاغل آنان و هم به افزايش احساس عدالت در كاركنان كمك خواهد كرد. 
مشاغل مهم و اساسي به روش امتيازي طبقه بندي شده و سپس دراجراي قانون فصل حقوق و مزايا 

امتياز كلي هر شغل مشخص گردد. 
ارزيابي  و  كمّي  سنجه   هاى  و  شاخص  ها  به صورت  است  ممكن  كه  جايي  تا  كاركنان  ارزشيابي  نظام 
عملكرد تدوين و تنظيم گردد تا از ارزشيابي ذهني جلوگيري به عمل آورده و ارزشيابي سالانه عملكرد 
و  مقياس ها  لازمست  امر  اين  انجام  براي  شود.  گرفته  نظر  در  شاغل  حق  ملاك   هاى  از  يكي  به عنوان 
معيار  هاى عملكرد صحيح و استاندارد مسئولان آن مشاغل تهيه شده و عملكرد واقعي شاغل اندازه گيري 

شود.
بررسي  و  مطالعه  كشورى،  خدمات  مشمول  شاغل درسازمان هاى  حق  با  حقوق كاركنان  تطبيق  در 
حقوق و دستمزد در بازار كار كه يكي از مهم ترين مراحل ارزشيابي مشاغل به روش امتيازي مي باشد مورد 

ملاحظه قرار گرفته و اجرايي شود. 
ضروري است قوانين حقوق و مزايا و شيوه اجراي آن ها به گون  هاى باشد كه به ارتقاى نظام شايستگي 

و روحيه كسب دانش و مهارت و رفتار  هاى مطلوب منتهي گردد. 
پيشنهاد براي تحقيقات آينده: 

با توجه به اهميت ايجاد انگيزه در نيروي انساني و بهبود عملكرد آن ها براي اثربخشي بيشتر سازمان، 
پيشنهاد  هاى زير براي پژوهش هاى آينده، ارائه مي گردد: 
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آسيب شناسي نظام  هاى حقوق و دستمزد در سازمان هاى عمومى و بررسي تطبيقي آن؛
ارائه الگوي نظام مند تدوين و تنظيم قوانين مربوط به حقوق و مزاياي كاركنان بخش عمومي؛

تحليل آثار رضايت شغلي بر عملكرد كاركنان و انگيزه فعاليت سازماني آنان؛
بررسي موانع اجراي صحيح قوانين و مقررات مديريت منابع انساني در بخش عمومي و غيرعمومي؛

تحليل تطبيقي راهبرد ها و نظام  هاى حقوق و دستمزد در ايران و كشور  هاى همجوار و مشابه با نظام 
فرهنگي- ارزشي؛

تحليل جامع جنبه  هاى كمّي- كيفي نظام ارزشيابي عملكرد كاركنان در سازمان  هاى عمومي ايران.
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