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مقدمه-1
توانـد ناشـی از تفـاوت خصوصـیات     میها و دلایل مهم در تفاوت دستمزدها، یکی از زمینه

اند که با کنترل این خصوصیات، هنوز تفـاوت  نیروي کار باشد. مطالعات مختلف نشان داده
عوامـل دیگـري ماننـد    ه داري بین دستمزدها قابل مشاهده است. بخشی از این تفاوت بمعنا

هـاي دولتـی و   بنگـاه گردد. به عنوان مثـال، ساختار مالکیت، ساختار بازار و امثال آن باز می
دهنـد. بخـش   خصوصی، رفتار متفـاوتی را در مواجهـه بـا نیـروي کـار از خـود بـروز مـی        

وري و کـارایی اسـتفاده   بهـره يخصوصی معمولاً از دستمزدها به عنوان ابزاري براي ارتقـا 
بخش دولتی توجه و تمایل کمتري به استفاده از این ابزار دارد. ه ککند، در حالیمی

هـاي تولیـدي در   هاي مختلفی بـراي تبیـین رفتـار بنگـاه    هاي اخیر، نظریهل سالدر طو
راستاي استفاده آنها از دستمزدها به عنوان ابزاري جهت ارتقـاء عملکـرد بنگـاه ارائـه شـده      

ها، افزایش دسـتمزد صـرفاً بـه معنـی افـزایش هزینـۀ تولیـد        است. در چارچوب این نظریه
وري تلقی گردد. در مقابل، دیـدگاه  براي ارتقاء کارایی و بهرهتواند عاملیباشد بلکه مینمی

کند بنگـاه براسـاس دسـتمزدهاي معـین وضـع شـده       بنگاه رقابتی وجود دارد که فرض می
نماید. در ایدة بنگاه رقابتی، کاهش بیشتر دستمزد بـه  سود خود را حداکثر می،وسیله بازاربه

ستمزد، هزینه هر واحد از نیروي کار کاهش یافته و شود؛ زیرا با کاهش دنفع بنگاه تلقی می
هـاي دسـتمزد   لذا سود حاصل از هر واحد از نیروي کار افزایش خواهد یافت. اما در نظریه

شـود؛ زیـرا کـاهش دسـتمزد ممکـن      کارایی، کاهش دستمزد الزاماً به نفع بنگاه ارزیابی نمی
کنـد.  هاي دیگري را به بنگاه تحمیلنههاي بنگاه را کاهش ندهد بلکه هزیاست نه تنها هزینه

به عنوان مثال، کاهش دستمزد ممکن است میزان تـلاش کـارگران را کـاهش داده و از ایـن     
شود که بـین دسـتمزد و کـارایی    وري را کاهش دهد. این امر سبب میطریق، کارایی و بهره

اي سیاسـتگذاري بنگـاه   دستمزد، ابزاري بـر ه کاینل دلیوجود آید. همچنین بهرابطۀ مثبتی به
توانند تفـاوت معنـاداري داشـته    هاي مختلف میاست لذا دستمزدهاي پرداختی توسط بنگاه

ها در پرداخت دستمزد ارائـه  هاي مختلفی درباره تحلیل رفتار بنگاهباشند. بر این اساس مدل
شوند.شده است که در چارچوب نظریه دستمزد کارایی بررسی می

یی بر آن است تا رفتار کارفرمایان در پرداخت دسـتمزد را از دیـدگاه   نظریه دستمزد کارا
شـود، بررسـی نمایـد. بـه سـبب وجـود چنـین منـافعی،         منافعی که براي ایشان ایجـاد مـی  

کارفرمایان تمایل ندارند تنها دستمزدهاي رقابتی بازار را پرداخت نمایند. به عبـارت دیگـر،   
تمایل داشته باشند، در این صـورت نبایـد اخـتلاف    اگر آنها به پرداخت دستمزدهاي رقابتی



هـاي تولیـدي وجـود    ها و یا در سطح بخـش معناداري بین دستمزد پرداختی در سطح بنگاه
هاي جزئی و موقتی و یـا  داشته باشد و اگر اختلافی هم مشاهده شود، صرفاً ناشی از تفاوت

دسـتمزد کـارایی، تفـاوت در    هاي ناشی از کیفیت و خصوصیات نیروي کار است. اما نظریه
داند، چرا که دستمزدها را ابزاري براي بنگاه دانسته کـه  دستمزدها را قابل توجه و توجیه می

ها اجتناب کنـد؛  توان منافعی را براي خود کسب نموده و از برخی هزینهبا استفاده از آن می
دهایی کـه در بـازار کـار    که بنگاه رقابتی دستمزد پذیر بوده و با معین بودن دسـتمز در حالی

کند.شود، سود خود را حداکثر میرقابتی تعیین می
به بررسی تفاوت بین صنعتی این مطالعه قصد دارد در چارچوب نظریه دستمزد کارایی،

دستمزدها در صنایع بزرگ ایران (صنایع با ده نفر کارکن و بیشتر) براسـاس کـدهاي چهـار    
بپردازد.1374-1385براي دوره ISICرقمی طبقه بندي 

مبانی نظري-2
در اقتصاد کار نظریه دستمزد کارایی مبتنی بر این انگـاره اسـت کـه دسـتمزدها حـداقل در      

شـوند کـه فراتـر از چـارچوب سـاده عرضـه و       برخی از بازارها به وسیله عواملی تعیین می
ن را تبیـین نمایـد   برآن است تا نوعی از رفتار کارفرمایا1تقاضا است. نظریه دستمزد کارایی

که طبق آن، کارفرمایان به دنبال پرداخت دستمزدي هستند کـه بتوانـد انگیـزه لازم را بـراي     
وري فراهم نمایند. از این رو، آنها اغلب تمایل ندارند تـا دسـتمزدهاي   ارتقاء کارایی و بهره

نده بـازار را  رقابتی بازار را پرداخت نمایند. واضح است که اگر ایشان دستمزدهاي تسویه کن
پرداخت نمایند، در این صورت نباید اختلاف معنـاداري بـین دسـتمزد پرداختـی در سـطح      

ها و یا در سطح صنایع وجود داشته باشد. اگر اختلافی هم مشاهده شود، صرفاً ناشـی  بنگاه
خصوصیات و کیفیت نیروي کار خواهد بود. اما نظریـه دسـتمزد کـارایی، وجـود     از تفاوت

دانـد. براسـاس ایـن نظریـه، دسـتمزد      را تأیید نموده و آنها را قابل توجیه مـی هااین تفاوت
توانند منافع خود را ارتقاء دهند.ها میابزاري است که با استفاده از آن، بنگاه

اي اسـت کـه بـین کـارگر و کارفرمـا وجـود دارد؛       منطق نظریه دستمزد کـارایی، رابطـه  
وري و کارایی، ناشی از تلاش کـارگر اسـت   کند. بهرهمیاي که منافع طرفین را تأمینرابطه

که در قبال آن منافعی را براي بنگاه و کارگر بـه همـراه دارد. تضـمین ایـن نفـع دو طرفـه،       
طور کلی دستمزد وابسته به عوامل متعددي است که بسیاري از آنها در اختیار بنگاه است. به

1. Efficiency Wage



وري و کـارایی بـالاتر را تضـمین    تواند بهـره ن میبراي بنگاه ابزاري است که با استفاده از آ
هاي بسیار زیادي خواهد بـود،  نماید؛ زیرا در غیر این صورت، بنگاه مجبور به تحمل هزینه

کاري باز داشته و هزینه اخراج کـارگران  مانند هزینه بازرسی و نظارت که کارگران را از کم
این هزینه قابـل توجـه اسـت. بنـابراین، از     کار و ناکارآمد که اغلب به سبب قوانین کار، کم

هاي ها را حذف و انگیزهتواند ابزاري باشد که بسیاري از این هزینهجنبه نظري، دستمزد می
پـذیرد کـه دسـتمزد    کاري ایجاد نماید. بـدین ترتیـب، کارفرمـا مـی    لازم را براي کاهش کم

ایی را افـزایش دهـد. چنـین    هـاي دیگـر را کـاهش داده و کـار    بالاتري را بپردازد تا هزینـه 
اي که عمدتاً از طرف اقتصاددانان کینـزي جدیـد مطـرح گردیـده اسـت، چسـبندگی       نظریه

 ـ     دستمزدها در بازار کار را تبیین و توجیه می هـا  بنگـاه ،هنمایـد؛ زیـرا بـر اسـاس ایـن نظری
اي به کاهش دستمزد ندارند، زیرا بهروري یا کارایی، مستقل از دستمزد نیست.علاقه

به وسیله آلفرد مارشـال مطـرح گردیـد.    1920ایده نظریه دستمزد کارایی در اوایل دهه 
) ارائه گردید. در این مدل، او نشـان داد کـه   1979(2سازي این نظریه ابتدا توسط سولومدل
وري کارگران و دستمزد با هم رابطه مثبت دارند وکارفرمایان تمایلی به کاهش دستمزد بهره

شـود. از زمـان   ها مـی وري و افزایش هزینها کاهش دستمزد منجر به کاهش بهرهندارند؛ زیر
هاي مختلفی در چـارچوب نظریـه دسـتمزد کـارایی بـراي      تاکنون، نظریهو مطالعه مهم سول

تبیین انگیزه کارفرمایان براي پرداخـت دسـتمزدهاي متفـاوت ارائـه شـده اسـت. در ادامـه،        
کنیم: مرور میها در این باره راترین نظریهمهم

باشد سنجش کمیت و کیفیت تلاش نیروي کار، اغلب کاري مشکل می:3کاريمدل کم
کاري برخوردار هستند. لذا مدیران ممکن همین دلیل، کارگران از انگیزه زیادي براي کمو به

است از طریق پرداخت دستمزد کارا به دنبال افزایش هزینه فرصت کارگر در از دست دادن 
شند. به عبارت دیگر، پرداخت دستمزدي بـالاتر از دسـتمزد رقـابتی (دسـتمزد کـارا)،      کار با

کـاري  هزینه کارگران را در صورت اخراج افزایش خواهد داد. لذا انگیزه ایشان را براي کـم 
هایی که بنگاه جهت ترغیب کارگران، به پرداخـت دسـتمزدي   دهد. در چنین مدلکاهش می

شـود. ایـن   آورد، بیکاري تعادلی غیرارادي ایجاد مـی بازار روي میبالاتر از دستمزد تعادلی 
)، کـالوو و  1979و 1985(6)، کـالوو 1986(5)، بیولو و سـامرز 1985(4ها توسط باولزمدل
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10)، شــاپیرو و اســتیگلیتز1985(9)، جــونز1982و1983(8)، ایتــون و وایــت1978(7ولیــز

اند.  ته) ارائه و توسعه یاف1982(11) و استافت1984(
این نظریه، مبتنی بر تفکیـک بـازار کـار براسـاس توانـایی      :12فرضیۀ بازار کار دوگانه

هـا  نیروي کار به دو بخش اصلی و فرعی با دستمزدهاي کاملاً متفاوت و تحلیل این تفاوت
بخش اصلی معمـولاً داراي امنیـت   هاي این دو بخش است. به عنوان مثال، بر اساس ویژگی

است و از این لحاظ براي کارگران داراي جذابیت بیشتري است.شغلی بالاتري
را براي تعیین دستمزد به کار بردند و 14) یک مدل تغییر جهت1985(13دیکنز و لانگـ 

دست آوردند. این دو معادلـه بـا   هاي خرد، دو معادلۀ جداگانه براي دستمزد بهبراساس داده
هـاي  در چنین حـالتی، عوایـد حاصـل از بخـش    نظریۀ بازار کار دوگانه سازگار است؛ زیرا

باشد.اصلی و فرعی متفاوت می
کاري ارائه دادند که در آن ) تفسیري از مدل کم1985) و جونز (1986بیولو و سامرز (ـ 

کاري در یک بخش از اقتصاد (بخش اصلی) مشکل اسـت و کنتـرل کـارگران در    کشف کم
کاملاً متناسب با مشاهدات تجربـی اسـت   بخش دیگر (بخش فرعی) بدون هزینه است. این

که اکثـر مشـاغل   پذیري از سوي کارگران است، در حالیکه مشاغل اصلی مستلزم مسئولیت
فرعی، مستلزم نظارت و توجیه کارگران هستند. دستمزدهاي کارایی کـه بـالاتر از دسـتمزد    

ان در بخـش اصـلی   آیند، زیرا کنترل کـارگر وجود میتعادلی بازار هستند در بخش اصلی به
هاي متفاوتی شود که مشاغل اصلی و فرعی داراي مطلوبیتپرهزینه است. این امر باعث می

کند.  باشند که از دست دادن شغل در بخش اصلی را پرهزینه می
پرداخت دستمزد کارا، انگیزه نیروي کار را براي ترك شـغل  :15مدل گردش نیروي کار

رسد زیرا عموماً د. این استراتژي منطقی به نظر میدهوجوي شغل دیگر کاهش میو جست
جوي یک شغل جدید براي نیروي کـار همـراه بـا هزینـه اسـت.      وترك یک شغل و جست

کنـد. لـذا هـر چـه     هاي زیادي را متوجه بنگاه میعلاوه، استخدام نیروي کار جدید هزینهبه
وجـوي شـغل   د، جسـت دستمزد کارگران بالاتر باشد و هزینه فرصت ترك شغل بیشتر شـو 

7 - Calvo & Wellis
8 - Eaton& White
9 - Jones
10 - Shapiro and Stiglitz
11 - Stoft
12 - Dual Labor Markets
13 - Dickens  & Lang
14 - Switching model
15 - Labour Turnover Model



ندارند که از شغل خـود  کارگران تمایلتر خواهد بود. بنابراین،جدید نیز براي آنها پرهزینه
هـا داراي  که داراي دستمزد بالایی است، اخراج شوند. اگر گردش نیروي کـار بـراي بنگـاه   

هـا  ههزینه و نرخ ترك شغل، تابع نزولی از دستمزدهاي پرداختی باشد، در این صورت بنگـا 
انگیزة لازم را براي پرداخت دستمزدهاي بالا به منظور کاهش گـردش نیـروي کـار دارنـد.     

هـایی  ) مـدلی را بـر مبنـاي چنـین ویژگـی     1984و 1985(17) و استیگلیتز1979(16سالوپ
تحلیل نمودند.

هـا بـراي   کاري است. تلاش بنگاهساختار مدل گردش نیروي کار کاملاً مشابه با مدل کم
هـاي گـردش نیـروي کـار،     ستمزدهاي نسبی بالا به منظور حداقل نمـودن هزینـه  پرداخت د

تواند منجر به تعادلی شود که در آن دستمزدها بالاتر از دسـتمزد تعـادلی بـازار اسـت و     می
بیکاري غیرارادي، عاملی در جهت کاهش نرخ ترك شغل است.

هـاي  شـوند کـه هزینـه   کند که دستمزدهاي بالا در جایی مشـاهده مـی  این مدل بیان می
استخدام و آموزش بسیار زیاد باشـند. بنـابراین، پـاداش دسـتمزد (دسـتمزد اضـافی) عمـلاً        

دهد کـه  ) نشان می1985هاي پایین گردش نیروي کار باشد. استیگلیتز (بایستی همراه با نرخ
این مدل، توضیحی را درباره توزیع دستمزدها در یک صنعت بـراي کـارگران مشـابه ارائـه     

گـردش بـالا،   -گردش پایین و دستمزد پـایین -هاي دستمزد بالاچنین استراتژيکند. هممی
ها به یک اندازه مطلوب باشند.  توانند براي بنگاهمی

هـاي نیـروي کـار    اگر عملکرد شغلی به توانـایی یـا تفـاوت   :18انتخاب نامساعده نظری
ي بـالاتر، کـارگران توانمنـدتري را    تواند با پیشنهاد دسـتمزدها بستگی داشته باشد، بنگاه می

تـر از میـان   استخدام کند و به عبارت دیگر، پرداخت دستمزد بالاتر، امکان انتخاب مناسـب 
کند.متقاضیان استخدام را ایجاد می

هـاي بـالاتري را پیشـنهاد    که دستمزدهایی) بنگاه1980در مدل انتخاب نامساعد (ویس 
اي مجموعـه شـامل  که بازار کار دلیل ایناهند نمود. بهرا جذب خودهند، کارگران بهتريمی

وري متقاضـیان  در مورد خصوصـیات بهـره  ی اطلاعات ناقصهان است، بنگاهگاز افراد ناهم
19نامتقـارن بازار کار یک مثال عالی از بازاري است کـه بـا اطلاعـات    ،. در واقعندشغل دار

ران اطلاعـات بیشـتري راجـع بـه     قبـل از اسـتخدام، کـارگ   چنین شـرایطی مواجه است. در 
ها، صداقت و تعهد خود نسبت به کارفرمایان دارند و لذا تلاش خواهنـد نمـود کـه    توانایی
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بالقوه بدهند که اطلاعات مربوط به کیفیـت آنهـا (از قبیـل کیفیـت     نِ علائمی را به کارفرمایا
در کس نمایـد. سابقه اشتغال قبلی و دستمزد فعلی در صورت شاغل بودن) را منع،آموزشی
ا زیـر ؛اسـتخدام نکننـد  دارند، وري پایین بهرهکه دهند کارگرانی را ها ترجیح میبنگاهمقابل، 

قابل توجه اسـت لـذا اگـر در انتخـاب خـود      هاي استخدام و اخراج کارگران هزینهدانند می
اي را منـابع قابـل ملاحظـه   بایـد  بنگاه میهمچنین. 20اشتباه کنند، هزینه آن زیاد خواهد بود

) اختصـاص دهـد.   هـا مشخص شدن کیفیـت آن حتی قبل از(براي آموزش کارگران جدید
هاي اجتناب از این مسئله ارسال علامتی به شکل پیشـنهاد دسـتمزدهاي بـالا بـه     یکی از راه
بـر  ،شـود دستمزدي که توسط بنگاه پیشـنهاد مـی  ،. در این مدلتوسط بنگاه استبازار کار 

توانـد مـی پیشـنهاد دسـتمزد بـالاتر    بـا  گذارد. بنگاه تأثیر مییان شغلو کیفیت متقاضتعداد
مازاد عرضـه  در شرایطی که بازار با حتی هابنگاهکند. ورترین متقاضیان شغل را جذب بهره
بـه  چنـین کاهشـی   زیـرا  کننـد؛  اجتنـاب مـی  ها نیز از کاهش دادن دستمزد،باشدمواجه کار

ر نتیجـه،  دطور اختیاري کنار برونـد.  ا کارایی بالا به ران بکارگشود تاباعث میاحتمال زیاد
ها تلاش بنگاهنامساعد، ید. براي اجتناب از مسائل انتخابآوجود میتعادل اشتغال ناقص به
استفاده نمایند.ي را گرهاي غربالخواهند نمود تا شیوه

21لـف هـا باشـد. آکر  دستمزد کـارا ممکـن اسـت محصـول سـنت     هاي اجتماعی:نظریه

) نشان دادند که چسبندگی دستمزد در مواجهـه بـا بیکـاري    1979) و سولو (1984و 1982(
ممکن است ناشی از اهمیت نرم دستمزد جامعه و رفتارهاي دیگري باشد کـه توسـط تـابع    

ه دستمزدهاي بـالاتر  ک)1982، 1984شود. در نظریه آکرلف (مطلوبیت سنتی نشان داده نمی
وري بـالاتري همـراه اسـت،    بهرهخود با شود که تر را موجب میاخلاق و خوش رفتاري به

باشـد. بـدین ترتیـب در تحلیـل تفـاوت      هاي اجتماعی دستمزد کارا مـی توضیحی از نظریه
که پرداخـت  -هاي فوق ها و یا صنایع، هریک از نظریهاي از بنگاهدستمزد در بین مجموعه

دهند کـه آن را دسـتمزد   ده بازار را توضیح میدستمزد بالاتر از دستمزد رقابتی یا تسویه کنن
قابل استفاده خواهند بود.-نامند کارا می

مرور ادبیات تجربی-3
مطالعات مختلفـی در چـارچوب نظریـه دسـتمزد کـارایی، بـه بررسـی تفـاوت دسـتمزدها          

براي بحث بیشتر راجع بھ علامت دھي بازار كار رجوع شود . ٣
Spence, 1974بھ 
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صنایع ها در ، بنگاهاولاً) نشان دادند که 1987(23)، دیکنز و کاتز1988(22اند. سامرزپرداخته
دهنـد کـه ناشـی از    مـی مختلف به کارگران یکسـان، دسـتمزدهاي متفـاوتی بابـت جبـران     

گیـري  هاي سیسـتماتیک در توانـایی غیرقابـل انـدازه    هاي شغل است. ثانیااًگر تفاوتویژگی
هـاي فـردي متفـاوت، ممکـن اسـت      نیروي کار وجود داشـته باشـد، کـارگران بـا ویژگـی     

. البته مطالعات دیگري با توجه به رابطه مثبت بین سود و دستمزدهاي متفاوت دریافت کنند
هـاي جبرانـی   اند که تفاوت دستمزدها فقـط ناشـی از تفـاوت   دستمزد هر کارگر نشان داده

نیست.
یکی از موضوعات اساسـی  در بین صنایعمقایسه دستمزدهاي بخش دولتی و خصوصی

نان بخش دولتی به طـور متوسـط   هاي مختلفی مورد توجه بوده است. کارکاست که از جنبه
بالاتري نسبت به بخـش خصوصـی برخوردارنـد؛ زیـرا آنـان در      و کیفیتاز سطح آموزش

...) و در .خدماتی مشغول هستند که مهارت بیشتري نیاز دارند (مانند بهداشـت، آمـوزش و  
باشـد. در  نتیجه، براي جبران خدمات نیروي کار در این دو بخش، دسـتمزدها متفـاوت مـی   

هـا، تجربـه و   این راستا، محققـان بـراي مقایسـه ایـن دو بخـش بـه دنبـال کنتـرل کیفیـت         
گذارنـد.  اند که، هم بر دستمزد و هم، بـر مشـارکت نیـروي کـار اثـر مـی      خصوصیاتی بوده

سـنجش تفـاوت   تحقیقات اخیر اقتصاددانان در این خصوص منجـر بـه بهبـود متـدولوژي    
آن در طول زمان شده اسـت. مطالعـات تحربـی    دستمزدهاي دولتی و خصوصی و تغییرات 

شود.میمرورآنهااند که در ادامه برخی ازبسیاري به بررسی این موضوع پرداخته
ــنان ــه2000(24کریش ــره  ) در مطالع ــتمزدها و به ــعیت دس ــی وض ــه بررس وري در اي ب

پـردازد. وي معتقـد اسـت کـه رابطـه تـلاش و       هاي دولتی و خصوصی پاکسـتان مـی  بخش
ت در بخش عمومی بویژه در کشورهاي در حال توسعه، ضعیف است. وي با استفاده پرداخ

پـردازد کـه   هاي صنعتی پاکستان، به بررسی این موضوع مـی از مطالعه مقطعی درباره کارگاه
دهند و در عـین حـال، دسـتمزدي    هاي بخش خصوصی دستمزدها را کاهش نمیچرا بنگاه

هاي نیـروي کـار   ند. وي با کنترل متغیرهاي کیفی که ویژگیپردازبالاتر از تولید نهایی را می
گیرد که پرداخت دستمزدهاي پردازد و نتیجه میدهد، به بررسی این موضوع میرا نشان می

ها از پرداخت دستمزد بـالاتر  بالا بیانگر پرداخت دستمزد کارایی است. در واقع، هدف بنگاه
شود.  ن تلاش و کارایی حاصل میبه دلیل منافعی است که از طریق بالا برد
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بــه مقایســه دســتمزدهاي بخــش خصوصــی و دولتــی ،)2006(و همکــاران 25رامــونی
کنند تا تفـاوت  استفاده می1992-2000هاي کشور امریکا براي دورهپردازند. آنها از دادهمی

هاي خصوصـی و دولتـی را مقایسـه نماینـد. آنهـا در      دستمزدهاي کارگران شاغل در بخش
رسند که کارکنان دولت مرکزي داراي دستمزدهاي بـالاتري از  سی خود به این نتیجه میبرر

هاي ایالتی و بخش خصوصی هستند.کارکنان دولت
تفاوت دسـتمزدهاي خصوصـی و دولتـی را بـر اسـاس      )2007(و همکاران 26چاترجی

قـش  دهنـد. آنهـا شـکاف جنسـیتی دسـتمزد و ن     جنسیت در انگلستان مورد بررسی قرار می
هاي محیط کـار در تفـاوت دسـتمزد کـارگران زن در     خصوصیات فردي و شغلی و ویژگی

هـاي  دهد که بخـش کنند. نتایج حاصله نشان میهاي خصوصی و دولتی را بررسی میبخش
گیرنـد کـه   پردازند. از طرف دیگر، نتیجه میدولتی و خصوصی، دستمزدهاي متفاوتی را می

و مردان در هر دو بخش دولتی و خصوصی را مـی تـوان   تفاوت جنسیتی دستمزد بین زنان
توسط خصوصیات قابل مشاهدة نیروي کار توضیح داد. 

هــا و شــواهد مربــوط بــه تفــاوت اي بــه مــروري بــر روش) در مقالــه2007(27دیزنــی
پـردازد. هـدف وي تشـریح منطـق و دلایـل بـالا بـودن        دستمزدهاي خصوصی و دولتی می

کنـد کـه اگـر    ر مقایسه با بخش خصوصی است. او اشـاره مـی  دستمزدها در بخش دولتی د
هـاي کـارگري بدانـد، در    منطق اقتصادي، دلیل تفاوت دستمزدها را ناشی از وجود اتحادیـه 

توجیهی براي بالا بودن دستمزد در بخش عمومی در مقایسـه بـا بخـش    این صورت، یافتن
دولتی آن اسـت کـه کارکنـان    دولتی مشکل خواهد بود. اگر منطق پرداخت بالاتر در بخش 

هـا  بخش دولتی تا حدودي متفاوت از کارگران بخش خصوصی هستند، براي انجام مقایسـه 
لازم است اثر خصوصیات نیروي کار را حذف کرده و سپس خالص دریافتی آنها را مقایسه 

هاي دهد تفاوتهاي رگرسیونی استفاده نموده و نشان مینماییم. او براي این کار، از تحلیل
معناداري بین دستمزدهاي خصوصی و دولتی وجود دارد.

شکاف دستمزد 29) با استفاده از روش همسازي نمره گرایش2011(28میزالا و همکاران
-2007هاي دولتی و خصوصی را براي یازده کشور آمریکـاي لاتـین بـراي دوره    بین بخش

مجموعـه کشـورهاي مـورد    مورد بررسی قرار دادند. مطالعـه آنهـا نشـان داد کـه در     1992
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بررسی، نیروي کار بخش عمـومی بـیش از کـارگران بخـش خصوصـی دسـتمزد دریافـت        
کنند و در طول دوره مورد بررسی، این تفاوت تمایل بـه افـزایش داشـته اسـت. ایشـان      می

همچنین رابطه بین شکاف دستمزد بـین بخشـی و شـرایط بازارهـاي کـار و اقتصـاد کـلان        
هاي کشور محور، مورد بررسی قرار دادند. ایـن بررسـی   ودن شاخصکشورها را با لحاظ نم

هاي هاي مذکور و شکاف دستمزد بین بخشمعنا داري بین شاخصنشان داد که هیچ رابطه
خصوصی و عمومی کشورهاي مورد بررسی وجود ندارد. این مطالعه همچنین نشان داد که 

شکاف دستمزد بین نیروي کـار در  در کشورهایی که قدرت چانه زنی کارگران کمتر است،
هاي عمومی و خصوصی بیشتر است.بخش

در چارچوب یک مدل تعادل عمومی به بررسی وضعیت )2012(و همکاران 30کوردوبا
کننـد کـه در بسـیاري از    پردازند. آنها اشاره مـی و تقابل دستمزدهاي خصوصی و دولتی می

زا در نظـر  بـازار کـار بـه صـورت بـرون     مطالعات، اثرات اشتغال و دستمزد بخش دولتی بر 
زا باشند و بخش خصوصی را تحت تـأثیر قـرار   توانند درونشود، در حالی که میگرفته می

هـایی کـه مبتنـی بـر برابـري      دهند که نظریهداده و یا حتی از آن تأثیر بپذیرند. آنها نشان می
نی که بـین دسـتمزدهاي   توانند در زمادستمزد با تولید نهایی در بخش خصوصی هستند، می

بخش خصوصی و دولتی، رابطه متقابل وجود دارد نیز تحقق یابند. در این صورت، اشـتغال  
دهـد کـه بـین    زا تعیین خواهد شد. مدل آنها نشان مـی طور درونو دستمزد بخش دولتی به

عنوان مثال، هر افزایشی در دستمزدهاي خصوصی و دولتی، همبستگی مثبت وجود دارد. به
آمدهاي مالیاتی دولت اگر همراه با تفاوت دستمزدهاي خصوصی و دولتی شود، مشـاغل  در

کند. همچنین هر شوك مثبتی که به دستمزدهاي دولتی وارد شـود، از  تر میدولتی را جذاب
طریق جریان کارگران از بخش دولتی به بخش خصوصی، منجـر بـه افـزایش دسـتمزدهاي     

شود.بخش خصوصی می
مطالعـات تجربـی محـدودي در خصـوص تحلیـل تفـاوت دسـتمزد بـین         در ایران نیز 

.شودمیترین آنها اشارهدر ادامه به دو مورد از مهمهاي اقتصادي انجام شده است.بخش
بر 1374-77هاي صنعتی ایران براي دوره هاي کارگاه) با استفاده از داده1385(سوري

دها در صنایع کشـور پرداختـه و نقـش    حسب کدهاي دو رقمی به ارزیابی و تحلیل دستمز
عوامل مختلف مانند سطح آموزش، مهارت، سابقه و همچنین نوع مالکیت کارگـاه، در نظـر   

دهد که اولاً، تفاوت معناداري بین دسـتمزدهاي  گرفته شده است. نتایج این مطالعه نشان می
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کـارایی یـا   هـا صـرفاً ناشـی از   ایـن تفـاوت  ،بخش دولتی و خصوصی وجـود دارد و ثانیـاً  
باشد، بلکه .. نمی.وري و تأثیر عواملی از قبیل تحصیلات، سابقه، مهارت، اندازة بنگاه وبهره

با حذف اثرات این متغیرها، هنوز تفاوت دستمزدها معنادار می باشد.
) به مطالعه نقش بهره وري در تعیین دستمزد نیروي کـار در  1385کازرونی و سجودي (
پرداختند و بـراي ایـن منظـور، مـدل     1382تا 1376ي هااصله سالبخش صنعت ایران در ف

ي تلفیقـی و  هـا ي صنعت با استفاده از چهـارچوب داده هاچانه زنی دستمزد را در زیربخش
دست آمده حاکی از آن است که هـر دو  روش اثرات ثابت مورد استفاده قرار دادند. نتایج به

جایگزین، تأثیري مثبت بر سطح دسـتمزدها  متغیر توضیحی مدل یعنی بهره وري و دستمزد 
دارند. با وجود این، پایین بودن کشش بهره وري نسبت به کشش دستمزد جایگزین، نشـان  

هـاي  دهنده این است که در تعیین سطح دستمزدها در بخش صنعت، بیش از آنکـه ویژگـی  
نیروي کار عامل تعیین کننده باشد، شرایط بازار کار تأثیرگذار می باشد.

دولتی و خصوصـی،  يهامقایسه مطالعات تجربی درباره تفاوت دستمزدها بین بخشاز
توان نتایج زیر را استنتاج نمود.می

هـا، صـنایع و   اغلب مطالعات انجام شده، بیانگر تفاوت معنادار دسـتمزدها بـین بنگـاه   ـ
خصوصـی و دولتـی هسـتند. بسـیاري از مطالعـات بـا کنتـرل اثـرات ناشـی از          ي هـا بخش

دهنـد کـه همچنـان تفـاوت معنـاداري بـین دسـتمزدهاي        خصوصیات نیروي کار نشان می
پرداختی به کارکنان دولتی و خصوصی وجود دارد.

دریافت به طور کلی، زنان نسبت به مردان دستمزد کمتري دهند کهمطالعات، نشان میـ
لعـات مبتنـی بـر    مطا،همچنـین باشـد؛ . این تفاوت، اغلب در بخش دولتی کمتر میکنندمی

هاي زنـان و مـردان در طـول    زمانی، نشان دهنده کاهش تفاوت بین دستمزدهاي سريداده
زمان هستند.

تخمین و تحلیل نتایج-4
هـاي اقتصادسـنجی مـورد    دست آمده از تخمین مدلاین بخش، به بررسی و تحلیل نتایج به

پردازد. ابتدا براي آشـنایی بـا   استفاده در تحلیل تفاوت دستمزدها در صنایع بزرگ کشور می
هاي تحلیل پردازیم و سپس، نتایج حاصل از مدلهاي مورد استفاده، به توصیف آنها میداده

گیرد.تفاوت دستمزد مورد ارزیابی قرار می



هاتوصیف داده
هاي مورد استفاده در ایـن مقالـه جهـت تخمـین شـکاف      این بخش، یک مرور کلی بر داده

نمایـد. در ایـن تحقیـق، جامعـه     صنایع دولتی و خصوصی ایران را ارائه میدستمزد در بین 
باشـند. رده سـوم   نفـر کـارکن و بیشـتر مـی    10آماري مورد بررسی صنایع بزرگ کشور بـا  

)، مـورد  ISICرقمـی  4که شامل طبقات صـنعتی کشـور هسـتند (کـدهاي     ISICبندي طبقه
طبقه وجـود دارد، کـه اطلاعـات سـالانه آنهـا      126بندي اند. در این طبقهاستفاده قرار گرفته

) تصـویري از  1انـد. جـدول (  ) مورد استفاده قرار گرفته1374-85(ساله12براي یک دوره 
کند. در این جدول، متوسط دستمزد حقیقی توصیف آماري متغیرهاي مورد استفاده ارائه می

برحسـب  1376یـه  معرف میانگین دستمزد حقیقی کل شـاغلین طبقـات بـر مبنـاي سـال پا     
شود.میلیون ریال است که تنها شاغلین با حقوق و دستمزد را شامل می

باشد. هاي تحقیق و توسعه از ستانده کل میهزینهم شاخص تحقیق و توسعه معرف سه
هاي تحقیق و توسعه اغلب قابل توجه و غیرقابل تقسیم هستند، لـذا  هزینهه کبا توجه به این

هـایی را  هاي بزرگتر که مقیاس تولید آنها امکان پوشـش چنـین هزینـه   هها در بنگااین هزینه
هایی که هزینه تحقیق و توسعه بزرگتري دارنـد،  بنگاهباشد. از طرف دیگردهد بیشتر میمی

نیروي کار تخصصی و تحصیل کرده بیشتري داشته که این نیز به معناي پرداخـت دسـتمزد   
این شاخص داشته باشد.ا اي مثبت بکه دستمزد رابطهرودیمباشد. بنابراین، انتظاربالاتر می

شاخص جنسیت نیز معرف درصد سهم مردان از کل نیـروي کـار اسـت کـه از نسـبت      
دست آمده است. واضح است که هرچه این شـاخص بزرگتـر   شاغلین مرد به کل شاغلین به

مـردان  ه ک ـه بـه ایـن  نشان دهنده سهم بیشتر مردان از کل اشتغال خواهد بود. با توج ـباشد
هرچه شاخص جنسـیت بزرگتـر   رود کنند، لذا انتظار میمعمولاً دستمزد بالاتري دریافت می

دستمزد بیشتري دریافت شود؛ یعنی رابطه مثبـت بـین دسـتمزد و شـاخص جنسـیت      باشد
وجود دارد

ها: توصیف داده1جدول 
متغیرها تعداد مشاهدات میانگین انحراف معیار کمترین ینبیشتر

متوسط دستمزد حقیقی 2377 11.42 5.60 1.34 60.99

شاخص تحقیق و توسعه 2334 0.0008 0.003 0 0.07

شاخص جنسیت 2377 0.91 0.11 0.02 1



شاخص عدم مهارت 2377 0.43 0.18 0 0.99

متوسط تعداد کارکنان بنگاه 2377 255 689 10.2 10479

شاخص تحصیلات 2377 0.09 0.05 0 0.59

شاخص بعدي، شاخص عدم مهارت است کـه بیـانگر نسـبت کـارگران سـاده بـه کـل        
بـه ایـن علـت   باشد. واضح است که هرچه این شاخص بزرگتـر باشـد،   شاغلین تولیدي می

است که نسبت کارگران ساده به شاغلین تولیدي بیشتر بوده، در نتیجه انتظار خواهیم داشت 
شود.که به طور متوسط دستمزد کمتري پرداخت 

متوسط تعداد کارکنان بنگاه نیز نمایانگر آن است که به طور متوسط هر بنگـاه در طبقـه   
مربوطه چند نفر شاغل دارد. اگر تعداد کارکنان به عنوان یک شاخصی از اندازه بنگاه باشـد  

معمـولاً در  در نظـر گرفـت.  بنگـاه  توان این شاخص را بـه عنـوان شـاخص انـدازه     لذا می
باشـد و لـذا دسـتمزدهاي    تر، تقسیم کار و تخصصی شدن وظایف بیشتر مـی هاي بزرگبنگاه

هـاي بزرگتـر بـه دلیـل برخـورداري از      همچنـین معمـولاً بنگـاه   .شـود بالاتري پرداخت می
هاي قلمـرو، امکـان پرداخـت دسـتمزد     هاي مقیاس و صرفههاي اقتصادي مانند صرفهصرفه

هـاي  ارگران بـه دلیـل قـدرت بیشـتر تشـکل     هـا ک ـ بالاتري را دارند. همچنین در این بنگـاه 
کنند و زنی بیشتري برخوردار بوده و دستمزد بالاتري را دریافت میکارگري، از قدرت چانه

بنابراین، در مجموع انتظار داریم که رابطه مثبتی بین شاخص اندازه و تفاوت دستمزد وجود 
داشته باشد.

افراد تحصیل کـرده در بنگـاه و   شاخص تحصیلات نیز شاخصی براي نشان دادن تعداد
معادل نسبت افراد شاغلی که حداقل داراي مدرك لیسانس باشند، به کـل شـاغلین تعریـف    

تعـداد نیروهـاي تحصـیل کـرده     ه ک ـهرچه این شاخص بالاتر باشد، به دلیل این. شده است
د و یـک  رود متوسط دستمزدها بالاتر روشود لذا انتظار مینسبت به دیگر شاغلان بیشتر می

رابطه مثبت بین این شاخص و متوسط دستمزد وجود داشته باشد.
بر اساس مباحث نظري و تجربی توضیح دهنده عوامل تفاوت دستمزدها، از مـدل زیـر   

کنیم. براي توضیح رفتار متغیر دستمزد در بین صنایع کشور استفاده می
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که در باشد. با توجه به اینتوسط دستمزد حقیقی میلگاریتم طبیعی مLnWدر این مدل 
اي بر دسـتمزد دارنـد   نظریه اقتصاد، کار متغیرهایی مانند تحصیلات و مهارت، اثرات فزاینده



هاي ) به جاي استفاده از داده1اي در مدل رگرسیون (و لذا به منظور نشان دادن چنین رابطه
متغیـر  DGایم. در این مـدل، همچنـین   ه نمودهدستمزد، در سطح از لگاریتم دستمزد استفاد

هـا و عـدد صـفر را در    دولتی بودن بنگاهت در صورا مجازي دولت که براي آن عدد یک ر
شـاخص  R&Dایـم. در ایـن رابطـه، همچنـین    ها در نظر گرفتهحالت خصوصی بودن بنگاه

Sizeشـاخص جنسـیت،   Genderشاخص کارگران غیرمـاهر،  Nonskillتحقیق و توسعه، 

شاخص کارایی است.  efficyشاخص تحصیلات و educها، شاخص اندازه بنگاه
سـطح حـداکثر   ر با توجه به تعریف استاندارد ناکارایی فنی به عنوان عدم تولید بنگـاه د 

تولید از یک مقدار معین نهاده، براي محاسبه کارایی فنی، تابع تولید را به عنوان ل ستانده قاب
تخمـین زده و بـا اسـتفاده از تکنیـک     OLSمحصول با استفاده از روشحداکثر قابل تولید 

)، مرز کارایی را محاسبه و از نسـبت تولیـد   MOLS(31حداقل مربعات معمولی تعدیل شده
؛ایـم را محاسبه نمـوده ت کارایی فنی هر یک از طبقابه مرز تولید، مقدارطبقهواقعی در هر 

32نظر شده است.ارائه و بررسی آنها صرفبراي اجتناب از طولانی شدن مقاله، از 

هـاي سـري زمـانی کـدهاي چهـاررقمی      براي تخمین این مدل از دادهه کبا توجه به این
هـاي پانـل بـراي تخمـین مـدل مـذکور       است، لـذا از روش داده صنایع کشور استفاده شده 

ها یات آماري دادهکنیم. اما قبل از تحلیل تخمین نتایج، لازم است درباره خصوصاستفاده می
هایی را انجام داد.و روش مناسب تخمین بررسی

دهنـد لـذا   هاي مورد بررسی، یک مدل پانل کوتـاه را تشـکیل مـی   دادهه کبا توجه به این
بنـابراین، بـه   . اي بسـیار محتمـل اسـت   ناهمسانی واریانس متغیرهاي تصادفی مدل، فرضـیه 

ایـم. نتـایج ایـن    نمـوده ه استفاد) LRتنمایی( منظور آزمون این فرضیه، از آزمون نسبت راس
-) منعکس شده است، تأییدکننده فرضیه ناهمسانی واریانس در داده2آزمون که در جدول (

هاي مورد استفاده است. همچنین به منظور آزمون فرضیه خود همبستگی، جمـلات اخـلال   
هـاي  الی در دادهکه یک آزمون طراحی شده براي بررسی همبستگی سریXtserialاز آزمون 

ایم. نتایج این آزمون نیز معرف وجود خودهمبستگی بین جمـلات  پانل است استفاده نموده
موجـب خطـاي معیـار    OLSباشد. بدین ترتیب، تخمین مدل با استفاده از روش اخلال می

ي پانل خود ها، مدل33غیرقابل اتکاء خواهد بود. به منظور حصول انحراف معیارهاي استوار
ایم.قابل دسترسی است، تخمین زده10Stataروش استوار که در نرم افزار را با

31 - Modified OLS ) ٢٠٠٠بھ کامبھاکار و لوول (MOLSبرای آشنایی با روش .٢
مراجعھ کنید.

33 - Robust



باشـد و بـراي آزمـون وجـود     استفاده از روش پانل، مستلزم تعیین نوع مدل انتخابی می
زمن نیـز اسـتفاده شـده اسـت.     هـا اثرات ثابت یا تصادفی در مدل مورد اسـتفاده، از آزمـون  

شود، این آزمون تأییدکننـده مـدل اثـرات تصـادفی     ) مشاهده می2طور که در جدول (همان
یـا تـابلویی نیـز    34با روش مدل پـول ا باشد. البته به منظور کنترل نتایج، مدل پانل خود رمی

ایم. تخمین زده
: نتایج آزمون2جدول 

نام آزمون آماره p-value نتیجه آزمون
xtseial F = 19.206 0.000 خود همبستگی دارد
lrtest chi2 = 762.1 0.000 ناهمسانی واریانس

hausman chi2 = 75.75 0.000 مدل تصادفی
مأخذ : محاسبات تحقیق

-هاي مدل فوق را با استفاده از دو روش فوق ارائـه مـی  ) نتایج نهایی تخمین3جدول (

سـایر متغیرهـاي مـؤثر بـر تفـاوت      وجودرغم شود که علیکند. در این جدول، مشاهده می
دو مدل پانل و پول، همچنان رابطه دستمزد حقیقی و متغیـر مجـازي دولـت از    دستمزد در

باشد؛ اگر چه مقدار ضریب این متغیـر نسـبت بـه مـدل     نظر آماري اکیداً معنادار و مثبت می
هـاي مـورد بررسـی، سـهم     پول کاهش یافته است. این نتیجه بیـانگر آن اسـت کـه در داده   

ات مختلف صنعتی در صنایع بزرگ کشـور مربـوط بـه    معناداري از تفاوت دستمزد بین طبق
کنند.هاي دولتی، دستمزد بالاتري به کارکنان خود پرداخت میساختار مالکیت بوده و بنگاه

: نتایج نهایی تخمین3جدول 
pool

Robust
Std. Err.

panel
Robust

Std. Err.متغیرها ضرایب Std. Err. t آماره P>t ضرایب Std. Err. z آماره P>z

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

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

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

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

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

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

efficy 3.265 .13193 24.75 0.000 .18032 2.23 .145 15.9 0.000 .2026

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

34 - Pool



مأخذ: محاسبات تحقیق

ضریب شاخص کارایی نیز در هر دو مدل معنادار بوده و علامت مورد انتظار را نمـایش  
-دهد. به این صورت که با افزایش کارایی، دستمزد بالاتري به نیروي کار پرداخـت مـی  می

باشد نیـز در هـر دو   شود. شاخص جنسیت که معرف نسبت شاغلین مرد به کل شاغلین می
مثبـت بـین ایـن    نادار بوده و علامت مورد انتظار را دارد. این نتیجه نیز بیانگر رابطهمدل مع

به عبـارت دیگـر، بـه طـور متوسـط در      . باشدشاخص و شاخص دستمزد حقیقی سرانه می
.شـود صنایع کشور با فرض ثابت بودن همه شرایط، به مردان دستمزد بالاتري پرداخت مـی 

ت شاغلین ساده به کل شاغلین است و عـدم مهـارت را   عدم مهارت که معرف نسبص شاخ
اي معنادار و منفی با دستمزد حقیقی سرانه دارد و بـه بیـان دیگـر، بـا     دهد، رابطهنمایش می

افزایش سهم کارگران غیرماهر، دستمزد حقیقی سرانه کاهش خواهد داشت. شاخص انـدازه  
و البته کوچک بر شاخص دستمزد را ر ابنگاه نیز در هر دو مدل تاثیري معنادار و مطابق انتظ

هـاي بزرگتـر بـه طـور     دهد. به این ترتیب، این رابطه بیانگر آن اسـت کـه بنگـاه   نمایش می
کنند. عامل دیگـري کـه   متوسط تا حدودي دستمزد بالاتري به نیروي کار خود پرداخت می

ه بـراي  تواند تبیین کننده بخشی از تفاوت دستمزد باشد، شـاخص تحصـیلات اسـت ک ـ   می
اي معنادار و مستقیم با شاخص دسـتمزد حقیقـی سـرانه دارد.    هاي مورد بررسی، رابطهداده

باشـد. در  این نتیجه، بیانگر تأثیر مثبت برخورداري از تحصیلات بالاتر بر سطح دستمزد می
نهایت، ضریب شاخص تحقیق و توسعه، اگر چه از نظر آماري معنـادار اسـت امـا علامـت     

بیـانگرآن اسـت کـه افـزایش     دهد. علامت منفـی ایـن شـاخص    را نمایش نمیمورد انتظار 
شاخص هزینه تحقیق و توسعه همراه با کاهش شاخص دستمزد حقیقی سرانه است. چنـین  

که هزینه تحقیـق  هاییطور که قبلاً اشاره شد، بنگاهاي غیر قابل انتظار است زیرا هماننتیجه
ار تخصصی و تحصیل کرده آنها بیشتر بوده که ایـن  و توسعه بزرگتري دارند، سهم نیروي ک

اثـر  ه دستمزد سرانه آنها است. در مـدل تخمـین زده شـده، اگرچ ـ   ن نیز به معناي بالاتر بود
اند اما هنوز انتظار داریـم  تخصص و تحصیلات و اندازه بنگاه بر تفاوت دستمزد کنترل شده

بـر بـودن بنگـاه،    و سـاختار سـرمایه  بالاتر به سبب ماهیـت فعالیـت   R&Dها با هزینه بنگاه
اي مخالف ایـن انتظـار شـاید بـه ماهیـت      دستمزد سرانه بالاتري پرداخت کنند. کسب نتیجه

شـوند  هاي تحقیق و توسعه تلقی مـی هایی بازگردد که در صنایع ایران به عنوان هزینههزینه
باشد.اي مجزا میکه تحلیل دقیق آن مستلزم مطالعه

ها در صنایع کشور وجود تفاوت معناداري بین دستمزدددهج نشان میبه طور کلی، نتای



تواند ناشی از تفاوت کیفیت نیروي کـار و خصوصـیات آنهـا باشـد.     ها میاین تفاوتد.دار
توانند موجب تفـاوت در دسـتمزد   عواملی مانند تحصیلات، تجربه، کارایی، جنسیت و... می

هـاي  ستمزد را که ناشی از این عوامل باشـد، تفـاوت  نیروي کار باشند. آن مقدار از تفاوت د
هاي جبرانی باشد، بعد از گویند. اگر واقعاً تفاوت دستمزدها فقط ناشی از تفاوتجبرانی می

بایـد ضـریب   اعمال این اثرات و محاسبۀ آنها، نباید تفاوت دیگري باقی بماند و لزوماً نمـی 
-معنادار باشد. اما همانطور کـه ملاحظـه مـی   اندازه و (DG)متغیرهایی مانند متغیر مجازي 

همچنان مثبت و معنادار است. به عبارت دیگر، با تغییـر سـاختار   ا گردد، ضریب این متغیره
مالکیت از شکل خصوصی به دولتی متوسط پرداخـت بـه نیـروي کـار بـه طـور معنـاداري        

بخـش دولتـی بنـا بـه     هایی باشد کـه دهنده تفاوتتواند نشانیابد. این نتیجه، میافزایش می
تواند به موجب قانون باشد، به پرداخت دسـتمزدهاي بـالاتر اقـدام    اهداف خود که حتی می

کند. به عنوان مثال در بخش دولتی، اشتغال غیررسمی تقریباً وجود ندارد و هر فردي که در 
ی شود، طبق قانون از حداقل دستمزد برخوردار است. این در حـال بخش دولتی استخدام می

تـر  توانند پاییناست که در بخش خصوصی به دلیل وجود اشتغال غیررسمی، دستمزدها می
باشند. لذا این بخش از تفاوت دستمزد، هیچ ارتباطی به خصوصیات نیروي کار ندارد.

هاي دستمزد کارایی، سازگار است. زیرا بـر اسـاس نظریـه   به هرحال، این نتایج با نظریه
هـا و صـنایعی کـه مشـابه     ها و صنایع حتی بنگاهستمزدها بین بنگاهدستمزد کارایی تفاوت د

هـا صـرفاً   بوده و از یک ساختار تکنولوژي یکسان برخوردارند نیز وجود دارد و این تفاوت
ناشی از تفاوت درخصوصیات نیروي کار نیست. لذا با کنترل اثر این خصوصیات بـر تغییـر   

عمـلاً دسـتمزدهاي   هـا بدان معنا است کـه بنگـاه  ،دستمزدها، اگر تفاوت دیگري باقی بماند
کنند، و هر بنگاهی بنا به شرایط و اهداف خود مبادرت به پرداخت یکسانی را پرداخت نمی

پردازنـد،  دولتی، دستمزد بیشـتري مـی  يهاکند. به عنوان مثال، هنگامی که بنگاهدستمزد می
اشـد کـه بخـش دولتـی بنـا بـه       چنین عملکردي ممکن است ناشی از الزامات قـانون کـار ب  

تواند از طریق کند ولی بخش خصوصی میهاي دولت از آن تبعیت میملاحظات و سیاست
اشتغال غیررسمی، قانون را دور زده و دستمزدهاي کمتري را پرداخت کند.

دسـتمزد کـارایی،   علاوه بر این، با توجه به نظریه بازار کار دوگانه در چارچوب نظریـه 
ی از تفاوت دستمزدها را به نظریه بازارهاي دوگانه در بازار کار ایـران نسـبت   توان بخشمی

هاي دولتی را بازار اصـلی در نظـر گرفـت کـه بـه دلایـل       توان بنگاهداد. به عنوان مثال، می
خاصی مانند تضمین و امنیت شغلی که در این بازار وجود دارد، بیشتر مورد توجـه نیـروي   



کار خصوصی که بازار فرعی است، تنها در صورت نـاتوانی ورود بـه   باشد. اما بازار کار می
گیرد.بازار اصلی، مورد توجه نیروي کار قرار می

هاي دستمزد کارایی مورد توجه قرار شناختی که در بخش دیگري از نظریهمسائل جامعه
بـالاتر  توانند در توجیـه سـطح   کنند، میگیرند و بر انصاف در پرداخت دستمزد تأکید میمی

هاي دولتی در نظر گرفته شوند. این بخـش از ایـن   ها مانند بنگاهدستمزد در بخشی از بنگاه
توانند الـزام بـه   هاي دولتی به دلایلی که میها مانند بنگاهکند که برخی بنگاهنظریه تأکید می

ی در پرداخت دستمزدها به رعایت انصـاف و مسـائل انسـان   ،دباش35قانون یا مسئله عاملیت
بیشتر توجه نمایند. به عنوان مثال، یک منشی در یک بخش الزاماً دستمزدي معـادل بـا یـک    

کنـد، زیـرا رؤسـا نیـز در هریـک از ایـن دو بخـش،        منشی در بخش دیگـر دریافـت نمـی   
دستمزدهاي یکسانی ندارند.  

گیري. خلاصه و نتیجه5
هاي اقتصادي ها بین بنگاههاي دستمزد کارایی، توضیح تفاوت دستمزدیکی از اهداف نظریه

مبـادرت بـه   ،دهـاي خـو  ویژگـی و شـرایط  به اهداف،ه است. یک فعالیت اقتصادي با توج
باشند. در واقـع، بنـا   با دستمزد بازار نمیبرابر کند. این دستمزدها الزاماً پرداخت دستمزد می

بازار بالاتر بوده و پردازد که از دستمزدکند، دستمزدي را میگیري میبه اهدافی که بنگاه پی
لذا از دستمزد به عنوان ابزاري جهت رسیدن به حداکثر سود و سایر اهداف بنگـاه اسـتفاده   

تفـاوت دسـتمزدها در   ل شود. این مقاله، با تمرکز بر نظریه دستمزد کارایی به دنبال تحلیمی
هاي بزرگ صنعتی ایران بوده است.کارگاه

ننده عوامل مؤثر بر تفاوت دستمزد و بیانگر تفاوت نتایج حاصل از تخمین مدل، تبیین ک
هاي اساسی بین دستمزد پرداختی در صنایع کشور است. این تفاوت، صرفاً به خاطر ویژگی

هـاي  ..) نیسـت، بلکـه ناشـی از تفـاوت    .نیروي کار (مانند تحصیلات، جنسـیت، مهـارت و  
کارایی نیروي کار نیز باعـث  باشد. حتی منظور نمودن ملاحظاتی مانند توانایی یادیگري می

رغم در نظر گرفتن چنین مواردي، هنوز تفـاوت  از بین رفتن تفاوت دستمزدها نشده و علی
شود.ها مشاهده میمعناداري بین دستمزدها در بنگاه

هاي دستمزد کارایی سازگار است. اساس این نظریه بر آن اسـت کـه   این نتایج، با نظریه
ها صرفاً ناشی از تفاوت درخصوصـیات نیـروي   د و این تفاوتتفاوت دستمزدها وجود دار

35 - Principle-agent problem



تواند ناشی از تفاوت کارایی و یا عوامل دیگري ماننـد الـزام بـه رعایـت     کار نبوده بلکه می
شناختی باشد.قانون، اثر بازارهاي دوگانه و تاثیر عوامل جامعه

بـالاتري را بـه   نتایج این مقاله نشان داد که بخش دولتی به طـور متوسـط دسـتمزدهاي   
ها، هایی مانند اندازه بنگاهرغم کنترل اثر تفاوتکند. این تفاوت، علینیروي کار پرداخت می

باشـد. بنـابراین، پرداخـت بیشـتر     کارایی، تحصـیلات نیـروي کـار و مهـارت شـاغلین مـی      
لتـی  تواند دلایل دیگري مانند التزام نسبی بیشتر بخش دوهاي دولتی، میدستمزدها در بنگاه

وجود امنیـت شـغلی   ر به رعایت حقوق نیروي کار و امثال آن داشته باشد. این نتیجه در کنا
تواند توضیح دهنـده دلیـل بـالابودن تقاضـا     بالاتر و ثبات بیشتر اشتغال در بخش دولتی، می

هاي دولتی باشد. براي اشتغال در بنگاه
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