
 
تحليل زمينه ها و دلايل بروز و نياز به پردازش مزد 

منصفانه

پذيرش: 1394/2/21دريافت: 1393/6/1

چکيده: تحليل زمينه ها و دلايل بروز فرضيه مزد منصفانه که خود نيازمند نقد نظريه برابري 
مزد با توليد نهايي نيروي کار است، ضرورت دارد تا تبيين شود. به علاوه در اين ارتباط، تشريح 
نقش مزد منصفانه در ارتقاي بهره وري و ساماندهي روابط کاري نيز ضروري است. در راستاي 
حل ضرورت هاي گفته شده، مقاله حاضر که با روش تحليلي، توصيفي و تحليل محتوا سامان 
يافته است، مشخص مي کند که با عنايت به وجود بيکاري غير ارادي و عدم تسويه بازار نيروي 
کار در سطح مزد والراسي، براي رسيدن به نوعي بازار کار پايدار و جلوگيري از بروز تعارضات 
ميان کارگران و سنديکاهاي کارگري از يک سو و کارفرمايان و دولت از سوي ديگر، تبيين و 
عملياتي کردنِ همه جوانب شکل دهنده مزد منصفانه ضروري است. به ويژه در شرايط مابعد 
جهاني شدن، بحران هاي اخير اقتصادي، و ديگر تحولات قرن بيست و يكمي، اين نظريه مي تواند 

دست کم در اصلاح نظريه هاي مزد سنتي راهگشا باشد.

کليدواژه�ها:� مزد تسويه کننده بازار، مزد منصفانه، توليد نهايي نيروي کار، تلاش، بهره وري، 
بازار کار پايدار.

.J31, J53, J24 :JEL طبقه�بندي�

جعفر عبادي
دانشيار دانشگاه تهران

يدالله دادگر
استاد دانشگاه شهيد بهشتي

ابوالفضل پاسباني صومعه
اسلامي  شوراي  مجلس  پژوهش هاي  مركز  استاديار 

)نويسنده مسئول مکاتبات(

jebadi@ut.ac.ir

yydadgar@gmail.com

A.pasebanism@gmail.com

شي
وه

پژ
 - 

مي
 عل

مه
لنا

ص
ف

22
51

-9
09

2 )
پي

)چا
اپا 

ش
ه 1

مار
  ش

    
ستم

ل بي
سا

 3-
35

ص 
ص 

IS
C

در 
يه 

نما
13

94
ار 

به



شی
وه

پژ
ی- 

علم
مه 

لنا
ص

ف
تم

س
 بي

ال
س

ه 1
مار

ش
13

94
ار 

به

4

مقدمه
در بررسي نظريه مزد منصفانه، ابتدا لازم است ضمن تشريح رابطه ميان مزد و توليد نهايي، به 
دلايل بروز اين مفهوم پرداخته شود. کنت ارو با نقد ابعادي از نظريه اقتصاد متعارف بيان مي دارد که 
بر خلاف مکان بازار )جايي که ارتباطات شخصي کم است(، در محل کار )جايي که ارتباط شخصي 
است  بوده  مطرح  و  مهم  هميشه  بودن«  انصاف  »دلواپس  مانند  ديگري  احساسات  نيست(،  مسدود 
بالاتر، هزينه فرصت و هزينه  با مزدهاي  ترديدي نيست که  به علاوه   .)Akerlof & Yellen, 1988( 

ترک شغل کارگران افزايش مي يابد. بنابراين آنها وادار به تلاش بيشتر مي شوند. همچنين همان طور 
)يا  نامساعد  انتخاب  مدل هاي  اساس  بر  مي دهد،  نشان  کتاب خود  و 17  فصول 16  در  کرپس  که 
کژگزيني(1 با پيشنهاد مزدهاي بالاتر، کارگران بهتري جذب خواهند شد، چرا که اطلاعات بنگاه ها در 
مورد ويژگي هاي متقاضيان ناهمگن شغل، ناقص است و کارگران آگاه از توانايي هاي خود براي خود 
مزدهاي بالاتري مدنظر دارند؛ نسبت به کساني که از مهارت هاي کمتري برخوردار هستند. از اين رو 
ترجيح اين است که افراد با بهره وري پايين استخدام نشوند تا مجبور به اخراج شان شوند. پس شيوه 

غربالگري2 را با وجود هزينه هايي مانند نظارت دائمي  بر کارگر، به کار مي گيرند.
رفتار  بودن  منصفانه  از  احساس شان  به  کارگران  بهره وري  و  تلاش  وابستگي  مدل ها،  اين  در 
کارفرمايان، معنادار است. کارگر ارزيابي خود را در اين خصوص با مقايسه کارفرماي خود با ديگران 
صورت مي دهد. اين فرآيند که مبتني بر هنجار و اصل روانشناختي برابري خواهي و اصل موضوعه 
مقايسه گري3 است، ممکن است در شرايطي حتي به کارفرمايان تمام کشورها تعميم يابد. همچنين 
کارکناني متمايل به مقايسه خود هستند که از نظر تحصيل، جنسيت، مهارت، نوع و سختي کار و... 
وضع مشابهي دارند، تا شاهد رعايت انصاف باشند. بنابراين در لزوم طراحي يک نظام مزد منصفانه، 

اولين ضرورت پذيرش »اصل برابري« است.
همچنين نظريه مزد منصفانه/ تلاش منصفانه بر محدوديت هاي تيلوريسم فائق آمده )گيدنز،1387، 
ص 532( و به سه هدفِ مفيد خدمت مي کند: نخست آنکه تابعي طبيعي )و نه مبتني بر فرضيات 
و  روانشناسي  از  نظريه اي  بر  اينکه  دوم  مي دهد.  ارائه  مزد  و  تلاش  ميان  رابطه  براي  غير واقعي( 
جامعه شناسي استوار است، که خواسته هاي انساني را »برابر« نشان مي دهند و سوم اينکه نظريه برابري 

1. Advers Selection
2. Screening Method

3. ببي، اورل، روش هاي تحقيق در علوم اجتماعي، فاضل، تهران، سمت، 1385.
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.)Akerlof & Yellen, 1988, p.47( و نظريه مبادله اجتماعي را در معرض تأييد تجربي قرار مي دهد
ترديدي نيست که »واحد مزد« براي ايجاد و تدوين نظريه اي در مورد توليد، اشتغال و قيمت ها 
نقش بنيادين ايفا مي کند )چيک، 1376(. تجزيه و تحليل عوامل تعيين کننده سهم هر عامل توليد 
از کل محصول توليد شده، هسته مرکزي گسترش تئوري هاي اقتصادي است. در مواجهه با مباحث 
مارکس و ريکاردو، نظريه تقاضا براي عامل توليد بر اساس بازده نهايي توليد، مطرح شد. در اين راستا 
اگر کشش توليدي عامل توليد زياد باشد، در وضعيت رقابت کامل سهم آن نيز از کل ارزش محصول 
بيشتر خواهد بود. همچنين سهم نيروي کار و سرمايه از کل ارزش محصول بايد برابر يک باشد، در 
غير اين صورت نظريه مزبور كاستي مهمي  خواهد داشت. اين وضعيت همان طور که نشان داده خواهد 

شد در شرايط بازده ثابت به مقياس برقرار است )عبادي، 1390، صص 179-176(
نظام پرداخت مبتني بر بازدهي نهايي نيروي کار يا قاعده »براي هر کس به اندازه سهم و ايفاي 
برقرار   )Hicks, 1963, p.28( رقابتي  بازار  را در يک  رابطه ساده اي  و تلاش  پاداش  ميان  او«،  نقش 
مي کند. با پذيرش اين نظريه توزيع، هر عامل توليد بر پايه آن مقدار که بر ستانده مي افزايد )شامل 
کيفيت و کميت توليد(، درآمد دريافت مي کند. اين امر به يک ايده سنتي، يعني ايده حق طبيعي 

 .)Rawls, 2003, p.271( مالکيت نسبت به ثمره کار خويش رجوع مي کند
شود  داده  توضيح  تئوريک  به شکل  توليد  تابع  در  عوامل  تا سهم  مي شود  تلاش  هرچند  البته 
)ليارد و والترز، 1377، ص 76(، اما آنچه مي توان انجام داد، اندازه گيري تغييرات حاصل در نهاده هاي 
يا در  بنابراين محتمل است نظريه اي در مورد مزدها  مشاهده پذير است )بلاگ، 1383، ص 241(. 
مورد نرخ سود داشت، بدون اينکه نظريه اي در مورد سهم دستمزدها يا سودها مدنظر باشد.1 به علاوه 
اغلب نئوکلاسيک هاي قرن نوزدهم کوشش كردند تا منکر اين باور شوند که نظريه بهره وري نهايي، 
جواب هاي آماده  اي براي مسائلي چون عدالت توزيعي دارد. همه اين درس را از استوارت ميل آموخته 

بودند که قوانين توزيع، برخلاف توليد، به شکل قاطعي متاثر از کنش جمعي انسان ها هستند.
مزدها  کارگران،  از  عده اي  بيکاري  و  چانه زني  وجود  با  چرا  که  نيست  مساله مشکل  اين  درک 
کاهش نمي يابند. در اين ارتباط شواهد بسياري به نقش ميثاق هاي اجتماعي در بازارهاي کار اشاره 
کارگران،  از  معدودي  واقع،  دنياي  در   .)162-161 1379، صص  هارگيوزهيپ،  پ.   )شان  مي کنند 

1. براي جلوگيري از سردرگمي هاي ناشي از زبان بايد توجه داشت که منظور از نظريه توزيع، نظريه اي درباره 
سهم توزيعي است، در حالي که در اقتصاد متعارف نظريه توزيع درآمد، نظريه اي در مورد قيمت گذاري عوامل 

توليد است )بلاگ، 1380، ص 240(.
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معادل محصول نهايي جاري خويش دريافت مي کنند )بلاگ، 1380، صص 243-244(. در واقع سهم 
هر يک از عوامل نتيجه عملکرد نيروهاي متعددي است و هر نظريه اي که بکوشد مستقيماً به بررسي 
آنها بپردازد، بايد فرضيه هاي ساده کننده و زيادي را در نظر بگيرد )بلاگ، 1380، ص242(. بنابراين 
تعجبي ندارد که با وضع کنوني علم اقتصاد، اندازه گيري سهم درآمدها، خارج از توان اقتصاددانان باشد. 
به لحاظ واقعي نيز توليد نهايي، درآمد عامل توليد را تعيين نمي کند، بلکه درآمد عامل توليد و 
 .)Layard & Walters, 1987, p.259( ارزش توليد نهايي او از طريق تقاضا و عرضه نيز تعيين مي شود
البته بازار کار از درجه حساسيت بالايي نسبت به ساير بازارها برخوردار است و عرضه و تقاضاي صِرف، 
بر  مبتني  جانشيني  کشش  از  هيکس   .)Hicks, 1970, p.29( ندارند  بازارها  ساير  مشابه  کارکردي 
عرضه و تقاضاي نيروي کار و ارتباط آن با سهم عوامل توليد از درآمد، به عنوان تفسيري براي تعيين 
مزدها استفاده مي كند )Hegemann Hamouda, 2005, p.64(. به علاوه هيکس دو شرط غير واقعي، 
اما ضروري را  براي تعادل در بازار کار لازم مي دانست: 1. همه کارگران )با فرض همگن بودن( مزد 
يکساني دريافت دارند )حال آنکه سطوح مهارت نيروي کار متفاوت است( و 2. نرخ مزد بايد برابر با 

توليد نهايي نيروي کار باشد.
در حالي که به روشني بهره وري نهايي کارگر و تعداد افراد استخدام شده، فقط وابسته به اندازه 
توليد نيست، بلکه اغلب به روش يا تکنيک هاي متنوع توليد وابسته است. هيکس به خاطر پويايي 
نيست،  آني  به طور  اقتصادي  فعاليت  نهايي  تعيين  تغييرات در  با  واقعيت که تطبيق  اين  و  اقتصاد 
تصريح كرد در دنياي واقعي، تعادل کامل )برابري واقعي ميان نرخ مزدها و توليد نهايي( به ندرت 

.)Hicks, 1970( ايجاد خواهد شد
همچنين تغييرات دائمي  در ذائقه ها، دانش، محيط طبيعي، عرضه، کارايي عوامل توليد و...، باعث 
تغيير در توليد نهايي کارگر مي شود و اين تغيير بر سطح مزدها اعمال فشار مي کند، اما اين فرآيند به 
طور آني رخ نمي دهد و دليل اصلي اين وقفه تعديلي، سرمايه گذاري ساير عوامل توليد در زمينه هايي با 
درجه دوام بالاست )يعني فرضيه انعطاف کامل در سازماندهي مجدد تجهيزات سرمايه اي برقرار نيست 
)Reynolds, 1970, p.64( و بعضاً نحوه به کارگيري سرمايه، تغييرناپذير بوده و به صورت تجهيزاتي 

منجمد شکل گرفته اند )Rothschild, 1970, p.248(. همچنين در کوتاه مدت تقاضاي نيروي کار خيلي 
بي کشش است، از اين رو قدرت سازمان نيز در تعديل مزدها به خاطر وقفه هاي ايجاد شده، اندک است 

 .)Hicks, 1970, p.34(

نظريه برابري مزد با توليد نهايي، مبتني بر فرضيه هاي انتزاعي و شرايط ايستاست که دانش فني 



... 
ش

داز
پر

به 
از 

 ني
ز و

رو
ل ب

لاي
و د

ها 
نه 

زمي
ل 

حلي
ت

ان
گر

 دي
ي و

باد
ر ع

عف
ج

7

ثابت فرض شده و از همه سرمايه هاي جديد نيز به شيوه سنتي استفاده مي شود. اما اگر اختراعات 
جديد راه هاي سودمندتري براي جانشيني سرمايه با نيروي کار ارائه دهند، در اين صورت قابل تأييد 
نيست )Rothschild, 1970, p.249(. در همين راستا رينولدز نيز اين نظريه را به عنوان شرحي براي 
و  ابهام   .1 ريشه مي گيرد:  منبع  از دو  ناکافي مي دانست که  کوتاه مدت،  اشتغال در  و  مزد  نرخ هاي 
نادرست  فرضيه هاي   .2 و   )Reynolds, 1970, p.61( تئوري  از  مفهومي  مطمئن  اساسِ  در  سوء فهم 
درباره مشخصه ها و شکل هزينه هاي اساسي و اطلاعات درآمدي )Reynolds, 1970, p.60(. بنابراين 

.)Reynolds, 1970, p.34( صلاحيت کاربردي مفيدي ندارد
از سوي ديگر طبق قضيه اولر1 )که نقش برجسته اي در بسط تئوري توزيع بر اساس اصل بازده 
نهايي ايفا كرد( لازم است تا الف ـ به هر نهاده ارزش محصول نهايي حاصل از آن پرداخت شود و ب 
ـ کل توليد، توزيع شود، اما چون اين شرايط در مورد توابع همگن درجه اول صادق است، به اشتباه 
فرض مي شود که هر تابع توليدي بايد از اين نوع باشد )Henderson, Quandt,1985, p.108(. حال 
 بوده و 

5 

ثابت فرض شده  يكه دانش فن تاستسيط ايشراو  يانتزاعبر فروض  يمبتن ،ييد نهايتولمزد با  يبرابر يهنظر

 يترسودمند هاي د راهيگر اختراعات جداما ا. دشو مي استفاده يوه سنتيز به شيد نيجد هاي هيهمه سرمااز و 

 ,Rothschild, 1970( ستيد نييأتقابل ن صورت يكار ارائه دهند، در ا يرويه با نيسرما ينيجانش يبرا

p249( . مدت هتامزد و اشتغال در كو هاي نرخ يبرا يبه عنوان شرحرا ه ينظرن ياز ينولدز نير تان راسيهمدر، 

 يمطمئن از تئور  ميمفهو فهم در اساسِ و سوء ابهام .1: رديگ ميشه يكه از دو منبع ر دانست مي يناكاف

)Reynolds, 1970, p61 ( و اطلاعات  ياساس هاي نهيو شكل هز ها مشخصه هات نادرست درباريفرض .2و

  ).Reynolds, 1970, p34( ندارد يديمف يت كاربردين صلاحيبنابرا). Reynolds, 1970, p60( يدرآمد

ه اولريقضطبق گر يد ياز سو
1

 )دكرفا يا ييع بر اساس اصل بازده نهايتوز يدر بسط تئور اي برجستهنقش كه ( 

اما  ،ع شوديد، توزيكل تول ـ بو شود  حاصل از آن پرداخت ييمحصول نهاهر نهاده ارزش  هب ـ الف تالازم است 

د از يبا يديبع تولتاشود كه هر  ميفرض به اشتباه ط در مورد توابع همگن درجه اول صادق است، ين شرايچون ا

ا ينده ياس فزاينسبت به مق ها يحال آنكه اگر بازده). Henderson, Quandt,1985, p108( ن نوع باشديا

 Yĸ.K +YL.L =ρY(K,L)=ρY ه صورته اولر بيشكل قض وده وب ρد همگن از درجه يبع تولتا، كاهنده باشند

  .خواهد بود

د ينده، اگر به عوامل تولياس فزاينسبت به مق يبازدهط يشرادهد، تحت  ميطور كه معادله اولر نشان  همان

به علاوه . ش از درآمد كل بنگاه به آنها پرداخت شده استيدر واقع ب ،شود هآنها پرداخت ييد نهايمعادل ارزش تول

بازار محصول ن حالت يدر ارا يشود ز ميشان پرداخت ن ييد نهايد ارزش تولي، به عوامل تولطين شراياتحت 

CES2 دين فرض توابع توليبنابرا ،)Layard & Walters, 1987, p65( است يرقابتريغ

كه همگن از درجه ( 

توان به سهولت در  مين زين حال نيبا ااما  ،د مناسب استيان عوامل توليع درآمد ميدرك توز ي، برا)هستندك ي

 كند بوده استر يناگز، ييد نهايتول يجربت يريگ شرفت در اندازهي، ضمن آنكه پگرفتان عمل آنها را به كار يجر

)Layard & Walters, 1987, p272.(  

                                                           

Yĸ.K +Yهمگن از درجه يك باشد، آنگاه  y=y(k, l)اگر و تنها اگر تابع -  1 .L =Y(K,L)=Y  خواهيم داشترا. 

2- Constant Elasticity of Substitution 

آنکه اگر بازدهي ها نسبت به مقياس فزاينده يا کاهنده باشند، تابع توليد همگن از درجه 
 خواهد بود.

5 

ثابت فرض شده  يكه دانش فن تاستسيط ايشراو  يانتزاعبر فروض  يمبتن ،ييد نهايتولمزد با  يبرابر يهنظر

 يترسودمند هاي د راهيگر اختراعات جداما ا. دشو مي استفاده يوه سنتيز به شيد نيجد هاي هيهمه سرمااز و 

 ,Rothschild, 1970( ستيد نييأتقابل ن صورت يكار ارائه دهند، در ا يرويه با نيسرما ينيجانش يبرا

p249( . مدت هتامزد و اشتغال در كو هاي نرخ يبرا يبه عنوان شرحرا ه ينظرن ياز ينولدز نير تان راسيهمدر، 

 يمطمئن از تئور  ميمفهو فهم در اساسِ و سوء ابهام .1: رديگ ميشه يكه از دو منبع ر دانست مي يناكاف

)Reynolds, 1970, p61 ( و اطلاعات  ياساس هاي نهيو شكل هز ها مشخصه هات نادرست درباريفرض .2و

  ).Reynolds, 1970, p34( ندارد يديمف يت كاربردين صلاحيبنابرا). Reynolds, 1970, p60( يدرآمد

ه اولريقضطبق گر يد ياز سو
1

 )دكرفا يا ييع بر اساس اصل بازده نهايتوز يدر بسط تئور اي برجستهنقش كه ( 

اما  ،ع شوديد، توزيكل تول ـ بو شود  حاصل از آن پرداخت ييمحصول نهاهر نهاده ارزش  هب ـ الف تالازم است 

د از يبا يديبع تولتاشود كه هر  ميفرض به اشتباه ط در مورد توابع همگن درجه اول صادق است، ين شرايچون ا

ا ينده ياس فزاينسبت به مق ها يحال آنكه اگر بازده). Henderson, Quandt,1985, p108( ن نوع باشديا

 Yĸ.K +YL.L =ρY(K,L)=ρY ه صورته اولر بيشكل قض وده وب ρد همگن از درجه يبع تولتا، كاهنده باشند

  .خواهد بود

د ينده، اگر به عوامل تولياس فزاينسبت به مق يبازدهط يشرادهد، تحت  ميطور كه معادله اولر نشان  همان

به علاوه . ش از درآمد كل بنگاه به آنها پرداخت شده استيدر واقع ب ،شود هآنها پرداخت ييد نهايمعادل ارزش تول

بازار محصول ن حالت يدر ارا يشود ز ميشان پرداخت ن ييد نهايد ارزش تولي، به عوامل تولطين شراياتحت 

CES2 دين فرض توابع توليبنابرا ،)Layard & Walters, 1987, p65( است يرقابتريغ

كه همگن از درجه ( 

توان به سهولت در  مين زين حال نيبا ااما  ،د مناسب استيان عوامل توليع درآمد ميدرك توز ي، برا)هستندك ي

 كند بوده استر يناگز، ييد نهايتول يجربت يريگ شرفت در اندازهي، ضمن آنكه پگرفتان عمل آنها را به كار يجر

)Layard & Walters, 1987, p272.(  

                                                           

Yĸ.K +Yهمگن از درجه يك باشد، آنگاه  y=y(k, l)اگر و تنها اگر تابع -  1 .L =Y(K,L)=Y  خواهيم داشترا. 

2- Constant Elasticity of Substitution 

شکل قضيه اولر به صورت 
اولر نشان مي دهد، تحت شرايط بازدهي نسبت به مقياس فزاينده، اگر به  همان طور که معادله 
آنها  به  بنگاه  از درآمد کل  آنها پرداخته شود، در واقع بيش  نهايي  توليد  ارزش  توليد معادل  عوامل 
پرداخت شده است. به علاوه تحت اين شرايط، به عوامل توليد ارزش توليد نهايي شان پرداخت نمي شود 
زيرا در اين حالت بازار محصول غيررقابتي است )Layard & Walters, 1987, p.65(، بنابراين فرض توابع 
توليد 2CES )که همگن از درجه يک هستند(، براي درک توزيع درآمد ميان عوامل توليد مناسب است، 
اما با اين حال نيز نمي توان به سهولت در جريان عمل آنها را به کار گرفت، ضمن آنکه پيشرفت در 

.)Layard & Walters, 1987, p.272( اندازه گيري تجربي توليد نهايي، ناگزير کند بوده است
بيان  توليد«  عامل  به  نهايي  توليد  ارزش  پرداخت  به پرسش »چيستي  پاسخ  والترز در  و  ليارد 
مي دارند اگر 10 مرد با 10 بيل مشغول کار باشند، در صورتي که يک مرد اضافي به کار گرفته شود 
اما تعداد بيل ها ثابت باشند و اگر توليد با نسبت هاي ثابت انجام شود )تابع توليد لئونتيف(، بر اساس 

.)Layard & Walters, 1987, p.277( تئوري، توليد نهايي اين کارگر صفر مي شود

1. اگر و تنها اگر تابع )y=y(k, l همگن از درجه يک باشد، آنگاه Yĸ.K +Yʟ.L =Y(K,L)=Y را خواهيم 
داشت.

2. Constant Elasticity of Substitution
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بر اين اساس بنگاه ها با افزايش تعداد کارگران و با فرض ثبات ساير شرايط، به دليل نزولي بودن توليد 
نهايي نيروي کار به هر کس معادل توليد نهايي خودش مزد پرداخت نمي كنند )Clark, 1970, p.239(. يا به 
اين علت که در اندازه گيري دقيق محصول نهايي تک تک افراد با مشکل روبه رو مي شوند )براي مثال چون 
توليد نهايي در کارهاي دسته جمعي قابل مشاهده نيست(، يا در مراحل اوليه کار، يا به اين دليل که در توليد 
نهايي نيروي کار فقط کارگر نقش نداشته، بلکه بازده کار اعضاي ديگر تيم )تارو، 1376، ص 106(، شيوه 
سازماندهي )Layard & Walters, 1987, p.220(، فضاي عمومي  کار، قدمت ماشين آلات و... هم موثر هستند 

)Layard & Walters, 1987, p.298(، در نتيجه مزدها فقط به بهره وري شخصي بستگي ندارند. 

يک  طي  کارگران   ،)Coase, 1937, pp.386-405( بنگاه  شکل گيري  دليل  به  توجه  با  علاوه  به 
قرارداد کلي براي انجام بسته اي از وظايف، در خدمت کارخانه قرار مي گيرند تا به روشي که کارفرما 
آن را مولدترين روش مي داند، مورد بهره برداري قرار گيرند. در اين شرايط، کار از طريق فرآيند داخلي 
بنگاه، بهتر سازماندهي مي شود تا از راه پرداخت مزدي معادل توليد نهايي، در هر لحظه و براي هر 
کار مشخص )Layard & Walters, 1987, p.219(. همچنين مسائل اتحاديه، ساختار قدرت شرکت ها، 
اطمينان خواهي کارگران  و  قيمت ها  و  و سياست هاي دولت در مورد درآمدها  تقاضاي کل  وضعيت 
)بووي و ترپ، 1369( نيز با توزيع درآمد مرتبط هستند و بنابراين فقط معدودي از کارگران منفرد، 

توليد نهايي خود را دريافت مي کنند.

زمينه�ها�و�دلايلِ�بروزِ�مزد�منصفانه
توافق  يا  آثار گوناگون وجود تضاد  به  اين مفهوم دلايل و علل گوناگوني دارد که مي توان  بروز 
اطلاعات  و  کارفرما  و  کارگر  متقابل  وابستگي  بهره وري،  وضعيت  در  مخصوصاً  کاري،  مناسبات  در 
ايشان از هم، وجود نوعي سلسله مراتبِ بوروکراتيکِ از پايين )به صورت پيدا و پنهان( و ويژگي رواني 

مقايسه گري اشاره كرد. 
در قرن هاي دور، با وابستگي و عادت مردم به ارباب، امکان يک زندگي بهتر در استقلال از آنها وجود 
نداشت. يعني با تلاش زياد و در صورت شکستن يوغ نيز ممکن بود حتي با داشتن آزادي، در وضعي 
بيگانه تر و حاشيه اي تر  قرار گيرند )روسو، 1386، ص 116(. با وجود اين سابقه، طي ادوار طولاني ميان 
کارگر و کارفرما، ستيزه وجود داشته است. شورش عليه کار اجباري، ماليات هاي گزاف و...، در قرون 
گذشته نيز معمول بوده است )Geary, 1982(. در ستيزه هاي صنعتي کارگران غالباً با ترک محل کار 
و اجتماع در خيابان ها، شکايت هاي خود را از راه نافرماني مدني يا اعِمال خشونت بيان مي کردند. در 
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فرانسه اواخر سده 19، شيوه تهديد به اعتصاب، همراه با چانه زني سازمان يافته، به طور پراکنده توسعه 
يافت، قوانين بريتانيا اجتماعات سازمان يافته و تظاهرات عمومي  را ممنوع مي کرد. آنها بر اساس تئوري 
را غيرلازم و عامل اختلاف  اتحاديه هاي کارگري  و  را ضرورتي طبيعي دانسته  همزيستي1، همکاري 
قلمداد مي کردند )فخري، 1382، ص 11 و 12(. بعدها، با آشکار شدن اينکه قوانين مذکور بيش از 

آنکه آشوب ها را خاموش کنند، موجب برانگيختن آنها مي شوند، لغو شدند )گيدنز، 1387، ص 539(.
اتحاديه ها براي حمايت از منافع مادي و اصلاح عدم توازن قدرت ميان کارگر و کارفرما به وجود 
آمدند. با وجود اين گروهي مذاکرات دسته جمعي را شبيه فنون جنگ و کشف حيله هاي جنگي و به کار 
بردن تاکتيک دانستند که مسلماً اگر اتحاديه ها بخواهند با اين روحيه وارد مذاکرات دسته جمعي شوند، 
پايه و اساس اعتماد متقابل و روابط حسنه را متزلزل مي سازند. گروهي ديگر نيز به طور افراطي، منظور 
از فعاليت اتحاديه ها را نبردي سياسي، به منظور دامن زدن به روحيه جنگ طبقاتي مي دانستند )تمدن، 
1345، ص 65(. با وجود اين تانن باوم2 اثبات کرد که اتحاديه هاي کارگري در کشورهاي صنعتي، راه 
فعاليت تخريبي را رها و به راه همکاري متمايل شده اند. ميشل واسور3 نيز نشان داد رشد و تکامل 

قراردادهاي دسته جمعي در فرانسه، نشان دهنده روحيه همکاري بوده است )تمدن، 1345، ص 15(.
طبق شواهد تاريخي روابط کارفرما و کارگر کمتر بر مبناي شناخت و عدالت بوده است. بنگاه ها 
ابربنگاه، مزد را به ميزان حداقلي  بيشتر در پي کاهش هزينه ها بوده اند. حتي دولت به عنوان يک 
مي پردازد و فرهنگ کار عموماً به سطحي نرسيده تا هر يک حقوق و وظايف خود و ديگري را به صورت 
عادلانه مطالبه کند. در اين چارچوب، عدم تقارن ميان کارگران و کارفرمايان در توانايي تشکل يابي و 
پيگيري هاي جمعي مساله اي مهم است. مزد در حالي وابسته به قرارداد است که منافع دو طرف به 
هيچ وجه يکسان نيست )اسميت، 1357، ص 57(، اما چون تعداد کارفرمايان کمتر است، با ائتلاف 

راحت تر و تباني، مانع افزايش مزد مي شوند.
در اين موقعيت دو رهيافت متضاد شکل گرفتند. رهيافت قديمي تر يا »برخورد منافع«، بيشتر 
مورد تأکيد اقتصاددانان سنتي، برخي جامعه شناسان، علماي سياست و مورخان بود که برخورد مبتني 
انساني« بيشتر  انگيزه هاي خودخواهي را حالت طبيعي مي پنداشتند. رهيافت دوم يعني »روابط  بر 
از سوي جامعه شناسان و روانشناسان و برخي اقتصاددانان، عمدتاً در دهه هاي اخير تدوين شد که 
بازي هاي همکارانه و ارتباطات خوب را حالت طبيعي مي دانند )اسملسر، 1376، صص 158-157(. 

1. Unitary Theory
2. Tannen Baum
3. Michel Vassour
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در چارچوب رويکرد برخورد منافع، کارفرما مي کوشد تا با طولاني تر کردن کار روزانه، از حق خود به 
عنوان خريدار دفاع  کند. در مقابل کارگر نيز از حق خود به عنوان فروشنده دفاع مي کند. اين تعارض، 
با حکميت قدرت پايان مي يابد )والزر، 1389، ص 313(. اما در قراردادهاي همکارانه، براي برخورداري 
از امتيازاتِ بادوام و رويه هاي کارآمد، حتي خطرات ناشي از نقص در معناي قرارداد عادلانه، به جان 

 خريده مي شود و سختي ناشي از آن، بيش از حد به يک طرف تحميل نمي شود.
در اين باره روسو )1386(، قراردادهايي با شروط نابرابر که منافع يکي از طرفين را تأمين کند، 
متقابلِ  همکاري  راه  از  فردي  نفع  ـ  برد«،  »برد  وضع  در  آنکه  حال  مي داند.  اجرا  غيرقابل  و  باطل 
تعامل  به  وابسته  بهره وري  فعال و خلاق حاصل مي شود )رضائيان، 1386، ص 4(. بي ترديد کسب 
است. بنابراين هرچند فرد با امتناع از تلاشي جدي، قادر به تأمين بهتر اهداف شخصي است، اما چه 
بسا به خاطر ماهيت وابستگي متقابل دستاوردهاي مختلف در موقعيت ها، آگاهانه و توامان، در پي 

حداکثرسازي اهداف خود و ديگران باشد )سن، 1377، ص 94(.
در همين راستا دورکهايم، پارسونز و بيشتر کارکرد گرايان، جامعه را يک کل به هم پيوسته1 تلقي 
مي کنند که براي تداوم حيات، نهادهاي آن بايد هماهنگ عمل كنند و اعضا بر ارزش هاي اساسي 
توافق داشته باشند. اما پيش  فرض تحليل هايي نظير مارکسيسم، تقسيم جامعه به طبقاتي با منابع 
نابرابر است که اختلاف منافع همواره جزء اساسي نظام اجتماعي بوده و باعث درگيري ميان طبقات 
 شده و فرآيندهاي دگرگوني بنيادي را ايجاب مي کند )ريترز، 1380، ص 166(. البته همه متاثرين 
اندازه مارکس بر طبقات اجتماعي تأکيد نمي ورزند )پاسباني، متوسلي، 1391،  از رويکرد تضاد، به 
صص 211-216( و موارد ديگري را نيز در برانگيختن تضاد بااهميت تلقي مي کنند )گيدنز، 1387، 

صص 767-766(.
با اين حال به نظر مي رسد در نشان دادن اختلاف اين دو رويکرد، بزرگ نمايي  شده است. آنها 
کاملًا ناسازگار نيستند، چرا که همه جوامع ضمن داشتن نوعي توافقِ کلي در مورد ارزش ها، دربردارنده 
تضاد نيز هستند. هنجارهاي گروه هاي مختلف و اهدافي که اعضاي آنها دنبال مي کنند، اغلب آميزه اي 
گاهي  بلکه  نيست،  مستمر  امري  دائمي   و  آشکار  ستيزِ  بنابراين  است.  متضاد  و  مشترک  منافع  از 
اشتراکات بر اختلافات چيره مي شوند و برعکس. با توسل به توافق، کارگران متعهد به افزايش تلاش 
شده و کارفرمايان ملزم مي شوند تا آنها را در سود شريک كنند. بنابراين تعامل آنها منحصر به حالت 
تضاد نبوده و مي تواند در يکي از حالاتِ وفاداري، اعتراض و مقاومت، يا خروج باشد )هريشمن، 1382(.

1. Integrated Whole
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بايد توجه داشت که وفاداري امري دوطرفه است. براي مثال ممکن است کارگر کم کار، احساس 
 نکند که موجب تضعيف بنگاه مي شود، بلکه بنگاه را مايه تباهي زندگي دانسته و آنچه را که کارفرما 
مي داند  شغلي  تضمين  و  خانواده  به  نسبت  مسووليت پذيري  مي نامد،  کارکنان  وفاداري«  »عدم 
در  که  چرا  بود،  خواهد  مفيد  اعتماد  از  حدودي  اين  وجود  با   .)226-225 1373، صص  )دراکر، 
نبود آن، ايجاد ترتيباتي براي تضمين امور، پرهزينه بوده و بسياري از فرصت هاي ناشي از همکاري 
از علل توسعه نيافتگي  اعتماد را يکي  از ميان خواهند رفت، همان طور که در سطوح کلان فقدان 

.)Arrow, 1969( مي دانند
شرکت فورد مثالي کلاسيک براي تاييد وابستگي متقابل است. در آن شرکت هرچند ظاهراً کارايي 
توليد به حداکثر رسيده بود، اما کم کم اشکالاتي در خطوط توليد نمايان شد. براي نمونه غيبت از کار 

در سال 1913 آموزش هر و جابه جايي کارکنان، زياد شده بود. به گفته رئيس امور کارکنان شرکت، 
از  بيش  به  جابه جايي  ازدياد  با  اما  داشت،  هزينه  دلار   38 50 هزار کارگر در سال، کل کارگر جديد 

هزينه آموزش به حدود دو ميليون دلار رسيد )Meyer, 1981(. فورد با گسترش نفوذ خود به بيرون 
از درهاي کارخانه، انضباط را در ميان کارگران بهبود بخشد. او با طراحي و اجراي برنامه »مزد روزانه 
پنج دلار« که مزدي بيش از نرخ بازار بود، براي بهبود عادات شخصي و رفتار کاري کارگران، انگيزه 

بالايي ايجاد کرد. 
همچنين بر اساس آزمايش کارخانجات  هاثورن، مشخص شد که عوامل مادي نظير روشنايي و ايام 
استراحت، آنچنان که بايد در تقويت روحيه و ارتقاي سطح بهره وري اهميت ندارند، بلکه عوامل انساني 
مانند کسب منزلت و امکان بازگويي نگراني ها براي مقامي  صبور و پاسخگو، مهم تر است )اسملسر، 
1376، ص 97(. البته از اين رويکرد روابطِ انساني انتقاد مي شود که فقط از ديد کارفرما به روند کار 
مي نگرد، تا کارگران را براي رسيدن به مقاصد بنگاه مورد استفاده قرار دهد، بدون آنکه در ساختارهاي 
اصلي مزد، تصميم گيري يا نظم شغلي تغييري پديد آورد )توسلي، 1375، صص 91-93(، حال آنکه 
عموماً کارگران در قبال کارفرما به طور يکپارچه، درباره شرايط کار منصفانه نظر داده و در برابر تعرض 

به اين فهم مشترک مقاومت مي کنند.
ترتيبات  اگر  اما  مي کند،  شايسته تر کمک  کارکنان  به جذب  مزد  بالاتر  هرچند سطح  بي ترديد 
پرداختي ناعادلانه تلقي شود، مي تواند تأثير آن را خنثي کند. بنابراين شاخص ترين وجه کيفيت زندگي 
شغلي، مزد عادلانه است. البته پيش از اين توافقي درباره معيارهاي منصفانه بودن مزد وجود نداشت 
و مساله تا اندازه اي ايدئولوژيک تصور مي شد. حال آنکه در چارچوب تحليلي پويا مي توان گام به گام 
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به مزدهاي منصفانه تر رسيد. در غير اين صورت کارکناني که در سطوح پايين و مياني سلسله مراتب 
سازماني قرار دارند، با از دست دادن علاقه و دليل خود براي وجود شرکت، به اين باور مي رسند که 
بنگاه فقط ضامن سود سهامداران است. اما وقتي عمده مديران ژاپني، اول کارکنان و سپس مشتريان 
و سهامداران را مخدوم خود در نظر مي گيرند، هدف اصلي شرکت، يعني رشد و بقا را از راه جذب و 
نگهداري افرادِ شايسته جامه عمل مي پوشانند )تارو، 1377، ص 172(. به علاوه در تشريح تجربيات 
مديريت منابع انساني يک فروشگاه  زنجيره اي مواد غذايي ژاپني، معلوم شد که بيشتر وقت مدير آن، 

صرف تحقيق درباره نيازها و خواسته هاي کارکنان )مانند تحقيق درباره تقاضاي مشتريان( مي شود. 
بر اساس دستاوردهاي علوم شناختي1 رفتار تابعي از باورها، انتظارات، ارزش ها، عادات و ساير ادراکات 
ذهني آگاهانه و غيرآگاهانه است. نظريه برابري به عنوان يکي از نظريه هاي شناختي انگيزش کاري، بر اين 
 فرض استوار است که شناخت هاي کارکنان، رمز درک انگيزش آنان است. در اين رابطه  هامنز مي گويد؛ 
مردم کاري را که در گذشته از آن پاداش ديده باشند، ادامه مي دهند و برعکس. بنابراين براي فهم رفتار، 
نياز به دانستن سابقه پاداش ها و خسارت ها وجود دارد و کنش هاي متقابل وقتي ادامه مي يابند که تبادل 
پاداش در کار باشد و برعکس )ريترز، 1380، ص 92(. قدرت نيز عامل مهمي  در شناخت رفتار است. 
نقش قدرت در مبادله اجتماعي، چارچوب مناسبي براي شناخت برابري يا نابرابري در روابط کاري به 
شمار مي آيد. به علاوه نظريه برابري )با تأکيد بر اهميت برابري در فراگرد مبادله اجتماعي انگيزاننده 
)Stacy, 1995, p.267(، بر تعامل فرد با محيط تمرکز دارد و برخلاف نظريه نياز )با اين فرض که افراد به 

وسيله نيازهاي ارضا نشده برانگيخته مي شوند )Skarlicki & Folger, 1997, p.77(، به فراگردهاي موثر بر 
انگيزش و رفتار توجه دارد )رضائيان، 1388، ص 25(.

بنابراين اينکه »آيا رابطه متقابل در مبادله، منصفانه است يا خير؟« از علايق فرد و بنگاه است. نظريه 
برابري بر اساس نظريه ناسازگاري شناختي2 توضيح مي دهد که افراد براي حفظ سازگاري ميان باورهاي 
شناختي و رفتارهايشان برانگيخته مي شوند )Akerlof, & Dickens, 1982, pp.307-319(، يعني قرباني 
مبادله اجتماعي غيرمنصفانه، براي اصلاح وضع تحريک مي شود، وگرنه به طور مستقيم يا غيرمستقيم 
تلافي خواهد کرد )رضائيان، 1388، صص 27-28(. بنابراين از طريق مزد منصفانه مي توان هزينه هاي 

کنترل و سطوح اداري را کاهش داد.
از کاري  ناچيز و در شرايطي توهين آميز و پرمخاطره، متفاوت  با مزد  بي ترديد کاري سنگين 

1. Cognetive Science
2. Cognetive Dissonance
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الزامات جبراني متفاوتي را مي طلبند. به علاوه کار  با مزد بالاست و  سبک در شرايط محترمانه و 
از  ناشي  دريافتي  يا  بيکاري  ايام  از حقوق  بيش  درآمدي  که  فرد مي گذارد، چرا  بر  مثبت  تاثيري 
وابستگي به ديگر اعضاي خانواده کسب مي کند. بنابراين اثري مستقيم بر سلامتي داشته و امکان 
)بليک مور، 1385،  بيشتر فراهم مي کند  را  و...  اجتماعي  ارتقاي شأن  به گروه هاي دوستي،  ورود 

صص 224-223(.
ثروت  افزايش  طبيعي  نشانه  مزد سخاوتمندانه،  پرداخت  که  مي کند  تصريح   )1357( اسميت 
ملي و اثر لازم آن است. از سوي ديگر مزد ناچيز کارگرِ نيازمند ) نيازهاي اساسي و مقايسه اي(، 
علامت توقف همه چيز و نشان اين است که کشور رو به قهقرا مي رود. به علاوه جبران خدمات، 
بازارها،  از  مقايسه اي  مزدهاي  و  نيازها  به  مربوط  اطلاعات  کسب  و  ارتباطات  گسترش  واسطه  به 
متحول شده و  فقط يک موضوع اقتصادي نيست )شجاعي و آغاز، 1388، ص 35(. بنابراين نتيجه 
سمت  به  طرفين  براي  آن  بازدهي  که  مي شود  انجام  طوري  حدوداً  کار  باشد،  هرچه  چانه زني ها 

عادلانه بودن تقرّب جويد. 
براي مثال نتايج به دست آمده از گفت وگوي کيفي با کارشناسان خبره حوزه بازار کار )نمايندگان 
گروه هاي کارگري، کارفرمايي و متخصصان دانشگاهي بازار کار( و تکميل پرسشنامه به وسيله ايشان1، 
پرسش شوندگان  از  نشان مي دهد حدود 71 درصد   )1( در جدول   ،SPSS17 نرم افزار  از  استفاده  با 
پس از آنکه نظر خود را درباره تعريف مزد منصفانه و ابعاد 38گانه موثر در آن بيان داشتند، وضعيت 
پرداخت مزد در ايران را بيشتر غيرمنصفانه تلقي مي کنند. همچنين حدود 25/8 درصد مزد را بينابين 
منصفانه  را  مزد  فعلي  وضعيت  پرسش شوندگان  درصد   3/2 تنها  و  غير منصفانه(  نه  و  منصفانه  )نه 

مي پندارند.

1. از آنجا که به نظر مي رسيد اختلاف نظر درباره مولفه هاي شکل دهنده مزد منصفانه درون هر يک از سه گروه 
کمتر از اختلاف نظر ميان سه گروه درباره هر مولفه باشد، از روش نمونه تصادفي طبقه بندي شده بهره برداري 
شد. همچنين با عنايت به قضيه حد مرکزي حتي اگر جامعه داراي توزيع نرمال هم نباشد، با بزرگ شدن حجم 
 به سمت توزيع نرمال ميل مي کند. در مسائل کاربردي به عنوان يک قاعده سرانگشتي هرگاه 

12 

و  يش ثروت مليافزا يعيطب هکند که پرداخت مزد سخاوتمندانه، نشانيح ميتصر (1357)ت ياسمآدام 
و  زيعلامت توقف همه چ ،(ياسهيو مقا ياساس يازهاين ازمند )ين ز کارگرِيناچ زدگر ميد يسواثر لازم آن است. از 

به واسطه گسترش ارتباطات و کسب  ،جبران خدماتبه علاوه  رود.ين است که کشور رو به قهقرا مينشان ا
ي نيست موضوع اقتصادک يفقط  و از بازارها، متحول شده اي هسيمقا يازها و مزدهاياطلاعات مربوط به ن

شود که ميانجام  يهرچه باشد، کار حدوداً طور هايزنچانه هجينت ني. بنابرا(35 ، ص1388آغاز، و  ي)شجاع
 د. ين به سمت عادلانه بودن تقرّب جويطرف يآن برا يبازده
 يهاندگان گروهيحوزه بازار کار )نما هبا کارشناسان خبر يفيک وگويگفتآمده از دسته ج بتاينمثال  يبرا

افزار با استفاده از نرم، 1شانيا به وسيلهل پرسشنامه يبازار کار( و تکم ين دانشگاهاو متخصص يي، کارفرمايکارگر
SPSS17 ، پس از آنکه نظر خود را دربارهشوندگان درصد از پرسش 71حدود  دهدمينشان  (1)در جدول 

رمنصفانه يشتر غيران را بيت پرداخت مزد در ايوضعان داشتند، يب آنثر در وگانه م38ابعاد  ف مزد منصفانه ويتعر
درصد  2/3منصفانه( و تنها رين )نه منصفانه و نه غينابيدرصد مزد را ب 8/25ن حدود يکنند. همچنمي يتلق

 پندارند. ميمزد را منصفانه  يت فعليشوندگان وضعپرسش

 

 

 

 

 

 
                                                           

دهنده مزد منصفانه درون هر یک از سه گروه کمتر از اختلاف نظر میان سه گروه درباره های شکللفهوم بارهرسید اختلاف نظر دراز آنجا که به نظر می -1
حتی اگر جامعه دارای توزیع نرمال هم نباشد،  د. همچنین با عنایت به قضیه حد مرکزیشبرداری شده بهرهبندیه تصادفی طبقهلفه باشد، از روش نمونوهر م

 30تر از بزرگ nدر مسائل کاربردی به عنوان یک قاعده سرانگشتی هرگاه نمونه  .کنده سمت توزیع نرمال میل میب X̅ توزیعبا بزرگ شدن حجم نمونه، 
د. به علاوه ابعاد جامعه افراد کرتوان از تحلیل واریانس پارامتریک برای بررسی تفاوت میانگین نظرات استفاده نرمال است و می X̅ع عملاً توزیباشد، 

 به دیتردبی .نددر نظر گرفته شددرصد  10به عنوان نمونه  نفر آنها  32که هستند نفر  300سه حوزه، حدود این در  ،متخصص در حوزه بازار کار ایران
 .دنباش ایران جامعه نظرات از یاندهینما دنتوانیم مربوطه، یهاینهادساز در مرجع یهاگروه نیا گاهیجا و نقش واسطه

نمونه، توزيع 
 نرمال است و مي توان از تحليل واريانس پارامتريک براي بررسي 
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 .دنباش ایران جامعه نظرات از یاندهینما دنتوانیم مربوطه، یهاینهادساز در مرجع یهاگروه نیا گاهیجا و نقش واسطه

نمونه n بزرگ تر از 30 باشد، عملًا توزيع 
تفاوت ميانگين نظرات استفاده كرد. به علاوه ابعاد جامعه افراد متخصص در حوزه بازار کار ايران، در اين سه 
حوزه، حدود 300 نفر هستند که 32 نفر آنها  به عنوان نمونه 10 درصد در نظر گرفته شدند. بي ترديد به واسطه 
نقش و جايگاه اين گروه هاي مرجع در نهادسازي هاي مربوطه، مي توانند نماينده اي از نظرات جامعه ايران باشند.
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جدول 1: وضعيت ميزان منصفانه بودن مزدها در ايران

درصدفراوانيطيف�ليکرتمعتبر
درصد�
معتبر

درصد�
تجمعي

412/512/912/9کاملًا غير منصفانه
1856/358/171/0تا حدودي غيرمنصفانه

825/025/896/8بينابين
13/13/2100/0تا حدودي منصفانه

3196/9100/0جمع

خطاي 
سيستم

13/1

32100/0جمع کل

منبع: يافته هاي پژوهش

اين وضعيت غيرمنصفانه مي تواند عمده ترين و روشن ترين دليل براي پايين تر بودن بهره وري نيروي کار 
و آثار مترتب بر آن در ايران باشد )ميرجليلي و حيدرپور، 1385، ص32 (. براي نمونه چکيده نتايج طرح 
آمارگيري نيروي کار نشان مي دهد که سرانه کار مفيد در ايران سالانه 800 ساعت است )مرکز آمار، 1390(. 
جدول )2( نيز به سياق بالا، وضعيت پاسخ ها در خصوص وضعيت انصاف در مزدهاي پرداختي 
اين اساس حدود 21/9  بر  را نشان مي دهد.  بدان تعلق دارند،  بنگاهي که مصاحبه شوندگان  توسط 

درصد وضعيت را بيشتر غيرمنصفانه و 15/7 درصد وضعيت را منصفانه مي دانند.

جدول 2: وضعيت منصفانه بودن پرداخت مزد در بنگاهي كه مصاحبه شوندگان به آن تعلق دارند

درصد�تجمعيدرصد�معتبردرصدفراوانيمعتبر

515/615/615/6کاملًا غير منصفانه
26/36/321/9تا حدودي غيرمنصفانه

2062/562/584/4بينابين
39/49/493/8تا حدودي منصفانه

26/36/3100/0کاملاً  منصفانه
32100/0100/0جمع

منبع: يافته هاي پژوهش
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نشان مي دهد پرسش شوندگان در مجموع، وضعيت  و )2(  از جداول )1(  نتايج حاصل  مقايسه 
مزد را به لحاظ منصفانه بودن در ايران بيشتر به سمت غيرمنصفانه ارزيابي کرده اند. اما در خصوص 
وضعيت منصفانه بودن مزد در بنگاه و سازمان خويش وضع را کمتر غيرمنصفانه تلقي کرده و ارزيابي 
ايشان بيشتر وضعيتي بينابين دارد. دليل اين تحليل متفاوت، نيازمند بررسي هاي مستقل است، اما 
شايد بتوان به اجمال آن را ناشي از حضور نمايندگان کارفرمايي و کارگري به عنوان ذي نفع، داشتن 
اطلاعات بيشتري از بنگاه خويش، نبودن چاره اي ديگر به جز پرداخت منصفانه تر، تاثير و نقش دولت 
ايجاد کرده است.  يا روحيه محافظه کاري دانست که در قضاوت ها نوعي تفاوت  بازار کار،  در کليت 
اين نگرش درباره ميزان منصفانه بودن مزدها در سطح ملي و بنگاهي باعث مي شود کارکنان آمادگي 
همکاري و صرف نظر كردن از افزايش مزد را، به علت مشکلات بنگاه يا کسادي صنعت يا حتي رکود 
اقتصادي نداشته باشند، زيرا علاوه بر عدم اعتماد در پرداخت منصفانه، تامين اجتماعي ترس از بيکاري 

را کاهش داده است )بووي و ترپ، 1369، ص 34(.
در تاييد فضاي عدم اعتماد در پرداخت منصفانه کافي است توجهي به اين آمارها شود. در آمريکا 
نزديک به 25 درصد ثروت در اختيار يک درصد افراد1 و 100 درصد افزايش مزد مردان نصيب 20 
درصد رده بالاي نيروي کار شده که رقم 64 درصد آن نيز، عايد يک درصدي شده که در بالاترين 
رده قرار دارند )گيدنز، 1387، ص 249(. از سوي ديگر در اين کشور، 32 درصد مردان 25 تا 34 
ساله کمتر از آن درآمد دارند که بتوانند خانواري چهار نفره را بالاي خط فقر نگه دارند. اين اوضاع که 
با رکود ابتداي قرن 21 وخيم تر نيز شده، باعث گسترش احساس بي عدالتي شده است. بديهي است 

انديشيدن درباره راه حل اين وضع نيز، موجب بروز مفهوم مزد منصفانه مي شود.
همچنين با طرح پرداخت مزد يکسان2 به زنان و مردان، از نژادها و مذاهب گوناگون، در مقابل 
کار هم ارزش، که در اساسنامه سازمان بين المللي کار مندرج و مورد حمايت اعلاميه حقوق بشر نيز 
قرار گرفته،3 و توصيه پيامبر اسلام )ص( مبني بر پرداخت مزد کارگر پيش از خشک شدن عرق او، 
لازم شد تا در پرداخت مزد منصفانه، علاوه بر ارزش کار، زمان انجام آن و تامين حداقل معيشت نيز 

رعايت شود.
به علاوه از آنجا که در دنياي معاصر عده زيادي از مردم، مقدار زيادي زمان آزاد و مقدار بسيار 

1.  استيگليتز، جوزف، سخنراني در اجلاس داووس، 2013
2. Equal Pay 

3. براي اطلاع از ابعاد مزد منصفانه رجوع شود به: عبادي، پاسباني صومعه، 1391
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اندکي پول در دسترس دارند، مطالعه مزد منصفانه از ضرورت برخوردار مي شود و اين پديده دردناک، 
ضرورت انديشيدن پيدا مي کند )Jouvenel, 1969(. بر اساس گزارش 2012 سازمان بين المللي کار 
در مورد گرايش جهاني اشتغال هنوز حدود 30 درصد کارگران جهان )بيش از 910 ميليون نفر( در 
سال 2011 زير خط فقر )درآمدي کمتر از دو دلار در روز( زندگي مي کنند که بيش از 50 درصد آنها 
زير خط فقر مطلق )درآمد روزانه کمتر از 1/25 دلار( هستند )ILO, 2012, p. 41(. به علاوه در سال 
2012 حدود 54 درصد از مشاغل حال حاضر جهان )بيش از يک و نيم ميليارد شغل(، مشاغلي در 
معرض آسيب قلمداد مي شوند )ILO, 2012, p. 42( که بي ترديد رابطه مستقيمي  ميان بيکاري و انواع 

.)ILO, 2005, World Employment Report, p.196( آسيب ها وجود دارد

منافع�ناشي�از�مزد�منصفانه
از طريق  مهم  اين  است.  بهره وري  بهبود  آنها  مهم ترين  از جمله  که  دارد  منافعي  منصفانه  مزد 
جداسازي نيروهاي خوب از بد، ريسک پذير کردن نيروي کار، رشد و نوسازي کارگران، ايجاد احساس 
هويت  تقويت  و  کار  نيروي  مشارکت  براي  روانشناختي  و  اخلاقي  بسترسازي  مديريت،  امکان  دين، 
کاري آنها به منصه ظهور مي رسد. همچنين بسياري از کم کاري ها، ترک خدمت ها، عدم انگيزش ها، 
نارضايتي هاي شغلي، خراب کاري ها و...، مي توانند ناشي از بي توجهي در پرداخت مزد منصفانه به صورت 
فرآيندي پويا باشند. روش هاي سنتي غيرمنعطف مانند روزمزدي يا روش هايي که صرفاً براساس تورم 
و شاخص هزينه زندگي، دنبال حفظ قدرت خريد هستند، تضمين کننده کاملي براي بهره وري نيستند. 
حال آنکه ساختار مزد بايد موجب ترغيب کارکنان در گسترش توانايي  و منجر به جلب منفعت براي 

طرفين بوده و رابطه اي عقلايي با پرداخت هاي مشاغل مشابه در ساير بنگاه ها نيز داشته باشد.
از مهم ترين تغييرات در کشورهاي توسعه يافته، افزايش درآمد واقعي1 بيشتر کارگران به خاطر 
بيشتر کارگران، پيوسته  توليدي  افزوده  ارزش  تاکنون،  از سال 1900  بوده است، چرا که  بهره وري 
افزايش يافته است. کارگران يقه آبي در اين جوامع اکنون سه تا چهار برابر همتايان شان در آغاز قرن 
بيستم درآمد واقعي کسب مي کنند. درآمد کارگران يقه سفيد بيشتر نيز بوده است، به نوعي که امروزه 
بسيار مرفه تر از همه دوران هاي تاريخ بشر هستند.2 در فضاي رقابت جهاني اهميت بهره وري هنوز 

1. بدون به حساب آوردن افزايش ناشي از تورم، براي اينکه معيار ثابتي براي مقايسه باشد. 
2. البته تفاوت درآمد سرانه ميان ثروتمندترين و فقيرترين کشور دنيا که در سال 1700 هيچ يا ناچيز بود، در 
1910 حداکثر سه برابر )دراکر، 1373( و در سال 2000 تقريباً 140 برابر شده است )دراکر، 1373، ص 34(.
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هم در حال افزايش است و مزد کارگران معمولي به عنوان بخشي از هزينه تمام شده، به عاملي درجه 
دو تبديل شده است. هزينه اين نوع کارگران درصد قابل توجهي از هزينه کل توليد نيست تا از نظر 
رقابتي امتياز به حساب آيد, بنابراين پيش بيني مي شود با وجود تجارب ساليان اخير چين، گسترش 
صادرات با بهره گيري از نيروي کار ارزان، به زودي از توان بيفتد )دراکر، 1373(. اين در حالي است 
که منابع انساني همچنان عمده ترين نيرو در پيشبرد سرمايه گذاري جهاني به شمار مي آيند. بنابراين 
با ابطالِ تصورِ کسبِ  قدرتِ رقابتي از راه مزدهاي پايين تر، لازم است به افزايش بهره وري از راه مزد 

منصفانه انديشيد.
همچنين مطابق با نظريه مزد کاراييAkerlof, 1984( 1(، کارفرمايان تمايل دارند تا بالاتر از سطح 
تسويه کننده بازار پرداخت کنند. اين مفهوم از مدلي به دست آمده که در آن، استانداردهاي زندگي 
کارگران، کميت و کيفيت کار آنها را متاثر مي سازد. کارفرما با پرداخت مزد کارايي، واحدهاي موثرتري 
از نيروي کار را در زمان تکرار بازي به استخدام بلند مدت در مي آورد. از اين رو روحيه کارگران و 
توان کاري ايشان، همان قدر که به مصرف گذشته وابسته است، به مصرف آتي کارگران )ناشي از مزد 
اين  با  آنها  نيز بستگي دارد )شان. پ.  هارگيوزهيپ، 1379، ص 182-181(  و منصفانه بودن آن( 
پرداخت بالاتر انتظار دارند ضمن تقليل ترک کار، استخدام جديد، هزينه هاي آموزشي، از زير کار در 
رفتن و غيبت Black, 2002, p. 138(2(، انگيزه تلاش و همکاري صادقانه را بيشتر کرده و با بهبود 

کميت و کيفيت کار، بهره وري بيشتري به ارمغان آيد.
تمايز  غيرکارآمد  و  کارآمد  کارگران  ميان  با صرف هزينه مي توان  و  به دشواري  به علاوه چون 
قائل شد، مزد بيش از سطح تسويه کننده، ضمن ايجاد انگيزه، باعث مي شود تا کارگران کيفي تر، در 
جست وجوي کار بهتر و مزد بيشتر، شغل فعلي را به سادگي ترک نکنند. همچنين براي ممانعت از 
کم کاري، مزد بالاتر و احتمال بيشتر اخراج به خاطر تنبلي، در يک بسته سياستي قرار داده مي شوند. 
البته ترس از بيکاري در اقتصادي با مزدهاي در حال سقوط، مي تواند از مزدهاي کارايي بالاتر از سطح 

تسويه کننده بکاهد.
بنابراين نبايد در عمل انتظار برابري مزد با سطح تسويه کننده يا برابر با بهره وري نهايي نيروي 
کار را در شرايط عادي داشت )Fetcher, 1995, p. 27-28(. در غير اين صورت مزد ناشي از تقاطع 
عرضه و تقاضاي نيروي کار، به سادگي در ساير بنگاه ها قابل دريافت بوده و کارگر انگيزه اي ندارد تا با 

1. Efficiency Wage Theory
2. Absenteesim
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تلاشي بالاتر از حد متعارف، کار در آن بنگاه را نسبت به سايرين ترجيح دهد. به اين ترتيب به مجرد 
صلاحديد، خروج هاي پي در پي رخ مي دهد و امکان سرمايه گذاري آموزشي بلند مدت بر نيروي کار 
سلب مي شود. حال آنکه با پرداخت مزدهايي بالاتر، هرچند بيکاري غيرارادي شکل مي گيرد، اما با 
تغييري که در متغير صلاحديدي1 »تلاش« به عمل مي آيد، بهره وري بالاتري نصيب بنگاه مي شود 

.)Akerlof, & Yellen, 1990(

تاوني نيز از منظري ديگر، مزد منصفانه را موجب تقويت ريسک پذيري کارگران مي داند. زمين داران 
خرده پا و صنعتگران کوچک با خطرپذيري، احتمال کسب سود اضافي را بالا مي برند. اما به طور معمول 
خطرپذيري براي کارگر دورنمايي از سود، پس انداز، فرصت سرمايه گذاري و قدرت مهار زندگي در 
پيش ندارد. به بيان ديگر بيشتر کارکنان از موفقيت بنگاه، منتفع نمي شوند. آنها صرفاً از شکست زيان 
مي بينند و آرزويشان عافيت و امنيت است. حال آنکه خطرپذيري در قالب خويش فرمايي، راه اندازي 
بنگاه هاي کوچک و متوسط2 و اقتصاد شراکتي )وايتزمن، 1368(، هجمه اي به نظام سنتي مزد است. 
پس با نحوه تعريف نظام مزد، اجزاي بازارِ کار با ريسک پذيري بيشتري عمل  مي کنند )والزر، 1389، 

صص 204-202(.
از ديگر منافع مزد منصفانه، آثار آن بر رشد و نوسازي اقتصاد است. مزد بالاتر از سطح والراسي، 
تقاضايي فزاينده براي اغلب کالاها ايجاد مي کند. اين امر تاسيس بنگاه هاي جديد و گسترش قبلي ها 
را موجب شده و محرک رشد است. همچنين کارفرما را به تحرک وا مي دارد تا با همکاري و استفاده 
ابتدا  دارند  تمايل  رقابت،  به هنگام فشار  کارفرمايان  از  برخي  بينديشند.  نوسازي  به  از کارگر،  بهتر 
سراغ تقليل مزد واقعي بروند. اما اين واکنش هرچند در کوتاه مدت هزينه ها را کاهش مي دهد، اما رقبا 
نيز با تقليد از آن، قيمت ها را ساقط مي کنند. به اين ترتيب سود ناشي از تقليل مزد، از بين مي رود. 
حال آنکه جست وجوي سود از راه بهبود دائمي  تکنولوژي و بهره  وري و دشواري تقليد سريع از آن، 
منافع بلندمدت را نويد مي دهد. همچنين دستيابي به توانايي هاي بالاتر ذهني، نيازمند به کارگيري 
دانش هاي نو و سرمايه گذاري  در آموزش و توسعه مهارت هاست. بي ترديد مزدهاي منصفانه، امکان 
دستيابي به اين اهداف را بيشتر فراهم  مي کند. بنابراين مزد و سود با هم همبستگي مثبت دارند )تارو، 

1377، ص 351-350(.
معيار  که  است  توليد  عامل  اين  بهره وري  در  بهبود  اهداف  از  کارگر،  هزينه  کاهش  علاوه  به 

1. ِDiscretion
2. Small and Medium Enterprises
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اندازه گيري آن، عبارت است از اينکه هزينه نيروي کار چند درصد از هزينه تمام شده، يا چند درصد 
از کل فروش توليدات است. حال اگر بهبود مزدها، باعث افزايش تلاش و بهره وري شود، طبيعتاً درصد 
هزينه نيروي کار از کل فروش، مي تواند کاهش  يابد، به اين شرط که درصد افزايش تلاش، بيش از 
درصد افزايش مزد باشد )ترپ، بووي، 1369، ص 169(. در اين ارتباط )Bevan )2000 سياست اشتغال 
که ضمن  چرا  مي داند،  نيز  کارفرمايان  خواست  برآورنده  هزينه ها،  افزايش  وجود  با  را  خانواده محور 
بهبود بهره  وري، باعث افزايش مصارف اساسي و جذب کارگراني کارآمد مي شود )بليک مور، 1385، 
ص 247(. بنابراين ميان سرمايه گذاري در نيروي انساني و اين نوع مصرف غيرتظاهري )پاسباني و 

متوسلي، 1391( تفاوتي وجود ندارد )ميردال، 1366، ص 327(.
 ،Lewis )1954 ( پس نگرش لوئيس در تقويت پس انداز و پس اندازکنندگان،1 استدلالي نامربوط است
چرا که در اين شرايط مصرف بهتر و بهداشت و آموزش بالاتر، سرمايه گذاري بيشتر در نيروي انساني را 
شکل مي دهد و در نتيجه تلاش، بهره وري و ميزان توليد بالا مي رود. بالعکس سطح زندگي بسيار پايين، 

از بهره وري مي کاهد و اصولًا فقر و کاهش بهره  وري رابطه اي دو سويه دارند.
منفعت ديگر مزد منصفانه تقويت احساس دين در ميان کارگران هم خانواده است. متخصصان منابع 
انساني براي حل مساله ترک خدمت، توصيه به استفاده از نظريه برابري و خصوصيات شغلي مي کنند. 
در اين راستا بنگاه به دليل مدل هاي هزينه انتقال2، فرار از زير کارSapiro & Stiglitz ,1984( 3( و مبادله 
هديه4 از پرداخت منصفانه نگران نيست )ازوجي، 1386، صص 21-22(. اما چرا چنين رابطه اي ميان مزد 
و تلاش وجود دارد؟ راهبرد بنگاه در اقتصاد متعارف، افزايش سود است و کارکنان و مشتريان براي بنگاه، 
ابزار رسيدن به سود بيشتر تلقي مي شوند. بنابراين مزد تا جاي ممکن، پايين نگه داشته شده و نيروي کار 
اضافي اخراج مي شود. بي ترديد کارگر نيز با يافتن فرصت مزد بيشتر، بنگاه را ترک مي کند. اما در رويکرد 

1. با وجود اهميت بالاي پس انداز و سرمايه گذاري، بايد توجه داشت که در مدل لوئيس هرچقدر سهم صاحبان 
سرمايه بيشتر شود چون ميل نهايي به مصرف کمتري دارند، لاجرم سطح پس انداز منتهي به سرمايه گذاري 
بالاتر مي رود. بي ترديد پذيرش اين نسخه يعني دادن سهم کمتري به نيروي کار، چرا که نيروي کار ميل نهايي 
به مصرف بالاتري دارد و ظاهراً از سرمايه گذاري مي کاهد! حال آنکه در نظريه مزد منصفانه مصرف مناسب تر 
نيروي کار، يعني پس انداز نيروي کاري با قابليت بيشتر و سرمايه گذاري بالاتر در سرمايه هاي انساني، بنابراين 

از سرمايه گذاري چيزي کاسته نمي شود.
2. Turnover Cost Models
3. The Shrieking Models
4. Gift Exchange Models
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مزد منصفانه، کارگر يک همکار با قابليت هاي زياد اما بالقوه است. پس با سرمايه گذاري انگيزشي واجد 
هويتي مي شود )Akerlof & Kranton, 2005( که استعفا و ترک کار را »خيانت« مي داند )تارو،1377، 
صص 37-38(. بنابراين بر اساس اصل انصاف،1 رفتار عادلانه و توام با محبت کارفرما، توانايي و وفاداري 
کارکنان را بارور و در جهت اهداف  بنگاه بسيج مي کند. همچنين فايول طبق اصل جبران خدمات2، بر اين 
باور است که مزد پولي و غيرپولي، بايد تا حد امکان مورد رضايت طرفين باشد )نيکواقبال، 1378، ص 36(.

ملاحظه ديگر تاثير امور اخلاقي بر نتايج اقتصادي است. شهرت به برخورد صادقانه و منصفانه 
با مشتريان و کارکنان، و پيگيري اهداف ارزشمند اجتماعي، سودآوري را بهبود مي دهد )هازمن و 
مک فرسن، 1386، ص 83(. در اين راستا )1974( Arrow و )Roy Radner )1979 نحوه تأثير فضايل 
)هازمن- مک فرسن، 1386، ص  داده اند  نشان  نااطميناني  را در شرايط  کارايي  افزايش  بر  اخلاقي 
103(. براي مثال پرهيز از رفتار خودخواهانه، به نفع اداي تکليف، وفاداري و حسن نيت، سهم اساسي 

در موفقيت ژاپن ايفا کرده  است )سن، 1377، ص 20(. 
مزد منصفانه آثار روانشناختي مثبتي نيز در پي دارد، چرا که اقتضا و جوهره انصاف آن است که 
موجب تغيير »واکنش مبتني بر منافع فردي« به »واکنش مبتني بر منافع جمعي« مي شود. واکنش 
فوري به کنش هاي محيطي مي تواند مبتني بر منافع فردي باشد. اما واکنش نسبت به موقعيت هاي 
اجتماعي، بيشتر مبتني بر منافع جمعي است که حالت گروهي نام دارد. انسان در حالت گروهي به 
بازده مادي همراه با هر رفتار، کمتر علاقه نشان مي دهد و بيشتر به آنچه براي گروه و اهدافش خوب 
است، توجه نشان مي دهد )رضائيان، 1389، ص 7(. نکته مهم اين است که با احساس وجود برخورد 
منصفانه، حس گروهي انجام کار برانگيخته مي شود. البته دستيابي به تبيين ارزش هاي اجتماعي و 
برداشت از عدالت، نيازمند تفسيري جامع از خير است. به علاوه اين اصل روانشناختي که، تمايل به 
عشق ورزيدن به کساني وجود دارد که آشکارا به انسان عشق  ورزيده و خيرخواه آدمي  هستند )رالز، 

1387(، مويد تبعات مثبت مزد منصفانه نيز هست.
»قضاوت هاي حاکي از وجود انصاف« در روابط ميان افراد، حتي به عنوان جايگزين »اعتماد« به 
کار مي روند. يعني وقتي اطلاعات کمي  درباره قابل اعتماد بودن يک مسوول وجود دارد، بايد نسبت به 
اطلاعات مرتبط با انصاف وي مراقب و حساس بود. برعکس هنگام وجود اطمينان از وثوق يا غيرقابل 
اعتماد بودن، بايد نسبت به اطلاعات مربوط به انصاف وي کمتر حساسيت نشان داد )رضائيان، 1388، 

1. Principle of Equity
2. Remuneration of Personnel Principle 
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صص 74-74(. به علاوه برقراري رابطه، به قضاوتي فوري از عدالتِ طرف مقابل نياز دارد. با نخستين 
برخورد  در  کلي  عواطف  بر  را  تاثير  بيشترين  و  انجام  شده  سرعت  به  قضاوت  اين  مرتبط،  اطلاعات 
منصفانه دارد )رضائيان، 1388، ص 77(. بنابراين لازم است تا انگيزه تلاش و کار منصفانه تقويت شود. 
بي ترديد پيشرفت بلندمدت ميسر نخواهد شد، مگر آنکه بي ميلي نسبت به کار و تلاش در برابر مزد 

منصفانه، از نظام اقتصادي و ضمير انسان محو شود )ميردال، 1366، ص 210(.

ساماندهي�روابط�کاري�و�کاهش�تنازعات�و�ديگر�آثار�مزد�منصفانه
مزد منصفانه ضمن کاهش فقر و آسيب هاي ناشي از آن، با تنظيم روابطي پايدار ميان کارگر و 
کارفرما، و با کاهش نابرابري از بروز تضادهاي اجتماعي نيز جلوگيري مي کند. با دقت در ويژگي هاي 
عوامل توليد ديده مي شود که با وجود درجاتي از جانشيني، اين عوامل، مکمل يكديگر نيز هستند. بر 
اين اساس اقتضاي عقلانيت تکنيکي و اخلاقي )Goulet, 1986( است که به مکمل بودن همه عوامل 

با هم، توجه داشت )اورعي و ديگران، 1388، ص 53(.
تثبيت مزد به وسيله عرضه و تقاضاي صرف در حداقل آهنين، شرايط سختي براي زندگي به 
وجود آورده و به بحران هاي ناشي از کمبود مصرف منتهي مي شود. البته خطر انهدام نظام ها، دولت را 
مجبور به تدابيري مانند حداقل مزد و تدوين قوانين کار متمايل به عدالت كرد )نمازي، 1387، ص 
167(. اين دولت ها به فرضيه مايو1 توجه داشتند که کارگران معمولًا با تشکيل گروه، سرنوشت خود 
را در چارچوب نهادي آن جامعه به هم گره مي زنند )اسملسر، 1376، ص 237(. مثلًا در اعتصاب ها2، 
واقعيات ملموس زندگي لحاظ مي شوند و کارفرما نبايد آن را به سيم آخر زدن تعبير کند. البته نظام 
جديد توليد انعطاف در ساعت و محل انجام کار را نويد مي دهد تا کار با هماهنگي به عمل آمده در 

دورکاري انجام شود )تافلر، 1385، ص 269(.
بر رفتار را توضيح مي دهد  اثرات محرک فيزيکي  از  همچنين مفهوم محروميت نسبي، بخشي 

1. جرج التون مايو استراليايي، روانشناس، جامعه شناس و نظريه پرداز سازمان بود که مطالعات هاثورن تحت 
رهبري وي انجام گرفت. او با تبيين نظريه روابط انساني، مديران را به توجه به نياز هاي عاطفي کارکنان فرا 

 خواند.
و  ناپايدار  اشتغال   -2 غيرمنصفانه  مزد  1- سطوح  موارد  بر  مي ير،  چارلز  اعتصاب،  دلايل  و  علل  ميان  در   .2
نامنظم 3- عملکرد استبدادي و بوالهوسانه کارفرما، مثلًا در اخراج کارگران و اهانت به آنها و مقررات اتحاديه 

4- نامتناسب بودن منزلت شغل و شناسايي مستخدم، تاکيد مي کند )اسملسر، 1376، ص 177(.



شی
وه

پژ
ی- 

علم
مه 

لنا
ص

ف
تم

س
 بي

ال
س

ه 1
مار

ش
13

94
ار 

به

22

)Glass & Singer, 1972(. يعني افرادي که در معرض محرک هاي فيزيکي فشارزا قرار مي گيرند، اگر 

آگاه شوند که افراد مشابه آنان در معرض محرک هاي ملايم تري قرار دارند، آن محرک ها را غيرقابل 
تحمل تر مي يابند )کورمن، 1381، ص 291(. از بدترين حالات در روابط انسان ها، احساس تبعيض 
برخي مصالح  به خاطر  يعني  است.  آستانه اي  به يک حد  نيازمند رسيدن  آن،  به  واکنش  اما  است 
جنبي، ممکن است اکنون واکنشي صورت نپذيرد. براي مثال دليل اطاعت رعيت از ارباب، اين بود که 
از آنها در مقابل حمله ديگران دفاع مي شد وگرنه خردمندانه نبود که حقوق اصلي خود را در اختيار 

فردي برتر قرار دهند )روسو، 1386، ص 98(.

آثار�نابرابري�غيرمنصفانه�و�ناموجه�در�مزدها
خطري  مکان،  هر  در  بي عدالتي  نوشت:  نامه اي  طي  بيرمنگام  زندان  از   Luther, M. )1963(

تبعات  ناموجه،  نابرابري  يک  عنوان  به  غيرمنصفانه  مزد  چارچوب  اين  در  مکان هاست.  همه  براي 
از خودبيگانگي،  نظارت دائمي،  به  نياز  و  به کم کاري  از آن جمله مي توان  منفي بسياري دارد که 
اختلافات کارگري، کاهش انگيزه هاي پولي و غيرپولي، درنورديدن حق، تداوم تضاد، خروج نيروي 
کار، گسترش تملق، کاهش مهارت، فقر و جنايت، اعتصاب و مذاکرات دائمي  ميان کارگر و کارفرما 

اشاره كرد.
بي ترديد نخستين هدف عموم افراد از شغل، دريافت مزد است که با توجه به نقش منابع انساني 
در تحقق اهداف بنگاه،  از جايگاهي حساس برخوردار است. بنابراين صرف تاسف از اين که مردم برخي 
جوامع از کار فراري بوده اند )بازرگان، 1378، جلد8، ص 92-95-99(، راه گشا نيست. سخن در اين 
است که با فرض انسان عقلايي، چرا عده اي از کم کاري و برخي از پرکاري لذت مي برند. سخن از 
مناسبات ناعادلانه است. مثلًا در سال 1964 فقط 29 درصد آمريکايي ها مي گفتند که کشور به کام 
ثروتمندان است اما در سال 1992 اين رقم به 80 درصد رسيد )Phillips, Boiling Point, p.175(. اين 
وضعيت در بريتانيا که در فاصله سال هاي 1979 تا 1993 متوسط درآمدها بيش از 33درصد افزايش 
يافت، درآمد 10 درصد پايين 17 درصد سقوط کرد )Fetcher, 1995, p.5(. در بيشتر کشورهاي عضو 
سازمان همکاري اروپا نيز فاصله درآمدي 10 درصد پايين و بالاي نيروي کار از 7/5 به 1 در سال 

1969 به 11 به 1 در سال 1992 رسيده بود )تارو، 1376، ص 57-56(.
واکنش به تبعيض نيازمند رسيدن به يک حد آستانه اي است و از فردي به فرد ديگر متفاوت است. 
برخي با اعمال کوچک ترين نابرابري بسيار مغموم مي شوند، اما برخي ديگر، خيلي ناراحت نمي شوند. 
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پژوهش ها نشان مي دهد تفاوت هايي غير از جنسيت افراد هم، دليل »درجه حساسيت به نابرابري« 
است. بنابراين در توجيه نابرابري ها علاوه بر تبيين آورده  و دريافتي شخص، مي توان بر ادراکات او نيز 
تاکيد كرد. به علاوه انواعي از اعتراض اجتماعي، معمولًا وقتي رخ مي دهد که با بهبود شرايط زندگي، 
و  برابري  انديشه  با گسترش  اعتراضات  باشد. همچنين  گرفته  را  مطلق  فقر  نسبي جاي  محروميت 

مشارکت سياسي تقويت شده اند. 
اينکه »اختلاف سطح زندگي، منزلت کاري و مزد، ناموجه و تحميلي است يا خير؟« مهم است. 
کارگر و کارفرما مي توانند شرايط کار را تعيين  کنند و توافق شان هم از نظر قانون محترم باشد، اما 
قرارداد لزوماً در شرايط مساوي ميان دو طرف منعقد نمي شود. به طور طبيعي، گوناگوني مزدها و 
مزاياي موقعيت هاي شغلي، بر انتخاب  افراد تأثير مي گذارد )رالز، 1387، ص 472(، حال آنکه اين 

گوناگوني ها چنانچه منصفانه و موجه باشند، در انتخاب افراد کمتر تاثير خواهند داشت.
وقتي مردم تمايل به انجام کارهايي دارند که شخصاً تعهد کرده اند، کارفرمايي که با برخوردي 
عادلانه، بتواند تعهد شفاهي کارگر را به دست آورد، گامي  مهم براي ترغيب به تلاش منصفانه برداشته 
است. بي ترديد رويکرد همکاري بايد امري حقيقي باشد )تارو، 1377، ص 118(. مثلًا فايده چنداني 
از تلاش زياد کارگران براي دولت جبار استالين نصيب ايشان نمي شد. در چنين وضعي حتي برندگان 
جايزه استاخانوف،1 فرصت طلب و خائن پنداشته مي شدند، چرا که به همه بايد به اندازه اي مزد داد که 

شايسته اش هستند )والزر، 1389، صص 439-438(.
باورند که کل  اين  بر  اجتماعي و سياسي،  اقتصادي،  برتري  افراد داراي  از  اين عده اي  با وجود 
نابرابري ها، حتي با اثبات منشاء خلاف داشتن آن، درست و خدشه ناپذير هستند )گالبرايت، 1382، 
ص 14(. بر اين اساس گروهي نتيجه گرفتند که تاريخ، داستان ترقي عقلانيت فني و اخلاقي نيست 
است  سياسي  عقلانيت  و   )1390 )ناي،  قدرت  عملکرد  عرصه  بلکه   ،)Goulet, 1986, p.301-317(

)دريفوس، رابينو، 1387، ص 211( که با اقتصاد ارتباط مستقيم دارد زيرا انسان سودمند و مولد است 
و مي تواند به کار مولد واداشته شود، البته زماني که منقاد و مطيع باشد.

 .)86 ص   ،1386 )ميرسپاسي،  است  انساني  منابع  نگهداري  نظام  از  بخشي  مزد  وجود  اين  با 

1. نماد انتخاب کارگر نمونه. آلکسي گريگوريه ويچ استاخانوف ) 1977-1906( کارگر معدن روس بود که روش 
استخراج زغال سنگ خاصي را ابداع کرد که استاخانوفيسم ناميده شد. وي با به کارگيري گروهي از کارگران 
ماهر و متخصص و تقسيم صحيح کار ميان آنان با استفاده از وسايل فني عادي و ابتدايي، توانست حداقل شش 

برابر ميزان معمولي زغال سنگ استخراج کند. نام وي در دهه 1930 در شوروي مظهري براي تلاش بود. 
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پرداخت مزد منصفانه در تنظيم روابط کار نقش مهمي  دارد و صِرف بالا بردن مزد به طور غيرمنصفانه، 
کار  به  دقت  با  را  ابزار  اين  بايد  پس   .)479 1386، ص  )ميرسپاسي،  کند  ايجاد  اختلاف  مي تواند 
گرفت تا منصفانه بوده و با اهداف بنگاه سازگار باشد )رضائيان، 1386، ص 45-46(. به علاوه کارايي 
تصميم گيري مشارکتي کارگران را به واکنش مثبت وامي دارد )White & Trevor, 1983(، در غير اين 
بنگاه و تاسيس شرکت هاي کوچک تر متعلق به خود گرايش  از  به خارج  صورت کارکنان حرفه اي، 

مي يابند. 
از دلايل خروج و تاسيس بنگاه هاي کوچک و متوسط، ميانگين و واريانس مزد است که تفاوت هاي 
قابل توجهي با هم دارند. به هر حال تغيير شغل و جابه جايي، نشان از صور پنهاني تضاد دارد. بي ترديد 
هر جا امکان تحرک، محدود باشد، درجه بيشتري از نابرابري بروز کرده و نابرابري ناموجه در مزد نيز 

بيشتر دوام مي آورد )ميردال، 1366، ص 85(.
در سطح کلان نيز با وجود ثروتمندتر شدن جوامع، مردم آنها شادتر نشده اند )سن، 1390، ص 
299(. حتي در پي توزيع ناعادلانه درآمد ميان عوامل توليد1، احتمال فروريزي نظام اقتصادي مطرح 
از ثروت توليد شده نسبت به سهم سرمايه به طور  اين است که سهم کار  است که عامل عمده اش 
محسوس کاهش يافته )پيكتي، 1393 و ينِر، 1386( و به طور پيوسته مزد واقعي 80 درصد کارگران 
کم شده است )تارو، 1376، صص 44-45(. با تضعيف ادراک عادلانه دانستن رويه  ها نيز، مردم فکر 
مي کنند تلاش شان، منصفانه ارزيابي نمي شود. اين ادراک در کم درآمدها اهميت ويژه اي دارد. افراد با 
مزد نسبي متوسط يا زياد، دريافتي خود را عادلانه مي پندارند، ولي افراد با مزد کم، فقط هنگامي  که 

رويه ها را عادلانه بدانند، مزد خود را عادلانه ارزيابي مي کنند.
بنابراين عدالت در رويه  ها، نهادها و نحوه تدبير امور )Williamson )2000 عامل مهمي  در تقويت 
انگيزه، جلب همکاري و بهبود خُلق و خوي کاري محسوب مي شود )رضائيان، 1386(. رويه ها زماني 
عادلانه هستند که افراد داراي پيش زمينه اجتماعي، اقتصادي فروتر، امکاني براي رسيدن به بالاي 
نردبان اقتصادي داشته باشند. اما عده اي دليل فروتري فقرا را به علل ژنتيک مربوط مي کنند، حال 
آنکه به بيان )Murray )2000 فقر حتي اگر علل ژنتيکي داشته باشد، داراي پيامدهاي ژنتيکي نيز 
هست. يعني فقر، ژن افراد فقير را تضعيف مي کند. بنابراين اغراق در اهميت عامل ژنتيک و دست کم 
گرفتن عوامل نهادي در شکل دادن به هويت و موقعيت )پاسباني و متوسلي، 1391(، به جايي هدايت 

نخواهد  کرد )پتريک، 1381، ص 185-184(.

1. پيکتي، سرمايه در قرن بيست و يکم، فرهادپور، محمد رضا، تهران، 1393
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مزدهاي غيرمنصفانه علاوه بر اختلافاتي که از نظر ثروت و قدرت به وجود مي آورد، باعث مي شود 
بچه هاي طبقه کارگر عموماً امکان انتخاب مشاغل جديد را نداشته باشند )گيدنز، 1387، ص 472(. 
همچنين مزد غيرمنصفانه ضمن تشديد ميل به فساد اداري )سليمي و پورعزت، 1389(، فرصت تخلف 

افراد را نيز متاثر مي سازد )سليمي و پورعزت، 1389، ص 161(.
همچنين اين فرض نظريه تعادل توأم با اشتغال کامل، که درآمد صاحبان عوامل توليد، تقاضا براي 
همان کالاها را ايجاد مي کند، به قدري دور از واقع است که حتي مالتوس علت ايجاد بحران را کمبود 
مصرف به دليل سيستم توزيع ناعادلانه درآمد  مي دانست )نمازي، 1387، ص 171(. بر همين اساس 
اقتصادي1 سال 1929، و حتي بحران 2007 تقسيم  عامل کليدي موثر در بروز عميق ترين بحران 

ناعادلانه ثروت و سفته بازي زياد و بورس بازي بود )گالبرايت، 1382، ص 130(.
توجه به اين نکته لازم است که انگيزه ها، روحيه همکاري و هويت کاري ماهيتي متحول دارند. بنابراين 
در هر قرارداد، چنانچه دو طرف احساس انصاف و برنده شدن نداشته باشند، به مرور پيمان به هم خواهد 
خورد. البته فسخ قرارداد به عنوان آخرين چاره بايد طوري باشد که ناراحتي هاي باقي مانده حداقل باشد، 
زيرا ممکن است به تعامل دوباره نياز شود. به هر حال فقدان نظم مسالمت آميز )Commons )1893، يا 

باعث حداقل توليد مي شود يا اينکه اصلًا چيزي توليد نمي شود )اولسن و استيگليتز، 1382، ص 136(.
بنابراين ضرر ديگر مزدهاي غيرمنصفانه، هزينه هاي مترتب بر مذاکرات دائمي  و گسترش اعتصابات 
است. Lin and Roberts با بررسي اعتصاب در شرکت پلکينگتون نشان دادند که هر چند اعتصاب 
به ظاهر براي پول آغاز مي شود، اما در اصل مبارزه  عليه قدرت مديران، به خصوص تازه کاران است 

)توسلي، 1375، ص 119(.
اسميت »افتخار و نيکنامي  را بخش بزرگي از پاداش همه حرفه هاي آبرومند مي دانست« )والزر، 
1389، ص 264(. با وجود اين چنانچه مزد کارکنان در مقابل بالا رفتن مزد صاحب منصبان پايين 
بيگانه خواهند ديد )دراکر، 1373، صص 163-164(. به  ناگوار و  برود، کارکنان خود را در وضعي 
علاوه اگر از برخي قواعد براي پيگيري اهداف شخصي صاحب منصبان استفاده شود، آنگاه بايد منتظر 
اقداماتي همچون مقابله به مثل در ميان کارکنان بود )سن، 1377، ص 13(. در روابطي که کارگر به 
يک ابزار تنزل يابد، مزد هزينه اي است که از منافع مي کاهد و بايد به حداقل برسد. در اين شرايط 
کارگران دائم به بيکاري تهديد مي شوند و با تجزيه کار به عناصري ساده و همراه شدن روند کار با 
دانش  و آموزش هاي ويژه، کنترل کارگران بر مهارت هايشان کاهش يافته )توسلي، 1375، صص 86-

1. Great Depression
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87( و ميل به مشارکت و خلاقيت ايشان از ميان مي رود. 
و  به صورت خشم  بي عدالتي  احساس   Cahn, Edmond  )1949( تحليل  به  توجه  با  همچنين 
هراس ناگهاني بروز مي کند و موجب ترشحات معده و غدد فوق کليه شده و انسان را براي مقاومت 
 ،)1388( همکاران  و  واعظ مهدوي  سلامتي  و  عدالت  ميان  رابطه  مي کند.  آماده  حمله  برابر  در 
شيوع  ميزان  مثال  براي  مي شود.  سلامت  نظام  تخريب  موجب  غيرمنصفانه  مزد  مي دهد  نشان 
را تجربه کرده اند  بالاتر عدالت در محيط کار  بيماري هاي عروق کرونري در کارمنداني که سطح 
در مقايسه با افرادي که سطوح متوسط يا پايين را تجربه کرده اند به مراتب کمتر است. در نتيجه 
اين  تصحيح  براي  بنابراين  را مي شکند.  نفس  غيرمنصفانه حرمت  مزد  انسان،  به سرشت  توجه  با 
بيان مارکسيستي که »نيروي کار به دليل تسلط يک گروه بر ثروت جامعه، کم کم شرايط مشترک 
خود و علل بروز آن را نيز جزو دلايل تغيير نظام اجتماعي اقتصادي از طريق انقلاب مي پندارد« 
)رضائيان، 1388، ص 208(. لازم است تا با ايجاد فضاي همکاري نسبت به مزد منصفانه اهتمام 

داشت.

عوامل�شکل�دهنده�مزد�منصفانه
عدم پرداخت مزد منصفانه باعث مي شود اختلاف مزدها دغدغه دائمي  کارفرمايان به حساب آيد. 
زيرا مکرر براي پاسخ به نياز و نارضايتي يک گروه اضافه پرداختي انجام مي شود. اما کمي  بعد، گروه 
ديگر درخواست ترميم اختلاف مزد پديدار شده را دارد. از اين رو مذاکراتي تمام نشدني آغاز مي شود 
)بووي، ترپ، 1369، ص 30(. چرا که کارگران و اتحاديه هاي صنفي، به درستي اختلاف مزد هايي که 
تعيين آن فقط حق کارفرما باشد، باور ندارند. هر گروه تصور متفاوتي از مزد منصفانه و نقش و جايگاه 
خود در سازمان دارد و اصولًا تصور کارفرما و کارگر نسبت به نحوه رتبه بندي مولفه هاي موثر در تعيين 

مزد منصفانه با هم تطبيق ندارند.
براي مثال در جدول )3( با استفاده از آزمون فريدمن به تفکيک، ميانگين رتبه ها و تفاوت در 
رتبه بندي هر يک از مولفه هاي موثر بر مزد منصفانه )عبادي و پاسباني، 1391( را براي هر يک از 
سه گروه نمايندگان گروه هاي کارگري، کارفرمايي و متخصصان دانشگاهي بازار کار توضيح مي دهد. 
استثناي  )به  مولفه ها  بيشتر  در  کارگران  و  کارفرمايان  که  مي شود  مشخص  يافته ها،  اين  اساس  بر 
موارد )S43, S42, S9, S5 و S46( ميانگين رتبه اي که براي هر يک از مولفه هاي موثر بر مزد منصفانه 
قائل هستند، با هم تفاوت قابل توجهي دارد. بنابراين هر چند کل اين مولفه ها را در شکل دهي مزد 
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منصفانه موثر مي دانند، اما جايگاه و وزن متفاوتي براي هر يک از آنها قائل هستند که لازم است تا با 
اصلاحات نهادي، به مرور و از طريق انجام گفت وگوهاي سازنده، شکاف موجود در رتبه بندي مولفه هاي 
تاثير گذاري  انطباق بيشتر شود. همچنين در ستون رتبه  يابد و  تشکيل دهنده مزد منصفانه کاهش 
بر مزد منصفانه، جايگاه و رتبه هر يک از عوامل به طور کلي و سرجمع در شکل دهي مزد منصفانه 

مشخص شده است.

جدول 3: عوامل موثر بر مزد منصفانه و توصيف ميانگين رتبه ها به تفکيک سه گروه

مولفه�هاي�موثر�بر�مزد�منصفانه

رتبه�
تاثيرگذاري�
بر�مزد�
منصفانه

 Mean
Rank

کارفرمايي

 Mean
Rank

متخصصان�

 Mean
Rank
کارگري

S2 سطح سواد، علامتي از هوش، 
اطلاعات، پشتکار و توانايي ارتباط گيري   

821/0024/6429/55

S3131/9529/2333/75 ميزان مهارت
S41321/6024/0024/10 سنوات کاري نيروي کار )تجربه(

S5 ارشديت و سطح مسووليت در 
1070/2668/2330/26سلسله مراتب کاري

S6 مشخصات روانشناختي: 
خود بالا پنداري، اعتماد به نفس، روحيه 

همکاري و...
1918/8012/2324/75

S7 هويت و شئون اجتماعي و 
درخواست احترام برابر

3311/3510/2719/85

S8 توليد نهايي کارگر )درجه پرکاري يا 
کم کاري نيروي کار(

331/1532/9129/20

S9232/2530/0532/35 خلاقيت و نوآفريني نيروي کار
S12 مزد کارکنان مشابه و متجانس در 

ساير بنگاه ها 
727/9026/2324/00

S13 مزد کارکنان غير مشابه در بنگاه 
به خاطر جمعي بودن کار       

3013/5016/0912/75
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ادامه جدول 3: عوامل موثر بر مزد منصفانه و توصيف ميانگين رتبه ها به تفکيک سه گروه

مولفه�هاي�موثر�بر�مزد�منصفانه

رتبه�
تاثيرگذاري�
بر�مزد�
منصفانه

 Mean
Rank

کارفرمايي

 Mean
Rank

متخصصان�

 Mean
Rank
کارگري

S14 اندازه مزد کارکنان مشابه در 
سطوح منطقه اي و جهاني 

3610/7010/8213/55

S15 ويژگي هاي کارفرما، محيط کار و 
اهداف بنگاه )خصوصي، دولتي، خيريه 

و...(
2314/2017/6418/45

S16 حيثيت اجتماعي کار و وجود 
درجاتي از استقلال شغلي

2019/3012/2322/50

S19 وضعيت نرخ بيکاري، وجود يا نبود 
شغل جايگزين براي کارگر

3216/3017/187/80

S20386/258/555/15 نگاه به نرخ بيکاري در آينده
S21 عرضه و تقاضاي نيروي کار 

)کوتاه مدت و بلندمدت(
2915/9018/3210/65

S22 وجود يا نبود کارگران مکمل )به 
خاطر جمعي  بودن توليد(

3711/2511/459/10

S233118/1015/009/15 وجود يا نبود کارگران جانشين
S24 درجه رقابت يا انحصار در تقاضاي 

کوتاه مدت و بلند مدت نيروي کار
2123/3516/4513/75

S25 کاربر يا غيرکاربر بودن تابع توليد 
بنگاه ها )به عنوان متقاضي نيروي کار(

2519/4016/1412/85

S26 نسبت سرمايه به کار در اقتصاد 
بسته

2440/2132/1385/15

S27 الگوي مصرف کالاهاي کاربر 
)داخل و خارج(

3416/6510/8211/30

S28 حرکت به سوي نابودي مشاغل 
قديمي  ناشي از پويايي اقتصاد

3514/2510/3211/90
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ادامه جدول 3: عوامل موثر بر مزد منصفانه و توصيف ميانگين رتبه ها به تفکيک سه گروه

مولفه�هاي�موثر�بر�مزد�منصفانه

رتبه�
تاثيرگذاري�
بر�مزد�
منصفانه

 Mean
Rank

کارفرمايي

 Mean
Rank

متخصصان�

 Mean
Rank
کارگري

S29 ساعات کار و زمان انجام کار در 
شبانه روز

923/8526/0927/05

S301519/1518/1823/20 درجه تداوم و تکرار کار
S31 وضعيت بهداشت محيط و ميزان 

سختي يا آساني کار
427/3524/8630/90

S34 نهاد هاي غير رسمي: هنجارها، 
ارزش ها، فرهنگ کار، دين

2713/2018/2315/15

S35 نهاد هاي رسمي: قوانين کار، بيمه 
بيکاري و...

1222/1527/1420/95

S36 تعيين خطوط فقر يا سطوح 
حداقل معيشت

522/9528/7728/50

S37 قوانين حقوق بشر و 
مقاوله نامه هاي بين المللي

1616/9518/1424/15

S38 سطح عمومي  رفاه و نيازهاي 
اساسي مربوط به زمان و مکان

1119/8526/9525/00

S392613/4514/3219/50 عادات و حجيت عرف
S42 سهم صاحبان سرمايه از توليد 

)GNP(
1816/6524/1816/20

S43624/8029/0524/95 سطح عمومي  قيمت ها
S441725/5018/2715/30 ادوار تجاري

S452813/6015/6417/60 انتظارات تورمي
S46 شوک هاي بهره وري )تطور و 

1419/0024/3619/65تکامل سازماني، نهادي و تکنولوژيکي(

S472219/3017/2714/30 تغييرات فني در اقتصاد جهاني

منبع: يافته هاي پژوهش
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همچنين بر اساس خروجي هاي جدول )4( نتيجه مي شود که رتبه بندي هاي مندرج در جدول 
شماره سه تصادفي نبوده و در صورت هزار بار تکرار هم همين نتايج حاصل مي شود.

 Test Statistics (a( :4 جدول

کارفرمايانمتخصصان�����کارگران

         N10 N11N10
Chi-Square179/562Chi-Square167/733Chi-Square124/715

Df37df37df37
.Asymp. Sig000/.Asymp. Sig000/.Asymp. Sig000/

منبع: يافته هاي پژوهش

به علاوه ساختار بنگاه، بيانگر تقسيم کار و عضويت افراد در واحدها و گروه هاي متفاوت است. 
طبيعتاً اين نقش هاي متفاوت موجب دسترسي نابرابر به اطلاعات، منابع و تصميم گيري مي شود که 
منشاء تکثر و تفرق قدرت است. بنابراين پيوند دوستي و اعتماد متقابل ميان کارفرما و کارگر به خاطر 

کنش منصفانه، بسترساز همکاري مولد مي شود )رالز، 1387(.

نتيجه�گيري�و�پيشنهادات
بهره وري،  افزايش  در  آن  نقش  و  منصفانه  مزد  تکامل  و  بروز  دلايل  و  زمينه ها  به  توجه  با   
بر  بهره وري  متفاوتي در وضعيت  آثار  توافق در مناسبات کاري،  يا  روشن مي شود که وجود تضاد 
جاي مي گذارد. مزد منصفانه با جداسازي نيروهاي خوب از بد، ريسک پذير  شدن نيروي کار، رشد 
کار  نيروي  مشارکت  براي  روانشناختي  و  اخلاقي  بسترسازي  مديريت،  امکان  کارگران،  نوسازي  و 
و تقويت هويت کاري آنها در ارتقاي بهره وري اثر مي گذارد. به علاوه وابستگي متقابل و اطلاعات 
با  مقايسه خود  در  انسان  روانشناختي  ويژگي  و  پايين  از  سلسله مراتب  نوعي  وجود  هم،  از  ايشان 
و عدم  افزايش مي دهد  را  بهره وري  نيروي کار و ظرفيت  براي  ديگران، زمينه هاي دلگرمي  بيشتر 
امکان عملي پرداخت مزدي برابر با توليد نهايي، مي تواند دليل مستقلي براي شکل گيري و تکامل  
مزد منصفانه به حساب آيد. تدوين همه جانبه اين پديده مي تواند بستر لازم براي کاهش تنازعات 
بروز دشواري هاي جديد در  فراهم سازد.  را  آنان  روابط  تنظيم  و  و ساماندهي  کارگري- کارفرمايي 
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قرن 21، تحول در مطالبات عدالت خواهانه به ويژه پس از بحران سال هاي 2010- 2007 و تداوم 
به پردازش و  نياز  بر  تا آستانه سال 2014 به خصوص در فضاهاي کارگري، همه و همه  آثار آن 

پرداخت مزد منصفانه تاکيد مي كنند.

منابع:

الف(�فارسي:
ازو�جي، علاءالدين )1386(. بهره وري و مزد. تهران: موسسه کار و تامين اجتماعي.

اسملسر�، نيل )1376(. جامعه شناسي اقتصادي. مترجم کلاهچي، تهران: انتشارات کوير.
اسميت�، آدام )1357(. ثروت ملل. مترجم سيروس ابراهيم زاده، تهران: پيام.

اورعي� يزداني، بدرالدين؛ يعقوبي، نورمحمد و سميع پورگيري، ابراهيم )1388(. بررسي و تحليل عوامل موثر بر 
توانمندسازي کارکنان. دوماهنامه منابع انساني، سال اول، شماره 6.

اولسن�، منسر و استيگليتز، جوزف )1382(. دولت، فساد و فرصت هاي اجتماعي. مترجم حسين راغفر. تهران: 
نقش و نگار.

بازرگا�ن، مهدي )1378(. مجموعه آثار، کار در ايران. تهران: شرکت سهامي  انتشار تهران، چاپ اول، جلد 8.
بلاگ�،�مارک )1383(. روش شناسي علم اقتصاد. مترجم غلامرضا آزاد  ارمکي، تهران:  نشر ني.

بلاگ�، مارک )1375(. اقتصاددانان بزرگ جهان. مترجم حسن گلريز، تهران: نشر ني.
بليک� مور، کِن )1385(. مقدمه اي بر سياستگذاري اجتماعي. مترجم علي اصغر سعيدي، سعيد صادقي، تهران: 

موسسه عالي تأمين اجتماعي.
بووي�، آنجلا ام و ريچارد ترپ )1369(. مديريت نظام هاي حقوق و دستمزد، سياستگذاري دولت و نظام هاي 

پرداخت. مترجم محمد صائبي، تهران: مرکز آموزش  مديريت دولتي.
موضوع  و  وبلن  توريستين  آراي  در  تظاهري  مصرف   .)1391( محمود  متوسلي،  و  ابوالفضل  پاسبا�ني صومعه، 

پس انداز. مجله تحقيقات اقتصادي، شماره98.
پتريک�، توني فيتز )1381(. نظريه رفاه؛ سياست اجتماعي چيست؟. مترجم هرمز همايون پور، تهران: موسسه 

عالي تامين اجتماعي.
پيکتي�، توماس )1393(. سرمايه در قرن بيست و يکم. مترجم محمدرضا فرهادپور، تهران: کتاب آمه 

تارو�، لستر )1376(. آينده سرمايه داري. مترجم عزيز کياوند، تهران: ديدار.
تارو�، لستر )1377(. رويارويي بزرگ. مترجم عزيز کياوند، تهران: ديدار.

تافلر�، آلوين )1385(. موج سوم. مترجم شهين دخت خوارزمي، تهران: علم. 
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تمدن� جهرمي، محمد حسين )1345(. پيمان هاي دسته جمعي کار. بررسي تطبيقي حقوق فرانسه و انگليس، 
لندن، منتشر نشده.

توسلي�، غلامعباس )1375(. جامعه شناسي کار و شغل. تهران: سمت.
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عمومي: تاريخ و تعادل. مترجم غلامرضا آزاد ارمکي، تهران: ديدار.
دراکر�، پيتر اف )1373(. مديريت آينه. مترجم عبدالرضا رضايي نژاد، تهران: رسا.
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تهران: نشر ني.

رالز�، جان )1387(. نظريه عدالت. مترجم محمد کمال سروريان، مرتضي بحراني، تهران: پژوهشکده مطالعات 
فرهنگي و اجتماعي.

رضا�ئيان، علي )1388(. انتظار عدالت و عدالت در سازمان. تهران: سمت.
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شان.� پ. هارگيوزهيپ )1379(. اقتصاد کلان کينزي هاي جديد. مترجم مهدي تقوي، تهران: انتشارات دانشگاه 
آزاد اسلامي.

شجا�عي، سيد عمادالدين و آغاز، عسل )1388(. طراحي نظام جبران خدمات مبتني بر استراتژي منابع انساني. 
دوماهنامه منابع انساني، سال اول، شماره 6.

عباد�ي، جعفر )1390(. مباحثي در اقتصاد خرد. تهران: سمت.
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پژوهشي مطالعات و سياست هاي اقتصادي )نامه مفيد(، سال دهم، شماره 2، پياپي 102، صص 28-3.
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