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    چكيده 

كامـل   نداشـتن  ر مزد منصفانه و تطابقدعوامل مؤثر  دربارةجانبه  همهبا توجه به فقدان توضيحي 
 ،آكرلـوف  ةفرضـي  ةمفقودي ها حاضر با تكميل حلقه مقالةكارگر و كارفرما در مورد آن،  نظر ميان

تحقـقِ  سـوي مـزد منصـفانه و    تقرب به ، امكان عمليِ »همنصفانتلاش  - مزد منصفانه«مبني بر 
 ـ     ،منظـور ايـن   به. كند مي فراهم وري بهرهر د را آنآثارِ   ةضـمن تجزيـه و تحليـل تئوريـك نظري

مبني بر اثـر مـزد كاركنـان مشـابه و نـرخ بيكـاري در تعيـين مـزد          آنضمني  آزمونآكرلوف و 
 ـ 38، ابعـاد  منصفانه و تكميـل  كيفـي   ةمصـاحب ر تعيـين مـزد منصـفانه، از طريـق     دمـؤثر   ةگان
دانشـگاهي بـازار كـار،     متخصصـان كارفرمـايي و   ،هاي كـارگري  ندگاني از گروهبا نماي نامه پرسش

شـد؛   دهي به آن عوامل در ايران آزمـون  اولويت ةنحومزد منصفانه و  ةدهند شكلابعاد  وسنجش 
نه ر مـزد منصـفا  دي مـؤثر  هـا  مؤلفه بيشترمشخص شد كه كارفرمايان و كارگران براي  در نهايت،

  .كاهش يابد ها همؤلفندي ب  رتبه شكاف دراين ند كه لازم است ا متفاوتي قائل اي هميانگين رتب
 . JEL:J83, J31, J24, D63, C38 بندي طبقه
  .كار يرويكنندة بازار، نهيمزد منصفانه، مزد تسو كارفرما، ،يور آكرلوف، بهره :ها هواژكليد

   

  

: تلفن ،تهران دانشگاه اقتصاد دانشكده ،يعتيشر مارستانيب يروبرو ،يشمال كارگر تهران، مسئول، سندهينو. 1 
61118082 
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  مقدمه. 1
فرمـايي و   خـويش  چـارچوب د كـه هـر جـا انسـان از     ده ـ نشـان مـي   رفتارهاي اجتماعي

 ةروابـط دوسـوي   ةخودمعيشتي خارج و با پذيرش منافع تقسيم كـار و مبادلـه، بـه شـبك    
حيـاتي در   اي كـه نقـش   همسـئل تـرين   عمـده  ،لاجرم ،شود مي كارگري و كارفرمايي وارد

مايـان مـزد را   امـا كارفر  ،اسـت  توافق طرفين ،دكن مي و آني بروز ردپايداري اين روابط دا
نيـز بـر    هـا  نئوكلاسـيك . ١است سازوكار بازار ها كلاسيك حل راهكنند؟  مي چگونه تعيين

ماركس و هواداران گونـاگونش  . كنند مي تأكيد» گرمزدي برابر با ارزش توليد نهايي كار«
به سـطح  تر  پرداخت مزدي هر چه نزديك ،دهد مي اند كه آنچه عملاً رخ بودهبر اين باور 

كـارگران در فراينـد    پرداخت مـزد،  نبودن عادلانه علتبه  بنابراين، ،استمعيشت  حداقل
بستر شـروع و تـداوم    و اين وضعيت ناپايدار كنند نميتوليد به صورت همدلانه مشاركت 

  . است عازن
ضمن  ،شراكتي حل راهتوصية با جانبه، گروهي  تكي حدي و ها در برابر اين رويارويي
مزد معيشتي، براي مبارزه بـا ركـود تـورمي، مبـالغ بـالاتر از آن      تضمين پرداخت حداقل 

وايتـزمن،  ( كننـد  مـي  كردن كارگران در سود و زيان بنگـاه پرداخـت   شريكحداقل را با 
) 644، ص 1385رومـر،  ( مزايـا  اي هپـار  سببعموماً كارفرمايان به  ،اينوجود با ). 1368
اسـنودن، ويـن، وينـاركوويچ،    ( پردازنـد  مـي ه كننـد  تسويهاز مزد والراسيِ يي بالاتر ها مزد

.شود مي همراه» بيكاري غيرارادي« ةكه با پديد) 308 ، ص1383
٢ 

خواهد با او مانند انسان رفتـار   مي و كارگر ماشين نيستكه نشان داد  �هاثورن ةپديد
با عنايت به دستاوردهاي مكتب روابط انسـاني  . ارج گذاشته شود شيها بر فعاليت و ودش

 كـه، اند  شده، كارفرمايان بر آن همرش امكان ارتباط كارگران و كسب اطلاعات از و گست
 چـارچوب در ايـن  . ٤بر اساس درك خويش، از پيشنهاد مزدهاي پايين خـودداري كننـد  

حتـي بـا بدترشـدن     ،كـارايي خـود را   ،نـد بين مي وقتي كاركنان خود را مورد توجه مدير
نـه   ،بنـابراين . يـرد گ مـي  شكل »برد برد«ب بازي ن ترتياي  هبخشند و ب مي شرايط، بهبود
مـزد فراتـر از سـطح     ؛اثـر دارد  وري بهـره در  كاركنـان  ةروحي ـبلكه  يحيطتنها شرايط م

  

 

1. McConnell, 1970, p7 
2. Mankiw –Romer, 1991 

 ،يياياسترال ويما التون جورج يرهبر با كه ستكامرياكمپاني وسترن الكتريك در ايلينويز ) Hawthorne(هاثورن . 3
 يها ازين به توجه به را رانيمد ،يانسان روابط ةينظر نييتب با او. شد مطالعه سازمان پرداز هينظر و شناس جامعه ،شناس روان
 .خواند  فرا كاركنان يعاطف

4. Akerlof, 1984 
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 ٢است �اما چون تلاش متغيري صلاحديدي ،دهد مي را افزايش ها هزينه نخست، والراسي
جبـران خواهنـد    وري هبهـر و با بهبود تـلاش   ها د اين هزينهنا و قراردادهاي كار نيز ناقص

  . شد
  

  آكرلوف ةتشريحِ ابعاد و اهداف نظري. 2
شـناختي و   جامعـه  يهـا  پايـه  ،٣»چهـار منظـر  : مزد كـارايي  ةهديه و نظري ةمبادل« ةمقال
 نشـان  و كنـد  ميمزد كارايي را تحليل  ةنظريهديه و  ةي رفتار اقتصادي مبادلشناخت روان
 هكننـد  تسـويه يكي، مـزدي فراتـر از مـزد    رات كلاس ـوبـرخلاف تص ـ  ،ها بنگاهدهد كه  مي

ايـن  چرايـي  . ي را عرضه دارندبيشتركارگران تلاش  كهانتظار دارند  و كنند مي پرداخت
 ةنظري .2 ؛گركار ةدوگانبازارهاي  .1: شود مي  تحليل رفتار در بستر چهار سرمشق طبيعي

رارداد كـاري را  ق ـ آكرلـوف . ٤برابـري  ةنظري ـ .4ي كـاري و  ها گروه ةنظري .3 ؛بوروكراسي
  .داند كه دور از انتظار پارادايم اقتصاد متعارف است مي ناتمام هديه ةمبادل

برابـري   ةنظري ـو نقايص سه سرمشق نخسـت، وارد تبيـين    ها ص ويژگييشختبا  ،وي
دارد كـه مطلوبيـت كـارگر بـه مـزد واقعـي،        مي و بيان شود مي) 1965 ،مبتني بر آدامز(

ــلاش كــارگر  يســاير، مــزد پرداختــي بــه تــلاش او ــرخ بيكــاري بســتگي دارد و ت ن و ن
پاسخ  .است و نرخ بيكاري ديگرانشده به  پرداخت، مزد تابعي از مزد واقعي ةحداكثركنند

كساني  ةهميابد تا با اشتغال  چرا مزد به سطحي كاهش نمي«آكرلوف به اين پرسش كه 
كننده سـبب   تسويه سطحر از اين است كه مزد بالات» به كار دارند سازگار باشد؟ ةكه اراد
بـه   بالاتري ةطريق كاهش كارايي، هزيناز  ،تواند شود و تقليل آن مي مي بيشتر وري بهره

 اب ـ ،بـراي مثـال  . ٥ددارعلاوه بر هزينـه، مزايـايي نيـز     ،مزد بالاتر پس. كندبنگاه تحميل 
 كنتـرل  هنگامي كـه بنگـاه تـوان    ،همچنين. شود مي بالاتر وري بهره موجببهبود تغذيه 

 توانايي كـارگر را در ابعـاد   ،به علاوه. دهد مي افزايششش كارگر را كو ،آن را نداردكامل 
 بيشـتر با افزايش وفاداري به بنگاه موجب تـلاش   برد و مي بالا بنگاه براي نشدني مشاهده
  ). 644، ص 1385، 3رومر، جلد ( شود مي كارگران

در ، تلاش منصفانه و بيكـاري  –فانه مزد منص ةفرضيبا طرح ) 1990(آكرلوف و يلين 
و ادراكـي از مـزد    تصـور بر طبق ايـن فرضـيه، كـارگران    . كنند مي كاربردهاي آن كاوش

  

 

1. discretion 
2.  Reynolds, 1948, PP. 289-301. Reprinted by Mcconnell, Campbell R, 1970, p.63 
3. Akerlof, 1984 
4. Yellen, and Akerlof, 1983 
5. Yellen 1984, Kats 1986 
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از  ،تنزل كند، به طـور متناسـب   آناز  كمترمنصفانه دارند و هنگامي كه مزد حقيقي به 
، ١محروميـت نسـبي   نظريـة بـر طبـق    ،كنند كه مي تأكيد آنها .كنند مي تلاش صرف نظر

و اگـر معاهـدات    اسـت  انصـاف مبتنـي بـر مقايسـه بـا سـايرين       ةتصورات اشخاص دربار
اين تبيين درسـت بـه قـول    . غيرمنصفانه در نظر گرفته شوند، طبيعتاً بهينه نخواهند بود

و  استقوام اجتماع و اخلاق  ةبالاتر، ماي وري بهره، ضمن كمك به ٢هامنز، كارول و تاسي
ي مرجع ها گروهمقايسه با  ،همچنين. شود مي حاشيه عليه متن مانع اقدام ٣به بيان فوكو

ي هـا  بنگـاه ممكن است خود را با ديگران در مشـاغل مشـابه در    :سه امكان طبيعي دارد
 هـا  بنگاهيا با افرادي در ساير و  مشابه در بنگاه يكساندر مشاغل غير افراديبا  يا كسان،ي

  . كنندمقايسه 
 ةقاعـد  تحقـق ي در بيشـتر ي هـا  به ضرر كارگر خدشـه  ، هر چه٤مطابق با نظر هامنز

، كـارگر نيـز رفتـاري    )431، ص1380ريتـرز،  (و زيـان رخ دهـد    پـاداش  عدالت توزيعيِ
٥دهد مي انگيزه نمايش بييا رفتاري تر به نام خشم  هيجاني

 ةقضـي طبـق يـك    ،٦هـامنز . 
 ،نـد ا ديـده اداش در گذشته از آن پ را كه مردم هر كاري كه كرد بيان ،يشناخت روانكلي 
از مـزد   كمتـر  يكارگران با مزد ،به اين ترتيب). 92، صهمان(دهند و برعكس  مي ادامه

يابد كـه در   مي و تلاش يا كار مؤثرشان به زير سطحي كاهش شوند ميمنصفانه عصباني 
كامل ارائه ٧شوند مي روي از كار طفرهمتمايل به  در نتيجهدادند و  مي صورت خرسندي

. 
ز   ها نرخالبته در   ممكن اسـت اشـخاص ا كنندگانشـان   اسـتخدام ي بيكاري بالا 

. عكسرب ـگيرنـد و   مـي  مزد منصفانه را پايين در نظر آنها ،بنابراين. هم باشند گزار سپاس
كارگران با تقاضـاي كـم بـراي    . كند مي شرايط بازار تصور مزد منصفانه را متأثر ،بنابراين

  .دانند مي از كارگران با تقاضاي بالا كمترخود را  ةمنصفاننيروي كارشان مزد 
مزد  ةفرضي«، ٨»چهار منظر: مزد كارايي نظريةو  هديه ةمبادل« با تحليل متن مقالات

قراردادهاي كـارگري  «، ١٠»انصاف و بيكاري« ،٩»تلاش منصفانه و بيكاري -مزد منصفانه 
  

 

1. Martin  
2. Homans, Carroll and Taussi, 1977, p.303. 
3.  Foucault, 1984. 
4. Homans, 1961, p.75. 
5. Akerlof & Yellen, 1988, p. 48 
6. Homans, 1969, p19. 
7. Akerlof & Yellen,1988, p. 45 
8. Akerlof, 1984 
9. Akerlof & yellen, 1990 
10. Akerlof and Yellen, 1988 
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 تـا حـدودي   ،٢»هـا  هويـت و اقتصـاد سـازمان   «و  ١»ناتمام هديـه  ةمبادل ةمثاب بهكارگري 
 آنكـه  بـدون (كننـد   مي كه در چيستي مزد منصفانه نقش ايفارا توان برخي از ابعادي  مي

تحصـيلات و مهـارت،   : كـرد به اين قرار اسـتخراج   )ده باششدآن اشاره  علتبه چرايي و 
بـودن تـابع توليـد و سـودهاي      خطـي نرخ بيكاريِ رايج و شرايط بازار كار، خطـي يـا غير  

بازار و تاريخ و زمان مزد  ةكنند تسويه، مزد وري بهرهشوك  شده براي مالكان بنگاه، محقق
گذشته، مزد مشاغل مشابه و جانشين در بنگاه يكسان، مزد مشاغل غيرمشـابه و مكمـل   

، سود يا دريـافتي  ها در بنگاه يكسان، انضباط كارگران، قواعد كاري، سطح عمومي قيمت
كننـد كـه انصـاف     مـي  ارگران احساسك بيشتر ،همچنين. ها بنگاهو مزد در ساير  ها بنگاه
 كـه كـارگران گـرايش دارنـد     هر چند ؛كند مي ميان پاداش و عملكرد را ايجاب اي هرابط

، بـه  �بـا طـرح موضـوع ناسـازگاري شـناختي      ،به عـلاوه  .٣را عالي بپندارند دعملكرد خو
  ٥.موضوع سختي و ايمني كار و الزام در تفاوت مزدي اشاره شده است

 ها دهند كه برخي از نظريه مي نشان ٦نيز آكرلوف و يلين »ف و بيكاريانصا« ةدر مقال
مهم بازارهـاي كـار    ةآيندكننده را براي توضيح  تسويهي فراتر از مزد يها پرداخت ها نظريه

در كاهش  ها بنگاهمشهود  نداشتن تمايل ،مانند وجود بيكاري غيرارادي ،دانند مي ضروري
ي پرداختي به كارگراني بـا  ها تفاوترار بر اص ،مزد هنگام وجود صفوف متقاضيان مشاغل

نئوكلاسـيكي   ةتوجيـه عمـد  . ي ظاهراً يكسان و رفتارهاي ادواري متاركه از كارها ويژگي
وجـود   .2 ؛نيـروي كـار   ةنشـد  گيـري  انـدازه كيفيت  .1: براي تفاوت مزدها عبارت است از

تحـرك   نـاممكني  .3 ؛ي شغلي كه كارفرما آن را بايد با مزد متفاوت جبران كندها تفاوت
 تأكيـد  ٨امـا ارو  .٧شـده  مشـاهده ي مـزدي  هـا  مدت براي استفاده از تفاوت كوتاهدر  گركار
، در محـل كـار   )اسـت  ارتباطات شخصي كمجايي كه (كند كه در تضاد با مكان بازار  مي
بيـانِ   در يـا » بـودن  انصـاف دلـواپس  « احسـاس ) يستكه ارتباط شخصي مسدود ن آنجا(

  .است هميشه مهم» ت و رشكحساد«آميز  توهين
 ةنظارت بر نحو ،كنند اشاره مي) 1993( ٩كه ساموئل باولز و هربرت جنتز طور  همان

). 94، ص 1386، فرسـن  مـك  ،هازمن( استبسيار پرهزينه و دشوار  كارگرعملكرد  ةنحو
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 بيشـتر قادر به ترغيب به كـار   ها بنگاهتهديد به اخراج باشد،  مجازات يگانهاگر  ،همچنين
وقتي مـزد پرداختـي بـيش از    ( باشد به ضرر كارگر بيشتراخراج  آنكه ند بود، مگرنخواه
جـر بـه   من ،مزد بـالاتري كـه منصـفانه قلمـداد شـود      ،ينبنابرا. )باشد كننده هتسوي سطح

قراردادهـاي   دربـارة شـناختي   جامعـه توضـيحي   آكرلوف .شود مي يشتربعملكرد و تلاش 
دهـد كـه    مي و نشان ١كند ميارائه  ،پاداش) و نسبي محدود(ناتمام  ةمبادل ةمثاب به ،كاري

را بـا   آنو  دهنـد به كارفرمايان هديـه   بيشتركار  دادن با انجام كهدارند  گرايشكارگران 
يك هنجارند و روابط  منزلة به» هديه ةمبادل«كارفرما و كارگر طرفدارِ . هديه پاسخ گيرند

تعيـين   ،همچنين. ين هنجارهايي استمعقولي براي ايجاد و حفظ چن ةزمين آنان  عاطفي
 ازبه انصـراف كـارگران پركـار     تواند ميكار  كممزد متفاوت يا تلاش براي اخراج كارگران 

گيـري در كـار ركـود در     كه پس از سخت دهد مي نشانشواهد . شودمنجر  بيشترتلاش 
   ٢.كند مي بنگاه بروز

؟ و با تغييـر سـاير   رندگي شكل مياست كه هنجارها چگونه  مطرح پرسشاكنون اين 
؟ آيا هنجارهـاي ديگـري وجـود دارنـد كـه كـارايي را       مانند مي عوامل تا چه اندازه پايدار

كند كه رمز نهفته در نهادهاي غيررسمي چيست كه آثاري  مي بيان ٣د؟ نورثنكن بيشتر
 ٤گذارند؟ ويليامسون مي ر خصوصيات درازمدت اقتصاد بر جايدآثاري شگرف و ماندني 

. كه پاسخ به اين مسـائل پيچيـده مرزهـاي دانـش را گسـترش خواهـد داد       كند مي بيان
دهند كه چگونه  مي نشان ٥نقش هنجارها در عملكرد اقتصادي، آكرلوف و كرانتون رةدربا

 پـولي، رفتارهـا متـأثر   محركـي غير  منزلـة  بـه  ،چگونه با ايجاد فرهنـگ و هـويتي جديـد   
بايد رعايت  كنند مي مردم فكرچيزي است كه  مفهوم هنجارها آن آنانبه زعم . شوند مي

 اجتمـاعي  ةطبق ـشود و چگونگي رفتار مردم وابسـته بـه عـادات، موقعيـت مخصـوص و      
  .دانند مي مطلوبيت را وابسته به اقتضائات زمان و مكان و فضا ،به اين ترتيب. ستآنها

، در جـايي كـه كـارگران داراي    �كارفرمـا  -شـدن هويـت در مـدل كـارگزار     اضـافه با 
از اهداف سازمان  كمتريا  بيشتردارد تا به طور هماهنگ  ميرا وا آنها اند، شدهيي ها هويت

ي پولي، باعث ها مكملي مهم براي جبران منزلة به ،پديدارشدن مفهوم هويت. رفتار كنند
 ،بنـابراين . شود مي مزدهاي انگيزاننده، سرپرستي و نظارت يير فهم متعارف از سياستتغ
  

 

1. Akerlof, 1982, P. 546 
2. Akerlof and Yellen, May 1988, p. 47 
3. North, 1991, p.111 
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5. Akerlof & Keranton, 2004 
6. Principal-Agent Model 
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هويـت  محـور،   انگيزشـي هنجـاري و هويـت    يطرح كارگيري به اري وگذ هبا سرماي ،بنگاه
ي هـا  آرمـان د تا كارگراني كه خود را بيرون از اهداف و ده مي را به نحوي تغيير كارگران

ايـن بعـد جديـد     .شـوند همـراه و همـدل بـدل     افـرادي بـه   ،كردنـد  مي بنگاه بازشناسي
  .نامند مي �انگيزشي ةسرماي ،يتاري در ايجاد هوگذ ه، يعني سرمايرا شده به انگيزه اضافه
  

  منافع پرداخت منصفانه و آثار نابرابري ناموجه در مزدها. 3
پاسـباني،  ( كند مي كمك وري بهرهبه بهبود  ،بشري يحق منزلة به ،پرداخت مزد منصفانه

، )245، ص 1380بـلاگ،  ( اين مهم از طريق جداسازي نيروهـاي خـوب از بـد    ).2010
) 350-1، ص 1377تارو، ( ، رشد)204-202، ص 1389الزر، و(گر پذيرشدن كار ريسك

ــارگران ــردال، ( و نوســازي ك ــردال،  327، ص 1366مي ، )145، ص )1355(2535و مي
، امكان مـديريت، بسترسـازي   )38-37 ص، 1377تارو، ( و وابستگي ايجاد احساس دين

، ٢يشـناخت  روانو ) 20، ص 1377سـن،   ؛ 83، ص 1386، فرسـن  مـك  ،نهازم( اخلاقي
 آنهـا  و مشاركت نيروي كار و تقويـت هويـت كـاري   ) 725-6، ص 1387رالز، ( همكاري

ي مزدي غيرمنصفانه ها تفاوت ،همچنين. رسد مي ظهور ةمنصبه ) 594، ص 1387رالز، (
 .٣نـد گير مـي  تري پايينشود كه مزد  مي كساني مطلوبي نهايي تلاش درناموجب افزايش 

هـاي شـغلي،    ، نارضـايتي هـا   گـي انگيز بي، ها ، ترك خدمتها كاري بسياري از كم ،به علاوه
توجهي در پرداخت منصفانه به صورت فراينـدي   توانند ناشي از بي مي...  و ها كاري خراب

  . پويا باشند
يافته افزايش درآمـد واقعـي كـارگران بـوده      توسعهين تغييرات در كشورهاي تر مهماز 
 علتين تر مهمند كه ا تاريخ ةتر از هم سيار مرفهامروزه اكثر كارگران ب ،به طوري كه ؛است

مـزد كـارگران    ،از سـوي ديگـر  ). 250، ص 1387گيـدنز،  ( اسـت  وري بهـره آن افزايش 
دراكر، ( تبديل شده است دو ةدرجبه عاملي شده،  تمام ةبخشي از هزين منزلة به ،معمولي
ي نيروي ها هزينه لازم نيست قدرت رقابتي را از طريق كاهش ،بنابراين). 85، ص 1373
بارز و بهنگام منتج به حمايـت از   ةي منصفانها پرداختها و  ه رويهبلك ،آورد دست  بهكار 

 همچنين،) 79ص  ،همان( ديرانو پذيرش م آن ازخودگذشتگي در راه اهداف و سازمان
  ).210، ص 1366ميردال، ( شود مي ،توأم با حداكثر تلاش ،ميلي به كار تضعيف بي سبب

  

 

1. Motivational Capital 
2. Lindsay, 2001, p.67 
3. Fehr and Kirchsteiger, may 1994 
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 و داري ـپا يروابط ـ ميتنظ ـ بـا  ،ياجتمـاع  يها بيآس و فقر كاهش ضمن ،صفانهمن مزد
. كند مي يريجلوگ) 177 ص ،1387 ،ينماز( ياجتماع يتضادها بروز از تنازعات كاهش

 از يدرجـات  وجـود  بـا  كـه  شـود  مـي  مشـاهده  ،دي ـتول عوامل يها يژگيو به قيعم نگاه با
 و يك ـيتكن تيعقلان ياقتضا ،اساس نيا رب. ندا مكمل زين ينوع به توليد عوامل ينيجانش
 داشـته  توجـه  هـم  بـا  دي ـتول عوامل ةهم بودن مكمل به انيكارفرما كه است آن ياخلاق
  . باشند

 ي فيزيكـي قـرار  هـا  محـرك نشان دادند افرادي كه در معرض فشار  �گلاس و سينگر
ر دارنـد، آن  قـرا  تر ملايم ييها در معرض محرك آگاه شوند كه افراد مشابهاگر  ،گيرند مي

بـدترين   احساس تبعيض). 291، ص1381كورمن، ( يابند تر مي ناپذير را تحمل ها محرك
واكنش به آن نيازمنـد رسـيدن بـه يـك حـد       ،اينوجود با . ستها در روابط انسان حالت
ر دهـاي شـغلي    و مزاياي موقعيت گوناگوني مزد ).98، ص 1386روسو، ( است اي هآستان

 هـا  اين تفاوت، اما اگر )472، ص 1387رالز، ( گذارد افراد تأثير مي ها و تصميمات انتخاب
  .ي خواهند داشتكمترمنصفانه باشند، تأثير 
از آن . يـك نـابرابري ناموجـه، تبعـات منفـي بسـياري دارد       منزلة به ،مزد غيرمنصفانه

ــه ــه  مــي جمل ــوان ب ــارو، ( كــاري كــمت ــه نظــارت دائمــي،  ) 118 ، ص1377ت ــاز ب و ني
هـاي   گري، كـاهش انگيـزه  ، اختلافات كار)164-163، ص 1373دراكر، ( گيازخودبيگان
 ، ص1382هريشـمن،  (گر پولي، درنورديدن حـق، تـداوم تضـاد، خـروج كـار     پولي و غير

، گسـترش  )674 ص ،1385 رومـر، ( انسـاني  ة، تخريبِ احسـاسِ وفـاداريِ سـرماي   )105
 فل ـ، تخ)46 ، ص1388ميكاكيومامي، (تملق، كاهش مهارت، فقر، تخريب نظام سلامت 

 ، ص1381كورمن، ( و جنايت، اعتصاب) 13، ص 1377سن،  ؛ 161، ص 1387گيدنز، (
 كـاهش توليـد   ،كارفرمـا  باكارگر ) 30، ص 1369بودي و ترپ، ( ، مذاكرات دائمي)143

ــادي)136، ص 1382اولســن، ( ــران اقتص ــت، ( ، بح ــال  ،)130، ص 1382گالبراي احتم
و ايجـاد   )197 ، ص1386ينـّر،   ؛ 238-239، ص 1387ز،گيدن( فروريزي نظام اقتصادي

تـوجهي بـه     كـم  ةيـد يكه عمدتاً زا كرداشاره ) 2012استيگليتز، (گسسته  ازهم اي هجامع
  ).19، ص1369بووي، ( مزد و نقض مزد منصفانه است  هاي مادي، نابرابري انگيزه

مردم  بيشتركه كند  مي ي كاري در جوامع گوناگون روشنها فرهنگو  ها ارزشمرور 
كارفرمايان  ،چارچوبدر اين . آور است زيانآور و كار بد  بركتبر اين باورند كه كار خوب 

 ،امـروزه . كسرعب ـعادلانـه از بركـات آن برخـوردار خواهنـد شـد و       داراي رفتار مثبت و
  

 

1. Glass & Singer, 1972 
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گيرد تا با اهـداف بنگـاه سـازگار     مي ابزار قدرت را به نحو منصفانه به كار فقومكارفرماي 
دوام  بيشـتر ي غيرمنصفانه در مزد ها البته اگر امكان تحرك محدود باشد، نابرابري ،اشدب

و طبيعتاً منجر بـه   ند، اما اين كارگران نيرويي ناپايدار)85، ص 1366ميردال، ( آورند مي
  ).214ص  همان،( شوند بالا نمي وري بهره
  

  آكرلوف ةنظريبررسي و نقد . 4
ي بشري كامل ها انديشه ةهمهميت بالايي كه دارند، همانند به رغم ا ،ي آكرلوفها يافته

در رعايت عادت كارگران به مـزد   ،١»انصاف و بيكاري« مقالةدر  .دو نيازمند نقدن يستندن
، امـا در  شد مي هپنداشت ر شرايط افزايش بيكاري، علامت رفتار منصفانهد ،حال و گذشته

 بـر آن و  ندكنـار گذاشـت  آن را  ٢»بيكاري مزد منصفانه و - تلاش منصفانه ةفرضي« مقالة
بيكـاري بـالا اشـخاص ممكـن اسـت       در نـرخ ( كنـد  مي كه بيكاري تعادل را متأثر ندشد

ايـن   .)كسرعب ـو مزد منصفانه را پايين در نظر بگيرند و  اشندار استخدام خود بزگ سپاس
مواردي كـه   ،بنابراين. استگر تغيير يا تكميل نظريه از سوي نويسندگان  فرايند حكايت

  :شوند مي بيانبه شرح ذيل اين نظريه كمك كنند  بيشتربه غناي 
مفقـوده، نتـايجي كـاملاً عينـي بـه بـار        ةحلق ـدستاوردهاي آكرلوف، با وجود يك . 1

كـه   ،را مزد منصفانه بتواند تعريفي از انصاف ةبه ميزاني كه نظري ،ترديد بي. خواهند آورد
عمـل خواهـد    ةعرص ـدر  رادرجاتي از راهگشايي  دهدارائه  ،مورد اجماع حداكثري باشد

ل و     ٣است يج مزد منصفانه گويي پنداشته شدهاما در بيان نتا ،داشت كـه تعريـف محصـ
رگران و كارفرمايـان  بلكه در ميـان كـا   ،مورد اجماعي از انصاف نه تنها ميان انديشمندان

 كـه لازم اسـت   ،بنـابراين  .٤چنين نيست آنكه حال مطرح است؛نيز  اي هجامع هر بنگاه و
با تبيين آن از سـطحي فراتـر از جايگـاه و منـافع      كه، شودچيستي مزد منصفانه واكاوي 

گيري از كردن درك كارگر و كارفرما از مزد منصفانه، ضمن جلـو  نزديكطرفين، بتوان با 
 ي، بسـتر هـا  شده در اين نوع چـالش  مصرفي ها روي منابع انساني و آزادسازي انرژيهرز
 �اي هو بهبود وضـعيت و جلـوگيري از آثـار سـوء پسـين و زنجيـر       وري بهرهي افزايش برا

 .ي را بگيرددائمتا نوعي بازي همكارانه جاي رقابت فرسايشي و تضاد  كردفراهم 
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در اين اسـت   آنها و اختلاف اند طلب برابريمتفكران به نوعي  ةهم ،كه طور  همان .2
چرايـيِ   ؛)1383دادگر، پاسباني، ( را برابر فرض كنندتر  كه كدام متغيرِ كانونيِ پراهميت

هــازمن، ( دوم برخــوردار اســت ةدرجــ بنــابراينبرابــري و انصــاف از جايگــاهي واضــح و 
چيسـتي مـزد منصـفانه بـه مراتــب      ،بـه همـين ترتيــب   .)201 ، ص1386، فرسـن  مـك 

مـزد  چون بعيد است كارفرمايي پيدا شـود كـه   (است  آناز چرايي پرداخت تر  پراهميت
چـون مـزد منصـفانه بهبـود     «اين عبارت كـه  يعني  ؛)پرداختي خود را غيرمنصفانه بداند

. اسـت  موضوعي نسبتاً واضـح ، »كردتوجه  آنبايد به در نتيجه  ،١را در پي دارد وري بهره
، هـا  گسـترش آگـاهي   ةواسطبه دهد كه به مرور  مي وقايع بازار كار نشانتاريخي بررسي 

تـر   منصفانه را سختي غيرها پرداختطي ايجاد شده كه امكان رايشاطلاعات و ارتباطات 
نيازمنـد بررسـي و    ؟و مشخصـات مـزد منصـفانه چيسـت     ها ويژگي اينكه كرده است، اما
آكرلـوف و يلـين    ،)1984،1982( آكرلـوف  همچـون با رجوع بـه منـابعي   . تحقيق است

د كـه بـه   ش ـمشـخص  ) 2005(آكرلـوف و كرانتـون   و )1990(آكرلوف و يلين ،)1988(
سوايِ اهميت تئوريـك و   )الف :جانبه و درخور داده نشده است همهت ذيل پاسخي سؤالا

مزد منصفانه چگونـه و  ) بمنافعِ ناشي از مزد منصفانه، مشخصات مزد منصفانه چيست؟ 
چگونـه   يانصـاف  بـي بـا   هدر بلندمدت مواجه) ج شود؟ مي بر اساس چه مكانيسمي تعيين

بايسـت   مـي  زد منصفانه متغيري نسبي است؟ يا به صورت مطلق نيزمآيا ) د خواهد بود؟
حقوقي و ايجاد احساس دريافت مـزد  و  آيا استفاده از نهادهاي اخلاقي )ه ؟�دشوواكاوي 
  �؟كندتر  را آسان گرتواند امكان دستيابي به تلاش بالاتر كار مي منصفانه،

ين نش ـجا منزلـة  بـه  دافـر ا در روابـط » اكي از وجـود انصـاف  هاي ح قضاوت« ،به علاوه
اعتمـادبودن طـرف    درخور دربارةوقتي اطلاعات  يعني. ٤عكسربروند و  اعتماد به كار مي

برعكس، هنگـامي  . دشو مي مقابل كم باشد، نسبت به اطلاعات مرتبط با انصاف وي دقت
 ، به اطلاعات مربوطباشدناعتماد  درخوريا  اشدكه با اطمينان شخصي كاملاً مورد وثوق ب

توجـه   ،بنابراين). 75، ص 1388 رضائيان،(شود  مي دادهحساسيت نشان  كمتربه انصاف 
  

 

1. Akerlof & yellen, 1990  2 .ديو با توجه به تأك ،افراد به صورت برابر ياساس يازهاين نيبر تأم يمبن ،عدالت رالز يةبه مفاد نظر تيبا عنا 
خود  يازهايبا ن سهيمزد به صورت مطلق و در مقا زانيافراد اجتماع، م يِاساس يهاتيدر پوشش قابل اسنيآمارت

 . استبرخوردار  يتوجه رخورد تيفرد از اهم
 شده اكتفا اجمال به موارد ريسا خصوص در و شده داده پاسخ د و الف سؤال به عمدتاً مقاله نيا در ديترد يب. 3

 .است

4. Van Den Bosch and others, 1998, p.140.  
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ي هـا  بنيـادي در كـنش   اي هاجتماعي و مؤلف ـ ةسرماي منزلة به ،توأمان به انصاف و اعتماد
مـزد و   ةمسـئل ، در )1387زتومكـا،  ( ي اجتمـاعي دارد هـا  در حوزه مهم يانساني كه اثر

چرا كه در غياب اعتماد، ايجاد ترتيبـات  . دهد مي تري را شكلقراردادهاي كاري قوام بالا
هـاي ناشـي از    و بسـياري از فرصـت   اسـت نهادي براي تضمين و الزام به انصاف پرهزينه 

ه نتيج ـدر و بهبود تعاملات اقتصادي و نداشتن اومكه از علل تد ١برد مي همكاري را از بين
٢است نيافتگي توسعه

. 

تفاوت ميان پرداخـت خـوب و نـاچيز در     �نيروي كار ةدوگانبازار  ةفرضيبر اساس . 3
كننـده   تسـويه تفاوت ميان مزدهاي فراتر و معادل مزد  ةمثاب بهتواند  مي بين دو نوع شغل

يـا   هـا  ، اما به اين نكته بايد توجه داشت كه چه بسا جامعه در زمـان ٤در نظر گرفته شود
 اي هانبوه بيكاران و افـراد تحقيرشـد   شرايط وخيم اقتصادي، با سبببه  ،يي خاصها مكان

در اين شرايط بازار كـار   ؛است رانده را به كارهايِ سخت  آنها يدست تنگكه مواجه باشد 
تـاريخ جوامـع   كـه در  (چنـين بـازاري   . اسـت  عموماً از نوع بازار فرعي با مزدهايي ناچيز

يي و انصـاف نخواهـد   كـارا ) وفور اتفاق افتاده اسـت  بهحالت استثنايي نداشته و  گوناگون،
 مزدها را هـم داشـته باشـند   ترين  ترين كارها پايين در اين شرايط، چه بسا سخت. داشت

 ).293 ، ص1389 والزر،(
، هـا آن ةاندازگيري  شكل ةنحوشده در مزدهاي كارايي و  مطرحي ها با وجود ويژگي .4

 سـطح ر از بـالات  دهد مقـدار مـزد منصـفانه عمـلاً در سـطحي      مي آكرلوف نشان هر چند
، كنـد  مـي  صاد متعـارف وارد و اين مطلب نقدي جدي بر اقت ٥شود مي محقق هكنند تسويه

چرا، چگونـه و   كننده تسويهن مزد بالاتر از سطح كه اي �است شدهروشني مشخص ن به اما
 .٧شود مي در چه سطحي متوقف

ن است آ ي مذكورروش تحليل ةعمدآكرلوف، اشكال  اي هرشت ميانبا وجود رويكرد  .5
حق و اصل  چارچوبداد و ستد اجتماعي تحليل شده و به  چارچوبكه موضوع فقط در 
 ،»عكسرب ـسـنديم و  پ مـي  پسنديدن براي غير، آنچـه بـراي خـود   «اخلاقي كانت، يعني 
ن دعـاوي  كردپذيرش رجوع به اصول اخلاقي، كه محـدود  آنكه حال .توجهي نشده است

  

 

4. Arrow, 1969 
2. Benfield, 1958, 1967. 
3. Dual Labor Market Hypothesis 
4. Akerlof, 1984  
5. Akerlof, 1984 

ينم آنبالاتر از  يهامتوقف شود، چون پرداخت زيمزد منصفانه ن e=1به سطح تلاش  دنيرسد متناسب با رس به نظر مي .6
 .تواند منجر به تلاش بالاتر شود

7. Akerlof, 1984 
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كنـد   قبـول  اصول اخلاقـي را كه شود  مي خصباعث التزام شكنند،  شخصي را توجيه مي
  . شود تمام  شبه ضرر اگرحتي 
 ،به بيان ديگـر . دداراولويت  )�گرايانه وظيفه اي هصبغبا (حق در اين قلمروِ اخلاقي . 6

اجتماعي مقدم است، بلكه به بيان رالـز   بيشترنه تنها حق فردي بر خير عمومي و منافع 
، 1385، پاسـباني ( اسـت اش مقـدم   يز به اهداف شخصيفرد ن ةكنند و كانت خود انتخاب

مـورد  ) وري بهرهدر رويكرد آكرلوف، افزايش (خير را  نخستنبايد  ،بنابراين). 94-51ص 
در  بايد حق ،از همين رو .بودبراي پيگيري اهداف نظر قرار داد، بلكه بايد خواهان روشي 

مزايـايش و در   سـبب فقط بـه   منصفانه نه و تلاش مزد ،به اين ترتيب ؛٢باشدصف مقدم 
 ترتيبات نهادي متناسبدر بودن آن  حق سببعقلانيت محدود ابزاري، بلكه به  چارچوب

  .يابد مي نمود
ي متفـاوتي از مـزد منصـفانه    ها اند كه نظريه داشتهاشاره  ٣آكرلوف و يلين هر چند .7

انـد كـه    نكـرده  مشـخص  ،به عـلاوه . اند نكردهرا احصا  آنها ، اما به طور صريحمطرح است
  مرادشان از مفهوم انصاف و ابعاد آن چيست؟

دهند كه انصاف  مي مبني بر تفكيك بازار و بنگاه، نشان ،نظر ارو كاربردن بهبا  آنان .8
بـا  . شـود  مـي  تقليل عزت نفـس  مانندكند و نقض آن باعث مشكلاتي  مي توليد شادماني

 آنبـا   هصـاف در بلندمـدت، مواجه ـ  در صورت تداوم نقض ان ،كهسؤال  اين به ،اينوجود 
بودن عنصر انسـاني، مـزد    فعالبه با توجه  ،ترديد بي. اند ندادهچگونه خواهد بود؟ پاسخي 

ميكـا  ( غيرمنصفانه علاوه بر ايجاد تقليل عزت نفس، منجر بـه كـاهش سـطوح سـلامتي    
و در ) نفـوذ  ةحـوز (يي در سـطوح خـرد   ها و بروز خشونت) 46 ، ص1388كيوي ماكي، 

  .٤شود مي دمدت خروج يا اقدام حاشيه عليه متنبلن
ر مـزد  د هكننـد  تسـويه با توجه به نظر آكرلوف و يلين مبنـي بـر اثـري كـه مـزد       .9

 شـاغلان ( ٥بـازار  ةكننـد  تسويهجذب دو سطح مزد  ةنحو ةمنصفانه دارد، لازم است دربار
 ي پيشـنهاد ركمت ـي هـا  اشـتغال مـزد   داوطلبـان اما بـه   ،دارند مي مزدهاي بالاتر دريافت

  �.كردبودن مزد منصفانه را تبيين  طيفدر مزد منصفانه بحث كرد و يكتايي يا ) شود مي
  

 

1. Deontological 
2. Rawls, 1971, p.94. 
3. Akerlof & Yellen, 1988. 
4. Foucault, 1984. 
5. Fehr and Kirchsteiger, may 1994 

 .كرد برطرف را يدوگانگ نيا بتوان منصفانه مزد نييتع در يكار سنوات عنصر ورود با رسد مي نظر به . 6
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 دائمي كارفرمـا  ةلاف مزدها دغدغاخت كهشود  مي منصفانه باعث نكردن پرداخت .10
 هاي يك گـروه اضـافه پرداختـي انجـام     تيزيرا مكرراً براي پاسخ به نيازها و نارضاي ،باشد
. كمي بعد گروه ديگـر درخواسـت تـرميم اخـتلاف مـزد پديدارشـده را دارد      شود، اما  مي

هـا   نشدني به منظور رفع اختلاف مـزد  تمامبازد و مذاكراتي  هر تعديلي رنگ مي بنابراين،
هـاي صـنفي بـه درسـتيِ اخـتلاف       چرا كه كارگران و به خصوص اتحاديـه  ،شود آغاز مي

تفـاوتي از مـزد   تقاد ندارد و هر گروه تصـور م هايي كه تعيين آن حق كارفرما باشد اع مزد
كارفرمـا و   تصور ،با اين اوصاف. دمراتب بنگاه دار سلسلهاه خود در و جايگ منصفانه و نقش

مـزد منصـفانه،    نظريـة در تبيـين   آنكه حال. نيستمزد منصفانه منطبق بر هم  ازكارگر 
بولي از اجماع را تبيـين  ق درخوري رسيدن به سطح ها راه به اين مهمبا توجه لازم است 

 .كرد
  

  مزد منصفانه ةيبر نظر يا هتكمل. 5
، مشخصات مـزد منصـفانه  ، لازم است پرداخت مزد منصفانهسوايِ اهميت تئوريك منافعِ 

كارگران دروني و بيرونـي   ةمقايسفقط در ( بودن آن مطلقيا نسبي  آن وتعيين گي چگون
ي هـا  مـزد سـطوحي از نيازهـا و خواسـته     ،به صورت مطلق نيـز  ،باشد يان مزدي تبعيض
ه، تعيـين مـزد منصـفانه در    مسئلبا بررسي و دقت در . شودواكاوي  )كندرا رفع  كارگران

ذيل بسـتگي دارد كـه در    ةگان 38ذهن كارگران و كارفرمايان به عواملي از جمله موارد 
ط شـراي  )ب ؛ي خـود كـارگر و جايگـاهش   ها يويژگ )الف :شوند مي بندي طبقهپنج گروه 

، هـا  فرهنـگ : ساختار نهادي )د ؛وضعيت بازار نيروي كار )ج ؛ساير كارگران، كار و كارفرما
به مفهوم  بيشتر تقربترديد براي  بي. شرايط ساير بازارها )ه ؛و قوانين و مقررات ها ارزش

ها به تنهايي تصميم گرفته نخواهـد شـد، بلكـه     مزد منصفانه بر اساس هر يك از شاخص
 . د شدنخواه رسيقواعد بر چارچوبشناسايي و در  آنها ب سازگار بيننوعي تركي

  
5.1. (m1) :گاهشيجا و كارگر خود يها يژگيو  

S2:  ؛)گيـري  ارتبـاط  علامت هـوش، اطلاعـات، پشـتكار و تـوان    (سطح سواد S3:   ميـزان
مراتـب   سلسـله ارشـديت و سـطح مسـئوليت در     :S5 ؛)تجربه(سنوات كاري  :S4 ؛مهارت
گـرفتن خـود، اعتمـاد بـه      كـم  دستبالاپنداري،  خود( شناختي روانمشخصات  :S6 ؛كاري

 ؛شـئون اجتمـاعي   و هويـت : S7 ؛)...همكاري و  ةروحينفس و تواضع، داشتن يا نداشتن 
S8:  ؛)كاري كمپركاري يا  ةدرج(توليد نهايي S9: خلاقيت و نوآفريني.  



    1392زمستان ، 4 شمارة، 48  ةدور ،تحقيقات اقتصادي   104
 

 
 

5.2.(m2) :كارفرما و كار كارگران، ريسا طيشرا  
S12 :؛ها بنگاهد كاركنان مشابه و متجانس در ساير مز S13 :   مزد كاركنـان غيرمشـابه در

و  اي همزد كاركنان مشـابه در سـطوح منطق ـ   ةانداز :S14 ؛بودن كار جمعي سبببنگاه به 
ي كارفرمـا،  هـا  ويژگـي  :S15؛ )عصر ارتباطات و انفجـار اطلاعـات و انتظـارات    در(جهاني 

حيثيت اجتمـاعي كـار و    :S16 ؛...)دولتي، خيريه و  خصوصي،( محيط كار و اهداف بنگاه
  .وجود درجاتي از استقلال شغلي

  
5.3. (m3) :كار يروين بازار تيوضع  

S19:  ؛شغل جايگزين براي كارگر نبودوضعيت نرخ بيكاري، وجود يا S20:    نگاه بـه نـرخ
وجود : S22 ؛)مدت و بلندمدت كوتاه(عرضه و تقاضاي نيروي كار  :S21 ؛بيكاري در آينده

كـارگران   نبـود وجـود يـا    :S23 ؛)بـودن توليـد   جمعـي  سبببه (كارگران مكمل  نبوديا 
: S25 ؛گرمـدت و بلندمـدت كـار    كوتـاه رقابت يا انحصار در تقاضاي  ةدرج :S24 ؛جانشين

نسـبت  : S26 ؛)گرمتقاضـي كـار   منزلـة  بهبنگاه ( ها بنگاهكاربر يا غيركاربربودن تابع توليد 
در داخـل و خـارج از   (الگوي مصرف كالاهاي كاربر  :S27 ؛در اقتصاد بستهسرمايه به كار 

حركت به سوي نابودي مشاغل قديمي يا خلـق مشـاغل جديـد، ناشـي از      :S28 ؛)كشور
 ةدرج ـ: S30 ؛روز شـبانه كـار در   دادن ساعات كار و زمان انجـام  :S29 ؛ي اقتصادها پويايي

 .ط و ميزان سختي يا آساني كاروضعيت بهداشت محي :S31 ؛تداوم و تكرار كار
  

5.4. (m4) :نيقوان و ها ارزش ها، فرهنگ: ينهاد ساختار  
S34: ؛)، دين و فرهنگ كارها ارزشهنجارها، (ي غيررسمي ها نهاد S35: ي رسميها نهاد، 

تعيـين خطـوط   : S36 ؛)بيكـاري  ةبيممانند قوانين كار، كار كودكان و (قوانين و مقررات 
، المللـي  بـين ي هـا  نامـه  مقاولـه قوانين حقوق بشـر و   :S37؛ معيشت فقر يا سطوح حداقل

S38:       ؛ سطح عمومي رفاه و نيازهـاي اساسـي مربـوط بـه زمـان و مكـانS39:   عـادات و
   .حجيت عرف

5.5. (m5) :كار يروين بازار از ريغ به بازارها ريسا طيشرا  
S42:  ؛سرمايه از توليد صاحبانسهم S43:  ؛هـا  سطح عمومي قيمـت S44:  ؛ادوار تجـاري 
S45: ؛مقابـل مـزد حقيقـي    انتظارات تورمي و مزد پولي در S46 : وري بهـره ي هـا  شـوك 

  .تغييرات فني در اقتصاد جهاني :S47 ؛)و تكامل سازماني، نهادي و تكنولوژيكيور طت(
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  ي به سوي مزد منصفانهتقرب. 6
آميز نخواهـد بـود    يتفقوم ،به طور كامل ،تبيين فرمولي قطعي براي تعيين مزد درتلاش 

، 1390سـن،  ( نسبي و نـه اسـتعلايي   يچارچوب، در ها كاستياز و اصولاً با زدودن دائمي 
). 316، ص 1385دراكر، ( ي به سوي مزد منصفانه صورت خواهد گرفتتقرب، )135 ص

شـود آنقـدر    مـي  انجـام  گرجبران كار برايكه آنچه  آفتي كشنده استاين باور  ،به علاوه
ي و فكـر  هـم  ،بنـابراين ). 648- 470همـان، ص (ه نيازي به بازبيني ندارد روشن است ك

، چرا كه هر نظام مزدي در معرض انحـراف  است فرايندي دائمي بازبيني قراردادهاي كار
لازم است به طور ادواري در نحوه و ميزان پرداخت مزد تجديـد   پس. از عدالت قرار دارد

  .كردنظر 
  

  نهادها صورت به آن بازتاب و منصفانه مزد. 6.1
حتي قراردادهـاي پيچيـده   پس ، استكه عقلانيت و ذهن انسان دچار محدوديت  آنجااز 

د مشـكلاتي  نطلبي همراه شو فرصتاند كه وقتي با ويژگي  ناپذيري ناكامل اجتناببه طور 
رفتن از كار، تعقيـب جزئـي از اهـداف و     طفرهبه شكل انتخاب سوء، مخاطرات اخلاقي و 

آور نخواهد  الزامپس قرارداد به خودي خود . كند لات رفتار استراتژيك بروز ميساير اشكا
و كـارگر و كارفرمـا را بـر آن    ٢ اشـند نهادها در خلاف اين جهت اثرگذار ب آنكه، مگر ١بود

كن مچرا كه م. تعهدات خويش را عملي كنند نهادها ةپايبا نهايت كوشش و بر  كهد ندار 
باشند، ولي اهـداف سـايرين را    آنها سازيه و آرزومند حداكثرست مردم به اهدافشان آگاا

  .در نظر بگيرند) ها وابستگي متقابل دستاوردهاي مردم در موقعيت سبببه ( نيز
با عنايت به آثار مثبت مزد منصفانه، لازم است پس از تبيين چيسـتي ابعـاد    ،بنابراين

حسب اهميـت، هـر يـك را بـه      برو  كرداقدام دهنده  تشكيلي ها ندي مؤلفهب  رتبه آن به
 هـا  مؤلفـه  طبيعي اسـت گروهـي از   .بهترين طريق ممكن در نهادهاي جامعه انعكاس داد

 كـاربرد  هـا بـراي رسـيدن بـه آن    وبه صورت هنجار و ارزش فرهنگـي درآينـد    كه اند لازم
در  انـد  لازم ديگـر برخـي   ،همچنـين . د بـود ن ـخواه مفيدي ديني، ملي و انساني ها آموزه
امكـان رديـابي و حمايـت از     كـه قواعد و قوانين ملي و جهاني انعكـاس يابنـد    بچارچو
جهاني ، نهادهاي ها دولتعملكرد  ةنحو ترديد بي .دنگيري مزد منصفانه را فراهم آور شكل

در تحقـق سـطوح بـالاتري از اهـداف      كارفرمـايي ي كـارگري و  ها المللي و اتحاديه بينو 
  .ن اثرگذارندمستتر در اين نوع قواعد و قواني

  

 

1. Williamson, Sep 2000, P.15 
2. North, 2000 
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تاريخ، . سبي قدرت و نفوذ متأثر استي نها البته نهادسازي به طور معمول از موقعيت
نبرد نيروهايي است كه اشكال سلطه و خشونت را به طور مستمر در قالب قواعد نهادينه 

بر اين پايه، ممكـن نيسـت برداشـت خـاص     ). 23، ص  1387دريفوس، رابينو، ( كند مي
 زمينـة هـاي روزمـره در    ايـده  ،ايـن با وجود . فانه كاملاً هماهنگ باشدمزد منص ازطرفين 
ند، بلكه عرف و انتظارات ا نه تنها متأثر از جايگاه شخصي ،و از جمله مزد منصفانه ،عدالت

وفـاق و تضـاد    ،بنـابراين  ).76، ص 1387رالـز،  ( گذارنـد  اثـر مـي   آنهـا  ردجاري نيز قوياً 
بـا فشـار    ،براي نمونـه ). 776، ص 1387گيدنز، ( ه باشنداي متقابل داشت توانند رابطه مي

 راهـا تصـويب و اج ـ   آفـرين در دولـت   عـدالت هـاي   تصـميم  ،نهادها و تحركات اجتمـاعي 
  . شوند مي

و نظـام ارزيـابي   ) 2-1، ص 1386ايـراود، سـاجت،   ( حداقل مزد واقعـي  ،براي نمونه
و  ودقانونمنـدي عمـومي ش ـ  تا مـزد تـابع    ندا حقوقي ينهاد ةمشاغل در پي تنظيم و ارائ

البتـه  ). 86، ص 1388رونـق،  ( شـود  نيز به صورت نسبي محقـق   نكردن كشي بهرههدف 
بـروز   سـبب ممكن اسـت   در غير اين صورت، استجانبه  همه يدقت نيازمندگذاري  قانون

 آورنـد  بسياري از كودكان فراري به اعمـال خـلاف روي مـي    ،مثلاً. آثار جانبي منفي شود
باشد كم  يندر سن كاراز كودكان در برابر حمايت  قوانين ةناخواستاز نتايج ند توا مي اين
  ).229، ص 1387گيدنز، (

كه فرهنگ،  آنجااز . بست نيست بننگر اي حقوقي نمايها روشبودن  ناقص ،با اين حال
ضـمن تأكيـد بـر آثـار      ،پردازد، بنابراين مي اخلاق و هويت بنگاه با كاركنان آن به تعامل

، بايـد بـه خـاطر داشـت كـه اخـلاق، شـرافت و        ١بازار ةهاي اخلاقي در كاركرد بهيننهاد
ي اقتصادي خوب كار كننـد امـور ثابـت و    ها كنند نظام مي كه كمك اي هاحساس منصفان

 ،1386،فرسـن  مـك  ،هـازمن ( هسـتند  حفاظت، تقويـت و ارتقـا   درخورو  يستندمعيني ن
همـان، ص  ( كنـد  لات را حـل نمـي  مشـك  ةهم  تدوين قوانين شفاف پس وقتي). 311ص

، لازم است با تقويت نهادهاي ارزشي، فرهنگي و دينيِ مؤيد مزد منصـفانه، ضـمن   )140
 يعنـي  ؛كـرد بـودن جلـوگيري    غيرمنصـفانه رصد دائمي بازار كار، از انحراف مزد به سوي 

ابعـاد مـزد منصـفانه    ديني و انسـاني   ،هاي هنجاري ضمن تعريف انصاف با توجه به آموزه
  . استكه شامل منافع طرفين و مورد قبول هر دو طرف  دشوتبيين 
  

  

 

1. Williamson, 2000 
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  نتايج مطالعات ميداني. 7
ات كارشناسان خبـره، در خصـوص مشخصـات مـزد منصـفانه،      يبه منظور استحصال نظر

 هـاي  ديـدگاه كيفـي حضـوري بـا استحصـال      ةمصـاحب تحقيقاتي، طي يـك   ةنام پرسش
ي، كارفرمايي و محققان دانشگاهي متخصـص  كارگر و سنديكاهاي ها گروهنمايندگاني از 

 في ـط اسـاس  بـر ) از كارشناسان و متخصصان بازار كـار  نفر 32جمعاً (بازار كار  ةحوزدر 
  . دشتحليل  SPSS 17و  EXCEL هايافزار نرمو نتايج با استفاده از  شدتكميل  كرتيل

مـزد   ةدهنـد  شـكل ي هـا  رسيد اختلاف نظر در خصوص مؤلفـه  مي به نظر از آنجا كه
هـر   دربـارة از اختلاف نظر ميان سـه گـروه    كمترمنصفانه درون هر يك از اين سه گروه 

، 1375نوفرسـتي،  ( شـد برداري  بهرهشده  بندي طبقهتصادفي  ةنمونمؤلفه باشد، از روش 
حتي اگر جامعه داراي توزيع نرمال هـم   �حد مركزي ةقضيبا عنايت به  ،همچنين). 8ص

X  نمونه، توزيعشدن حجم  بزرگنباشد، با  در مسائل  .كند مي به سمت توزيع نرمال ميل�
باشد، عملاً توزيع  30از  تر بزرگ n ةهرگاه نمون ،سرانگشتي ةيك قاعد منزلة به ،كاربردي

X تـوان از تحليـل واريـانس پارامتريـك بـراي       مـي  و) 20و  18 همان، ص( نرمال است �
 ةحـوز سـه   ازابعاد جامعه افـرادي   ،لاوهبه ع. كردات استفاده يبررسي تفاوت ميانگين نظر

بـازار كـار ايـران     ةحـوز كه در  ،دانشگاهي متخصصاني كارگري و كارفرمايي و ها انجمن
 منزلـة  به )درصد 10 ةنمون( آنها نفر 32كه  ندنفر 300 با اغماض و حداكثرند، ا متخصص

 در مرجـع  يهـا  گـروه  نيا گاهيجا و نقش ةواسط به ديترد بي .ندنمونه در نظر گرفته شد
 هـاي  ديـدگاه  از اي هنـد ينما دنتوان مي دارند، مربوطه يها ينهادساز در كه ينقش و كشور
  .دنباش جامعه

گيـري   انـدازه ي هـا  روشتـرين   متـداول  كردن ضريب آلفاي كرونباخ يكـي از  مشخص
 ةهم ـموضـوع پايـايي در سـطح    . ي متعـارف اسـت  ها نامه پرسش �ييپذيري يا پايااعتماد

ضريب پايايي  ،بنابراين. است 696/0 آلفاپرسش  38كه در ميان  بررسي شد زمتغيرها ني
  . نامه خوب طراحي شده است پرسشخوب بوده و  ها پرسشگي دروني بست همو 

در شـود كـه    مـي  نيز مشـاهده  1در جدول  �)متغيره يك(طرفه  يكبا تحليل واريانس 
گويي به  پاسخگانه در  سههاي  روهگ بين معنادار تفاوتي، 05/0ز ا تر بزرگسطح معناداري 

اجماع نظـر   mm1 تسؤالا در كه است البته روشن .وجود ندارد mm1 - mm5ت سؤالا
  

 

1. Central Limit Theorem 
2. Reliability 
3. one-way analysis of variance 
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درصـد   10در سطح  ها تفاوتو اين  شود مي مشاهده موارد ريسا با اسيق در تري كمرنگ
تـك   تـك طرفـه ميـان    يـك نتـايج تحليـل واريـانس     بيشـتر كنكـاش   ،بنابراين .دنمعنادار
آيا نظر سه گروه كه دهد  شوندگان نشان مي مصاحبه ةهمو  mm1هاي مربوط به  پرسش

هـا   مؤلفه ةهم دربر اساس آن،  ).2جدول (در خصوص هر پرسش متفاوت است يا خير؟ 
بـا ايـن حـال در    . وجـود نـدارد   05/0ات سه گـروه در سـطح   يتفاوت معناداري بين نظر

 . رصد، تفاوت معنادار وجود داردد 10در سطح معناداري  S6و  S2هاي  خصوص پرسش
  

طرفه يكتحليل واريانس    . 1جدول   

SS
MS

df
= B

w

MS
F

MS
=  Sum of 

Squares 
df Mean 

Squar 
 Sig. 

mm1: ت مربوط به سؤالا
 ي خود نيروي كارها ويژگي

Between Groups 62.445 2 31.223 2.579 0.093 

 Within Groups 351.055 29 12.105   

 Total 413.500 31    

mm2: ت مربوط به سؤالا
كار و ، شرايط كارگران ديگر

 كارفرما
Between Groups 6.793 2 3.397 0.389 0.681 

 Within Groups 253.082 29 8.727   

 Total 259.875 31    

mm3: ت مربوط به سؤالا
 وضعيت بازار نيروي كار

Between Groups 6.793 2 3.397 0.389 0.681 

 Within Groups 253.082 29 8.727   

  Total 259.875 31    

mm4: ت مربوط به سؤالا
، ها فرهنگساختار نهادي شامل 

 قوانين، ها ارزش
Between Groups 26.596 2 13.298 1.390 0.265 

 Within Groups 277.373 29 9.565   

 Total 303.969 31    

mm5: ت مربوط به ؤالاس
 شرايط ساير بازارها

Between Groups 34.982 2 17.491 1.522 0.235 

 Within Groups 333.236 29 11.491   

 Total 368.219 31    
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طرفه يكتحليل واريانس . 2جدول    

  Sum of Squares df 
Mean Square  

SS
MS

df
=  

B

w

MS
F

MS
=  Sig. 

s2 
Between Groups 4.418 2 2.209 3.039 0.063 

Within Groups 21.082 29 0.727   

Total 25.500 31    

s3 
Between Groups 1.341 2 0.671 2.131 0.137 

Within Groups 9.127 29 .3150   

Total 10.469 31    

s4 
Between Groups .6640 2 .3320 0.505 0.608 

Within Groups 19.055 29 .6570   

Total 19.719 31    

s5 
Between Groups .9110 2 .4560 0.551 0.582 

Within Groups 23.964 29 .8260   

Total 24.875 31    

s6 
Between Groups 7.696 2 3.848 2.704 0.084 

Within Groups 41.273 29 1.423   

Total 48.969 31    

s7 
Between Groups 10.460 2 5.230 2.263 0.122 

Within Groups 67.009 29 2.311   

Total 77.469 31    

s8 
Between Groups .4450 2 .2230 0.415 0.664 

Within Groups 15.555 29 .5360   

Total 16.000 31    

s9 
Between Groups .2300 2 .1150 0.147 0.864 

Within Groups 22.645 29 .7810   
Total 22.875 31    

 
 آزمون فريدمن. 3جدول 

كلي  بندي طبقه
  ها مؤلفه

ي ها ويژگي
  mm1  گركار

 ديگرن كارگرا

mm2 

 روضع بازار كا
mm3 

 ساختار نهادي
mm4 

ساير بازارها 
mm5 

Mean  Rank  5.00  1.66  1.66 3.44 3.25 
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ي از كيفيـت لازم و ويژگـي   از آنجا كـه عمومـاً آمـوزش در سـطوح مقـدماتي و عـال      
و بعضاً امكان كسـب مـدرك تحصـيلي بـدون كوشـش       ،يستبودن برخوردار ن  كاربردي

در مزد  مؤثري ةمؤلف منزلة به سطح سواداز سوي كارفرمايان  بنابراين،علمي وجود دارد، 
شناختي از سوي كارفرمايـان   روانتشخيص مشخصات  ،همچنين. شود نميمنصفانه تلقي 
نشـان داده شـده    4كـه در جـدول    طور  همانبنابراين . نيستهزينه ممكن بدون صرف 

ر مـزد منصـفانه بـه خـود اختصـاص      دتأثير ميزان را در  19 ةرتب S6و  8 ةرتب S2است، 
اين دو مؤلفـه از منظـر سـه گـروه      اي هميانگين رتب 5بر اساس جدول  ،به علاوه. اند داده

  .تسها از ساير مؤلفهتر  شونده متفاوت پرسش
  

 آزمون فريدمن. 4جدول 

  رتبه  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  12  13

S4  S35  S38  S5  S29  S2  S12  S43  S36  S31  S8  S9  S3 
هاي  مؤلفه

  مؤثر
23.26 23.53 24.03 25.5 25.68 25.76 26.05 26.35 26.81 27.61 31.15 31.5 31.56 

Mean 
Rank 

 رتبه  14  15  16  17  18  19  20  21  22  23  24  25  26

S39  S25  s26  S15  S47  S24  S16  S6  S42  S44  S37  S30  S46  
 ةمؤلف

 مؤثر

15.71 16.13 16.74 16.79 16.97 17.81 17.82 18.39 19.18 19.65 19.69 20.11 21.11 
Mean 
Rank 

 رتبه  27  28  29  30  31  32  33  34  35  36  37  38  

 S20  S22  S14  S28  S27  S7  S19  S23  S13  S21  S45  S34  
هاي  مؤلفه

 مؤثر

 6.71 10.63 11.66 12.1  12.85 13.71 13.87 14.11 14.18 15.06 15.61 15.61 
Mean 
Rank 

  
  به تفكيك سه گروه ها هتوصيف ميانگين رتب. 5جدول 

  هاي مؤثر مؤلفه
  ر مزد منصفانهد

Mean Rank  
  نمايندگان كارفرمايي

Mean Rank  
  متخصصان دانشگاهي

Mean Rank  
  نمايندگان كارگري

s2 21.00 26.64 29.55 

s3 31.95 29.23 33.75 

s4 21.60 24.00 24.10 

s5 26.70 23.68 26.30 
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  هاي مؤثر مؤلفه
  ر مزد منصفانهد

Mean Rank  
  نمايندگان كارفرمايي

Mean Rank  
  متخصصان دانشگاهي

Mean Rank  
  نمايندگان كارگري

s6 18.80 12.23 24.75 

s7 11.35 10.27 19.85 

s8 31.15 32.91 29.20 

s9 32.25 30.05 32.35 

s12 27.90 26.23 24.00 

s13 13.50 16.09 12.75 

s14 10.70 10.82 13.55 

s15 14.20 17.64 18.45 

s16 19.30 12.23 22.50 

s19 16.30 17.18 7.80 

s20 6.25 8.55 5.15 

s21 15.90 18.32 10.65 

s22 11.25 11.45 9.10 

s23 18.10 15.00 9.15 

s24 23.35 16.45 13.75 

s25 19.40 16.14 12.85 

s26 21.40 13.32 15.85 

s27 16.65 10.82 11.30 

s28 14.25 10.32 11.90 

s29 23.85 26.09 27.05 

s30 19.15 18.18 23.20 

s31 27.35 24.86 30.90 

s34 13.20 18.23 15.15 

s35 22.15 27.14 20.95 

s36 22.95 28.77 28.50 

s37 16.95 18.14 24.15 

s38 19.85 26.95 25.00 

s39 13.45 14.32 19.50 

s42 16.65 24.18 16.20 

s43 24.80 29.05 24.95 

s44 25.50 18.27 15.30 

s45 13.60 15.64 17.60 

s46 19.00 24.36 19.65 

s47 19.30 17.27 14.30 
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كـه   طور  همانشوند،  مي نسبت به هم سنجيده ها شونده پرسش ةهموقتي در ضمن 
ي هـا  ي مربـوط بـه ويژگـي   ها پرسش، يعني ها پرسشاول  ةطبقدهد،  مي نشان 3جدول 

 هـا  پرسـش ي بالاتري اولويت و طبقات دوم و سوم ، دارا)mm1( خود كارگر و جايگاهش
)mm2 , mm3(  و ، ي مربوط به شـرايط سـاير كـارگران، كـار و كارفرمـا     ها پرسشيعني

بر اساس نمـرات ميـانگيني    ،همچنين. ين اولويت را دارندكمتر، وضعيت بازار نيروي كار
، )4جـدول  (انـد   داشتهشوندگان دريافت  پرسشكه هر يك از ابعاد مزد منصفانه از سوي 

آن از  اي هيعني نرخ بيكاري در آينده كه ميانگين رتب S20 ياستثناشود كه به  مي نتيجه
اثري متوسط يا قوي در مزد  ها است، عموم مؤلفه كمتربالاترين ميانگين نيز » يك سوم«

 .منصفانه دارند
تـوان   مـي  براي كـل گـروه نمونـه،    ها آوردن توصيف ميانگين رتبه دست بهبا  ،ه علاوهب

ر مزد منصفانه تا درجات پايين تـأثير  دي گوناگون را از درجات بالاي تأثير ها ترتبّ مؤلفه
 نظريـة جالب توجه در اين جـدول تسـت ضـمني     ةنكت. كردمشخص  4بر اساس جدول 

آكرلوف مبني بر اثر مزد كاركنان مشابه و نرخ بيكاري در تعيين مزد منصـفانه در ايـران   
مؤثرند، امـا   هفوق در تعيين مزد منصفان ةمؤلفدو  هر چنديج در ايران بر اساس نتا. است

به  ها بنگاهمزد كاركنان مشابه و متجانس در ساير  ،به طوري كه ،اول ندارند ةدرجنقشي 
 38را در ميـان   32 ةرتب ـ و وضعيت نرخ بيكاري 7 ةرتب لحاظ اثرگذاري در مزد منصفانه

 . اند ود اختصاص دادهر مزد منصفانه به خداثرگذار  ةمؤلف
. آورده اسـت  دست  بهرا  56/31 اي هميانگين رتب ،يعني ميزان مهارت ،بالاترين مؤلفه

يي نظير خلاقيت و نوآفريني، توليد نهايي و وضعيت بهداشت محيط و ها مؤلفه ،همچنين
 بـا . انـد  دادهرا به خود اختصاص  4و  3، 2ي ها ميزان سختي يا آساني كار به ترتيب رتبه

نگاه به نرخ بيكاري در آينده بـا   ةمؤلفشود كه  مي نيز مشاهده 4نگاهي به انتهاي جدول 
 نبـود وجـود يـا    ةمؤلف ـسـه   ،به عـلاوه . ين اثر را داردكمتر 71/6 اي هكسب ميانگين رتب
و جهـاني و حركـت بـه     اي همزد كاركنان مشابه در سطوح منطق ـ ةاندازكارگران مكمل، 

يا خلق مشاغل جديد، پـس از نـرخ بيكـاري در آينـده، بـه      سوي نابودي مشاغل قديمي 
. نـد را دار ين تـأثير كمتـر ر مزد منصفانه در ايران معاصر، بـه ترتيـب   دلحاظ تأثيرگذاري 

پاداش و جزا در محـيط   يها ساختار نهادي نظامشود كه در طراحي  مي توصيه ،بنابراين
تـا بـا   ، داده شـود ت و اولويـت  به نتايج فوق اهمي) اعم از دولتي، خصوصي و عمومي(كار 

و در  كنـد ن مزد منصفانه، نظـام انگيزشـي كاركنـان را متـأثر     كرد مخدوش جلوگيري از
 .كندتشويق كسب مهارت، بروز خلاقيت و پركاري و توليد بهتر را  ،مقياس كلان
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 مزد منصفانه متغيري نسبي است يا به صورت مطلق نيز«اسخ به اين پرسش كه پدر 
بـر اسـاس   . كننـد  مي دهندگان بر حداقل مزد تأكيد پاسخ، »؟باشدد توجه بايست مور مي

 نسبت به هم سـنجيده  ها شونده پرسش ةهم، وقتي پاسخ 4در جدول  شده مشاهدهنتايج 
اولويـت   بـا يعني تعيين خطوط فقر يـا سـطوح حـداقل معيشـت      S36شوند، پرسش  مي

 مـارتين، ( محروميـت نسـبي   يـة نظربـا تكميـل    ،بنابراين. است »پنجم ةرتب« در بالاتري
 انصـاف مبتنـي بـر مقايسـه بـا سـايرين مشـخص        ة، كه تصورات اشـخاص دربـار  )1981

 هـا  بنگاهمزد كاركنان مشابه و متجانس در ساير يعني  S12شود كه  مي ملاحظهد، وش مي
 ةرتب ـ«مشـابه در بنگـاه بـا كسـب     مزد كاركنـان غير يعني  S13و  »هفتم ةرتب«با كسب 

مزد منصفانه به صورت  به ،بنابراين. ي پس از سطح حداقل معيشت دارندجايگاه» ام سي
 .كردتوجه  بايد مطلق نيز

نـدي هـر   ب  رتبـه  و تفـاوت در  ها با استفاده از آزمون فريدمن به تفكيك، ميانگين رتبه
توضـيح داده   5گروه در جدول  3ر مزد منصفانه براي هر يك از دي مؤثر ها يك از مؤلفه

، S5 ،S9 به استثناي موارد ،ها مؤلفه بيشتردر مشخص شد كه  ها اين يافتهبر اساس . شد
S42 ، S43 وS46، كارفرمايــان و كــارگران بــراي هــر يــك از كــه  يياهــ هميــانگين رتبــ
هر چند  يعني. توجهي دارند درخورند با هم تفاوت ا ر مزد منصفانه قائلدي مؤثر ها مؤلفه

داننـد، جايگـاه و وزن    مـي  دهي مزد منصـفانه مـؤثر   شكلرا در  ها كل مؤلفه اين دو گروه
بنابراين لازم است با استفاده از ترتيبات نهادي، بـه  . ندا قائل آنها متفاوتي براي هر يك از
نـدي  ب  رتبه هاي سازنده، شكاف موجود دروگو گفتي رسمي و ها مرور و از طريق آموزش

ات اين دو گروه يي ميان نظربيشترو انطباق  بدر مزد منصفانه كاهش يادي مؤثر ها مؤلفه
مزد منصفانه از ديدگاه كارگر و كارفرمـا   اينكه ،نتايجاين به علاوه بر اساس . شكل بگيرد

  .شود مي مورد تأكيد واقع ،بر هم منطبق نيستند
  

  گيري نتيجه .8
منافع ناشـي از پرداخـت منصـفانه و آثـار     بررسي آكرلوف،  نظريةبا تشريح ابعاد و اهداف 

بـه   تقرب آنبر  اي هتكمل ةارائآكرلوف و  نظريةبررسي و نقد  و ابري ناموجه در مزدهانابر
مطالعـات  از طريـق   ،سـپس . شدسوي مزد منصفانه و بازتاب آن به صورت نهادها فراهم 

آكرلوف مبني بر اثر مزد كاركنان مشابه و نـرخ بيكـاري در    نظريةميداني و تست ضمني 
در تعيـين مـزد    مـذكور  ةمؤلفچند دو  كه در ايران هر تعيين مزد منصفانه، مشخص شد

ميـزان   يي نظيـر هـا  مؤلفـه  ،بـه طـوري كـه    ؛ندراول ندا ةدرجمنصفانه مؤثرند، اما نقشي 
، وضعيت بهداشت محـيط و ميـزان سـختي يـا     مهارت، خلاقيت و نوآفريني، توليد نهايي
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 ،بـه عـلاوه  . انـد  داشـته آساني كار، خطوط فقر و سطح حداقل معيشت بالاترين نقـش را  
، S46و S5 ،S9 ،S42 ، S43، بـه اسـتثناي مـوارد    هـا  مؤلفـه  بيشـتر در مشخص شد كـه  

نـد بـا   ا ي مؤثر قائـل ها كارفرمايان و كارگران براي هر يك از مؤلفهكه  يايه هميانگين رتب
را در  هـا  دو گـروه كـل مؤلفـه    هـر چنـد   ،به بيان ديگـر . توجهي دارند درخورهم تفاوت 

نـد كـه لازم   ا يـك قائـل   براي هر وزن متفاوتيدانند، اما  مي منصفانه مؤثر دهي مزد شكل
  .كاهش يابد ها ندي مؤلفهب  رتبه شكاف موجود در است

 هـا  ، مشخص شد كه عموم مؤلفـه ين هر يك از ابعادبر اساس نمرات ميانگ ،همچنين
كه بخواهد  اثري متوسط يا قوي در تعيين مزد منصفانه دارند و هر نظام پاداش و جزايي

ن كـرد  مخدوشدر محيط كار به مواردي غير از نتايج فوق اهميت و اولويت بدهد، ضمن 
مزد منصفانه عـلاوه   همچنين،. كردمزد منصفانه، نظام انگيزشي كاركنان را متأثر خواهد 

 يعنـي عـلاوه بـر    شـود؛ توجـه   به آنبايد به صورت مطلق نيز  ،نسبي كه دارد ةبر جوهر
 بـه كاركنان مشابه و غيرمشابه در درون و بيرون بنگـاه   مزد كارگر با مزد ةمقايس با اينكه

آيد، به صورت مطلق نيز مزد بايـد فراتـر از سـطح حـداقل معيشـت باشـد تـا         دست مي 
  .شودمنصفانه قلمداد 
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