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ترین ارکان سازمان در پیشبرد اهدافش است؛ لذا در ازاي خدمتی که به سازمان ارائه  نیروي انسانی از مهم هدف:
دهد، سازمان وظیفه دارد خدمت او را به نحوي شایسته جبران کند. هدف از نگارش پژوهش حاضر، استخراج الگوي  می

افزار  روش تحقیق، تحلیل مضمون بود. با کمک نرم روش:مدیریت اسلامی بود.  عدالت در جبران خدمات در ادبیات
Maxqda مضمون پایه و در نهایت، در سه  17کد بدون تکرار انتخاب شد که منجر به تولید  196عبارت،  473، از بین

هاي  دمات(اعم از مؤلفهبا تأکید بر مفهوم فراگیر و گستردة جبران خ ها: یافتهبندي شد.  دهنده جمع مضمون سازمان
البلاغه استخراج شد و الگوي  ها و حکمتهاي نهج ها و خطبه هاي جبران خدمت عادلانه از متن نامه مادي و معنوي)، مؤلفه

البلاغه به جبران خدمت، در پرداخت  نگاه امیرالمؤمنین(ع) در نهج گیري: نتیجهشبکۀ مفهومی آن شکل گرفت.  
نظام جبران خدمات عادلانه، باید همۀ ابعاد جبران خدمت اعم از رفتارها و تعاملات و  شود. براي ایجاد خلاصه نمی

  عادلانه باشند تا عدالت در جبران خدمت براي زیردستان به طور کامل محقق شود. هاي سازمانی نیز همچنین رویه
  

  .مضمون لیالبلاغه، تحل جبران خدمت، عدالت، نهج :يواژگان کلید
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
  :13/06/97؛  تصویب نهایی:   20/07/96دریافت مقاله  

: خـرم آبـاد،   یمسـئول)/ نشـان   سندهیدانشگاه لرستان(نو ،يو ادار يدانشکده علوم اقتصاد ،یبازرگان تیریگروه مد اریدانش  ،کیاستراتژ تیریمد يدکتر. 1
  .Email: Hakkak.m@lu.ac.ir/ 06633120112/ نمابر: تهران، دانشگاه لرستان - جاده خرم آباد 5 لومتریک
  .دانشگاه لرستان ،یرفتارسازمان تیریمد يدکتر يدانشجو. 2
 .پردیس فارابی - . دانشجوي دکتري مدیریت خط مشی گذاري عمومی، دانشگاه تهران3

mailto:Hakkak.m@lu.ac.ir


  
  
  

  
342    16مدیریت در دانشگاه اسلامی 

   قدمهمالف) 
اند. از این رو،  وري در سازمان ترین عامل براي ایجاد تغییر، تولید، خلاقیت، یادگیري و موفقیت و بهره کارکنان، مهم

ریزي براي توسعه و تکامل وي  توجه به نیازهاي اساسی انسان، نگه داشتن حرمت و احترام به مقام انسانی او و برنامه
اش است. در مقابل  اي از وظایف مهم سازمان در قبال نیروي انسانی رفهدر ابعاد خصوصی، اجتماعی، شغلی و ح
سازمان وظیفه دارند به نحو شایسته این خدمت را جبران کنند.  دهد، مدیریت و خدمتی که نیروي انسانی به سازمان ارائه می

ت که ابعاد گسترده و ترین مقولات جبران خدمت، موضوع عدالت در جبران خدمات اس براي تحقق این هدف، از مهم
گیرد؛ زیرا جبران خدمات، موضوع مهمی براي اغلب کارکنان و کارفرمایان است و پیامدهاي مهم  عمیقی را در بر می

عدالتی دربارة آن، آثار مخربّی بر روحیۀ کار جمعی دارد، اهتمام نیروي انسانی و  سازمانی به دنبال دارد و ادراك بی
  )56: 1387(سیدجوادین و همکاران، دهد. کرده، روحیۀ تلاش و فعالیت آنان را تنزیل میانگیزش کارکنان را تضعیف 

میلادي تا کنون، مطالعه و تحقیق آغاز شد و سه نوع عدالت  90در حوزة عدالت سازمانی حدوداً از دهۀ 
ون در قالب عدالت موضوع عدالت در جبران خدمات نیز تا کن. اي، شناخت و بررسی شد اي و مراوده توزیعی، رویه

 هاي نقدي و غیر توزیعی بحث و بررسی شده است. اما جبران خدمات به عنوان یک بستۀ جامع که اعم از مؤلفه
  است، تا کنون به محک عدالت گذاشته نشده است. ...نقدي و رفتاري و معنوي و

ر به فرد فرهنگی و ساختاري ما، هاي منحص ایرانیِ سازگار با ویژگی -از طرفی، دستیابی به مدلهاي بومی اسلامی
گیري الگوي توسعۀ آن جامعه نقش دارند و  اي، در شکل است؛ زیرا زیرساختهاي فرهنگی هر جامعه امري ضروري

بر این  )40: 1389پورفر و همکاران،  (نقیهاي مدیریت در کشور، ممکن نیست بدون در نظر گرفتن آنها، عملاً کاربرد نظریه
در جایگاه مدیریتی و حاکمیتی، غنیمتی گرانسنگ در  بدیل الهی لی(ع) به عنوان حاکم بیاساس، سخنان حضرت ع

شناسایی الگوهاي مدیریت در اسلام و به طور خاص شاخصهاي عدالت در جبران خدمت است. با این توضیح، 
بلاغه است. در ال مسئلۀ اصلی این پژوهش، شناسایی و تبیین الگوي تحقق عدالت در جبران خدمات از منظر نهج

واقع؛ مقالۀ حاضر در پی پاسخ به این سؤال است که عدالت سازمانی در حوزة جبران خدمات چگونه و با چه 
شود و منظور این نیست که همۀ مفهوم عدالت در جبران خدمات خلاصه شده است، بلکه  هایی شناخته می مؤلفه

شود. از این رو، پس از مرور ادبیات تحقیق در  میعدالت در جبران خدمات نیز ذیل مفهوم کلی عدالت تعریف 
ها و مضامین عدالت در جبران خدمت از نگاه امیرالمؤمنین(ع) در  حوزة جبران خدمت و عدالت سازمانی، مؤلفه

  البلاغه تبیین خواهد شد. ها و حکمتهاي نهج ها و خطبه نامه
  

  ب) ادبیات پژوهش
  . جبران خدمات1

شود؛ اما لازم  برد و مهم براي مدیران و کارکنان است که معناي آن بدیهی فرض میجبران خدمات مفهومی پرکار
  است تعریف مشخص و دقیقی ارائه شود تا موضوع بررسی این پژوهش از دایرة ابهام خارج شود.
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ي نظامهااي است که فرایند طراحی  جبران خدمات، از ارکان نظام جامع مدیریت منابع انسانی و مفهوم گسترده
بندي و ارزشیابی مشاغل و همچنین تنظیم جداول حقوق و دستمزد را  ي پاداش، طبقهنظامهاحقوق و دستمزد، 

 )3: 1387سیدجوادین، (د.ده یمپوشش 

به افراد به شکل منصفانه  تي پایدار با هدف پرداخاستگذاریسریزي و اجراي راهبردها و  جبران خدمات، طرح
. جبران خدمات شامل طراحی، اجرا و محافظت از فرایند و عملیات استزمان ن براي ساآناعادلانه طبق ارزش  و

  )3: 2007 1(آرمسترانگ و هلن،و به دنبال بهبود عملکرد فردي و تیمی است. شود یمپرداخت 

گونه تعریف قابل ارائه است. یک تعریف علمی است که در آن جبران  دربارة مفهوم جبران خدمات دو
هاي مالی و خدمات ملموس و مزایایی است که کارکنان به عنوان بخشی از رابطۀ  بازدهخدمات عبارت از همۀ 

؛ اما در عرف عام، جبران خدمات عبارت است از حقوق، )35: 2008میلکوویچ و نیومن، (کنند شان دریافت می استخدامی
کیفیت تلاش کارکنان به آنان  هاي سهام و سایر مزایایی که سازمان در ازاي عملکرد و العاده، گزینه پرداخت فوق

  )5: 2009 2مانی،(.کند پرداخت می

مطرح کرده و انواع و اجزاي جبران خدمات را  3تر را به عنوان جبران خدمات کل مفهومی پیشرفته آرمسترانگ
تحت این عنوان توضیح داده است. آنچه بین همۀ مدلها از جبران خدمات کل مشترك است، این است که جبران 

نه تنها  نوعاًشود. در واقع؛ تعاریف جبران خدمات کل،  کل به مجموع پرداختهاي مالی و غیر مالی اطلاق می خدمات
گیرد؛ عناصر  ي و نامحسوس را هم در بر مینقد ریغشود، بلکه عناصر  گیري را شامل می عناصر سنتّی و قابل اندازه

کیفیت زندگی کاري و  نوع دوم، مثل فرصتهاي یادگیري،ي متغیر و عناصر پرداختهانوع اول، مثل حقوق و مزایا و 
  شود. سوابق کاري را شامل می

  
  )42: 2010(آرمسترانگ، : مدل جبران خدمات کل1نمودار 

                                                
1. Armstrong & Helen 
2. Manne 
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شود که ماهیتی مالی دارند و دو مربع  اي را شامل می بر اساس مدل ارائه شده، دو مربع بالا، جبران خدمات معامله
اند که جنبۀ غیر مالی دارند. هر سازمان، ترکیبی از این خدمات را در بستهۀ  اي خدمات رابطه دهندة جبران پایین، نشان

  )43: 2010رمسترانگ، (آ.دهد جبران خدمات خود ارائه می

و به تبع آن، عدالت در جبران خدمات نیز در  ردیگ یماي را در بر  با این نگاه، جبران خدمات مفهوم گسترده
اي و هم عدالت در جبران  ؛ به عبارتی؛ هم عدالت در جبران خدمات معاملهکند یمنا پیدا مع ها حوزهتمام این 

اي در بعد فردي یا اجتماعی یا هر دو. موضوع عدالت در ادبیات متعارف نیز از شاخصها و محورهاي  خدمات رابطه
  ارزیابی جبران خدمات مطلوب است؛ شاخصهایی همچون:

کند. افراد در صورتی احساس رفتار  یمجبران خدمات افراد اشاره نحوة زیعی به عدالت تو 1یک) عدالت توزیعی:
 آنانپاداش داده شده است و پاداشی را که به  نناآشان به  يهمکارعادلانه خواهند کرد که باور کنند طبق ارزش 

؛ یعنی عدالت توزیعی، )11: 2010(آرمسترانگ، کنند و آنچه نیاز دارند به دست خواهند آورد یموعده داده شده، دریافت 
  )153: 1389(رابینز و تیموتی، یزان و تقسیم پاداش میان افراد است.در مبرداشت فرد شاغل از میزان عدالت رعایت شده 

گیرندگان براي تعیین  و فرایندهایی که تصمیم روشهاعبارت است از تصوري که از  2اي: دو) عدالت رویه
یري کارگ بههاي مدیریتی و  یمتصماتخاذ نحوة کنند. همچنین به  یماستفاده  تهاپرداخچگونگی توزیع امکانات و 

  )12: 2010(آرمسترانگ، شود. یمهاي جبران خدمات اطلاق  یمشخط 

تلاش، تجربه، تحصیلات و قابلیت) و نتایج شغل(سطح حقوق، افزایش (ها کارکنان سازمانها، نهاده 3سه) برابري:
شود که افراد  ؛ لذا عدالت وقتی حاصل می)51: 2002رابینز، (کنند د را با دیگران مقایسه میحقوق و میزان قدرشناسی) خو

هاي عادلانۀ جبران خدمات، نسبتهاي بین  نسبت به سایر کارکنان در سازمان، پاداش مناسبی دریافت کنند. در فرایند
در ازاي کاري با ارزش برابر در نظر گرفته شوند و در آن، پرداخت برابر  طرفانه ارزیابی می مشاغل تا حد امکان بی

  )37: 2007(آرمسترانگ و هلن، شود. می

هاي مربوط به پرداخت،  در مدیریت جبران خدمات، رویکرد ثابت بدین معناست که تصمیم 4چهار) وحدت رویه:
ا به طور غیر منطقی از ه کنند؛ یعنی این تصمیم بدون دلیل موجه، بین افراد متفاوت و در زمانهاي مختلف تغییر نمی

  )13: 2010آرمسترانگ، (.تصمیم عادلانه و منصفانه دور نیستند

شود که افراد از چگونگی عملکرد فرایندهاي جبران خدمات و نحوة تأثیر  شفافیت وقتی ایجاد می 5پنج) شفافیت:
کارکنان و عایدي آنان شود که به وضوح ارتباط بین آوردة  شفافیت وقتی ایجاد می .آنها بر خود آگاه باشند

                                                
1. Distributive Justice 
2. Procedural Justice 
3. Equity 
4. Consistency 
5. Transparency 
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هاي پرداخت در زمان اتخاذ، ارائه شوند و کارکنان  . دلایل مربوط به تصمیم)212: 2014شاه و زمان،  نظیر،(مشخص باشد
  )38: 2007آرمسترانگ و هلن، (.ها و روشهاي جبران خدمات، حق اظهار نظر داشته باشند دربارة توسعۀ خط مشی

د جبران خدمات و طراحی سیستم جبران خدمات باید بر اساس درك اهداف فرمول راهبر شش) تناسب با هدف:
  )17- 19: 1390آرمسترانگ، (.مدیریت جبران خدمات بوده، براي دستیابی به آن هدف شکل گیرد

سیستم جبران خدمات کارکنان باید به اندازة کافی توان جذب مهارتها و ارتباط نوع  حد کفایت پرداختها:) هفت
و رغبت به ادامۀ خدمت و تلاش بیشتر را در سازمان  از سازمان را داشته باشد؛ زندگی کارکنان را تأمین ومهارت با نی

  )51: 1387سیدجوادین، (.کنندة یک خانوادة پنج نفره باشد ترویج کند. این میزان طبق قوانین کشور ما باید تأمین

  . عدالت سازمانی2

تحقق منزلۀ به  آنانگیري عدالت در  عیار جامعه دانست و به همین دلیل، شکل تمامنۀ ییآرا  سازمانها توان یمامروزه 
مفهوم عدالت سازمانی، ابتدا در بین فیلسوفان بحث شد و بعد . )326: 2005، 1(پارکر و کولمایرعدالت در سطح جامعه است

صفت رفتار یا حالتی است که  . در تعریف کلی؛ عدالت،)70: 2000 2(چان،شناسی اجتماعی شد از آن وارد ادبیات روان
کنند؛ البته در حوزة مناسبات انسانی و از این نظر که با بعضی از  آن را شایسته و بایسته و سزاوار وقوع قلمداد می

  )97: 1386(توسلی، شئون افراد انسانی ارتباط دارد.

راد معتقدند که با ایشان کارگیري افراد در سازمان؛ که در آن، اف عدالت سازمانی عبارت است از شرایط به
. با این وصف در ادبیات عدالت در سازمان شاهد سه )7: 1998 3(فولگر و کروپانزانو،منصفانه یا نامنصفانه رفتار شده است

  )116: 1382و همکاران،  4(بروکنراي هستیم. اي و مراوده عمدة عدالت توزیعی، رویه

داند که فرد دریافت  هایی می شدة پیامدها یا تخصیص ادراكعدالت توزیعی را انصاف  )157: 2003(5لمبرت
شده از نتایجی است که شخص از مبادلۀ  عدالت توزیعی، انصاف ادراك 6آدامزکند. بر اساس پژوهشهاي  می

ارتباط . این بعد از عدالت سازمانی بیش از سایر ابعاد در )5: 2005و همکاران،  7(نواکوفسکیکند اجتماعی یا تعامل دریافت می
دهد که بیشتر تحقیقات در حوزة  ها نشان می بررسی .اي از مدل جبران خدمات کل آرمسترانگ است با بعد مبادله

رضائیان و (، بر توزیع عادلانۀ پرداختها یا پاداشهاي مرتبط با کار متمرکز بوده است1975عدالت سازمانی تا قبل از سال 

کند که بر مقایسۀ بین  تۀ مفهوم عدالت توزیعی در نظریۀ برابري نمود پیدا مییاف . در واقع؛ گسترش)96: 1389میرزاده، 
  )1965آدامز: (.ها بین کارکنان مختلف تمرکز دارد ها با ستاده نسبت داده

                                                
1. Parker & Kohlmeyer 
2. Chan 
3. Folger & Cropanzano 
4. Brokner 
5. Lambert 
6. Adams 
7. Nowakowski 
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اي است  شود. در واقع؛ مفهوم گسترده اي به عادلانه بودن روشهاي تعیین پیامدهاي شغلی مربوط می عدالت رویه
اي نیز  . عدالت مراوده)4: 2004 1(آریی،گیري دربارة نحوة توزیع امکانات اشاره دارد ودن روشهاي تصمیمکه به عادلانه ب

بر رفتار سرپرستان و نقش آنان در رعایت عدالت سازمانی تأکید دارد و به طور مفهومی، مشابه با کیفیت غیر رسمی 
: 1387(سیدجوادین و همکاران، گیري رسمی است ه با تصمیماي، به طور مفهومی مشاب رفتار است؛ در حالی که عدالت رویه

. عدالت بین )38: 2007(کروپانزانو و همکاران، اي عبارتند از: عدالت بین فردي و عدالت اطلاعاتی . دو بخش عدالت مراوده)3
شود و  یاي اشاره دارد که در مورد فرد شاغل در قالب روشهاي رسمی مصوب اعمال م فردي به برخورد عادلانه

 علامه و بوستانی،(عدالت اطلاعاتی به برداشت و ادراك کارکنان از منصفانه بودن توزیع اطلاعات در سازمان اشاره دارد

مانند ادب، صداقت و احترام) بین فرستنده و (هاي فرایند ارتباطات . در واقع؛ این نوع عدالت مرتبط با جنبه)190: 1393
  )321: 2008 2و،فورت و شو لا(.گیرندة عدالت است

براي چگونگی ارتباط ابعاد عدالت سازمانی با جبران خدمات، پیشنهاد دادند ابعاد جبران  )2002(و همکاران 3هنمن
جبران  آرمسترانگبندي شوند. از طرفی نیز  ها، تقسیم هایند یا ستاده خدمات با در نظر گرفتن اینکه مربوط به رویه

بندي کرده است. با ترکیب این دو  ملموس) تقسیم(اي  ناملموس) و معامله(اي طههاي راب خدمات کل را شامل مؤلفه
  توان به الگویی از عدالت در جبران خدمات دست یافت. دیدگاه می

  . عدالت در نگاه امیرالمؤمنین(ع)3

سامان  اي است عمومی که همه را زیر چتر خویش به صلاح و عدالت در اندیشه و سیرة امام علی(ع)، تدبیرکننده
ها، سیاستها و اقدامات حکومتی و مدیریتی زمانی مردمان و  و مواضع، برنامه )70البلاغه، حکمت  (نهجرساند می

رساند که فراگیرترین عدالت در آنان لحاظ شود و پاس داشته شود(باید از  شوندگان را به جایگاه مطلوب می اداره
  )222(همان، خطبه تر باشد). همگانیکارها آن را بیشتر دوست بداري که در جهت عدالت 

  یابیم: البلاغه، به پنج معنا دست می با تأمل در مفهوم عدالت از نگاه امیر مؤمنان در نهج

  اول) قرار دادن و قرار یافتن هر چیز در جاي خودش؛
دوم) انصاف و داد؛ یعنی هر کس حقوق دیگران را رعایت کند و آن را همچون حقوق خود بداند و براي 

  دیگران نیز بخواهد.
مندي  سوم) مساوات؛ عدالت در جایی که منظور از حقوق عمومی و یکسان بودن همه در برابر قانون و نیز بهره

  یکسان از فرصتهاي اجتماعی، سیاسی و اقتصادي است، به این معناست.
حقی  ه حق هر ذيحقی به حقش؛ رعایت حقوق و بجا آوردن آن و اینک چهارم) رعایت حقوق و رساندن هر ذي

  به تناسب میزان آن، هر چه باشد، ادا شود.

                                                
1. Aryee 
2. Forret & Sue Love 
3. Heneman 
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روي؛ به معناي رعایت اعتدال در روابط و مناسبات شخصی، اجتماعی، مدیریتی، سیاسی و  پنجم) اعتدال و میانه
  )72: 1389(دلشاد تهرانی، اقتصادي.

ن روشنی چشم مدیران و رهبران عدالت در نظر امیرالمؤمنین، از جایگاهی خاص برخوردار است؛ امام(ع) برتری
همانا، برترین روشنی چشم زمامداران، برقراري عدل در شهرها و آشکار شدن محبت «دانند:  را گسترش عدالت می

البلاغه و در متون مربوط به ادارة حکومت نسبت  . لذا مفهوم عدالت در نهج)53البلاغه، نامۀ  (نهج»مردم نسبت به رهبر است
البلاغه بر خلاف متون غربی، به عدالت به  شود. در نهج مۀ والیان تحت امرشان به وضوح دیده میبه خود ایشان و ه

نگري در عدالت و توجه به  . بخشی)152: 1389(قلیچ، شود عنوان عاملی براي رشد معنوي انسانها و تکامل آنان نگاه می
241: 1392(دلشاد تهرانی، سازد. ل میبرخی وجوه آن و غفلت از برخی وجوه دیگر، عدالت را به ضد آن مبد(  

البلاغه در کشف مضامین مربوط به عدالت در جبران  با این توضیح، رویکرد پژوهش حاضر در مواجهه با نهج
شود که منظور از عدالت در جبران خدمات، صرفاً عدالت در پرداخت یا عدالت توزیعی  گونه بیان می خدمات این

ها و  اي در جبران خدمات کل و نیز نگاه به عدالت در ستاده اي و رابطه د مختلف معاملهنیست، بلکه با نگاه به ابعا
  البلاغه استخراج خواهند شد. ها، مضامین از نهج رویه

  
  ج) پیشینۀ تحقیق

 قوامیها و سیاستهاي لازم پرداخته شده است.  در برخی از پژوهشهاي اسلامی در حوزة جبران خدمات، به ذکر مؤلفه
هاي تأمین معیشت کارمند، پرداخت بر مبناي عملکرد، پرداخت بر اساس اصل مهرورزي، در  مؤلفه )1392(یبقرو 

هاي بهداشتی و سلامت روحی و جسمی را براي جبران  نظر گرفتن اصل سپاسگزاري از خدمت و توجه به جنبه
  اند. خدمت از آیات و روایات استخراج کرده

 )1383(سیدعلیپوراند.  ها ورود نکرده تر پرداخته و به احصاي مؤلفه کردهاي کلیبرخی تحقیقات دیگر به بیان روی
ي مادي و هم متضمن پاداشها، هم باید متضمن شود یمپاداش ساخته ز معتقد است در مدیریت اسلامی تصویري که ا

اي افراد انگیزشی است و ي غیرمادي باشد. در مدیریت اسلامی، نادیده گرفتن سوابق سوء به عنوان پاداش برپاداشها
آنان را به سمت رفتار مطلوب مدیریت و سازمان هدایت کند. در خصوص قدرت پاداش، علاوه بر تنوع  تواند یم

  د.و مراتب متعدد، درجات مختلفی از پاداش باید وجود داشته باش پاداشها

است  )1392(نجفیو  شعبانیحقیق تنها پژوهشی که به طور مستقیم به ذکر عدالت در حقوق و دستمزد پرداخته، ت
. ایشان ابتدا چهار سطح عدالت اند پرداختهکه از منظر اقتصادي و از مجراي عدالت به بحث حقوق و دستمزد اسلامی 

که  اند دادهاي  ، در ادامه با در نظر گرفتن هر کدام از سطوح عدالت در پرداخت را توضیح جداگانهکردهرا ذکر 
  ده است:نتیجه بحث در ادامه آم

  ي پرداخت کرد.ور بهرهاگر مفهوم عدالت را خرد و ایستا در نظر بگیریم، باید به هر کس به میزان  -
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و  اگر مفهوم عدالت را خرد و پویا در نظر بگیریم، باید دستمزد عادلانه با نوسانات اقتصادي همگام باشد -
ا افزایش یا کاهش تقاضا، نسبتی از این تغییرات این یعنی پویایی عدالت در دستمزد. این حقیقت که با تغییر قیمت ی

در واقع؛ براي حفظ عدالت در  نیز باید به کارگران برسد، یکی از ارکان الگوهاي دستمزد در سطح کلان است.
ي، باید از این قاعده پیروي شود و این یعنی باید سهم دستمزد ور بهرهسطح کلان به معنی مناسب بودن دستمزد و 

که باید سهم دستمزد در یک سیستم دستمزدي  شود یمثابت باشد. بدین منظور، این نتیجه مطرح  در سطح کلان
  .مشوی یمبا این توصیف ما به سمت الگوهاي تسهیم سود رهنمون ؛ لذا ثابت باشد

رد مشابه تطبیق با رویکرد عادلانه در سطح اجتماعی باید آنقدر به افراد داد تا دیگر به دنبال فساد یا موا بر اساس - 
  )16-17: 1392(شعبانی و نجفی، باید در دستمزد وجود داشته باشد. حتماًدر جامعه نباشند و این یعنی عنصر حداقل دستمزد 

 
  د) روش تحقیق

 - هاي استفاده شده، کیفی؛ بر حسب نتیجه، کاربردي و بر حسب هدف، پژوهشی حسب نوع داده این پژوهش بر
البلاغه)،  ترین منبع روایی در زمینۀ مدیریت(نهج توجه به ضرورت استنباط از مهماکتشافی است. در این تحقیق با 

ابتدا روش اسنادي و مطالعۀ نظري به کار گرفته شد و در ادامه از بین راهبردهاي متنوع پژوهش کیفی، از راهبرد 
فرد و همکاران،  دانایی(رود یبهره برده شده است. تحلیل مضمون از راهبردهاي پژوهش کیفی به شمار م» تحلیل مضمون«

تواند در اکثر روشهاي کیفی به کار رود.  ؛ اما فقط یک روش کیفی نیست، بلکه فرایندي است که می)147: 1388
  )4: 1998 1(بویاتزیس،کند. همچنین این روش امکان تبدیل اطلاعات کیفی به کمی را فراهم می

ها و سطوح  البلاغه در زمینه غه، عوامل مفهومی در حوزة نهجالبلا بر اساس تحقیقات انجام شده با محوریت نهج
تحلیل متفاوت، تنوع زیادي دارند؛ از این رو، انتخاب رویکرد کمی به این پژوهش ممکن است منجر به کم شدن 
عوامل جستجو یا حتی فقدان آنها شود؛ زیرا ساخت چارچوبهاي نظري در رویکرد کمی که لازمۀ مطرح شدن 

براون (دهد. است، مانع انعطاف لازم در برخورد با وضعیت جدید شده، پژوهش را در قالب خاصی قرار میه فرضیه
  )76: 2006، 2وکلارك

نماید.  البلاغه استوار است، ملاحظاتی اختصاصی در این باره ضروري می از آنجا که این مقاله بر مطالعۀ نهج
ترین و پرکاربردترین  ترین، معروف شد که یکی از روانبدین منظور، ترجمۀ استاد دشتی براي کار انتخاب 

البلاغه عبارتند از: کسب تخصص و آگاهی در رشتۀ  هاست. از دیدگاه ایشان، مراحل تحقیق و برداشت از نهج ترجمه
شناسی و کشف و خلق  البلاغه، کتاب مد نظر، کشف و استخراج مباحث موضوعی متناسب با تخصص خویش از نهج

  )69: 1379(دشتی، ین و فهرستها.انواع عناو

                                                
1. Boyatzis 
2. Braun & Clarke 
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البلاغه است. در این روش،  آوري اطلاعات از نهج روش جستجو بر مبناي کلیدواژه، یکی از راههاي جمع
شود. کلیۀ مطالب مستقیم یا غیر مستقیم که موضوع مد  البلاغه عرضه می موضوع خاصی در نظر گرفته شده و به نهج

  )24: 1379دلشاد تهرانی، (.شود بندي مطالب ارائه می بندي شده و در نهایت، جمع ستهدهند، بررسی و د نظر را توضیح می

و » حق«سازد. دو کلیدواژة  البلاغه با راهبرد تحلیل مضمون هموار می این توضیح، راه را براي مطالعۀ نهج
) خطاب به والیان و هایی که حضرت علی(ع ها و خطبه و مشتقات آنها جستجو شدند. علاوه بر این، نامه» اجرت«

  اند نیز بررسی و تحلیل مضمون شدند. فرماندهان سپاه ایراد کرده

هاي مد نظر در  البلاغه، مؤلفه در مرحلۀ نخست پس از بررسی ادبیات موضوع و مطالعۀ دقیق کتاب شریف نهج
قت استخراج شدند تا حوزة عدالت در جبران خدمات، کدها و مضامین پایه و ساختاریافته، در تحلیل مضمون به د

  الگوي تحقیق ایجاد شود.

  هاي تحقیق . روایی یا اعتمادپذیري یافته1
و از لحاظ مبانی فلسفی ریشه در  شناسان کیفی به جاي استفاده از واژگان روایی و پایایی که اساساً اکثر روش

ه ارزیابی کیفیت نتایج کیفی استفاده براي ارجاع ب» اعتمادپذیري یا قابلیت اعتماد« پارادایم کمی دارند، از معیار
براي قابل اعتماد بودن پژوهشهاي کیفی، معیارهایی چون:  3گوباو  2لینکلناز همین دسته،  .)10: 2000 1توینینگ،(کنند می

و  4ینکویچ(ساند پذیري یا توان انتقال، تصدیق یا امکان تأیید را ارائه کرده امکان اعتبار، اتکاپذیري یا توانایی اتکا، انتقال

گونه، بازبینی در زمان کدگذاري،  که از طریق راهبردهاي متعددي نظیر ردیابی حسابرسی )693: 2008همکاران، 
ها یا منابع اسنادي، تأیید همکاران پژوهشی، تحلیل مورد کیفی، تأیید  بندي یا تأیید نتایج با مراجعه به آزمودنی طبقه

هاي مذکور به  . در تحقیق حاضر، سنجه)16: 1387فرد و مظفري،  (داناییشود اده میشده استف ساختاري و کفایت منابع ارجاع
است. این راهبرد، فرایندي رایج براي » کدگذاران مستقل«ترین آنها، راهبرد  طرق مختلف تدارك شده که از مهم

ن امر مشابه محاسبۀ ارزیابی و کنترل کیفیت تحلیل مضمون است. در رویکرد پوزیتیویستی به پژوهشهاي کیفی، ای
(کینگ و گیرد آماري قابلیت اطمینان درونی است که در تحلیل محتواي کمی یا مشاهدة ساختاریافته صورت می

. هدف کدگذاري مستقل، کمک به پژوهشگر است تا به طور انتقادي دربارة ساختار مضامین )160: 2010 5هاروکس، 
فته، فکر کند. براي سنجش پایایی یا قابلیت اعتماد در بین پیشنهادي خود و تصمیماتی که دربارة کدها گر

کدگذاران مستقل نیز روشهاي مختلفی وجود دارد که در این پژوهش از روش توافق درصدي استفاده شد؛ به این 
اند، کدهایی پذیرفته شد و به  صورت که از چهار نفر از خبرگانی که به طور مستقل کدگذاري را انجام داده

  درصد از کدگذاران بر آن صحه گذاشته بودند. 50ي رسید که بیش از نصف یا بند جمع

                                                
1. Twining 
2. Lincoln 
3. Guba 
4. Sinkovics 
5. King & Horrocks 
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  . پرسشهاي تحقیق2
  البلاغه ابعاد عدالت در جبران خدمات کدامند؟ از نگاه امیرالمؤمنین در نهج -
  هاي جبران خدمات عادلانه کدامند؟ البلاغه مؤلفه از نگاه امیرالمؤمنین در نهج -

  هاي عدالت در جبران خدمات مون دربارة مؤلفه. اجراي روش تحلیل مض3
کد بدون تکرار استخراج شد.  196در قالب  کد 437ها و حکمتها، در مرحلۀ اول  ها، نامه با بررسی و مطالعۀ دقیق خطبه

م در استخراج مفاهی پژوهش است؛ لذاترین سند در موضوع  مهم ،امام به مالک اشتر ۀنامالبلاغه،  گفتنی است که در نهج
مضمون پایه شکل گرفت و  17و مضامین آن اهتمام ویژه شده است. در مرحلۀ بعد با ترکیب و مقایسۀ مستمر کدها، 

اي،  دهندة عدالت رویه ها و با توجه به حوزة عدالت سازمانی، سه مضمون سازمان سنجی مؤلفه پس از بررسی و سنخ
گرفته در قالب شبکۀ مضامین با یکدیگر  ت، مضامین شکلاي در جبران خدمت طراحی شد. در نهای توزیعی و مراوده

سیر . مرتبط شدند و بدین ترتیب، الگوي مفهومی عدالت در جبران خدمات از منظر امیرالمؤمنین(ع) ظهور پیدا کرد
  دهنده در ذیل ارائه شده است. گیري مضامین پایه و سازمان ها و شکل گیري این الگو، جداول نمونۀ کدگذاري شکل

  البلاغه مرتبط با موضوع عدالت در جبران خدمات : بخشی از کدهاي باز استخراج شده از نهج1ول جد

  کد  مأخذ  البلاغه عبارت نهج  ردیف

نگاههایت و خیره شدن به مردم، به مساوات رفتار کن تا بزرگان در  در نگاهها و نیم  1
  ستمکاري تو طمع نکنند و ناتوانها در عدالت تو مأیوس نشوند.

  مساوات در توجه  27امۀ ن

2  
رغبت  هرگز نیکوکار و بدکار در نظرت یکسان نباشند؛ زیرا نیکوکاران در نیکوکاري بی

  شوند. می و بدکاران در بدکاري تشویق
  تفاوت بر مبناي عملکرد  53نامۀ 

4  
ها یا  [عبارت جایگزین شده]: هرگاه به دشمن رسیدید، لشگرگاه خویش را بر فراز بلندي

ها قرار دهید... جنگ را از یک سو یا دو سو آغاز کنید... از  کوهها یا بین رودخانهدامنۀ 
  پراکندگی بپرهیزید.

  آموزش  11نامۀ 

  توجه  22نامۀ   اعتنایی کند. حاکم نباید به زیردستانش به سبب اینکه بر آنان حکومت دارد، بی  5
  به موفقیت رساندن  53امۀ ن  آرزوهاي سپاهیان را برآور و همواره از آنان ستایش کن.  6
  پاداش بر اساس عملکرد  53نامۀ   هر کدام از آنان را بر اساس کردارشان پاداش بده.  7

8  
ز خاندانهاي پاکیزه و با تقوا که در  میان مردم با تجربه و با حیا، ا کارگزارن دولتی را از 

  مسلمانی سابقۀ درخشانی دارند، انتخاب کن.
  بناي صلاحیتپیشرفت شغلی بر م  53نامۀ 

  پرداخت اضافه براي اصلاح امور زندگی  53نامۀ   روزي فراوان بر آنان ارزانی دار، که با گرفتن حقوق در اصلاح خود بیشتر بکوشند.  9

10  
هایشان در پشت  اي که خانواده از امکانات مالی خود بیشتر در اختیارشان گذار؛ به اندازه

  جبهه و خودشان در آسایش کامل باشند.
  رفاه خانواده، آرامش روحی  53نامۀ 

11  
شرافت و بزرگی کسی موجب نشود که کار کوچکش را بزرگ بشماري، یا گمنامی 

  کسی باعث نشود که کار بزرگ او را ناچیز بدانی.
  جبران خدمت بر اساس کار  53نامۀ 

12  
ر جلب ترین و در عدل، فراگیرترین و د ترین چیزها نزد تو در حق، میانه داشتنی دوست

  ترین باشد. خشنودي مردم، گسترده
  53نامۀ 

به رسمیت شناخته شدن نظرات 
  مختلف

13  
اي براي جلب اعتماد والی به رعیت بهتر از نیکوکاري به مردم و تخفیف در  هیچ وسیله

  مالیات و عدم اجبار کاري که دوست ندارند نیست.
  محتواي شغل مورد توافق  53نامۀ 

  بازخورد. مهم بودن  53نامۀ   اند برشمار. یش کن و کارهاي مهمی را که انجام دادههمواره از آنان ستا  14
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  : بخشی از جداول استخراج مفاهیم از کدهاي باز2جدول 

  مضمون پایه  فراوانی  کد
  اضافه پرداخت براي رفاه زندگی  1  پرداخت اضافه براي اصلاح امور زندگی

  بناي عملکرداضافه پرداخت بر م  4  پاداش بر اساس عملکرد
  پرداخت پایه  3  تفاوت بر مبناي عملکرد

  پرداخت پایه  4  رفاه خانواده، آرامش روحی
  پرداخت پایه  5  جبران خدمت بر اساس کار

  یادگیري  2  آموزش
  ارتقاي شغلی  2  پیشرفت شغلی بر مبناي صلاحیت

  رشد  4  به موفقیت رساندن
  توجه  6  توجه

  احترام به عقاید  3  به رسمیت شناخته شدن نظرات مختلف

  دهنده : مضامین پایه و مضامین سازمان3جدول 

  دهنده مضامین سازمان  تعداد مضمون  مضامین پایه
  عدالت رفتاري جمعی  4  فرصت ارتباط با مدیر

  اي فردي عدالت معامله  23  اضافه پرداختها
  عدالت رفتاري فردي  3  ارتقاي شغلی
  عدالت رفتاري چمعی  1  محتواي شغل

  اي فردي عدالت معامله  16  اختهاي اقتضاییپرد
  عدالت رفتاري جمعی  4  احترام به عقاید

  عدالت رفتاري فردي  11  توجه
  عدالت رفتاري فردي  9  رشد

  عدالت رفتاري جمعی  23  نکوهش افراد نالایق
  عدالت رفتاري جمعی  6  میزان سختی شغل

  عدالت رفتاري جمعی  21  ستوده شدن
  عدالت رفتاري فردي  11  رفتار مهربانانه
  اي فردي عدالت معامله  17  پرداخت پایه

  عدالت رفتاري فردي  4  یادگیري و آموزش
  عدالت رفتاري فردي  13  ارزیابی عملکرد

  عدالت رفتاري فردي  3  گذشت از خطاها
  عدالت رفتاري جمعی  27  مجازات و تنبیه

  . ترسیم شبکۀ مضامین4
دهنده از طریق شبکۀ مضامین نوبت به ترسیم جایگاه  مین پایه و سازمانبعد از مراحل کدگذاري، انتخاب مضا

البلاغه در شکل ذیل  رسد. شبکۀ مضامین عدالت در جبران خدمات از منظر نهج ارتباطی مضامین نسبت به هم می
  ارائه شده است.
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  گیري هـ) بحث و نتیجه

شده رسیدیم. جبران خدمات علاوه بر بعد  اي ارائه البلاغه به مدل شبکه ات مستخرج از متن نهجبا بررسی مضامین و عبار
اي) مهمی، چه در حوزة فردي و چه در حوزة جمعی هم دارد که  اي و رویه اي(توزیعی)، ابعاد رفتاري(مراوده معامله

شد، نگاه به جبران خدمت در این پژوهش، توضیح داده  تر طور که پیش مورد تأکید امیرالمؤمنین بوده است. همان
هایی  طبق مدل آرمسترانگ). در واقع؛ طبق تعاریف، همۀ مؤلفه(هاي مادي و معنوي است نگاهی فراگیر و اعم از مؤلفه

تواند توقع داشته باشد که در مقابل خدمتش به او ارائه شود، بستۀ کامل جبران خدمات را شکل  که یک کارمند می
هایی مثل عدالت در ارزیابی، عدالت در ارتقا، عدالت در فرصت ارتباط با مدیر و ...،  ین رویکرد، مؤلفهدهد. با ا می

  گونه رفتار بشود. رود با او این دهد، توقع می اند که در ازاي خدمتی که کارمند ارائه می هایی همگی مؤلفه
، مدیر و سازمان موظف است جبران خدمت دهند البلاغه، در ازاي خدمتی که زیردستان ارائه می از منظر نهج

اي فردي (پرداختها)، رفتاري  اي براي ایشان داشته باشد. عدالت در جبران خدمت در سه حوزة کلی معامله عادلانه
اي  هاي هر کدام برشمرده شده است. در واقع؛ در مدل شبکه فردي و رفتاري جمعی به تفصیل بیان شده و مؤلفه

شود که عدالت در جبران خدمت منوط به رعایت عدالت در سه بعد توزیعی،  غه، بیان میالبلا مستخرج از نهج
 صرفاً دراي  اي و رویه عدالت توزیعی یا مراودهالبته باید دقت شود که اینگونه نیست که  اي است. اي و مراوده رویه

خدمتی را از افراد مشاهده  هرچگ د،ان موظف به رعایت عدالتارکان سازمان همۀ معنادار باشد؛ بلکه جبران خدمت 
یکی از موضوعاتی است  بلکه جبران خدمات هم شود، نمییعنی عدالت ذیل جبران خدمات تعریف  ند؛نکرده باش

. در واقع؛ پژوهش حاضر به این سؤال پاسخ داده است که جلوة عدالت در در سازمان باید بر مبناي عدالت باشد که
د، نه اینکه کل مفهوم عدالت در سازمان را جبران خدمات در بر بگیرد. این نکته، جبران خدمات چگونه خواهد بو

دستاورد پژوهش حاضر و نوع نگاه خاص آن به مقولۀ جبران خدمت است؛ زیرا در تحقیقات پیشین، نوعاً عدالت 
الت توزیعی بخشی توزیعی در سازمان، مترادف با عدالت در جبران خدمت دانسته شده بود؛ اما در این پژوهش، عد

  از عدالت در جبران خدمت شناخته شده است.
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  پیشنهاد کاربردي
ترین توصیه  توصیه به نگاه فراگیر نسبت به جبران خدمت و محدود نکردن این مفهوم به توزیع حقوق و دستمزد، مهم

ترین  س، مهمهاي آن از منظر حضرت علی(ع) استخراج شد. بر این اسا و دستاورد این پژوهش است که مؤلفه
  هاي مذکور در جهت جبران خدمت کارمندان و زیردستان است. پیشنهاد کاربردي نیز عملیاتی کردن مؤلفه

همچنین، نتایج به دست آمده در این پژوهش باید با نتایج تحقیاتی از این دست در سایر منابع اسلامی مقایسه و 
  ان پیشنهاد براي پژوهشهاي آتی باشد.تواند به عنو تکمیل و تصحیح شود که خود این موضوع می

در ضمن بدیهی است که در اجراي این الگو و امثال آن، باید اقتضائات سازمانی به طور دقیق رعایت  -
ها از بیانات امیرالمؤمنین علی(ع) به عنوان حاکم و مدیر  شود. در این مقاله سعی شد به دقت و وسواس این مؤلفه

  ؛ باشد که راهگشاي مدیران و سازمانها باشد.تراز اول اسلامی استخراج شود
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