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Abstract:  

Compensation refers to a set of actions and methods employed by organizations to reward employees and motivate them to perform better 

and remain committed to the organization. The purpose of this study was to identify and explain the categories of compensation in the 

National Iranian Oil Company. This research was applied in terms of purpose and utilized a survey method for data collection, adopting a 

grounded theory approach and expert interviews. Data were collected through semi-structured interviews and content analysis of texts. The 

statistical population consisted of experts, professors, specialists, and administrative managers of the National Iranian Oil Company. Using 

a purposive judgmental sampling method, 20 participants were selected. To address the research question and analyze the collected data, 

SPSS software was employed for both descriptive and inferential statistics. Additionally, coding was carried out using Strauss and Corbin's 

method at three levels: open coding, axial coding, and selective coding. Based on the obtained results, causal, contextual, intervening, 

strategic, and consequential categories were identified. According to Cochran's test at a 5% margin of error, these results can be generalized 

to the population of experts. The findings also revealed that individual, managerial, and environmental behaviors, along with the nature of 

social justice, can be influential causal conditions. 
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 چکیده

 .دهند یها به عملکرد بهتر و متعهد ماندن به سازمان انجام مآن قیبه کارکنان و تشو یدهپاداش ی ها براکه سازمانست هااز اقدامات و روش ی اجبران خدمات مجموعه
ظر هـدف، کاربردی، بر اساس ماهیت گردآوری دادهبود.  رانینفت اهای جبران خدمات در شرکت ملی مقوله و تبیین شناساییهدف از انجام این تحقیق  ها این تحقیق از نـ

، گردآوری شدند. جامعه متونهای نیمه ساختارمند و تحلیل محتوی ها با استفاده از مصاحبهپیمایشی بود که از روش مصاحبه با خبرگان و روش داده بنیاد استفاده شد. داده
به سؤال  نفر انتخاب شدند. برای پاسخ 20آماری شامل خبرگان، اساتید، کارشناسان و مدیران ستادی شرکت ملی نفت ایران بود. با استفاده از روش هدفمند قضاوتی، تعداد 

همچنین کدگذاری به روش اشتراوس آوری شده، از نرم افزار اس پی اس اس برای آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. های جمعپژوهش، بررسی و تجزیه و تحلیل یافته
گر، راهبردی و پیامدی شناسایی شدند. ای، شرایط مداخلهو کوربین در سه سطح کدگذاری باز، محوری و گزینشی انجام شد. بر اساس نتایج بدست آمده مقولات علی، زمینه

رفتارهای فردی، مدیریتی، محیطی و  بدست آمده، نشان داد که یجنتا همچنین نتایج به جامعه آماری خبرگان قابل تعمیم است. این %5با خطای  "کوکران "آزمون  طبق
 د.ن موثر باش یعلّ یطاز شرا تواندیم ماهیت عدالت اجتماعی،

 

 گرای، شرایط مداخلهروش اشتراوس و کوربین، سطوح کدگذاری، مقولات زمینهجبران خدمات، کلیدواژگان: 

آموزش و توسعه در  مدیریت، .رانینفت اهای جبران خدمات در شرکت ملی مقوله و تبیین شناسایی(. 1404) حجت. و درخشان، رستم. ،یگودرز یقنبر.، طاهر رنژاد،یمسلم.، ام ،ینوذرنحوه استناددهی: 

 .13-1(، 4)2، عصر دیجیتال

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://orcid.org/0009-0007-4073-3881
https://orcid.org/0009-0002-3734-0124
https://orcid.org/0000-0001-7638-8863
https://orcid.org/0000-0002-7685-0111


 

 

 

 

Copyright:  © 2025 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۴۱۴۰، سال چهارم، شماره دومدوره  3  

 مقدمه

 یهانظام یو اجرا یطراح کنند،یم فایکارکنان ا تیو رضا یانسجام اجتماع ،یدر رشد اقتصاد ینقش محور ده،یچیپ یاجتماع یعنوان نهادهاها بهکه سازمان یدر عصر کنون

 ی ایمزا ای یپرداخت مال ندیفرآ کیتنها است. جبران خدمات نه افتهی یاندهیفزا تیاهم یحفظ و نگهداشت منابع انسان زش،یانگ جادیا یبرا کیاستراتژ یمثابه ابزارجبران خدمات به

پرداخت منصفانه  ان،یم نی. در ا(Madadlou, 2024) شودیکارفرما و کارکنان محسوب م انیو تعهد متقابل م یفرهنگ کار ،یاز عدالت سازمان یبلکه بازتاب ست،یصرف ن یشغل

 ,Yasmeen)دارد  یو عملکرد سازمان یشغل تیرضا ،یبا احساس عدالت اجتماع م یکه ارتباط مستق شودیم یتلق یمنابع انسان تیریمد یهانظامدر  یاتیاز ارکان ح یکیبه کارکنان، 

2023). 

 یهازشیانگ ا،یمزا ،یرنقدیو غ ینقد یهااز پاداش یاجبران خدمات کارآمد، صرفاً به پرداخت حقوق ثابت محدود نبوده، بلکه مجموعه یهاکه نظام دهدینشان م ینظر اتیادب

دوچندان است، چرا  رانینفت ا یمانند شرکت مل یو دولت زرگب یهاموضوع در سازمان نیا تی. اهم(Park et al., 2013) رندیگیرا در بر م یاتوسعه یهاو فرصت یعملکرد

محور و عدالت شدهیبوم یهامدل یطراح لیدل نیاند و به هممواجه یاجتماع یو فشارها یانتظارات قانون ،یتنوع شغل ک،یمانند ساختار بوروکرات ییهاها با چالشسازمان نیکه ا

 .(Maleki et al., 2021) رسدیبه نظر م یجبران خدمات ضرور

 ,.Ahzadeh et al)مواجه است  یعیو ضعف در عدالت توز نییپا تیشفاف ،یبا مشکلات ساختار یاند که نظام جبران خدمات دولتاز مطالعات نشان داده یاریبس ران،یا در

 ی هاو نبود چارچوب نیقوان یریرپذیعملکرد، تفس یابیارز یهامنابع، ضعف در نظام صیهمچون عدم توازن در تخص ییرهایمتغ یرگذاریاز تأث یها، اغلب ناشچالش نی. ا(2021

تنها  ،یعموم یهادر سازمان ژهیودر نظام جبران خدمات، به یمفهوم عدالت اجتماع گر،ید ی. از سو(Kalantari & Bakhshizadeh, 2020)هاست پاداش یمنسجم در طراح

 .(Afsohi & Amin-Moghaddasi, 2023)دارند  ییدر آن نقش بسزا زین یو ارزش یمعنو ،یبلکه ابعاد فرهنگ ست،ین یقابل بررس یاز منظر اقتصاد

نمونه، پژوهش  یاند. براپرداخته یسازمان یو وفادار یکار زشیانگ ،یمانند تعهد شغل یسازمان یدیکل یرهایجبران خدمات و متغ انیرابطه م نییها به تبپژوهش یبرخ ن،یهمچن

چون فقدان  ییهامعتبرند، اما در عمل با چالش یو ارزش یقدستمزد، اگرچه از نظر اخلا نییدر تع یبر اصول اسلام یمبتن یهانشان داد که چارچوب نیاسمیشده توسط انجام

مشابه از مراکش گزارش شده است که نشان  ییهاافتهی زین یالمللنی. در سطح ب(Yasmeen, 2023)اند بازار مواجه یهاو تضاد با نظام ییاجرا تینبود شفاف ،یجهان یهاشاخص

 .(Badaoui & Walsh, 2022)است  رگذاریتأث یاجتماع یهانظام یو ناکارآمد یعدالتیبر احساس ب یطور معناداربه راستانداردیو غ رمتمرکزیغ یهاپرداخت دهدیم

 نفعان،یذ یمشارکت واقع قیاند و معتقدند تنها از طرکرده دینظام دستمزد تأک یدر طراح تیو شفاف ینظارت یهاچارچوب تیهمچون بوهرر بر اهم یپردازانهینظر ،یمنظر نظر از

 یبرابر هیبر نظر هیبا تک زیراستا، مددلو ن نی. در ا(Bohrer, 2022) افتیجبران خدمات دست  داریپا یهابه مدل توانیم یعیاصول عدالت توز یریکارگمشورت با کارگران و به

 یاسیو قدرت س یعدالت اجتماع نیشود و تعامل ب یجامعه طراح یفرهنگ یو فضا یساختار نهاد ،یاسیدر بستر قدرت س دیکه نظام جبران خدمات با کندیم شنهادیپ ده،یچیپ

 .(Madadlou, 2024)طور هوشمندانه لحاظ گردد به

در  زیو مشارکت کارکنان ن یکار، احساس عدالت درون طیمح ،یفرهنگ سازمان ران،یهمچون نگرش مد یعوامل ،یاند که علاوه بر عوامل ساختارنشان داده نیشیپ قاتیتحق

 ی از تجربه فرد یکه ناش یعدالت سازمان دراکا ژه،یو. به(Ebrahimpour & Alizadeh, 2017; Gholipour, 2017)نظام عادلانه جبران خدمات نقش دارند  یریگشکل

 یمقولات زیراستا، در مطالعه حاضر ن نی. در هم(Heydari Sarban, 2017)تعهد و عملکرد دارد  ،یشغل تیبر رضا یمهم ریاست، تأث یپرداخت یهاهیکارکنان در برخورد با رو

 قرار گرفتند. ییمورد شناسا یانهیو زم یعلّ طیعنوان شرابه یعدالت اجتماع تیو ماه  التعد م یتسه ،ییگرانگرش کارکنان، تجربه ،یهمچون رفتار فرد

 یدارند، بلکه در طراح دیتأک تیتنها بر عدالت و شفافموفق پرداخت، نه یهاآن است که نظام انگریب زیمتحده ن الاتیدرباره نظام جبران خدمات در دولت فدرال ا دیداو مطالعه

 رانینفت ا یمدل در شرکت مل یطراح یبرا تواندیم یقیتطب کردیرو نی. ا(Daivid, 2021) شودیاستفاده م یفرد یازهایو ن یعملکرد یهایابیبازار، ارز یهاها از دادهآن

 بخش باشد.الهام
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 محور در نظام جبران خدمات است.جامع و عدالت ،یبوم ییالگو ازمندین ران،یا یدولت یهاسازمان نیتراز بزرگ یکیعنوان به رانینفت ا یشرکت مل کرد،یرو نیتوجه به ا با

 بود. رانینفت ا یجبران خدمات در شرکت مل یهامقوله نییو تب ییشناسا قیتحق نیهدف از انجام الذا، 

 شناسی پژوهشروش

دف، کاربردی، براساس ماهیت گردآوری داده ها پیمایشی بوده که از روش مصاحبه با خبرگان و روش داده بنیاد استفاده شد. از این رو این تحقیق یک این پژوهش از نـظر هـ

 های آمیخته،کمی و کیفی استفاده شده است. تحقیق کاربردی بوده که در آن از روش

لی های نیمه ساختارمند و تحلیل محتوی متون، گردآوری شدند. در این پژوهش علاوه بر روایی محتوا از نوع صوری از روایی همگرا و روایی عامها با استفاده از مصاحبهداده

کت ملی نفت ایران بود. با شر استفاده شد که نتایج حاصله نشان دهنده تأیید روایی است. جامعه آماری هدف این پژوهش شامل خبرگان، اساتید، کارشناسان و مدیران ستادی

آوری شده، از نرم افزار های جمعنفر انتخاب شدند. برای پاسخ به سؤال اصلی پژوهش، بررسی سوالات فرعی و تجزیه و تحلیل یافته 20استفاده از روش هدفمند قضاوتی، تعداد 

 همچنین کدگذاری به روش اشتراوس و کوربین در سه سطح کدگذاری باز، محوری و گزینشی انجام شد.برای آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد.  1اس پی اس اس

 هایافته

 گردید:بندی مقوله به شرح ذیل دسته 22کد اولیه در قالب  85از کدگذاری محوری پس 

رفتار فردی، رفتار ، پذیری، فردی، سازمانی، محیطینگری، انعطافگرایی، شایستگی، جامعیت، آیندهای، نگرش افراد، تسهیم عدالت محوری،تجربهای، علل معاملهعلل رابطه

ماهیت عدالت اجتماعی، جبران خدمات مالی بر مبنای عدالت اجتماعی، جبران خدمات غیر مالی بر مبنای عدالت اجتماعی، جبران ، مدیریتی، رفتار محیط، احساس عدالت اجتماعی

 خدمات تشویقی، اقدامات تأمین اجتماعی، دستمزدها و ادارات حقوق

 تشریح »مقولات« بدست آمده در روش داده بنیاد 

های پذیرد. به عبارت دیگر از آنجا که اتکای اصلی این روش به دادهمجموعه آنها صورت می بنیاد ناظر به مفاهیم و نکات کلیدی زیرتعریف و تشریح مقولات در روش داده

شوند، لذا تعریف هر کدام از مفاهیم و مقولات با توجه تر ساخته میدست اول بوده و در مسیر استقراء از نکات کلیدی کدگذاری باز، »مفاهیم« انتزاعی و سپس »مقولات« انتزاعی

تر عنوان مفهوم و یا مقوله در ادبیات موضوع دارای سابقه نظری باشد، اما آنچه در مسیر روش پذیرد. ممکن است، پیشگیری و ظهور آنها صورت میبه مسیر طی شده تا شکل

ظاهری عنوان آن با نمونه مشابه در ادبیات موضوع( تعریف متفاوتی دارد چرا که خاستگاه اولی نظریات و تجربیات مدونّ موجود  آید)هر چند در صورت تشابهبنیاد بدست میداده

های دست اول( است. بنابراین به منظور درک کامل معنای »مفاهیم« و »مقولات« مراجعه )دادهپژوهشهای بدست آمده در جریان های دست دوم( و خاستگاه دیگری داده)داده

 باشد. ناپذیر میبه ویژه در مرحله کدگذاری باز اجتنابپژوهش های به داده

ها«، »شرایط« و یا »وضعیت« موجود و یا مطلوب مقوله مورد نظر در کشور اند که آن مفاهیم در واقع بیانگر »ویژگیهر کدام از مقولات، از یک یا چند مفهوم تشکیل شده

است. به این معنا که مقولات شکل گرفته صرفاً بار توصیفی ناظر به  پژوهشباشند. نکته حائز اهمیت دیگر، همزمانی »توصیف« و »تجویز« در مقولات فرعی و محوری می

باشند. به دیگر سخن هر کدام از آنها بایدها و نبایدهایی در توصیف وضعیت موجود و یا توصیف وضعیت مطلوب مورد انتظار نداشته بلکه علاوه بر آن دارای بار تجویزی نیز می

های تر خروجیشود در درک کاملبنیاد را منجر میتجویزی مقولات که خود جنبه تجویزی »تئوری« حاصل از روش دادهباشند. توجهّ به جنبه مسیر دستیابی به وضعیت مطلوب می

 روش بسیار راهگشا خواهد بود. 
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ه فراوانی کدهای بد. خروجی نرم افزار مربوط شها مشخص پس از شناسایی مقولات توسط کدگذاری محوری با استفاده از فراوانی کدهای داده شده به مقولات، اهمیت آن

 آورده شده است. 1و جدول  1داده شده به مقولات به تفکیک هر یک از مصاحبه شوندگان در شکل 

 

 مشارکت ذینفعان در دستورکار خط مشی.فراوانی کدگذاری مقولات  .1شکل 

در تکرار 5نزدیک به تعداد کد آینده نگری و عوامل محیطی با باشد، تکرار کد در رتبه اول می21نزدیک به با تعداد  گرایی و ماهیت عدالت اجتماعیتجربهمقوله  1شکل طبق 

 .باشدمی آخر رتبه

اند را نیز مورد بررسی قرار داد تا توان میزان درصد فراوانی تعداد مصاحبه شوندگانی که به هر مقوله اشاره کردهعلاوه بر بررسی تعداد کدهای به دست آمده برای هر مقوله، می

 عمومیت و گستردگی طیف مقوله اشاره شده در میان همه افراد به دست آید. نتایج حاصل از خروجی نرم افزار در ادامه آورده شده است.

0 5 10 15 20 25

رفتار فردی

رفتار مدبریتی 

رفتار محیطی

ماهیت عدالت اجتماعی

ععل رابطه ای

علل معامله ای

احساس عدالت

نگرش افراد

تسهیم عدالت محوری

تجربه گرایی

شایستگی

جامعیت

آینده نگری

انعطاف پذیری

فردی

سازمانی

محیطی

جبران خدمات مالی

جبران خدمات غیر مالی

تشویقی و عدالتی 

دستمزدها

تأمین اجتماعی

Column1

Column2

Series 1

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است. (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  1404 ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 6

 توزیع فراوانی به تفکیک شناسایی مقولات .1جدول 

 درصد مقولات فراوانی مقوله

 62/4 11 یرفتار فرد

 72/6 16 یتیمدبر رفتار

 52/2 6 یطیمح رفتار

 82/8 21 یعدالت اجتماع  تیماه

 04/5 12 یرابطه ا ععل

 30/6 15 یمعامله ا علل

 72/6 16 عدالت احساس

 20/4 10 افراد نگرش

 56/7 18 یعدالت محور میتسه

 82/8 21 ییگرا تجربه

 62/4 11 یستگ یشا

 52/2 6 تیجامع

 10/2 5 ینگر ندهیآ

 52/2 6 یریپذ انعطاف

 78/3 9 یفرد

 62/4 11 یسازمان

 10/2 5 یطیمح

 10/2 5 یخدمات مال جبران

 14/7 17 یمال ریخدمات غ  جبران

 94/2 7 یو عدالت یقیتشو

 52/2 6 دستمزدها

 88/5 14 یاجتماع  نیتأم

 100 238 کل

 

درصد و کمترین آنها  82/8با  یعدالت اجتماع تیماه یی و تجربه گرابیشترین درصد فراوانی مربوط به مصاحبه شونده، های فراوانی مقولهگردد که از تعداد کل مشاهده می

 کمترین درصد فراوانی است. درصد که  10/2دارایمربوط به اینده نگری و عوامل محیطی 
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 کدگذاری گزینشی)انتخابی(

 قبلی  هایتـوجـه بـه نتـایج گامی کدگذاری انتخابی بـا(. در انتها در مرحله1396، 1ی نظریه اسـت)استروس و کوربینسازی و تصـفیهکدگذاری انتخابی، فراینـد یکپارچـه

ی بـیشتر هایی که نیاز به تصفیه و توسـعه، ارتباطات اعتبار بخشیده شده و مقولهشد ها مرتبطی اصلی انتخاب شده و به شـکلی نظـام منـد بــه ســایر مـقولـهکدگذاری، مقوله

کـدگـذاری انتخـابی بـه شـکل واضـحی از یکدیگر مجزا  هایگام اند. بنابراینهای فـوق در فراینـدی رفـت و بـرگشتی انجام شدهذکر است که گام به . لازمداشتند، بهبود یافتند

خواسته کننده در این پژوهش مشارکت خبرگان تعدادی از شود. در این مرحله یک بار دیگر ازبـاز و محـوری انجام می کدگـذاری نیستند و از طریق یک فرایند تعاملی، همراه با

 فرایندی در که نیز داشتند اصلاحی نظراتکه بیشتر آنها مدل بدست آمده را تایید کردند و بعضی از آنها  دهندمدل نهایی نظرات خود را ارائه  شد که در مورد فرایند تدوین مدل و

 در این خصوص کدگذاری گزینشی به شرح زیر بوده است: گرفته شد. خبرگان بر تایید مدل نیز نهایی نظر و شد اعمال اصلاحات برگشتی و رفت

  یعدالت اجتماع کرد یهای علیّ نظام جبران خدمات با رومقولهکد گذاری گزینشی برای  -الف

 ی با نگاه  توانیهستند که اغلب م یدهپد ینو توسعه دهنده ا کنندهیجادا یابه گونه یااست  یرگذارتاث یمحور یدهبر پد یماًاز مقولات است که مستق یشامل موارد ی،علّ یطشرا

موثر  یعلّ یطاز شرا تواندیم رفتار فردی، رفتار مدیریتی،رفتار محیطی و ماهیت عدالت اجتماعی،بدست آمده، نشان داد که  یجنتا .کرد یداحوادث آنها را پ ینیها و بازبمنظم به داده

 باشد.

 یعدالت اجتماع کرد یمقوله اصلی نظام جبران خدمات با روکد گذاری مقوله  -ب

است که اساس  رانینفت ا یشرکت مل یعدالت اجتماع کردینظام جبران خدمات با رو یالگو یعوامل موثر طراح یعنیپژوهش  ینمورد نظر ا یاصل یدههمان پد ی،مقوله محور

برآمده از آن و  یو راهبردها یدهپد ینبر ا یرگذاراز عوامل تاث توانیم پژوهش هاییافتهاند و با توجه به به آن ربط داده شده یگرد یاصل یهااست که تمام مقوله یندیو محور فرا

 سخن گفت. راهبردها ینحاصل از ا یجو نتا یامدهادر ادامه پ

 یعدالت اجتماع کرد یای نظام جبران خدمات با روهای زمینهمقولهکد گذاری گزینشی  -ج

ها مصاحبه یعوامل ط ینما از آن بستر متاثر هستند. در رابطه با ا یها را کنترل کنند اما راهبردهاآن توانندیها نمهستند که سازمان یعوامل خاص یبه طور کل ی،اینهزم یطشرا

 شده است. یدکأت ای، احساس عدالت، نگرش افراد و تسهیم عدالت محوری و تجربه گراییای، علل معاملهرابطهبر عوامل  یشترب

 یعدالت اجتماع کرد ینظام جبران خدمات با روکد گذاری گزینشی شرایط مداخله گر  -د 

 اشاره شده است.شایستگی،جامعیت،آینده نگری انجام شده به عوامل  یهامصاحبه یط گذارد،یم یرو بر راهبردها تاث پردازدیم یعلّ یطشرا یلگر، که به تعدمداخله یطشرا

 یعدالت اجتماع کرد یهای راهبردی نظام جبران خدمات با رومقولهکد گذاری گزینشی  -ه

جامه عمل  یمحور یدهبه پد توانیانتخاب شده و با استفاده از آنها م یبه شکل هدفمند شوند،یارائه م یمحور یدهپد یاهستند که در پاسخ به مقوله  یراهبردها، همان اقدامات

 آنها اشاره نمودند عبارتند از انعطاف پذیری،فردی،سازمانی و محیطی پژوهش  اینکه مصاحبه شوندگان  ییپوشاند. راهبردها

 یعدالت اجتماع کرد ینظام جبران خدمات با روپیامدی های مقولهکد گذاری گزینشی  -و

پژوهش  ینمصاحبه شوندگان ا یجه. به عنوان نتشودیم یتحقق آنها موجب تحقق مقوله محور یز،آم یتکه در حالت موفق گیردینشات م ییاز اتخاذ راهبردها یج،و نتا یامدهاپ

 و ادارات حقوق  دستمزدهای، اجتماع نیتأم اقداماتو یقیخدمات تشو جبرانی،عدالت اجتماع یبر مبنا یمال ریخدمات غ جبران،یعدالت اجتماع یبر مبنا یجبران خدمات مال بر

 .(2)شکل  انداشاره کرده
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 نظام جبران خدمات با رویکرد عدالت اجتماعی.مدل پارادایمی طراحی و تبیین الگوی شکل  .2شکل 

 گیریبحث و نتیجه

 ،ی علّ طیشامل شرا یااست که در قالب پنج دسته مقوله یادهیچیساختار پ یدارا رانینفت ا یاز آن است که نظام جبران خدمات در شرکت مل یپژوهش حاک نیا یهاافتهی

عدالت  تیو »ماه  «یطی»رفتار مح «،یتیری»رفتار مد «،یرد»رفتار ف رینظ یمقولات علّ ان،یم نیاست. در ا نییقابل تب امدهایگر، راهبردها و پمداخله طیشرا ،یانهیزم طیشرا

 یاسیو قدرت س یعدالت اجتماع انینسبت م تیمددلو که بر اهم دگاهیبا د افتهی نیدرک کارکنان از عدالت در نظام جبران خدمات دارند. ا یریگدر شکل م ینقش مستق «یاجتماع

 .(Madadlou, 2024)تحقق عدالت در نظام پرداخت ممکن نخواهد بود  ،یطیمح یروهایو ن رانیاز رفتار مد حیصح ککه بدون در دهدیراستا است و نشان مدارد، هم  دیتأک
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و  یذهن یهاکه نگرش دهندینشان م «یعدالت محور م یو »تسه «ییگرا»نگرش افراد«، »تجربه «،یا»علل معامله «،یامانند »علل رابطه یانهیمقولات زم نیهمچن

 ی اسلام یهادر نظام یاز عدالت اجتماع ییمعنا یرهایتفس تیکه بر اهم یپژوهش افصح جیبا نتا افتهی نیبر ادراک عدالت در پرداخت دارند. ا یادیز ریتأث یسازمانارتباطات درون

 ت« ی»جامع «،یستگیگر مانند »شاکه عوامل مداخله کندیم دییمطالعه تأ نیا یهاافتهی گر،ید ی. از سو(Afsohi & Amin-Moghaddasi, 2023)دارد  یهمخوان کند،یم دیتأک

دارد، اما در  یدینقش کل یطیو مح یهرچند رفتار فرد گر،ی. به عبارت ددهندیبر راهبردها را شکل م یعلّ طیشرا ریعمل کرده و تأث گرلیتعد یرهایبه عنوان متغ «ینگرندهیو »آ

 ممکن است اثربخش نباشند. شدهیطراح یراهبردها نگر،ندهیو آ سالارانهستهیشا ینبود سازوکارها

موجود  طیهدفمند به شرا ییهابه عنوان پاسخ «یطیمح یو »راهبردها «یسازمان ی»راهبردها «،یفرد ی»راهبردها «،یریپذچون »انعطاف ییراهکارها ،یسطح راهبرد در

نکته دلالت دارد  نیراستا است و بر اکوچک و متوسط هم  یاه بر عملکرد سازمان یریپذمند و انعطافرابطه یابیبازار ریهوک درباره تأث یهادگاهیموضوع با د نیاند. اشناخته شده

عدالت  هیبر پا ی»جبران خدمات مال ریشده نظاستخراج  یامدهایپ نی. همچن(Hoque et al., 2017)دهد  شیرا افزا ییکارا تواندیدر حوزه جبران خدمات م یکه تنوع راهبرد

قابل  یسازمان یموفق راهبردها در تحقق عدالت اجتماع یکه خروج دهندینشان م «،یاجتماع نیو »اقدامات تأم «یقیو»جبران خدمات تش «،یرمالی»جبران خدمات غ «،یاجتماع

 .(Yasmeen, 2023)دارد  دینظام دستمزد تأک یمحور در طراحجامع اخلاق کردیرو تیقرار دارد که بر اهم نیاسمیکامل با پژوهش  یموضوع در همخوان نیمشاهده است؛ ا

نظام جبران خدمات،  یدر طراح یمشارکت یهاامر است که عدالت در پرداخت و وجود چارچوب نیا دیمؤ زین یالمللنیب یهاپژوهش یهاافتهیپژوهش حاضر با  جینتا سهیمقا

و  ینظارت یهازمیکه فقدان مکان دهدینشان م یستیارکسم یهاهیمثال، مطالعه بوهرر بر نظر ی. براشودیمحسوب م یوربهره شیدر کاهش استثمار و افزا یدیاز عوامل کل یکی

منصفانه  یهانشان داد که در صورت نبود طرح  زیو والش در مراکش ن ییمطالعه بداوو گر،ید ی. از سو(Bohrer, 2022)کار شود  یرویمنجر به سوءاستفاده از ن تواندیم یمشارکت

 .(Badaoui & Walsh, 2022) ابدییکاهش م یشده و اعتماد سازمان دیتشدکارکنان  انیدر م یپرداخت، احساس نابرابر

کلان سازمان  یهایو استراتژ یمنابع انسان یهااستیس انیم ییمستلزم همسو ایعدالت در ساختار حقوق و مزا یسازنهیکه نهاد دهندینشان م هاافتهی ،یسازمانمنظر درون از

توازن  ازمندیرا ن یدر نظام جبران خدمات دولت یگذاراستیس یاحطر ،ینهاد یشکلهم  هینظر یقرار گرفته است که بر مبنا دیمورد تأک زیدر پژوهش اهزاده ن یهمخوان نیاست. ا

و عدم  ربردار،یتفس نیقوان ،یزیربر ضعف در نظام بودجه دیتأک ،یدر مطالعه ملکوت نی. همچن(Ahzadeh et al., 2021) داندیم یو سازمان یفرهنگ ،یقانون یکارکردها نیب

 .(Maleki et al., 2021)اند تحقق عدالت در جبران خدمات مطرح شده یساختار ععنوان موانمنسجم به ینظارت یوجود سازوکارها

 ،یاز فرهنگ سازمان قیدر نظام جبران خدمات در گرو درک عم یکه تحقق عدالت اجتماع دهندینشان م زین یپژوهش کلانتر رینظ یمتعدد یرانیسطح کلان، مطالعات ا در

عنوان بلکه به یک مفهوم اقتصادیعنوان فقط بهعدالت نه لی. در واقع، تحل(Kalantari & Bakhshizadeh, 2020)کشور است  یاستگذاریس یجامعه و فضا ینظام ارزش

 .دهدیقرار م ریرا تحت تأث یو اجتماع یسطوح سازمان یکه تمام شودیمطرح م یو نهاد یهنجار فرهنگ کی

است که نقش  (Ivana et al., 2019) وانایو ا (Elmdari, 2024) یمانند پژوهش علمدار نیشیپ یهاپژوهش همسو با پژوهش نیا جیگفت که نتا توانیم ت،ینها در

متحده،  الاتینظام پرداخت کارکنان فدرال ا نهیزم در دیمطالعه داو نیاند. همچنجبران خدمات برجسته کرده یهانظام یرا در اثربخش یو نگرش یساختار ،یفرهنگ یرهایمتغ

 . (Daivid, 2021)بخش باشد الهام رانینفت ا یمانند شرکت مل ییهاسازمان یبرا تواندیکه م سازدیبر عملکرد فراهم م یشفاف، هدفمند و مبتن یهانظام یطراح یبرا ییالگو

در  یریاشاره کرد که ممکن است موجب سوگ رانینفت ا یشرکت مل یسازمانبه خبرگان درون یبه محدود بودن جامعه آمار توانیپژوهش م نیا یهاتیجمله محدود از

 ن یرا محدود کرده است. همچن عیصنا ایها سازمان ریبه سا جینتا م یتعم تیداده، اما قابل شیرا افزا لیهرچند عمق تحل ادیبنداده یفیاستفاده از روش ک نیها شود. همچنداده

 شده باشد. نفعانیذ یتر از تمامجامع یهادگاهیها ممکن است مانع از استخراج ددر انجام مصاحبه یزمان تیمحدود

 زین یامکان سنجش آمار ،یلی( استفاده شود تا ضمن حفظ عمق تحلیفکی–یکم ختهی)آم یبیترک یهااز روش یدر مطالعات آت شودیم شنهادیحوزه، پ نیا شتریتوسعه ب یبرا

 یرهایمتغ ریتأث لیرا فراهم آورد. تحل یقیتطب سهیامکان مقا تواندیم یونقل و بانکداربرق، حمل ،یمیبزرگ مانند پتروش عیصنا ریتوسعه مدل حاضر در سا نیفراهم شود. همچن

 است. یبررس ینو برا یاحوزه زیبر درک کارکنان از عدالت ن یو نسل یتیجنس ،یفرهنگ
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 ی هادستورالعمل نیکلان سازمان توسعه دهند. تدو یبا استراتژ یکنند و آن را در هماهنگ یتلق کیپروژه استراتژ کیعنوان نظام جبران خدمات را به یطراح دیبا هاسازمان

 نی. همچنردیقرار گ تیدر اولو دیها بادر پرداخت یریپذانعطافبازار و اعمال  یهانظارت، استفاده از داده یسازوکارها یطراح ،یریگم یتصم ندیشفاف، مشارکت کارکنان در فرآ

 نظام پرداخت عادلانه باشد. رشیو پذ یضامن اثربخش تواندیم یو ارزش یاصول عدالت اجتماع نهیدر زم یمنابع انسان رانیآموزش مد

 تشکر و قدردانی

 گردد.از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه  در

 مالیحمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

Extended Summary 

Introduction 

In the contemporary landscape of public and semi-public organizations, the design of a fair, efficient, and motivating 

compensation system is not merely a financial arrangement but a strategic imperative for human resource management. 

Compensation systems significantly influence employees' perceptions of justice, job satisfaction, motivation, and 

organizational commitment. In fact, compensation has moved beyond its traditional function as a transactional exchange and 

is now central to the institutional architecture of organizations (Park et al., 2013). Compensation strategies are deeply embedded 

in the broader socio-political and cultural context of each country and organization, making their design highly context-

sensitive (Madadlou, 2024). 

In Iran, particularly within large public organizations such as the National Iranian Oil Company, compensation systems are 

facing structural and procedural challenges. These include inconsistencies in wage allocation, lack of transparency, multiple 

decision-making authorities, and fragmentation across different employment sectors (Ahzadeh et al., 2021). Moreover, the 

dominance of bureaucratic practices and political influences in public sector human resources has further complicated the 

realization of equitable and strategic compensation models (Maleki et al., 2021). Scholars have emphasized that a compensation 
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system aligned with principles of social justice not only contributes to employee well-being but also enhances the legitimacy 

and performance of public organizations (Afsohi & Amin-Moghaddasi, 2023; Tavassoli, 2014). 

Numerous international studies have addressed the role of justice in compensation systems. Yasmeen (2023) stressed the 

importance of integrating Islamic principles into wage determination, highlighting a need for ethical frameworks and empirica l 

structures in Muslim-majority societies (Yasmeen, 2023). Similarly, Bohrer (2022) underlined the necessity of regulatory 

structures to avoid exploitative labor systems and ensure profit -sharing fairness in Marxist economies (Bohrer, 2022). In 

Morocco, Badaoui and Walsh (2022) found that decentralized and unfair wage distribution systems lead to inequalities and 

workforce dissatisfaction (Badaoui & Walsh, 2022). 

Within the Iranian context, various studies have shown that justice in compensation requires the integration of legal, 

administrative, economic, and cultural variables. The principle of "equal pay for equal work" and adherence to transparent 

criteria are central to public perceptions of fairness (Gholipour, 2017). Hezarjaribi et al. (2014) emphasized that citizens’ sense 

of social security and legitimacy is undermined when compensation policies lack transparency and fail to reflect meritocracy 

(Hezarjaribi et al., 2014). In practice, as Ebrahimpour and Alizadeh (2017) noted, the conceptualization of social justice in the 

Iranian context must align with Islamic thought and local norms, rather than importing rigid external models (Ebrahimpour & 

Alizadeh, 2017). 

Despite this rich theoretical background, there is still a  lack of empirically grounded, context -specific models for 

compensation in Iranian public organizations. This study addresses this gap by identifying and categorizing the elements of t he 

compensation system in the National Iranian Oil Company using the grounded theory approach. Drawing on the conceptual 

contributions of Strauss and Corbin’s coding paradigm and supported by expert interviews, this research aims to offer a model 

that reflects both the operational realities and the justice expectations of employees. The findings are expected to support policy 

formulation in human resource management and institutional reform in Iran’s public sector (Elmdari, 2024). 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research design grounded in the grounded theory methodology. The research objective 

was practical and exploratory. The data collection process involved semi-structured interviews with 20 experts, including 

academic professionals, organizational consultants, and senior managers at the National Iranian Oil Company. The sampling 

strategy was purposive and judgmental to ensure participants had rich and relevant expertise. 

The data analysis followed Strauss and Corbin’s three-stage coding system: open coding, axial coding, and selective coding. 

Content analysis techniques were used to identify major themes and categories. The software SPSS was employed for 

descriptive and inferential statistics, particularly for validating patterns in frequency and consistency across interviews. To 

assess generalizability, Cochran's test with a 5% margin of error was used. The research adhered to ethical protocols regarding 

anonymity and informed consent. 

Findings 

The analysis revealed 85 initial codes that were grouped into 22 conceptual categories through axial coding. These categories  

were then clustered into five major coding levels: causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, strategies, 

and consequences. 

The causal conditions included four dominant themes: individual behavior, managerial behavior, environmental behavior, 

and the inherent nature of social justice. These were frequently cited as key influencers in shaping employees' perception of  
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fairness within the organization. Contextual conditions such as relational causes, transactional causes, employees’ attitudes, 

experience-driven perceptions, and justice-centered participation were also identified as deeply influential, especially in 

shaping the socio-cultural foundations of the compensation system. 

The intervening conditions included employee competency, organizational comprehensiveness, and foresight, each acting 

as moderating variables between causal conditions and applied strategies. The strategies proposed by participants to 

operationalize a fair compensation system included increasing organizational flexibility, adopting individual-focused 

approaches, implementing structural reforms at the organizational level, and considering external environmental dynamics.  

Finally, the consequential outcomes identified included financial and non -financial compensation aligned with social justice, 

performance-based incentives, enhanced social welfare programs, and restructured wage and salary departments. Experience -

driven interpretations of justice and the nature of justice itself showed the highest frequency in interviews, indicating their 

salience in the mental models of respondents. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study reveal that a multi-dimensional and justice-oriented approach to compensation is essential for 

aligning human resource policies with employee expectations and organizational goals. Unlike conventional models that focus 

primarily on monetary incentives, this study underscores the importance of integrating individual, organizational, and socio -

cultural components in compensation strategies. By anchoring the compensation system in the principles of social justice, the 

model addresses not only fairness in pay but also the psychological, social, and symbolic dimensions of reward structures.  

One of the most significant contributions of the study is the identification of behavioral and perceptual factors —such as 

individual and managerial behaviors and justice perceptions—as fundamental causal conditions. These align with global 

research emphasizing that employees’ subjective experience of fairness often outweighs objective pay levels in determining 

job satisfaction and organizational commitment. The emphasis on relational and transactional dynamics also reinforces the 

view that compensation systems are embedded in wider institutional and cultural contexts. 

The proposed strategic responses—flexibility, individualization, organizational reform, and environmental 

responsiveness—suggest a shift from rigid, uniform compensation models to adaptive, stakeholder-responsive systems. These 

strategies resonate with emerging global practices in public administration that prioritize employee engagement, inclusivity, 

and value-based governance. The identification of outcomes such as equitable financial and non -financial rewards, welfare 

integration, and institutional legitimacy further validates the theoretical framework used in this study. 

By combining grounded theory methodology with policy-oriented objectives, the study bridges the gap between conceptual 

understanding and practical implementation. It provides a replicable framework for other large public organizations in Iran a nd 

similar contexts to evaluate and redesign their compensation systems. It also offers empirical evidence to support legislative 

and administrative reforms aiming at restoring trust and fairness in public sector human resource management.  

Ultimately, this research affirms that compensation is not merely a matter of salary administration but a strategic instrument 

for achieving organizational justice, enhancing employee morale, and fostering social cohesion. The National Iranian Oil 

Company, and similar institutions, can significantly benefit from adopting a dynamic, participatory, and justice -based 

compensation system that aligns with both employee expectations and organizational performance imperatives.  
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