
  

  

  کار در بازار کار و روابط کار در ایران  نقش قانون
  محمدباقر نوبختدکتر 

  چکیده

له اساسی با این پرسش ئاي است که در آن مس توسعه -مقاله حاضر برگرفته از پژوهشی، از نوع کاربردي 

ونـه بـوده   شود که از بین عوامل مختلف، نقش قانون کار در بازار کار و روابط کار در ایـران چگ  مطرح می

پذیري  قانون فعلی کار تا چه حد از انعطاف. 1: ند ازا هاي اصلی عبارت له، پرسشئاست؟ مبتنی بر این مس

عملکرد قانون فعلی کار در جهت تنظـیم  . 2و  بخشی بازار کار در کشور برخوردار است؟ تعادللازم براي 

اسـتاي پاسـخگویی بـه    در ر وده اسـت؟ مناسب روابط کار و تأمین رضایت کارگران و کارفرمایان چگونه ب

کـه ابتـدا    طـوري  بـه . دشـو  هاي متفاوت و متناسب پژوهش، استفاده مـی  شده از روش هاي مطرح پرسش

آوري و سـپس   جمـع » اي کتابخانـه «اطلاعات مربوط به مبانی نظري و نتایج مطالعات مـرتبط بـه روش   

پـذیري   گیـري انعطـاف   رسش اول و اندازهدر ادامه به منظور پاسخگویی به پ. شوند می» تحلیل محتوي«

بهـره گرفتـه   ) E.P.L(و ) J.S.L(گیـري   هاي استاندارد سـخت  کار ایران، به روش کمی از شاخص قانون 

پیمـایش  «چنین براي ارزیابی عملکـرد قـانون کـار و پاسـخگویی بـه پرسـش دوم، از روش       هم. شود می

در ایـن راسـتا   . شـود  ن و کارفرمایان استفاده مـی ، و به کمک نظرسنجی از جامعه نمونه کارگرا»تحلیلی

هاي این  یافته .شود انجام می  SPSSافزار  و نرم) χ2(ها، با استفاده از مجذور کاي  آزمون معناداري تفاوت

نسـبت  ) 1369مصوب (گیري و عدم انعطاف قانون فعلی کار  هاي سخت پژوهش حاکی است که شاخص

. باشـد  تـر مـی   مقایسه با کشورهاي مورد مطالعـه بـه مراتـب بـزرگ    و در ) 1337مصوب (به قانون قبلی 

چنین نتایج نظرسنجی از کارگران و کارفرمایان بر عدم موفقیت این قـانون در تنظـیم روابـط کـار و     هم

بخشـی آن   لذا ضرورت اصلاح قانون کار با هدف انعطاف .نماید تأمین رضایت آنها در محیط کار تأکید می

با عنایت به اینکه هرگونه اصلاح . شود تقاي روابط کار به عنوان استنتاج نهایی پذیرفته میدر بازار کار و ار

و تغییر هدفمند در قانون کار مستلزم تغییر نگرش نسبت به روابط کـار و چگـونگی منـافع کـارگران و     

یران پیشـنهاد  براي نظام روابط کار در ا) P.R.M(کارفرمایان خواهد بود، از این رو مدل روابط مشارکتی 

  .شود می

  واژگان کلیدي

  )E.P.L(و ) J.S.L(گیري  هاي سخت قانون کار، بازار کار، روابط کار، شاخص

                                       
 مجمع تشخیص مصلحت نظام، دکتري تخصصی مدیریت از دانشگاه  یقات استراتژیکمرکز تحقمدیر گروه اقتصاد  استاد و

، دوره بعد از دکتري در توسعه اقتصادي از مرکز مطالعات کاربردي Paisley (U.K.)آزاد اسلامی، دکتري اقتصاد از دانشگاه 

CASIN )سوئیس -ژنو(                                                                                          Email: nobakht@csr.ir  

  30/08/89: تاریخ پذیرش        24/06/89: تاریخ ارسال

 37-62صص /  1389 زمستان/  57شماره/ سال نوزدهم / مه راهبرد فصلنا
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  مقدمه 

تعادل اقتصادي از طریق تسویه بازارهـا،  

یکی از اهداف راهبـردي در اقتصـاد سیاسـی    

کنند تا  ها تلاش می در این راستا دولت. است

لی سنجیده در هاي پولی و ما با اتخاذ سیاست

آوري زمینه توازن عرضه و تقاضـا   جهت فراهم

در مقایسه بازارها، وجـود عامـل   . گام بردارند

انسانی در عرضه و تقاضاي بازار کار، همـواره  

این بازار را نسبت بـه بازارهـاي اصـلی پـول،     

سرمایه و کـالا از جایگـاه ممتـازي برخـوردار     

  .نموده است

ابزارهـاي  هـا، عـلاوه بـر     از این رو دولت

پولی و مـالی از اهـرم قـوانین و مقـررات نیـز      

هـاي   براي تنظـیم روابـط کـار، اجـراي نظـام     

حمــایتی و مــداخلات ضــروري در بــازار کــار 

ــره ــی به ــد م ــوند من ــزان  . ش ــدود و می ــا ح ام

مداخلات قانونی در روابط کار، ملهم از مبانی 

 کارفرما در هـر  -نظري حاکم بر رابطه کارگر 

کـه   طوري به. شود عیین میسیستم اجتماعی ت

گـرا   هـاي وحـدت   با پذیرش یکـی از دیـدگاه  

 2)اختلاف منافع(گرا  ، کثرت1)اشتراك منافع(

خصوص روابـط   در 3)تضاد منافع(و رادیکالی 

-کار، طیفی از قوانین و مقررات کار منعطـف 

  ). Kaufman,2004( گیرد سخت شکل می

                                       
1. Unitary Perspective 
2. Pluralist Perspective 
3. Radical  Perspective 

گـرا کـه    با این رویکرد اگر نظریه وحدت

همسـویی و اشـتراك منـافع کـارگر و     بیانگر 

کارفرماست، مبناي تنظـیم روابـط کـار قـرار     

ــدم    ــف و ع ــررات منعط ــوانین و مق ــرد، ق گی

هرگونه مداخله عوامـل بیرونـی در بـازار کـار     

پذیر بوده و اگـر نظریـه رادیکـالی کـه      توجیه

برگرفته از مکاتب مارکسیستی و کمونیسـتی  

اده کارفرمـا تسـريّ د   -به روابـط کـارگر  است، 

شود، لزومـاً در جهـت جلـوگیري از اسـتثمار     

کارگر توسط کارفرما، اعمال نـوعی قـوانین و   

مقررات سـخت، همـراه بـا مداخلـه گسـترده      

. ناپذیر خواهـد بـود   اجتنابدولت در بازار کار 

هـاي نئـولیبرالی    هرچند در این راستا دیدگاه

هـاي   بر کـاهش مـداخلات دولـت و اتحادیـه    

تأکیـد نمـوده و ارتقـاي    کارگري در بازار کار 

روابط کار را از طریق بهبـود مـدیریت منـابع    

نماینـد   انسانی و رفتـار سـازمانی توصـیه مـی    

)Whalen, 2008 .(  

در ایران نیـز پـس از پیـروزي انقـلاب و     

استقرار نظام جمهـوري اسـلامی و بـا تغییـر     

هـاي بنیــادین، بـازنگري در قــوانین و    نگـرش 

در اولویـت   مقررات کار به جهت اهمیت ذاتی

قرار گرفت و پس از فرایندي نسـبتاً طـولانی   

هاي متفاوت در مجلـس   که ناشی از استنباط

شوراي اسلامی و شوراي نگهبان بـود، قـانون   

مورد بازنگري ) 1337مصوب سال (قبلی کار 
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 24/8/1369در تـاریخ   در نهایتقرار گرفته و 

قانون فعلی کار در مجمع تشخیص مصـلحت  

  . رسید نظام به تصویب 

  طرح مسئله  -1

ــار    ــی ک ــانون فعل ــراي ق ــه از اج دو ده

گذرد، در این مدت نرخ بیکاري به عنـوان   می

هـاي بـازار کـار، بـا      ترین شاخص یکی از مهم

نوسانات فصلی، گویاي اسـتمرار عـدم تعـادل    

مسـتند بـه نتـایج    . در ایـن بـازار بـوده اسـت    

ــرخ   سرشــماري عمــومی نفــوس و مســکن، ن

در حــد  1365ســال  بیکــاري کشــور کــه در

 1375و  1370هـاي   درصد بود، در سال2/14

درصــد تنــزل  08/9و  13/11بــه ترتیــب بــه 

 67/3بـا  ) 1375 -1385(امـا در دوره  . یافت 

درصد در سال  75/12واحد درصد افزایش به 

  ).1385مرکز آمار ایران، (رسید   1385

نتایج طرح آمارگیري نیروي کار در بهـار  

کـه نـرخ بیکـاري کـل     دهـد   نشان می 1389

درصـد رسـیده    6/14سـابقه   کشور به رقم بی

نرخ  ،شده همچنین براساس نتایج اعلام است،

ساله ) 15 -24(بیکاري جوانان در گروه سنی 

درصـد، بـراي مـردان     6/29براي کل کشـور  

درصــد و در  5/46درصــد، بــراي زنــان  3/24

درصد و در نقاط روستایی  8/35نقاط شهري 

مرکز آمار ایـران، بهـار   (باشد  درصد می 2/18

هـاي   این در حالی است که طی سال). 1389

سـابقه   اخیر اقتصـاد ایـران از درآمـدهاي بـی    

لـذا بـا توجـه بـه     . نفتی برخوردار بوده اسـت 

بــین تولیـــد  +) 76/0(ضــریب همبســتگی   

ناخالص داخلی با درآمدهاي نفتـی و ضـریب   

ــتگی  ــالص   +) 66/0(همبس ــد ناخ ــین تولی ب

ــا درآ  ــی ب ــی  داخل ــدهاي غیرنفت ــت، (م نوبخ

از یکسو و همبستگی مستقیم تولیـد  ) 1388

ــی و اشــتغال از ســوي دیگــر،   ناخــالص داخل

  . کاهش نرخ بیکاري مورد انتظار بوده است

خصوص تحولات بازار کار در جهـان،   در

نـرخ  ) ILO, Jan. 2007(مستند بـه گـزارش   

حـداکثر از  ) 1996 -2006(بیکاري طی دهه 

در ایـن  . تغییر یافته اسـت درصد  3/6به  1/6

ــزارش  ــتا گ ــین  راس ــازمان ب ــار  س ــی ک  الملل

(ILO,oct,2009)     نیز حـاکی از ایـن واقعیـت

است کـه بـه رغـم رکـود اقتصـادي ناشـی از       

هاي مـالی در جهـان، نـرخ بیکـاري در      بحران

درصد فراتر  9/6حداکثر از سطح  2009سال 

گیر ارقـام  ماز این رو افزایش چش. نرفته است

ري در کشور صـرفاً بـه دلیـل رکـود     نرخ بیکا

  .جهانی قابل توجیه نخواهد بود

بـا در نظــر گـرفتن هــدف کـاهش نــرخ    

در  1388درصـد بـراي سـال     4/8بیکاري به 

چهارم توسعه و اشتغال کامـل در افـق    هبرنام

ــال  ــند   1404سـ ــی در سـ ــري شمسـ هجـ

ساله کشور و آگاهی از رتبـه   انداز بیست چشم
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 13یکـاري بـین   سیزدهم ایران از نظـر نـرخ ب  

بـــه ویـــژه ) ILO, 2007(کشـــور منطقـــه 

 5/4درصدي بـا   3/18بینی نرخ بیکاري  پیش

نوبخـت،  ( 1394میلیون نفر بیکار براي سـال  

تحلیل بازار کار ایران و یه، ضرورت تجز)1386

. گیــرد بـیش از پـیش مـورد توجــه قـرار مـی     

اجـراي  ) 1369 -1389(هرچند طی دو دهه 

زمان بـا   از یکسو همقانون فعلی کار در کشور 

 ههـاي دولتـی در چهـار برنام ـ    گـذاري  سرمایه

هـاي   توسعه و از سوي دیگر با تغییر مدیریت

لذا تجزیـه و   ،کلان اقتصادي همراه بوده است

ــد بررســی    ــار کشــور نیازمن ــازار ک ــل ب تحلی

له ئامـا مس ـ . متغیرهاي مختلـف خواهـد بـود   

اساسی در پژوهش حاضر این است که از بین 

لف طی این مدت نقش قانون کـار  عوامل مخت

در بازار کار و روابط کار در ایران چگونه بـوده  

  است؟

ــش    ــین پرس ــتا از ب ــن راس هــاي  در ای

متعــددي کــه قابــل طــرح خواهنــد بــود، دو 

هـاي اصــلی   پرسـش زیـر بـه عنــوان پرسـش    

  :شوند تحقیق انتخاب می

ــد از    . 1 ــه ح ــا چ ــار ت ــی ک ــانون فعل ق

شـی بـازار   بخ پذیري لازم براي تعـادل  انعطاف

 کار در کشور برخوردار است؟

عملکرد قـانون فعلـی کـار در جهـت     . 2

تنظیم مناسب روابـط کـار و تـأمین رضـایت     

  کارگران و کارفرمایان چگونه بوده است؟

  شناسی پژوهش  روش  -2

در مراحل مختلـف ایـن پـژوهش کـه از     

هـاي   اي اسـت، از روش  توسعه -نوع کاربردي 

دآوري اطلاعـات  متفاوت به شرح زیر براي گر

  .و تجزیه و تحلیل آنها استفاده شده است

اینکـه پاسـخگویی بـه    با عنایـت بـه    .1

شده، مسـتلزم آشـنایی بـا     هاي مطرح پرسش

مبانی نظـري بـازار کـار و روابـط کـار و نیـز       

باشـد، در   آگاهی از نتایج مطالعات مرتبط می

این راستا، ابتدا اطلاعات مـورد نیـاز بـه روش    

ــه ــع 4اي کتابخان ــل   جم ــپس تحلی آوري و س

  .شوند می 5يمحتو

ــه نخســتین   .2 در جهــت پاســخگویی ب

پذیري قـانون   پرسش و ارزیابی میزان انعطاف

قوانین امنیـت   6هاي سختگیري کار از شاخص

و مقررات قـانونی حمایـت از    J.S.L(7(شغلی 

به روش کمی بهـره گرفتـه    E.P.L(8(اشتغال 

  .شود می

ــخت  ــاخص س ــا ش ــابی ب ــر در ارزی ي گی

)J.S.L (هاي مترتب بر اخراج کـارگران   هزینه

                                       
4. Literature Review 
5. Content Analysis 
6. Indicators of Strictness 
7. Job Security Laws  
8. Employment Protection Legislation 
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ــی  ــار م ــانون ک ــق ق ــه طب بایســت توســط  ک

ــارگران    ــه ک ــراج ب ــع اخ ــان در موق کارفرمای

پرداخت شود، نسبت به زمان اسـتخدام آنهـا،   

 Pages and) شــوند تنزیــل و محاســبه مــی

Montenegro, 1990).  

ــاخص  ــزان  ) J.S.L(شــ ــانگر میــ نشــ

نون و بـه  هایی است که بـه موجـب قـا    هزینه

ــه    ــارگران ب ــغلی ک ــت ش ــاد امنی ــزه ایج انگی

لـذا بزرگـی ایـن    . شود کارفرمایان تحمیل می

شاخص گویـاي سـختی قـانون کـار و ایجـاد      

  .محدودیت براي کارفرمایان است

) E.P.L(گیري  چنین شاخص سختهم 

) OECD, 1999(کـه نخسـتین بـار از سـوي     

هـاي اخـراج را بـا     هزینـه . مطرح شـده اسـت  

مؤلفه براي حالت قراردادهـاي   22 استفاده از

ــراج    ــت، اخ ــاي موق ــی، قرارداده ــاي  دائم ه

. دهـد  جمعی و یک حالت کلی نشان می دسته

در این روش بـراي محاسـبه شـاخص در هـر     

هـاي سـطح    حالت از میانگین وزنـی شـاخص  

قبلی و براي محاسبه شاخص کلی از میانگین 

. شـود  وزنی سه شاخص قبلی استفاده می غیر

ــاخ ــري  ص ســختبزرگــی ش ــا ) E.P.L(گی ب

ــتانداردهاي  ــداکثر  برابــر   (OECD)اس  6ح

 OECD, 1999, Tables 2.2 and) خواهد بود

2.B.1).  

آوري اطلاعات براي پاسـخگویی                    جمع .3

ــدانی  ــق می ــش دوم از طری ــه پرس و روش  9ب

ــه ــی   و تجزی ــا پیمایش ــتنتاج آنه ــل و اس تحلی

ایـت بـه   در این مرحله بـا عن . است 10تحلیلی

اینکه درخصوص عملکرد قانون کار در جهـت  

تنظیم مناسب روابـط کـار و تـأمین رضـایت     

تـرین   کارگران و کارفرمایان، خود آنها مناسب

افراد براي اظهارنظر خواهند بود، از ایـن رو از  

ــاه ــدیران کارگ ــارگران   م ــدگان ک ــا و نماین ه

هاي بـا   چون در کارگاه. نظرسنجی شده است

ر، شوراي اسلامی کار وجـود  کارگ 35بیش از 

دارد، بنابراین رؤساي این شـوراها بـه عنـوان    

لـذا  . شـوند  نمایندگان کـارگران انتخـاب مـی   

جامعه آماري این مطالعـه مـدیران و رؤسـاي    

 35هاي با بـیش از   شواري اسلامی کار کارگاه

کارگر خواهد بود، کـه بـه علـت بزرگـی ایـن      

اب آن به عنوان نمونه انتخ ـ درصد 10 جامعه

هـا در   از آنجـا کـه عمومـاً کارخانـه    . شـود  می

 345به  ،ها مستقر هستند اطراف مراکز استان

از طریــق ) کـل جامعــه  درصــد 10(کارخانـه  

ــته ــه  دس ــدي خوش ــادفی   بن ــپس تص اي و س

ــتان   ــز اس ــراف مراک ــتماتیک در اط ــا  سیس ه

آوري  مراجعـه شـده اسـت کـه پـس از جمــع     

هــا و  اطلاعــات از طریــق تکمیــل پرسشــنامه

ام مصاحبه با کارگران و مدیران، تجزیـه و  انج

                                       
9. Field Study 
10. Analytical Survey 
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. گیرد صورت می SPSSافزار  تحلیل آنها با نرم

در این پیمایش به منظور سنجش رابطه بـین  

متغیرها و بررسی تفاوت بین نظرات کارگران 

اسـتفاده   χ2(11(و مدیران از آزمون مربع کاي 

  . شود می

مبانی نظري بازار کار و روابط  -3

  کار 

بخشــی بــازار کــار و تنظــیم  اگــر تعــادل

ترین وظایف قـوانین   مناسب روابط کار از مهم

و مقرارت کار تلقی شود، در این صورت قانون 

کار باید با ابتنا به مبانی نظري پذیرفته شـده  

  .از بازار کار و روابط کار تدوین گردد

انواع مبانی نظري بازار کار و روابـط کـار   

ــرش    ــوع نگ ــا ن ــب ب ــدم «متناس ــرورت ع  ض

ــه ــه«، »مداخل ــه «و » اقتضــایی  مداخل مداخل

                                       
11. Chi - Square 

به تفکیک ) 1(شماره در نمودار » کامل دولت

  .مشخص شده است

  مبانی نظري بازار کار -3-1

  12نظریه کلاسیکی -3-1-1

ــا فــرض رقابــت کامــل و  ایــن  نظریــه ب

هـاي عرضـه، تقاضــا و    پـذیري طـرف   انعطـاف 

ــازار کــار را نتیجــه عــدم   دســتمزد، تعــادل ب

  .داند ر بازار میمداخله دولت د

 ــ ــاددانان متق ــیک اقتص ــد دم کلاس مانن

ــمیت ــاردو  ،(Smith, 1776) اســـ   ریکـــ

(Ricardo, 1817) ،میل (Mill, 1848)  معتقد

بودند که بیکاري غیرارادي در اقتصـاد وجـود   

 در. نداشـــته و نوعـــاً بیکـــاري ارادي اســـت

ــت در  ــه دول ــدم مداخل  خصــوص ضــرورت ع

 ونچ ـهـاي جدیـد نیـز هم    اقتصاد، کلاسـیک 

(Muth, 1961)، (Lucas, 1972) و  

                                       
12. Classic Theory 
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(Sargent, 1976)  ــا طــرح اصــل انتظــارات ب

عقلایی معتقد بودند که واحـدهاي اقتصـادي   

گیري نسبت به آینده به صورت  هنگام تصمیم

کننـد، لـذا سـطح دسـتمزد      عقلایی عمل می

ها با ارزش انتظـاري دسـتمزد    مورد نظر بنگاه

ر حـدود  بنـابراین اشـتغال د  . برابر خواهد بود

مانـد و ضـرورتی بـه     نرخ طبیعـی ثابـت مـی   

دخالت دولت در بازار کـار نیسـت و چنانچـه    

هاي پولی انبساطی در  دولت با اعمال سیاست

جهت مقابله با رکـود اقتصـادي و بیکـاري در    

این اقدام نه تنها تأثیري  ،بازار کار عمل نماید

بلکه موجب  ،در کنترل بیکاري نخواهد داشت

  .گی و تورم خواهد شدافزایش نقدین

  13کینزي  نظریه  -3-1-2

اگــر در ) Keynes, 1936( کینــز از نظـر 

اي  داري، دولت نظارت و مداخلـه  نظام سرمایه

در اقتصاد نداشته باشد، تعـادل درآمـد ملـی    

تر و یـا بـالاتر و    ممکن است در سطحی پایین

. ندرت در سطح اشتغال کامل شـکل گیـرد   به

داري رکـود و بیکـاري و   لذا غالباً اقتصاد با مق

از ایـن رو دولـت   . رو خواهـد بـود   یا تورم روبه

باید براي خروج از شـرایط رکـود اقتصـادي و    

هاي انبسـاطی مبنـی    کاهش بیکاري، سیاست

هـا   بر افزایش مخارج عمومی و کاهش مالیات

ــورم، هــاي انقباضــی  سیاســت و در شــرایط ت

                                       
13. Keynes Theory 

چـون کــاهش مخـارج عمــومی و افــزایش   هم

  .طور اقتضایی اعمال نماید مالیات را به

 مانند میددانان کینزي جدید نیز،  اقتصاد

)Mead, 1983 (  14معتقدند که رکـود تـورمی 

معلول افـزایش دسـتمزدهاي ناشـی از فشـار     

ــه ــت     اتحادی ــه دول ــوده ک ــارگري ب ــاي ک ه

ــی ــایی و   م ــوع سیاســت اقتض بایســت از دو ن

جداگانه براي مهار تورم و مبـارزه بـا بیکـاري    

بنــابراین فصــل مشــترك   . داســتفاده کنـ ـ

هاي کینزي سنتی و جدیـد، ضـرورت    دیدگاه

  .مداخله اقتضایی دولت در اقتصاد است

  15مارکسیستی  نظریه -3-1-3

ــام   ــار را در نظـ ــازار کـ ــم بـ مارکسیسـ

داري، محلی براي استثمار نیروي کـار   سرمایه

مارکس با توجه به نظریه ارزش . کند تلقی می

هزینـه دسـتمزد   مبادله ریکاردو که قیمت را 

دانـد،   شده در کالا مـی  مقدار نیروي کار صرف

معتقد است کـه ارزش مبادلـه، ناشـی از کـار     

بـدین معنـی کـه ارزش یـک کـالا بـه       . است

شده بـراي تولیـد آن تعیـین     وسیله کار صرف

بنـابراین نیــروي کـار منبــع ارزش   . شــود مـی 

  ).Marx, 1876(اقتصادي است 

داري  یهمارکس، در نظام سـرما   به عقیده

تولید و گردش کالا، ارزش اضـافی بـه وجـود    

ــی ــق    م ــافی از طری ــن ارزش اض ــه ای آورد ک

                                       
14. Stagflation 
15. Marxism Theory 
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 Blank) رود دار مـی  استثمار به جیب سرمایه

and Freedman, 1994).  

ــراي    راه ــم ب ــنهادي مارکسیس ــل پیش ح

جلوگیري از استثمار کارگران توسط کارفرما، 

ــکل   ــی و ش ــت خصوص ــذف مالکی ــري  ح گی

  .دولتی در بازار کار استمالکیت و مدیریت 

  مبانی نظري روابط کار  -2 -3

نــوعی  16روابــط کــار یــا روابــط صــنعتی

روابط مدرن اشتغال است که پـس از انقـلاب   

صنعتی و با بزرگ شـدن واحـدهاي تولیـدي    

چگـونگی روابـط کـار یـا     . شکل گرفته اسـت 

روابط صنعتی به طـور کلـی بـا سـه دیـدگاه      

کـالی قابـل   گرایـی و رادی  گرایی، کثرت وحدت

 ,Kaufman) تجزیــه و تحلیــل خواهــد بــود

2004).  

ــونی -1 -2 -3 ــم یـ ــا  17تاریسـ یـ

  گرایی  وحدت

با این نگرش سازمان محل کار به مثابـه  

یــک کــل یکپارچــه و هماهنــگ و بــا آرمــان 

شـود کـه در آن مـدیران و     مشترك تلقی می

کارگران براي رسیدن به منـافع مشـترك، بـا    

ر این مدل همـه  د. کنند یکدیگر همکاري می

کارکنان بدون نیـاز بـه مداخلـه دولـت و یـا      

هاي صنفی به اهـداف سـازمانی خـود     اتحادیه

                                       
16. Industrial Relations 
17. Unitarism 

یـک  «وفا دارند، به طوري که از آنها به عنوان 

 Ackers and) شود تعبیر می 18»شاد هخانواد

Wilinson, 2005).  

ــم -2 -2 -3 ــا  19پلورالیســـ یـــ

  گرایی   کثرت

ود گرایی در سازمان به معنـی وج ـ  کثرت

هاي قدرت متفاوت  هاي مختلف و کانون گروه

است، که هر یک از آنها منافع خود را تعقیب 

بـا ایـن تلقـی کـه بـین کـارگران و       . کنند می

کارفرمایان اختلاف منافع وجـود دارد، تقابـل   

ــ هــاي  هــاي کــارگري و تشــکل هبــین اتحادی

ــای ــهکارفرم ــی ی در چان ــه   زن ــل توجی ــا، قاب ه

داخله دولـت بـراي   در این نگرش، م. گردد می

اي محـیط کـار و   ه ـ ایجاد تعادل در کشمکش

چون بهداشـت، ایمنـی و   نظارت بر اموري هم

المللی کـار مقتضـی    رعایت استانداردهاي بین

  ). Befort and Budd, 2009(خواهد بود 

ــم  -2-3 -3 ــا  20رادیکالیســ یــ

  گرایی  تعارض

ــت      ــر ماهی ــد ب ــا تأکی ــدگاه ب ــن دی ای

ین سرمایه و کار، داري و تضاد عملی ب سرمایه

ــان را در    ــارگران و کارفرمای ــافع ک ــاد من تض

ناپذیر دانسـته و بـه دلیـل     محیط کار اجتناب

صیانت از حقوق کـارگران در برابـر قـدرت و    

                                       
18. One Happy Family 
19. Pluralism 
20. Radicalism  
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ــرمایه  ــه در ذات س ــروت ک ــت، در  ث داري اس

دست گرفتن مدیریت اقتصادي توسط دولـت  

و مداخله کامـل آن در روابـط کـار را الزامـی     

  ).Budd and Bhave, 2008(داند  می

مروري بـر نتـایج مطالعـات     -4

  انجام شده 

ــاهی از   ــه منظــور آگ ــات ب ــایج مطالع نت

شده در رابطه با موضـوع پـژوهش، ایـن     انجام

  :شوند ر میومطالعات در دو سرفصل زیر مر

  نتایج مطالعات بازار کار   -4-1

عمده این مطالعـات در نیمـه دوم قـرن    

ري دو رقمـی  بیستم و با توجه بـه نـرخ بیکـا   

در ایــن . جامعــه اروپــا صــورت گرفتــه اســت

مطالعات ضمن بررسی دلایل بیکاري، عوامـل  

. شـوند  مؤثر بر بازار کار تجزیه و تحلیـل مـی  

  :ند ازا نتایج بخشی از این مطالعات عبارت

وري موجب افزایش نـرخ   کاهش بهره  - 

  شود بیکاري می

(Bruno & Sachs, 1985) , (Grube & 

JacKman & Layard, 1982). 

ــات  - ــزایش مالی ــزایش   اف ــبب اف ــا س ه

  شود بیکاري می

(Coe, 1985), (Anderson, 1988) , 

(Calmfors & Nymoen 1990). 

هـاي کـارگري    افزایش قدرت اتحادیـه  -

  شود موجب بیکاري می

(Layard and Nickell, 1985). 

هــاي هنگــام اخــراج موجــب  پرداخــت -

  افزایش بیکاري است

(Lazear, 1990) , (Emerson, 1988). 

زنی آنها موجب  کارگران شاغل و چانه  -

  افزایش بیکاري است

(Blanchard and Summers, 1986), 

(Gottfries and Horn, 1987). 

ــه  - ــب    هزین ــراج موج ــالاي اخ ــاي ب ه

  بیکاري است

(Alogoskoufis & Manning, 1988a). 

هـاي غیـر دسـتمزدي کـارگران      هزینه -

)NWLCs(  افزایش بیکاري بوده است موجب  

(Hart, 1984). 

وجود قوانین و مقررات سخت و تعـدد   -

  آنها موجب بیکاري بوده است

(Blank  & Freedman, 1994). 

عدم انعطاف بازار کار و سختی قـوانین   -

  کار موجب بیکاري بوده است 

(Addison and Siebert, 1993), (Addison 

and Siebert, 1999), (Siebert and 

Merton, 2001), (Siebert, 2003), 

(Siebert, 2005). 
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 2000افزایش قیمت نفت پس از سـال  -

ــتغال و   ــزایش ســطح اش ــیلادي موجــب اف م

 MENAکاهش بیکاري در کشورهاي منطقه 

  شده است 

(World Economic Forum, 2007), 

(World Bank, 2007). 

هـاي   در رکود اقتصادي ناشی از بحران -

هــاي اخیــر، جوانــان بــیش از  مــالی در ســال

سـال بـا بیکـاري مواجـه     اي سـنی میان ه گروه

 .  )ILO, 2010(اند  شده

هاي  مطالعات مربوط به مدل -4-2

  روابط کار

هاي مختلف درخصوص  با ابتنا به دیدگاه

ــورد     ــددي در م ــات متع ــار، مطالع ــط ک رواب

سازي این روابط انجام شده است که بـه   مدل

  :دشو برخی از آن اشاره می

 )Dunlop )1953 مدل -

گـرا و بـا یـک     دانلپ با نگرشـی وحـدت  

ــان،    ــارگران، کارفرمای ــتمی ک ــرد سیس رویک

هاي کارفرمایی و  هاي کارگري، تشکل اتحادیه

داد نظام روابط کار، تدوین  ایدئولوژي را درون

قـوانین و مقـررات کـار را فراینـد و قـوانین و      

ــه   مقــررات حــاکم بــر محــل کــار را بــه مثاب

  .کند داد این نظام معرفی می برون

 )Margarison )1969مدل   -

گرا و به  در این مدل که با نگرشی کثرت

صورت سیستمی طراحی شـده اسـت، تضـاد    

داد نظـام روابـط    کارگران و کارفرمایان، درون

کار و تبدیل تضاد به قوانین و مقررات حاکم، 

مـابین کـارگران و کارفرمایـان در محـیط      فی

ین نظام تلقی شده است، در ایـن  کار، فرایند ا

  .داد خواهد بود سیستم قانون کار برون

 )Pardeep Kumar )1979 مدل -

پارادیپ کمار در ایـن مـدل بـه بررسـی     

عوامل مؤثر بر روابط صنعتی متمرکز شـده و  

دو دسته از عوامل نهادي و اقتصادي را مـورد  

در ایـن مطالعـه نـوع    . دهـد  شناسایی قرار می

هـاي   قـوانین کـار، سیاسـت    نگرش حاکم بـر 

دولت، درخصوص روابـط کـار و میـزان نفـوذ     

هاي کارفرمـایی   هاي کارگري و تشکل اتحادیه

از عوامل نهادي و چگونگی عرضـه و تقاضـاي   

ــوع ســاختار   ــازار کــار، ن نیــروي انســانی در ب

اقتصادي، سـرمایه و تکنولـوژي را بـه عنـوان     

عوامل اقتصادي و مؤثر بـر روابـط کـار مـورد     

  .ید قرار داده استتأک

 )Yoset and Friedman )1972 مدل -

در این مـدل کـه بـا رویکـرد سیسـتمی      

ــت   ــده اس ــی ش ــه فرهنــگ،  . طراح مجموع

هنجارهاي اجتماعی مواد اولیـه، تکنولـوژي و   

ــین ــوان درون ماشـ ــه عنـ ــر  آلات بـ داد و زیـ
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هاي تولید، ارتباطات، نقش و مبادلات  سیستم

یـا خـدمات    مثابه فراینـد و کـالا  سازمانی به 

ــرونهم ــار تلقــی   چــون ب ــط ک داد نظــام رواب

  .شوند می

 )Salamon )1987 مدل -

گـرا و   نوع نگرش در مدل سالمون کثرت

در ایــن نظــام . رویکــرد آن سیســتمی اســت

ــط کــار، کــارگران،      پیشــنهادي بــراي رواب

کارفرمایان و سـازمان محـل کـار بـه عنـوان      

داد، وضـع قــوانین و مقــررات بــه مثابــه   درون

داد نهـایی ایـن    یند و قانون کار نقش برونفرا

چنـین بـازخورد   هم .سیستم را خواهد داشت

این نظام، سه زیرسیستم اقتصادي، سیاسی و 

مدل سالمون براي سـطوح  . باشد اجتماعی می

  .ملی، صنعت و سازمان قابل ارائه خواهد بود

  )1369( مدل زاهدي -

متغیـر مهـم    9این مدل چگونگی تـأثیر  

المللی  ی و بینملهاي  رگر، اتحادیهکارفرما، کا

هاي کارفرمایی، احـزاب سیاسـی،    کار، تشکل

ــل   ــوژي، عوام ــاي فشــار، الگــوي تکنول گروه

محیطی و دولت را بر یکـدیگر در یـک نظـام    

  .دهد روابط کار نشان می

دشده، نحوه محاسبه دستمزد، در مدل یا

نهادهــاي کــارگري، حــل اخــتلاف و     اداره

به عنوان فرایند نظـام  جمعی  هاي دسته پیمان

  .اند روابط کار معرفی شده

  )1371( مدل میرسپاسی -

نظام روابط کار در این مـدل بـا رویکـرد    

در این سیستم، . سیستمی طراحی شده است

ها، قدرت، منابع، قـوانین و مقـررات، از    ارزش

داد و تنظـیم  مقـررات عمـومی،     اجزاي درون

ه بـا  روابط فردي کار و روابط جمعی کار همرا

گیـري،   چگونگی مشارکت کارگران در تصمیم

شرایط قانونی کار، تـأمین بهداشـت و ایمنـی    

در محیط کـار، تعهـدات متقابـل، آمـوزش و     

روابط انسانی به عنوان فرآیند و ایجاد حسـن  

روابط بین کارگران و کارفرما و تأمین حقـوق  

. داد نظام روابط کار است برونحقه طرفین از 

اسی، اقتصادي، اجتماعی چنین شرایط سیهم

ــداز    - ــا ان ــراه ب ــک هم ــی و اکولوژی  هفرهنگ

هاي نیروي کار، نوع محصـول   سازمان، ویژگی

ــام   ــن نظ ــوژي از عوامــل محیطــی ای و تکنول

  .اند معرفی شده

  )1378( مدل ظهوري -

ویکردي در این مدل، نظام روابط کار با ر

عوامـل   که طوري به. سیستمی ارائه شده است

ــتم یع  ــی دروناصــلی سیس داد، فراینــد و  ن

، از سه منظر دولت، کارگر و کارفرمـا  ددا برون

  . گیرند مورد توجه قرار می

در این نظام که با توجه به شرایط کشور 

وري  طراحی شده اسـت، برخـورداري از بهـره   

هــا، رضــایت شــغلی و  ملــی، تــأمین خواســته
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اجتماعی به ترتیـب از نظـر دولـت، کـارگر و     

. شـوند  مـی  داد تلقـی  رونکارفرما به عنـوان د 

چنین طراحی، تصـویب و ابـلاغ قـوانین و    هم

ــار و    ــتانداردهاي ک ــوص اس ــررات درخص مق

نظارت بر حسن اجراي آنها از اقدامات دولت، 

ــدامات   ــانونی از اق انجــام تکــالیف شــغلی و ق

کارگران و کارفرمایان در فرایند ایـن نظـام و   

هـاي دولـت، کـارگران و     نیز تـأمین خواسـته  

داد ایــن نظــام  ایــان از مصــادیق بــرونکارفرم

  .هستند

هاي پـژوهش و نتـایج    یافته -5

  تجزیه و تحلیل 

با عنایت بـه اینکـه پـژوهش حاضـر بـه      

منظور پاسخگویی به دو پرسش اصـلی انجـام   

ر ایـن راسـتا نتـایج حاصـل از     شود، لـذا د  می

مـرتبط بـا    هاي پژوهش تحلیل و یافتهو تجزیه

به شرح زیـر  شده  هاي مطرح هریک از پرسش

  :شوند ارائه می

هاي مرتبط بـا پرسـش    یافته -5-1

  اول

شناسی پژوهش تصریح  چنانچه در روش

شده است، در جهت پاسـخگویی بـه پرسـش    

چـه  نخست مبنی بر اینکه قانون فعلی کار تا 

بخشـی بـازار    حد از انعطاف لازم براي تعـادل 

کار در کشور برخـوردار اسـت، از دو شـاخص    

)J.S.L ( و)E.P.L ( کــــه نشــــانگر میــــزان

گیري قـوانین و مقـررات کـار و ایجـاد      سخت

ــتفاده    ــوده، اس ــا ب ــراي کارفرم ــدودیت ب مح

  .شود می

نتایج تجزیه و تحلیـل بـا    - 1 -1 - 5

  )J.S.L(گیري  شاخص سخت

دهـد کـه    شده نشان می محاسبات انجام

براي قانون فعلـی  ) J.S.L(شاخص سختگیري 

. اسـت  34/4برابـر   ) 1369مصوب سال (کار 

ــختگیري    ــه شــاخص س ــبت ب ــم نس ــن رق ای

)J.S.L  ( براي قانون قبلی کار)   مصـوب سـال

بوده، نزدیـک بـه دو    37/2برابر با  که) 1337

ایـن محاسـبات بـا    . برابر افزایش یافتـه اسـت  

) 1384متوسـلی و قاسـمی،   (نتیجه مطالعات 

  . شود نیز تأیید می

ازدیاد مهلت فسـخ   دلیل افزایش مذکور، 

 ـ 7 قرارداد از روز در  15ه روز در قانون قبلی ب

چنـین افـزایش میـزان    قانون فعلی کـار و هم 

سنوات در مورد اخراج موجـه و    پرداخت حق

غیرموجه در قانون فعلی نسبت به قانون قبلی 

هـاي اخـراج    هم رفته افـزایش هزینـه   و روي

  . کارگر براي کارفرما در قانون فعلی کار است

افـــزایش مقـــدار عـــددي شـــاخص    

در قــانون فعلــی کــار ) J.S.L(گیــري  ســخت

نسبت به قانون قبلی نشانگر کـاهش انعطـاف   

ه دلیـل افـزایش   این قانون نسبت به گذشته ب



ه 
ر ا

شم
ت

هف
و 

ه 
جا

پن
 

●  
م

ده
وز

ل ن
سا

 
●  

ن
تا

س
زم

 
13

89
  

   

 

49  

شـده بـراي کارفرمایـان    هاي ایجاد محدودیت

  .هاي موجه است حتی در اخراج

  مقایسه شاخص): 2(نمودار شماره «

در قوانین قبلی و فعلی )  J.S.L(سختگیري 

  »کار ایران

  
ــه  مه ــور مقایســ ــه منظــ ــین بــ چنــ

پذیري قانون فعلی کار ایران با قوانین  انعطاف

ــورها، شــاخص      ــر کش ــار دیگ ــررات ک و مق

کشـور دیگـر    9ایران بـا  ) J.S.L(گیري  سخت

کشـورهاي مـورد مقایسـه     .شـود  مقایسه مـی 

استرالیا، بزریل، ایرلند، کره، مـالزي، نیوزلنـد،   

کشـوري   9جنوبی و ترکیـه   لهستان، آفریقاي

شاخص ) Siebert, 2002(هستند که سیبرت 

ــخت ــري  س ــه   ) J.S.L(گی ــبت ب ــا را نس آنه

ــاي  ــدودیت«متغیره ــه مح دوره «،  21»اي روی

اخطار و حق سـنوات پرداختـی بـراي اخـراج     

و  23»مشـــــکلات اخـــــراج«، 22»قـــــانونی

                                       
21. Regular Procedural Inconveniences  
22. Notice and Severance Pay for No- Fault 
Individual Dismissal 
23. Difficulty of Dismissal 

 24»گیري حمایتی در مقابله با اخـراج  سخت«

. در اشتغال دائم با یکدیگر مقایسه کرده است

ــژوه ــخت در پ ــاخص س ــر ش ــري  ش حاض گی

)J.S.L (  قانون فعلی کار ایران برحسب چهـار

ده ش ـمحاسبه و بـا آنهـا مقایسـه      متغیر فوق

امکان این مقایسـه را  )1(شماره  جدول. است

  .  فراهم کرده است

 هاي سختگیري شاخص: )1(شماره  جدول

  مقوانین امنیت شغلی در اشتغال دائ

  )1990اواخر دهه (

  کشور
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سختگیري 

حمایتی در 

مقابله با 

  اخراج

  1.0  1.5  1.0  0.5  استرالیا

  1.8  2.8  2.0  0.5  برزیل

  1.6  2.0  0.8  2.0  ایرلند

  3.2  4.0  1.8  3.8  کره

  1.6  1.4  2.5  1.0  مالزي

  1.7  2.3  1.4  1.3  نیوزیلند

  2.2  2.3  1.4  3.0  لهستان

  )2.2(1.9  3.5  )1.4(1.1  1.0  آفریقاي جنوبی

  2.6  2.5  3.4  2.0  ترکیه

  4.6  5.5  3.7  5.0  ایران

  و محاسبات محقق) Siebert, 2002: (مأخذ

                                       
24. Overall Strictness of Protection against 
Dismissal 
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) 1(شــماره  طــور کـه در جــدول  همـان 

گیـري   شـاخص سـخت   ،منعکس شـده اسـت  

)J.S.L (   کشـور مـورد    9ایران در مقایسـه بـا

دهـد   تر بوده که نشان میمطالعه از همه بیش

قانون کار ایران نسبت بـه قـوانین و مقـررات    

ــخت    ــب س ــه مرات ــورها ب ــار آن کش ــر و  ک ت

گیـري بـا    ایـن نتیجـه  . باشد تر می غیرمنعطف

ــات ــه در آن از ) Nobakht, 2006( یمطالع ک

 ،هاي متعـددي اسـتفاده شـده اسـت     شاخص

  . گردد پشتیبانی می

نتایج تجزیه و تحلیـل بـا     -2 -1 -5

  )E.P.L(گیري  شاخص سخت

پـذیري   با هدف ارزیـابی میـزان انعطـاف   

گیـري   قانون فعلی کار ایران با شاخص سخت

)E.P.L ( ــانون فعلــی مصــوب ســال (ابتــدا ق

را ) 1337مصوب سال (و قانون قبلی ) 1369

    (E.P.L)با یکـدیگر مقایسـه کـرده و سـپس     

ایران با گروهـی از کشـورها مقایسـه خواهـد     

  .شد

قایسه قوانین فعلی و قبلـی  درخصوص م

ــا یکــدیگر از  مؤلفــه کــه در  12کــار ایــران ب

متوســلی و قاســمی،  ( محققــین مطالعــات

بـه شـرح    ،به کار گرفتـه شـده اسـت   ) 1384

  . گردد استفاده می) 2(شماره  جدول

شاخص  همقایسه انداز: )2(شماره  جدول

E.P.L  در قوانین قبلی و فعلی کار برحسب

  هاي مختلف در قراردادهاي دائم مؤلفه

  مؤلفه

اندازه شاخص 

  E.P.Lگیري  سخت

  قانون

قبلی کار 

)1337(  

  قانون

فعلی کار 

)1369(  

  6  -  رویه قانونی اخراج

تأخیر زمانی تا شروع مهلت 

  قانونی فسخ قرارداد
1  2  

مهلت قانونی فسخ قرارداد براي 

  :با کارگران

 ماه سابقه کار 9

 سال سابقه کار 4

  سال سابقه کار 20

  

5/1  

1  

0  

  

3  

5  

2  

پرداخت حق سنوات به کارگران 

  :با

 ماه سابقه کار 9

 سال سابقه کار 4

  سال سابقه کار 20

  

0  

3  

3  

  

0  

6  

6  

نحوه تعریف اخراج موجه و 

  غیرموجه
2  6  

  5  -  طول مدت دوره آزمایشی

میزان پرداخت حق سنوات براي 

سال سابقه کار  20کارگران با 

که به صورت غیرموجه اخراج 

  .شوند می

6  5  

دامنه اختیار دادگاه در 

بازگرداندن کارگري که به طور 

  .غیرموجه اخراج شده است

2  6  

 )2(شــماره طــور کـه در جــدول   همـان 

قانون فعلی کار نسبت به  ،مشخص شده است

هاي مختلـف بـا    قانون قبلی کار از نظر مؤلفه

تر بـوده   گیرانه به مراتب سخت E.P.Lخص شا
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هـاي بیشـتري را بـراي کارفرمـا      و محدودیت

  .دکن ایجاد می

چنـین درخصــوص مقایسـه شــاخص   هم

در ایران با کشورهاي دیگر  E.P.Lسختگیري 

 شـود  کمـک گرفتـه مـی     سیبرت از مطالعات

)Siebert, 2002 .( در ایــن مطالعــه ســیبرت

ا یکدیگر بیست کشور صنعتی را ب E.P.Lرتبه 

  . مقایسه کرده است

ــژوهش حا ــه   در پ ــه ب ــا توج ــز ب ضــر نی

شــده درخصــوص شــاخص  محاســبات انجــام

ــري  ســخت ــداز E.P.Lگی ــران، ان ــن  هدر ای ای

ــداز  ــا ان ــاي  شــاخص هشــاخص ب در  E.P.Lه

کشورهاي دیگر مقایسه و رتبه آنها در جدول 

  .شوند شان داده مین) 3(شماره 

ایران   E.P.Lمقایسه رتبه : )3(شماره جدول 

  کشور صنعتی 20در مقایسه با 

  

  و محاسبات محقق) Siebert, 2002: (مأخذ

 E.P.Lمقایسه رتبه شاخص سـختگیري  

کشور صـنعتی و جایگـاه بیسـتم     20ایران با 

ایران در مقایسه با بیست کشور مورد مطالعه، 

حاکی است که قانون فعلی کار ایران از منظر 

E.P.L شور پرتغال از کشورهاي دیگر به جز ک

تـر   گیرانـه  تـر و سـخت   به مراتب غیرمنعطـف 

  . است

استنتاج نهایی از پرسـش   -3 -1 -5

  اول

و   J.S.Lگیـري   بزرگـی شـاخص سـخت   

E.P.L  مصــوب ســال (در قــانون فعلــی کــار

مصـوب  (قبلـی کـار   نسبت به قـانون  ) 1369

چنـــین نســـبت بـــه    و هم) 1337ســـال 

هاي اعلام شـده در کشـورهاي مـورد     شاخص

بودن قانون فعلی   حاکی از غیرمنعطفمطالعه 

بخشـی بـازار کـار در کشـور      براي تعـادل  کار

 ,Lazer) لذا مستند به نتایج مطالعـات . است

1995; Emerson, 1998; Siebert, 

2003,2005; Siebert and Morton, 2001; 

Addison and Siebert, 2001) توان قانون  می

غال فعلی کار را عـاملی بازدارنـده بـراي اشـت    

  .دانست

هاي مرتبط با پرسش  یافته  -2 -5

  دوم

شناسی پـژوهش   طور که در روش همان

اعلام شده اسـت، بـه منظـور پاسـخگویی بـه      
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ــرح  ــش مط ــین پرس ــوص   دوم ــده، درخص ش

چگونگی عملکرد قانون فعلـی کـار در جهـت    

تنظیم مناسب روابـط کـار و تـأمین رضـایت     

ــژوهش حاضــر   ــان، در پ کــارگران و کارفرمای

  . گردد انجام یک پیمایش اقدام می نسبت به

این پیمایش به صورت نظرسنجی از یک 

از جامعـه  ) n= 345(نمونه آمـاري بـه حجـم    

ــوعات    ــه موض ــبت ب ــارگران نس ــدیران و ک م

مختلف قانون فعلی کـار و بـا طـرح سـؤالات     

ــی  ــام م ــب انج ــود متناس ــه  . ش ــپس رابط س

معناداري دیدگاه مدیران و کارگران بـه روش  

گـردد، در خاتمـه    آزمون مـی ) χ2(مربع کاي 

هاي این نظرسـنجی بـا نتـایج برخـی از      یافته

برخـی  . مطالعات تجربی مقایسه خواهند شـد 

از موضوعات مختلفی که در ایـن نظرسـنجی   

به صورت سؤال مطرح شده است، بـه همـراه   

  :شوند نتایج آنها به شرح زیر ارائه می

نتیجه نظرسنجی در مورد  -1 -2 - 5

  حداقل دستمزد

در مورد تأثیر حداقل دستمزد بر اشتغال 

هـاي مـدیران و    تفاوت معناداري بـین پاسـخ  

 )df = 4و   =Sig 015/0  .کارگران وجود دارد

جــــــــدول  χ2=49/9(و  χ2=28057/12(و 

  .)استاندارد

که بیشتر مدیران وجـود قـانون    طوري به

حداقل دستمزد را موجب کـاهش اشـتغال و   

زایش اشـتغال  بیشتر کارگران آن را موجب اف

 41با عنایت بـه اینکـه طبـق مـاده     . دانند می

هرساله ) 1369مصوب (قانون فعلی کار ایران 

حداقل دستمزد با توجه به دو معیار نرخ تورم 

و حداقل هزینه بـراي تـأمین یـک خـانوار بـا      

کـه   شـود؛ در حـالی   تعداد متوسط تعیین می

مصـوب سـال   (قانون قبلی کار  22 هطبق ماد

ل دستمزد هر دو سـال یکبـار و   حداق) 1337

فقط بـا توجـه بـه حـوائج ضـروري و هزینـه       

زندگی یک مرد و یک زن و دو فرزند تعیـین  

دهـد کـه قـانون     شد، این تفاوت نشان می می

فعلی کار در جهـت ایجـاد تسـهیلات بیشـتر     

هاي بیشـتري را متوجـه    براي کارگران هزینه

کارفرمایان نموده و ایـن در حـالی اسـت کـه     

بانـک مرکـزي جمهـوري    (به گزارش  مستند

ــر ) )8(شــماره  جــدول ،1378ن، ااســلامی ای

افزایش حـداقل دسـتمزد منجـر بـه افـزایش      

طـور کـه    آن ،وري نیـروي کـار   کارآیی و بهره

 ,Stiglist) انان کینزي جدیددبرخی از اقتصاد

براساس   (Ball and Romer, 1990) و (1986

نماینـد،   تئوري کـارآیی دسـتمزد مطـرح مـی    

لذا افزایش نرخ بیکاري در چنین . نشده است

 Bruno and) شـرایطی بـا نتـایج مطالعـات    

Sachs, 1985)  و(Grube and Jeckman and 

Layard, 1982) ــود . قابــل توجیــه خواهــد ب

) 1379پژویـان و امینـی،   (چنین مطالعات هم
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ــأثیر منفــی  ) 1377نوبخــت، (و  ــد ت نیــز مؤی

نی هـاي س ـ  حداقل دستمزد بر اشتغال گـروه 

  .باشد خاص در ایران می

نتیجه نظرسنجی در مـورد   -5-2-2

  شرایط خاتمه قرارداد

ــین پاســخ   هرچنــد تفــاوت معنــاداري ب

مدیران و کارگران درخصـوص تـأثیر شـرایط    

خاتمه قرارداد بر اشـتغال و بـازار کـار وجـود     

و  df=  4و  =Sig 000/0(دارد 

25057/28=χ2 ( و)5/18=χ2  ــدول جــــــــ

 6/17درصـد مـدیران و    9/67، امـا  )استاندارد

اند کـه شـرایط    درصد از کارگران اعلام نموده

نهـم   یکم تـا بیسـت و   مندرج در مواد بیست و

ي را متوجـه کارفرمـا   قانون کار هزینـه زیـاد  

درصد از مـدیران و   2/39چنین هم. نماید می

انـد کـه    درصد از کارگران اظهار داشـته  1/42

ر کارفرمــا موجــب کــاهش محــدودیت اختیــا

کـه بـالا بـودن     طـوري  غال شده است؛ بـه اشت

هاي اخراج و خاتمه قـرارداد بـه عنـوان     هزینه

ــا    ــت؛ ام ــاري اس ــداوم بیک ــل ت ــی از عوام یک

) Bentolia and Guiseppe, 1990(مطالعـات  

دهد که هرچنـد بـالا بـودن هزینـه      نشان می

اخراج به طور عمده بر استخدام کارگر جدیـد  

ال را ولــی متوســط اشــتغ ،تــأثیر منفــی دارد

  .دهد افزایش می

نتیجه نظرسنجی در مـورد   -5-2-3

  تسهیلات ویژه براي زنان کارگر

در مــورد چگــونگی تــأثیر اجــراي مــواد 

پنج الی هفتاد و هشت قـانون   قانونی هفتاد و

خصوص تسـهیلات ویـژه بـراي     فعلی کار در

زنان کارگر بر اشتغال، تفاوت معنـاداري بـین   

ــود د   ــارگران وجـ ــدیران و کـ ــخ مـ   اردپاسـ

)000/0 Sig=  4و  =df  42139/57و=χ2 ( و

)5/18=χ2 کــه  طــوري بــه، )جــدول اســتاندارد

درصد از مدیران آن را موجـب کـاهش    1/48

درصد کارگران این تسهیلات  3/40اشتغال و 

در ایـن  . داننـد  را موجب افزایش اشـتغال مـی  

) 1379پژویـان و امینـی،   (خصوص مطالعات 

رفرمایان به ارائه دهد که الزام کا نیز نشان می

تسهیلات ویژه به زنان کارگر موجـب امتنـاع   

کارفرمایان از استخدام کارگران زن بـه ویـژه   

  . شود زنان متأهل در قراردادهاي بلندمدت می

نتیجه نظرسنجی در مورد  -4 -2 -5

  افزایش کارگران موقت

نتیجه نظرسنجی حـاکی از عـدم وجـود    

ارگران تفاوت معنادار بین نظرات مدیران و ک ـ

در مورد افزایش اشـتغال کـارگران موقـت بـا     

ــت   ــار اســ ــی کــ ــانون فعلــ ــراي قــ   .اجــ

)589/0Sig=  4و  =df  81453/2و=χ2 (

)49/9= χ2 ــتاندارد ــدول اسـ در ایـــن ) جـ

 7/38درصـــد از مـــدیران و  42نظرســـنجی 
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انـد کـه اجـراي     درصد از کارگران اعلام نموده

قـانون فعلـی کـار تشـدید اشـتغال کــارگران      

  . ه دنبال داشته استموقت را ب

نتیجه نظرسنجی در مورد  -5 -2 -5

  امکان استخدام کارگران جدید

خصــوص امکــان اســتخدام کــارگران  در

جدید با تغییر قانون کار تفاوت معناداري بین 

ــود دارد   ــارگران وجـ ــدیران و کـ ــخ مـ . پاسـ

)033/0Sig=   1و  =df  51779/4و= χ2 ( و

)84/3= χ2  ــتاندارد ــدول اسـ ــن ) جـ در ایـ

ــدیران و  5/46ظرســنجی ن ــد از م  6/48درص

اند که با تغییـر   درصد از کارگران اعلام نموده

قانون فعلـی کـار امکـان اسـتخدام کـارگران      

نکتـه قابـل توجـه    . گـردد  تر مـی  جدید فراهم

اینکه کارگران بیش از مـدیران معتقدنـد کـه    

تـري   با اصلاح قانون فعلی کار شرایط مناسب

د ایجـاد خواهـد   براي استخدام کارگران جدی ـ

 .گردید

نتیجه نظرسنجی در مورد  -6 -2 -5

  تأثیر قانون فعلی کار بر اشتغال

در مورد چگونگی تأثیر قانون فعلی کـار  

ــین پاســخ   ــاداري ب ــر اشــتغال، تفــاوت معن ب

ــود دارد ــارگران وجــــ   .مــــــدیران و کــــ

 )000/0 Sig=  4و  =df  48974/137و=χ2 (

ــتاندارد  χ2=5/18(و  در ایـــن ) جـــدول اسـ

ــ ــدیران معتقــد    3/48وص خص درصــد از م

اند که قـانون فعلـی کـار باعـث کـاهش       بوده

درصـد   7/12که  اشتغال شده است، در حالی

کـــارگران آن را موجـــب افـــزایش اشـــتغال 

شود کـه از   گیري می بنابراین نتیجه. دانند می

نظر کارفرمایان به عنوان کسانی که در مـورد  

گیــري خواهنــد  اســتخدام و اشــتغال تصــمیم

بـراي    قانون فعلی کار عـاملی بازدارنـده    رد،ک

  .اشتغال است

استنتاج نهایی از پرسـش   -7 -2 -5

  دوم 

نتیجــــه نظرســــنجی از کــــارگران و  

کارفرمایان در مورد چگونگی عملکـرد قـانون   

فعلی کار حاکی از این واقعیت است کـه جـز   

در یک مورد همـواره تفـاوت معنـاداري بـین     

ــدگاه کــارگران و کارفرما ــان درخصــوص دی ی

تأثیر قانون کار بر بـازار و روابـط کـار وجـود     

دارد، لذا وجـود تفـاوت نظـر بـین مـدیران و      

کارگران نسبت بـه چگـونگی عملکـرد قـانون     

دهـد کـه ایـن قـانون بـه       فعلی کار نشان می

-رترین عامل تنظـیم رابطـه کـارگ    عنوان مهم

ــأمین وحــدت   ــا در ت ــایت   کارفرم نظــر و رض

، ان نــاموفق بــوده اســتکــارگران و کارفرمایــ

نظر کـارگران و    که تنها مورد وحدت طوري به

کارفرمایان در مورد قانون فعلی کار این است 

ــزایش   کــه اجــراي قــانون مــذکور موجــب اف

کارگران موقت یعنی عدم امنیت شغلی بـراي  
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چنـین اکثـر   هم. ه اسـت شـد کارگران شـاغل  

اند که با اصلاح  مدیران و کارگران اعلام نموده

ون فعلـی کـار امکـان اسـتخدام کـارگران      قان

  . تر خواهد شد  جدید فراهم

  فرجام

ي بنــد در ایــن بخــش پــس از جمــع   

ی، نسبت به هاي پژوهش و استنتاج نهای یافته

پیشنهاد مدلی مناسب براي نظام روابـط کـار   

  .شود در ایران اقدام می

با عنایت به اینکه، ارزیابی قانون کـار بـا   

) E. P. L(و ) J. S. L(هاي اسـتاندارد   شاخص

مصـوب  (دهد که قـانون فعلـی کـار     نشان می

ــار  ) 1369ســال  ــانون قبلــی ک ــه ق نســبت ب

ــا ) 1337مصــوب ســال ( و نیــز در مقایســه ب

قوانین و مقررات بازار کـار کشـورهاي مـورد    

تـر و   مطالعه در این پژوهش به مراتب سـخت 

تر است، لذا از ظرفیـت لازم بـراي    غیرمنعطف

هـاي   ر کـار و کـاهش نـرخ   بخشـی بـازا   تعادل

ایــن . فزاینــده بیکــاري برخــوردار نیســت   

 Layard and) بندي با نتـایج مطالعـات   جمع

Nickell,1985), (Blank and Freedman, 

1994), (Addison and Siebert, 1993, 

1999), (Siebert and Morton, 2001), 

(Siebert, 2003, 2005), (Nobakht, 2006)  

پشـــتیبانی ) 1384، متوســـلی و قاســـمی(و 

  .شود می

چنین نتایج نظرسنجی از کـارگران و  هم

کارفرمایان در پیمـایش انجـام شـده، گویـاي     

تفاوت معناداري بین دیدگاه آنهـا نسـبت بـه    

ــاحثی   عمل ــوص مب ــار در خص ــانون ک ــرد ق ک

چــون حــداقل دســتمزد، شــرایط خاتمــه  هم

… قرارداد، تسهیلات ویژه براي زنان کارگر و

  . وجود دارد

 Grube) این راسـتا نتـایج مطالعـات   در 

and Jackman and Layard, 1982), (Bruno 

and Sachs, 1985), (Hart, 1984) ،) ،نوبخت

ــان و امینــی،  (و ) 1377 مؤیــد ) 1379پژوی

شـده بـا   متغیرهـاي یاد تأثیر رابطه مسـتقیم  

این رو وجود تفاوت نظر بـین   از. بیکاري است

قـانون  مدیران و کارگران نسبت بـه عملکـرد   

فعلی کار حاکی از این واقعیت است کـه ایـن   

قانون در جهت تنظیم مناسـب روابـط کـار و    

ایـان از نظـر   تأمین رضایت کارگران و کارفرم

آنچه در پیمایش  که طوري به آنها موفق نبوده؛

ــام ــده انج ــاق ،ش ــورد اتف ــارگران و   م ــر ک نظ

کارفرمایان بوده، تأکید بر تغییر قانون کار بـه  

ود روابــط کــار و افــزایش ســطح منظــور بهبــ

لذا ضرورت اصلاح قانون کار بـا   .اشتغال است

بخشی آن در بازار کار و ارتقـاي   هدف انعطاف

تـوان بــه عنــوان اســتنتاج   روابـط کــار را مــی 

  .پژوهش حاضر قلمداد نمود دیگري از

از آنجا که قـوانین و مقـررات سـخت    اما 

 ـ  نوعاً با ابتنا به  ط نظریه تضـاد منـافع در رواب
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کارفرما و به انگیزه حمایـت از حقـوق    -کارگر

هرگونـه   بنـابراین گـردد،   کارگران وضـع مـی  

اصلاح ماهوي در قـانون کـار مسـتلزم تغییـر     

نگرش و انتخـاب مبـانی نظـري متناسـب بـا      

  .انگیزه اصلاحات است

بندي و مقایسه  تقسیم): 3(شماره نمودار 

  انتظارات اساسی کارگران و کارفرمایان

  

بنـدي   با تفکیـک و تقسـیم  راستا در این 

ــان از  انتظــارات اساســی کــارگران و کارفرمای

) 3(شـماره   طور که در نمـودار  آن ،روابط کار

ــی ــان داده م ــود نش ــی ،ش ــارات  م ــوان انتظ ت

ــغلی،    ــت ش ــورداري از فرص ــارگران را برخ ک

امنیت شغلی و دستمزد مناسـب و انتظـارات   

ــت   ــورداري از فرصــ ــان را برخــ کارفرمایــ

گـذاري و سـود    اري، امنیت سرمایهگذ سرمایه

  .مناسب تلقی نمود

با توجـه بـه اینکـه تحقـق انتظـارات      

کارگران و کارفرمایان از محیط کار لزومـاً  

از با یکدیگر مخالف و یا متضـاد نیسـتند،   

این رو اصلاح قانون کار مبتنی بر وجه غالـب  

نظریه وحدت و اشتراك منافع بین کارگران و 

نهایی این پژوهش خواهد کارفرمایان استنتاج 

  .بود

  پیشنهاد

هاي  در جهت اجرایی شدن نتایج و یافته

ــره  ــژوهش و ضــمن به ــات  پ ــري از مطالع گی

)Nobakht,2004(  ــارکتی ــط مش ــدل رواب ، م

)P.R.M(25      براي نظـام روابـط کـار در ایـران

  :شود پیشنهاد می

                                       
25. Participative Relations Model 

 انتظارات اساسی کارگران انتظارات اساسی کارفرمایان 

   داشتن فرصت شغلی

 داشتن دستمزد مناسب

 

 داشتن سود مناسب

داشتن امنیت سرمایه گذاري داشتن امنیت شغلی 

 

داشتن فرصت سرمایه گذاري
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رویکرد سیستمی مدل ) : 4(شماره  نمودار

  )P.R.M(روابط مشارکتی 

هاي مـدل روابـط مشـارکتی     یژگیاهم و

)P.R.M ( در محورهــاي زیــر خلاصــه  شــده

  :است

ر مشخصات هر این مدل با تدقیق د .1

شده در بخـش   هاي ارائه یک از مدل

هـاي   مبانی نظـري بـه ویـژه مـدل    

 .دانلپ و میرسپاسی ارائه شده است

 

با عنایت به اینکه تحقـق انتظـارات    .2

کارگران در برخـورداري از فرصـت   

ــغلی، ا ــد  ش ــغلی  و درآم ــت ش منی

مناسب به نوعی با تحقق انتظـارات  

کارفرمایـــان در داشـــتنن امکـــان 

ــرمایه ــت   ســـ ــذاري، امنیـــ گـــ

گذاري و سود مناسب قابـل   سرمایه

تأمین خواهد بـود  بنـابراین مـدل    

پیشنهادي بـا وجـه غالـب دیـدگاه     

ارائـه  ) گرایی وحدت(اشتراك منافع 

 .گردیده است

ــروز اخــتلا  .3 ف از آنجــا کــه امکــان ب

منــافع و تضــییع حقــوق کــارگران 

منتفــی نخواهــد بــود، بــه ویــژه در 

رایطی کـه بــازار کـار بـا فزونــی    ش ـ

ــانی  چشــم ــروي انس ــه نی گیر عرض

نسبت به تقاضاي آن مواجه اسـت،  

ــر مشـــارکت     ــدل بـ ــن مـ در ایـ

هـاي   هاي کارگري و تشکل اتحادیه

کارفرمــایی در تنظــیم و تـــدوین   

جمعـی و نظـارت    هاي دسـته  پیمان

ــه(جانبــه  ســه ــت، اتحادی ــاي  دول ه
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) هـاي کارفرمـایی   کارگري و تشکل

 .در روابط کار تأکید شده است

در این مدل که روابط کار عمدتاً بر  .4

مـابین کـارگران و    پایه قرارداد فـی 

گیــرد و   کارفرمایــان شــکل مــی   

جمعی، دیگر ابعـاد   هاي دسته پیمان

ــور    ــه ط ــار را ب ــط ک ــزاي رواب و اج

ــی ــوافقی ف ــه ت ــابین اتحادی ــاي  م ه

هـاي کارفرمـایی    ارگري و تشـکل ک

کند، ضـرورتی بـه وضـع     تعیین می

ــیل و    ــر تفص ــررات پ ــوانین و مق ق

جانبه نخواهد بود، لذا قانون کار  یک

به طور کلی به تعریف حقوق کار و 

تبیین شرایط و الزامـات منطقـی و   

پــردازد و  انســانی محــیط کــار مــی

هرگونه تفصیل به طور اقتضایی بـه  

ــا  -گرقــرارداد دوجانبــه کــار کارفرم

از ایـن رو اصـلاح   . گـردد  احاله مـی 

قانون فعلی کار بـا رویکـرد جدیـد    

 .ضروري خواهد بود

هر چند در این مدل که با ابتنا بـه   .5

گرا ارائه شده، نگرش  دیدگاه وحدت

ولی تأکیـد   ،گرا مغفول نبوده کثرت

بر مشارکت و همکـاري کـارگران و   

کارفرمایان در فرایند کار، ناشـی از  

هاي جدیـد روابـط    ه رویکردتوجه ب

لـــذا برخـــورداري از . کـــار اســـت

هاي مدیریت منابع انسـانی   تکنیک

و رفتــــار ســــازمانی در ارتقــــاي 

ها کـه از طریـق مشـارکت     انگیزش

کارگران و کارفرمایان در مـدیریت،  

گیري و تسـهیم درصـدي از    تصمیم

ــی   ــراهم م ــالص ف ــود خ ــردد،  س گ

 .باشد اجتناب ناپذیر می

واحدهاي ویژه  رسیدگی حقوقی در .6

قضایی که در صورت عدم موفقیـت  

تلاف که غالباً در هاي حل اخ هیأت

جانبه از کارگران  مظان حمایت یک

کننـده   بـیش از پـیش تـأمین    ،بوده

حقوق قانونی کارگران و کارفرمایان 

در ایــن مــدل از نظــام روابــط کــار 

 .خواهد بود

هاي حمـایتی کارآمـد    استقرار نظام .7

من اجتنـاب  در مدل پیشنهادي، ض

هـاي تعـدیل    از تحمیل کلیه هزینه

ــان،     ــه کارفرمای ــانی ب ــروي انس نی

شرایط امنیت اقتصادي و اجتمـاعی  

ــارگران و پرداخـــت مســـتمري  کـ

بیکاري به آنها را تا اشتغال مجـدد،  

 .بیش از پیش فراهم خواهد کرد

ــا  مــدل پیشــنهادي کــه هــم .8 ســو ب

ــوري    ــام جمه ــد نظ ــرد جدی رویک
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گسـترده   هاسلامی ایران در اسـتفاد 

هــــاي غیردولتــــی در  از بخــــش

هـا بـه ویـژه اهـداف      گذاري رمایهس

هاي کلـی اصـل    در سیاست مصرّح

سـو   قانون اساسی است، از یـک  44

با انعطاف در قوانین و مقررات کـار،  

بخشی آن را در بـازار   ظرفیت تعادل

دهد و از سوي دیگر  کار افزایش می

مـابین   روابط مناسب و عادلانـه فـی  

کارفرمایان را تسـهیل و  کارگران و 

رضایت و انتظارات آنها را از محـیط  

  .نماید کار تأمین می
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