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  آسيب شناسي امنيت شغلي و استخدامي در نظام حقوقي ايران
  )15/10/1397، تاريخ تصويب 15/05/1397تاريخ دريافت  (

  1مهدي نجفي
  كارشناسي ارشد حقوق عمومي

  فروزان لطفي
  كارشناسي ارشد حقوق بين الملل

  
  

  
    چكيده

كار بعنوان شغل افراد و وسيله درآمد آنان به شمار مي رود و آن در رابطه ميان دولت و مستخدمين و 
اما عده اي با دارا بودن ابزار توليد . معنا پيدا مي كندهمچنين ميان كارگران و كارفرمايان بخش خصوصي 

و سرمايه از توان مادي برخوردار بوده و مي توانند شرايط خود را به ديگران تحميل كنند و از تعهدات 
هاي كارمندان دولت و آسيب ها به  يكي از عمده ترين نگراني. خويش به آساني شانه خالي كنند

شغلي يا ترس از دست دادن شغل، پايين بودن حقوق و دستمزد، عدم آشنايي  مستخدمين دولت، عدم ثبات
بنابراين، اگر قوانين حمايتي وجود داشته باشد تا از . با وظايف استخدامي و عدم امنيت شغلي است

كارمندان دولت در هنگام از دست دادن كار به دلايل مختلف حمايت كند، چنين كارمنداني احساس 
از جمله اين حمايتها، پيش بيني قالب قرارداد . ده و به امنيت شغلي خود مطمئن مي شوندامنيت خاطر كر
توصيفي و شيوه گردآوري كتابخانه اي در پاسخ به   -اين مطالعه كه بصورت تحليلي . كار دائم است

ل هدف اصلي مقاله، بررسي آسيب شناسي امنيت استخدام مستخدمان دولت و تأثير آن در ايجاد اشتغا
انجام پذيرفته است و در پايان به اين نتيجه دست يافته است كه، عدم ثبات در جايگاه سازماني، عدم امنيت 

بيشترين اثرات را در امنيت شغلي مستخدمان دولتي ... رواني، درآمد ناكافي، عدم وجود رضايت شغلي و
نان سازمانها را به خود مشغول امنيت شغلي از جمله مسائلي است كه افكار و انژي كارك. شامل مي شوند

در صورتي كه كاركنان از . مي كند و بخشي از انرژي رواني و فكري سازمان صرف اين مسئله مي شود
اين بابت به سطح مطلوبي از آسودگي خاطر دست يابند توان و انرژي فكري و جسمي خود را در 

منظور از امنيت شغلي، توانا . انساني مي گردداختيارسازمان قرار مي دهند و سازمان نيز كمتر دچار تنشهاي 
سازي كاركنان است نه رسمي شدن و تضمين حقوق و مزايا و قانون اساسي جمهوري اسلامي ايران، در 

  .اصل هاي مختلف خود به مواردي اشاره نموده كه نشانه ي ايجاد، حفظ و تداوم امنيت شغلي است
  دولت، اشتغال، حقوق ايرانتخدمان امنيت شغلي، مس :واژگان كليدي

                                                             
  نويسنده مسئول  1
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  كليات: بخش اول
در هر جامعه تعدادي سازمان عمومي وجود دارد كه در مجموع، دستگاه اداري جامعه را به 

در اين مقاله بيان شده كه هر نوع سازماني در حوزه ي . معني اخص كلمه تشكيل مي دهد
حقيقتاً اين افراد هستند كه  فعاليت و كار و توزيع صلاحيت خود اراده و فعاليتي ندارد بلكه

بعنوان كارمند يا مستخدم عمومي، كارهاي دولتي را اداره مي كنند اگر سازمان را به كالبد 
زنده اي تشبيه كنيم مستخدمين در حكم سلول هاي متشكل آن هستند به گونه اي سازمان به 

مانهاي دولتي و به همين جهت در اصلاح ساز. منزله ي جسم و مستخدمين در حكم روح آنند
عمومي مسأله استخدام در درجه اول اهميت قرار دارد زيرا تنها  با گزينش صحيح كارمندان، 
مديريت آگاهانه و آموزش علمي و فني تك تك آنها است كه مي توان اصلاحات اداري را 

در هرم نيازهاي انساني، بعد از . تحقق بخشد و تشكيلات خوب و كارايي را به وجود آورد
طبق نظريه . فع نيازهاي فيزيولوژيك، نياز به امنيت شغلي، جاني، مالي و ناموسي قرار داردر

مازلو در اصول مديريت، بعد از رفع نيازهاي اوليه، تأمين امنيت شغلي در درجه دوم اهميت 
در ايران امنيت شغلي از مباحث بحث برانگيز است و به علت حسادت، كينه ورزي و . قرار دارد

هايي كه در محيط هاي كاري رواج دارد، كارمندان در معرض تهديد مديران و ساير تهمت 
براساس پاره اي اظهار نظرها و برآوردهاي انجام شده، در حال . همكاران خود قرار دارند

حاضر كارمندان رسمي دولت كارآيي لازم را ندارند و كارمندان قراردادي نيز بعلت عدم 
كاركنان توانايي اعتراض به اقدامات . ز ظرفيت خود كار كنندثبات شغلي مجبورند بيش ا

خلاف قانون مديران را ندارد و مجبورند هرگونه تهمت و بي احترامي را تحمل كرده و حتي 
كارمندان در اين وضعيت بي . در مواردي نيز به سوء استفاده هاي شغلي و اخلاقي تن در دهند

واني وارده را به خانواده خود منتقل مي كنند اين حوصله و پرخاشگر شده و فشار روحي و ر
امر پرخاشگري، جنگ و نزاع دروني، طلاق، كودك آزاري و فرار فرزندان را به دنبال 

احساس عدم امنيت شغلي، وضعيت روحي و رواني افراد را به هم مي ريزد و حتي فرد را .دارد
ودكشي را مردان بيكار تشكيل تا مرز خودكشي پيش مي برد به طوري كه درصدي از آمار خ

نجار، برقراري تأمين كاري براي همه شهروندان براي ساختن جامعه اي بهاولين كار  .مي دهند
دولت موظف است . است و هيچ مقامي نبايد بجز كم كاري، حق اخراج كسي را داشته باشد
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آنها بيمه بيكاري  افراد بيكار را در جاي ديگري به كار گمارده و تا پيدا شدن شغل جديد، به
اگر اين رويه پياده شود مردم از آرامش روحي و رواني لازم برخوردار مي . پرداخت كند

  .شوند و آمار آسيب هاي چون طلاق، فرار كودكان و كودكان خياباني بشدت كاهش مي يابد
  تاريخچه استخدام كشوري در ايران: بند اول

در بخش دولتي با تحولات ساير كشورها  در ايران تحولات مربوط به مقررات استخدامي
متفاوت بوده از نظر تاريخي تا قبل از نهضت مشروطيت در ايران كاركنان دولتي تابع نبودند و 
به گونه اي دستمزدي بودند كه آن هم به اراده ي حاكمان و والي و حكمرانان بستگي داشته 

. ور به سه شعبه تقسيم شدنداما بعد از نهضت مشروطيت طبق قانون اساسي قواي كش. است
سازمان اداري امور استخدامي كاركنان را تابع تصميمات قوه مقننه يعني اصل حاكميت قانون 

بود كه به پرداخت حقوق به بازماندگان  1285اولين قانوني كه وضع شد مصوب . گرديد
مستخدمين صاحب حقوق ديوان بود كه آن زمان هم قانوني راجع به استخدام تكاليف و حقوق 

اولين لايحه استخدام كشوري تهيه و به مجلس شوراي ملي  1301در سال . وجود نداشت
اما سالها پس از آن . ماده به تصويب رسيد 74در پنج فصل و  1301تقديم شد و در آذر 

رخ داد باعث شد  1301تحولاتي كه بعد از . قوانيني در مورد مستخدمين دولت تصويب شد
با  1342لايحه جديد قانون استخدام كشوري در سال . نون را اصلاح كنندچندين بار اين قا

بعد از  1345توجه به تحولات جديد تنوين و به مجلس تقديم شد قانون استخدام كشوري سال 
 1384دولت دراوايل سال . پيروزي انقلاب اسلامي اصلاح شد و قوانين جديدي وضع شد

براي ساماندهي استخدام و يكپارچگي مقررات لايحه اي بعنوان مديريت خدمات كشوري 
بصورت آزمايشي به  1386اين لايحه در مهر . استخدامي تقديم مجلس شوراي اسلامي كرد

، 1395بابايي مهر، .( را تأييد كردكميسيون رسيد و شوراي نگهبان آن  سال به تصويب 5مدت 
49(  

  ترمينولوژي مستخدم دولت: بند دوم
مستخدمين دولت را كسي مي داند كه در خدمت دولت باشد، قانون استخدام كشوري 

استخدام دولت عبارت از پذيرفتن شخص به ( مطابق بند الف از ماده ي يك قانون مزبور 
اما به موجب بند ) خدمت دولت در يكي از وزارتخانه ها يا شركت ها يا مؤسسات دولتي است

  كليات: بخش اول
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مازلو در اصول مديريت، بعد از رفع نيازهاي اوليه، تأمين امنيت شغلي در درجه دوم اهميت 
در ايران امنيت شغلي از مباحث بحث برانگيز است و به علت حسادت، كينه ورزي و . قرار دارد

هايي كه در محيط هاي كاري رواج دارد، كارمندان در معرض تهديد مديران و ساير تهمت 
براساس پاره اي اظهار نظرها و برآوردهاي انجام شده، در حال . همكاران خود قرار دارند
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كارمندان در اين وضعيت بي . در مواردي نيز به سوء استفاده هاي شغلي و اخلاقي تن در دهند

واني وارده را به خانواده خود منتقل مي كنند اين حوصله و پرخاشگر شده و فشار روحي و ر
امر پرخاشگري، جنگ و نزاع دروني، طلاق، كودك آزاري و فرار فرزندان را به دنبال 

احساس عدم امنيت شغلي، وضعيت روحي و رواني افراد را به هم مي ريزد و حتي فرد را .دارد
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ور حكم رسمي يعني حكم انتصاب از پ از ماده ي يك قانون استخدام لازمه ي اشتغال صد
طرف سازمان مربوط يا هرگونه دستور كتبي مقامات صلاحيتدار از وزارتخانه ها و مؤسسات 
دولتي براي استخدام است و حكم وقتي صادر مي شود كه مستخدم در امتحان ورودي 

مستخدمين . استخدام پذيرفته مي شود و يك دوره ي يك ساله ي آزمايشي را طي كند
وزارتخانه ها و مؤسسات دولتي مشمول قانون استخدام كشوري، مديريت خدمات دولتي به دو 

منظور از تعريف مستخدم يا  )90، 1392استوارسنگي، .( دسته رسمي و پيماني تقسيم مي شوند
در حقوق . كارمند در قوانين استخدامي و ساير قوانين، تعيين مشمولين قانون و احكام آنهاست

لاح مستخدم دولت اخص از مستخدم عمومي است و آن مستخدمي است كه در اداري اصط
. دستگاه اجرايي كشور يعني قوه مجريه بطور رسمي يا پيماني متصدي يك شغل سازماني است

بطور كلي مي توان  .ليكن مستخدم عمومي شامل كليه مستخدمين اداري هر سه قوه مي باشد
د كه به خدمت يكي ازاشخاص حقوقي حقوق مستخدمين عمومي كساني هستن« گفت كه 

اعم از اينكه اين ) اشتغال دارند(عمومي پذيرفته شده باشند،يعني دريكي از مؤسسات عمومي 
شخص حقوقي حقوق عمومي جزء نهادهاي دولت مركزي باشد يا جزء نهادهاي غيرمتمركز 

  ).18، 1386امامي ، ( » مانند شهرداري ها و شوراها و ساير مؤسسات عمومي
  انواع  مستخدمين دولت: بخش دوم

مستخدم رسمي كسي است كه به موجب حكم رسمي در يكي از وزارتخانه ها يا مؤسسات 
دولتي براي تصدي يكي از پست هاي سازماني مشمول اين قانون استخدام شده باشند كه بايد 

  :داراي شرايط زير باشند
تصدي  .و مؤسسات دولتي باشد متصدي  يكي از پست هاي ثابت سازماني وزارتخانه

لايحه مديريت  48مستخدم در آن به طور ثابت باشد نه به طور موقت، به موجب بند الف ماده 
خدمات دولتي استخدام رسمي فقط براي تصدي پست هاي ثابت در مشاغل حاكميتي خواهد 

قت براي كسي است كه به موجب قرارداد به طور مو مستخدم پيماني).66، 1395منصور، (بود
لايحه مديريت خدمات  48ماده  1طيق تبصره . مدت معين وكار مشخص استخدام مي شود

استخدام پيماني براي پست هاي سازماني بوده و به جز مدت قرارداد مزايا و  1385دولتي 
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اما در گذشته مستخدمين پيماني . تعهدات يكساني نسبت به مستخدمين رسمي برخوردار هستند
استخدام كشوري به طور ثابت عهده دار شغل نبوده و مشمول قانون استخدام  6به موجب ماده 

كشوري و قوانين خاص آن نبوده اند و از حقوق مزايا و ساير تضمينات استخدام كشوري از 
لحاظ بازنشستگي و خروج از مدت برخوردار نبوده اند مدت اين قرارداد يكسال است اما در 

قانون نحوة  7ماده  2خصصي و نيز پست هاي موضوع تبصره ي مورد پستهاي ثابت سازماني ت
داوطلبان از طريق امتحان و گزينش . تعديل نيروي انساني حداكثر تا ده سال قابل تمديد است

فرق ) 67همان، .( زير نظر هيأت مركزي گزينش وزارتخانه يا دستگاه دولتي انجام مي گيرد
مستخدمين رسمي هستة اصلي . آنهاست مستخدم رسمي با پيماني در ثابت بودن وضع

مستخدمين دولت را تشكيل مي دهند و كادر اصلي سازمان نيز هستند و استخدام پيماني فقط 
در سازمانهاي دولتي گونه هاي ديگري از مستخدمين . منحصر به پست هاي موقت  مي باشند

ستخدام ها ناشي رواج اين نوع ا. تحت عناوين خريد خدمتي و روزمزد مشغول خدمت هستند
مستخدمين خردي خدمتي اين عده در برابر پرداخت بها . از نياز سازمانها به افراد جديد است

اين مستخدمين جنبه ي استخدامي ندارند و هيچگونه مزاياي استخدام . خريداري مي شوند
ي رسمي به آنها تعلق نمي گيرد و فرق آن با استخدام پيماني در آن است كه مستخدم پيمان

براي مدت معيني و اغلب يكسال استخدام مي شوند و قبل از انقضاء مدت به خدمت او پايان 
داده نمي شود در حالي كه اداره مي تواند خدمت مستخدم خريد خدمتي را بدون هيچگونه 

مستخدمين روزمزد يعني . تعهدي به پايان برساند استفاده از اين افراد تابع مقررات مالي است
براي يك يا چند روز است رابطه ي اين مستخدمين يك رابطه ي قراردادي و تابع  خدمت آنها

امنيت شغلي در تعريف رايج به معناي عدم   )1390، 59موحديان،.(اصول حقوق عمومي است
ترس از دست دادن حرفه يا شغل است؛ به عبارت ديگر، اين معناست كه اين شخص در 

در قوانين مربوط به حوزه ي كسب و كار، . اشدمعرض تهديد از دست دادن شغل خود نب
در برابر اخراج غير منصفانه يا ناعادلانه ) كارگر يا كارمند(امنيت شغلي به معناي حمايت از فرد 

امنيت شغلي بدين معناست كه از « متداول ترين تعريف در اين زمينه مي گويد، . است
علاوه بر اين، امنيت . بلي محافظت گرددكارگران در مقابل اخراج خودسرانه يا بدون اخطار ق

ور حكم رسمي يعني حكم انتصاب از پ از ماده ي يك قانون استخدام لازمه ي اشتغال صد
طرف سازمان مربوط يا هرگونه دستور كتبي مقامات صلاحيتدار از وزارتخانه ها و مؤسسات 
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  ).18، 1386امامي ، ( » مانند شهرداري ها و شوراها و ساير مؤسسات عمومي
  انواع  مستخدمين دولت: بخش دوم

مستخدم رسمي كسي است كه به موجب حكم رسمي در يكي از وزارتخانه ها يا مؤسسات 
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  :داراي شرايط زير باشند
تصدي  .و مؤسسات دولتي باشد متصدي  يكي از پست هاي ثابت سازماني وزارتخانه

لايحه مديريت  48مستخدم در آن به طور ثابت باشد نه به طور موقت، به موجب بند الف ماده 
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استخدام پيماني براي پست هاي سازماني بوده و به جز مدت قرارداد مزايا و  1385دولتي 
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شغلي متضمن برخورداري كارگران از قراردادهاي شغلي طولاني مدتي است كه از خطر 
البته اين تعريف صرفاً كارگران و » .تبديل به قراردادهاي كوتاه مدت و پيماني مصون باشند

ا كه بر اساس يك قرارداد كارمندان حقوق واجب بگير را در بر مي گيرد، يا در واقع افرادي ر
. اوليه مشغول به كار مي شوند و خطر اخراج نيز براساس همين قرارداد آن ها را تهديد مي كند

در . در واقع، پايداري و ناپايداري شغلي آن ها منوط به روابط ايشان با كارفرمايشان است
ا را به خود مشغول زندگي سازماني امنيت شغلي از جمله مسائلي است كه كاركنان سازمان ه
 )26، 1379. سلطاني. (مي كند و بخشي از انرژي رواني و فكري فرد صرف اين مسئله مي شود

امنيت شغلي يكي از جنبه هاي مهم كيفيت شغلي افراد است و در واقع امنيت درآمدي افراد را 
 –عي تضمين مي كند، به همين دليل مي توان گفت امنيت شغلي به عنوان يك مفهوم اجتما

امنيت . و موجب افزايش رفاه كارگران مي شود. اقتصادي، از اهميت بسزايي برخوردار است
اقتصادي، هم در برگيرنده ي عامل ذهني است و  -شغلي نيز به مانند ساير ابعاد امنيت اجتماعي

شاخص عيني امنيت شغلي همان سهم شاغلان از قراردادهاي شغلي پايدار يا « . هم عامل عيني
قاعده است، حال آن كه شاخص ذهني مربوط به ميزان باوري است كه تك تك ايشان به به 

شاخص هاي عيني امنيت شغلي معمولاً به ويژگيهاي » .تضمين دوام و پايداري شغل خود دارند
بازار كار و فضاي و قوانين يا نهادهايي كه دوام مشاغل را تضمين مي كنند مربوط است و خود 

ي ها به عوامل رفتاري، عوامل قراردادي و عوامل حاكميتي متكي هستند كه بر اين فضا يا ويژگ
جابه جايي از حالت بيكاري به حالت اشتغال و نيز بر نرخ ايجاد مشاغل جديد تأثير مي گذارند 

: در يك تقسيم بندي مقوله ي امنيت شغلي در سه سطح دسته بندي گرديده است )27. همان(
در سطح فردي، امنيت شغلي . بنگاهي يا مياني و سطح فردي يا خُردسطح ملي يا كلان، سطح 

هم شامل عامل عيني است و هم عامل ذهني كه بخشي از آن قابل اندازه گيري و بخشي 
  :كه در اينجا به دو سطح از آن اشاره خواهيم كرد. غيرقابل اندازه گيري است

  يشاخص هاي امنيت شغلي در سطح بنگاهي يا ميان: بخش سوم
وقتي از امنيت شغلي در سطح بنگاه ها حرف مي زنيم در واقع پيش از هميشه به تعريف 

» اخراج خودسرانه«سنتي امنيت شغلي به عنوان حمايت از كارگران و كارمندان در مقابل 
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از اين نظر، امنيت شغلي در سطح مياني يا بنگاهي بيش از هر چيز با مشاغلان . نزديك شده ايم
به عبارت ديگر همان افرادي كه توسط مديران شركت . بگير سر وكار دارد حقوق و مواجب

كارايي و سوددهي بنگاه هاي . ها يا مسئولان بخش گزينش، استخدام يا اخراج مي شوند
اقتصادي تأثير بسزايي بر امنيت شغلي در سطح بنگاهي دارد، زيرا اگر بنگاه يا موسسه ي 

رايي مجبور به ادغام در بنگاه ديگري شود يا به كلي اقتصادي به علت زياندهي يا افت كا
ورشكسته و تعطيل شود، شمار زيادي از كارگران آن يا حتي همه ي آن ها كار خود را از 

فلسفه ي كاري بنگاه ها يكي از ديگر عوامل تعيين كننده در امنيت شغلي . دست خواهند داد
ن فلسفه ي كاري را مي توان بر اساس اي) 59، 1395. زراع، دودمان. (كارگران آن ها است
  :موارد زير تعريف كرد

كه به معناي وجود رابطه اي ميان كارگر و » حق برخورداري از شغل مادام العمر«*
نظام امنيت شغلي در ژاپن از اين فلسفه . كارفرماست كه تا مدتي طولاني دوام داشته باشد

و سوددهي بالا، كه در آن كارآمدي و بهره فلسفه ي كاري مبتني بر كار زياد . حمايت مي كند
در اين مورد، ميزان نيروي كار مورد حمايت غالباً . وري اقتصادي اصل تعيين كننده است

اندك است و توليد مبتني است بر ايجاد مشاغل غير استاندارد و موقتي كه براساس نياز كارفرما 
 .يا بنگاه اقتصادي تعريف مي شود

در اينجا كارگران و كارمندان مي بايست براي برخورداري از امنيت  ،»پدر سالاري صنفي«*
مورد اول بيشترين ميزان امنيت شغلي را به همراه . شغلي افرادي وفادار و گوش به فرمان باشند

در مورد دوم، براي دسته ي زيادي از نيروهاي كار هيچ نوع امنيت شغلي در كار . مي آورد
وابسته به تعريفي است كه هر دستگاه يا بنگاه اقتصادي از  مورد سوم، امنيت شغلي. نيست

شاخص هاي امنيت شغلي در سطح مياني يا  )60. همان. ( ارائه مي كند» وفاداري«مفهوم 
شاخص هاي رفتاري، شاخص هاي قراردادي، : بنگاهي را مي توان به سه دسته تقسيم كرد

  .شاخص هاي حاكميتي
تصدي يك شغل در بنگاه، يكي از شاخصهاي مهم متوسط زمان : شاخص رفتاري) الف

اين متوسط را بايد براساس زمان تصدي شغلي تمام . امنيت شغلي در سطح بنگاهي است

شغلي متضمن برخورداري كارگران از قراردادهاي شغلي طولاني مدتي است كه از خطر 
البته اين تعريف صرفاً كارگران و » .تبديل به قراردادهاي كوتاه مدت و پيماني مصون باشند

ا كه بر اساس يك قرارداد كارمندان حقوق واجب بگير را در بر مي گيرد، يا در واقع افرادي ر
. اوليه مشغول به كار مي شوند و خطر اخراج نيز براساس همين قرارداد آن ها را تهديد مي كند

در . در واقع، پايداري و ناپايداري شغلي آن ها منوط به روابط ايشان با كارفرمايشان است
ا را به خود مشغول زندگي سازماني امنيت شغلي از جمله مسائلي است كه كاركنان سازمان ه
 )26، 1379. سلطاني. (مي كند و بخشي از انرژي رواني و فكري فرد صرف اين مسئله مي شود

امنيت شغلي يكي از جنبه هاي مهم كيفيت شغلي افراد است و در واقع امنيت درآمدي افراد را 
 –عي تضمين مي كند، به همين دليل مي توان گفت امنيت شغلي به عنوان يك مفهوم اجتما

امنيت . و موجب افزايش رفاه كارگران مي شود. اقتصادي، از اهميت بسزايي برخوردار است
اقتصادي، هم در برگيرنده ي عامل ذهني است و  -شغلي نيز به مانند ساير ابعاد امنيت اجتماعي

شاخص عيني امنيت شغلي همان سهم شاغلان از قراردادهاي شغلي پايدار يا « . هم عامل عيني
قاعده است، حال آن كه شاخص ذهني مربوط به ميزان باوري است كه تك تك ايشان به به 

شاخص هاي عيني امنيت شغلي معمولاً به ويژگيهاي » .تضمين دوام و پايداري شغل خود دارند
بازار كار و فضاي و قوانين يا نهادهايي كه دوام مشاغل را تضمين مي كنند مربوط است و خود 

ي ها به عوامل رفتاري، عوامل قراردادي و عوامل حاكميتي متكي هستند كه بر اين فضا يا ويژگ
جابه جايي از حالت بيكاري به حالت اشتغال و نيز بر نرخ ايجاد مشاغل جديد تأثير مي گذارند 

: در يك تقسيم بندي مقوله ي امنيت شغلي در سه سطح دسته بندي گرديده است )27. همان(
در سطح فردي، امنيت شغلي . بنگاهي يا مياني و سطح فردي يا خُردسطح ملي يا كلان، سطح 

هم شامل عامل عيني است و هم عامل ذهني كه بخشي از آن قابل اندازه گيري و بخشي 
  :كه در اينجا به دو سطح از آن اشاره خواهيم كرد. غيرقابل اندازه گيري است

  يشاخص هاي امنيت شغلي در سطح بنگاهي يا ميان: بخش سوم
وقتي از امنيت شغلي در سطح بنگاه ها حرف مي زنيم در واقع پيش از هميشه به تعريف 

» اخراج خودسرانه«سنتي امنيت شغلي به عنوان حمايت از كارگران و كارمندان در مقابل 
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و چه آن هايي كه . شاغلان محاسبه كرد؛ چه آنهايي كه قراردادهاي دائمي و منظم دارند
يك بنگاه بالاتر باشد، هر چه متوسط زمان تصدي شغل در . قرارداد موقتي يا نا منظم دارند

در واقع امنيت اشتغال به فرصت ادامه كار فرد در . ثبات و امنيت شغلي در آن بنگاه بيشتر است
  )78، 1385رمضاني فرزانه، . (يك بنگاه يا اداره بر مي گردد

مشاغل ناپايدار يا بدون ثبات شامل مشاغل موقتي، پيماني، كارگراني : شاخص قراردادي) ب
براي محاسبه شاخص قراردادي لازم است . و كارگران فصلي مي شوند) رون از بنگاهبي(بيروني 

برخي از . بدانيم كه سهم هر بنگاه اقتصادي از انواع نيروي كار در طول سال چقدر بوده است
پيماني  .4موقت  .  3منظم و نيمه وقت  . 2منظم و تمام وقت  . 1: اين انواع به شرح زير است 

كارگران فصلي .7رگران خانوادگي كه به آن ها حقوق پرداخت نمي شود  كا.6مامور .5
  )همان(

ميزان   بي ثباتي . دو مورد اول شامل مشاغل پايدار و با ثبات در سطح بنگاهي مي شوند
هر چه اين نسبت . به نسبت كل كارگران محاسبه مي شود 7تا  3شغلي بر حسب نسبت موارد 
ل ناپايدار بيشتر از مشاغل پايدار باشد، ميزان امنيت شغلي پايين بالاتر باشد، يعني درصد مشاغ

  .تر است
اگر درصد بالاتري از كارگران عضو يك اتحاديه كارگري باشند، يا : شاخص حاكميتي) ج

اگر همه ي كارگران شاغل در بنگاه تحت پوشش توافق هاي رايج ميان كارگران و 
فظت از اخراج هاي خودسرانه باشند، آن گاه به نظر كارفرمايان بر سر بهبود اوضاع كار و محا

بر اين اساس، داده هاي مورد . مي رسد ميزان امنيت شغلي در بنگاه اقتصادي مربوطه بالاتر باشد
نياز براي محاسبه ي اين شاخص امنيت شغلي را مي توان از روي درصد كارگران هر بنگاه كه 

 –يا تحت پوشش توافقهاي كارگري  به عضويت اتحاديه هاي كارگري در آمده اند
  .كارفرمايي هستند، به دست آورد

  جايگاه امنيت شغلي در قواعد بين المللي : بخش چهارم
قوانين بين المللي حقوق بشر، به طور گسترده اي حق حمايت از كارگران در برابر از دست 

، حق همه 1اني حقوق بشراز اعلاميه جه 23بنا به بند . دادن شغل شان را به رسميت شناخته است
                                                             

 .سازمان مللمجمع عمومي ) 19/9/1327(ميلادي 1948دسامبر 10اعلاميه جهاني حقوق بشر، مصوب . 1
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ي انسان هاست كه كار كنند، به طور آزادانه كار خود را انتخاب كنند، از شرايط برابر و 
در ميثاق بين المللي  .مطلوب كاري برخوردار باشند و از ايشان در مقابل بيكاري حمايت شود

نموده و كشورها حقوق اقتصادي و اجتماعي نيز حق انتخاب آزادانه كار و تأمين معاش اشاره 
مواردي چون مزد منصفانه و منع تبعيض در امور شغلي . را موظف به تأمين اين حق نموده است

و ساير ملزومات امنيت شغلي چون محدوديت معقول ساعت كار، تضمين عليه اخراج 
خودسرانه و استمرار شغلي را مورد توجه قرار داده و كشورهاي عضو را متعهد به تأمين امنيت 

 122مقاوله نامه شماره  )285، 1388. كريون. (1لي همه افراد در حد مقدورات نموده استشغ
سازمان بين المللي كار دولت هاي عضو را موظف به پيگيري سياست اشتغال نموده و نقطه ثقل 
و مركزي دولت ها تدوين و طراحي سياست جامع اشتغال و اعلان آن براي همگان و پيگيري 

و زمينه را ) 14، 1392. طاهري(ه مقاوله نامه مذكور بر آن پاي مي فشارد امري ك. آن است
مفهوم امنيت شغلي و منع اخراج غير موجه و ضرورت . براي امنيت شغلي پايدار فراهم مي كند

ماده دو . مطرح گرديد 1963مصوب  119پرداخت خسارت براي نخستين بار در توصيه نامه 
رد كه بدون دليل معتبر و موجه هيچگونه اخراجي نبايد صورت توصيه نامه مذكور اعلام مي دا

دلايل موجه را قانون يا همان پيمان دسته جمعي كار تعيين مي كند و همچنين موارد . گيرد
اين اصل  119توصيه نامه . دلايلي كه نمي توان كارگر را براساس آن اخراج كرد بر مي شمرد

نبايد مجاز تلقي شود مگر آن كه دليل موجهي براي كلي را بيان مي نمايد كه اخراج كارگر 
. از ديدگاه توصيه نامه برخي دلايل، به هيچ وجه نمي توانند موجه شمرده شوند. آن ارائه شود

كارگر اخراجي، چنانچه اخراج خود را غير ) مانند فعاليت سنديكاني يا عقايد سياسي و غيره(
اين . واند نزد مقام بي طرفي به داخواهي بپردازدموجه مي پندارد، بايد حق شكايت داشته و بت

مقام نيز بايد اختيار داشته باشد كه در مورد برگشت به كار يا پرداخت خسارت به او حكم لازم 
توصيه نامه در زمينه مهلت اخطار قبلي، ترتيب پرداخت خسارت، برخورداري . را صادر كند

هلت اخراج، تسليم گواهي كار به كارگر كارگر از فرصت مناسب براي پيدا كردن كار طي م

                                                             
) ش 25/9/1345مطابق با ( ميلادي  1966دسامبر  16اجتماعي و فرهنگي، مصوب  –ميثاق بين المللي حقو ق اقتصادي .  1

 .ش به آن پيوسته است 1354مجتمع عمومي سازمان ملل متحد كه كشور ايران نيز در سال 

و چه آن هايي كه . شاغلان محاسبه كرد؛ چه آنهايي كه قراردادهاي دائمي و منظم دارند
يك بنگاه بالاتر باشد، هر چه متوسط زمان تصدي شغل در . قرارداد موقتي يا نا منظم دارند

در واقع امنيت اشتغال به فرصت ادامه كار فرد در . ثبات و امنيت شغلي در آن بنگاه بيشتر است
  )78، 1385رمضاني فرزانه، . (يك بنگاه يا اداره بر مي گردد

مشاغل ناپايدار يا بدون ثبات شامل مشاغل موقتي، پيماني، كارگراني : شاخص قراردادي) ب
براي محاسبه شاخص قراردادي لازم است . و كارگران فصلي مي شوند) رون از بنگاهبي(بيروني 

برخي از . بدانيم كه سهم هر بنگاه اقتصادي از انواع نيروي كار در طول سال چقدر بوده است
پيماني  .4موقت  .  3منظم و نيمه وقت  . 2منظم و تمام وقت  . 1: اين انواع به شرح زير است 

كارگران فصلي .7رگران خانوادگي كه به آن ها حقوق پرداخت نمي شود  كا.6مامور .5
  )همان(

ميزان   بي ثباتي . دو مورد اول شامل مشاغل پايدار و با ثبات در سطح بنگاهي مي شوند
هر چه اين نسبت . به نسبت كل كارگران محاسبه مي شود 7تا  3شغلي بر حسب نسبت موارد 
ل ناپايدار بيشتر از مشاغل پايدار باشد، ميزان امنيت شغلي پايين بالاتر باشد، يعني درصد مشاغ

  .تر است
اگر درصد بالاتري از كارگران عضو يك اتحاديه كارگري باشند، يا : شاخص حاكميتي) ج

اگر همه ي كارگران شاغل در بنگاه تحت پوشش توافق هاي رايج ميان كارگران و 
فظت از اخراج هاي خودسرانه باشند، آن گاه به نظر كارفرمايان بر سر بهبود اوضاع كار و محا

بر اين اساس، داده هاي مورد . مي رسد ميزان امنيت شغلي در بنگاه اقتصادي مربوطه بالاتر باشد
نياز براي محاسبه ي اين شاخص امنيت شغلي را مي توان از روي درصد كارگران هر بنگاه كه 

 –يا تحت پوشش توافقهاي كارگري  به عضويت اتحاديه هاي كارگري در آمده اند
  .كارفرمايي هستند، به دست آورد

  جايگاه امنيت شغلي در قواعد بين المللي : بخش چهارم
قوانين بين المللي حقوق بشر، به طور گسترده اي حق حمايت از كارگران در برابر از دست 

، حق همه 1اني حقوق بشراز اعلاميه جه 23بنا به بند . دادن شغل شان را به رسميت شناخته است
                                                             

 .سازمان مللمجمع عمومي ) 19/9/1327(ميلادي 1948دسامبر 10اعلاميه جهاني حقوق بشر، مصوب . 1
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اخراجي، حمايت از درآمد اخراجي، اخراج به سبب تقصير مهم و چگونگي اثبات آن، امكان 
اخراج دسته (شكايت كارگر در اين حالت، موارد كاهش كاركنان به سبب مشكلات اقتصادي 

و توصيه نامه  158اره با تصويب مقاوله نامه شم. به تفصيل رهنمودهايي ارائه مي دهد) جمعي
مقاوله نامه  )197، 1391عراقي، . (شده اند 119مكمل آن، اين دو جانشين توصيه نامه شماره 

شامل همه رشته هاي فعاليت اقتصادي مي شود و مقرر مي دارد كه مندرجات آن  158شماره 
اصولاً از طريق قانون وارد حقوق هاي كشورهاي عضو مي شود مگر آن كه در برخي 
كشورهاي راه هاي ديگر مانند پيمان دسته جمعي، تصميمات قضايي بيشتر معمول باشد و اين 

 166علاوه بر اين توصيه نامه شماره . مقاوله نامه به مقررات كلي در زمينه اخراج مي پردازد
از جمله . كه مكمل مقاوله نامه مذكور مي باشد نيز مراتبي را اضافه نموده است 1982مصوب 
، علاوه بر موارد مذكور در مقاوله نامه، سن بازنشستگي و غيبت كارگر به سبب خدمت اين كه

سربازي را نيز نبايد در زمره دلايل موجه اخراج دانست و رهنمودها و توصيه هايي تكميلي 
در مورد دلايل موجه و ناموجه اخراج، تشريفات . جهت اجراي بهتر مقاوله نامه ارائه مي دهد

 )525، 1367. عراقي. (به سبب دلايل اقتصادي نيز توصيه هايي پيشنهاد مي كند اخراج و اخراج
در ماه سيزدهم، كار را حق همگاني شمرده  1990اعلاميه اسلامي حقوق بشر مصوب اوت 

است و به حق كار و اشتغال، امنيت شغلي، تأمين اجتماعي، پرداخت مزد عادلانه و مزاياي 
لاف بين كارگر و كارفرما با رعايت بي طرفي توسط دولت استحقاقي، لزوم حل و فصل اخت

  .پرداخته است
  جايگاه امنيت شغلي در قوانين داخلي: بخش پنجم

قانون اساسي جمهوري اسلامي ايران، در اصل هاي مختلف خود به : قانون اساسي) الف
ي اين  در مقدمه. مواردي اشاره نموده كه نشانه ي ايجاد، حفظ و تداوم امنيت شغلي است

. تصريح شده است» به تأمين امكانات مساوي و متناسب و ايجاد كار  براي همه افراد « قانون، 
همچنين در بند نهم اصل سوم، رفع تبعيضات ناروا و ايجاد امكانات عادلانه براي همه در تمام 

پي ريزي اقتصاد صحيح و عادلانه بر طبق ضوابط زدهم زمينه هاي مادي و معنوي در بند دوا
اسلامي جهت ايجاد رفاه و رفع فقر و بر طرف ساختن هر نوع محروميت در زمينه هاي تغذيه، 
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مسكن، كار، بهداشت، تعميم بيمه در جهت اشتغال و رفع تبعيض و محروميت از كار، وظايفي 
، امنيت شغلي در زمره )86، 1390. شكر الهي و همكار. ( را براي دولت مقرر نموده است

. قانون اساسي نيز مورد توجه قرار گرفته است 22موارد امنيت هاي مادي و معنوي؛ در اصل 
بدين نحو كه، حيثيت، جان، حقوق، مسكن و شغل از تعرض مصون است مگر در مواردي كه 

استنباط  46ل همچنين موضوع امنيت شغلي را مي توان به نحو خاصي از اص. قانون تجويز كند
هيچ كس نمي تواند به عنوان مالكيت نسبت به : مي دارد كرد كه در قسمت دوم آن مقرر 

بدين معني كه در قرارداد كار، . كسب و كار خود امكان كسب و كار را از ديگران سلب كند
كارفرما به عنوان مالكيت نسبت به كارگاه خود حق ندارد امكان كار را از كارگر سلب كند و 

نيز به لزوم تأمين  43در اصل ) 80،  1370هاشمي، . (آنان را بدون دليل موجه اخراج كند
امكانات كار، برنامه ريزي ساعت كار، تربيت افراد متخصص براي ايجاد توانايي بهتر در 
دستيابي به اشتغال، آزادي انتخاب شغل اشاره شده كه همگي از عوامل و اسباب امنيت شغلي 

  .هستند
اختصاص به ) 32تا  7مواد (فصل دوم قانون كار جمهوري اسلامي ايران : ون كارقان) ب

قرارداد كار دارد كه در آن به صورت هاي متفاوت، امنيت شغلي كارگران مورد حمايت قرار 
گرفته و تأمين حقوق و مزاياي جبراني خاصي را در صورت خاتمه قرارداد كار براي كارگران 

  :موارد آن به شرح ذيل مي باشداهم . در نظر گرفته است
) 12ماده (حفظ امنيت شغلي كارگران در صورت تغييرات حقوقي در وضع مالكيت كارگاه 

يا ممنوعيت اخراج نمايندگان قانوني كارگران و اعضاي شوراي اسلامي كار و داوطلبان 
رگران را به امتيازات اشاره شده در قانون كار، امنيت كا). 28ماده (واجدالشرايط نمايندگي 

نحو مطلوبي تأمين مي كند و از اين جهت با موازين بين المللي مطابقت دارد و حتي در مورد 
از اين موازين پيشي گرفته است، اما ايراداتي نيز ) 27ماده (پرداخت مزايا به كارگران مقصر 

و توأم با بنابراين داشتن كار و شغل و از دست ندادن آن از موارد حقوق انساني و جز. دارد
بدين خاطر كه موازين بين المللي از آن به عنوان . اطمينان خاطر كارگران محسوب مي شود

علاوه بر اين قرارداد )80، 1370هاشمي، . ( حقوق بشر و قوانين اساسي حقوق ملت ياد مي كند

اخراجي، حمايت از درآمد اخراجي، اخراج به سبب تقصير مهم و چگونگي اثبات آن، امكان 
اخراج دسته (شكايت كارگر در اين حالت، موارد كاهش كاركنان به سبب مشكلات اقتصادي 

و توصيه نامه  158اره با تصويب مقاوله نامه شم. به تفصيل رهنمودهايي ارائه مي دهد) جمعي
مقاوله نامه  )197، 1391عراقي، . (شده اند 119مكمل آن، اين دو جانشين توصيه نامه شماره 

شامل همه رشته هاي فعاليت اقتصادي مي شود و مقرر مي دارد كه مندرجات آن  158شماره 
اصولاً از طريق قانون وارد حقوق هاي كشورهاي عضو مي شود مگر آن كه در برخي 
كشورهاي راه هاي ديگر مانند پيمان دسته جمعي، تصميمات قضايي بيشتر معمول باشد و اين 

 166علاوه بر اين توصيه نامه شماره . مقاوله نامه به مقررات كلي در زمينه اخراج مي پردازد
از جمله . كه مكمل مقاوله نامه مذكور مي باشد نيز مراتبي را اضافه نموده است 1982مصوب 
، علاوه بر موارد مذكور در مقاوله نامه، سن بازنشستگي و غيبت كارگر به سبب خدمت اين كه

سربازي را نيز نبايد در زمره دلايل موجه اخراج دانست و رهنمودها و توصيه هايي تكميلي 
در مورد دلايل موجه و ناموجه اخراج، تشريفات . جهت اجراي بهتر مقاوله نامه ارائه مي دهد

 )525، 1367. عراقي. (به سبب دلايل اقتصادي نيز توصيه هايي پيشنهاد مي كند اخراج و اخراج
در ماه سيزدهم، كار را حق همگاني شمرده  1990اعلاميه اسلامي حقوق بشر مصوب اوت 

است و به حق كار و اشتغال، امنيت شغلي، تأمين اجتماعي، پرداخت مزد عادلانه و مزاياي 
لاف بين كارگر و كارفرما با رعايت بي طرفي توسط دولت استحقاقي، لزوم حل و فصل اخت

  .پرداخته است
  جايگاه امنيت شغلي در قوانين داخلي: بخش پنجم

قانون اساسي جمهوري اسلامي ايران، در اصل هاي مختلف خود به : قانون اساسي) الف
ي اين  در مقدمه. مواردي اشاره نموده كه نشانه ي ايجاد، حفظ و تداوم امنيت شغلي است

. تصريح شده است» به تأمين امكانات مساوي و متناسب و ايجاد كار  براي همه افراد « قانون، 
همچنين در بند نهم اصل سوم، رفع تبعيضات ناروا و ايجاد امكانات عادلانه براي همه در تمام 

پي ريزي اقتصاد صحيح و عادلانه بر طبق ضوابط زدهم زمينه هاي مادي و معنوي در بند دوا
اسلامي جهت ايجاد رفاه و رفع فقر و بر طرف ساختن هر نوع محروميت در زمينه هاي تغذيه، 
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كار نيز تأسيس حقوقي اطميناني بخش است كه، با تمهيدات خاص، رابطه بين كارگر و 
. ا بر اساس آن برقرار مي شود و كارگران از اين طريق حساس امنيت شغلي مي كنندكارفرم

رابطه طبعاً نامتعادل اقتصادي و موضع آسيب پذير كارگر در اين خصوص ايجاب مي كند كه 
قرارداد تحت حاكميت قوانين جانبدارانه به نفع كارگر قرار گيرد تا معايب ناشي از رابطه كار 

قانون كار، قرارداد مي تواند كتبي يا  7با توجه ماده ي .آزاد طرفين كاسته شودمبتني بر اراده 
اگر چه از نظر قانون كار، هر دو نوع اين قراردادها معتبر مي باشند، اما مشخص . شفاهي باشد

است كه قرارداد شفاهي در هنگام اختلاف بين كارگر و كارفرما و انكار كارفرما، تضمين 
لذا . كارگري و كارفرمايي نيست و اثبات وجود اين رابطه با كارگر مي باشدكننده ي رابطه ي 

اگر كارگران، قرارداد خود را با كارفرمايان به صورت كتبي منعقد كنند، از امنيت شغلي 
؛ قرارداد هاي كار دائم تا حدودي )49، 1388هدايتي زفزقندي، . (بالاتري برخوردار مي گردند
اما قراردادهاي موقت از امنيت شغلي براي . غلي كارگران مي باشندتضمين كننده ي امنيت ش

و در پايان موقت كار در صورتي كه كارفرما با تمديد . كارگران تضميني فراهم نمي كنند
از ادامه اشتغال قرارداد مخالفت نكند، اين گونه قراردادها خاتمه يافته تلقي مي شوند و كارگر 

الحاقي، قرارداد هاي كار با  3همچنين بر اساس تبصره  )68، 1387. الهيان( .محروم مي گردد
قبل از تصويب اين قانون، . بيش از سي روز بايد به صورت كتبي و در فرم مخصوص باشد

معمولاً قرارداد بين كارگر و كارفرما در كارهاي مستمر و دائمي به صورت كتبي و در كارهاي 
  )125، 1379. ئي نيارسا. ( موقت به صورت شفاهي بسته مي شد

  عوامل تأتيرگذار بر امنيت شغلي مستخدمين دولت: بخش ششم
يكي از عوامل مهم مديران مي باشند چرا كه در ساختار اداري بدون سيستم، مدير : مديران.1

سليقه گرا، خود رأي و ضداخلاق و هر فعاليتي را در جهت رضايت، مافوق انجام مي دهد، نه 
خود با ارتباط منصوب و ارتقاء مي يابد و نه شايسته سالاري و تعداد  منافع سازماني و ملي

مشاغل مديريتي، عدم تخصص گرائي براي مديران سطح مياني و نيز تداخل در تصميم گيري 
و سياستگذاري و عدم ثبات سياست ها يكي ديگر از معضلات بسيار براي مديران سطح مياني 

وعه مديران آن ها به دليل عدم نظارت كافي به مرور زمان مي باشد و با الطبع مديران زير مجم
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يكي  )74، 1393محمديان، . (از مسير واقعي و هدف مجموعه كاري خود خارج مي گردند
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لذا لازم است سيستم . نمايند به دلايل فوق از روش هاي كنترلي ضعيف تر غالباً استفاده نمايند
پاداش و تنبيه در سازمان ها نهادينه گرديده و فرهنگ سازي در اين خصوص انجام شود تا 
كاركنان هميشه سعي در ارتقاي عملكرد خود داشته باشند و اختيارات آن به مديران به صورت 

اختيارات به نحوي تعريف شود كه اولاً اهداف (كامل و در چارچوب ضوابط تفوض شود 
بخش عمده اي از .) بيت المال نگردد يگيري شده، ثانياً موجب اسراف ازپسازماني و حوزه اي 

مديريت به علت ضعف در ساختارهاي اخلاقي چاپلوس پرور مي باشند و اين موضوع بسيار در 
ادارات رواج يافته  است و موجب شده تا كاركنان دريابند كه فقط با چاپلوسي و تملق مي 

رقرار كنند و مي بايست چنان فرهنگ سازي و سياست گذاري توان با مدير ارتباط دوستانه ب
يكي ديگر از نقاط آسيب ديگران مديران .شود كه اين اخلاق از ساختار سازماني محو گردد

عدم توانايي نيازسنجي لازم از طرف مديران در مقاطع مختلف مي باشد و اين موضوع نيز منتج 
بنا بر آن چه كه در فوق الذكر ارائه گرديد،  به نظر مي رسد .به ركود در مديريت مي گردد

ابتدا سيستم در مجموعه كل تعريف گردد و مكانيز در آن محاسبه شود تا مديران با شرايط 
ذيل به كارگيري و در مقاطع مختلف ارزشيابي شده و در نقش هاي نظارتي بر عملكرد و تمام 

جهت ايجاد و حفظ اخلاق، چه از بعد  و لازم است در. شئونات و پيراموني آنان نظارت نمايند
اجتماعي و نيز اسلامي چارچوب هايي براي مدير تعريف نموده و حتي در سطح مدير مياني 
قسم نامه پيش بيني شود و كليه شروط لازم در آن قسم نامه لحاظ شده و در صورت تخطي 

ا تغيير سطوح كيفيت ب( شرايط مديران در كليه سطوح . ابراز كنترل نيز در آن محاسبه گردد
التزام  -شرايط اعتقادي  -تعهد سازماني -تجربه مرتبط  -تخصص مرتبط ) : متفاوت مي گردد

خوش خلقي با كاركنان  -صبوري دركار و نتيجه  -نوآوري  -مردم محوري  -به ولايت فقيه 
 روحيه -آينده نگري  -واقع نگري  -شجاعت  –خستگي ناپذيري  -) روابط عمومي(مردم 

 - سلامت مالي  -ميزان دقت  -روحيه مشاركت پذيري  -روحيه مشورت جوئي  -پژوهشگري 
عدم به كارگيري خويشان در -قانون گرائي -حفظ منافع ملي  -حفظ اسرار  -سلامت اخلاقي 
با توجه به اهميت مديران در راهبرد سازمان لازم است تمام .انتقاد پذيري -مجموعه خود 

به سطح سازماني مدير، ارزشيابي گرديده و پس از احراز نيز در مقاطع موارد فوق با توجه 
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كلام پاياني در خصوص مديران، نظارت در جهت . مختلف انطباق داده شده و نظارت شود
، در سطح سازمان است كه غالباً اين حلقه ها با )باند(عدم تشكيل مجموعه حلقه هاي پنهاني 
مديران از هم ديگر مي باشد و جهت سالم سازي لازم  تفكر ضد اخلاقي و حمايت همه جانبه

است اين حلقه ها و ارتباطات پنهاني شناسايي و نظارت كافي بر آنان انجام گيرد و در صورت 
لزوم، سيستم با جا به جايي ها و كنارگذاري هدف دار افراد حلقه مانع از به دست گيري 

  .شخصي و گروهي گردندقدرت سازمان و هدايت سليقه اي بر مبناي منافع 
قوانين و آيين نامه ها به عنوان يكي از مؤلفه هاي مهم در شكل : قوانين و آيين نامه ها. 2

گيري و ساختار سازي و حركت تمام اجزاء سازمان مي باشد و قانون اگر با سليقه و منافع 
و يا اگر اشخاص تو شود فجايع بزرگي را به صورت نامحسوس مي تواند در پي داشته باشد 

افراد با خرد و آشنايي و بررسي كافي آن را تهيه و تصويب ننمايند نيز مي تواند پيامد آن 
  )94، 1393. محمديان. (مشكلات براي سيستم باشد

يكي از عوامل تأثير گذار بر ساختار سازماني اعتبارات است يعني اين كه بودجه : اعتبارات. 3
هاي سازماني مؤثر واقع گردد كه در ضمن ارايه مي تواند در تحكيم و يا تعضيف نقش 

پيشنهادات محورهاي آسيب پذيري بررسي خواهد شد و با توجه به اين كه غالباً چارچوب 
هاي اجرايي قانون آيين نامه ها مي باشند لازم است كه با نگاه بسيار دقيق و عدالت محور و 

  .اء گرددپسند نگارش و اجر) سازماني و ملي(توسعه نگر و منافع 
يكي ديگر از مواردي كه موجب آسيب فراوان به ساختار هاي نظام اداري : نظام سياسي. 4

مبحث دخالت نظام هاي سياسي و جهت گيري سياسي مديران و سازمان ها و . مي گردد
  .ادارات تا كنون لطمات فراواني از اين حيث وارد گرديده است

كه ارتباط و تأثير بر ساختار سازماني دارد ارباب يكي ديگر از مؤلفه هايي : ارباب رجوع. 5
البته اين مؤلفه تأثير مستقيم آن كمتر از ساير گزينه ها است و به صورت طولاني . رجوع است

مي باشد چرا كه موجب فرهنگ  مدت و غير مستقيم و بر مبناي اخلاق بسيار حائز اهميت
بر آن را ايفا نمايد و باز خورد آن براي و بيشتر مي تواند نقش تأثير گذاري . سازي مي گردد
  .سازمان مي باشد
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خوش خلقي با كاركنان  -صبوري دركار و نتيجه  -نوآوري  -مردم محوري  -به ولايت فقيه 
 روحيه -آينده نگري  -واقع نگري  -شجاعت  –خستگي ناپذيري  -) روابط عمومي(مردم 

 - سلامت مالي  -ميزان دقت  -روحيه مشاركت پذيري  -روحيه مشورت جوئي  -پژوهشگري 
عدم به كارگيري خويشان در -قانون گرائي -حفظ منافع ملي  -حفظ اسرار  -سلامت اخلاقي 
با توجه به اهميت مديران در راهبرد سازمان لازم است تمام .انتقاد پذيري -مجموعه خود 

به سطح سازماني مدير، ارزشيابي گرديده و پس از احراز نيز در مقاطع موارد فوق با توجه 
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جمعيت غالب هر سازمان را كاركنان آن تشكيل مي دهند و هرگونه جهت گيري : پرسنل. 6
يكي از مهمترين مشكلات ساختار اداري فعلي . ازسوي آنان مي تواند موجب پديده اي گردد

باشد و كارمند غالباً به عنوان يكي از عدم محاسبه و نديدن نقش كاركنان در سازمان مي 
ابزارهاي خود براي وصول به اهداف شخصي چه در راستاي فعاليت سازماني و چه خارج از 
سازمان مي نگرند و عدم شايسته سالاري و عدم تحرك و ارتقاء پرنسل با توجه به لياقت و 

اذب عملكرد سازمان تجربه موجب سرخوردگي او شده و پيامد آن نيز موجب روند منفي و ك
گرفتن انگيزه ي فرد در ايفاي نقش سازماني و احساس پوچي و عدم مشاركت . ها مي گردد

وي در مشورت ها و فعاليت ها و ندادن سرانه هاي اوليه رفاه او مثل مسكن، سبد خواربار 
 مناسب، سهم تفريحي و خدمات عمومي رايگان به وي و ناهنجاريهاي اجتماعي در نظام حقوق

و دستمزد موجب مي شود تا كارمند نقش خود  را در سازمان به درستي اعمال ننمايد و با 
يكي از مهم .الطبع به ساختار سازماني متأثر از اين مقوله   آسيب هاي فراوان وارد گرديده است

ترين و مؤثر ترين ركن تقسيم بندي كاركنان، كارشناسان مي باشند كه عملاً به علت آگاهي 
ني و تحصيلات در خود مقدم و هر گونه طرح و برنامه اي هستند و فقدان كارشناسان سازما

برنامه ريزي و عدم جايگاه مناسب و باور لازم و فقدان نگرش مهارت گرايي و تخصص 
براي اين دسته موجب ايجاد نقصان هايي براي سازمان مي باشد و چنان چه به ....  محوري و

كار از دست دهند لطمات زيادي مي تواند متوجه ساختاراداري دلايلي انگيزه خود را در 
  .گردد

مؤلفه اي است كه براي غالب مؤلفه هاي فوق الذكر لازم است و مي تواند در : ارزشيابي. 7
ارزشيابي مي تواند عملكرد . جهت احياء و بهبود ساختار مطلوب بعضي مؤلفه ها كمك نمايد

ارزشيابي درست مي تواند در طول زمان موجب بهبود . سيستم هاي انگيزشي را ترميم نمايد
  .قدرت برنامه ريزي مديران، عملكرد پرنسل و بازخورد مثبت آن از ارباب رجوع گردد

ارزشيابي مي تواند با تشكيل حلقه رابطه با آموزش سطح فرهنگ سازماني و عملكرد نهايي 
ذاري آن در آينده فرد و ساختار، مي سيستم را سالم نمايد و در نتيجه با ارزشيابي و تأثير گ

توان سيستم و عملكرد صحيح اجزاء سيستم را كنترل نمود ولي متأسفانه در سازمان ها به نظر 
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مي رسد ارزشيابي جايگاه واقعي نداشته و عوامل مثل رابطه ، چاپلوسي و ترحم موجب تضييع 
  . آن گرديده است

بصورت غيرمستقيم در كليه سطوح مديران و  از مؤلفه هاي كه: آموزش و برنامه ريزي . 8
كاركنان و ارباب رجوع مي تواند مؤثر باشد و ارتباط دارد آموزش و تحصيلات است به اين 
معنا كه با آگاهي از سطح تحصيلات و آموزش مي توان از سطح فرهنگ سازماني مديران و 

مئناً موجب تبعات مثبت كاركنان پي برد و هرچه آموزش بيشتر و تحصيلات بالاتر باشد مط
از نقاط ضعفهاي ساختار اداري ايران كه حس مي شود در چند . براي كل سيستم خواهد شد

سال گذشته كمي به آن بها داده شده مبحث آموزش مي باشد و لازم است با آموزش به معناي 
 واقعي و نه وقت گذراندن و نمره گرفتن و كاربردي كردن آموزش آموخته شده، ساختار

اداري سازمانها متأثر و الگوهاي جديد براي آن تعريف شود يعني اينكه به نحوي برنامه نويسي 
شود تا بازخورد آموزش با توجه به ساختار سازماني در سطح سازمان و پرسنل هدفمند گرديده 
و بصورت فرهنگ درآيد و تأثيرات اين فرهنگ به مرور زمان بر پرسنل، مديران و ارباب 

از نقاط آسيبي كه كمبود آموزش مي تواند داشته باشد ضعف برنامه . ود خواهد بودرجوع مشه
ريزي و ادراك لازم در سازمان و در مديران و پرسنل بوده و اين مطمئناً موجب اختلالهايي در 
عملكرد نهايي مجموعه خواهد شد و اگر چند نفر نيز آموزش كافي ديده باشند باز كفايت از 

لازم است آموزش با در نظرگرفتن سطح تصميم گيري و نظردهي و سطح  كل نمي نمايد و
  .تأثيرگذاري انجام گردد

يكي از آسيبهاي بسيار مهم كه در سازمانها ) : بازرسي، گزينش، حراست(نظارت و كنترل . 9
اين كشور وجود دارد عدم نظارت مي باشد چرا كه همه مي دانند كه در مقابل عملكرد خود 

به هيچ مقامي پاسخ دهند و هيچ كس از آنها نمي خواهد كه چه كرده اند و چه مي لازم نيست 
احياء نظارت يعني احياء و بهبود عملكرد كليه مؤلفه هاي، زيرا كه بدون نظارت بر .كنند

عملكرد نيروهاي و مديران با هر آفت كم، وسوسه شده و از مسير درست خارج مي گردد و 
وه با اشكال گوناگون آن كه تقريباً در سازمانها متعارف گرديده، موجبات مقوله هايي مثل رش

پديدار شده و تبعات آن موجب آسيبهاي فراوان برساختار، انحراف عملكرد كاركنان و 
  .مي گردد.. .... مديران و نارضايتي ارباب رجوع و

جمعيت غالب هر سازمان را كاركنان آن تشكيل مي دهند و هرگونه جهت گيري : پرسنل. 6
يكي از مهمترين مشكلات ساختار اداري فعلي . ازسوي آنان مي تواند موجب پديده اي گردد

باشد و كارمند غالباً به عنوان يكي از عدم محاسبه و نديدن نقش كاركنان در سازمان مي 
ابزارهاي خود براي وصول به اهداف شخصي چه در راستاي فعاليت سازماني و چه خارج از 
سازمان مي نگرند و عدم شايسته سالاري و عدم تحرك و ارتقاء پرنسل با توجه به لياقت و 

اذب عملكرد سازمان تجربه موجب سرخوردگي او شده و پيامد آن نيز موجب روند منفي و ك
گرفتن انگيزه ي فرد در ايفاي نقش سازماني و احساس پوچي و عدم مشاركت . ها مي گردد

وي در مشورت ها و فعاليت ها و ندادن سرانه هاي اوليه رفاه او مثل مسكن، سبد خواربار 
 مناسب، سهم تفريحي و خدمات عمومي رايگان به وي و ناهنجاريهاي اجتماعي در نظام حقوق
و دستمزد موجب مي شود تا كارمند نقش خود  را در سازمان به درستي اعمال ننمايد و با 

يكي از مهم .الطبع به ساختار سازماني متأثر از اين مقوله   آسيب هاي فراوان وارد گرديده است
ترين و مؤثر ترين ركن تقسيم بندي كاركنان، كارشناسان مي باشند كه عملاً به علت آگاهي 

ني و تحصيلات در خود مقدم و هر گونه طرح و برنامه اي هستند و فقدان كارشناسان سازما
برنامه ريزي و عدم جايگاه مناسب و باور لازم و فقدان نگرش مهارت گرايي و تخصص 

براي اين دسته موجب ايجاد نقصان هايي براي سازمان مي باشد و چنان چه به ....  محوري و
كار از دست دهند لطمات زيادي مي تواند متوجه ساختاراداري دلايلي انگيزه خود را در 

  .گردد
مؤلفه اي است كه براي غالب مؤلفه هاي فوق الذكر لازم است و مي تواند در : ارزشيابي. 7

ارزشيابي مي تواند عملكرد . جهت احياء و بهبود ساختار مطلوب بعضي مؤلفه ها كمك نمايد
ارزشيابي درست مي تواند در طول زمان موجب بهبود . سيستم هاي انگيزشي را ترميم نمايد

  .قدرت برنامه ريزي مديران، عملكرد پرنسل و بازخورد مثبت آن از ارباب رجوع گردد
ارزشيابي مي تواند با تشكيل حلقه رابطه با آموزش سطح فرهنگ سازماني و عملكرد نهايي 

ذاري آن در آينده فرد و ساختار، مي سيستم را سالم نمايد و در نتيجه با ارزشيابي و تأثير گ
توان سيستم و عملكرد صحيح اجزاء سيستم را كنترل نمود ولي متأسفانه در سازمان ها به نظر 
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ايست لذا مي ب. نظارت چشم و گوش تواناي سازمان در جهت منافع آن و نظام خواهد بود
با حدود شمول تمام سطوح و بدون استثناء زير ) بازرسي، گزينش، حراست( نظارت و كنترل 

نظر مستقيم عالي ترين مقام سازمان فعاليت خود را برمبناي علمي و منطبق براصول اسلامي و 
اخلاقي و با رعايت حرمتها و شئونات اجتماعي و در چارچوب ضوابط و مقررات و قوانين 

  .م دهدجاري انجا
بدون شك سلامت روان نقش مهمي در تضمين پويايي : سلامت رواني مستخدمين دولت.10

و كارآمدي هر جامعه ايفا مي كند و يكي از محورهاي ارزيابي سلامت جوامع را، بررسي 
كما آنكه امروزه سلامت روان انسانها در . ميزان بهداشت رواني افراد آن جامعه نشان مي دهد

هميت بسزايي برخوردار است و تقريباً در همه كشورها اقدامات وسيعي صورت ميان جوامع ا
گرفته است تا سياست هاي مربوط به بهداشت رواني و پيش بيني بيماري هاي رواني را سازمان 
دهند اين سياست ها كه مي تواند ارزشهاي انساني و اقتصادي بسيار بالايي داشته باشند، ايجاب 

  . هر چيز نيازهاي بهداشت رواني شناخته شوندمي كنند كه قبل از 
  نتيجه گيري

حالتهاي خاتمه خدمت كارمندان را   48در قانون مديريت خدمات كشوري ماده 
بازنشستگي، از كارافتادگي، استعفاء، بازخريدي، آماده به خدمت، اخراج، انفصال از خدمت 

و دستمزد نقش يك عامل  بهداشت، حقوق –و براساس تئوري انگيزش . عنوان نموده است
بهداشتي دارد كه از نارضايتي جلوگيري مي كند و در عمل نيز مشاهده مي كنيم كه معمولاً 
مديران سازمانها به منظور پيشگيري از نارضايتي ها و اعتراضات و در جهت تأمين مالي 

معمولاً . كاركنان خويش اقدام به افزايش دستمزدها و يا اعطاي پاداش هاي مالي مي نمايند
كاركنان سازمانها، افزايشهايي را كه در زمينه ي حقوق دريافت مي كنند، حق مسلم و قانوني 

پاداش عيدي پايان سال، افزايش ضريب : مانند(خود ميدانند و از آنجا كه اين افزايش ها 
كرد و تقريباً بدون توجه به كيفيت كار و عمل...) حقوق سالانه، ارتقاء گروه يا پايه حقوقي و

بصورت يكسان به همه اعضاي يك سازمان تعلق مي گيرد، نمي تواند در ايجاد انگيزه انجام 
كار بهتر مؤثر باشد و به همين دليل پس از گذشت سالها از اجراي اين گونه برنامه ها تا كنون 

. باشيم نتوانسته ايم بهبودي در ارتباط با بازدهي، كارايي، اثر بخشي و بهره وري سازمانها شاهد
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مشكلات كارمندان بطور كلي پرسنل دولت اعمال تبعيض در پرداخت حقوق كارمندان 
ادارات و سازمانها ي مختلف است اين حقوق براساس ميزان تلاش و مهارت فرد نيست و حتي 
در برخي ادارات و سازمانها مشاهده ميشه افراد با مدرك تحصيلي پايين تر حقوق بالاتري از 

عدم تناسب حقوق . ندان ادارات ديگر با مدرك تحصيلي بالا دريافت مي كنندبعضي از كارم
كارمند . باعث رنجش كارمندان مي شود مسكن از ديگر مشكلات عمده ي كارمندان است

براي انجام كارهاي مردم و ارباب رجوع نيازمند فراهم شدن زندگي مطلوب براي خانواده اش 
  .عه صدر، خلاقيت و نوآوري داشته باشداست تا بدون دغدغه در انجام كار س

  پيشنهادات
قوانين منطبق بر منافع سازماني و ملي و رفاه عمومي و نياز سنجي سازماني تصويب و اجراء *

شوند چرا كه در گذشته شاهد بوديم، غالباً قوانين و آيين نامه ها تأمين كننده منافع قشر خاصي 
  .تبعات فعلي در جامعه اداري استبوده كه پيامد اين موضوع موجب آفرينش 

ضمانت اجرايي كافي براي اجراي قوانين و آيين نامه ها و ناظر بر اجرايي آن تعيين * 
يكي از نقايص عمده قوانين و . گرديده و نظارت برآن بصورت مداوم و مستمر صورت گيرد

ع با استدلال ها آيين نامه ها، عدم ضمانت شفاف براي اجرا است و مراجع مجري در خيلي مواق
و تفاسير به رأي از اجرا آن به انحاء مختلف خودداري مي نمايند زيرا مي دانند در آينده در 

  .مقابل هيچ مرجعي پاسخگو نخواهند بود
با اجراي تكريم ارباب رجوع و تعريف مكانيزمهايي كه كمترين تردد ارباب رجوع را در * 

داري و شفاف شدن وظايف هر مدير نسبت به سازمان موجب گردد و كم كردن سير مراحل ا
  .ارباب رجوع سعي مي شود فرهنگ سازي مثبت متأثر از همين اثرگذاري پديد مي آيد

رفاه كارمندان كه شامل خوار و بار، تفريح، ورزش، خدمات به نحو شايسته و مطلوب * 
ع آن گونه علاوه برحقوق و دستمزد پيگيري و در جهت آن سياست گذاري شود و اين موضو

كه مديران ابراز مي دارند بعيد نيست بلكه نياز به برنامه ريزي قوي در اين خصوص دارد و 
  .اثرات آن نيز در رونند بهبود عملكرد كامند مشهود خواهد بود

  
  

ايست لذا مي ب. نظارت چشم و گوش تواناي سازمان در جهت منافع آن و نظام خواهد بود
با حدود شمول تمام سطوح و بدون استثناء زير ) بازرسي، گزينش، حراست( نظارت و كنترل 

نظر مستقيم عالي ترين مقام سازمان فعاليت خود را برمبناي علمي و منطبق براصول اسلامي و 
اخلاقي و با رعايت حرمتها و شئونات اجتماعي و در چارچوب ضوابط و مقررات و قوانين 

  .م دهدجاري انجا
بدون شك سلامت روان نقش مهمي در تضمين پويايي : سلامت رواني مستخدمين دولت.10

و كارآمدي هر جامعه ايفا مي كند و يكي از محورهاي ارزيابي سلامت جوامع را، بررسي 
كما آنكه امروزه سلامت روان انسانها در . ميزان بهداشت رواني افراد آن جامعه نشان مي دهد

هميت بسزايي برخوردار است و تقريباً در همه كشورها اقدامات وسيعي صورت ميان جوامع ا
گرفته است تا سياست هاي مربوط به بهداشت رواني و پيش بيني بيماري هاي رواني را سازمان 
دهند اين سياست ها كه مي تواند ارزشهاي انساني و اقتصادي بسيار بالايي داشته باشند، ايجاب 

  . هر چيز نيازهاي بهداشت رواني شناخته شوندمي كنند كه قبل از 
  نتيجه گيري

حالتهاي خاتمه خدمت كارمندان را   48در قانون مديريت خدمات كشوري ماده 
بازنشستگي، از كارافتادگي، استعفاء، بازخريدي، آماده به خدمت، اخراج، انفصال از خدمت 

و دستمزد نقش يك عامل  بهداشت، حقوق –و براساس تئوري انگيزش . عنوان نموده است
بهداشتي دارد كه از نارضايتي جلوگيري مي كند و در عمل نيز مشاهده مي كنيم كه معمولاً 
مديران سازمانها به منظور پيشگيري از نارضايتي ها و اعتراضات و در جهت تأمين مالي 

معمولاً . كاركنان خويش اقدام به افزايش دستمزدها و يا اعطاي پاداش هاي مالي مي نمايند
كاركنان سازمانها، افزايشهايي را كه در زمينه ي حقوق دريافت مي كنند، حق مسلم و قانوني 

پاداش عيدي پايان سال، افزايش ضريب : مانند(خود ميدانند و از آنجا كه اين افزايش ها 
كرد و تقريباً بدون توجه به كيفيت كار و عمل...) حقوق سالانه، ارتقاء گروه يا پايه حقوقي و

بصورت يكسان به همه اعضاي يك سازمان تعلق مي گيرد، نمي تواند در ايجاد انگيزه انجام 
كار بهتر مؤثر باشد و به همين دليل پس از گذشت سالها از اجراي اين گونه برنامه ها تا كنون 

. باشيم نتوانسته ايم بهبودي در ارتباط با بازدهي، كارايي، اثر بخشي و بهره وري سازمانها شاهد
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  خذĤو م منابع
 استخدام كشور، يادار يسازمانها: يادار حقوق ،)1393( كوروش، ،ياستوارسنگ.1

  .زانيم انتشارات ،يكشور
 يشغل تيامن قيتحق يراهكارها و ها برنامه راهبردها، ،)1380( محمود، ديس ،ياعراب.2

 و 29 شماره ،)سابق تيريمد مطالعات( تحول بهبود تيريمد فصلنامه ،يادار نظام در مناسب
  .تابستان و بهار ،30

 انتشارات اول، جلد كار، روابط نهيزم در پاسخ و پرسش ،)1387( جواد، محمد ان،ياله.3
  .ياجتماع نيتأم و كار مؤسسه

  .زانيم: تهران ،1ج ،يادار حقوق ،)1386( محمد، ،يامام.4
 و يعلم مجتمع: انتشارات ،)يكشور استخدام(2 يادار حقوق ،)1395( ،يعل مهر، ييبابا.5

  .مجد يفرهنگ
  .نور يآوا انتشارات كار، حقوق ،)1379( ناصر، ا،ين يرسائ.6
 و كار ماهنامه اشتغال، تيامن و كار بازار يريپذ انعطاف ،)1385(طاهره، فرزانه، يرمضان.7

  .خرداد و بهشتيارد ،72 و 71 شماره جامعه،
 انتشارات ،يشغل تيامن بر يآموزش عوامل يبررس ،)1395(پروانه، دودمان، ه،يسم زارع،.8
  .نهان راز
 شماره ر،يتدب هينشر كاركنان، يشغل تيامن در يانسان منابع نقش ،)1379(رج،يا ،يسلطان.9
105  

 ران،يا حقوق در آن گاهيجا و كارگران يشغل تيامن ،)1390( همكار، و سمانه ،يشكراله.10
  .بهار ،3 شماره دوم، سال ،يفريك حقوق پژوهشنامه

  .تهران دانشگاه كار،انتشارات الملل نيب حقوق تحول ،)1391( االله، عزت ديس ،يعراق.11
  .دراك انتشارات ،يادار تخلفات ،)1393( ر،ياردش ان،يمحمد.12
  داريد نشر: انتشارات ،ياستخدام مقررات و نيقوان ،)1395( ر،يجهانگ منصور،.13
  .فكرسازان انتشارات كار،تهران، حقوق ،)1390( غلامرضا، ان،يموحد.14
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 و ياقتصاد حقوق يالملل نيب ثاقيم توسعه بر يانداز چشم ،)1388( ون،يكر ،آر،يتوسيم.15
  .قم ديمف دانشگاه: انتشارات مجنده، يبيحب: مترجم.يفرهنگ و ياجتماع

 قاتيتحق 9شماره مجله مهيضم دكار،يجد قانون بر ينگرش ،)1370(محمد، ديس ،يهاشم.16
  .يبهشت ديشه دانشگاه يحقوق دانشكده يحقوق
  .زانيم انتشارات قراردادكار، ،)1388( محمد، ،يزفرقند يتيهدا.17
  .15/10/68 رانيوز أتيه مصوب آن، هياصلاح و يمانيپ استخدام طيشرا نامه نييآ.18
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