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 عبـارت است از اقدام توليدی به خصوص ساختــن اشيا يا اقدام در  صنعت، در اصطلاح اقتصاد:صنعت

يروی کار نسبتا بزرگی را به که سرمايه و ن) و ارتباطات از قبيل حمل و نقل (ـضی از خدمات تهيه بع

  .کار می گيرد

  

 ر و کارفرما ؛ کارکنان و سازمان کارگری؛ـ  کليه روابط بين مديريت و کارکنان و کارگ:روابط صنعتی

) ها ی کارفرمايیـسازمان(ری و مديريت؛ سازمانهای کارگری مربوط به مديريت ـسازمانهای کارگ

به طور خلاصه روابط .  يکديگر را شامل می شود کارفرمايان و دولت و سازمانهای مختلف با

   . با نيروی انسانی مرتبط است در بر می گيردکهريت رای آن بخش از مديـتـصنع

  

    :تفاوت مدير و رهبر

ان ـن سازمـقوانيفراتر ازر ـ در صورتی که رهب،قوانين سازمان را انجام دهدموظف است که مدير  -١

  .انجام ميدهدکار

  .رهبران از بين افراد انتخاب می شوند می شود ولیب وصنممدير  -٢

  .فرق اساسی بين رهبر و مدير اين است که مدير رسمی و رهبر غير رسمی است-٣

  

  :تفاوت کارفرما و مدير

 .کارفرما صاحب سرمايه و کار است -١

ه رما دولت است مدير در اصل نمايندکارفرما می تواند مدير باشد در شرکت دولتی کارف -٢

 .ما استکارفر

 .وب می کندصی را به نام مدير در سازمان منه اکارفرما نمايند -٣

 . فعاليت ميکندوا ارچوب وظايف تعيين شده برایه کارفرما در سازمان که در چهنمايند: مدير -۴

  

  : فرق کارمندان و کارگران

 .کارمند کار دفتری و ستادی انجام می دهد ولی کارگران کار يدی انجام می دهند -١

 .سازمان اند کارکنان ،سازمانابع انسانی همه من*
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  : تفاوت روابط صنعتی و روانشناسی صنعتی  و رفتار سازمانی و مديريت منابع انسانی 

  . منابع انسانی بحث می شودها و فلسفه رفتاری در رفتار سازمانی تئوري:رفتار سازمانی

 کهدارد را بهسازی و  آموزش ،يگزينی جا،تامين و تعديل وظيفه اصلی که چهار:مديريت منابع انسانی 

  . رفتار سازمانی وظايف را انجام ميدهدتوجه بهبا 

  مهيا می کند ابزار و روش های کار مديران منابع انسانی را برای انجام وظايفشان:روانشناسی صنعتی 

  .مثل آزمونهای استخدامی و مصاحبه

 . مديرمنابع انسانی استنقش های روابط بين افراد است که يکی از :روابط صنعتی

 

   :  و سيستم روابط صنعتیسيستم

 به معنی قرار دادن درست شده است  به اين  HISTERN  به معنی با هم و SYSاز دو کلمه يونانی 

مجموعه ای از : عبارت است از آن  تعريف گسترده تر .  يعنـی قرار دادن با هم SYSTEMترتيـب  

ل که در نهايت يک کل را تشکيل می دهند و از طريق مرزهای قابل ماجزاء وابسته به يکديگر ، متعا

  .تعريف از محيط خارجی خود متمايز می گردند

  

  : طبقه بندی سيستم ها 

  :مهمترين طبقه بندی سيستم ها به شرح ذيل می باشد

  : از نظر ماهيت: اول

 ) اتم ها متشکل از ( و مولکول ) متشکل از پروتونها ( اتم = فيزيکی  یسيستم ها -١

 )متشکل از سلولها ( و جانداران ) متشکل از مولکولها( سلولها = زيستی  یسيستم ها -٢

 )جمع انسانها ( و اجتماع ) از جمع جانداران ( جوامع = اجتماعی  یسيستم ها -٣

  

  :از نظر سطح: دوم

   فرعی یسيستم ها اصلی و یسيستم ها

 .وجود می آيد از به هم پيوستگی چند نظام فرعی ب=   اصلی  سيستم -١

در عين حال که به انجام دادن وظايف خويش مشغول است فعاليتش در جهت =  فرعی سيستم -٢

 .تحقق هدفهای نظام بزرگتر نيز هست
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  : از نظر روابط: سوم -٣

وجه اختلاف اصلی اين دو سيستم در ارتباط آنها با محيط .  باز و بسته می باشدیسيستم هاشامل 

  .اطرفشان می باشد

  که ارتباطی با محيط خود بر قرار نمی کند  و بسته است سادهیسيستم= بسته  سيستم -١

 بلکه اين ارتباط برای ادامه  است که نه تنها با محيط خود ارتباط داردیسيستم = باز سيستم -٢

  نظام عامل اساسی به شمار می رودتحيا

 

  : ز نظر پيچيدگیا: چهارم

 های موجود عالـم را سيستمنگ ،ميلر و همفکران آنها بعضی از صاحب نظران چون برنالانفی ، بولدي

به اعتقاد اين دسته از نظريه پردازان . در سطوح متفاوتی از لحاظ سادگی يا پيچيدگی طبقه بندی نمودند 

 به ميزان تعادل يا ارتـباط بـا محيط اطرافش بستگی دارد هر قدر يک سيستم پيچيدگی يا سـادگی هـر

عوامل محيطی بيشتـر و متفاوت تر و متغييـر تر سرو کار داشته باشد با از تر و سيستم نسبت به محيط ب

  . در سطح پيچيده تری قرار خواهد گرفت 

 نه رده طبقه بندی نـموده است که اوليـن رده آن را سيستمهای ايستا و  دربولدينگ سيستمهای جهان را

 برتر از آنکه در حال حاضر بتوان   وانیآخرين رده را ماوراءالطبيعت و سطحی مافوق اجتماعات انس

  .آن را درک کرد تشکيل می دهد

  

  :ا سيستم در قالب سازمان يتعريف نظام 

سيستم در قالب سازمان عبارت است از ترتيب منظمی از عوامل يا عناصر همبستـه که با توجـه به 

 لااقل يک . ويژه ای هستند در جهت کار کرد، اين عوامل بر يکديگر و تبادل منابعثيرهمبستگی و تا

جزء از سيستم وظيفه نظارت را بر عهده دارد و بازده سازمان را با معيار های معيين مطابقت می دهد 

  .و تعديل های لازم را در کار سيستم بوجود می آورد

   

 :روابط صنعتی سيستم

هم از آن تاثير می سيستم روابط صنعتی يک سيستم باز است که هم بر محيط خارجی اثر می گذارد و 

 .پذيرد
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0ut put                  In put                process 

 

Feedback 

 

 

 

 

  

out put )از  ابتدا ی تعريف شودسيستمهر  برای اينکه :)نتيجه،ستاده،هدفout put دف ـ، يعنی از ه

 ه به صلح و آرامشکو کارگر است  رضايت دولت و کارفرما  هدفروابط صنعتیدر  .شودمی شروع 

  ...) و . و در نتيجه بهره وری بالا دست می يابد صنعتی

  

Process) يعنی تا به هدف برسيم شود چه کارهايی بايد انجام بايد بدانيم که در مرحله بعد  :)فرآيند

  .فرآيند

 که کليه اقداماتی که طرفين ذينفع انجام می دهند تا به هدف سيستم روابط صنعتیدر روابط صنعتی 

،  و دستمزدسيستم حقوقفرآيند شامل  .فرآيند نام داردو دولت است برسدکارگر رضايت کارفرما و 

  . و غيره است مزايا ، سيستم ارزيابی عملکردسيستم امکانات رفاهی ،

In put) يا در روابط صنعتی داده ها : )دادهIn put منابع انسانی ،منابع مالی ، منابع اطلاعات ،  شامل

  .است و مقررات قوانين

d backeFe )نفع نسبت به   عکس العمل و رفتار و نظراتی که طرفين ذی:)بازخورout put  از 

،  یانضباط، بی مثل اعتصاب باشـد فیکه می تواند منـ  بازخورناميده می شود،ان می دهندـخودشان نش

  .شودتقويت يد  باکه) انضباط و حضور به موقعمثل ( باشد بت ـ يا مث،که بايد اصلاح شود

.tironmenenvl aIntern )تحت کنترل مدير که  شامل عواملی است محيط داخلی :)محيط داخلی

فرهنگ  سازمانی ، جو سازمانی ، وضعيت اقتصادی : می گذارد مثل تاثيردر روابط صنعتیو ت ـاس

  .کل سازمان

Internal Environment      
  محيط داخلی

  
External Environment      

  یرجاخمحيط 
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.ternal environmentxٍE ) تحت کنترل مدير ه ک  شامل عواملی استمحيط خارجی :)یخارجمحيط

 عوامل سياسی ، عوامل اجتماعی ، عوامل فرهنگی ، عوامل خانوادگی ، عوامل اقتصادی  مثل نيست

  .ندموثردر سيستم برنامه ها با توجه به عوامل خارجی تدوين می شوند چون همه عوامل ...و

  

  : انواع کارکنان در ايران از نظر قوانين 

  

  .يروی می کنند مثل کارکنان دولت  کارکنانی که از قانون کشوری پ*

  . بسيج– سپاه – ارتش –کارکنانی که از قوانين لشگری پيروی می کنند مثل نيروی زمينی *

   .، بيمه، بانکها و غيره پيروی می کنند مثل شرکتهای خصوصیخاصکارکنانی که از قانون *

  .ر تبعيت کنند بايد از قانون کامی کنندنپيروی کارکنانی که از سه قانون بالا *

  

  : قوانين و مقررات حاکم بر روابط صنعتی 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  . چارچوب اساسی کليه قوانين در کشور است:قانون اساسی

  .انون اساسی باشد ق که نبايد کمتر يا مغاير با استزيرمجموعه قانون اساسی :قانون کار

   .دنقانون کار باشنبايد کمتر يا مغاير با  :آئين نامه ها و دستورالعمل ها

  قانون اساسی -١
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

 ILO  مثل قوانين بين المللی-۶

 قانون کار -٢
 

  
  
 

آئين نامه و  -۴
  دستورالعمل

   پيمان-٣
  دسته
 جمعی

 
   ها  توافق نامه-۵
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مذاکرات تاريخ مشخص دارند و بعد از  .دننبايد کمتر يا مغاير با قانون کار باش : دسته جمعی هایپيمان
 آن با طلل می شوند

  

  : IRتاريخچه 

تحول روابط کار را در جهان معمولا در دو مقطع قبل و بعد از انقلاب صنعتی می توان مورد مطالعه 

  . قرار داد

   : از انقلاب صنعتیقبلی روابط صنعت

تا قبل از انقلاب صنعتی به علت سادگی و کم حجم بودن توليدات صنعتی و کشاورزی روابط   

کارگر و کارفرما از پيچيدگی چندانی برخوردار نبود و عمدتا روابط کارگر و کارفرما به صورت استاد 

  .شاگردی و با شيوه پدرسالاری شکل می گرفت

  حول تکنولوژی بودهانقلاب صنعتی باعث ت

انقلاب صنعتی انقلاب کبير فرانسه باعث تحول فکری شد که منجر به نارضايتی و همزمان با 

  . اعتصابات شد

 .روابط صنعتی حاصل تحول تکنولوژی و فکری بود

  

  : بعد از انقلاب صنعتیصنعتی روابط    

اعی تکنولوژی ينه ها ی اجتمهمه زموسيعی را در  انقلاب صنعتی که تحولات و نو آوريهای شگرف و

 و اوايل ١٨ت که در اواخر قرن س در واقع ريشه اصلی روابط کار امروزی ا،و سياسی بوجود آورد

، لاب صنعتی ناشی از دو پديده می باشد ـری روابط کار بعد از انقـت ، شکل گيـ شکل گرف١٩قرن 

 فکری مناسبی برای حمايت از طـبقه انقلاب کبيـر فرانسه ابتدا تـحول. تحول فکـری و تحول صنعتی 

 از .م آوردـرای همه مردم را فرا هـکارگر و موظـف کردن جامعـه به تاميـن وسايـل زنـدگی و کار ب

نظر تکنولوژی و صنعتی ، روابط صنعتی به دليل ايجاد صنعت جديد و رشد تکنولوژی و آثار اقتصادی 

  :  خصوصيات زير گرديددارای رفتاری ويژه اجتماعی و انسانی وسياسی و

  هجوم روستاييان به شهرها و مراکز صنعتی-١

  افزايش تعداد کارگران در واحدهای صنعتی و مزد بگيران -٢

  تنوع نوسانات شغلی و جابجايی های مکرر-٣

  کاهش امنيت شغلی و ايجاد سوءظن های شغلی ناشی از آن-۴

  دشواری زندگی در شهرهای بزرگ-۵

  کاهش انس و الفت ها-۶
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در اين دوره کارگر . همراه با توسعه صنعت روابط صنعتی پيچيده تر شد و بعد های گوناگون پيدا کرد

رصورت تمايل بدون در چشم کارفرما همانند کالايی بود که به آسانی می توانست آن را تهيه کند د

وار بود ساعات در اين هنگام شرايط کارکنان سخت ناگ.،جانشين جديدی برايش بياورد گونه دردسرـهيچ

اين فشار ها . الم کاری و غيره ـتسهيلات رفاهی ، شرايط ناسود ـمزد کم، عدم وجـطولانی کار دست

بـرروی کارگران باعث اتحـاد و اعتصاب آنها شد که در نهايت باعث توجه بيشتر به روابط صنعتی ، 

گروکارفرما و بهبـود در رات برای تنظيم روابط کارريلات کارگری و تصويب قوانين و مقظهور تشک

  .ی و الزاماتی برای کارفرمايان شدعتـماجزمينه های رفاهـی و ا

  برعبارت است از تغيير آراء و طرز تلقی صنعتی مبتنیهدف روابط صنعتی  : هدف از روابط صنعتی

ان برای عناد و دشمنی بين کارگران و مديريت به نحوی که تفاهم متقابل افزايش يابد و طرفين تا حد امک

  .رسيدن به هدفهای متقابل همکاری کنند

يط ـش در محـهدف روابط صنعتی برقراری انضباط در صنعت ، ايجاد صلح و آرام: به عبارت ديگر 

  .کمک ميکندکراسی صنعتی است که در نهايت به توسعه همه جانبه يک کشور وکار و استقرار دم

  

 برخی از عواملی که روابط صنعتی را در يک :عواملی که باعث تيره شدن روابط صنعتی می شود

  :کشور تيره ميکند و اغلب آنها از مديريت نادرست ناشی می شوند عبارتند از

 رفتار نامناسب و اهانت بار کارفرمايان نسبت به کارگران  -١

 نارسايی نظام حقوق و دستمزد  -٢

 شرايط نا مناسب کاری  -٣

 بی انضباطی -۴

 فقدان تسهيلات رفاهی  -۵

 نه تعطيل کارخا -۶

 کارسنگين و نامناسب -٧

 اعتصاب  -٨

 رقابت بين اتحاديه ها ی مختلف  -٩

 دخالت های بی مورد سياسی  -١٠

 پائين بودن سطح سواد در جامعه کاری -١١
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  : عواملی که باعث بهبود روابط صنعتی می شود

 آگاهی مديران از روشهای صحيح مديريت  -١

 افت ميکنند کار ارائه دهند وجود اين طرز تلقی در کارکنان که به ازای ارزش پولی که دري -٢

 وجود نظام مناسب حقوق و دستمزد  -٣

 تلاش مديران در ايجاد شرايط کاری مناسب -۴

 سعی در برقراری تسهيلات رفاهی برای کارکنان  -۵

 استقرار نظام موثری برای حل اختلافات در محيط کار  -۶

 شرکت دادن کارکنان در اداره امور محل کار -٧

 سياستمداران اجتناب از بازيچه شدن در دست  -٨

 ايجاد نظام آموزش صحيح برای کليه سطوح کارکنان  -٩

 بالا بردن سطح سواد در جامعه کاری -١٠

 

  : صنعتیو ديدگاه ها در روابط )  نظريه ها(اتئوری ه

  

  ؟با ديدگاه چيست) نظريه(فرق تئوری 

نظريه يا تئوری در مورد فلسفه وجودی مطلبی بحث ميکند و در علوم انسانی تئوريها *

يا تجربياتی که بر اساس آن .ربياتی هستند که از طريق آزمايش مورد قبول واقع می شوندتج

  .فرضياتی را تشکليل می دهند و بر اساس آزمايش مورد قبول واقع می شوند

  .نقطه نظر و هدف هر کسی در مورد مطلب خاص ديدگاه آن شخص می گويند: ديدگاه *

  

  ؟د ديدگاه ها در روابط صنعتی را بنويسي

 رضايت شغلی بالاتر ،تسهيلات ، ديدگاه کارگر نسبت به روابط صنعتی:ديدگاه کارگران*

  است ... شغلی و بهتر و امنيتیبهتر،امکانات رفاهی بهترو بيشتر ، حقوق و مزايا

 نسبت به روابط صنعتی اين است که  و مدير ديدگاه کارفرما:مديرانو ديدگاه کارفرمايان *

   بيشتر باشد صنعتیتر و صلح و آرامشبهره وری و سود بالا

 ديدگاه دولت نسبت به روابط صنعتی وضعيت بهتر و بهبود اقتصادی کل :ديدگاه دولت*

  .در کشور استکشور و برقراری صلح و آرامش بيشتر
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  ؟ فرق تئوری در علوم انسانی و علوم پايه چيست 

در مورد يک عمل واکنش در علوم انسانی چون انسانها با هم  خيلی متفاوت هستند و *

 يا رد می مساوی نشان نمی دهند تئوريها قابل اثبات نيستند بلکه فقط مورد قبول واقع شوند

  . اما در علوم پايه تئوريها حتما بايد اثبات شوند.شوند

در علوم انسانی اگر موارد نقصی پيدا شد باعث ابطال تئوری نمی شود اما در علوم پايه *

  .يدا شد کل تئوری باطل می شوداگر يک مورد نقص پ

  

  چيست؟ تئوريها درکارب

 از آنها تئوريها چهارچوبی را به ما ارائه می دهند که برای انجام کارها و وظايف محوله

  .استفاده شود

  

  

  : تئوريها و نظريه ها ی روابط صنعتی

درک تنوع ارچوبی را برای تجزيه و تحليل و هدرک کامل نظريه های روابط صنعتی می تواند چ

  پيچيدگی کار و صنعت در اختيار ما بگذارد

  عدد هستند۵نگرشها در مورد روابط کار 

  

  ): theoryunitary ) (هم زيستی (نگرش وحدت -١

کل از ـده است که متشـازمان به عنوان يک گروه واحد فرض شـبر اساس اين تئوری س 

افع و ـمن وعه ای از ارزشها ، ـت و مجمدی از اختيارات ، تعهداـتاری واحـاست که در ساخافرادی 

ه و کار ، شرکای موثر و مفيدی ـين تعريف صاحبان سرمايطبق ا. نند ـترک فعاليت ميکـداف مشــاه

دازه ـان به انـت و هر کس در سازمـهاسـرک آنـ منفعت زياد و حقوق خوب هدف مشت،هستند که توليد

های يگانگی ـسنده در مباحث ديدگاهـرجسته ترين نويفاکس ب. خودش می تواند از آنها بهره مند شود 

  :ه دلايل زير به اين ديدگاه اعتقاد داردـريت بـگفته است که مدي

  به نقش والای مديران مشروعيت می بخشد. 

  به آنان اطمينان می بخشد و تاکيد بر اين دارد که اختلاف هر جا وجود داشته باشد ناشی از

 .يرعمل مد  کارکنان است نهرتصو
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  وسيله ای است برای متقاعد کردن افراد خارج از سازمان به اينکه تصميمات و اقدامات

 .مديريت صحيح می باشد

  

مفهوم هدف مشترک و هماهنگی منافع دلالت دارد بر اينکه تضاد ظاهری تنها در يکی از حالات زير 

  .بروز ميکند

  .روند کار است اصطلاک  که ناشی از شخصيت های ناسازگار يا غلط بودن -١

  ارتباط غلط که به معنی درک غير صحيح از اهداف يا روشها ست-٢

  عدم درک منافع مشترک -٣

وجود خرابکارانی که موجب تحريک اکثريتی می گردند که در غير اين صورت راضی و خشنود -۴

  .می بود ند 

د و ايجاد و مداخله اتحاديه  نقطه نهايی اين نظريه اين است که کارگرو کارفرما اعضای يک گروه واحدن

  . لزومی ندارد

مذاکرات جمعی کارفرمايان با کارکنان و تشکل های کارگری به عنوان يک ضد کار اجتماعی تلقی می 

 .شود

  

 Conflict( ديدگاه چند ساختاری ( نگر ش اختلاف يا تضاد يا کثرت گرايی يا سازمان چند گانه -٢

Theory: (   

وط به جامعه پس از سرمايه داری می باشد که در آن مالکيت از مرب اين نظريه سازمانی  

مديريت جدا گرديده است در زمينه چگونگی اختلافات طبقاتی در کشور های صنعتی غرب ، تئوری 

  . نوع توجيه ارائه می کند واختلاف د

گر کاملا مجزا ـکديـ اختلاف سياسی در کشورهای صنعتی غرب از يوعتی ـاختلاف صن -١

 .ن اصل در نظامهای حکومتی کاملا پذيرفته شده استـايبوده و 

عه شغلها و حرفه ـهمانطور که در جام. ل جامعه هستند ـموسسات صنعتی مينياتوری از ک -٢

ی نيز لازم ـده وجود دارد در موسسات صنعتـله مراتب خاص و رقابت های سازنـ سلس وها

ر حسب نقش و وظيفه ای که به آنها بری نمايد و بـت عده ای ، عده ديگر را اداره و رهـاس

ديدگاه چند ساختاری در عين تاکيد بر ماهيت  .واگذار می شود هدف معينی را تعقيب کنند

لاف بين طرفين ـاختلاف آميز سازمانهای صنعتی ؛ اين فرض را نيز در نظر دارد که اخت

ر روابط کار يک جه دـدر نتي. آنقدر گسترده و اساسی نيست که نتوان آنها را  آشتی داد 
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اتفاق نظر مبتنی بر اين تصور وجود دارد که مديريت و اتحاديه های کارگری هميشه قادرند 

 تئوری اختلاف تسلط .ند به گفتگو بپردازندمکه در نهايت درباره تنظيم نظامهای جامع قانون

کشور  زيادی بر افکار عمومی در کشور انگلستان دارد و اغلب تحليلهای روابط کار در اين

لازم به ذکر است که از ويژگيهای عمده جامعه پس . بر مبنای اين طرز فکر انجام می گيرد

ظام سرمايه داری شده ـاز سرمايه دار ی اينست که بر خلاف تحليلی که در قرن نوزدهم از ن

و حرکت بسوی ) pluralismپلوراليسم ( جامعه غرب به علت اعمال فلسفه حاکميت جمعی 

 .ط ، شکاف طبقاتی کمتری را تجربه می کنداقتصاد مختل

  

    ) :  class conflict theory) ( اختلاف طبقاتی(نگرش راديکال -٣

به آن چشم انداز مارکسيستی نيز ميگويند با اين فرض آغاز چشم انداز راديکال که اغلب   

 جامعه سرمايه داری ی منشاء آن اختلاف طبقاتی است که در نهادـرات اجتماعی و جهانـمی شود که تغيي

 "پرولتاريا" کارگر يا و" بورژوا"اس اين نظريه اختلاف بين سرمايه دار يا ـته است بر اسـل گرفـشک

  اجتناب ناپذير و لاينحل است مگر با تغيير ساختار اقتصادی جامعه 

  :         نظريه عمومی مارکسيسم درباره جامعه چنين است

اعی است بدون اختلاف طبقاتی جامع راکد باقی اختلاف طبقاتی سرچشمه تحول اجتم -١

 .می ماند

ترسی به قدرت ــوزيع و دسـاختلاف طبقاتی در درجه اول ناشی از نابرابری در ت -٢

 نابرابری اصلی بين صاحبان سرمايه و ارائه دهندگان کار .در جامع استاقتصادی 

 .است

ود و وضع طبقه غالب ماهيت نهادهای اجتماعی از اين نابرابری اقتصادی ناشی می ش -٣

از طريق دسترسی بيشتر به امکاناتی از قبيل تحصيل، رسانه های گروهی يا استخدام 

 .دولتی و غيره ايجاد می گردد

اختلاف اجتماعی و سياسی به هر شکل فقط بيانگر تضاد در زير بنای اقتصادی جامعه  -۴

 .است

 :اتحاديه کارگری به شرح زير استد ن نظريه مفهوم اختلاف بين کارگر و کارفرما و رشــدر اي

 اب ناپذير از سوی کارگران به سرمايه داری تلقی میــری، يک پاسخ اجتنــرشد اتحاديه های کارگ

 جمعی  آنها را هو روابط دست) صنعتی( کارگری  قدرتدهی کارگران نه فقطــبنا بر اين سازمان. شود 

  ربسيارموثر استتقويت می کند بلکه در تامين حمايت از منافع کارگ
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    ) : Social action theory( نگرش نقش اجتماعی افراد -۴

اين نگرش بر اين عقيده است که اقدام و رفتار تک تک افراد ، به عنوان مدير، نماينده   

 بر خلاف .کارگران ، نماينده اتحاديه و نظير اينها تعيين کننده چگونگی روابط کار در سازمان می باشد

مها، کل مجموعه نيست که به اين روابط شکل می بخشد ،بلکه رفتار انسانهايی که به نحوی نظريه سيست

در  .در صحنه اين رابطه قرار می گيرند تحت تاثير تمايلات و فشارهای مختلف شکل می گيرد

تحقق اهدافشان محدود است به امکاناتی که وضعيت در در چهارچوب اين نظريه توانائيهای افراد 

 .آنها قرار می دهد و در چــهار چوب اين محدوديتها روابط بين کارگر و کارفرما شکل می گيرداختيار 

  

   ): System theor( تئوری سيستمها -۵

لی او با عنوان ـپ در کتاب اصـ اولين بار از سوی جان دان ل)نظام ها( سيستمها نظريه  

.  متحده چاپ شده بيان گرديده است  در ايالات ١٩۵٨عت که در سال ـهای روابط کار و صنسيستم 

هدف او ارائه يک نظريه عمومی درباره روابط کار و صنعت و ايجاد ابزاری برای تحليل و تفصيل و 

روابط سيستم لوپ يک ـت بود برای دانـجربيات روابط کار و صنعـت ها و تـر از واقعيـدرک هرچه بهت

 جدا و مشخص است بر سيستمست بلکه خود يک يک جامعه ني اقتصادی سيستمعت قسمتی از ـکار و صن

ستم ديگر دارای چهار عنصر اصـلی است ـروابط کار مانند هر نظام و سيسيستم  مبنای نظريه دانلوپ

و درون داد آن خاص طرفهای ذی نفـع و فشارهای محيط سياسـی و ايدئولوژيک ، برون داد آن قوانين 

آن را عکس العمل  ) feed back( ظيم و بالاخره باز خور  مذاکره ، توافق و تن آن )pross( فرآيند 

 .محيط بر عملکرد قوانين حاکم بر روابط کار تشکيل می دهد

 

   ) :  trade union ( اتحاديه کارگری يا تشکل کارگری  

عامل گام   تشکل کارگری يکی از مهمترين عوامل متشکله نظام روابط صنعتی جديد است شناخت اين 

  .روابط صنعتی در يک جامعه است  سيستمهت شناخت کلموثری در ج

  

  :روند پيشرفت اتحاديه های کارگری در کل جهان 

  :ست به شکل ذيل بوده اروند پيشرفت اتحاديه های کارگریتقريبا در کليه کشورها 

 مخالفت با تشکيل اتحاديه ها به خاطر ترس از قدرتمند شدن کارگران  -١

 علت فشارهای زياد کارگران به کارفرما و دولت موافقت با تشکيل اتحاديه به  -٢
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 منحل کردن اتحاديه های کارگری به خاطر کمتر امتياز دادن به اتحاديه های کارگری  -٣

  قانونی اعلام کردن اتحاديه ها به دليل رضايت کارفرمايان و دولت از عملکرد اتحاديه ها  -۴

  

  :)trade union (اتحاديه يا تشکل های کارکری

شناخت اين عامل گام . ارگری يکی از مهمترين عوامل متشکله سيستم روابط صنعتی استتشکلهای ک

 .موثری در جهت شناخت کل سيستم روابط صنعتی د ريک جامعه است

  

  : تعريف سازمان کارگری 

 صرف نظر از ،نعت يک صز کارگران يک حرفه يا سازمانی است مستقل و داوطلبانه ، متشکل ا

 سياسی ، مذهبی ، جنسی و نژادی که به منظور تامين و حمايت از منـافع گروهی و ی ،تفاوتـهای عقيدت

 .اعتلای موقعيت فرهنگی ، اجتماعی ، اقتصادی آنان ايجاد می شود

 

  :هدف از تشکيل سازمانهای کارگری 

کارگران متوجه شدند که به طور گروهی . اهداف مختلف تشکيل شده اند سازمانهای کارگری برای 

دگان ـ برای کارفرمايان نيز سود مند تر است اگر با نماين.وق خود برسندـد به حق و حقـ می تواننبهتر

صحبت نمايند که مستلزم صرف د با تک تک افراد و کارگران ـت نمايند تا اينکه بخواهنـيک گروه صحب

ز منافع کارگران ظ و حمايت اـل شده اند برای حفـادی است بنابر اين سازمانهای کارگری تشکيـوقت زي

، کمک به افزايش بهره وری کار و مشارکت در کنترل امور اقتصادی و اجتماعی کشور البته ميزان 

  .تاکيد بر هر يک از هدفهای فوق متناسب با نوع نظام مستقر در کشور متفاوت است

  

  : وظايف سازمانهای کارگری

 تحت تاثير شرايط محيط بر جامعه از وظايفی که سازمانهای کارگری در هر کشور انجام می دهند ،

به طور کلی . قبيل شرايط سياسی ، اقتصادی ، اجتماعی و ميزان رشد توسعه صنعت در آن کشور است

  :وظايف اصلی سازمانهای کارگری عبارتند از 

 ايجاد امکان برخورداری از مزد مناسب کاری و ايجاد محيط فيزيکی بهتر برای کارگران  -١

 شتغال کامل تلاش در ايجاد ا -٢

 افزايش بهره وری کار کمک به  -٣

 ايجاد تامين شغلی کمک به  -۴
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 نظارت در برنامه ريزی صنعتی  -۵

 کوشش در توزيع منصفانه در آمد ملی  -۶

 عقد پيمانهای جمعی به نمايندگی از جانب کارگران  -٧

 حل اختلاف و دعوا مربوط به کار کمک به  -٨

 بهبود تامين اجتماعی و بيمه کارگری کمک به  -٩

کارگران از طريق های صنعتی برای درواحد سهمی ازافزايش توليدتضمين ش برای تلا -١٠

 اضافه پرداخت متناسب با افزايش بهره وری

 مشارکت در خدمات عمومی، اجتماعی و تعاونی  -١١

 مراقبت در اجرای قوانين و مقررات مربوط به کار  -١٢

 وظايف و مسئوليت  آنان برای انجام دادن بهترنآموزش کارگران به منظور ماهر ساخت -١٣

 اده کردن آنان برای احراز مشاغل مديريتـوله و نيز آمـهای مح

 استقرار دموکراسی صنعتی از طريق گسترش استفاده از روشهای مشارکت در مديريت -١۴

 و انتشار نشريات ، خبر نامه و کتبی درباره مسائل کار و یانجام امور تحقيقی و پژوهش -١۵

 کارگری 

  

  :ری انواع سازمانهای کارگ

  جمله سازمانهای حرفه ای، صنعتی، عمومی و کارگاهی    سازمانهای کارگری انواع مختلف دارد، از

تشکيـل می دهنـد که حرفه آنان صرف نظر از رانی ـ را کارگسازمانهای حرفه ای  -١

در اين قبيل . صنعتـی که در آن مشغول به کارند همسان است ، مثل اتحاديه خياط ها 

 .کارگران ماهر و متخصص عضويت دارند سازمانها اغلب 

 صرف  را کارگرانی تشکيل می دهند که در يک صنعت کار می کنندسازمانهای صنعتی  -٢

  .که دارند مانند اتحاديه کارگران صنعت نفت  نظر از حرفه، مهارت و درجه ای

زمانـهای  که هر نـوع کارگری را به عضويت قبـول ميکنند ساسازمانهای عمـومی -٣            

 و سازمانهای صنعتی تشکيل شده اند در اين  سازمانهای حرفه ای عمومـی برای پر کردن فاصله بين

  .ارنددسازمانها بيشتر کارگران غير ماهر و ساده عضويت 

 سازمانهايی هستند که در خود کارگاه تشکيل می شوندو مخصوص سازمانهای کارگاهی -۴             

  ه هستندکارکنان همان کارگا
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نوع سـازمانها ر حفظ می شود و اين ـی بيشتـران در سازمانهای صنعتـهمبستگی و اتحاد بين کارگ: تذکر

برقدرت کارگـران در مقـام مذاکره با کارفرمـا می افزايـد حال آنکه در سـازمانهای حرفه ای اعضا 

مانند و به اين ترتيب اختلافهای بيشتر به منافــع حرفه ای خود توجه دارند و از حال ديگران غافل می 

  بين صاحبان حرفه های مختلف افزايش می يابد و تفرقه بين کارگران ايجادميشود

  

  :تفاوت بين وظايف اتحاديه های کارگری و کافرمايی

  :اتحاديه کارگری برای

  ، احقاق حقوق کارگران .١

 نظارت برقوانين ثبت شـده برای اجـرا و .٢

  فعاليت ميکنندفرمـا برای تعيين و تنـظيم قوانين و مقررات ارائه کمـک و مشـورت به کار .٣

  ی فرمايولـی وظايــف اتحاديه های  کار

  ان از دولت و اتحاديه ها کارگری فرماياحقاق حق کار .١

  .تعين و تنظيم قوانين و مقررات را دارند .٢

  

  :مزايا و معايب سازمانهای کارگری

  :مزايای سازمان کارگری

انها کارگر احساس امنيت بيشتری می کند و روحيه او تقويت و با عضويت در اين سازم -١

 .وی افزايش می يابد اد به نفس درـاعتم

 با  برابراـکه ميتوانند از يک موضع تقريب سازمانهای کارگری در موقعيتی قرار دارند -٢

 .ذاکره و حق کارگران را مطالبه کنندـايان مـکارفرم

ارت بر امور ـرنامه ريزی و نظـی توانند در ب چون اغلب کارگران به طور انفرادی نم -٣

ش مشارکت داشته باشند اين خواست خود را با پيوستن به سازمان تحقق می ـسه خويـموس

ن و مقررات و نيز اجرای آنان ـب نفوذ بيشتری در شکل دادن به قوانيـشند و به اين ترتيــبخ

د داشت، در نتـيجه نيازهای بر زندگی کاری خود خواهنـاعمال ميکنند و کنترل بيشتری 

 .روانی و اجتماعی آنان تا حدود زيادی تامين می شود

 کارگران احساس قدرت بيشتری می کنند و بهتر می  کارگری،با عضويت در سازمان -۴

 .توانند در مقابل اعمال خلاف بايستد



ی                           د  ی  وب سا 
 

                                                                       www.pnu-m-s.com 

١٧ 
 

مطرح و به اين کارگری درصورت بروز اختلاف ، شکايت را می توان از طريق سازمان  -۵

 .ش و توقف در کار جلوگيری کردـرتيب از نزاع و کشمکت

 

   :ی کارگریسازمانهامعايب 

برخی از رهبران سازمانهای کارگری از کارگران در جهت هدفهای سياسـی ممکن اسـت  -١

 .خويش سوء استفاده کنند و آنان را برای تحقق هدفهای خود بسيج نمايند

 ه کم کاری تشويق می کنند و کارفرمايانسازمانـهای کارگـری کارگران را بممکن اسـت  -٢

دارای  استخدام تعداد بيشتر کارگر اگر چه .نمايندرا مجبـور به استخدامـهای جديد 

 .محاسنـی است ليـکن هزينه توليد را بالا می برد و ميزان بهره وری را کاهش می دهد 

ر صنعت يک سازمان کارگری قوی در صنعتی خاص می تواند نه تنها سطح مزد را د -٣

بهی را حتی اگر بی خود بالا ببرد بلکه صنايع ديگر را نيز تشويق کند که تقاضا ی مشا

 صنعت دچار ،دليل هم باشد در صنعت خود عرضه کنند در نتيجه افزايش بی رويه مزد

اد کشور ـدرماندگی مالی می شود و در نهايت هم کارگران متضرر می شوند و هم اقتص

 .صدمه می بيند

ياد اين سازمانها در برخی از کشورها سبب رقابت های بی مورد می شود و به تعداد ز -۴

دت و اتحاد بين آنها خدشه وارد می کند و اين امر مستقيما به ضرر کارگران می ـوح

 .انجامد

 آنچنان غرق در برنامه های خويش و حفظ منافع  ممکن استرهبران برخی از سازمانها -۵

جله ايجاد احساس تعهد و مسئوليت خواهی در ه وظايف اصلی از ـشخصی شوند ک

 اعتنايی کارگران باعث بیکارگران نسبت به سازمان متبوع را فراموش کنند و اين امر 

به فعاليتهای سازمان خود و نيز سبب انحراف بيشتر سازمان از وظايف اساسی می  نسبت 

 .شود

  

  :علل عدم پيشرفت و توسعه سازمانهای کارگری

  :   اهم  عواملی که مانع توسعه و پيشرفت سازمانهای کارگری می شوند عبارت از              

 عقب ماندگی صنعتی و محدود بودن اعضای طبقه کارگر  -١

 فقدان رهبری صحيح در سازمانهای کارگری  -٢

 آگاه نبودن و اتحاد نداشتن بسياری از کارگران -٣
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 فقدان تراکم کافی کارگران  -۴

  و رقابتهای بی مورد و غير ضروری بين آنها کثرت سازمانهای کارگری کوچک -۵

 منافع ضعيف و نا کافی مالی -۶

مخالفت و کارشکنی کار فرمايان از طريق ايجاد محدوديت برای کارگران عضو سازمان  -٧

 کارگری 

 سياست دولت از طريق وضع محدوديتهای قانونی -٨

اين تمايل تمايل نداشتن برخی از کارگران نسبت به پيوستن به سازمانهای کارگری  -٩

 :نداشتن علتهايی دارد

ماهر که تعدادشان نيز محدود مخصوصا در بين کارگران خيلی ( نوع و ماهيت کار–الف 

  .)است

   فردگرايی و اعتقاد نداشتن به فعاليت گروهی -ب

  داشتن روابط خوب و نزديک با مديريت به علت کوچک بودن سازمان -ج

   قبول نداشتن سازمان و عضويت در آن-د

  

   :تشکيلات کارگری در ايران

انقلاب .  در ايران سابقه تشکيلات کارگری طولانی نبوده به زمان انقلاب مشروطه بر می گردد

 . های کارگری تشکيل شونديهشروطه که ايجاد اجتماعات و انجمنها را آزاد کرد موجب شد تا اتحادم

ملوانان ، باربران،تهران بود سپس کفاشانت عنوان اتحاديه و مربوط به چاپخانه های ـاولين تشکيلات تح

 اتحاديه ١۵جمعا ١٢٩٨در سال  . ه تشکيل دادندـلف اتحاديـان های مختـو کارگران گمرک در شهرست

د و اتحاديه های بزرگی ـ شورای اتحاديه های تهران تشکيل ش١٢٩٩در تهران بوجود آمد و در سال 

.  تشکيـل شد عضو هزار۵ديه صنعت نفت با بيش از هزار عضو و اتحامانند شيلات مازندران با پنج 

 اولين اعتصـاب خود را به منظور آزاد کردن تشکيل اتحاديه، ١٣٠١ صنعت نفت در سال کارگران

  سـاعت در روز رفع تبعيض بين کارگران خـارجی و ايرانی ٨ يل ساعات کار بهـافزايش دستمزد و تقل

د کزی فعاليـت اتحاديه ها دچار رکوه و تقــويت حکومـت مرعملی کردنند؛ با پا گرفتن حکومت رضا شا

به اين ترتيب کارگران بنا به .  اغلب رهبران و اعضای فعال اتحاديه ها دستگير شدند.و وقـفه شد

  .ضرورت اتحاديه های مخفی تشکيل دادند

ری در اين ترين تشکيلات کارگاز مهم. پس از سقوط حکومت وقت اتحاديه کارگری مجددا جان گرفتند

رش فعاليت های شورای ل شد، دولت از گست تشکي١٣٢١، شورای متحده مرکزی بود که در سال زمان
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متحده و نيز از مقبوليت آن در بين کارگران به هراس افتاد و در مقابل آن وزارت کار را برای تحت 

و کشاورزان ايران کنترل در آوردن فعاليت های کارگری ايجاد کرد و اتحاديه سنديکاهای کارگران 

 پس از .مرکزی را منحل کرد  نيز شورای متحده ١٣٢٧را بوجود آورد و در سال .) اًی .ک.اس( 

 ١٣٣٠به طور خلاصه در سال ) اسکی( ارگران و کشاورزان ايران کانشعاب های فراوان در اتحاديه 

  :  گروه متمرکز شده بوده تشکيلات کارگری ايران در س

  

 ه به کنفدراسيون سنديکاهای آزاد جهانی تسگران وابکنگره اتحاديه کار -١

 شورای سنديکاهای مستقل متمايل به جبهه ملی -٢

  به حزب تودهلمتمايسنديکاهای هيت موتلفه  -٣

  

در اين قانون ايجاد سـه .  با تصويب قانون کار ، زمينه قانونی حمايت از اتحاديه ايجاد شد١٣٣٧در سال 

سنديکا در واقع معادل ( سنديکا، اتحاديه و کنفدراسيون مجاز شد نوع سازمان کارگری تحـت عناوين 

اتحاديه از ائتلاف چند سنديکا و کنفدراسيــون از ائتلاف . اتحاديه است که در مبـاحث بالا معرفی گرديد

ی ـع مادی و اجتماعـهدف هر سـه سازمان حفظ منافع حرفه ای و بهبود وض. چند اتحاديه ايجاد می گردد

لامی کار، ـيل شورای های اسـبر اساس قانون تشک . ش١٣۶٣بعد از انقلاب در سال ) تاعضا اس

لف کون وزارت کار مـدر اين قان. دندـاد شـسازمانهای کارگری تحت عنوان شورای اسلامی کار ايج

 در سال .ايدـلامی کار ايجاد نمـ نفر شاغل دائم دارند شورای اس٣۵شده است که واحد هايی که بيش از 

ن صنفی کارگران نيز پيش ـون کار ، انجمـ بر اساس قانون کار علاوه بر شورای اسلامی قان١٣۶٩

ورای اسلامی کار اين است که برای آنها علاوه بر وظيفه متداول ـمطلب مهم در مورد ش. ی شدـبين

 نام در عمل سازمانی به. ده استـاستيفای حقوق اعضا، مشارکت در وظايف مديريت نيز پيش بينی ش

شکل از ـخانه کارگر نيز ايجاد شده است که در قانون پيش بينی نشده و در واقع سازمانی است  مت

اين خانه ها ظاهرا در متشکل . ات صنعتی ،توليدی و خدماتیــن اسلامی  کارخانجـونهای  انجمـکان

  .کردن کارگران توفيقاتی کسب کرده اند

ر کل ، شورای نظارت ، ـکنگره ، شورای مرکزی ، دبي: ارکان تشکيلاتی خانه کارگر عبارتند از

زير نظر . کنگره عالی ترين مرجع خانه کارگر منصوب می شود . اسی يشورای اجرائی و هيات س

 تعاونی های مصرف و ، کار، انجمن های اسلامییکل های مرکزی شوراهای اسلامـانه کارگر تشـخ

ها پيگيری مسائل و  هدف از ايجاد اين تشکل. ندمسکن، واحد های توليدی و خدماتی تشکيل شده ا

  . مشکلات کارگران در مراجع مختلف قانون گذاری و اجرايی کشور می باشد 
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    ))Collective Brgaining: (( پيمانهای دسته جمعی و مذاکرات 

ظيم ـوابط و تنـعی ايجاد ضـ پيمانهای جم بطور کلی ميتوان گفت که منظور از مذاکرات گروهی و عقد

  .ن حقوق و مسئوليت های طرفين کاردرجهت نيل به هدفهای مشترک استـشرايط کار و تعيي

  

  : ت دسته جمعیکراتعريف مذا 

روهی از ـا گيار فرما ـن يک کــ که درباره شرايط کار بيتــی استاکراه جمعی، مذـت دستکرامذا

 و يک يا چند سازمان کارگری از ان کارفرمايی از يک طرفـد سازمـک يا چنــان و يا يــکارفرماي

  .طرف ديگر به منظور حصول توافق صورت ميگيرد

  :تعريف پيمان دسته جمعی 

جه انجام دادن مذاکرات مستقيم بين در نتي پيمان دسته جمعی عبارت است از توافق کتبی که    

حاصل می شود رفين عيين شرايط کار و حقوق و تکاليف طسازمانهای کارگری و کارفرمائی در باب ت

  .و نتيجه آن برای افراد ذينفع لازم الاجراست

  

  :محتوی پيمانهای دسته جمعی

د ضوابط در اعتی، که ضمن وضع مقررات و ايجـيستم روابط صنــ  شامل موضوعاتی ميگردد در س

مابين را در زمينه های مختلف مشخص می کند،نمونه هائی از اين  وب روابط فیـکاری،چهار چمحيط 

  :ط عبارتند ازضواب

 تعيين حقوق و دستمزد -١

 نحوه توزيع پاداش افزايش توليد -٢

 ضوابط مربوط به آئين نامه  انضباط کار -٣

 ضوابط مربوط به چگونگی انجام اضافه کاری  -۴

 پيش بينی برای تامين حفاظت و ايمنی و بهداشت محيط کار  -۵

 طی مدت اعتبار تضمين عدم اعتصاب يا عدم تعطيل کارگاه از جانب کارگران و کارفرما -۶

 پيمان 
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  : فرق آئين نامه و پيمان جمعی 

 اعلام شود و قبلی را از  و محدوده زمانی ندارند مگر اينکه آئين نامه جديدیندستهآئين نامه ها دائمی 

 و بعد از آن  و مدت دارند که تاريخ دارندهستندپيمان دسته جمعی آئين نامه هايی ولی  اعتبار ساقط کند

  .مگر اينکه تمديد شوند می شوند فسختاريخ 

 

  :مشخصات پيمانهای جمعی 

نه های تغييرات شرايط کار برخورد دار ــ پيمانهای دسته جمعی ضمن آنکه بايد از انعطاف لازم در زمي

  :زمانی از دارای اعتبار قانونی هستند که موارد ذيل در آنها رعايت شده باشد . باشند

 .ن کار پيش بينی شده است در آنها تعيين نگرددمزايايی کمتر از آنچه در قانو -١

 .با قوانين و مقررات جاری کشور و مصوبات قانون مغايرت نداشته باشد  -٢

يد وزارت کار و امور اجتماعی ـــ به تائ٢ و ١عدم تعارض موضوع پيمان يعنی بندهای  -٣

ای نزد نماينده ه ــنسخ.  نسخه تهيه گردد٣بنابرين پيمانهای دسته جمعی لازم است در . برسد

کارفرمايان ، نسخه ای نزد نماينده کارگران و نسخه سوم جهت تائيد به وزارت کار و امور 

 روز ٣٠وزارت کار موظف است حداکثر مدت . اجتماعی يا اداره کار محل ارسال گردد

 .تائيد يا دلايل عدم تائيد خود را به طرفين پيمان ابلاغ کنند

اص و برای مدت معين بوجود می آيند و پس از رفع شرايط اين پيمانها به علت شرايط خ -۴

 .خاص و انقضای مدت معين ، اعتبار آنها ساقط می شود

 .جريانی دوطرفه اند و منافع هر دو طرف را در نظر می گيرند -۵

اقدامی گروهی است که به ايجاد زمينه احترام و تفاهم متقابل بين طرفين ذی نفع کمک می  -۶

 .کنند

 .ندقانون ساز -٧

 فراهم می انعطاف پذيرند و امکان ايجاد تغييرات و اصلاحات مورد لزوم را در هر زمان  -٨

  .کنند

  

  

  :سطح پيمانهای دسته جمعی 

 ،به علاوه. پيمان را ممکن است در سطح کارگاه، در سطح صنعت يا برای سراسر مملکت تنظيم کرد

ان حرفه های خاص مثل کارگران برای قشرهای مشخصی از نيروی کار و صاحباد پيمان جمعی ــانعق
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يدی و کارگران ساختمانی يا کارکنان منطقه يا محلی خاص ، چون کارگران نقاط بد آب و هوا امکان 

  .پذير است

  

  : بين سطح پيمان های دسته جمعی اختلاف 

 فقط در همان ند وصنعت و کل کشور قابل اجرا نيستسطح  درپيمان هايی که در کارگاه تثبيت می شود

  . می باشندارگاه قابل اجراک

پيمان هايی که در کل . هستندها قابل اجرا ــپيمان هايی که در سطح صنعت تهيه می شود برای کارگاه

  .کشور تصويب می شود هم در صنعت و هم در کارگاه قابل اجراست

  

  ):شامل چه افرادی (  پيمان های  جمعی دامنه شمول 

عی اين است که آيا مفاد پيمان صرفا در مورد کارگران عضو ـمنظور از دامنه شمول پيمان های جم

ارگری يا غير عضو ـان های کـالاجرا ست يا کليه کارگران اعم از عضو سازمسازمان کارگری لازم 

  . نظر وجود دارددودر اين زمينه . د شد نمول مزايای مندرج در پيمان خواهــمش

کارگری حق عضويت می عضو سازمان ارگران نظر اول بر اين استدلال مبتنی است که چون ک*

 پيمان بايستی فقط  یپردازند و از طريق سازمان برای ايجاد شرايط کاری مساعد مبارزه کرده اند مزايا

  .شوندنمند  شود و کارگران غير عضو از مزايای مزبور بهرهشامل حال آنان 

ويت در سازمان ـعضو به عضير ـين رويه ای سبب می شود که کارگران غـبه نظر اين گروه چن

 گروه ديگر معتقدند که .کارگری ترغيب شوند و در نتيجه تشکل کارگران در سازمان ها گسترش يابد

ب اعمال تبعيض در بين کارگران خواهد شد و اين تبعيض آثار ـر عضو سبـمستثنی کردن کارگران غي

به مزد و شرايط کار مندرج در پيمان ای مربوط ـمعمول است که مزاي. اری به بار خواهد آوردـزيان ب

ی از پيمانها ـو به طور يکسان اجرا شود اما در برخـارگران عضو و غير عضـهای جمعی در مورد ک

ت را در مورد اعضای سازمان کارگری ـدام، کارفرما بايستی حق اولويـاظ استخـود که از لحـقيد می ش

ن اخراج شوند اول بايستی کارگران غير عضو اخراج عده ای از کارگرا بنا باشد قائل شود و چنانچه 

  .شوند
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  :مراحل عقد پيمانهای دسته جمعی 

رای عقد پيمانهای جمعی ، تعين گروهی برای گفت و ـ اولين مرحله ب:تعين گروه مذاکره -١

هز شود و در زمينه قوانين ـشنود ها است اين گروه بايستی به آخرين داده ها و اطلاعات مج

 .و امکـانات موجود اطلاعات لازم را بدست آورند و قررات 

ای اوليه شامل ـگو کننده بايد طرحی تهيه کند که در آن تقاضـ گروه گفت:مذاکره طرح تهيه  -٢

 .ای که از جانب کارکنان رسيده و نيز خواستهای مديريت مطرح شودـاهـتقاض

ها ممکن است قبل از  در اين مرحله بعضی از سازمان:انجام مذاکرات غير رسمی    ٢٫١  

مذاکرات رسمی نشستی با نمايندگان کارگران داشته باشند و مسائلی را که تقريبا تغيير آن 

 .غير ممکن است را مطرح کنند و تا حد امکان آنها را تعديل کنند

 . مذاکرات است پس از تعين طرح مذاکره ، مرحله انجام:رسمیانجام مذاکرات  -٣

 . به ثبت ميرسد وفاد پيمان بطور کتبی تنظيم ميشود در اين مرحله م:عقد پيمان -۴

پيمان مشکل پيدا شود لزوم تجديد نظر در  اگر در اجرای :اجرای پيمان و پيگيری آن -۵

 .پيمان پيش می آيد

بعد از انقضای مدت پيمان در صورت لزوم می توان پيمان را تمديد کرد در : تمديد يا فسخ -۶

 . می شودغير اين صورت پيمان خود به خود فسخ

  

  : مراجع رسيدگی به اختلافات مربوط به پيمانهای جمعی 

اختلافات ناشی از پيمانهای جمعی يا در اثر تغيير و تفسير پيمانها به وجود می آيد يا ناشی از عدم 

اجرای پيمان است که در هر دوی اين موارد، در مرحله اول هيات تشخيص و در نهايت ، هيات حل 

يمانهای دسته جمعی ـلاف پـدر صورتيکه موضوع مورد اخت. ی تعين شده است اختلاف مرجع رسيدگ

در اين صورت رئيس ادار کار محل موظف يل گرديد،توسط هيات حل اختلاف حل نشد و کارگاه تعط

  . روز موضوع را به وزارت کار و امور اجتماعی اعلام کند ٣است حداکثر ظرف 

  

  :  ل های کارفرمايیتشک

د و توسعه سازمانها ی کارگری، کارفرمايان نيز دست به ايجاد سازمانهايی همزمان با رش  

ايی فقط برای ـدر قرن نوزدهم سازمانهای کارفرم. طريق از منافع خود حمايت کننداين زدند تا از 

دريج که سازمانهای کارگری  از تشکل ـت می گردند، اما به تـازمانهای کارگری فعاليـتلال در کار سـاخ

علاقمند به ذ قابل توجهی برخوردار شدند و دولتها به خصوص در مواقع بروز بحرانهای اقتصادی و نفو
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در . ازمان کارگری به ناچار تغيير کرد، طرز برخورد کارفرمايان نسبت به سجلب همکاری آنها شدند

ز دی در اصلاح طرواقع می توان گفت که سياست دولتها در قبال سازمانهای کارگری تا حد زيا

، از طرف ديگر يک رشته مسايل اقتصادی تـها موثر بوده اسـ نسبت به اين سازمانانبرخورد کارفرماي

 که با تک تک ـد به جای اينـو اجتماعی مربوط به کارفرمايان وجود داشت که دولتها علاقمند بودن

تشکيل ه اين مقصود کارفرمايان روبه رو باشند با سازمان کارفرمايی به مذاکره بنشينند و برای نيل ب

امروزه در قوانين کار بسـياری از کشورها . سازمانهای کارفرمايی را به طور غير مستقيم تشويق کردند

کارگری سازمان کارفرمايی رف سازمان ـاز ط(در راس نهادهای مربوط به کار ، هياتهای سه جانبه 

ارفرمايی در بسـياری از موارد از قبيل ای کـتجربه نشـان داده است که سازمانه. وجود دارنـد) ودولتها

 مثبت ، فعال و موثری ی دسته جمعی يا حل و فصل اختلافات و دعاوی ناشی از کار نقشعقد پيمانها 

  .ايفا کرده اند

  

  :تعريف سازمان مديريتی يا کارفرمايی

ران سازمانهای ی است  که اعضای آن را کارفرمايان و يا مديـسازمان مديريتی يا کارفرمايی ، تشکيلات

ازآنان در افع عمومی اعضا و حمايت ـهدف آنها تامين من.  مختلف توليدی و يا خدماتی تشکيل می دهند

 يه های کا رگری ودولت است کهمقا بل فشارهای اتحاد

  .کاربه آنان اعمال می نمايند واز اهداف تجاری آنان نيز حمايت می کننددرروابط 

  

  :وظايف سازمانهای کارفرمايی

  :وظايف عمده سازمان کارفرمايی به شرح زير است 

 با اتحاديه های کارگری  انجام گفتگو های مستقيم و توافق های جمعی  -١

 با آرامش هرچه بيشتر حل و فصل منازعات کارگری توام   درکمک به اعضا -٢

 کسب امتياز مورد نظر آنها از دولت و سازمان های کارگری  -٣

 تنظيم مزد  -۴

 هايی در روابط کار ايجاد استاندارد  -۵

  

  :سازمانهای کارفرمايی در ايران 

ب نامه ـ در تصوي. ش١٣٢۵ در ايران تشکيل سازمانهای کارفرمايی اول بار در سال   

ت عنوان اتحاديه و با وظيفه حفظ منافع مشترک حرفه و بهبود وضع مادی و اجتماعی ـ تح،قانونی کا
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 ١٣٣٧در قانون کار .اديه به سنديکا تبديل شدـاژه اتح و. ش١٣٢٨در تصويب نامه . اعضا پيش بينی شد

ش سنديکای کارفرمايان با عضويت کار فرمايان يک حرفه يا صنعت و نيز صاحبان مشاغل آزاد پيش 

اتی خود را به طور مستقيم به ـ کارفرمايانی که کالا های  توليدی يا خدم١٣۵٠در سال . ی گرديد ـبين

اين سازمانها از . د  توانستند سازمان  های صنفی خود را تشکيل دهندـه می کردنـنده عرضــمصرف کن

 صنفی  مجمع امور،)دگان اتحاديه های صنفیـ نماين ازمرکب(فی ــ اتحاديه مرکزی صن،فیــاتحاديه صن

ع ـدگان مجمـمرکب از نماين(و شورای مرکزی اصناف ) کزی صنفیه مرمرکب از نمايندگان اتحادي(

 طبق قانون جديد کار سازمانهای کارفرمايی تحت ١٣۶٩در سال . ل می شوندتشکي) امور صنعتی

عنوان انجمن های صنفی و با هدف حفظ حقوق و منافع مشروع و قانونی و بهبود وضع اقتصادی 

ون و آئين نامه مربوطه حد نصاب ـبر اساس قان. يافتعت موجوديت ـکارفرمايان در يک حرفه يا صن

کانون .  عضويت ده شخصيت حقوقی و حقيقی می باشد ، صنفی کارفرمايیلازم برای تشکيل انجمن

عالی انجمن های صنفی سراسر کشور توسط حداقل پنج استان تشکيل می شود و انتخاب اعضا با رای 

  .نظارت بر اتخابات آنها به عهده وزارت کار و امور اجتماعی است. ورت می گيرد ـگيری ص

  

  .مجمع عمومی، هيئت مديره و بازرسان: بارتند ازارکان انجمن صنفی ع  ◄     

يئت مديره کانون استان مجمع عمومی نمايندگان، ه: نون انجمن صنفی استان عبارتند ازارکان کا      ◄

  .و بازرسان

ی ی سراسرـمجمع عموم: ارکان کانون عالی انجمنهای صنفی سراسر کشور عبارتند از      ◄

  .  بازرسان ن عالی ووـئت مديره کاننمايندگان، هي

  

  : وظايف و اختيارات انجمنهای صنفی     

 استيفای حقوق اعضا  -١

 ايجاد و گسترش امکانات و خدمات رفاهی برای اعضاء -٢

بررسی و شناخت مشکلات کارگری و کارفرمايی با همکاری وزرات کار و امور  -٣

 اجتماعی 

ات مربوط به تشکلهای همکاری با دستگاه های اجرايی در اجرای صحيح قوانين و مقرر -۴

 کارگری و کارفرمايی 

 ارائه خدمات مشورتی و حقوقی به اعضا  -۵

 ارئه پيشنهاداتی به مراجع دارای صلاحيت برای ايجاد قوانين لازم و پيگيری تصويب آن -۶
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کوشش در ايجاد امکانات و تکونولوژی جديد و کاربرد آن در موسسات توليدی و خدماتی  

 عضو

٧-

 جهت آموزش نيروی انسانی با همکاری وزارت کار و امور تهيه و اجرای طرحهايی -

 اجتماعی

٨

برقراری ارتباط با سازمانهای کارفرمايـی خارج و تبـادل اطلاعات و انتخاب و معرفی  -

مانند شورای عالی حفاظت و بهداشت کار (نمايندگان کارفرمايان در  مراجع رسمی قانونی 

 )، کنفرانس رسمی بين المللی 

٩

              

  

  در ايرانتشکل های کارفرمايی 

  

                                                               

  

  

  

 

  

  :اتحاديه های صنفی

 بر  رـارت بيشتـظور امور صنفی و نظـ ما تدوين قانون نظام صنفی به من١٣۵٠ال ـ در س:ارکان صنفی

که کارفرمايانی که کالاهای توليدی  يا خدمات خود را مستقيم به مصرف مقرر شده کسبه و اصناف 

ديکا خارج شوند  و بتوانند سازمان صنفی خود را تشکيل ـکننده عرضه می کنند از شمول قانون سن

  .دهند 

  :  اين قانون به شرح زير تعريف شده٢ فرد صنفی در ماده  ١٣۵٩ درسال 

 اعم از توليد، ،وقی که دريکی از فعاليت های صنفی و حق عبارت است از شخص حقيقی:فرد صنفی

موده و به عنوان پيشه ور ـ سرمايه گذاری ن،خريد و فروش، توزيع و انجام خدمات بدنی و فکری ،تبديل

اغل آزاد خواه شخصا يا با مباشرت ديگران محل کسبی داير و يا وسيله کسبی ـب حرفه و مشـو صاح

  . يا محصول و يا خدمات را مستقيما  به مصرف کننده عرضه نمايندفراهم کنند و قسمتی از کالا

  

کارفرمايیصنفی انجمن
 غير مستقيم توليداته عرض

 به مشتری،
 زير نظر وزارت کار

 نياز به جواز کسب ندارد

 اتحاديه های صنفی
به توليدا ت  مستقيمعرضه 
 مشتری،

 بازرگانی وزارت زير نظر
 نياز به جواز کسب دارد
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  :طبق قانون نظام صنفی انواع صنف به چهار گروه تقسيم می شوند

زيکی يا ـر فيـجر به تغييـت های آنها منـت و خلاقيـ آن دسته از صنوفی که فعالي: صنف توليدی–الف 

تقيم يا غير مستقيم در اختيار مصرف کننده قرار می شيميايی مواد گشته و منحصرا توليدات خود را مس

  .ده می شوندـدی ناميـف توليـدهند صن

به آن دسته صنوفی که فعاليت و خلاقيت آنها منجر به رفع عيب و نقص يا : صنوف خدماتی فنی-ب

ت و نگهداری کالا می گردد يا اشتغال به آن مستلزم داشتن صلاحيت فنی لازم می باشد صنف ـمرم

  )تعمير کارانمثل (ماتی فنی ناميده می شود خد

لی ـدات داخـعرضه کالا از محل واردات يا توليبه  آن دسته از صنوفی که صرفا : صنوف توزيعی–ج 

اقدام می نمايند بدون آنکه در توليد کالا يا تغيير دادن کيفيت آن نقش داشته باشند صنف توزيع ناميده می 

  )واسطه هامثل (شوند  

را تامين صنوفی که با فعاليت های خود قسمتی از نيازهای جامعه  آن دسته از :ف خدماتیصنو –د 

نموده و اين فعاليت در زمينه تبديل مواد به فرآورده و يا خدمات فنی نباشد صنف خدماتی ناميده می 

  .شود

  

  : ارکان صنفی کشور عبارتند از 

ی صنفی  ، مجمع امور صنفی ، کميسيون نظارت اتحاديه صنفی ، اتحاديه منطقه صنفی ، اتحاديه مرکز

  .و هيئت عالی نظارت

  

  : وظايف و اختيارات انجمنهای صنفی 

 استيفای حقوق اعضا  -١٠

 و گسترش امکانات و خدمات رفاهی برای اعضاءايجاد  -١١

بررسی و شناخت مشکلات کارگری و کارفرمايی با همکاری وزرات کار و امور  -١٢

 اجتماعی 

 انجمنها و نيز کانونها عالی صنفی سعی در توسعه ايجاد  -١٣

 قوانين و مقررات مربوط به تشکلهای همکاری با دستگاه های اجرايی در اجرای صحيح -١۴

 کارگری و کارفرمايی 

 ارائه خدمات مشورتی و حقوقی به اعضا  -١۵

 ارئه پيشنهاداتی به مراجع دارای صلاحيت برای ايجاد قوانين لازم و پيگيری تصويب آن -١۶
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 امکانات و تکونولوژی جديد و کاربرد آن در موسسات توليدی و خدماتی کوشش در ايجاد -١٧

 عضو

تهيه و اجرای طرحهايی جهت آموزش نيروی انسانی با همکاری وزارت کار و امور  -١٨

 اجتماعی

ادل اطلاعات و انتخاب و معرفی ـی خارج و تبـبرقراری ارتباط با سازمانهای کارفرماي -١٩

مانند شورای عالی حفاظت و بهداشت کار (رسمی قانونی فرمايان در  مراجع نمايندگان کار

 )، کنفرانس رسمی بين المللی 

  

    ) I L O( سازمان بين المللی کار 

ل مربوط به کار در ـ پيشنهاد نمود که مساي١٨١٨رابرت اون انگليسی از اولين کسانی بود که در سال 

ب ماده ـ به موج١٩١٩ سرانجام در سال . ح بين المللی مطرح گردد که با موفقيت روبه رو نگرديدـسط

ی برای حمايت از حقوق کارگران بنام  سازمان بين المللی کار ــح ورسای سازمانـ  قرار داد صل١٣

 کنفرانس بين المللی کار در فيلادلفيا اعلاميه ای را تصويب نمود که از آن ١٩۴۴در سال .تاسيس شد

  .لمللی کار به شمار می آيدپس به عنوان پيوست اساسنامه سازمان بين ا

  : اصولی که در اين اعلاميه مطرح شد عبارت است از 

 کار جنبه کالا ندارد  -١

 آزادی بيان و اجتماعات لازمه پيشرفت مستمر است  -٢

 نقاط جهان به خطر می اندازددر ساير را فقر در هر کجای جهان که باشد نيکبختی  -٣

ق دارند که رفاه مادی و معنوی ـجنسيت حتمام مردم جهان صرف نظر از نژاد ، عقيده و  -۴

ورداری از آزادی و احترام ، امنيت اقتصادی و تساوی حقوق تعقيب ـش را با برخـخوي

 کنند 

جزو سازمانهای اختصاصی سازمان ملل متحد ) I.L.O( سازمان بين المللی کار١٩۶۴ سال در

)U.N.O (شد.  

  

  : وظايف سازمان بين المللی کار 

 ری مبارزه با بيکا -١

 تامين اشتغال کارگران  -٢

 نقل و انتقال کارگران  -٣
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۴ تعيين حداقل مزد  -

۵ ايجاد شرايط پيمانهای دسته جمعی  -

۶ تعميم رفاه اجتماعی  -

٧-   

  

  :ILO سازمان بين المللی کار )ساختار سازمانی(ارکان

  

 I L O ارکان

  

  

  

  

  لی کارفتر بين الملد       هيات مديره     مللی کار                  کنفرانس بين ال

     

 دارای سه رکن اساسی می باشد که ودارای نقش سه جانبه دولت، کارگر و کارفرماست  سازمان

  :عبارتند از 

-١ کنفرانس بين المللی کار   

-٢  ديره مهيات  

-٣ دفتر بين المللی کار  

 

 توصيه ها و پيشنهاداتی است که از طرف سازمان بين المللی کار به کشور های :توصيه نامه 

  . هاد می شود عضو پيشن

  پيشنهاداتی است که تصويب شده و هر کشـوری که آن را قبـول می کند بايد آن را :مقاوله نامه 

  . آن کشور تصويب نمايد  و عمل کند یاسـاس قانون در

  

های عضو است زيرا از هر کشور ـ در حقيقت مجمع عمومی دولت:کنفرانس بين المللی کار -١

ه دونفر از آنها از طرف دولت يک نماينده از کارفرمايان و چهار نماينده شرکت می کنند ک

هر نماينده . ران آن کشور است و همه ساله در خرداد ماه برگزار می شود ـيک نفر از کارگ
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وعهای مطروحه همراه داشته باشد ـی برای هر يک از موضـاور فنـحداکثر می تواند دو مش

ن المللی کار انتخاب  هيات ـف کنفرانس بيـن وظايريـاز مهمت. البته مشاوران حق رای ندارند 

 .ه سازمان  استـره و تصويب بودجـمدي

ت که هر سه سال يکبار در کنفرانس ـللی کار اسـ سازمان بين المیرکن اجراي :هيات مديره -٢

ب از ـه دارد و مرکــ ترکيب هيات مديره نيز حالت سه جانب.للی کار انتخاب می شودـبين الم

 نفر نماينده ١۴ماينده کارفرمايان و ـن نفر ١۴ و  هاماينده دولتـننـفر  ٢٨ت که فر اسـ ن۵۶

  ٢٨از  .ر در کنفرانس بين المللی کار انتخاب می گرددـای حاضـکارگران از بين اعض

  خاب می شوند که اهميت صنعتیـو انتـتهای عضـرف آن دولـ نفر از ط١٠ دولتی  گاننماينده

ن منظور ـبدي) گانهـغير از دول ده( نفر ديگر از نمايندگان ساير دول جدهـتری دارند و هـبيش

ضوابطی که برای تعيين  .ن دولتهای دهگانه با هيات مديران استـتعيي. انتخاب خواهد شد

کشورهای دهگانه صنعتی در نظر گرفته می شود عبارت است از در آمد ملی، جمعيت فعال 

 . المللی کارو سهميه پرداختی کشور به سازمان بين

  

  : وظايف هيات مديره عبارتند از 

 تنظيم بودجه سالانه سازمان بين المللی کار  -١

 و محل تشکيل آن  )  I L C ( تعيين دستور کنفرانس بين المللی کار   -٢

تعيين تاريخ تشکيل و دستور کنفرانسهای ناحيه ای  ، کميسـيونهای صنعتی و ساير مجامع سه  -٣

کارشناسان  و اخذ تصميم درباره نتايج نظرهای آن مجامع و اقداماتی جانبه فنی و کميته های 

 که بايد در باره آنها به عمل آيد 

اخذ تصميم در خصوص اقداماتی که درباره اجرای قطع نامه های مصوب کنفرانس بايد به  -۴

 عمل آيد

 اجرای تصميماتی که کنفرانس بين المللی کار بر عهده هيات می گذارد  -۵

  کل دفتر بين المللی کار انتخاب مدير -۶

 نظارت بر نحوه اجرای مفاد مقاوله نامه و توصيه نامه های کشور های عضو  -٧

  

  : I L O همکاريهای بين المللی 

ترش ـگسماهر و  نيروی انسانی هدف سازمان بين المللی کار از همکاريهای بين المللی کمک به افزايش

توسعه اقتصادی و ی ـشرايط کار وزندگی و بطور کلربوط به کار و کارگر و بهبود ـای مـسازمانه
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ی با کشورهای ي همکاريها I L Oيز سازمان ـظر اجرايی نـاز ن. و است ـور های عضـماعی کشـاجت

 اعزام  ور هاـاس به کشـو کارشن ص ا متخصـ برای مثال در زمينه های مورد تقاض،عضو داشته است

و قرار داده و در ـی در اختيار کشور های عضـسی هايردوره های آموزشی مختلف تشکيل و بوکرده 

  .هيزات مورد نياز را به کشور های مختلف ارسال کرده استـ و تج ايلـواردی وسـم

  :گزارده شده است عبارتند از I L Oعناوين برنامه های همکاريهای فنی که به عهده 

   

  

 :بهبود اشتغال)  ١

    توسعهی ها و استراتژيهایـليه خط مش خدمات آموزشی و مشورتی در تنظيم ک– الف 

  فناوری های مناسب با نياز های کشور مربوطانتخاب و اجرای –ب 

  ت های مربوط به طرح های جامع عمران روستايیـمشورت در زمينه سياس)  ج

کمک در برنامه ريزی و اجرای کارهای عام المنفعه که کارگر بيشتری را جذب می کند مثل )  د

  جاده سازی 

  : توسعه منابع انسانی) ٢

  طوحـه سـرفه ای برای کارگران در کليــای آموزش حـرای طرح هجظيم ، سازماندهی و اـ تن-الف

  یـ کارکنان آموزشش آموزش وافزايش دان-ب

   برنامه خاص آموزشی برای معلولان جسمی يا روانی -ج

 . توسعه مديريت و نيازهای آموزشی در کليه جوامع مديريت–د 

  :یه تعاونتوسع ) ٣

  اونی های توليد، توزيع يا مصرف ت تعـصادی  و مديريـسازمان دهی اقت–الف 

  يب عضويت ـی و رهبری موثر و ترکـ ايجاد چار چوب قانون-ب

   و بازاريابیه ای برای تعاونی ها مثل بانک داریـات پشتوانـ ايجاد خدم–ج 

 ئت مديره و اعضا تعاونی هاـ هي، آموزش کارکنان- د

  :ابط کار و تامين اجتماعیرو ) ۴

  انون کارـجديد نظر يا تدوين قـ ت، طرح–الف 

   آموزش در روابط کار  - ب

    ملید در سطح موسسه و سطح مزاذ  سياست های مناسب ـ در اتخ کمک –ج 

  کمک به سازمانهای کارگری و کارفرمايی -د
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 :محيط و شرايط کار)  ۵

  ر  بهبود حفاظت و بهداشت در محيط کا– الف 

   تعيين محتوای مشاغل  –ب 

ار رايط و محيط کـيله ای برای بهبود و حفاظت شبه گزينش فناوری مناسب به منزله وس کمک -ج

  که شامـل کاربرد ارگونومی است 

 اهی کارگان ـدمات رفـ خ-د

  ی و  بدن خصوصياتباو محيط کار ماشين آلات ابزار کار، نحوه کار،  تطبيق شاملارگونومی

   .سان استروانی ان

  

يک نفر مدير کل  ،ازمان بين المللی کار در ژنو است دبير خانه دائمی س:دفتر بين المللی کار -٣

دفتر بين المللی کار هر مدير کل  . که هيئت مديره وی را انتخاب می کنددارددر راس آن قرار

  . شودهيات مديره انتخاب می که توسط سال يکبار هيات تغيير می کند٢

  

   : بين المللی کاروظايف دفتر

 نفرانس ـاد و مدارک کار کـتهيه و تنظيم گزارشات و اسن -١

 خدام و تامين نيروی انسانی و دفاتر و لوازم برای کنفرانستاس -٢

نجام کمک به وزارت کار کشور ها وسازمانهای کارگری و کارفرمايی آنان برای همکاری و ا -٣

 رفع مشکلات آنها 

  .وريتی که هيات مديره مقتضی بداند به دفتر محول خواهد شدبه طور کلی هر گونه اختيار و مام -۴

  

  :بودجه سازمان بين المللی کار 

 کار یلمللن اـسازمان بي ن المللی کار بودجه ـفرانس بيـبودجه کن همه  ساله در کمسيون امور مالی و

 متناسب با  کشورهای عضو،منابع مالی سازمان بين المللی کار تامين و تصويب می شود برای تامين

   .توانايی مالی خود مقداری به عنوان حق السهم می پردازند

  

  : I L O   براشکالات وارد

 نماينده ١٨ نماينده از طرف کشورهای صنعتی هستند و ١٠ نماينده دولتها در هيئت مديره ٢٨از  -١

 .از بقيه کشورها که عادلانه نيست
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  .دوشمی ی صنعتی توجه کشور هامسائل ومشکلات بيشتر به ، ١به دليل مورد  -٢

بيشتر تحت نفوذ يعنی تعداد نماينده دولتها دو برابر نمايندگان کارگران و کارفرمايان است  -٣

 .دولتهاست

 .ضمانت اجرايی ندارد -۴

  

  

  

   ):Wage( مزد 

مزد .  عبارت است از حق الزحمه ای که در قبال انجام کار يا ارائه خدمات معينی پرداخت می گرددمزد

 .نجام کار به کارگر پرداخت می شوداز وجوه نقدی يا غير نقدی يا مجموع آنها در مقابل اعبارت است 

  در قانون کار ايران مزد بخشی از است 

ار اعم از حقوق و کمک عائله کليه دريافت های قانونی که کارگر به اعتبار قرار داد ک :حق السعی 

يای غير نقدی، پادايش افزايش توليد، سود ، اياب و ذهاب، مزا، خوار بارهزينه های مسکن ،مندی

  .ت می کند حق السعی ناميده می شودسالانه و نظاير اينها را درياف

  

  : حقوق 

در قانون کار چيزی به نام حقوق نداريم و منظور از حقوق همان . ماهانه استو ثابت مقرری حقوق 

  .مزد استدست

  

  : فرق حقوق و دستمزد 

 لی ثابتی است که معمولا به طور ماهانه به کارمندان پرداخت می شود ودر اين است که حقوق مقرری

  .دستمزد به مزد ساعتی يا روزانه کارگران اطلاق می گردد

  

مايتی که به جمهوری اسلامی ـ قوانين و مقررات حدر  و سپس  I L O حمايت از مزد  نامهدر مقاوله

 نموده است تاکيد شده است که مزد نقدی بايد ايران در مورد نحوه و ميزان پرداخت مزد به آن توجه

در مواردی که پرداخت بخشی از مزد به صورت مزايای . ت شودـج کشور پرداخـمنحصرا به پول راي

کارگر و خانواده او رف شخصی ـاين مزايا به کونه ای باشد که مورد مصغير نقدی مجاز باشد بايستی 

 ارزش تعيين شده  مزايای غير نقدی نيز بايد عادلانه و معقول به علاوه. بوده و در جهت منافع آنها باشد



ی                           د  ی  وب سا 
 

                                                                       www.pnu-m-s.com 

٣۴ 
 

ت می شود ـدی و غير نقدی پرداخـهمچنين در مواردی که مزد به صورت نق. ه شودـدر نظر گرفت

اما به صورت غير نقدی پرداخت بنابر اين نمی تواند تم. نبايستی مزد کمتر از حداقل مزد جاری باشد

 .شود

  

  : آثار مزد 

تعيين و پرداخت مزد در يک کشور در امور مختلف سياسی ، اقتصادی و اجتماعی اثر های نظام  

  : متعددی دارد ، پاره ای از امور که در اين رابطه می توان نام برد عبارتند از 

 تاثير بر هزينه توليد و در نتيجه تعيين قيمت کالا ها و خدمات  -١

 ی کالاهای مصرفی  براميزان تقاضا -٢

 حق بيمه های مختلف و خسارتهای ناشی از کار   تامين  اجتماعی،ميزان وجوه -٣

 نرخ تورم کشور  -۴

 ،نندهرچه مزد بالا رود صنايع بايد يک مقدار هزينه را کم ک( سطح اشتغال نيروی انسانی  -۵

 )يکی از آنها تعديل نيروی انسانی است

 رشد اقتصادی  -۶

 نابرابری ها توزيع درآمد و تعديل  -٧

 سطح زندگی افراد  -٨

 هره وری و ايجاد انگيزش در کار ب -٩

 ثبات سياسی و اجتماعی  -١٠

 ح و آرامش صنعتی صل -١١

  

  : عوامل مو ثر در تعيين مزد

 ضوابطی که در تعيين مزد در هر جامعه ملاک عمل قرار می گيرد با توجه به شرايط فرهنگ 

  . اجتماعی کارگران متفاوت است–يت سياسی عملی، ايدئولوژی حکم بر جامعه و موق

  

  : اره ای از عوامل تعيين کننده مزدپ

 کار نيروی ضای اقتعرضه و  -١

 قدرت پرداخت صنعت  -٢

 نرخ ساير مزد ها  -٣
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 هزينه زندگی  -۴

 شرايط توسعه اقتصادی  -۵

 بهره وری کارگران  -۶

 قدرت سازمانهای کارگری و کارفرمايی -٧

 قوانين و مقررات حاکم بر جامعه  -٨

  

  : اجزای تشکيل دهنده مزد 

  که بر اساس تخصص و مهارت و ميزان کار انجام شده پرداخت ):اقتصادی(مزد توليدی  -١

  .می گردد

که برای رفع احتياج کارگر به او پرداخت می شود نه برای قدرت توليدی  : مزد اجتماعی -٢

 .دننمونه ای از اين مزايا می باش. ..، خوار بار و  کمک عائله مندی، حق مسکن.فردی وی

يه وجوه و مخارجی که از طرف کار فرما به منظور که عبارت است از کل: مزد عمومی -٣

 .بهداشت و امثال آن پرداخت می شودبيمه کارگران، 

  

  : انواع مزد

عبارت است از مقدار واحد پولی که عملا هر فرد  ):  Monetary wage(مزد پولی  -١

 .دريافت می کند 

 عنوان مزد عبارت است از ميزان قدرت خريد آن چه به:  ) Real wage( مزد واقعی  -٢

 .دريافت می شود 

عبارت است از مزدی که برای گذراندن معيشت و :  ) Minimum wage( حداقل مزد  -٣

البته در نظر گرفتن مبلغی برای تربيت و آموزش نيز بسيار .داشتن کارايی لازم است

 .ضروری است

عبارت است از برخورداری فرد از حداکثر سطح :  )  Living wage( مزد زندگی   -۴

بالای مزد که کليه عوامل رفاهی را که انتظار می رود در کشوری پيشرفته وجود داشته 

 .باشد ،شامل می شود

نزديکترين مزد به حداقل مزد و مزد زندگی است و :  )  Fair wage( مزد منصفانه  -۵

معمولا نرخ جاری مزدی که در موسسات پرداخت می شود مزد منصفانه خوانده می 

 .شود 
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مزدی است که برای ايجاد انگيزش در کارکنان به : )incentive Wage(ه ای مزد انگيز -۶

  .منظور افزايش بهره وری بيشتر پرداخت می شود

  : حداقل مزد 

 شورای عالی کار همه ساله موظف است ميزان حداقل مزد ، قانون کار۴١ در ايران بر اساس ماده 

اين حداقل . ک خانوار کارگری تعيين و ابلاغ کندکارگران را با توجه به ميزان تورم و نيز معيشتی ي

 . انواع صنعت و دسته بندی های ديگری نيز تعيين گردد،ميتواند با توجه به شرايط جغرافيايی

  

  : هدف از تعيين حداقل مزد

 تضمين حداقل در آمد کارگران  -١

 )مبارزه با فقر (ارضای نيازهای مادی کارگران  -٢

 ران پيشگيری از استثمار مزدی کارگ -٣

 ايجاد تناسب منطقی و نزديک کردن سطوح در آمد مزد و حقوق بگيران   -۴

 

  : عوامل تعيين کننده حداقل مزد

 نياز های مادی کارگران و خانواده آنان  -١

 )تورم کشور(هزينه زندگی و روند تغييرات آن  -٢

 رعايت ضرورتهای توسعه اقتصادی  -٣

 

  : مشخصات نظام مناسب مزد

 وری ارتباط بين مزد و بهره  -١

 سهولت نظام پرداخت مزد  -٢

 ايجاد انگيزه برای انجام کار بيشتر  -٣

 )در مورد تغييرات احتمالی آينده قابل تعديل باشد(قابليت انعطاف مزد  -۴

 برای آنجايی که می خواهد اعمال شود پذيرفته شده باشد : عموميت -۵

 نظريه برابری را رعايت کند مزد مساوی برای کار مساوی: عدم وجود تبعيض -۶

در نظر گرفته اضافاتی برای کارکنان متاهل و عائله مند ( توجه به وضعيت خانوادگی -٧

 )شود

 رضايت بخش بودن برای کارگر و کارفرما -٨
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 طوری طراحی نشده باشد که در عمل قابل اجرا نباشد: قابليت اعمال -٩

 به وجه  وب و ضمن ساعات کارـد بايد در فواصل زمانی مرتمز: زمان پرداخت مزد -١٠

 باشديج کشور نقد را

ت کار به کارگر ـمزد را بايستی در محل کارگاه و ضمن ساع: مکان پرداخت مزد  -١١

ت نمود زيرا پرداخت مزد در خارج از زمان و محل کار باعث اتلاف وقت و ــپرداخ

 . می شودانزحمت کارگر

ی ـت به قسمتـکه کارگر و کارفرما نسبـمزد بايد نقدی باشد مگر اين: نحوه پرداخت  مزد  -١٢

و ديگری توافق کرده باشند که در اين صورت حتما بايد حداقل دستمزد به حاز آن به ن

 صورت نقدی باشد

  

  : روشهای پرداخت مزد

  Time wage) روز مزدی ( روش مزد زمانی  -١

کار پرداخت می شود مربوط به مزد پايه فوق العاده  نرخهای زمانی که برای دوره های عادی 

، ماهانه و ، هفتگیضمين شده که زمان معين اعم از ساعتی،  روز مزدشغل و ساير مزايای ت

اساسا اين نرخ در قبال . حتی سالانه و معمولا به صورت انفرادی به هر شاغل پرداخت می گردد

ار ـ قانون ک۵١مدت زمان آن نيز طبق ماده  .يين انجام می گيردـان معـکار در مدت عادی و زم

  . ساعت در شبانه روز می باشد٨ثر جمهوری اسلامی ايران حداک

  

  نرخ هر واحد× تعداد واحد زمانی = مزد زمانی  

  

  Payment by resultsروش کار مزدی   -٢

در اين روش مزد به مقدار توليد فرد بستگی دارد و تابعی است از ميزان بازده کار که بدون توجه 

  .به مدت زمان صرف شده، به کارگر پرداخت می شود

  نرخ هر واحد×  تعداد واحد توليد شده   = دی مزد کار مز
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  زدیــکارم  زدیــروز م

  :محاسن   :محاسن 

 کيفيت کار نسبتا خوب است  -

 روش محاسبه مزد آسان است -

 پرداخت مزد تضمين ميشود -

خلاقيت و نو آوری با توجه به انگيزه شخصی  -

 انجام ميشود

 .روحيه مودت بين کارگران خوب است -

  

 ايش می يابد حجم توليد افز -

 هزينه کار کاهش می يابد -

 به کنترل و نظارت زياد نياز نيست  -

قوه خلاقه و ابتکار کارگران با توجه به  -

 انجام می شود) مادی(انگيزه 

  

  :معايب   :معايب 

ارزش کار کارکنان خلاق بخوبی مشخص نمی  -

 شود

 بهره وری کار زياد نيست -

 نظر کارفرما تامين نمی شود -

 ايش می يابد هزينه کار افز -

 احتمال کم کاری زياد است -

 داردزياد نياز به نظارت و کنترل  -

  

 کيفيت کار کاهش می يابد  -

عمر مفيد ماشين آلات و نيروی کار کاهش  -

 می يابد

 هزينه تعميرات و نگهداری افزايش می يابد -

  روحيه مودت کارگران کاهش می يابد -

 

   

  :طرح تشويقی يا روشهای ترکيبی 

قی يا روش ترکيبی برای تلفيق دو نظام مزد زمانی و کارمزدی که هر کدام منافع     طرح تشوي

امی است که ـويقی ، نظـاصولا نظام تش. ن را در نظر می گيرد به وجود آمده است ـيکی از طرفي

  .ره وری بيشتر وی را فراهم می کندـبا ايجاد انگيزه در کارگر موجبات به

ظر نوع پرداخت به ـقيم و از نـه پرداخت به مستقيم و غير مست طرحهای تشويقی را به لحاظ شيو

  .مالی و غير مالی تقسيم می کنند
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  غير مالی  مالی  )گروهی(غير مستقيم   )انفرادی(مستقيم 

مزد تشويقی مستقيم به خود 

  فرد پرداخت می شود

ی از ـه گروهـی بـمزد تشويق

عی در ـه جمـکارکنان که دست

ه اند ـشتافزايش توليد نقش دا

  پرداخت می شود 

ولی ـبه صورت پ

  پرداخت می شود 

به صورت مزايای غير 

، امتيازات شغـلی، نقدی

 ،امـکانـات رفاهی

مسافرتهای تفريحی و غير 

  .ه پرداخت می شود

  

  : مهمترين طرحهای تشويقی انفرادی

  

 طرحهای کارمزدی مانند سيستم تيلور ومريک  -١

 نظام مزد و پاداش گانت  -٢

  اضافه  پرداخت يا سهيم شده در پاداش مانند نظام هالسی و نظام امرسن نظامهای -٣

 

  : مهمترين طرحهای تشويقی گروهی عبارتند از

 نظام پاداش پرسيتمن  -١

 نظام سهيم شدن در سود و مشارکت کارگر -٢

  

  :طرح کارمزدی تيلور

لا برای يکی ماخذ با. ن می شود ـل يا وظيفه تعييـدر اين طرح دو ماخذ برای پرداخت مزد برای هر شغ

ن برای ـو ديگری ماخذ پايي.. ر از آن انجام می دهندـحد استاندارد و يا بهتکارگرانی که وظيفه را در

 پرداخت مزد به افرادی که در ماخذ بالا قرار .ـابل قبول انجام دهنديفه را در حد قـافرادی که بتوانند وظ

به عقيده تيلور با اين روش .  ماخذ پايين قرار دارند ت که درـ بيشتر از افرادی اس۵٠%دارند حداقل 

  .کارگر تلاش می کند تا بازده خود را به حد استاندارد برساند و در نتيجه ميزان توليد افزايش می يابد

در طرح تيلور تضمينی برای حد اقل مزد وجود ندارد از اين رو کارگران با اين طرح به شدت مخالفت 

 .می کنند

  

  :دی مريکطرح کارمز

مريک طرح تيلور را تا حدودی اصلاح کرد ؛ وی معتقد بود که کارگران زيادی هستند که در حدی بين 

  .دو حد بالا و پاييـن توليد می کنند و لذا سه نرخ به شرح زير پيشنهاد کرد
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 .است، مزد آنان به نرخ پايه پرداخت می شود % ٨٣کارگرانی که بازدهی آنان کمتر از  -١

بيش از نرخ پايه  % ١٠مزد آنان  است % ١٠٠تا  % ٨٣که بازدهی آنان از کارگرانی  -٢

 .پرداخت می شود 

بيش از نرخ پايه  % ٢٠) بالاتر از استاندارد(است  % ١٠٠کارگرانی که بازدهی آنان بيش از  -٣

 .به آنان پرداخت می شود

  

  : نظام مزد و پاداش گانت 

ی که توليد شان پايين تر از استاندارد است تعيين شده در روش گانت يک نرخ مزد زمانی برای کارگران

مساوی و يا بيش از استاندارد باشد  و برای کارگرانی هم که بازده کارشان در مدت زمان تعيين شده،

حداقل مزد تضـمين :  در نـظام گانت شامل دو قسمت استمزد کارگر.ده استـپاداشی در نظر گرفـته ش

نی است و پاداش که تابعی از مـيزان توليد و درصـدی از مزد تضمين شده نرخ زمانی مبتـبر شده، که 

هر چه ماهيت کار مشکل تر باشد درصد پاداش . تفاوت استم، ردرصـد پاداش بر طبـق ماهيت کا. است

  .بيـشتر است

قی و از مزايای طرح گانت اين است که حداقل مزد را برای کارگران تضمين می کند و جنبه تشوي

، گانت بر لزوم آموزش کارکنان و تجهيز کليه امکانات برای مساعد کردن به علاوه. شی قوی داردانگيز

  .شرايط کاری برای آنان بسيار تاکيد کرده است

  

  ):پرداخت بر اساس توليد اضافی(نظامهای اضافه پرداخت 

لسی و طرح امرسن  نظامهای اضافه پرداخت انواع مختلفی دارد که به دو نمونه از آنها يعنی طرح ها

  .اشاره می شود

  

  : طرح هالسی

دا يک ـن طرح ابتـدر اي. تندـهيم هسـدر طرح پيشنهادی هالسی، کارگر و کارفرما هر دو در پاداش س

چنانچه کارگری وظيفه خود را در زمانی کمتر از استاندارد انجام . زمان استاندارد مشخص می شود 

ن بابت ذخيره می شود بين کارگر و کارفرما ـزدی که از ايـکل م. يره می گرددـدهد مقداری از مزد ذخ

می را که از مزد ـسه. به علاوه به هر کارگر مزد تضمين شده ای نيز پرداخت می شود. تقسيم می گردد

  .صرفه جويی شده به کارگر تعلق می گيرد پاداش يا اضافه پرداخت می نامند
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  : اين قرار استفرمول محاسبه مزد بر اساس طرح هالسی از 

      

                                            R  ( S – T )  
                                                                    + E = T . R                   

                                                     ٢  
 

 R .  زمانی است که کارگر کار را طی آن انجام داده است T از کل مزد،  عبارت استEدر اين فرمول 

البته همواره مزد ذخيره به تساوی بين .  زمان استاندارد برای انجام کار است S نرخ مزد در ساعت  و 

ر حسب توافق ممکن است مساوی يا نا ـسيم نمی شود و ضريب متغيير دارد و بـکارگر و کارفرما تق

 از مزد زمان صرفه جويی شده به کارگر تعلق   %۵٠ نيز نشانه اين است که ٢/١. يم شودمساوی تقس

  .می گيرد

 

  :طرح امرسن

ی ـری کارائـطبق طرح او هرگاه کارگ. تقليل داد%۶٧ت پاداش را به ـامرسن در طرح خود حد پرداخ

ی افزايش يابد د مشمول دريافت پاداش می شود و هرچه کارائی وـوظيفه برسان% ۶٧خود را به 

وظيفه باشد نسبتی از مزد  % ٩٩ الی  ۶٧انچه کارائی کارگری  بين ـدريافتی او نيز اضافه می شود چن

مزد پايه اضافه % ٢٠برسد پاداش تا ميزان % ١٠٠را به عنوان پاداش دريافت می کند وقتی کارائی به 

درصد به پاداش اضافه ائی، يک الا ، به ازای هر يک درصد افزايش در کاربه ب% ١٠٠می شود و از 

 .می شود

  

  

  مهمترين طرح های تشويقی گروهی 

-١ :طرح پاداش پريستمن 

ه بازده واحدی ـچنانچ. ين می شود ـبر اساس طح پريستمن استانداردی واحد برای عمليات تعي

درصد . اندارد معيين باشد ، کارکنان آن واحد مشمول دريافت پاداش می شوندـبالاتر از است

  .اندارد تعيين می شودـاش نيز براساس افزايش عملکرد نسبت به استپاد

  توليد اضافی                                                 
                                ١٠٠  ×                                    

                                              رد   توليد استاندا
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 :طرح سهيم شدن در سود -٢

اين مقدار را می .  قسمتی از در آمد خالص موسسه به کارکنان تعلق می گيرد ،در اين طرح

  .ورت سهمی از شرکت به کارکنان واگذار کردـتوان نقد پرداخت و يا به ص

ارتقای سطح زندگی  د،ـ، توزيع عادلانه درآمدـسهيم کردن کارکنان  در سود سبب افزايش تولي

اس تعلق و همبستگی در کارکنان با موسسه، تقليل ضايعات در وسايل و ـ، ايجاد احسکارکنان

.  و کاهش در ميزان ترک خدمت است ابزار کار، ممانعت از زياده روی در مصرف مواد اوليه

ت زيرا معتقدند کارگران فقط در سود سهيم اند و سين طرح مطلوب ناز نظر کارفرمايـان اي

 خسارتی پيش آيد فقط کارفرماسـت که متحمل ضرر می شود  و کارگر در اين چنانچه ضرر و

از ديگر محدوديتـهای اين طرح ايـن است که . شرايط سهمی از زيان را نخواهد پرداخت

کارگران به ارقـامی که از طرف کارفرما مــنتشر می شود اعتماد ندارند و لذا ممکن است به 

  .اعتصاب توسل جويند

  

  

   :ای ناشی از روابط صنعتیاختلافه

گ و سازگار ـلف موجود در نظام همواره با يکديگر هماهنـاز آنجايی که منافع عوامل و گروههای مخت

نيست در بسياری از موارد به علت ارتباطات مستمر بين کارگران ، مديريت ، سازمانهای کارگری ، 

امل محيطی اصطکاکهای پيش می آيد که ولتی و ساير عو سياسی ، د سازمانهای کارفرمائی ،گروههای

  .وقوع تعارضات و برخوردهائی را در نظام اجتناب ناپذير می کند

  

  

  : مهمترين عوامل ايجاد نارضايتی در کارکنان دو دسته به شرح زير بوده اند 

 از موارد جزئی مربوط به دستمزد تا موارد مهم تری چون طبق بندی و ارزش ،موارد پولی -١

 يابی مشاغل 

شرايط جابجائی، وضع فيزيکی و محتوای  انتخاب محل کار،: ، مانندموارد مربوط به کار -٢

 )شکايت و منازعه در موارد  اضافه کاری و مرخصی کمتر اتفاق می افتد(وظايف 

، پارکينگ اتومبيل و غيره در موارد بسيار فاه کارکنان مانند سالن غذا خوریموارد مربوط به ر

   .تلاف بوده استکم موجب منازعه و اخ
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از عواقب سوء اختلافها و دعواهای ناشی از کار می توان به ايجاد اختلال در دريافتی کارگر، 

کاهش در ميزان توليد، افزايش در هزينه واحد، ايجاد بازار سياه و افزايش فشار بر مصرف 

ندن به کنندگان، کاهش در درآمد ملی، کند شدن پيشرفت و توسعه و به طور کلی زيان رسا

  .جامعه را نام برد

شده است در قانون کار پيش بينی در ايران منازعه به صورتی که در متون روابط کار تعريف 

يش بينی شده حقوقی است برای کارگر و آنچه که پ. اين مجاز نيست رديده است و بنابرنگ

ين مورد به در زير در ا. کارفرما در زمينه دادخواهی از حقوق ضايع شده توسط طرف ديگر 

  .اختصار توضيحاتی ارائه ميشود

  

 در کشورهای ديگر به دو شکل داوری و ميانجيگری : در کشورهای ديگرمرجع رسيدگی به شکايتها

و حکم صادر می کند ولی در می دهد داوری نفر سوم حرفهای طرفين را گوش در انجام ميگيرد  که 

 تصميم ی را انجام دهند ولی و می خواهد تعديلاتميانجيگری نفر سوم به حرفهای طرفين گوش می دهد 

  : به عبارتی ديگر.نهايی را طرفين ميگيرند

  .داور خودش تصميم ميگيرد و طرفين مجبور به پذيرفتن هستند و حکم لازم الاجرا می باشد: داور

که صحبت های طرفين را گوش می دهد و يک سری پيشنهاد می دهد و طرفين خودشان : ميانجی گر

 .ميم ميگيرندتص

  

  :  دو نوع است ا در ايرانمرجع رسيدگی به شکايته

( I  مرجع درون کارگاهی)گو و توافق ـشی و گفتـ اين مراجع از طريق کد خدامن):شوراهای سازش

 .تلاف و شکايت اقدام ميکنندـبه رفع اخ

(II رون کارگاهی بجع امر)کار انون ق١۵٧که بر اساس ماده : )هيات های تشخيص و حل اختلاف 

 . هستنداتصلاحيت دار رسيدگی به اختلاف تنها مراجع

  لاف فردی بين کارفرما و کارگر ياـ هر گونه اخت١۵٧به موجب  ماده  :شوراهای سازش -١

، قرار داد کار آموزی، موافقت نامه قررات کارارآموز که ناشی از اجرای قانون و ساير مـک

 مستقيم بين از طريق سازشباشد، در مرحله اول های کارگاهی يا پيمانهای  دسته جمعی کار 

کارفرما و کارگر يا کارآموز و يا نمايندگان آنها در شورای اسلامی کار و در صورتی که 

، از طريق انجمن صنفی کارگران و يا نماينده قانونی کار در واحد نباشدشورای اسلامی 
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تهای ش، از طريق هياو در صورت عدم سازکارگران و کارفرما حل و فصل خواهد شد 

 .تشخيص و حل اختلاف به ترتيب رسيدگی و حل و فصل خواهد شد

 

 )شورای کارگاه ( ت تشخيص هيا -٢

يک نفر نماينده وزارت کار و امور : هيئت تشخيص دارای سه عضو است که عبارتند از 

استان و يک نفر نماينده کارگران به انتخاب کانون  هماهنگی  شورای اسلامی کار  اجتماعی ، 

يک نفر نماينده مديران صنايع به انتخاب کانون انجمن های صنفی  کارفرمايان استان که برای 

   .مدت دو سال تشکيل می گردد

  

  رف مدت  سه  روز ـکار و امور اجتماعی موظف است پس از وصول شکايت ظواحد

شخيص هيات  تدعوت  از اعضای . ص ارجاع نمايندـات تشخيـموضوع شکايت را به هي

 .برای تـشکيل  جلسات  با واحـد کار و امور اجتماعی محل  خواهد بود

  در صورتيکه هر يک از نمايندگان کارگران و مديران  صنايع سه جلسه متوالی يا پنج جلسه

د کار و امور اجتماعی ـواح ،ظرف پانزده جلسه، غيبت غير موجه داشته باشند غير متوالی،

 .ستعفا تلقی نمايدمی تواند غيبت را در حکم ا

 هيات تشخيص می تواند در صورت لزوم موضوع را به تحقيق ارجاع نمايد. 

 هر يک از طرفين می تواند يک نفر را به عنوان مطلع همراه داشته باشد. 

 را می گردد و در ـخ ابلاغ آن لازم الاجـ روز از تاري١۵تشخيص پس از  رای هياتهای

رفين نسبت به رای صادره اعتراض داشته باشد، ذکور يکی از طـه ظرف مدت مـصورتيک

تقديم می اعتراض خود را کتبا از طريق واحد کار و امور اجتماعی به هيئت حل اختلاف 

 .نمايد

 پرونده را به ضميمه اعتراض  روز٣ظرف مدت  واحد کار و امور اجتماعی موظف است 

 .ارجاع نمايدهيئت حل اختلاف به 

 به ابلاغ رای نمايد سه روز اقدامواحد کار محل موظف است ظرف . 
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 هيئت حل اختلاف  -٣

کارگر يا "ص، طرفين اختلاف ـيئت تشخيرت اعتراض به آرای صادره از طرف ه    در صو

 روز از تاريخ ابلاغ رای، مجددا اعتراض خود را به ١۵می توانند حداکثر ظرف " کارفرما

الت، مورد اختلاف در هيئت حل اختلاف که در اين ح. وزير کار و امور اجتماعی اعلام نمايند

  :ترکيبی است به شرح ذيل و در محل اداره کل کار بررسی ميشود

اسلامی کار استان يا کانون سه نفر نماينده کارگران به انتخاب کانون هماهنگی شوراهای 

ای انجمنهای صنفی کارگران استان، سه نفر نماينده کارفرمايان به انتخاب کانونهای انجمنه

مدير کل کار و امور اجتماعی، فرماندار و رئيس (ه نفر نماينده دولت ـصنفی مديران محل و س

  .برای مدت دو سال تشکيل ميگرددکه و يا نمايندگان آنها ) دادگستری محل

آراء صادره . مابين کارگر و کارفرما رای صادر می کند  فیات هيئت مذکور پس از رسيدگی به اختلاف

  .يئت قابل اجراستاز طرف اين ه

  

  :اعتصاب و تعطيل کارگاه

رخ می دهد که اختلافات دسته جمعی از راههای  کشمکشهای روابط کار به طور معمول زمانی 

شها در يک ـاين کشمک. مسالمت آميز نتوانسته باشد طرفهای اختلاف را به تفاهم و صلح رسانده باشد

 )تعطيل کارگاه(صاب  و توقف ـاعت:ه بندی کلی به دو نوع تقسيم می شوند ـطبق

  

   :اعتصاب   

ظور اعمال فشار بر کارفرما ـعبارت است از خودداری ارادی و دسته جمعی از کار، که کارگران به من

  .ائی که از طرق مسالمت آميز نتوانسته باشند به دست آيدـبرای پذيرش خواسته

  

    :تعطيل کارگاه

ان ـبا تعطيل کارگاه ، کارکن. ام می شود ـچند کارفرما انجعملی مانند اعتصاب است که از طرف يک يا 

ادی و يا ـتعطيلی هايی که بدليل بدی وضع اقتص. از کار بيکار شده ، از دريافت مزد محروم می گردند

  .با اين مفهوم نيستيلی کارگاه ـده باشد تعطـوع شرايط اضطراری انجام شـبه دليل وق
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  :حق اعتصاب 

 در کشور اعتصاب. ت شناخته شده استـحق اعتصاب برای کارگران به رسميرها در بسياری از کشو

هوری ـدر قانون کار جم. له شوروی سابق به رسميت شناخته نشده استـاليستی از جمـهای سوسي

 از تعطيل کار ضمن ١۴٣و ١۴٢ر مستقيم به اعتصاب اشاره شده و در دو ماده ـاسلامی ايران ، غي

مدی توليد سخن به ميان آمده ولی مستقيما آن را قانونی يا غير قانونی اعلام حضور کارگر و کاهش ع

  .نکرده است

  

  : های اعتصاب شکل

اعتصاب های کارگری را بر حسب ماهيت و هدفهای  آنها به صورتهای مختلف تقسيم بندی ميکنند از 

  : از نظر قانونجمله

 :اعتصاب  مجاز  يا قانونی -١

 در مواردی که قوانين و آئين نامه ها و اجازه می دهند اتحاديه ها اعتصابی است که به وسيله 

  .اعلام ميگردد

 :اعتصاب غير مجاز يا غير قانونی -٢

ليه قرار داد هايی که توسط مقامات مجاز از گفتگو های قانونی يا ـشامل مواردی است که بر ع

  ه صورت می گيردعقد می شود و يا برای اعتراض به صلاحيت گروه گفتگو کنندـمديريت من

  

   :از نظر نحوه انجام آن است که به اشکال زير می باشدصورت ديگر تقسيم بندی 

 : ترک کار يا تحريم کار -١

که در مفهوم کلی به هر نوع دست کشيدن از کار به عنوان اعتراض به عمل مديريت گفته می 

  شود

 )کم کاری(: کند کاری -٢

ند ولی ميزان کار يا خدمت خود را پائين می می شواقدامی است که کارگران به کار مشغول 

  .آورند

 : اعتصاب نشسته -٣

 کار کنان تا حل مشکل در محل کار باقی می مانند ) تحصن ( 
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 : اعتصاب جدا جدا -۴

ان تعطيل نگردد به اين نوع ـهر بار يک قسمت از سازمان اعتصاب می نمايد تا کار همه سازم

  .ستصاب محدود يا نوبتی هم گفته شده اـاعت

 : خود داری از اضافه کاری -۵

  در سطح وسيع يک فعاليت يا يک منطقه جغرافيايی است 

 :  تهديد کننده يااعتصاب منقطع -۶

صورت می گيرد تا مثلا يک هفته و کوتاه اين اعتصاب فقط در يک زمان از قبل تعيين شده 

 موفقيت ممکن ان داده شود، اين نوع اعتصاب در صورت عدمـان  به کارفرما نشـقدرت کارکن

  .است به اعتصاب پيوسته و مداوم تبديل شود

     

  :عوامل احتمالی اعتصاب نا موفق

 خرابکاری در محل کار

 گروگان گرفتن کار فرما 

  ممانعت از استخدام ديگران 

  اشغال محل کار

  

  : عوامل موثر در وقوع اعتصاب 

  

ل اعتصاب مقاومت بيشتری  کارفرما در زمان رونق اقتصادی در مقاب:زمان وقوع اعتصاب  -١

 می کند 

ه بر باشد ـود کار و از نوع سرمايـ چنانچه بخش عظيمی از نظام کاری به روش خ:تکنولوژی  -٢

لب می تواند با بکار گيری سرپرستان در نقشهای توليدی از توقف کار در سطح ـکارفرما اغ،

 گسترده جلوگيری کند 

الاها و خدمات مناسبی برای کالاها و خدمات چنانچه امکان جايگزينی ک: امکان جايگزين ها -٣

 .سازمان موجود نباشد توانايی و امکان وقوع اعتصاب افزايش می يابد

صاب کنندگان با ـن تر باشد و امکان جايگزينی اعتـ هرچه سطح مهارت کارگران پائي:رقابت -۴

اد جديد به کار بيشتر اده به کار بيشتر باشد برای کار فرما امکان استخدام افرـکارکنان بالقوه آم

 .فراهم است و در نتيجه اين وضع سبب محدود شدن ميزان اعتصاب می شود
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 اگر کارگران قبلا با توسل به اعتصاب به خواسته های خود رسيده :تجارب گذشته کارگران -۵

 باشند باز هم به آن متوسل می شوند 

 آن را سرکوب ر و چنانچه چنانچه دولت اعتصاب را مجاز بداند ميزان اعتصاب بيشت:دولت  -۶

  کند کمتر خواهد بود

  

  

 

  : علل اعتصاب 

 و غيره جستجو کرد و می همدردی، سياسی، اجتماعی، اقتصادیعلل اعتصاب را می توان در عوامل 

  : توان به دلايل زير اشاره کرد

اعمال فشار به کار فرما برای پذيرش خواسته های گروهی کارگران در زمينه ی مزد ساعات و  -١

 شرايط کار 

 UNFAIR                     گرفتن تامين شغلی                                                    -٢

LAUBOR PRACYICE  

                                             تقاضا برای مشارکت در تصميم گيری                         -٣

POSTICIPATION 

                                                     POLITICAL                  انجام مبارزات سياسی -۴

                            

                                                         همکاری و همدردی باساير کارگران اعتصابی           -۵

  SYMPATHY  

  

  : انواع مشارکت 

  :ت دو نوع اسمشارکت

 مشارکت در مديريت و تصميم گيری -١

 )سود و سرمايه(مشارکت در مالکيت  -٢
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  :يت مالکتعريف مشارکت در

برای کارکنان لازم تصميم گيری اختيار چون قدرت تصميم گيری ناشی از مالکيت است و وجود 

مالکيت می باشد پس به منظور آنکه اختيار تصميم گيری برای کارکنان فراهم شود بايد آنان را در 

در مقولات روابط کار مشارکت بيشتر به معنای مشارکت در مديريت به کار رفته . مشارکت داد

  .است

  :تعريف مشارکت در مديريت 

مشارکت کارکنان در مديريت عبارت است از کليه اقداماتی که ميزان نفوذ و مسئوليت کارکنان را 

و . وح مختلف سازمان افزايش می دهد در فرآيند تصميم گيری از طريق نمايندگی مناسب در سط

چون کارگران و کارکنان در سازمان  .از اين راه تحقق دموکراسی صنعتی را تسهيل می کند

  زندگی می کنند و زندگی آنها از فعاليت سازمان تامين می گردد و تصميمات سازمان بر 

م گيری هايی که در منافع و سرنوشت آنها تاثير ميگذارد منطقی و الزامی است که در تصمي

  .سرنوشت آنها تاثير دارد مشارکت نمايند

  

  :پيش فرضهای مشارکت

 تاکيد بر مقام انسان در محيط کار -١

  .لزوم نفوذ فرد بر تصميماتی که در تعيين سرنوشت کاری آنان تاثير دارد -٢

  

  : هدف از مشارکت

  . مشارکت کارکنان دارای هدفهای اقتصادی ، اجتماعی و روانی است 

  مشارکت کارکنان سبب افزايش کمی و کيفی بهره وری در سازمان می شود : نظر اقتصادی از 

مشارکت با تقويـت همکاری در طرفـين کار ميزان تعـارض ها و برخـوردها را : از نظر اجتماعی 

  .کاهش می دهد و در نتـيجه صلح و آرامش صنعتی را تداوم می بخشد

شارکت در مديريت ارزش عامل انسانی در سـازمان به رسميت با استقرار نظام م: از نظر روانی 

  .شناخته می شود و اين امر موجب رضايت کارکنان می گردد

  

  : ترکيب بلوغ سازمانی و سبک های مديريت

بلوغ سازمـانی يعنی اينکه در يک سازمان افراد از نظر فکری دارای بـلوغ هستند و  بتوانند نظراتی 

  .ازمان می شوددهند که باعـث رشـد س
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 در سازمان در فرآيند تصمـيم گيری چقدر دخالت  رادر روش مشارکت در مديريـت يعنی اينکه افراد

 . می دهيم و در واقع چقدر کارکنان شرکت دارند

 

 

 

 

 

 

 م
ی
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  مشورتی  مشارکتی

    

 تفويضی

  

   آ

  

  )-(کمبلوغ سازی             (+)زياد

 

 

هر چه بلوغ سازمانی افزايش يابد سبکهای . اگر بلوغ سازمانی کم باشد سبک مديريت آمرانه خواهد بود

  .ستی ادانروش تفويضی همان خودگر. مديريتی به ترتيب مشورتی، مشارکتی و تفويضی ميشود

 

  

  :روشهای مشارکت کارکنان در مديريت 

به استناد نشريه دفتر بين المللی کار مشارکت کارکنان در تصميم گيری های داخل کارگاه را می توان به 

  : دسته تقسيم نمود۵

  

 :تبادل اطلاعات بين کار کنان و مديريت -١

د نظرشـان داده در اين روش به کارکنان حق دريافت اطلاعات مربوط به موضـوع های مور

 می شود تا حـدی که به منـافع طرفين کار لطمه وارد نکند

  

 مرانه
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 : مشورت و ارائه پيشنهاد از جانب کارکنان -٢

در اين شيوه مديريت قبل از اخذ تصميم نهايی درباره موضوع های مختلـف نظر مشورتی 

  مديريت اتخاذ خواهد کرد راکارکـنان را جويا می شـود ولی تصميم نهايی

  

 :ارکت در فرآيند و عقد پيمان های جمعیمش -٣

ه به آنها از طريق شرکت در فرآيند تدر برخی از کشور ها کارکنان و سازمان های وابس

. و عقد پيـمانهای جمعی بر تصميـماتی که مديران اتخـاذ می کنند تاثير ميـگذارند ات مذاکر

کارگران باشد و دموکراسی پيمان های جمـعی می توانند وسيله ای برای سـازش مديـران و 

 . صنعتی را تحقق بخشند

  

 : مشارکت از طريق نمايندگی -۴

  :به اشکال مختلف ممکن است صورت گيرد 

 در اين روش مديريت با نمايندگان :همکاری در تصميم گيری يا طرح مشورت مشترک) الف 

  . منتخب کارکنان مشورت می کند ولی تصميم نهايی را مديريت اتخاذ می کند

 در اين روش نمايندگان کارکنان و مديريت تواما در تصميم گيريها :طرح مديريت مشترک) ب

 .شرکت می کنند و معمولا کارگران در مقابل مديران حق وتو دارند

  

 :مدل خودگردانی -۵

در روش خود گردانی کارکنان عالی ترين نـظام را در موسـسه دارند و نمايندگانی را انتخـاب 

 حق اتخاذ تصميم در مورد تمام مسائل موسسه هستند در روش خـود گردانی می کنند که واحد

خود کارکنـان تصميم گيری درباره امور موسـسه را بر عهده دارند و در تعيين سرنوشت کاری 

 .خويش نقش موثر ايفا می کنند

 

  

  : فوايد مشارکت 

  کارکنان و ايجاد انگيزه در آنها هتقويت روحي -١

بل در طرفين کار و کاهش فاصله بين آنها و در نتيجه افزايش همکاری بين افزايش تفاهم متقا -٢

 کارکنان سازمان 
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  ابتکار و حس مسئوليت در کارکنان هتقويت روحي -٣

 ايجاد انظباط  در محيط کار  -۴

 تقليل ميزان يع مناسب تر اطلاعات و در نتيجه ايجاد راههای ارتباطی موثر در سازمان و توز -۵

 سوء ظن ها 

  .زمينه مناسب برای پذيرش تغييرات و تحولات مناسب در کميت و کيفيت کارايجاد  -۶

 

  

  : مخالفان مشارکت ونظريه موافقان

  

  نظريه مخالفان  نظريه موافقان

مشارکت کارکنان نه تنها باعث لوث شدن نمی-١

شود بلکه با استفاده از افکار متفاوت می توان

تصميميات صحيح تری را انتخاب نمود و اين

  .باعث تقويت مديريت می شود 

مشارکت کارکنان در مديريت باعث لوث-١

  . می شوديت و وظايف مديرانشدن مسئول

کارکنان از جايی بايد مشارکت را شـروع کنند-٢

پـس چه بهتر که با دخالت دادن کارکنان و

باعث کسب تجـربه و اصـلاح، آمـوزش دادن آنها

 همينطور بااشتـباههـای  بعدی آنها  شـوند و

آموزش بهتر کارکنان می توان جلوی بسياری

  .از اشتباه ها را گرفت

مديريت تا حد زيادی فنی و تخصصی شده  و-٢

کار گران به علت نداشتـن تجربه و تخصص

 خدمت مفيد را در اين زمينهندلازم نمـی توان

  .ارائه دهند

مهمترين عامل توليد کار اسـت و  اگر مالکيـت-٣

 کارگران نيز مالک کار خود،رم استمحـت

  .هستند

مديران و کارفرمايان که صاحب سرمايهفقط -٣

 در اداره امور سازمان سهيمندهستند می توان

  .باشند
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  :مشارکت کارکنان در مديريت در ايران 

ی امشارکت کارکنان در اداره امور واحد در ايران سابقه طولانی ندارد و محدود می شود به شوراه

  .اسلامی کار

  

  : قانون شورای اسلامی کار

به منظور تامين قسط اسلامی و همکاری در تهيه " قانون تشکيل شوراهای اسلامی کار ١بر اساس ماده 

 کشاورزی و خدماتی ، صنعتی،برنامه ها و ايجاد هماهنگی در پيشرفت امور در واحدهای توليدی

رکنان به انتخاب مجمع عمومی و نماينده مديريت به نام ی مرکب از نمايندگان کارگران و کاشورايکشور

 وزارت کار موظف است در واحد هايی که بيش از ،طبق قانون. "شورای اسلامی کار تشکيل می گردد

 سال تشکيل ٢شورا به مدت .  نفر شاغل دائم دارند به تشکيل شوراهای اسلامی کار اقدام می کند ٣۵

  . نفر به ترتيب زير خواهد بود١١ تا ٣ کارکنان واحد از عداد ت بابمی شود و تعداد اعضای آن متناس

  .نفر٣ نفر             ١۵٠ تا ٢۶از  

  نفر۵ نفر            ۵٠٠ تا ١۵١ از 

   نفر ٧نفر          ١٠٠٠ تا ۵٠٠١ از 

     نفر٩ نفر           ۵٠٠٠ تا ١٠٠١از 

   نفر١١ به بالا               ۵٠٠٠از  نفر

 

  

  :  انتخاب شوندگان شورای اسلامیشرايط

   سال ٢٢حداقل سن  )الف

   سال در همان واحد١حداقل سابقه کار ) ب

  اعتقاد عملی به اسلام و ولايت فقيه و وفـا داری به قانون اساسی جمهوری اسلامی ايران) ج

) می  هعدم گرايش به احزاب و سازمانها و گروههای غير قانونی و گروههای مخالف جمهوری اسلا) د

  دارا بودن سواد خواندن و نوشتن و داشتن آگاهی به امور محوله  

  تابعيت ايران )و

   به فساد اخلاقی راهبرخورداری از صداقت و امانت و عدم اشت) ز

عدم وابستگی به رژيم سابـق و نداشتن سابـقه محـکوميت کيفری که حکم دادگاه موجب محـروميت ) ح

  .از حقـوق اجتماعی شده است
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  : حدود وظايف و اختيارات شوراها 

 ايجاد روحيه همکاری بين کارکنان هر واحد به منظور پيشرفت  سريع امور  -١

 حرفه ای و نظير آن  بالا بردن آگاهی کارکنان در زمينه های اقتصادی، فنی، -٢

 همکاری با مديريت در تهيه برنامه ها به منظور پيشبرد امور واحد -٣

  واحد و پيگيری موارد استحقاقی ی مورد نارسايی هابررسی شکايتهای کارکنان در -۴

 
 
 
 
 

 التماس دعا. و یاد خدا غافل نشویدهرگز از حضور  

  بهداد مسگریان

 


