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بررسی عوامل موثر در بروز اختلافات 

کارگری و کارفرمایی
دکتر اکبر اعتباریان - عضو هیات علمی دانشگاه آزاد خوراسگان

حسین باقری خوراسگانی - کارشناس ارشد بازار کار اداره تعاون، کار و رفاه اجتماعی شهرستان اصفهان

واژگان کلیدی: اختلافات کارگری و کارفرمایی- کارگر- کارفرما- 
روابط کار- سازمان های کارگری و کارفرمایی

مقدمه 
از زماني که طرفين کار به وجود آمدند، یعني فردي در ازاي دریافت 
مزد براي فردي دیگر کاري توليدي انجام داد، روابط صنعتي در 
مفهوم ابتدایي آن شكل گرفت. کارگري براي کارفرمایي کالایي 
توليد مي  کند، به تدریج، بين آن دو روابط  کاري ایجاد مي  شود. 
در این مراحل روابط ابتدایي بين طرفين کار، به روابط گسترده و 
پيـچيده بين کليه عـوامل درگيـر در نظام روابط صنعتي تبدیل 
مي  شود. روابط صنعتي در محيط اثر مي گذارد و از آن اثر مي  پذیرد 

)زاهدي، 1383(.
از آن جائي که روابط کار راهنمایي هایي را جهت طراحي راهكارهایي 
براي بهره  برداري حداکثر از بخش مهمي از ثروت ملي یعني نيروي 
کار را فراهم کرده و در اختيـار برنامـه ریزان و مجــریان کشـور قرار 
مي  دهد و از طرفي اختلافات بين کارگران و کارفرمایان و مسائل 
پيـچيـده اداره امور سازمانهاي توليدي و خدماتي را شناسایي کرده 
و راه حلهایي منطـقي جهت حل و فصل آنها ارائه مي  کند و در 
نتيجه موجب رفع آثار مخرب آنها در زمينـه هاي اقتصادي، سياسي 
و اجتـماعي مي شود، از اهميت خاصي برخوردار مي باشد )شكيبا 

مقدم، 1382(.

بروز  مؤثر در  به شناسایي عوامل  مقاله  این  اساس در  بر همين 

چکیده 
مقاله حاضر با هدف شناسایی عوامل مؤثر در بروز اختلافات کارگری و کارفرمایی با تمرکز بر اطلاعات موجود در حوزه  روابط 
کار استان اصفهان در سال 1392 انجام گرفت. این تحقیق از منظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی است که به روش 
میدانی اجرا گردید. داده ها از طریق پرسشنامه محقق ساخته به صورت سرشماری از یک جامعه  156 نفری از کارشناسان و 
اعضای مراجع حل اختلاف )دارای اعتبارنامه از وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی( جمع آوری شد، با توجه به نظر کارشناسان 
و متخصصان در مورد گویه های پرسشنامه، روایی آن از نظر محتوایی تائید گردید. همچنین پایایی پرسشنامه از طریق 
آلفای کرونباخ برابر 897. محاسبه شد. تجزیه و تحلیل داده های جمع آوری شده از طریق نرم افزارهای SPSS، LISREL و 
AMOS انجام گرفت و بر اساس نتایج بدست آمده، نوزده عامل به عنوان عوامل مؤثر در بروز اختلافات کارگری و کارفرمایی 

شناسایی شد که عبارتند از: عوامل سازمانی )0/81(، اخلاق کار کارگران )0/52(، عوامل اقتصادی )0/43(، عوامل شخصی و 
شخصیتی )0/52(، تغییرات مدیریتی، مالکیتی و جغرافیایی کارگاه )0/71(، ضعف اطلاعات و آگاهی کارگران )0/46(، ضعف 
اطلاعات و آگاهی کارفرمایان )0/25(، ضعف قوانین و مقررات )0/57(، محیط سیاسی، اقتصادی، فرهنگی و اجتماعی )0/60(، 
ضعف در باورهای دینی کارگران و کارفرمایان )0/52.(، مداخلات غیر مسئولانه  صاحبان قدرت )0/56(، نارضایتی کارگران 
از محیط و شرایط کار )0/72(، تنوع فرهنگی کارگران )0/41(، پایین بودن میزان مهارت و تحصیلات کارگران )0/49(، ضعف 
کارایی و تولید )0/39(، بالا بودن نرخ بیکاری )0/40(، بالا بودن میزان حقوق و مزایای کارگران برای برخی از صنوف )0/52(، 

محیط تجاری )0/21(، محیط اجتماعی )0/32(.
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ارائه  و  کارفرمایي  و  کارگري  اختلافات 
عوامل  با  متناسب  منطقي  راهكارهاي 

تأثيرگذار پرداخته می شود. 
آمدند،  وجود  به  کار  که طرفين  زمانی  از 
یعنی فردی در ازای دریافت مزد برای فرد 
کار  روابط  داد،  انجام  توليدی  کار  دیگری 
در مفهوم ابتدایی و اوليه  آن شكل گرفت 

)مختاری، 1383(.
روابط کار مجموعه  اي از روابط بين کارگر 
و کارفـرما است، اگر این ارتباطات بين یك 
کارگر و کارفرما باشد، آن را روابط فردي 
کار گویند و اگر این ارتباطـات بين گروهي 
با  یا سازمان هاي کارگري  و  از کارگــران 
کارفرما و یا سازمان هاي کارفرمایي باشد، 
اغلب  در  گویند.  کار  جمعي  روابط  را  آن 
تاثير فعاليت و  این روابط تحت  کشـورها 
اقدامات دولت ها است و از قوانين و مقررات 
اثر  نيز  آن ها  بر  و  مي  پذیرد  تاثير   دولتي 
عوامل  با  نيز  محيط  علاوه  به  مي  گذارد. 
خاص خود از قبيل عوامل اقتصادي فن آورانه، 
و  فرهنگي  اجتماعي،  سياسي،  طبيعي، 
ایفا  مؤثري  نقش  آن  به  عقيدتي در شكل 

مي کند.
ميزان مهارت کارگران از یك سو و نياز بازار 
دیگر،  سوي  از  متخصص  کارگران  به  کار 
که  شود  مي   قراردادهایي  انعقاد  به  منجر 
حداقل  از  بيش  مراتب  به  آن  امتيازهاي 
و  قوانين  در  شده  تعيين  حداکثرهاي  و 
روابط  ترتيب،  این  به  است.  کار  مقررات 
آزاد فردي کار تا آن  جا که از حدود قانوني 

تجاوز نكند، مورد احترام است.
اجتماعي  پدیده    نيز  کار  جمعي  روابط 
خاصي است که همواره با تحولات تاریخي 
در متن اصلي حقوق کار قرار گرفته است. 
هر چند که حقوق کار، در آغاز براي تنظيم 
اما  است،  شده  مطرح  کار  فردي  روابط 
مبارزات کارگري در کنار دخالت هاي دولت 
دست  به  براي  اصـلي  محورهاي  از  یكي 

آوردن حقـوق کارگـران به شمار مي  رود.
دفاع سندیكاها از منافع شغلي کارگران در 
مراجع حل اختلاف و در برابر کارفرمایان، 
در  کارگر  نمـایندگي  و  سندیكایي  اعَمال 
در  سندیكایي  اعَـمال  و  کارگاه ها  سطح 
نظام  به عنوان  المللي  بين  و  سطوح ملي 
مي  باشد  کار  جمعي  روابط  در  حقوقي 

)بهشتي، 1381(.

تعاون،  وزارت  شده   منتشر  آمار  براساس 
بالغ  کار و رفاه اجتماعي، در سال 1390 
تعاون کار و  بر 260000 شكایت )وزارت 
رفاه اجتماعی،1390( در حوزه روابط کار 
وصـول گردیده است )بالغ بر 9 درصد آن 
که  باشد(  مي  اصفهان  استان  به  مربوط 
رسيدگي به این شكایات نه تنها هزینه هاي 
بر دولت و بخش  هاي  را  زیادي  مستقيم 
غير دولتي تحميل نموده، بلكه هزینه  هاي 
مادي و معنوي زیادی را نيز براي اقتصاد 
ملي، فرهنگ کار و جامعه به همراه داشته 

است. 
جهت  در  که  کوشش هایي  وجود  با 
شود،  مي   کار  براي  مناسب  محيط  ایجاد 
پيش داوري ها،  جمله  از  گوناگوني  دلایل 
تفاهمات  سوء   گذشته،  منفي  نگرش هاي 
بين کارگران و کارفرمایان و برداشت هاي 
موجب  کار  مقررات  و  قوانين  از  متفاوت 
شود.  مي   کار  محيط  در  اختلافات  بروز 
اگرچه این امر در یك سيستم باز موضوعي 
باز  سيستم  ویژگي  هاي  از  و   طبيعي 
به  و  مناسب  برخورد  ليكن  باشد،  مي  
موقع براي حل اختلافات امري ضروري و 
اجتناب ناپذیر است، زیرا وجود اختلاف در 
حيطه کار سبب گستردگي آن شده و به 
دنبالش موضع  گيري افراد دیـگر له و عليه 
یكي از طرفين اتــفاق افتــاده و در نهایت 
موجب اغتـشاش در محيط کار و شرایـط 
به  گردد،  مي   فعالـيت  براي  نامنــاسب 
وسيله   به  که  حل هایي  راه   جهت  همين 

 آن بتوان به نحو صحيح و سریع اختلافات 
راه حل نمود، امري حياتي است. این راه حل ها 
باید ضمن مناسب بودن براي محيط کار و 
موضوع مورد نظر، قابليت کاربـرد در سایر 
واحدها را نيز داشته باشد و با راه  حل هاي 
هماهنگ  واحدها  سایر  در  شده  اتخاذ 
باشد، زیرا در غير این صورت موجب بروز 
اختلافات جدیدي مي گردد )بهشتي، 1381(.

از آن جایي که حجم شكایات موجود در 
مي  باشد،  توجه  قابل  اصفهان  شهرستان 
اداره  طرف  از  شده  ارائه  آمار  )حسب 
شهرستان  اجتماعي  رفاه  و  کار  تعاون، 
شكایت   10000 بر  بالغ  سالانه  اصفهان 
واصل  اداره  آن  به  اصفهان  شهرستان  در 
،اداره  عملكرد  گزارش  است-  گردیده 
شهرستان  اجتماعی  رفاه  و  کار  تعاون 
اصفهان،1391( و بی توجهی به این حجم 
تنها  نه  آن  تداوم  نتيـجه  در  و  شكـایت 
می گردد؛  توليد  هزینه های  افزایش  باعث 
بلكه موجب تأثيرات مخربی در روابط کار، 
فرهنگ کار، افزایش تنش های اجتماعی و 
درنهایت کاهش انگيزه  کارآفرینی می  شود. 

محیط عمومي نظام تنظیم روابط کار 
اثر  کار  روابط  بر  که  محيطي   عوامل 
قانونی،  عوامل  از  عبارتند  گذارند  مي 
اقتصادي،  عوامل  اکولوژیكي،  و  فيزیكي 

عوامل سياسي و عوامل فرهنگي. 
1- عوامل قانوني

در  کار  روابط  با  قانوني  برخورد  نحوه   
کشورهاي مختلف متفاوت است. در ایران 
روابط  مسائل  ساختار  و  فلسفي  مباني 
مسائل  و  اساسي  قانون  در  اشتغال  و  کار 
حقوقي و وظيفه اي در قوانين کار و تأمين 
اجتماعي و شوراي اسلامي کار و تشكيل 
سازمان آموزش فني و حرفه اي و نيروی 
انساني، قانون مدني، قانون برنامه عمراني 
و بودجه هاي سالانه و قانون بخش تعاوني 
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اساسي،  قانون  از  این موارد عبارتند  اهم  بيني شده اند که  پيش 
قانون کار، قانون تأمين اجتماعي مقررات بين المللي کار )ظهوری، 

.)1378

2- تأثیر محیط زیست بر روابط کار )فیزیکي و اکولوژیکي( 
محيط زیست و شرایط قليمي در چگونگي رشد بدن و رفتار انسان 
در  کارگران  و خوي  خلق  و  رفتار  که  طوري  به  مي گذارد  تأثير 
شرایط آب و هوایي گرم و خشك کاملًا با رفتار و خلق و خوي 
کارگران در شرایط محيطي سرد و کوهستاني تفاوت دارد. رفتار 
کارگران در مناطقي که مرطوب است ملایم تر بوده و رابطه بين 
کارگر و کارفرما از خشونت کمتري برخوردار است. در منطقه کویر 
به سبب سختي شرایط زیست، مردم زیرك تر بوده و روابط کار 
نيز زیرکانه تر است، یا مناطق کوهستاني و سرد، افرادي پرکار و 

پرتلاش تربيت مي کند )شكيبا مقدم،1382(. 
3- عوامل اقتصادي

احوال  و  اوضاع  و  اقتصادي  ساختار  از  عبارتند  اقتصادي  عوامل 
اقتصادي، ساختار اقتصادي مطالبي چون چگونگي مالكيت توليد 
و توزیع، فعاليت غالب اقتصادي، براي مثال کشاورزي، صنعت یا 
خدمات )که بر اثرآن اقتصاد جامعه اي، کشاورزي یا صنعتي و یا 
خدماتي خوانده مي  شود(، ساختار توزیع درآمد ملي )سهم هر 
طبقه از درآمد ملي( را در بر مي  گيرد. اوضاع و احوال اقتصادي 
مواردي چون دوران هاي اقتصادي )مانند رونق، رکورد و بحران( و 
وقایع خاصي چون شرایط بازار، تورم و از این قبيل هستند )ظهوری، 

.)1378

4- عوامل فرهنگي 
عناصر فرهنگي در سازمان عبارتند از: 

فرد  تصميم گيري  در  استقلال  از  است  عبارت  خودمختاري:   -1
و مسئول بودن در قبال آن که در نتيجه توانایي خلاقيت و 

نوآوري را در او ایجاد مي  نماید. 
و  مقررات  و  قوانين  حاکميت  ميزان  سازماني:  رسميت هاي   -2

دستورالعمل ها و ميزان سرپرستي مستقيم و تفصيلی مدیران 
3- حمایت: ميزان رفتار کارمند گرایانه مدیران

4- اختلاف یا همانندي اعضاي سازمان یا مجموعه تشكيلات کار 
5- نوع رابطه بين عملكرد و پاداش و مزایا 

6- چگونگي برخورد سازمان با تضاد )آزاد بودن یا نبودن تضاد( 
7- ميزان قبول خطر پذیر )ظهوری، 1378(.

5- عوامل سیاسي
روابط کاری کارگر و کارفرما بيش از آن که یك پدیده  اقتصادی 
که  سياسی  زمينه  اصلی ترین  است.  سياسی  پدیده   یك  باشد، 

چگونگی روابط بين کارگر و کارفرما را شكل می دهد، قوانين و 
بر آن  ایدئولوژی حاکم  از  تبلوری  مقررات هر کشور هستند که 

جامعه اند.
از  برخواسته  نيز  کارفرما  کارگرو  روابط  در  دولت  مداخله  ميزان 
زمينه سياسی هر جامعه است که خود مباحث بسياری را موجب 

می گردد )صادقی و همكاران، 1392(.
مهم ترین عوامل سياسي مفيد در روابط کار عبارتند از: قوه مقننه، 
تشكل هاي کارگري، تشكل  هاي کارفرمایي، سازمان بين المللي کار، 

احزاب و مطبوعات و رسانه  هاي گروهي.
سازمان بين  المللی کار نيز به منظور تدوین مقررات بين المللی 
از کارگران در سطح جهانی تشكيل گردیده است  برای حمایت 

)ظهوری، 1378(.

- تحقيقی با عنوان بررسی عوامل مؤثر در بروز اختلافات ميان 
سبزوار  شهر  کار  قانون  مشمول  کارگاه های  در  کارفرما  و  کارگر 
توسط صادقی و همكاران )1392( انجام گردید و نتایج نشان داد 
که بين عوامل اقتصادی و سياسی از عوامل محيطی و نيز عوامل 
مدیریتی همچنين ویژگي های شخصی )شامل آگاهی های دینی، 
ميزان اطلاعات قانونی، جنسيت، ميزان مهارت ،وضعيت تأهل و 
... و همچنين بين عضویت در تشكلات کارگری و کارفرمائی با 
احتمال بروز اختلافات کارگری و کارفرمائی رابطه معنادار آماری 

وجود دارد.
- پژوهشی با عنوان ارزیابی رابطه  کارگر و کارفرما در کارخانجات 
بر  و  گردید  انجام   )1390( مهدوی  و  آذر  بزمی  توسط  صنعتی، 
اساس آن چنين نتيجه گيری شد که بين اخلاق کار، احساس 
مفيد بودن، صميميت و احترام، امنيت شغلی، انتظارات شغلی، 
قدر شناسی، مدیریت مشارکتی، عوامل سازمانی، پایگاه اجتماعی 
احساس  زندگی،  بخش  از  رضایت  انگيزشی،  عوامل  اقتصادی، 
وابستگی به شغل و سازمان و راضی بودن از شغل رابطه وجود دارد.

عنوان  تحت  خود  تحقيق  در   )1389( همكاران  و  مرتضوی   -
بررسی نقش تعدیل گری متغير اهميت مسوليت اجتماعی بر رابطه 
بين مسئوليت اجتماعی و تعهد سازمانی عنوان کرده که اشتغال در 
سازمان هایی که دارای جنبه  های ارزشی هستند به احساس مثبت 

در کارکنان منتج می  شود که نتيجه آن بهبود سازمانی است.
- مطالعه  ای با عنوان تعارضات کاری در قزاقستان: خصوصيت ویژه 
راهكارهای این کشور، در سال 2013 توسط بيسنوا1 و همكاران 
انـجام شد که نتيجه  آن بيانگر این موضوع است که تصور دنيای 
مدرن بدون در نظر گرفتن تأثير افراد و پدیده  ها از منافع گروه  ها 

1- A. Beissenova
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و حتی دولت غيرممكن است. این پژوهش 
با اشاره به ایجاد مرکز مشارکت اجتماعی 
توسط دولت قزاقستان پس از درگيری های 
و  معدن  کارگران  اعتصابات  و  کارگری 
شرکت های نفتی، بيان داشته که مهم ترین 
کارکنان،  های  درگيری   و  اعتصابات  علت 
نادیده انگاشته شدن حقوق و منافع آن ها 
مطالعه  این  در  است.  کارفرمایان  توسط 
همچنين به بررسی درگيری های کاری اخير 
در این کشور پرداخته شده و توجه به نقش 
را  تعارضات  در  درگير  طرفين  از  یك  هر 
لازمه ی رسيدن به رضایت شغلی و محقق 

ساختن اهداف کارفرمایان می  داند.
کار،  بازار  تغييرات  عنوان  با  پژوهشی   -
های  همبستگی   و  کارگری  مناقشات 
 )2012( و می ین1  فنگ  توسط  اجتماعی 
در کشور چين انجام شد و عنوان گردید که 
پرداخت مزد بيشتر، شرایط کاری مساعدتر 
منظور  به  بيشتر  شغلی  فرصت های   و 
چانه زنی بيشتر در مناقشات کارگری مؤثر 

می  باشد.
با  نيز در مطالعه  ای  و  هاميلتون2  واکر   -
عنوان نارضایتی  های کارکنان و کارفرمایان 
در  که  داشتند  اذعان   2011 سال   در 
سال های اخير تمرکز تعارضات و درگيری های 
صنعتی از برخوردهای جمعی به شكایات 
و درگيری  های بين کارگر و کارفرما منتقل 

شده است. 
- در پژوهشی با عنوان چشم انداز روابط 
صنعتی و منابع انسانی در محيط کار که در 
سال 2001 توسط لوین3 انجام گرفت، به 
این نكته اشاره شده که در رابطه بين کارگر 
و کارفرما هم انگيزه هایی در جهت سازش 
هم  و  دارد  وجود  آن ها  بين  همكاری   و 
و  تعارض  ایجاد  جهت  محرك  هایی 

1- Fang and Meiyan
2- Bernard Walker and Robert T. 

Hamilton
3- David Lewin

انگيزه هایی که باعث  ناسازگاری، از جمله 
ایجاد روحيه سازش و همكاری بين کارگر 
و کارفرما می  شود، می توان به تلاش برای 
کرد.  اشاره  اقتصادی  پيشرفت  و  توسعه 
عواملی هم چون تفاوت نقش  ها و مسئوليت  ها، 
نظارت بيش از اندازه  مدیریت بر مسئوليت ها 
و وظایف بيش اندازه ی کارکنان در جهت 
توليد کالا و خدمات نيز از جمله محرک هایی 
هستند که به ایجاد تعارض و درگيری بين 

کارگر و کارفرما می  انجامند.

روش پژوهش
نظر  از  و  کاربری  هدف  نظر  از  مقاله  این 
ماهيت و شيوه  جمع  آوری داده ها توصيفی 
اعضاء  کليه  آن  آماری  جامعه  باشد.  می  
هيات  های تشخيص و حل اختلاف استان 
دولت،  نمایندگان  از  مرکب  که  اصفهان 
کارگر و کارفرماو به تعداد 156نفر بودند. 
در این پژوهش برای جمع  آوری اطلاعات 
مربوط به پيشينه و ادبيات پژوهش از روش 
کتابخانه ای استفاده شده و جهت گردآوری 
گردیده  استفاده  پرسشنامه  از  اطلاعات 

است.
برای محاسبه پایایی پرسشنامه از ضریب 
آلفای  که  شد  استفاده  کرونباخ  آلفای 
پایایی   )0/897( آمده  بدست  کرونباخ 

مناسبی را نشان می داد. 
آمار  از  داده ها  تحليل  و  تجزیه  جهت 
مؤثر  عوامل  شناسایی  برای  و  توصيفی 
کارفرمایی،  و  کارگر  اختلافات  بروز  در 
ساختاری  معادلات  مدل  ارائه  همچنين 
انجام  گردیده،  استفاده  عاملی  تحليل  از 
طریق  از  شده  یاد  آماری  فرآیند   کليه  
 SPSS، Amos نرم افزارهای کامپيوتری

و Lisrel صورت پذیرفته است.

توصیف جامعه  آماری
در این بخش، نتایج مربوط به توزیع جامعه   

متغيرهای  اساس  بر  بررسی،  مورد  آماری 
جمعيت شناختی آورده شده است.

نتایج مربوط به توزیع جامعه آماری مورد 
آن  از  حاکی  جنسيت  اساس  بر  مطالعه 
است که 3/2 درصد از جامعه  مورد مطالعه 
مورد  آماری  جامعه  درصد   96/8 و  زن 

مطالعه مرد بوده اند.
نتایج مربوط به توزیع جامعه آماری مورد 
اساس متغير تحصيلات حاکی  بر  مطالعه 
دارای  که  افرادی  فراوانی  که  است  آن  از 
هستند،  درصد(   57( ليسانس  تحصيلات 

دارای بيشترین مقدار است.
نتایج مربوط به توزیع جامعه  آماری مورد 
در  عضویت  نوع  متغير  اساس  بر  مطالعه 
نماینده  که  داده  نشان  رسيدگی  مراجع 
نماینده  و  درصد   42.3 فراوانی  با  کارگر 
دارای  ترتيب  به  درصد   26.3 با  دولت 

بيشترین و کمترین فراوانی بوده اند.
آماری  جامعه  توزیع  به  مربوط  نتایج 
وضعيت  متغير  اساس  بر  مطالعه  مورد 
از  بيانگر آن است که تقریبا نيمی   شغلی 
شاغلين  درصد(،   47.4( دهندگان  پاسخ 
فراوانی  کمترین  و  بوده  غير دولتی  بخش 
 5.2( دولتی  بخش  مدیران  به  مربوط 

درصد( می  باشد.

شناسایی عوامل مؤثر در بروز اختلافات 
کارگری و کارفرمایی

ابتدا  به منظور شناسایی عوامل یاد شده، 
ابزار  طریق  از  شده  اخذ  اطلاعات  کليه 
 SPSS پژوهش )پرسشنامه( در نرم افزار

وارد و مراحل ذیل انجام پذیرفت: 
 )0/000( بارتلت  آزمون   Sig مقدار 
کوچكتر از 5 درصد بدست آمده، که نشان 
شناسایی  برای  عاملی  تحليل  می  دهد 
است.  مناسب  عاملی  مدل  و  ساختار 
همچنين شاخص KMO با مقدار 0/752 
با مقدار نزدیك به یك نشان داده که مقدار 
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نمونه نيز برای تحليل عاملی کافی است.

میزان تبیین کل واریانس به وسیله  عامل ها
برای روشن شدن کل واریانس تبيين شده به وسيله  عامل ها تحليل عاملی انجام شده و مقادیر ویژه تمام عناصر ممكن، بر حسب این 
که هر کدام چقدر از واریانس را تبيين می  کنند، رتبه بندی شدند.67 عنصر احتمالی وارد تحليل شد. برای هر عنصر، مجموع واریانسی 
که تبيين می  کند )مقدار ویژه( واریانس تبيين شده برحسب درصدی از کل واریانس و سپس درصد تراکمی بدست آمده است، سپس 
عناصری را که دارای مقدار ویژه ی بزرگتر از یك بودند )که در این مقاله 19 عامل می باشد(، مقادیر استخراج شده ناميده، زیرا بعد از 

استخراج عناصر محاسبه شده  اند. این 19 عامل روی هم 77/477 درصد از واریانس را تبيين نمودند.

معرفی عوامل شناسایی شده 
با توجه به انجام مراحل مربوط استخراج عوامل و تحليل ضرایب همبستگی از طریق تحليل عاملی اکتشافی، نوزده عامل به عنوان 

عامل های تأثيرگذار در بروز اختلافات استخراج گردیدند که فهرست آن در مدل استخراجی تحليل عاملی اکتشافی در زیر آمده است.
عوامل سازمانی	 
اخلاق کار کارگران	 
عوامل اقتصادی	 
عوامل شخصی و شخصيتی	 
تغييرات مدیریتی، مالكيتی وجغرافيایی کارگاه	 
ضعف اطلاعات و آگاهی کارگران	 
ضعف اطلاعات و آگاهی کارفرمایان	 
ضعف قوانين و مقررات	 
محيط سياسی، اقتصادی و فرهنگی- اجتماعی	 
ضعف در باورهای دینی کارگران و کارفرمایان	 
مداخلات غير مسئولانه صاحبان قدرت	 
نارضایتی کارگران از محيط و شرایط کار	 
تنوع فرهنگی کارگران )ورود مهاجران(	 
پایين بودن ميزان مهارت و تحصيلات کارگران	 
ضعف کارایی و توليد	 
بالا بودن نرخ بيكاری	 
ضعف اقتصادی بعضی از صنوف	 
عدم توازن تجاری	 
محيط اجتماعی	 

تحلیل عاملی تاییدی
پس از انجام تحليل عاملی اکتشافی، جهت تعيين مناسب بودن سنجه های مربوط به هر یك از عوامل مؤثر در بروز اختلافات کارگری و 
کارفرمائی از لحاظ آماری تحليل عاملی تأیيدی با استفاده از دو شاخص بارهای عاملی و آماره t توسط نرم افزار ليزرل انجام گرفته است. 
همچنين برای بررسی دقيق تر تحليل عاملی تأیيدی از شاخص های RMSEA و نسبت کای دو به درجه آزادي نيز استفاده شده است، که 

نتایج مربوط به هریك از عوامل در ذیل آورده شده است:
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جدول 1 – شاخص بارهای عاملی

عوامل

شاخص بارهای عاملی

دامنه مقبول
کمتر از 0.3 ضعیف، بین 0.3 و 0.6 قابل 

قبول و بزرگتر از 0.6 مطلوب

بين 0.3 و 0.6 - قابل قبولمقادیر کسب شدهعوامل سازمانی

بين 0.3 و 0.6 - قابل قبولمقادیر کسب شدهاخلاق کار کارگران

بين 0.3 و 0.6 - قابل قبولمقادیر کسب شدهعوامل اقتصادی

بين 0.3 و 0.6 - قابل قبولمقادیر کسب شدهعوامل شخصی و شخصيتی

بين 0.3 و 0.6 - قابل قبولمقادیر کسب شدهتغييرات مدیریتی، مالكيتی وجغرافيایی کارگاه

بين 0.3 و 0.6 - قابل قبولمقادیر کسب شدهضعف اطلاعات و آگاهی کارگران

بزرگتر از 0.6 مطلوبمقادیر کسب شدهضعف اطلاعات و آگاهی کارفرمایان

بين 0.3 و 0.6 - قابل قبولمقادیر کسب شدهضعف قوانين و مقررات

بزرگتر از 0.6 مطلوبمقادیر کسب شدهمحيط سياسی، اقتصادی و فرهنگی- اجتماعی

بين 0.3 و 0.6 - قابل قبولمقادیر کسب شدهضعف در باورهای دینی کارگران و کارفرمایان

بزرگتر از 0.6 مطلوبمقادیر کسب شدهمداخلات غير مسئولانه صاحبان قدرت

بين 0.3 و 0.6 - قابل قبولمقادیر کسب شدهنارضایتی کارگران از محيط و شرایط کار

بزرگتر از 0.6 مطلوبمقادیر کسب شدهتنوع فرهنگی کارگران )ورود مهاجران(

بين 0.3 و 0.6 - قابل قبولمقادیر کسب شدهپایين بودن ميزان مهارت و تحصيلات کارگران

بزرگتر از 0.6 مطلوبمقادیر کسب شدهضعف کارایی و توليد
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t جدول 2 – آماره

عوامل

t آماره

دامنه مقبول
 بزرگ تر از 1/96 و یا کوچک تر 

از 1/96-

عوامل سازمانی
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

اخلاق کار کارگران
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

عوامل اقتصادی
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

عوامل شخصی و شخصيتی
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

تغييرات مدیریتی، مالكيتی وجغرافيایی کارگاه
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

ضعف اطلاعات و آگاهی کارگران
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

ضعف اطلاعات و آگاهی کارفرمایان
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

ضعف قوانين و مقررات
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

محيط سياسی، اقتصادی و فرهنگی- اجتماعی
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

ضعف در باورهای دینی کارگران و کارفرمایان
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

مداخلات غير مسئولانه صاحبان قدرت
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

نارضایتی کارگران از محيط و شرایط کار
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

تنوع فرهنگی کارگران )ورود مهاجران(
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

پایين بودن ميزان مهارت و تحصيلات کارگران
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده

ضعف کارایی و توليد
بزرگ تر از 1/96مقادیر کسب شده



ماهنامه اجتماعي، اقتصادي، علمي و فرهنگي کار و جامعه -  شماره 180 -ارديبهشت ماه 1394

42

جدول 3- شاخص های برازندگی

عوامل
RMSEAشاخص برازش

کوچکتر از 3.00کوچکتر از 0.1 دامنه مقبول

0.0691.65مقادیر کسب شدهعوامل سازمانی

0.0761.89مقادیر کسب شدهاخلاق کار کارگران

0.000.76مقادیر کسب شدهعوامل اقتصادی

0.071.76مقادیر کسب شدهعوامل شخصی و شخصيتی

0.071.76مقادیر کسب شدهتغييرات مدیریتی، مالكيتی وجغرافيایی کارگاه

0.000.14مقادیر کسب شدهضعف اطلاعات و آگاهی کارگران

0.0291.74مقادیر کسب شدهضعف اطلاعات و آگاهی کارفرمایان

0.0311.15مقادیر کسب شدهضعف قوانين و مقررات

0.0941.35مقادیر کسب شدهمحيط سياسی، اقتصادی و فرهنگی- اجتماعی

0.000.98مقادیر کسب شدهضعف در باورهای دینی کارگران و کارفرمایان

0.0591.54مقادیر کسب شدهمداخلات غير مسئولانه صاحبان قدرت

0.000.91مقادیر کسب شدهنارضایتی کارگران از محيط و شرایط کار

0.0531.84مقادیر کسب شدهتنوع فرهنگی کارگران )ورود مهاجران(

0.001.49مقادیر کسب شدهپایين بودن ميزان مهارت و تحصيلات کارگران

0.001.94مقادیر کسب شدهضعف کارایی و توليد

ارائه  مدل معادلات ساختاری، دومين سوال اصلی پژوهش بوده که این مدل با استفاده از نرم افزار AMOS استخراج شده و تحليل آن 
به شرح ذیل می باشد: 
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عوامل سازمانی با ضریب 0/81 دارای هم بستگی بيشتری با بروز اختلافات کارگری و کارفرمائی است و بنابراین وزن بيشتری نيز در 
محاسبات مربوط به این متغير پنهان دارد. بعد از آن به ترتيب نارضایتی کارگران از محيط و شرایط کار با مقدار 0/72 و تغييرات 
مدیریتی، مالكيتی و جغرافيایی کارگاه با ضریب 0/71 قرار دارند که بار عاملی مطلوب را نشان می  دهند. در مقابل متغير عدم توازن 
تجاری و ورود بی  رویه کالا با دارا بودن ضریب 0/21 در ميان نوزده عامل مورد بررسی دارای کمترین همبستگی با بروز اختلافات کارگری 
و کارفرمائی است که مي توان نتيجه گرفت وزن کمتری در تعریف این متغير پنهان دارا می  باشد. همچنين متغير ضعف اطلاعات و آگاهی 
کارفرمایان با ضریب 0/25 نشان دهنده یك بار عاملی ضعيف )کمتر از 0/3( و در نتيجه توان پایين این متغير در تبيين تغييرات متغير 
وابسته است. در مورد سایر متغيرهای مستقل تحقيق از آن جائی که بار عاملی هر یك از این متغيرهای بين 0/3 تا 0/5 قرار دارد می  توان 

ضرایب به دست آمده از آن ها را قابل قبول دانست که نشان دهنده تأثير معنادار هر یك از آن ها بر متغير وابسته است.

شکل 1- مدل تحلیل اکتشافی عوامل مؤثر در بروز اختلافات کارگری و کارفرمائی

برازش کلی مدل
برای آزمون برازش مدل به چند شاخص استناد شده است که در جداول زیر نشان داده شده است.

یكی از فاکتورهای برازش مدل ها، کوچك بودن مقدار کای اسكوئر آن و نزدیك شدن آن به کای اسكوئر مدل اشباع و به صورت همزمان 
نزدیك شدن درجه آزادی آن به مدل استقلال است )قاسمی،1389(. در جدول زیر وجود کای اسكوئر کوچك نسبت به مدل استقلال 
و سطح معناداری P =0/000 در مدل تدوین شده و درجه آزادی نسبتا بالا و نزدیك به مدل استقلال ، نشان مطلوبی از برازش مدل به 

حساب می آید. ميزان کای اسكوئر نسبی نيز در دامنه مطلوب 1 تا 5 قرار دارد که برابر با 3/089 می باشد. 
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جدول 4 - کای اسکوئر و درجه آزادی مدل

کای اسكوئر نسبیسطح معناداریدرجه آزادیکای اسكوئرتعداد پارامترهای آزادمدل

44290/1221460/0001/987مدل مفروض

--1900/0000مدل اشباع شده

191067/9821710/0006/246مدل استقلال

با توجه به جدول زیر تقریباً تمام شاخص هاي برازش مدل در دامنه تعریف  شده قرار داشته که این به معناي مطلوبيت مدل و برازش آن 
مي  باشد. به  عنوان مثال شاخص نيكویی برازشRMSEA یا ریشه دوم ميانگين مربعات خطای برآورد که از عمومی  ترین شاخص  های 
قضاوت در مورد مدل است با مقدار نزدیك تر به صفر نشان می  دهد که پيش  بينی مدل ساخته و پرداخته شده تطبيق بيشتری با واقعيت 
مشاهده شده دارد با مقدار 0/08 بر برازش مدل تاکيد دارد. این شاخص که بعنوان یكی از شاخص های بدی برازش شناخته شده یعنی 

شاخصی که هرچه مقدار آن کوچكتر باشد مدل تدوین شده قابل قبول  تر تلقی می  شود. 

جدول 5 - شاخص هاي برازش کلي مدل پژوهش

برآورددامنه قابل قبولشاخص ها

مطلق
GFI0/95-10/9شاخص نيكویي برازش

AGFI0/95-10/94شاخص نيكویي برازش اصلاح شده

تطبيقي
CFI0/90-10/96شاخص برازش تطبيقي

TLI0/90-10/93شاخص توکر - لویس

مقتصد

PNFI0/50-10/62شاخص برازش هنجار شده مقتصد

PCFI0/50-10/71شاخص برازش تطبيقي مقتصد

RMSEA0 -0/080/08ریشه ميانگين مربعات خطاي برآورد
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مي  که  است  مدلي  شده  ترسيم  مدل  گفت  توان  می   بنابراین 
  تواند داده  ها را با مدل نظري تطبيق دهد به عبارتي مدل نشان 
مي  دهد که داده  هاي تجربي مي تواند با نظریه پوشش داده شود 
و بر مدل تدوین  شده از یك سو و داده  هاي تجربي از سوي دیگر 
الگوي مناسبي در زمينه  این مدل  این که  نتيجه  تاکيد داشت. 
مشخص کردن عوامل موثر بر بروز اختلافات کارگری و کارفرمائی 

است. 

نتیجه گیری
بر اساس نتایج خروجی از نرم افزار SPSS با بهره برداری از روش 
تحليل عاملی اکتشافی، گویه های متناسب با ضرایب همبستگی و 
بارهای عاملی در نوزده عامل اصلی دسته بندی و خلاصه گردیدند 
و در ادامه نيز به منظور انجام تحليل عاملی تایيدی با استفاده از 
 t  و استفاده از شاخص بارهای عاملی و آماره LISREL نرم افزار
روایی سازه ها مورد بررسی قرار گرفت که بر اساس نتایج بدست 
آمده، عوامل نوزده گانه مورد تایيد قرار گرفت و نهایتا با استفاده از 
نرم افزار AMOS برازش کلی مدل و ارتباط و هم بستگی عوامل 
نوزده گانه با عنوان کلی پژوهش مورد آزمون قرار گرفت و نتایج 
به دست آمده تایيد گردید که به اختصار در خصوص این عوامل 

توضيحاتی ارائه می گردد:
به  و  عامل معادل 0.81 می باشد  این  عوامل سازمانی: ضریب 
این معناست که چنان چه سایر عوامل ثابت باشند، این عامل به 
تنهایی به ميزان 81 درصد در بروز اختلافات کارگری و کارفرمایی 
مؤثر می باشد و به طور عمده شامل ساختارهای سازمانی کارگاه ها، 
عدم مشارکت کارگران در تصميم گيری ها، وجود احساس تبعيض 
در بين کارگران به لحاظ مشاهده  تصميم گيری ها، عدم استقلال 
شأن  رعایت  عدم  سازمانی،  مشی  خط  نبود  کارگری،  تشكلات 
تصميمات  یكنواختی  و  روزمرگی  کار،  محيط  در  انسانی  نيروی 
کارفرمایان و بی توجهی کارفرمایان به آموزش های ضمن خدمت 

و ... می باشد. 
نتایج پژوهش بزمی آذر و مهدوی )1390(، نيز عامل مشارکت را در 
رضایت شغلی مورد تایيد قرار داد. اگر بين رضایت مندی و اختلاف 
و تعارض، قائل به رابطه ی معكوس شویم می توانيم نتيجه  این دو 

تحقيق را در بعد مشارکت با یكدیگر هم سو بدانيم.
اخلاق کار کارگران: ضریب این عامل معادل 0.52 می باشد و 
پایين بودن وجدان کاری  عدم رعایت ضوابط و مقررات کارگاه، 
 و تعهد سازمانی، بداخلاقی و درگيری و همچنين ضعف فرهنگ 
مشترك  نگرش های  و  باورها  بودن  پایين  و  پذیری  مسئوليت 

شرایط  انطباق  عدم  و  کارگاه ها  اهداف  تأمين  جهت  کارگران 
کارگران با نيازهای کارگاه از جمله مؤلفه های تأثيرگذار این عامل 
در بروز اختلافات می باشد که در پژوهش مرتضوی )1389( به 

برخی از این عوامل اشاره شده است.
عوامل اقتصادی: این عامل دارای ضریب 0.43 بوده که شامل 
ميزان  کاهش  و  رکود  اقتصادی،  واحدهای  در  نقدینگی  کمبود 
حجم توليدات، وجود شوك های اقتصادی، بی ثباتی در مؤلفه های 
تناسب نرخ  ارز و طلا و عدم  از جمله نرخ  اقتصاد  تأثيرگذار در 
افزایش دستمزد با نرخ تورم می باشد، که می تواند هم در کوتاه مدت 
و هم در بلند مدت نقش بسزایی در بروز اختلافات داشته باشد. 
نتایج تحقيق صادقی و همكاران )1392( نيز نشان داده که بين 
عوامل اقتصادی و تمایل به طرح دعوی و اختلاف بين کارگر و 

کارفرما رابطه ی معناداری و جود دارد.
عوامل شخصی و شخصیتی: ضریب هم بستگی این عامل با بروز 
اختلافات کارگری و کارفرمایی معادل 0.52 بوده که می توان به 
در  آن ها  نقش  و  کارگران  تأهل  وضعيت  و  سن  جنسيت،  تأثير 
بروز اختلافات اشاره نمود، در پژوهش صادقی و همكاران )1392( 
نشان داده شده که رابطه  معناداری بين ویژگی های شخصی تمایل 

به طرح دعوی و اختلاف بين کارگر و کارفرما وجود دارد.
تغییرات مدیریتی، مالکیتی و جغرافیایی کارگاه: ضریب این 
عامل معادل 0.71 بوده که از لحاظ وزن تأثيرگذاری، سومين عامل 
تأثيرگذار در بروز اختلافات می باشد و از مصادیق آن می توان به 
بروز تغييرات در مالكيت و مدیریت کارگاه ها، تغييرات مدیریتی 
و یا انتقال مالكيت کارگاه ها، همچنين تغييرات مكان جغرافيایی 

کارگاه ها که بعضا به لحاظ شرایط کار اتفاق می افتد، اشاره نمود.
ضعف اطلاعات و آگاهی کارگران: ضریب هم بستگی این عامل 
عدم  که  می باشد   0.46 کارفرمایی  و  کارگری  اختلافات  بروز  با 
اشراف کارگران به قوانين و مقررات به ویژه کار و تأمين اجتماعی، 
همچنين ناآگاهی آن ها از وجود تشكلات کارگری در کارگاه ها و 
ضعف مهارت های ميان فردی کارگران در مواجهه با کارفرمایان به 
منظور تأثيرگذاری و اخذ امتيازات انگيزشی، از جمله مؤلفه های 
و  صادقی  تحقيق  در  می گردد.  قلمداد  عامل  این  در  تأثيرگذار 
همكاران )1392( نيز نشان داده شده که بين عضویت در تشكلات 
وجود  معناداری  رابطه ی  اختلافات  بروز  با  کارفرمایی  کارگری- 
دارد. بر اساس تحقيقات یاد شده رابطه ی معكوسی بين عضویت 
در تشكلات کارگری و اختلافات کارگری وجود دارد، یعنی هرچه 
مشارکت کارگران در تشكلات کارگری بالاتر رود، اختلافات کمتر 

می شود و بالعكس.
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فرهنگی  اقتصادی،  سیاسی،  محیط 
استخراج  نتایج  اساس  بر  اجتماعی:  و 
بماند،  ثابت  عوامل  سایر  چه  چنان  شده، 
درصد   60 معادل  عامل  این  تأثيرگذاری 
اقتصادی  نظام های  تمام  در  می باشد. 
اقتصادی  اجتماعی-  سياسی،  تنش های 
بر کسب و کار خرد و کلان تأثير بسزایی 
منفی  روانی  آثار  اساس  همين  بر  و  دارد 
ناشی از این تنش ها به لحاظ ایجاد رکود 
در واحدهای اقتصادی و در نتيجه کاهش 
تأثيرگذار  حجم فعاليت ها در زمره عوامل 
و  شود  می  قلمداد  اختلافات  بروز  در 
 )1392( همكاران  و  صادقی  تحقيق  در 
محيطی،  عوامل  عنوان  تحت  عوامل  این 
بروز  در  تأثيرگذار  سياسی  و  اقتصادی 
شناسایی  کارفرمایی  و  کارگری  اختلافات 

شده است.
و  کارگران  دینی  باورهای  در  ضعف 
کارفرمایان: ضریب همبستگی این عامل 
با بروز اختلافات نيز معادل 0.52 می باشد 
که این ضریب نيز از لحاظ آماری ضریب 
قابل قبولی قلمداد می گردد. بر اساس نتایج 
در  اشتغال   )1389( همكاران  و  مرتضوی 
ارزشی  جنبه  های  دارای  که  سازمان هایی 
کارکنان  در  مثبت  احساس  به  هستند، 
منتج می شود که نتيجه آن بهبود سازمانی 

و کاهش اختلافات خواهد بود.
نارضایتی کارگران از محیط و شرایط 
دوم  رتبه  عامل،  این   0.72 ضریب  کار: 
عوامل تأثيرگذار در این پژوهش را به خود 
اختصاص داده است و می توان چنين بيان 
)رعایت  مادی  انگيزشی  عوامل  که  نمود 
بندی  طبقه  طرح  اجرای  مزایا،  و  حقوق 
غيرمادی  و  رفاهی(  تسهيلات  و  مشاغل 
کارگران،  منزلت  و  شأن  رعایت  لحاظ  به 
محيط  و  شرایط  نمودن  فراهم  همچنين 
رضایت  در  بسزایی  تأثير  کاری،  سالم 
این  وجود  عدم  و  داشته  کارگران  شغلی 

محيط  در  نارضایتی  ایجاد  ضمن  موارد 
کار، قطعا باعث بروز اختلافات خواهد شد 
که این عوامل در اکثر تحقيقات مشابه، با 
تأثيرگذار در بروز اختلافات  عنوان عوامل 
بينسوا  پژوهش  در  است.  شده  قلمداد 
و  حقوق  شدن  انگاشته  نادیده   )2013(
منافع کارگران توسط کارفرمایان از عوامل 
تاثيرگذار در نارضایتی و کاهش رضایت شغلی 
بر شمرده شده است. همچنين در تحقيقات 
فنگ و می ین )2012( عنوان گردیده که 
پرداخت مزد بيشتر، شرایط کاری مساعدتر 
منظور  به  بيشتر  شغلی  فرصت های   و 
 چانه زنی بيشتر در مناقشات کارگری مؤثر 

می  باشد.
پایین بودن میزان مهارت و تحصیلات 
یا جابجایی  و  تغييرات  کارگران: هرگونه 
اقتصادی  واحدهای  انسانی  نيروی  در 
منجر به افزایش هزینه  واحدها می گردد و 
طبيعی است تا مادامی که کارگران از لحاظ 
جهت  کافی  شرایط  سواد،  سطح  و  فنی 
اقتصادی  واحدهای  خواسته های  تأمين 
را داشته باشند، از ضریب امنيتی- شغلی 
طبيعی  و  بود  خواهند  برخوردار  بيشتری 
ميزان  و  فنی  مهارت های  چنان چه  است 
خواسته های  نتواند  کارگران  تحصيلات 
بپوشاند،  عمل  جامه ی  را  کارفرمایان 
اختلافات  بروز  عوامل  عنوان  به  می تواند 
اساس  بر  نيز  عامل  این  که  شود  نمایان 
خود  به  را   0.49 ضریب  شده،  ارائه  مدل 

اختصاص داده است.
محیط اجتماعی: وجود اختلافات طبقه ای 
که در بين کارگران و کارفرمایان مشاهده 
می شود، می تواند به عنوان یكی از عوامل 
گردد  مطرح  اختلافات  بروز  در  تأثيرگذار 
و در این پژوهش نيز این عامل با ضریب 
همبستگی 0.52 در زمره  عوامل تأثيرگذار 
این  وجود  مصادیق  از  و  می گردد  تلقی 
اختلاف، تفاوت فاحش پاداش های مدیران 

و اعضای هيئت مدیره  بعضی از واحدهای 
اقتصادی با ميزان دریافتی کارگران آن ها 

می باشد.

پیشنهادهای کاربردی
با توجه به نتایج حاصله در مدل به منظور 
کارفرمایی  و  کارگری  اختلافات  کاهش 

پيشنهاد می شود:
1-  در مولفه  عوامل سازمانی اقدامات ذیل 

صورت پذیرد:
ضمن  آموزش هاي  به  کارفرمایان  توجه 
آنان  ارتقاء مهارت هاي  و  کارگران  خدمت 
حرفه  و  فني  آموزشي  دوره هاي  طریق  از 
مقاطع  ارتقاء  به  کارگران  تشویق  اي، 
مشارکت  زمينه   نمودن  فراهم  تحصيلی ، 
بيشتر کارگران در تصميم گيری ها از طریق 
تقویت تشكل های کارگری، ایجاد و توسعه  
کميته های پيشنهادات، همچنين تفویض 
کارگران، شفاف سازی  به  بيشتر  اختيارات 
و  کارگران  مزایای  و  حقوق  پرداخت  در 
سعی در انطباق مزد با عملكرد به منظور 
و  تبعيض  احساس  ایجاد  از  جلوگيری 
کارگاه ها،   اجتماعی  محيط  در  تشنج 
استفاده از خدمات مشاوره ای در حوزه های 
مختلف توسط کارفرمایان به منظور ترسيم 
تدوین  همچنين  سازمانی،  خط مشی 

برنامه های عملياتی کارگاه
2- در مولفه ی اخلاق کار کارگران، موارد 

زیر توصيه می شود: 
لازم  مشاورهاي  از  کارفرمایان  استفاده 
مورد  نيروهاي  گزینش  خصوص  در 
کارگران  شرایط  انطباق  منظور  به  نياز 
انجام  کارگاه،   نيازهاي  با  جدیدالاستخدام 
به  کارگران  از  نظرسنجی  و  تحقيقات 
منظور شناسایی عوامل تهدید کننده  تعهد 
سازمانی و وجدان کاری در کارگران و انجام 
تهدیدات،  رفع  خصوص  در  لازم  اقدامات 
طریق  از  کارگاه ها  در  گروهی  کار  تقویت 
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ایجاد انگيزه های مادی و معنوی به منظور ایجاد و توسعه  نگرش های مشترك در کارگران
3- به منظور کاهش تاثيرات منفی عوامل اقتصادی در بروز اختلافات پيشنهاد می گردد: 

دولت حمایت های خود را از واحدهاي اقتصادي آسيب پذیر در مقابل شوك هاي اقتصادي و یا سياسي با در 
نظر گرفتن تعداد کارگران واحدهاي مذکور از طریق ارائه تسهيلات ارزان قيمت، اعمال تخفيفات بيمه اي و 
مالياتي در مقاطع بروز بحران افزایش دهد، کنترل  مبادی ورودی کشور در خصوص ورود کالاهایی که مشابه 
آن در کشور توليد می شود، بيشتر شود. به منظور تناسب دستمزد و نرخ تورم و کاهش فشار افزایش دستمزد 

بر توليد، بخشی از مزد کارگران از طریق بسته های حمایتی دولت جبران شود.
4- نظر به نقش عوامل شخصی در بروز اختلافات لازم است کارفرمایان قبل از هرگونه جذب نيرو بررسی های 
لازم در خصوص احراز شرایط کار با نيروی مورد نياز را انجام و در هنگام گزینش نيرو ملاحظات لازم از لحاظ 

سنی، جنسی و سایر موارد را به کار گيرند.
5- دوره هاي آموزشي رفتار سازماني و یا سایر دوره هاي آموزشي کاربردي ویژه لایه هاي مدیریتي کارگاه ها 
به منظور ارتقاء مهارت هاي ميان فردي کارفرمایان و نمایندگان آنان )مدیران مياني( در راستای کاهش تأثير 

منفی عوامل سازمانی برگزار گردد.
6- در خصوص کاهش عوارض منفی ضعف آگاهی کارگران و کارفرمایان پيشنهاد می شود: 

به منظور ارتقاء آگاهی کارفرمایان در خصوص قوانين و مقررات کار و تامين اجتماعي کانون ها و اتحادیه هاي 
کارفرمایي نسبت به برگزاری دوره های آموزشی کاربردی اقدام نمایند. به منظور ارتقاء آگاهی کارگران از 
قوانين کار و تامين اجتماعي کانون ها و انجمن هاي کارگری نسبت به برگزاری دوره های آموزشی اقدام نمایند.

7- در راستای کاهش عوارض منفی ضعف قوانين و مقررات پيشنهاد می گردد: 
وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعي در راستاي رفع خلاء هاي قانوني به منظور برخورد با کارفرمایان مختلف از 
جمله کارفرمایاني که اقدام به اخذ تسویه هاي سفيد امضاء و یا قراردادهاي سفيد امضاء مي نمایند اقدام نموده 
و از ارائه  خدمات به واحدهای متخلف ممانعت به عمل آورد. از ظرفيت بخش خصوصی به ویژه موسسات 
منعقده  قراردادهای  نسخ  اخذ  و  کارگاه ها  بر  نظارت  در خصوص  غيردولتی  کاریابی های  و   مشاوره شغلی 
فی ما بين کارگر و کارفرما استفاده نماید.  تشكيل سامانه  نرم افزار جامع به منظور ثبت کليه ی اطلاعات شاغلين 
و واحدهاي اقتصادي در راستاي شفافيت انعقاد قراردادهاي في مابين کارگران و کارفرمایان و رصد بازار کار 

با استفاده از اطلاعات ثبت شده.
8- به منظور کاهش آثار روانی ناشی از تنش های سياسی، اقتصادی و اجتماعی، بسته های حمایتی لازم از 
طرف دولت پيش بينی نموده و مسيرهای جایگزینی جهت تامين مواد اوليه و سرمایه  مورد نياز واحدهای 

اقتصادی پيش بينی شود.
9- توسعه فعاليت هاي فرهنگي هم در واحدهاي اقتصادي و هم از طریق رسانه هاي گروهي و جراید به منظور 

ارتقاء فرهنگ کار و تقویت باورهاي دیني کارگران و کارفرمایان.
10- با توجه به مولفه های زیر مجموعه ی عامل نارضایتی کارگران پيشنهاد می گردد: 

کارفرمایان نسبت به تامين امكانات رفاهي و تفریحي کارگران )ورزش، بيمه تكميلي، ارائه تسهيلات مالی، 
اعطاي کمك سفرهاي رفاهي و تفریحي و ... (، به منظور ایجاد محيط و شرایط مطلوب کار برای کارگران 
توجه بيشتری نمایند. از طریق اجرای طرح طبقه بندی مشاغل در رعایت حقوق و مزایای کارگران اهتمام 

نمایند.
11- تشدید برخورد با کارگاه هایي که از اتباع خارجي غيرمجاز استفاده مي نمایند و تشویق آنان در راستاي 

جایگزیني نيروهاي بومي همچنين اعمال محدودیت هاي بيشتر در خصوص حضور اتباع یاد شده در کشور.
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