
نا امني شغلي در محيط كار

مهدي حسين آبادي1

از زمان پيدايش بشر تاكنون، داشتن شغل)كار( به عنوان يكي از نيازهاي اساسي انسان مطرح بوده است ، گرچه شكل گيري 
و نوع كار و تقسيم بندي آن در دوره هاي مختلف متفاوت بوده است ولي داشتن شغل و امنيت شغلي يكي از مسائلي بوده 
است كه دائماً ذهن بشر را به خود مشغول كرده است ، هرچند در دوره هاي گذشته اين مساله اهميت داشته است ولي 
ظهور انقلاب صنعتي با رشد ورونق صنايع و تخصصي تر شدن كارها و افزايش تحرك اجتماعي به منظور بدست آوردن 
 شغل و موقعيت بهتر، همراه بوده است، همزمان با اين تحول صنعتي به بحث بهداشت رواني و بيمه و حمايت شغلي توجه

ويژه اي شده است.
فراهم آوردن امنيت شغلي مناسب و حمايت هاي لازم با حقوق عادلانه و بدون مزاحمت سبب افزايش بهره وري و پيشرفت 
در حوزهاي مختلف را فراهم مي كند. بي شك ترس از دست دادن شغل و اخراج به يكي از دغدغه هاي اصلي كاركنان و 
كارگران تبديل شده است وتوجه به امنيت شغلي و داشتن شغل پايدار يكي از مسائل اساسي زندگي كاركنان و كارگران شده 
است . با توجه به اهميت اين مساله در اين مقاله به بررسي ناامني شغلي در محيط كار پرداخته مي شود .و سوالاتي از قبيل 
: چه عواملي مي تواند سبب نا امني شغلي در محيط كار گردد؟ آيا نا امني شغلي سبب استرس ها و فشارهاي روحي و رواني 

مي گردد؟ ناامني شغلي چه رابطه اي با تبعيض جنسي دارد؟ و... در اين خصوص مي تواند مطرح گردد .
به منظور بررسي بهتر با توجه به رابطه شغل ، بيكاري و تبعيض جنسيتي  به طور مختصر به  اين آيتم ها پرداخته مي شود 

تا بتوان نا امني شغلي در محيط كار را به روشني بيان كرد.

واژگان كليدي: شغل )كار( - بيكاري - تبعيض جنسيتي - ناامني شغلي

مقدمه
هدف اصلي اين مقاله تحليلي جامعه شناسانه بر پديده نا امني شغلي در محيط كار با توجه به اقتصاد ناپايدار و افزايش روز 

افزون پديده اخراج است.
تحقيقات گذشته گرچه از زواياي گوناگوني به اين پديده پرداخته اند ولي با توجه به پديده جهاني ركود اقتصادي و معضل 
بيكاري و اخراج خيل عظيم از كارگران به نظر مي رسد بررسي اين امر كه تاثير ژرفي بر ناامني شغلي كارگران در سالهاي 

اخير داشته است مي تواند مفيد و مثمر ثمر باشد.
1-  ، كارشناس ارشد مطالعات فرهنگي 
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مهمترين مساله اي كه امروزه در محيط كار مطرح مي گردد و تاثير شگرفي بر افزايش يا كاهش 
بهره وري دارد بحث امنيت شغلي و امنيت رواني كارگران و داشتن شغل پايدار و همچنين از دست 

ندادن شغلشان است.
بخش بزرگي از برداشت كارگران از ناامني شغلي )به عبارتي ديدگاه آنها از عواقب از دست دادن 
ناگهاني شغل( به خاطر ترسشان از اخراج بدليل عدم نياز و شرايط وخيم بازار كار است.)راسكيس ، 

لوييس و گرين1 )1990(.
 در اين مقاله با توجه به شغل، اخراج، جنسيت به بررسي  نا امني شغلي در محيط كار پرداخته 

مي شود.  

شغل)كار(
جهان  كشورهاي  در  ناكافي  توسعه  نشانه  منزله چشمگيرترين  به  پيش  از  بيش  بيكاري  امروزه 
و مسئولان افراد  از دغدغه هاي ذهني  يكي  برهه  اين  در  داشتن شغل  و  نمايان مي شود   سوم 

 سياست گذار در اين كشورهاست.
منابع و فرصتهاي لازم براي پيدا كردن شغل در جامعه براي تمامي افراد وجود ندارد و در نتيجه       
عده اي موفق به يافتن شغل نمي شوند ، مساله اشتغال در جهان سوم در واقع گستره اي از مسائل 
مرتبط با هم را در بر مي گيرد كه اين مساله دامنه وسيعي از كشورهاي جهان را در بر گرفته است 

و بحث اشتغال از امري فردي و بي اهميتي به بحثي جهاني تبديل شده است.
تعاريف مختلفي از كار صورت گرفته است و افراد زيادي در اين تعريف جنبه هابي مختلفي را در نظر 
گرفته اند و سوالاتي از قبيل : آيا كار صرفاً فعاليتي بدني است ؟ آيِا كارصرفاً نمود بيروني و فيزيكي 
دارد يا خير؟ به عبارتي بين كار يدي و فكري تفاوت قائل شده اند و گاه كار را صرفاً عمل فيزيكي 
دانسته اند. عده اي نيز كار را مقابل فراغت قرار داده اند . اشتغال به عنوان كار تمام وقت در مقابل 
دريافت مزد از طريق احراز شغلي در يك واحد صنعتي در قالب زمان و مكان بسيار محدودي يعني 

در طي قرن اخير در ميان اقليتي از ملت ها يك پديده معمولي بوده است ) براون2 1988:33(. 
معني اصلي كار، جزء ذاتي فعاليت ها نيست، اين معناها داراي ساختار واصالتي اجتماعي هستند، 
موجوديت آنها به گونه اي خاص موقتي و دراز مدت شكننده و ناپايدار است. به عبارتي كار صرفاً 
عمل فيزيكي نيست و مفهومي اجتماعي نيز بدنبال دارد. در اينجا هدف از تعريف كار مشخص كردن 
كانتكسي است كه مفهوم ناامني شغلي در آن جا مي گيرد و عملي فيزيكي يا فكري است كه به 
دستور شخصي )كارفرما( به هر عنوان در مقابل دريافت حق السعي اعم از مزد، حقوق، سهم سود و 

ساير مزايا صورت مي گيرد.)قانون كار 1385:17(.
كار و اشتغال معمولاً تمايز خاصي ندارند و تمايز بين كار و اشتغال غالباً به دليل استفاده هاي رايج واژه 
كار انجام مي گيرد. اما منظور واقعي از كار، اشتغال همراه با مزد است )غضنفري، يزداني1382:269(. 
 بنابراين در اين مقاله كار به معناي اشتغال در قبال دريافت مزد به كار رفته است تا بتوان وضعيت 

نا امني شغلي را در اين محيط بررسي و مطالعه كرد.

بيكاري 
اشتغال و معضل بيكاري يكي از پديده هاي است كه اكنون گريبانگير خيل عظيمي از كشورهاي در 
حال توسعه و حتي توسعه يافته است و در سنجش شاخص هاي توسعه يافتگي اين 2 عامل مدنظر 

قرار گرفته و توجه خاصي به آنها مي شود.
پديده بيكاري نيز همانند اشتغال از جنبه هاي متفاوتي مورد توجه قرار گرفته است و مطالعات 

1 -Roskies,Louise,guerine
2 -Brown
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عميقي را به خود اختصاص داده است. همانطور كه پرفسور كيت گرينت مطرح مي كند بيكاري از 
چند جنبه مهم است: 1- در چارچوب هاي غربي در مرز بين كار و غير كار قرار دارد. 2- مركزيت 
كار دستمزدي را در جوامع امروز زير سوال مي برد. 3- اغلب داراي نتايج فاجعه آميزي براي فرد و 
خانواده است. 4- اين كه تعريف آن – مبني بر اين كه افرادي را در بر مي گيرد كه در جستجوي كار 
هستند و بيمه بيكاري دريافت مي كنند – بيانگر وجود سياست حمايتي دولت از كار است، بيكاري 
از اين جنبه هم حائز اهميت است كه كار به عنوان يك فعاليت، حتي در صورت عدم استمرار اشتغال 

ممكن است ادامه پيدا كند )گرينت1385:66(.
بيكاري علاوه بر پيامدهاي زيادي براي افراد بيكار در بر دارد حتي افراد شاغل را نيز در بر مي گيرد. 
به گونه اي كه اگر سرپرست خانواده بيكار باشد )صرف نظر از جنسيت( شانس بيكار شدن ساير افراد 

بزرگسال خانواده 2 برابرمي شود)پاين11987(.  
 اولين مطالعات سيستماتيك در مورد بيكاري كه طي سالهاي 1930 انجام شده، نشان داده است 
كه در مورد اكثر افراد، بيكاري يك عامل مستمر آزار دهنده، مخرب و زجر آور است و نشانه هاي 
 آن در بيماري جسمي، افسردگي، بي علاقگي و بي حالي مزمن بروز مي كند و اين علائم به ميزان
 قابل توجه اي شبيه علائمي است كه در نتيجه از دست دادن دوست يا خويشاوند تظاهر مي كند 

)آرچر و رودز21987(.
گرچه اشتغال سبب برنامه ريزي روزمره و بالا بردن موقعيت اجتماعي فرد مي گردد ولي بيكاري 
تاثير مخربي بر اين قضايا دارد و برشخصيت فرد تاثير مي گذارد و او را دچار تزلزل مي كند و 
مطرح  اشتغال  در  ناايمني  و  ايمني  به  توجه  اخراج  پديده  يا  اشتغال  بحث  از  بعد  كه   اينجاست 
مي گردد و يكي از دلايل اصلي شكل گيري ناامني شغلي در محيط كار پديده اي  به نام بيكاري 

است.

تبعيض جنسيتي در محيط كار
در دوره قبل از انقلاب صنعتي زنان دوشادوش مردان به فعاليت مي پرداختند و در خانه - كه به 
نوعي محل توليد هم بود-  و يا در زمينهاي كشاورزي به همراه مردان به كار مشغول بودند، به اين 
علت كه محل كار عمدتاً در خانه قرار داشت و تعداد كارگران دستمزدي تا قرن 19 بسيار اندك 
بودند و نيز به دليل اينكه تمام اعضاي خانواده در انجام كارها شراكت داشتند. كار بدون ارتباط با 
محل انجام آن، تبديل به فعاليتي شد كه وسيله امر معاش را تامين كند، بنابراين اشكال موجود كار 
در دوره پيش از سرمايه داري هستند يا به عبارتي نتايج تغييرات اجتماعي حاصل از سرمايه داري 

نيستند.)ميلدلتون1988(.
گرچه به گونه اي تقسيم كار جزئي بر اساس توانايي جسماني نيز در آن دوره وجود داشت ولي 
تمامي اعضاي خانواده باهم براي تامين معاش فعاليت مي كردند، با ظهور انقلاب صنعتي تغيير و 
تحولات گسترده اي در خصوص كار و تخصصي شدن آن و رابطه دستمزدي بوجود آمد به گونه اي 
كه زنان در محيط كار با دستمزد كمتر به كار گرفته مي شوند و در مرحله اوليه انقلاب صنعتي زنان 
به ويژه زنان متاهل از نظام بازار كار حذف شدند. گرچه عده اي هم معتقدند كه ظهور انقلاب صنعتي 

به نفع زنان تمام شد زيرا آنان را از زير بار كارهاي توليدي خانگي نجات يافتند)كلارك3 1982(.
انقلاب صنعتي سبب از بين رفتن يا كمرنگ شدن كارهاي گروهي خانوادگي در توليدات كشاورزي 
گرديد و به نوعي خانواده هاي هسته اي و توليدات تخصصي تر را افزايش داد و باعث دو قطبي شدن 
كار بين زنان و مردان گرديد و رقابت براي كسب مهارت و بدست گرفتن شغل بهتر بين دو گروه گاه 

منجر به از ميدان به در كردن زنان گرديد.

1 -Payne
2- Archer, Rhodes
3-Clarkc
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با توجه به نظريه ماركسيستي مبني بر اين كه زنان در كار مزدي به طور عمده تشكيل دهنده 
عرضه  زمان  در  و  شوند  مي  سرازير  بازار  به  كار  نقصان  موقع  در  كه  هستند  كار  ذخيره  ارتش 
 اضافي نيروي كار از كار اخراج مي شوند، بنابراين در اين تعريف آنها عمدتاً اشتغال ناامني دارند. 

)بيچي، بورگل1979:1(.
 مرحله اول صنعتي شدن فرصت هايي براي اشتغال زنان در صنعت خانگي فراهم كرد كه دليل 
عمده اش كار ارزان قيمت زنان بود آنهايي كه مي توانستند دور از خانه و در كارخانجات كوچك 
كار كنند و براي گرفتن دستمزد بيشتر كارشان را بادقت بسيار انجام مي دادند.)برگر1985:1732(.

بنابراين مي توان بيان كرد كه مطالب گفته شده نابرابري هم به دليل نوع مشاغلي است كه زنان 
انجام مي دهند و هم به علت عدم تساوي حقوق و دستمزدهاي دريافتي، در صورت كار مشابه و 

مساوي با مردان است.
گرچه اكثر زنان توسط نظام سرمايه داري استثمار مي شوند ولي گاه زناني هم هستند كه مردان 
را استثمار مي كنند و يا زنان ضعيف تر از خود را به استثمار مي كشيدند. ولي در نهايت زنان به 
مشاغل پست تر و گاه با مدت زمان بيشتر از مردان به كار مشغول اند و از طرفي در همان شغل ها 
امنيت شغلي و دستمزد كمتري نسبت به مردان دارند. همان طور كه گفته شد با پيشرفت انقلاب 
صنعتي به خصوص در دهه هاي اخير كارخانه داران متوجه نيروي كار عظيم زنان شدند و كم كم 
در پي كشاندن آنها به محيط كار شدند. همانطور كه گيدنز مطرح مي كند “ تا كنون در كشورهاي 
غربي كار مزدي غالباً مردانه بوده اما در طول چند دهه گذشته اين وضعيت به طور ريشه اي تغيير 
كرده است، روز به روز زنان بيشتري به نيروي كار مي پيوندند، امروزه بين 35 تا 60 درصد از زنان 
 داراي سنين بين 16 تا 60 ساله در اغلب كشورهاي اروپايي داراي كار مزدي بيرون از خانه مي باشند

)گيدنز 2003:387(.
گيدنز نابرابري در اشتغال زنان و مردان را در 3 حوزه جداسازي شغلي، تمركز در كار نيمه وقت 
و شكاف دستمزد مي داند “ كاركنان زن به طور سنتي در شغلهاي با دستمزد كم و كار تكراري 
متمركز بودند، بسياري از اين شغلها بسيار جنسيتي شده است. بدين صورت كه آنها به عنوان كار 
زنانه محسوب مي گردند. منشي گري، شغل هاي نگهداري )مثل پرستاري، مددكاري و بچه داري( به 
طور وسيعي بر عهده زنان بوده و به عنوان شغل هاي زنانه محسوب مي شوند. جداسازي جنسيتي 
صنعتي به اين واقعيت اشاره دارد كه مردان و زنان در انواع مختلفي از شغلها متمركز شده اند كه 
1 -Beechy,Bruegel
2 -Berger
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براساس فهم غالب از آنها مناسب مرد و زن است قرار دارد”.)گيدنز2003:391(.
از آنجا كه زنان بيشتر كارهاي غير تخصصي و گاه پاره وقت را در اختيار دارند لذا بيشتر از مردان 
احساس نا امني شغلي مي كنند با خطر اخراج مواجه هستند. همچنين بسياري از آنها داراي اشتغال 
موقت هستند كه اين اشتغال موقت مي تواند با ويژگيهاي نا امنيَ شغلي، بدليل غير تخصصي بودن 
با مزد كمتر و عدم پرداخت مزاياي رفاهي همراه باشد. از طرفي زنان بدليل اينكه درگير كارهاي 
درون خانه و همچنين بيرون هستند با فرزند آوري براي مدتي از كار منفك يا اخراج مي گردند. اين 
منفك شدن حتي اگر براي زمان كوتاهي باشد ممكن است اخراج از كار و حتي دريافت مزد كمتر 

را بعد از برگشت به كار افزايش مي دهد.
گرچه در سالهاي اخير سازمانهاي بين المللي حمايتهاي خاصي از زنان و اشتغال آنها نموده اند ولي 
هنوز نابرابري شغلي و ناامني شغلي زنان بيشتر از مردان است. به طور مثال در سال 1936 با كمك 
سازمان جهاني كار)ILO( لايحه آيين نامه كارخانه ها و موسسات صنعتي به تصويب رسيد  و در 
اين لايحه رعايت حداقل هاي استانداردهاي مربوط ايمني، بهداشت و حقوق دوران بارداري كارگران 
در نظر گرفته شد و براي اولين بار زنان كارگر نيز به تقاضاهاي ويژه جنس خود دست يافتند كه از 
جمله مي توان به مرخصي دوران بارداري و دريافت حقوق در زمان شير دادن به كودكان خود در 

طول ساعت كاري اشاره كرد )رستمي 1384(.
ناامني شغلي در محيط كار

نا امني شغلي در محيط كار به عنوان يكي از عوامل مهم در كاهش بهروري است.
در جواب سوال كلي از كارگران در خصوص امنيت شغلي ، اكثر قريب به اتفاق آنها ترس از دست 
دادن شغل را عامل از بين بردن امنيت شغلي مي دانند. در بريتانيا بي نظمي در حال رشد اشتغال 
در سال 1980 به حدي رسيد كه شاغلين با سابقه كار كمتر از دو سال نزد يك كارفرما، بدون توجه 

به نحوه قراردادشان هيچ گونه حقوق قانون در رابطه با شغلشان ندارد )كيت پورسل 2000(.
رشد مداوم شاخص هاي ناامني در اوايل دهه 90 و پيمايش سالانه رضايت شغلي اجرا شده توسط 
پژوهش بين المللي نشان مي دهد كه در اواسط دهه 90 احساس ناامني شغلي در لبه پرتگاه قرار 
دارد )ISR 1996:15-16(.  و اين پژوهش ها اين تفكر " بدست آوردن يك شغل براي يك عمر" را 
با چالش مواجه مي كند. گرچه عده اي از متفكران معتقدند كه نا امني شغلي غير واقعي است و 
در حقيقت يك گردش كار و تصدي شغلي جديد اتفاق افتاده است. ولي مي توان گفت با پيشرفت 
تكنولوژي و تخصصي شدن كارها و رقابت هاي جديد جهان و همچنين اقتصاد ناپايدار اين نا امني 
شغلي معضل فراگيري شده است. اين نا امني شغلي داراي پيامدهاي از قبيل سرخوردگي شغلي و 

استرس هاي شغلي و كاهش بهره وري است.
بخش بزرگي از برداشت كارگران از نا امني شغلي و يا خطر و عواقب از دست دادن شغل، به خاطر 
ترس از اخراج به دليل عدم نياز و شرايط و خيم بازار كار مشخص است )روسكيس ، لوييس و 
 گرين 1990(1.گرچه ممكن است كارگران زيادي به دليل عدم نياز اخراج گردند ولي گاهاً مشاهده 
مي شود كه در دوران سودآوري نيز اين اتفاق مي افتد و در اينجا عدم حمايت هاي به موقع و درست 

قانوني به چالش كشيده مي شود.
پس علاوه بر اخراج به دليل عدم نياز، عدم حمايت هاي قانوني و قوانين ناكارآمد هم از دلايل اصلي 
نا امني شغلي در محيط كار مي تواند باشد و حتي اثرات دوران اخراج بر روي كارگران كه شغل خود 
را حفظ كرده اند نيز وجود دارد.پس از اخراج رقابت سالم و سازنده مي تواند به وسيله كاهش اخلاق، 
كاهش تعهد و فعاليت و افزايش بي رويه اعتماد نسبت به مديران در ميان كاركنان شود )پيتر ترن 

بال و ويكتور يا واس2000(2.

1 -Roskies,Louise,Guerine
2 - Peter Turnbull And Victoria Wass
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 از عوامل مهم ديگري كه اخراج و ناامني شغلي را مهيا مي كند كاهش هزينه ها و پيشرفته تر كردن تكنولوژي و 
ماشين آلات است.

گرچه قوانين وضع شده خسارتهاي براي كاهش هزينه هاي اخراج به كارگر مي پردازد)پرداخت 
سنوات و ...( و يا حمايتهاي ديگري )بيمه بيكاري( را اعمال نموده اند. ولي اين عوامل نمي تواند به 

طور قابل ملاحظه اي در كاهش احساس ناامني شغلي موثر باشد.
از طرفي كاهش يا توقف كار ممكن است ناشي از عواملي از قبيل عدم تقاضا، ركود بازار كار، معرفي 
ماشين هاي جديد، بازسازي سازماني يا تغيير مكان و عدم توان با استانداردهاي جديد باشد كه 
اين عوامل نيز سبب احساس ناامني شغل در كارگران مي گردد، كارگراني كه در برخورد با اين 
استانداردهاي جديد ناتوان باشند ممكن است اخراج گردند و حتي بعضي هم ممكن است فاقد 

شرايطي براي دريافت حقوق و مزاياي اخراج گردند.)آندرمن1986:436-7(1.
از طرفي انتخاب تبعيض آميز بر اساس جنس، نژاد، سن، فعاليت ها و فشارهاي انجمن هاي كارگري 

و كارفرمايي نيز سبب اخراج مي گردند.
امنيت شغلي  يا عدم  ناامني  از سوي كارفرمايان سبب  اخراج  به  آوردي  پيامد چنين روي   البته 
مي گردد. به هر حال اخراج، نا امني شغلي را شديدتر مي كند و كاركنان اطمينان خود را نسبت به 

امنيت و وضعيت شغلي خود را از دست مي دهند.
از طرفي اين ديد كه كارگران اخراج شده داراي توانايي و كيفيت پايين بوده و يا داراي مشكلات 
اين  و  كنند  خودداري  اخراج  كارگران  پذيرش  از  مديران  گرديد  سبب  باشند،  مي   ... و  اخلاقي 
امر سبب ترس بيشتر از اخراج مي گردد و ناامني شغلي را شديدتر مي كند. در دنياي صنعتي 
 كارگران هر روز بيشتر ايمني شغلي خود را از دست مي دهند، اين عوامل تا حدودي بازتاب افول 
اتحاديه هاي كارگري است كه اولين نهادهاي هستند كه كارگران براي سامان دهي مسائل حفاظتي 
خود به آنها تكيه مي كنند در نتيجه كارگران در برابر كار تعرض آميز بعضي از صاحب كاران آسيب 
پذير شده اند وبيشتر در معرض قدرتهاي تعرض آميز بازار كار قرار گرفتند در نتيجه به رسميت 
شناختن اتحاديه هاي كارگري از جانب كارفرمايان ، كاهش حقوقي آنها، استفاده از قراردادهاي آزاد 

و تحميل شده نظام مديريتي را بدنبال دارد.)ادموند هرري و برين ابوت 2000(2.
به منظور كم كردن استرس هاي ناشي از اخراج كه منجر به ناامني شغلي مي گردد و با توجه به 
اثرات مختلف اخراج بر اخلاق و انگيزش و توليد ، Ipp 3 اخيراً يك راهنماي اخراج را براي ارتقاء 

مديريت تاثير گذارتر تقسيمات كاري داوطلبانه منتشر كرده است . كه اين سياست ها عبارتند از :
- نگرش مديريتي يا فرهنگ سازماني كه اخراج را به عنوان آخرين راه چاره مي بينند و اولويت بالايي 

را به سياست ها و فرآيندهاي جايگرين بدهد.
- استفاده خلاقانه از تنوع ترتيبات اشتغال )نظير ساعات ها بر حسب سال محاسبه شده، مدت ثابت 
و كار مشترك( پذيرفتن شرايط انعطاف پذير كاري )شامل تمهيدات بازنشستگي متغيير، تغييرات 

شغلي و مهارت چندگانه(.
- آموزش مجدد كارمنداني كه به وسيله اخراج تهديد شده اند تا بتوانند مهارت جديد بدست آورند 

و توسعه مداوم آموزش براي ايجاد نيروي كار قابل قبول و يا مهارت بالا.
- توسعه آموزش و گسترش سياست هاي براي تشويق كارمندان جهت بهبود قابليت استعدادشان.

- پذيرفتن توافقات اخراج و يا توسعه سياست هاي كه رويه هاي را براي دنبال كردن زماني كه اخراج 
اتفاق مي افتد، ايجاد مي كند.

البته اين سياست ها در يك بازار كار منظم مي تواند مفيد  مثمر ثمر باشد.
براي  فراهم آوردن حفاظت استخدامي  اول،  باشد:  بايد دوگانه  اخراج  اهداف اساسي هر سياست 

1 -Anderman
2 - Edmund Heery and Brian Abbott
3 -Institute of personnel and Development
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كاركنان موجود در بازار كار. دوم، تصميمي كه نشان مي دهد كارگران قادر هستند شغلي را در بازار كار خارجي پيدا 
كنند.

بنابراين اگر كارگران قصد دارند كار جايگزين پيدا كنند بايد به آنها آموزش ارائه شود و آنها را در جستجوي شغل كمك كرد. 
اما اغلب كارفرمايان مسئوليت ناچيز و حتي گاهاً هيچ مسئوليتي در قبال آنچه در بازار كار خارجي به سبب بازسازي بازار كار 
شغلي اتفاق مي افتد را قبول مي كنند، اين موقعيت بايد دگرگون شود. و به وسيله تغيير ساختاري پرداخت هاي قانوني از 
پرداخت هاي يكباره به پرداخت هاي اواخر هفتگي تا زمانيكه كارگر اخراجي شغل جايگزين شغل قبل و ضرورتاً بعد از اخراج 

آموزش مجدد تا ترجيحاً پيوندي با آموزش دولتي پيدا كند.
صندوق هاي بايد تاسيس شوند تا كمك هزينه هاي متقابل زيان شغلي كارفرما در صندوق انطباق مجدد با شرايط موجود 
براي فراهم آوردن آموزش و بالا بردن قابليت استخدام در بازار كار خارجي اثر داشته باشد. تغييرات امنيت اشتغال قانوني 
به كارفرمايان مي گويد كه كارگران حق مشروع در سازمانشان دارند، بنابراين بايد در جهت امنيت شغلي تمام توان خود را 
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