
درک جامعه شناختی رابطۀ مناسبات کاری و انسجام اجتماعی در محیط  

مهدی‌حسین‌آبادی1

 چکیده
هدف: روابط کار صنعتي همواره درگیر تنش های مختلفي بوده است. بررسی این رابطۀ تنش آمیز در 
بنگاه های اقتصادی زمینه ای برای شناخت وجوهی از وضعیت انسجام اجتماعی در جامعۀ ایران است. 
این تحقیق با هدف بررسی وضعیت روابط کار و انسجام اجتماعی در بنگاه های اقتصادی انجام شده است. 

روش: روش به کارگرفته شده در این تحقیق، روش ترکیبی است. 

یافته ها: یافته ها نشان می دهد که تنش و اختلافات کارگری و کارفرمایی و رشد قراردادهای موقت 
و متعاقب آن، افزایش سهم نیروی کار قراردادی انسجام اجتماعی را تهدید می کند. احساس بی ثباتی 
و تبعیض فزاینده و وجود محیط پرتنش کار به رشد احساس بیگانگی نیروی کار با منافع بنگاه منجر 
می شود. همین احساس در میان کارفرمایان نیز به صورت دیگری ایجاد می شود. به علت ضعف نهادهای 

حل اختلاف و تشکل های کارگری و کارفرمایی، اختلافات می تواند به سرعت تبدیل به تنش شود.

نتیجه: روابط کار در ایران به نحوی سازمان یافته است که به کاهش و سست شدن انسجام اجتماعی 
کمک می کند. کنش های دو طرف که بر مبنای پیگیری و به حداکثر رساندن منفعت شخصی و گروهی 
سامان یافته است، اصل روابط کار منعطف زمینه ساز انسجام اجتماعی را نقض می کند. در این رابطه 
به جای اینکه هر دو طرف بخشي از منافع خود را معطوف به  طرف دیگر کند تا منافع مشترک را به 
حداکثر رسانند و درصدد به حداکثر رساندن منافع خود باشند؛ پدیده ای که به آن تنش و تضاد در 
روابط سازماني و صنعتي گفته می شود ، انسجام اجتماعی در محیط کار را با چالش مواجه کرده است. 

واژگان کلیدی: روابط کار، اختلافات کارگری و کارفرمایی، انسجام اجتماعی

   mha1357@yahoo.com   1.  دکتری جامعه شناسی فرهنگی



168

  1. مقدمه و طرح مسئله
بررسی مسائل روابط کار صرفاً منوط به بررسی رابطۀ اقتصادی در محیط کار نیست؛ بلکه تصور افراد، 
گروه ها، کنشگران گوناگون و وضعیت ساختاری و نهادی بر طرز تلقی و نگرش طرفین تأثیر خواهد 
گذاشت. دریافت ساده انگارانه از وضعیت روابط کار در ایران بدون شناخت ماهیت این رابطه به عنوان 
مسئلۀ اجتماعی، فرهنگی و اقتصادی و نگاه صرف اقتصادی به این رابطه سبب عدم شناخت صحیح 
این مسئله گردیده است. روابط کار به عنوان یک وضعیت اجتماعی بخشی از چشم اندازها و واقعیت های 
اجتماعی اهداف و ابزار کنش جمعی است. شکاف عمیقی بین تشخیص و شناخت مسائل روابط کار در 
عرصه و فعالیت علمی و اجرایی وجود دارد. از این رو، روابط کار را می توان از زوایای گوناگونی بررسی 
نمود. مسائل روابط کار را می توان نوعی نابهنجاری اجتماعی و ناشی از عدم جامعه پذیری بدانیم و 
بررسی کنیم که آیا فناوری، تراکم جمعیت و عدم عرضه و تقاضای نابرابر نیروی کار سبب وضعیت 
کنونی روابط کار است یا خیر. یا آن را حاصل عدم وضع مناسب و اجرای دقیق قوانین و مقررات تعریف 
کنیم که می تواند سبب بی هنجاری، ستیز، تضاد یا عدم کنشگری اجتماعی شود، یا اینکه بی ثباتی 
اجتماعی و عدم انسجام در محیط کار را حاصل بی سامانی وضعیت جامعه و حاصل فشار اقتصادی– 
اجتماعی بر افراد که موجب ناپایداری و عدم تعادل نظام اجتماعی و عدم انسجام بدانیم؛ هرکدام 
بررسی جداگانه ای می طلبد. بی شک منافع متفاوت در محیط کار تضاد ارزش ها را میان کارگران و 
کارفرمایان ایجاد و وضعیتی را بیان می کند که با ارزش های برخی از گروه های غالب سازگار نیست 
و می توان علت ریشه ای آن را در تضاد منافع و به تبع آن ارزش ها دانست. شکل گیری روابط کار و 
انسجام اجتماعی در محیط کار، رقابت و برخورد میان گروه ها هم اثر مثبت و هم اثر منفی دارد که 
تضاد بین گروه های مختلف زمینه ساز انتظارهای بهنجار و عدم ارزش گفت  وگوی اجتماعی را انعکاس 
می دهد. با نگاه انتقادی به وضعیت روابط کار می توان گفت رابطۀ کارگر و کارفرما حاصل استثمار 
طبقۀ کارگر توسط کارفرما است. در اینجا شدت و چگونگی سلطه، تضاد طبقاتی و آگاهی طبقاتی 
کارگران از وضعیت خود که در اثر تغییرات وسیع در اوضاع اقتصادی و وضعیت کارفرماها و صنایع 
حاصل  شده است را حاصل رشد سرمایه داری می دانند. در دنیای سرمایه داری کنونی با مدرن شدن 
صنایع و افزایش حجم نیروی کار، منافع متضاد در محیط کار ایجاد شد. این اختلاف منافع در محیط 
کار امری طبیعی بوده است؛ اما کنشگران متفاوت در محیط کار به دنبال بهرۀ بیشتر از منافع موجود 
در کارگاه یا در سطح کلان تر اقتصادی و بازار کار هستند. این اختلاف  زمانی به تضاد در محیط منجر 
می شود که هرگونه منافع فردی یا جمعی بدون در نظر گرفتن منافع دیگر دنبال گردد. این امر انسجام 

در محیط کار را با چالش، نابهنجاری و عدم بهره وری منجر خواهد کرد.

اقتصادی  اجتماعی-  رابطۀ  به  اقتصادی  رابطۀ صرف  از  کارفرمایی  و  کارگری  رابطۀ  به  نگاه  تغییر 
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سبب شد تا با وجود تأکید جامعه شناسان مارکسیست به اقتصاد، مقولۀ اقتصاد اجتماعی در این 
رابطه اهمیت یابد؛ برای مثال، گیدنز در تئوری ساختمندی خود تلاش کرد شرح دهد چگونه روابط 
اقتصادی به ساختارهای اجتماعی غیراقتصادی مبدل می شود. او میان دو شکل از ساختمندی طبقاتی 
تفاوت قائل شد. اول ساختمندی واسطه ای که بازار و سیستم ساختاریافته روابط بازار را به همدیگر 
ارتباط می دهند. دوم ساختمندی نزدیک یا فوری که عوامل بومی شده ای است که روی تشکیل طبقه 

تأثیر می گذارد و به آن شکل می دهد )گیدنز، 1990: 105(.

 این ترکیب عوامل ساختمندی واسطه ای و نزدیک، اگرچه نسبت به خود و هر نوع نابرابری پاسخ 
مستقیمی دریافت نمی کند؛ اما ساختار طبقاتی را آن چنان به جلو می برد که به خودی خود از نظر 
درونی در مسیر الگوهای منظم، کاملًا متمایز باشند. بنابراین ساختارهای طبقاتی یا قشربندی به 
تحلیل تجربی نیازمند است و نمی توان آنها را از گروه های خاص مربوط به شرایط اقتصادی، خواه 

مالکیت یا روابط اقتداری اخذ و ارائه کرد )کیت گرینت، 1382: 216(.

  2. روابط کار
روابط کار صنعتی در هر جامعه نظامی متشکل از اجزای مختلف و به هم وابسته است که این اجزا همراه 
با ارتباطاتی که بین خود و با محیط خویش برقرار می کنند، نظام روابط کار صنعتی را در یک کشور 
به وجود می آورند. روابط کار صنعتی نظامی چند بعدی است که تحت تأثیر عوامل متعدد و گوناگون 
از قبیل عوامل سیاسی، اقتصادی، اجتماعی، فناورانه، فرهنگی و ایدئولوژیک قرار دارد و به همین 
دلیل پیچیدگی های خاصی دارد. براساس نظریۀ سیستمي روابط کار، مانند هر سیستم دیگر داراي 
چهار عنصر اصلي است: برونداد این سیستم قوانین و مقررات، درونداد آن خواست طرف هاي ذي نفع، 
فشارهاي محیط سیاسي و ایدئولوژیک و فرایند آن مذاکره، گفت وگوی اجتماعی، توافق، پیمان هاي 
جمعي و تنظیم است و بازخورد آن واکنش هاي محیطي مرتبط با عملکرد قوانین حاکم بر روابط کار 
است. نظام روابط کار ماتریسي از شرایط سیاسي اقتصادي خاص هر کشور است که روابط کارگر و 
کارفرما را احاطه کرده است. هرگونه تصمیم گیري و تنظیم روابط کارگر و کارفرما در این نظام تابعي 
از شرایط سیاسي اقتصادي و اجتماعي است. بر این اساس، تأمین حقوق کارگر و کارفرما  مفهومی 
مطلق نیست و طبعاً متأثر از ویژگي هاي محیطي است که به این روابط شکل مي دهد؛ زیرا نظام روابط 

کار در هر جامعه منعکس کنندۀ شرایط محیطي آن جامعه است )میرسپاسي، 1368: 458(.

روابط کار عرصۀ تقابل، تضاد و گفت وگوهای اجتماعی است؛ میدان کنشی است که به طور اجتماعی 
برساخته شده است و در آن عاملانی با منافع متفاوت به چانه زنی می پردازند تا بهتر و بیشتر به مبادله و 
منافع دسترسی یابند و روابط نیروی موجود را حفظ یا دگرگون کنند. کنشگران اقتصادی – اجتماعی 
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در محل کار دست به کنش هایی می زنند که نتیجه بخش بودن آنها به موقعیت شان در میدان، یعنی 
در ساختار توزیع ثروت و قدرت بستگی دارد و نیروهای متضاد با بررسی موقعیت خویش و رقیبان 
خود اطلاعات و ساختار شناختی خود را تشکیل می دهند که مجالی برای آزادی عمل آنها فراهم 
می کند. رابطۀ میان مدیران و کارکنان پیوسته بین واقعیت و هنجارها در نوسان است و گاهی اوقات 
مرز میان واقعیت و هنجارها به هم می ریزد. محیط کار به شیوۀ نسبتاً ثابت حول یک تضاد سازمانی 
)تضاد میان کارگران و کارفرمایان یا نمایندگان آ نها( سامان  یافته است و نمایندگان یا کنشگران فعال 
حوزۀ کار در وضعیت ثبوت اقتصادی قاعدتاً در پی آن هستند تا بازنمودی از روش درست روابط، 
گفت وگوی اجتماعی و چانه زنی را برقرار و نهادینه کنند؛ روشی که منطبق با منافع گروه های خود 
یا بنگاه اقتصادی باشد. این بنگاه ها نقطۀ مرجع برای فعاین حوزۀ کارند که درهرحال باید فعاینه یا 
منفعلانه جایگاه خود را در آن مشخص و آنها را وادار کنند تا برای افزایش بهبود وضعیت کلی خود 
تلاش نمایند یا از موقعیت مستقر خویش در بنگاه اقتصادی دفاع کنند یا آن را ارتقا دهند. بی شک 
منافع بنگاه به این رابطه گره  خورده است و کنشگران را به سمتی سوق می دهد که هدف آن استمرار 

یا تقویت منافع و گروه های خود یا در نهایت، منافع بنگاه است. 

شکل دیگر گفت وگو و ارتباط کارگر و کارفرما چانه زنی با دولت است. رقابت بین گروه ها بر سر استفاده 
از قدرت دولت–  خصوصاً بر سر وضع و اجرای قوانین و مقررات و منافع و بر سر امتیازاتی صورت 
می گیرد که مداخله های گوناگون دولت به بار می آورد. کنشگران مختلف ضمن تلاش برای به دست 
گرفتن قواعد بازی می توانند از سرمایۀ اجتماعی خویش برای فشارآوردن بر دولت استفاده کنند تا 
قانون و قواعد را به نفع خود یا گروهای خود تعدیل کنند. آنچه روابط کار صنعتی نامیده می شود، 
در حقیقت کلیت رابطه میان کنشگران مختلف و تعاملاتی است که در قالب تضادهای مستقیم یا 
غیرمستقیم یا به عبارتی، به ساختار روابط عاملانی بستگی دارد که به طور اجتماعی برساخته می شود 
و این عاملان به درجات گوناگون در آن سهیم هستند و سهم خود را از طریق جرح  وتعدیل هایی 
ایفا می کنند که هریک درصدد تحمیل آن با استفاده از کنترل و هدایت قدرت دولت در حد توان 
خویش هستند. بی شک دولت برخلافِ انتظار، همیشه نقش کنترل و هدایت قدرت نیروهای متضاد 
بنگاه های اقتصادی یا نقش داوری که مسئول نظارت بر شرکت ها و تعامل بین گروه های مختلف است 
را ایفا نمی کند. آنچه در وضعیت کنونی اهمیت یافته است و سبب انسجام اجتماعی محیط کار خواهد 
شد، ایفای نقش سه جانبه گرایی بی طرفانۀ کنشگران اقتصادی- اجتماعی ازجمله دولت است. بی شک 
عواملی از قبیل دگرگونی منافع، شیوه های عرضه و تقاضا به سبب تغییرات جمعیتی و... به عنوان عوامل 
بیرونی تأثیر خود را بر روابط نیروهای فعال حوزۀ کار خواهد گذاشت تا نیروهای موجود در محیط 
کار را به گفت وگوی اجتماعی، چانه زنی یا فشار و اعتصاب برای تأمین منافع خود و گروه های خود 

وادار کنند.
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غالباً تعامل میان کارگران و کارفرمایان در قالب یک قرارداد و توافق مورد پیدا می کند که این توافق 
ممکن است بدون در نظر گرفتن شرایط ساختاری مختلف به بن بست برسد؛ به نحوی که می توان 
گفت هیچ تعاملی بدون در نظر گرفتن حقیقت ساختاری ازجمله ساختار قوانین و مقررات و وضعیت 
اقتصادی و اجتماعی به درستی قابل بررسی و مطالعه نیست و نگاه سطحی فقط به  ظاهر این رابطه 

می پردازد و حقیقت این تعامل را نباید با نگاهی ظاهرانگارانه بررسی کرد. 

قانونی کار به سیاست های روابط کار جهت می دهند و نحوۀ  یا مصوبات  تمامی قوانین و مقررات 
ایجاد تعامل و در نظر گرفتن منافع ذی نفعان که بر اساس روابط غیررسمی شکل  گرفته است را بنابر 
مقتضیات روز بیان می کند. کنش اقتصادی در شبکه های روابط اجتماعی جای دارد که بخش اعظم 
این روابط در تعامل اجتماعی یا منفعت گرایی طرفین معنا می یابد. طرفین قرارداد در حقیقت ملزم 
به درک عقلانی شرایط و وضعیت کار هستند تا روابط کار پایداری بین آنها شکل گیرد. فهم این 
رابطه نیازمند بررسی موشکافانه با در نظر گرفتن شرایط فعلی روابط کار است. دولت نیز در این رابطه 
به عنوان شق سوم سه جانبه گرایی و گفت وگوی اجتماعی نقش اساسی را ایفا می کند. از طرف دیگر، 
دولت نیز در هر کشوري با فلسفۀ اجتماعي و اقتصاد حاکم در آن کشور در زمان روند شکل گیري 
تشکل هاي کارگري مرتبط است )مقدسي هاموني، 1391: 118(.  در دو قرن اخیر بسیاري از دولت ها 
این  بر  تبدیل کرده اند.  نظام مداخله  به  را  ارشادي  کار و صنعت سیاست  روابط  نظام  با  رابطه  در 
با توجه به تنوع موضوعي مي توان به اشکال ذیل  انواع دخالت هاي نظام سیاسی حاکم را  اساس، 

دسته بندي نمود:

- قانون گذاري: اصلي ترین منبع حقوق کار قواعد و آیین هایي است که با جنبه هاي گوناگون شکلي و 
محتوایي درسطح ملي توسط مقامات رسمي حکومتی وضع و اجرا مي شود.

- سیاست گذاري: سیاست گذاري عبارت از تدوین و ارائۀ ضوابط و موازیني است که در آن مقتضیات 
کلي دولت و مصالح جمعي ملت مورد توجه قرار گیرد )مقدسي و هاموني، 1390: -130 127(. 

با توجه به نقش بارز نظام های سیاسی حاکم در فرایند سیاست گذاری های مرتبط با کار، ارزیابي و 
ممیزي میزان اثربخشی نقش دولت ها در این سیاست گذاری ها، به ویژه سیاست های مرتبط با حوزۀ 
روابط کار از اهمیت اساسي برخوردار است. یکي از مهم ترین عوامل مؤثر در ارزیابي نظام روابط کار، 
سیاست هاي روابط کار است. سیاست ها رهنمودهاي گسترده و کلي هستند که دو مرحلۀ تدوین و 

اجرای استراتژي را به یکدیگر پیوند مي دهند )هانگرو ویلن، 1381: 26(. 

- نظارت اجرایي: سومین نقش دولت ها در تنظیم روابط کارگران و کارفرمایان نظارت اجرایی است. 
اقدامات اجرایي ممکن است جنبۀ هدایت و ارشاد داشته باشد، مانند مشاوره و راهنمایي کارگران و 
کارفرمایان در اجراي صحیح قوانین، اقدامات اجرایي یا در قالب بازرسي کار همانند بازرسي کارگاه هاي 
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و  کارگران  حل اختلافات  کار،  مقررات  و  قواعد  اجراي  بر  حقوقي  و  فني  نظارت  بزرگ،  و  کوچک 
کارفرمایان و جمع آوري اطلاعات از واحدهاي تولیدی جهت برنامه ریزي های دولتی. نمونۀ دیگري از 
اقدامات اجرایي دادرسي کار است. در این رابطه مراجع دادرسي کار نقش اجرایي دولت را به عنوان 

میانجي درحل اختلافات کارگري و کارفرمایي نشان مي دهد )دادخواه، 1385: 22-21(. 

 3. روابط کار و اختلافات کارگری و کارفرمایی
لزوم میانجی گری و مداخلۀ دولت ها در روابط کار با هدف تنظیم روابط کارگر و کارفرما و حل وفصل 
اختلافات ناشی از آن امری ضروری است. اختلاف در محیط کار انسجام اجتماعی درون کارگاه و 
بیرون را تحت  تأثیر و بی ثباتی قرار می دهد. به طور کلی، اختلافات را می توان به فردي، جمعي، 

اختلاف در مورد حقوق و منافع تقسیم نمود. 

اختلاف فردي: اختلاف بین یک کارگر و کارفرما، معمویً بر سر حقوق آمرۀ او است. همچنین می تواند 
شامل شرایطی باشد که در آن تعدادی از کارگران در مورد یک مسئله مشابه با کارفرمای خود اختلاف 

داشته اند؛ اما هر کارگر به صورت انفرادی عمل کند. 

از کارفرمایان در مورد  یا گروهی  از کارگران و یک کارفرما  اختلاف جمعي: اختلاف میان گروهی 
حقوق مسلم یا منافع آینده است که معمویً و نه الزاماً، توسط یک اتحادیۀ کارگری بیان می شود 

)رفیعی،1391 :348(. 

اختلافات جمعی وقتی صورت گروهی به خود می گیرد که تشکل های کارگری قوی وجود داشته باشد 
و از کارگران طرف اختلاف حمایت کند. فقدان چنین تشکل هایی باعث شد تا اختلافات کارگری و 

کارفرمایی در اغلب موارد به صورت دادخواست های انفرادی در مراجع حل اختلاف کار مطرح شوند. 

اختلاف در مورد حقوق: اختلاف بین یک کارگر یا کارگران با کارفرما در ارتباط با تخطی از یک حق 
قانونی، یک توافق جمعی یا تحت یک قرارداد استخدامی است. چنین اختلافاتی معمویً به شکل یک 
ادعا از جانب کارگرانی است که حقوقشان در مواردی مانند دستمزدها، اضافه کاری ها، تعطیلات و 

محیط کاری برآورده نشده است و در واقع، هر حق قانونی را شامل می شود.

اختلاف در مورد منافع: اختلاف بین کارگران و کارفرمایان آنها در مورد حقوق آینده و الزامات موجود 
در قرارداد استخدامی است. در عمل، اکثر اختلافات در مورد منافع نتیجۀ توقف در فرآیند مذاکره 
و گفت وگو به دلیل عدم دستیابی طرفین به توافق در مورد شرایط کاری است که در آینده اعمال 

خواهد شد. 
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  4. اختلافات کارگری و کارفرمایی و سیر روند قانونی
بررسی سیر روند قانون کار نشان می دهد که قانون کار، مصوب 1337، سه مرجع را برای حل وفصل 
اختلافات کارگری و کارفرمایی در نظر گرفته است: شورای کارگاه، هیئت حل اختلاف و هیئت عالی 
حل اختلاف و این علاوه برحل اختلاف از طریق سازش است. با تصویب قانون کار پس از انقلاب اسلامي 
تغییراتي در فرایند رسیدگي به دعاوي ایجاد شد. براساس مادۀ 157 قانون کار، مصوب سال 1369، 
هرگونه اختلاف فردی بین کارفرما و کارگر در مرحلۀ اول از طریق سازش مستقیم میان کارفرما و 
کارگر یا کارآموز و یا نمایندگان آنها در شورای اسلامی کار و در صورتی که شورای اسلامی کار در 
واحدی نباشد، از طریق انجمن صنفی کارگران و یا نمایندۀ قانونی کارگران و کارفرما حل وفصل خواهد 
از طریق هیئت های تشخیص و حل اختلاف رسیدگی و حل وفصل  شد و در صورت عدم سازش، 

خواهد شد. 

علاوه بر این، مادۀ 139 قانون کار، مصوب 1369، مذاکرات و پیمان هاي جمعي را به عنوان سازوکاري 
در جهت پیشگیری و حل مشکلات حرفه ای و شغلی یا بهبود شرایط تولید یا امور رفاهی کارگران 
تعیین کرده است که از طریق تعیین ضوابطی برای مقابله با مشکلات و تأمین مشارکت طرفین در 
حل آنها و یا از راه تعیین و یا تغییر شرایط و نظایر اینها در سطح کارگاه، حرفه و یا صنعت با توافق 

طرفین تحقق می یابد. 

به رغم اهمیت مذاکرات و پیمان هاي جمعي به عنوان سازوکاري در جهت پیشگیری و حل مشکلات 
حرفه ای و شغلی کارگران، شواهد آماري موجود در دهه های اخیر نشانگر عدم تمایل کارگران و کارفرمایان 
نسبت به عقد چنین پیمان هایي است. نگاهي به آمارهاي غیررسمی موجود در این زمینه نشان مي دهد 
که میان میزان مذاکرات و پیمان هاي منعقده با سطح رشد اقتصادي کشور در دهه هاي اخیر هیچ گونه 
تفاوت معناداري وجود ندارد. بنابراین، فرضی که مطابق آن، عدم تمایل کارگران و کارفرمایان نتیجۀ 
نوسانات رشد اقتصادي است، اساساً با چالش هاي جدي مواجه مي گردد. علاوه بر این، فقدان سازوکارهاي 
شیوه های نوین حل اختلاف نظیر میانجي گري، داوري، چانه زني جمعي و همچنین، تجربۀ ناموفق سازش 
در دهۀ اخیر که سازمان بین المللي کار آن را از جمله سازوکارهاي اساسي گفت وگوي اجتماعي کار در 
سطوح مختلف کارگاهي، منطقه اي و ملي مي داند، لزوم اتخاذ مطالعات میان رشته اي در تبیین اختلافات 
کارگري و کارفرمایي و عدم تمایل شرکاي اجتماعي در استفاده از سازوکارهاي پیشگیرانه و نقش دولت ها 

در این زمینه را ضروري مي سازد. 

شکست تجربۀ سازش به عنوان یکي از سازوکارهاي جایگزین حل اختلاف کار، به رغم تأکید مادۀ 157 
قانون کار در استفاده از آن، پیش از ورود به مراحل رسمي دادرسي لزوم توجه به بسترهاي سیاسي 
فرهنگي و اجتماعي قبل از هرگونه اقدام و نهادسازي را نشان مي دهد. اگرچه استقرار شوراي سازش 
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در سطوح مختلف شورا، انجمن صنفي و ادارات کار، در سال 1387 توسط وزارت کار و امور اجتماعي، 
عمدتاً با هدف کاهش دادخواست ها و دعاوی ارائه شده به مراجع حل اختلاف و انعطاف پذیري در فرایند 
حل وفصل اختلافات کارگري و کارفرمایی تشکیل گردید؛ با این حال، بی توجهی به مفروضات و بنیان های 
نظری و روش شناختي حل اختلاف جایگزین موجب شد تا با وجود ظرفیت های بالقوۀ این روش، در عمل 
استفاده از روش های حل اختلاف جایگزین به تجربه ای ناموفق در حوزۀ روابط کار صنعتی ایران تبدیل 
شود. در نهایت، این امر باعث گردید تا دیوان عدالت اداري در مورخ 92/4/4 ، دستورالعمل »چگونگي 

تشکیل جلسات و نحوۀ رسیدگي شوراهاي سازش« را ابطال نماید )روزنامۀ رسمی، 1392(. 

این  اختیاری  و  داوطلبانه  ماهیت  به  بي توجهي  اداری،  عدالت  دیوان  حقوقي  ایرادات  از  صرف نظر 
روش ها و تبدیل آن به رویه ای اجباری، عدم نظارت مستمر و کافی بر آرای سازشی، تأکید بر کمیت 
به جای کیفیت و دست یابی به سازش تحت هر شرایطی، فاصله گرفتن شوراهای سازش از مکانیزم هاي 
اصلي سازش و بنیان های نظری خود، یعنی مفاهمه، گفت وگو و عقلانیت اختلافي و در نهایت، عدم 
توجه به روابط نابرابر و نامتعادل قدرت بین کارگران و کارفرمایان در دست یابی به توافقات احتمالی 
و طراحی شوراهاي سازش از جمله موانع و مشکلات اصلي در شکست و ناکامي شوراهاي سازش 
در ایران بود )گرگي و حسین آبادي، 1394 :44(. عدم تجربه نیز از دیگر دییل اصلی ناکامی شورای 
سازش بود. روابط نامتوازن قدرت، در عمل مانع از مشارکت آزاد و فعال کارگران در فرایند دست یابی 
به توافقات احتمالی می شود. ناکارامدي شوراهاي سازش و دیگر روش هاي پیشگیرانۀ مؤثر در کاهش 
اختلافات کارگري و کارفرمایي باعث شد تاکنون مراجع رسمي حل اختلاف اعم از )هیئت تشخیص 

و حل اختلاف( به تنها ابزار رسمي رسیدگي به دعاوي و اختلافات ناشي از قانون کار تبدیل گردد. 

در مجموع، در یک دهۀ گذشته فقدان سازوکارهاي جایگزین حل اختلاف و روش هاي پیشگیرانه و 
همچنین، ماهیت منفعلانه و واکنشي1 روش هاي رسمي حل اختلاف )هیئت تشخیص و حل اختلاف( 

در عمل باعث افزایش دعاوي و دادخواست هاي ثبت  شده در ادارات کار گردید. 

مقایسۀ آمارهاي رسمي اعلام شدۀ وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی نشانگر افزایش اختلاف کارگري 
و کارفرمایي طي سال هاي 1392 تا 1394 )از 232434 در سال 1392 به 285299 در سال 1394( 
است )ماهنامۀ آماری وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی، 1394(. علاوه بر این، تعداد بیکاران و افزایش 
اختلافات کارگري و کارفرمایي در سازمان ها منجر به کاهش بهره وري نیروي کار و متعاقباً سبب 
افزایش هزینه ها و کاهش تولید خواهد شد. در عمل، هزینه هاي سنگیني را به ویژه در زمینۀ فرایند 

1. Reactive
آمارهای نرم افزاری موجود قابل اتکا از سال 1391 تا اکنون است و مؤلف در بررسی بعضی از آمارها به دلیل عدم وجود آمار و 

اطلاعات رسمی، از تحقیق میدانی که قبلًا برای مؤسسۀ کار و تأمین اجتماعی صورت گرفته استفاده کرده است.
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دادرسي کار بر دولت ها تحمیل کرده است. 

در این مطالعه بر مبناي نظریه و مدل سیستمي، روش هاي حل اختلاف کار در قالب  دو الگوي صنفي 
)پیشگیرانه( و شبه قضایي )واکنشي( بررسي مي شود. مروري بر سیاست هاي روابط کار در این زمینه 
در دوره هاي گذشته نشانگر غلبۀ جهت گیري منفعلانه و واکنشي این سیاست ها درحل وفصل دعاوي 
ناشي از کار است. این در حالی است که رفع مسائل و مشکلات موجود مستلزم اتخاذ سیاست هاي 
به  کارگیری  از طریق تقویت گفت وگوهاي اجتماعي کار،  تنها  امری که  فعال و پیشگیرانه1 است؛ 
ظرفیت هاي سه جانبه گرایي درسطح ملي و دوجانبه گرایي در سطح بنگاه هاي اقتصادي و همچنین، 
ساخت و ارائۀ مدل هاي عملیاتي متناسب با ظرفیت هاي قانون کار و استانداردهاي بین المللي کار 

ممکن است. 

درحال حاضر، رویکرد غیرسیستمي حاکم بر سیاست های تنظیمی روابط کار موجب ناکارآمدی نظام 
روابط کار در پیشگیری و حل  وفصل اختلافات کارگری و کارفرمایی شده است. نقص اساسي رویکرد 
غیرسیستمي این است که عوامل سیاسي، اجتماعي، اقتصادي و همچنین، بازخوردهاي حاصل از 

اجراي این نوع سیاست ها را در فرایندهاي حل اختلاف )مراجع حل اختلاف کار( نادیده مي گیرد. 

درمقابل، با رویکرد واکنشي و غیرسیستمی موجود، رویکردهاي پیشگیرانۀ تنظیم روابط کار، عمدتاً بر 
پیشگیري از وقوع اختلافات و کاربرد رویه های غیررسمی و نظام های حل اختلاف جایگزین متمرکز 
است. رویکرد پیشگیرانه و سیستمي با در نظر گرفتن شرایط مختلف محیطي خواست و مطالبات 
کارگران و کارفرمایان و تضادها و اختلافات ناشي از آن را به عنوان درونداد دریافت می کند و پس از 

پردازش هاي یزم به صورت برونداد ارائه مي دهد. 

  5. نگرش های متعارف حل  وفصل اختلافات کارگر و کارفرما
به طور کلي، در هر نظام روابط کار صنعتي چهار نوع نگرش به حل اختلاف وجود دارد:

-  اجتناب، زمانی که یک طرف به سادگی از اختلاف می پرهیزد.

- قدرت، زمانی که یک طرف با فشار طرف دیگر را مجبور به انجام کار موردنظر خود می کند.

حل اختلاف  برای  بی طرفی  یا  حق  مستقل  ملاک های  برخی  از  طرف  یک  که  زمانی  حقوق،   -
استفاده می کند.

- اجماع، زمانی که یک طرف می کوشد دیدگاه ها، مواضع و نیازهای اساسی را هماهنگ و توافق 
حاصل کند.

1. pro-active
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با توجه به حاکمیت قانون و دولت در بررسی اختلافات کارگری و کارفرمایی، به نظر می رسد نگرش 
موجود در حل اختلاف کنونی ما از ترتیب ذکرشده پیروی می  کند؛ اما بهتر است نگرش معکوس باشد، 
به نحوي که از اجماع شروع، سپس به حقوق و بعد از آن به قدرت و در نهایت، اجتناب به طور کامل 

حذف شود )سازمان بین المللي کار، 2013(.
‌شکل1.

همان گونه که به سمت بایی هرم در سیستم مؤثر می رویم، ترتیب ایدئال اجماع، حقوق، قدرت 
خواهد بود. درمجموع، یک سیستم مؤثر با فرآیندهای جمعی شروع می شود، بیشترین اهمیت را به 
آن می دهد و سپس به فرآیندهای حقوق محور توجه می کند و در نهایت، به قدرت ختم می شود که 
صرفاً جایی استفاده می شود که راه حل دیگری وجود نداشته باشد )سازمان بین المللي کار، 2013(.

‌شکل2.
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  6. نظام های حل اختلاف کار در ایران
از  متأثر  کشورها  سایر  همانند  ایران  کار صنعتي  روابط  در  کارفرمایي  و  کارگري  اختلافات  اساساً 
فرایندهای صنعتی شدن و الگوهای رشد سرمایه داری است. اختلافات فردي در واقع اختلافي است که 
در اثر رعایت تعهدات قرارداديِ متقابل از سوي یک کارگر و یک کارفرما و یا عدم رعایت قانون کار در 
درون کارگاه بروز مي کند. برخلاف دعاوی انفرادی، اختلافات جمعي جنبۀ وسیعي دارد و گاهي دامنۀ 

آن از سطح  کارگاه فراتر می رود. 

طبق قانون کار جمهوري اسلامي، اختلاف جمعي اختلافي است که روابط بین کارگر و کارفرما را در 
کارگاه مختل سازد و احتمایً منجر به تعطیلی کارگاه از طرف کارفرما و یا اعتصاب از طرف کارگران 
بشود. در حقیقت، اختلاف جمعي اختلافي است که مربوط به تغییر حق موجود و یا ایجاد حق جدید، 
همانند افزایش مزد و تقلیل ساعات کار و غیره مي شود. با توجه به مراتب مذکور در قانون کار فعلی، 

مراحل حل اختلاف جمعی به ترتیب عبارت اند از:

یا تشکل کارفرمایی )موضوع مواد 140 و 139  با کارفرما  - مذاکرۀ مستقیم تشکل های کارگری 
قانون کار(؛

- میانجی گری کارشناس )پیمان های دسته جمعی کار( معرفی شده از سوی وزارت تعاون، کار و رفاه 
اجتماعی )تبصرۀ مادۀ 39 قانون کار(؛

- رسیدگی غیرقضایی )ارشادی( به وسیلۀ مراجع حل اختلاف )هیئت های تشخیص و حل اختلاف( و 
ارائۀ نظر و پیشنهاد )موضوع مادۀ 142 قانون کار(؛

- تصمیم گیری از سوی مراجع و مقامات اداری و سیاسی )وزیر کار و هیئت وزیران موضوع مادۀ 143 
قانون کار(.

گرچه ترتیب فوق بیانگر آن است که در حل  وفصل کنونی مسائل روابط کار، قواعد بر اساس اصل 
انصاف و در نظر گرفتن اوضاع و شرایط اقتصادی است، نظر به اینکه در بررسی اختلافات کارگری 
و کارفرمایی در کشور ما تنها شیوۀ بررسی این اختلافات مراجع حل اختلاف قانونی و دولتی است، 
عملًا مراجع حل اختلاف در حل  وفصل اختلافات همانند یک دادگاه صرف حقوقی عمل خواهند و 
نمایندگان دولت نقش سازش گری خود را بین طرفین دعوی در رسیدن به توافق و سازش به درستی 

ایفا نمی کنند. 
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 7. ویژگي هاي عمدۀ طرفین دعوا در نظام روابط صنعتي
در این رابطه قدرت، هنجارها، ارزش ها و محیط فعالیت آنها از جمله عوامل مهم و تأثیرگذار بر نتایج 
تعاملات میان کارگران و کارفرمایان است. تعاملات کارگران و کارفرمایان نه تنها تحت تأثیر قدرت 
آنها، بلکه تحت تأثیر نوع استفادۀ آنها از قدرت نیز قرار می گیرد. در جایی که از قدرت برای تسلط بر 
طرف مقابل یا تعیین یک جانبۀ دستمزدها استفاده می شود و یا در مواردي که هیچ تلاشی برای توزیع 
قدرت انجام نمی شود، امکان بروز نارضایتی و اختلاف به طرز اجتناب ناپذیری افزایش می یابد. از سوی 

دیگر، فرهنگ و ارزش های حاکم بر روابط و تعاملات کارگران نیز تأثیر بسزایی در این فرایند دارد. 

کارگران و کارفرمایان در روابط و تعاملات خود تابع ارزش ها و اعتقادات مختلفی هستند. تضاد میان 
ارزش ها و باورهای کارگران و کارفرمایان دربارۀ سطح تعامل و مشارکت می تواند بر سطح تعاملات 
یا متقابلًا اختلافات آنان مؤثر باشد. با این حال، سطح تعاملات موجود بین کارگران، اتحادیه ها و 
کارفرمایان عمیقاً از محیط سیاسی، اجتماعی، فرهنگی، اقتصادی و همچنین، محیط  قانونی و فنی 
متأثر است. چنانچه تغییر از یک محیط سیاسی که حامی حقوق کارگران و امنیت شغلی آنها است به 
محیطی با ارزش های محافظه کارانه که با اصلاح بازار کار به پیش می رود، به احتمال زیاد با تلاش هایی 
اتحادیه همراه و منجر به برخوردها و اختلاف ها بین کارگران و کارفرمایان  برای کم کردن قدرت 
می شود. بنابراین، اشکال مختلفی از فرایندهای تعاملی را می توان در بین کارگران و کارفرمایان یافت 
که آن را می توان از عدم تعامل )تعامل صفر( تا تعامل دوجانبه و سه جانبه تفکیک کرد. با این حال، 

نوع و سطح تعاملات نتایج و پیامدهایی را در روابط کارگران و کارفرمایان ایجاد می کند. 

 نتیجۀ تعاملات صادقانه و صریح که حاصل توافق نمایندگان سه جانبۀ واقعی باشد، احتمایً منجر به 
روابط کاری پایدار و منطقی و انسجام اجتماعی درون کنشگران می شود. این مشارکت تا زمانی ادامه 
می یابد که یک یا هر دو طرف، تغییر در صورت لزوم و نیاز به تغییر در قوانین را احساس کنند. در 
این صورت، هماهنگی و مشارکت به سرعت می تواند به نزاع و اختلاف نظر تبدیل شود. با این حال، 
اقدامات مناسب حل اختلاف در داخل و خارج از محیط کار، ابزارهای قدرتمندی برای مدیریت چنین 
به  باشند، می توانند مستقیماً  فرآیندهای یک جانبه  نتایجی که حاصل  اختلافاتی هستند؛ هرچند 

اختلاف و مشاجره منجر شوند. البته این امر به میزان بی طرفانه بودن قوانین بستگی دارد. 

تحمیل یک جانبۀ قانون از یک طرف و قدرتمندی دیگری ممکن است به صورت کاهش سطح روحیۀ 
کارگران، کیفیت پایین محصول، افزایش ترک کار کارگران، اتلاف مواد اولیه و حتی در مواردی خود 

را به شکل کارشکنی و خرابکاری  و عدم انسجام و نابهنجاری در محیط کار گردد.
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  ویژگي هاي عمدۀ طرفین دعوا در نظام روابط صنعتي
 اختلاف بین طرفین نیازمند توجه از طریق تغییر فرآیند قانون سازی از یک قانون مبتنی بر زور به 
قانونی است که بر تقسیم قدرت تاکید می کند. اگر نتیجۀ تعامل، نزاع، اختلاف وعدم توافق باشد، 
ضروری است تا خروجی ها تغییر یابند. این امر نیازمند تغییر ورودی های مختلف )برای مثال، تغییر در 
محیط و ارزش ها( یا فرآیندهای تعاملی )برای مثال، تغییر از فرآیند یک جانبه به فرایندهای دوجانبه 

و سپس تقسیم بیشتر قدرت( و یا تغییر هم زمان در ورودی ها و فرآیندهای تعاملی است. 

 8. روش شناسی مطالعه   
 در این مطالعه از نظریۀ سیستم ها و مدل های مرتبط با آن الهام گرفته شده و تلاش شده تا ضمن 
عمومیت داشتن از تناسب و انطباق کافی با شرایط ایران نیز برخوردار باشد. این مدل باید بتواند 
مجموعۀ حقوق، علایق، رفتارها و جایگاه شرکاء اجتماعی را در نظام روابط کار و فرایند تنظیم آن 
منعکس نماید. این مدل همچنین باید دارای قالبی سیستمی باشد تا همۀ ابعاد و عناصر و عوامل مفید 
را شامل شود. اهمیت این موضوع به این دلیل است که نتایج مطالعات میدانی نشان داده است که 
یکی از علل نارسایی نظام روابط کار در تمامی دوره ها عدم توجه به ابعاد چندگانۀ روابط کار و مسائل 

مرتبط با آن است )ظهوری، 1378 :49(. 

روش تحقیق در بررسی موضوع ترکیبي است. در این روش محقق در مرحلۀ جمع آوری و تحلیل 
داده ها، ترکیب یافته ها و نتیجه گیری در مورد یک موضوع خاص از هر دو رهیافت کمی و کیفی 
استفاده می کند. در حال حاضر با سه رویکرد روش شناختی یا پارادایم تحقیق روبه رو هستیم: روش 
کمی، روش کیفی و روش های تحقیق ترکیبي، که هر سه در حال رشد و هم زیستی هستند )بلیکي، 
1384(. نویسنده در کار میدانی علاوه بر اخذ نظر متخصصان و صاحب نظران این حوزه در قالب 
  spps مصاحبه های کیفی به تدوین پرسشنامه و جمع آوری داده ها و پردازش آنها از طریق نرم افزار

پرداخته است.

به لحاظ هدف نیز پژوهش حاضر از نوع تحقیق کاربردي1 است؛ زیرا محدود به زمان و مکان خاصي 
است و به منظور بررسی و حل یک مسئلۀ خاص اجتماعي صورت مي گیرد. این نوع تحقیق چنانچه 
درست انجام شود اطلاعات سودمندي در زمینۀ برنامه ریزي، طرح و توسعه و شیوه هاي عملي فعالیت 
اجرایي به دست مي دهد )دیور، 1380: 49(. محقق با مصاحبه از نمایندگان کارگران و کارفرمایان )با 
استفاده از روش گلوله برفی تا اشباع نظری( و پرسشنامه ساخت یافته از نمایندگان )کارگر، کارفرما و 

دولت( در جلسات مراجع حل اختلاف کار به بررسی موضوع پرداخته است.

1. Applied
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  9. یافته ها                                                                                                                                                         
شرکای  به عنوان  کارفرما،  و  کارگر  نمایندگان  از   1394 سال  پیمایش  های  داده  کمی:  یافته های 
اجتماعی، نشان می دهد که از بین تعداد کل پاسخ گویان )500 نفر(، 69/8 درصد در سمت کارگر، 6 
درصد نمایندۀ کارگر، 11/2 درصد کارفرما و در نهایت، 13 درصد از آن را نمایندۀ کارفرما  تشکیل 
مي دهد که در صورت تجمیع نمایندۀ کارگر با کارگران و نمایندۀ کارفرما با کارفرمایان، این آمار به 

ترتیب 75/8 درصد کارگران و 24/2 درصد کارفرمایان است.

جدول1.‌توزیع‌فراوانی‌پاسخ‌گویان‌به‌تفکیک‌سمت

جمعنماینده کارفرماکارفرمانماینده کارگرکارگرسمت

349305665500فراوانی

100%13%11/2%6%69/8%درصد معتبر

جدول2.‌توزیع‌فراوانی‌پاسخ‌گویان‌به‌تفکیک‌جنسیت

جمعزنمردجنس

381119500فراوانی

100%23/8%76/2%درصد معتبر

طبق یافته هاي این جدول، از تعداد کل پاسخ گویان حدود 76 درصد مرد و حدود 24 درصد زن 
بوده اند. به بیان دیگر، از حدود 500 پاسخ گو حدود 380 نفر مرد و حدود 120 نفر زن بوده اند.

جدول3.توزیع‌فراوانی‌پاسخ‌گویان‌به‌تفکیک‌نوع‌قرارداد‌استخدامی‌

جمعکار معینموقتدائمنوع قرارداد استخدامی

10530238445فراوانی

100%8/5%67/9%23/6%درصد معتبر

نوع قرارداد استخدامي پاسخ گویان به ترتیب حدود 24 درصد پاسخ گویان قرارداد دائم، حدود 68 
درصد قرارداد موقت و حدود 9 درصد دارای قرارداد کار مدت معین بوده اند. همان گونه که آمارها نشان 
مي دهد، بیشترین درصد پاسخ گویان یا به عبارت دیگر، مراجعه کنندگان به مراجع حل اختلاف کار را 
کارگران قرارداد موقت تشکیل مي دهد و این نوع قرارداد در حقیقت، عدم تأمین امنیت شغلی، افزایش 

اختلافات کارگری و کارفرمایی، عدم بهره وری و انسجام اجتماعی درون کارگاه را نشان می دهد.



181

ط  
حی

ر م
ی د

ماع
جت

م ا
جا

نس
 و ا

ری
 کا

ات
سب

منا
طۀ 

 راب
تی

اخ
شن

عه 
جام

ک 
در

جدول4.‌توزیع‌فراوانی‌پاسخ‌گویان‌به‌تفکیک‌مدت‌زمان‌قرارداد‌موقت

جمعیکسال تمامکمتر از یک سالکمتر از 6 ماهکمتر از سه ماهمدت زمان قرارداد موقت

616558130314فراوانی

100%41/4%18/5%20/7%19/4%درصد معتبر

از 6  کمتر  نیز  درصد  داشته اند، حدود 20  قرارداد  ماه  از سه  کمتر  پاسخ گویان  درصد  حدود 20 
با مدت یک سال  نیز دارای قرارداد  از یک سال و حدود40 درصد  ماه، حدود 18/5 درصد کمتر 
تمام بوده اند. همان گونه که شواهد آماري نیز نشان مي دهد 58/6 درصد مراجعه کنندگان به مراجع 
با قرارداد کمتر از یک سال تشکیل داده اند. این امر لزوم بازنگري در  حل اختلاف کار را کارگران 
قراردادهاي موقت، به ویژه قراردادهاي کمتر از یک سال را در مشاغلي که ماهیت دائمي دارند نشان 
مي دهد. به عبارت دیگر، یکي از سیاست هاي مؤثر در جهت انسجام درون کارگاه و افزایش امنیت 
شغلي کارگران یافتن نقطۀ بهینه اي میان انعطاف پذیري و امنیت شغلي است که این هدف با اصلاح 

تبصرۀ مادۀ 7 قانون کار تحقق مي یابد.
جدول5.‌توزیع‌فراوانی‌پاسخ‌گویان‌به‌تفکیک‌نوع‌قرارداد‌استخدامی

جمعشفاهیکتبینوع قرارداد استخدامی

266170436فراوانی

100%39%61%درصد معتبر

از میان پاسخ گویان 61 درصد دارای قرارداد کتبی و 39 درصد دارای قرارداد شفاهی بوده اند. به رغم 
آنکه بیشترین درصد نوع قرارداد کارگران کتبي است، اکثر کارگران )مراجعه کنندگان( به مراجع 
حل اختلاف کار به دلیل نداشتن نسخه اي از قرارداد کار در برخي موارد با مشکلات زیادي در جهت 
اثبات رابطۀ کاري مواجه بودند. این در حالي است که طبق تبصرۀ مادۀ 10 قانون کار در موارد قرارداد 
کار کتبي قرارداد کار باید در چهار نسخه تنظیم شود و نسخه اي از آن نزد کارگر قرار گیرد. با این حال، 
در شرایط کنوني به دلیل  فقدان نظارت کافی و عدم رضایت اجرای قانون و عدم تمایل کارفرمایان به 
تحویل نسخه اي از قرارداد کار به کارگران موجب شد تا ضمن ایجاد مشکلات، به دلیل عدم شفافیت، 

زمینه جهت سوء استفاده هاي احتمالي فراهم  گردد. 
جدول6.‌توزیع‌فراوانی‌پاسخ‌گویان‌به‌تفکیک‌داشتن‌قرارداد‌استخدام‌در‌شرکت‌های‌پیمانکاری

جمعخیربلیاستخدام نیروی پیمانکاری

92320412فراوانی

100%77/7%22/3%درصد معتبر
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از میان پاسخ گویان از نظر تفکیک استخدام نیروی پیمانکاری حدود 23 درصد دارای قرارداد پیمانکاری 
و حدود 78 درصد از پاسخ گویان فاقد قرارداد پیمانکاری بوده اند. این نشان دهنده آن است که نظارت 
کافی در زمینۀ واگذاری پیمان صورت نگرفته و اختلافات بین این گونه از کارگران و کارفرمایان است.

جدول7.‌وزیع‌فراوانی‌پاسخ‌گویان‌به‌تفکیک‌تشکلات‌موجود‌در‌کارگاه

جمعهیچ کدامنماینده کارگرانانجمن صنفی کارگرانشورای اسلامی کارتشکلات موجود در کارگاه

302856323437فراوانی

100%73/9%12/8%6/4%6/9%درصد معتبر

از میان پاسخ گویان حدود 7 درصد افراد در کارگاه شان دارای شورای اسلامی کار هستند، حدود 6 
درصد افراد در کارگاه دارای انجمن صنفی کارگران و حدود 13 درصد افراد در کارگاه هایشان دارای 
نمایندۀ کارگر بوده اند. درنهایت، از مجموع کل پاسخ گویان حدود 74 درصد افراد در کارگاه محل کار 
فاقد هر یک از تشکلات  کارگري بوده اند. تشکلات کارگری و کارفرمایی که می تواند نقش محوری 
در گفت وگوی اجتماعی درون کارگاه و همچنین، وحدت و انسجام میان کنشگران ایجاد نمایند، عملًا 

وجود نداشته اند یا کارایی یزم را ندارند.

جدول8.‌توزیع‌فراوانی‌پاسخ‌گویان‌به‌تفکیک‌دارابودن‌یا‌نبودن‌طرح‌طبقه‌بندی‌مشاغل

جمعخیربلیدارابودن طرح طبقه بندی مشاغل در کارگاه

132328460فراوانی

100%71/3%28/7%درصد معتبر

حدود 29 درصد افراد درکارگاه  ای دارای طرح طبقه بندی مشاغل بوده اند و حدود 71 درصد افراد نیز 
در کارگاه های فاقد طرح طبقه بندی مشغول به فعالیت بودند. این امر نشان می دهد که اکثر کسانی که 
جهت شکایت و ارائۀ دادخواست به مراجع حل اختلاف کار رجوع نموده اند، در کارگاه های فاقد طرح 
طبقه بندی فعالیت می کردند. طرح طبقه بندی مشاغل در عمل می تواند نوعی عدالت مزدی را دربارۀ 
مشاغل گوناگون و جایگاه افراد در سازمان ارائه نماید و بالتبع، مانع از تأثیر ترجیحات و پیش داوری های 
شخصی مدیران بر فرایند ارزیابی شاغلان گردد؛ موضوعی که می تواند به منصفانه شدن پرداخت ها و 

برابری درونی در سازمان ها کمک کند.
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جدول9.‌توزیع‌فراوانی‌پاسخ‌گویان‌به‌تفکیک‌روش‌های‌حل‌‌وفصل‌اختلافات‌کارگری‌و‌کارفرمایی

درصد معتبرفراوانیروش های حل  وفصل اختلافات کارگری و کارفرمایی

42/8%211طرح شکایت )دادخواست( و حل  وفصل اختلافات در محل ادارۀ کار

7/3%36طرح شکایت )دادخواست( و حل  وفصل اختلافات در شورای صنفی و تشکل مربوطه

21/5%106حل  وفصل اختلافات به طور سازشی و توافقی در داخل کارگاه

13/6%67حل  وفصل اختلافات از طریق آیین نامۀ انضباط کار

14/8%73حل  وفصل اختلافات از طریق شعب تخصصی کار در دادگستری
100%493جمع

حدود 43 درصد پاسخ گویان حل  وفصل اختلافات در محل ادارۀ کار را بهترین روش تلقی نمودند. 
پس از آن حدود 22 درصد پاسخ گویان به حل  وفصل اختلافات به طور سازشی در داخل کارگاه اعتقاد 
را در شعب  بهترین روش حل  اختلافات  پاسخ گویان، همچنین حدود 15 درصد  از میان  داشتند. 
تخصصی کار در دادگستری دانسته اند و حدود 14 درصد  نیز حل  وفصل اختلافات از طریق آیین نامه 
انضباط کار را مناسب دانسته اند. در نهایت، حدود 7 درصد پاسخ گویان حل  وفصل اختلافات در شورای 
صنفی و تشکل مربوطه مناسب دانسته اند. طبق این یافته ها، حل  وفصل اختلافات در محل ادارۀ کار 
در مقایسه با دیگر گزینه ها از بیشترین فراوانی برخوردار بوده است که در صورت تجمیع آن با گزینۀ 
»حل  وفصل اختلافات از طریق شعب تخصصی کار در دادگستری« به حدود 59/6 درصد می رسد. به 
عبارت دیگر، 59/6 درصد از پاسخ گویان ترجیح می دهند به جای گزینه هایی نظیر سازش و انجمن های 
صنفی... اختلافات خود را از طریق یک مرجع دولتی حل  وفصل نمایند. عدم وجود تشکل های کارگری 
نیرومند و موقعیت نابرابر، ضعیف و شکنندۀ آنان در برابر کارفرمایان  و در کنار آن، فقدان سازوکارهای 
جایگزین حل اختلاف در کارگاه ها و به احتمال عملکرد ضعیف شوراهای سازش در گذشته و.... عامل 
مؤثری بر کارگران به طرح شکایت و پیگیری مطالبات خود از طریق مراجع رسمی دولتی  بوده است. 
امری که در نهایت ضمن تحکیم وابستگی کارگران به دولت، مانع از شکل گیری گفت وگوهای اجتماعی 

در محیط کار و سازوکارهای بدیل حل اختلاف و مدیریت تضاد در کارگاه ها می شود. 
جدول10.‌میزان‌انطباق‌آراء‌صادره‌با‌قوانین‌و‌مقررات‌کار‌

جمعخیلی کمکممتوسطزیادخیلی زیادمیزان انطباق آراء با قوانین و مقررات

531251726673489فراوانی

100%14/9%13/5%35/2%25/6%10/8%درصد معتبر

حدود 36 درصد از تعداد کل پاسخ گویان معتقدندکه آراء صادره با قوانین و مقررات کار بسیار زیاد 
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منطبق است. حدود 28 درصد نیز معتقدند آراء صادره خیلی کم با قوانین و مقررات منطبق است و 
حدود 35 درصد نیز بر این نظرند که تا حدودی آراء صادره با قوانین و مقررات منطبق هستند. 

جدول11.‌میزان‌آگاهی‌‌نمایندگان‌کارگر‌نسبت‌به‌قوانین‌و‌مقررات‌

میزان آگاهی نمایندگان کارگر از قوانین و مقررات 
کار

جمعخیلی کمکممتوسطزیادخیلی زیاد

39961878676484فراوانی

100%15/7%17/8%38/6%19/8%8/1%درصد معتبر

به نظر حدود 28 درصد پاسخ گویان، نمایندگان کارگران نسبت به قوانین و مقررات کار آگاهی کامل دارند، 
حدود 39 درصد نیز این میزان آگاهی را متوسط و حدود 33 درصد آن را کم و خیلی کم ارزیابی کردند.

جدول12.‌میزان‌رضایت‌از‌آراء‌صادره‌

جمعخیلی کمکممتوسطزیادخیلی زیادمیزان رضایت از رای صادره

3810316410091496فراوانی

100%18/3%20/2%33/1%20/8%7/7%درصد معتبر

در نهایت، از تعداد کل پاسخ گویان، حدود 28 درصد از آراء صادره کاملًا راضی و حدود 38 درصد نیز 
ناراضی و حدود 33 درصد نیز تاحدودی راضی بوده اند.

 یافته های کیفی:1 یافته هاي میدانی به دست آمده بیانگر این امر است که تنها 28/5 درصد از پاسخ گویان 
از آراء صادرۀ مراجع حل اختلاف رضایت به میزان زیاد و خیلي زیاد داشته اند. رضایت مندي پاسخ 
نمایندگان دولت 31/3  از  نمایندگان کارگر و کارفرما در مراجع 28/3 درصد و  از عملکرد  گویان 
درصد است. در مجموع، در این مطالعه تنها 28/3 درصد از پاسخ گویان نسبت به روند کلي رسیدگي 
به دادخواست هاي طرح شده در مراجع حل اختلاف کار رضایت زیاد و خیلي زیاد داشته اند. این امر 
نشانگر رضایت مندي پایین مراجعان )کارگران و کارفرمایان( از عملکرد مراجع حل اختلاف کار است. 
ازسوي دیگر، تراکم تعداد دادخواست هاي ثبت شده در مراجع حل اختلاف کار و رشد فزایندۀ آن در 
سال هاي اخیر لزوم استفاده از نظام هاي حل اختلاف جایگزین را ضروري مي سازد. یافته هاي بخش 
)نمایندگان  اعضاي مراجع حل اختلاف کار  و  با متخصصان  نتیجۀ مصاحبه  این مطالعه که  کیفي 
کارگران و کارفرمایان و دولت( به صورت مصاحبۀ فردی و گروهی در استان های مختلف صورت گرفته 
و از تحلیل تماتیک )موضوعی( جهت تجزیه وتحلیل داده های جمع آوری شده استفاده شده است که 

ذیل مهم ترین مضامین به دست آمده از تحلیل مصاحبه بیان می شود. 

1-  دادهای کیفی و تحلیل ها از تحقیقی که قبلًا توسط نویسنده با عنوان طرح »سرآمدی بررسی اختلافات کارگری و کارفرمایی در سال 
1394« برای مؤسسۀ کار و تأمین اجتماعی صورت گرفته است که مؤلف از داده های آن در این قسمت استفاده نموده است. 
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به  توجه  صنعتی،  کار  روابط  وضعیت  به  ساماندهی  و  کارفرمایی  و  کارگری  اختلافات  حل  وفصل 
ظرفیت های مادۀ 157 قانون کار درخصوص حل  وفصل اختلافات کارگري و کارفرمایي از طریق سازش 
را ضروري مي سازد. در یک نگاه کلی، روش هاي حل اختلاف کار به دو روش صنفي و پیشگیرانه و 
روش شبه قضایي تقسیم می شوند. در روش هاي صنفي و پیشگیرانه، علاوه بر نظام هاي حل اختلاف 
جایگزین، گسترش پیمان هاي جمعي، اصلاح دستورالعمل طبقه بندي و آیین نامۀ انضباط کار به عنوان 
روش هاي مؤثر در پیشگیري و کاهش اختلافات کارگری و کارفرمایي مورد تأکید قرار گرفته است. 
اقداماتي نظیر آموزش اعضاي مراجع حل اختلاف  در بخش روش هاي شبه قضایي نیز به مجموعۀ 
کار، استانداردسازي حجم پرونده ها... اشاره شده است. با توجه به رضایت  پاسخ گویان، بر نقش مثبت 
واحدهاي مشاوره قبل از ثبت دادخواست تأکید گردیده است. روش هاي حل اختلاف جایگزین در 
عمل ابزارهاي گفت وگوي اجتماعي کار هستند و موفقیت آنها منوط به تقویت تشکل هاي کارگري و 

کارفرمایی مستقل و نیرومند و ارتقاي جایگاه آنان است. 

کارگري  تشکل هاي  پیدایش  نخست،  عامل  است:  عامل  دو  تحقق  به  منوط  قانون  اجراي  ضمانت 
مستقل و نیرومند به عنوان مهم ترین ضمانت اجرا در اعمال قانون کار و عامل دوم، اجراي فصل یازدهم 
قانون کار است. از آنجا که قانون گذار این فصل را با هدف تأمین ضمانت اجرایي قوانین کار تدوین 
کرده است و همچنین، با توجه به ماهیت دعاوي مورد رسیدگي در مراجع که غالباً از نوع »اختلافات 
مربوط به حقوق« است، استفاده از ظرفیت هاي این فصل از قانون، عاملي بازدارنده در جلوگیري از 

نقض مجدد قوانین توسط طرفین، علی الخصوص کارفرمایان خواهد بود.

 10. بحث و نتیجه گیري
روابط کار صنعتي متشکل از کارگر و کارفرما به عنوان دو عنصر اصلی تضاد و تعامل از جمله خواص 
ساختاری این نظام هستند. یک نظام روابط کار کارآمد مبتنی بر توافق وانسجام درون کارگاهی با وجود 
تضاد، حاصل مدیریت تضاد و سازوکارهای مؤثر حل اختلاف و گفت وگوی اجتماعی است. نظام روابط 
کار صنعتي تنها در زماني موفق است که بتواند پیچیدگي هاي محیط پیرامون خود را کاهش دهد؛ زیرا 
این نظام همواره در هر جامعه اي توسط ماتریسي از شرایط سیاسي– اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي 

احاطه شده است؛ به گونه ای که از آنها تأثیر می پذیرد و بر آنها تأثیر مي گذارد. 

نظام روابط کار تحت تأثیر محیط سیاسي، اجتماعي، اقتصادي و فرهنگي حاکم بر جامعه قرار دارد. 
عناصر تشکیل دهندۀ این نظام، نظیر کارگر و کارفرما، نحوه و الگوي تعاملات في مابین و همچنین، 
شیوه هاي حل  وفصل اختلافات ناشي از کار نیز تابعي از محیط کلان تر است. از سوي دیگر، ویژگی های 
عمدۀ طرفین درگیر در اختلافات نظیر قدرت- هنجارها و ارزش ها و محیط فعالیت آنها نیز از جمله 
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عوامل مهم وتأثیرگذار بر نتایج تعاملات بین طرفین است. بنابراین، تعاملات کارگران و کارفرمایان 
نه تنها تحت تأثیر قدرت آنها، بلکه تحت تأثیر نوع استفادۀ آنها از قدرت نیز قرار می گیرد. 

مطالعات سازمان بین المللی کار نشان می دهد که بررسی اختلافات توسط مراجع اختلاف قانونی کار 
نمی تواند در سازش واقعی میان کارگران و کارفرمایان مؤثر واقع شود و در بسیاری کشورها نمایندگان 
کارگران و کارفرمایان، نمایندگان واقعی طرفین نبوده اند و در این رابطه نقش مستقلی را ایفا نمی کنند.

یافته هاي این مطالعه بیانگر این مطلب است که علل ایجادکنندۀ اختلافات کارگري و کارفرمایي در 
قالب مفهوم دروندادها صورت بندي شده و این مفهوم دربردارندۀ مجموعه عواملي است که کیفیت و 
چگونگي آن نقش بارزي در تعادل نظام روابط کار و تعاملات طرفین دارد. سطح قدرت کارگران و 
کارفرمایان یا به عبارت دیگر، تعادل نیروي کار و سرمایه در اقتصاد سیاسي کلان جامعه و وجود یا 
عدم وجود تشکل هاي مستقل و نیرومند کارگري و کارفرمایی است. بر این اساس، هرچقدر تعادل کار 
و سرمایه در نظام روابط کار صنعتي نابرابرتر باشد، به همان میزان احتمال وقوع اختلافات و تنش هاي 
دعاوي  با  رابطه  در  امر  این  مي شود.  بیشتر  قدرت  طرفین  از  یکي  سوء استفادۀ  طریق  از  کارگري 
مطرح شده در مراجع حل اختلاف کار مصداق بیشتري دارد. بخش عمده اي از دعاوي مطرح شده در 
مراجع حل اختلاف از نوع »اختلافات مربوط به حقوق« است. این نوع از دعاوي پیامد تخطی از یک 
حق قانونی یا توافق جمعی در یک قرارداد استخدامی بین کارگر و کارفرما است. درونداد دیگري که در 
این زمینه مؤثر مي باشد، ارزش هاي طرفین درگیر است. ارزش هاي طرفین بخشي از محیط فرهنگي 
مؤثر بر نظام روابط کار را تشکیل می دهد؛ برای مثال، کارگران و کارفرمایان می توانند ارزش ها و 
اعتقادات متفاوتي دربارۀ اهمیت مشارکت، گفت وگو، مشورت و تعامل جهت بهبود موقعیت خود و 
حل اختلافات في مابین داشته باشند. در نهایت، سومین درونداد محیط تعامل کارگران وکارفرمایان 
است. این محیط خود متشکل از محیط سیاسي، قانوني، اقتصادي، فني، اجتماعي و فرهنگي است؛ 
برای مثال، بحران هاي اقتصادي و شرایط رکود– تورمي حاکم بر اقتصاد کشور و در نتیجه، مشکلات 
عقد  کار،  نیروي  گستردۀ  تعدیل  و  اخراج  بر  بسزایي  و  مؤثر  نقش  اقتصادي...  بنگاه هاي  اقتصادي 
اختلافات کارگري و  قراردادهای موقت و کوتاه مدت، اخذ تسویه حساب های سفیدامضاء و متعاقباً 
ابهام در قوانین  کارفرمایي، به ویژه در دهه های اخیر دارد. به همین منوال، عدم شفافیت و وجود 
و مقررات کار و درجۀ انعطاف پذیري آن نیز تأثیر بسزایی بر اختلافات کارگري و کارفرمایي و نظام 
حل اختلاف کار دارد. از این رو، اختلافات در نظام روابط کار ایران ریشه در دروندادها و مجموعه عوامل 
فوق دارد. در وضعیت کنوني، شرایط رکود– تورمي حاکم بر اقتصاد کشور، ضعف تشکل هاي کارگري و 
کارفرمایي، فقدان فرهنگ گفت وگو و مذاکرات جمعي و دیگر موانع حقوقي و قانوني ازجمله علل اصلي 
وقوع اختلافات کارگري و کارفرمایي و وظایف و عدم انسجام درون کارگاه است. این شرایط باعث شده 
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است تا سه جانبه گرایي درسطح ملي و دوجانبه گرایي درسطح کارگاه ها به حداقل برسد. پیامد این امر 
افزایش تنش هاي کارگري و انواع اختلافات فردي و جمعي در روابط کارگران و کارفرمایان و در نهایت، 

عدم انسجام اجتماعی کنشگران فعال درون و برون بنگاه های اقتصادی است.   

درمجموع، نظام روابط کار صنعتی نظامی چندبعدی است که تحت تأثیر عوامل متعدد از قبیل عوامل 
سیاسی، اقتصادی، اجتماعی، فناورانه، فرهنگی و ایدئولوژیک قرار دارد و به همین دلیل از پیچیدگی های 
خاصی برخوردار است. بر اساس منطق نظریۀ سیستمي هرگونه تغییري در نظام روابط کار و به تبع آن، 
حل اختلاف کار مستلزم تغییر در دروندادهای نظام است. بهبود فضاي کسب وکار، تقویت تشکل هاي 
کارگري، ارتقاء سطح فرهنگ کار و متعاقباً گفت وگوهاي اجتماعي کار و رفع موانع حقوقي و قانوني 
ازجمله دروندادهایی است که درصورت فراهم شدن، تأثیر عمده ای بر کاهش اختلافات کارگری و ایجاد 
محیطي آرام و مبتنی بر توافق، توجه به منافع طرفین، کنش جمعی و در نهایت، انسجام اجتماعی 
می گذارد؛ گرچه تحقق این هدف منوط به رعایت حقوق بنیادین کار و الحاق به مقاوله نامۀ 87 و 98 و 

فراهم نمودن بسترهای یزم جهت شکل گیري تشکل هاي مستقل و نیرومند کارگري است.

در وضعیت کنونی عدم حمایت مؤثر از حقوق کلیۀ کارگران برای ایجاد تشکل های کارگری، عدم 
وجود زمینه های گفت وگو و مذاکرۀ جمعی با کارفرما و نیز عدم امکان بیان اعتراضات آرام )اعتصابات 
کارگری( سبب نوعی بی انسجامی اجتماعی میان کنشگران درون کارگاه و منفعت طلبی فردی شده 
اهمیت است که در  بدان جهت حائز  کارفرمایان  و  بین کارگران  و مذاکرۀ جمعی  است. گفت وگو 
بسیاری از موارد دخالت دولت در تنظیم روابط کار صنعتی به منظور حل  اختلافات طرفین از ایجاد 
یک رابطۀ سه جانبۀ مؤثر جلوگیری کرده است. نتایج حاصله از سنجش رضایت مندی مراجعان به 
مراجع حل اختلاف کار در این مطالعه نیز مؤید این مطلب است. درحال حاضر، نظام روابط کار صنعتی 
در ایران بیش از آنکه متکی به مذاکره و گفت وگوی جمعی باشد، بر پایۀ تجویزهای قانونی و صدور 
دستورالعمل های اداری است و دولت به جای نقش ناظر بی طرف به طور مستقیم و غیرمستقیم از طریق 
قانون و مراجع قضایی، روابط کار صنعتی کشور را تحت کنترل و نظارت دارد. این نوع نظارت و کنترل، 
در عمل اثرات و تبعات منفی به همراه دارد؛ زیرا مراجع حل اختلاف کار اگرچه می توانند به نفع کارگر 
و کارفرما رأی دهند؛ با این حال، آنها نمی توانند علل اصلی برخوردها و اختلافات دو طرف را  شناسایی 

و حذف نمایند. 

کارفرمایان  میان  قدرت  تعادل  عدم  از  ناشی  ضعف های  نمی تواند  کار  روابط  کنونی  سیاست های 
لذا به جای تشویق و توجه به مذاکره و  آنها را به درستی بهبود بخشد؛  و کارگران و اصلاح روابط 
گفت وگوی اجتماعی دو طرف، گاهی این نظام بازدارندۀ گفت وگو بین طرفین است. ترغیب طرفین به 
طرح دادخواست و رسیدگی در مراجع حل اختلاف تا تعیین شرایط مذاکرۀ جمعی و گفت وگو جهت 



188

حل  وفصل اختلافات و ایجاد کنش جمعی و انسجام اجتماعی درون کارگاه را با مشکل مواجه خواهد 
نمود. یکي از پیامدهاي این امر وابستگي فزایندۀ کارگران و کارفرمایان به دولت و مراجع رسمي 
حل اختلاف جهت رسیدگي به دعاوي ناشي از کار است. به همین دلیل، اکثر نمایندگان کارگران و 
کارفرمایان در این مطالعه، حل  وفصل اختلافات از طریق دولت و مراجع رسمي حل اختلاف را بر دیگر 

روش ها ترجیح مي دادند. 

اجماع و توافق نظر درسطح ملی باید پایه و اساس هر نظام روابط صنعتی و از جمله فرایند چانه زنی 
باشد. این اتفاق نظر بر اساس  مذاکرات سه جانبۀ نمایندگان کارگر، کارفرما و دولت شکل می گیرد. 
بر اساس مطالعات سازمان بین المللی کار، تجربۀ کشورهای موفق در حل  وفصل مسائل کارگری و 
کارفرمایی از طریق جلسات بحث و گفت وگو نشان می دهد که برای ایجاد روابط صنعتی مستحکم 
و هماهنگ باید فضایی مبتنی بر اعتماد دوجانبه بین کارگر و کارفرما فراهم و از واردشدن در مبانی 
عقیدتی و ارزشی طرفین پرهیز شود. از جمله معیارهای ایجاد این اعتماد دوجانبه امنیت شغلی، 
در اختیار گذاشتن اطلاعات مختلف از فرایند شغل و جایگاه فرد در مشاغل هم پای خود، آموزش و 
ارتقاء سطح دانش و مهارت کارکنان و رعایت مساوات در امور مربوط به پرداخت دستمزد و برخورد با 
کارکنان است. اقدام مؤثر دیگر درجهت پیشگیری از اختلافات ناشی از کار و تبدیل تضادهای صنعتی 
به قوانین و مقررات، تقویت و گسترش پیمان های جمعی و استفاده از ظرفیت های فصل هفتم قانون 

کار و استانداردهای بین المللی کار )از جمله مقاوله نامۀ 154 و توصیه نامۀ 163( است. 

به طور کلی، دولت ها باید نقش حمایتی و تسهیل گری را در گسترش دموکراسی صنعتی، ترویج و 
گسترش فرهنگ چانه زني با هدف هم سوکردن منافع متعارض کارگران و کارفرمایان ایفا کنند. علاوه 
براین، کارگران و کارفرمایان باید بتوانند از طریق سازوکارهای مشورتی اطلاعات و تجربیات خود را با 

یکدیگر مبادله نمایند. 

مقاوله نامۀ 144 و توصیه نامۀ 152 سازمان بین المللی کار، مستقیماً به موضوع گفت وگوی اجتماعی 
گفت وگوی  و  دسته جمعی  مذاکرات  بر   150،154  ،98  ،87 مقاوله نامه های  دارد.  اشاره  سه جانبه 
و  اجتماعی  گفت وگوی  شکل گیری  جهت  یزم  بستر  مقاوله نامه ها  این  دارند.  تأکید  اجتماعی 
هم سوکردن منافع طرفین در نتیجۀ انسجام اجتماعی میان کنشگران را در سطح کارگاهی یا ملی به 
وجود می آورند. گفت وگوی اجتماعی بر پایۀ اصل احترام و آزادی انجمن ها و نهادها شکل مي گیرد. 
بنابراین، هرجا که آزادی انجمن محترم شمرده نشود، فرایند گفت وگوی اجتماعی نیز مشروعیت 
نخواهد داشت. یافته هاي این بررسی نیز نشان مي دهد که انسجام اجتماعی کنشگران درون کارگاه و 
انعطاف پذیرنمودن نظام حل اختلاف مستلزم پذیرش اصل آزادي انجمن ها و وجود تشکل هاي کارگري 
و کارفرمایي مستقل و نیرومند و تقویت گفت وگوی اجتماعی است. در غیاب چنین شرایطي، مداخلۀ 
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مستقیم دولت در تنظیم روابط کار و بورکراتیزه شدن نظام حل  وفصل اختلافات کارگري و کارفرمایي 
دروضعیت کنونی منجر به کاهش کارایي مراجع حل اختلاف، افزایش نارضایتي مراجعان از آن و عدم 

انسجام اجتماعی درون کنشگران به دلیل منفعت گرایی فردی وضع قوانین یک طرفه شده است. 

یافته هاي این مطالعه بیانگر این امر است که تنها 28/5 درصد از پاسخ گویان از آراء صادرۀ مراجع 
عملکرد  از  پاسخ گویان  رضایت  منوال،  به همین  داشته اند.  زیاد  و خیلي  زیاد  رضایت  حل اختلاف 
نمایندگان کارگر و کارفرما در مراجع 28/3 درصد و از نمایندگان دولت 31/3 درصد است. درمجموع، 
به دادخواست هاي  به روندکلي رسیدگي  پاسخ گویان نسبت  از  تنها 28/3 درصد  پژوهش،  این  در 
طرح شده در مراجع حل اختلاف کار رضایت زیاد و خیلي زیاد داشته اند. این امر نشانگر رضایت مندي 
پایین مراجعان، )کارگران و کارفرمایان( از عملکرد مراجع حل اختلاف کار است. ازسوي دیگر، تراکم و 
افزایش تعداد دادخواست هاي ثبت شده در مراجع حل اختلاف کار و رشد فزایندۀ آن در سال هاي اخیر 
)حدود 280 هزار دادخواست در سال 1394(، لزوم استفاده از نظام هاي  منعطف در جهت حل  وفصل 
اختلافات کارگری و کارفرمایی را ضروري مي سازد. اهمیت توجه به فصل هفتم قانون کار، به عنوان 
سازوکاري مؤثر در پیشگیري از وقوع اختلافات کارگري و کارفرمایي و همچنین، مادۀ 157 قانون کار 

حل  وفصل اختلافات کارگري و کارفرمایي از طریق سازش را ضروري مي سازد.

در وضعیت کنونی پیدایش تشکل هاي کارگري مستقل و نیرومند به عنوان مهم ترین ضمانت اجرایی 
در اعمال قانون کار و اجراي فصل یازدهم قانون کار در صورت اهمال از انجام وظایف قانونی که امروزه 
مسکوت مانده است می تواند شرایط ایجاد گفت وگوی اجتماعی و توجه به منفعت گروهی و انسجام 
اجتماعی میان کارگران و کارفرمایان در سطوح مختلف درون و برون کارگاهی را به همراه داشته باشد. 
جلوگیری از اختلافات نیازمند ایجاد شفافیت در قانون، اطاعت از قوانین، ایجاد فرآیندهای مشاوره، 
تشویق به اخذ تصمیم گیری مشترک، انجام آموزش های مشترک، ایجاد فرهنگ  چانه زنی جمعی و 
بررسی منصفانۀ شرایط و وضعیت کارگاه و کنشگران آن توسط ضابطان قانونی بدون دخالت مستقیم 

در مدیریت کارگاه و در نهایت، انسجام اجتماعی درون کارگاه  است.
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