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  هداف رفتاريا

  :رود پس از مطالعه اين دستنامه از فراگيران انتظار مي

  

  .را توضيح دهنددر ايران و جهان  روابط كارتاريخچه  -1

  .بيان نمايندرا  روابط كارتعاريف مختلف  -2

  .شرح دهندو قوانين مرتبط با آن را  روابط كارهاي  نظام -3

  .را ذكر نمايندهاي روابط كار  تئوري -4

  .را توضيح دهندمراجع حل اختلاف كارگر و كارفرما  چگونگي مراجعه و -5

  .شرح دهندقانون كار و قوانين مرتبط با آن را  ،حقوقمفهوم  -6

 .را تبيين نمايندتصويب قوانين استخدامي در كشور و قانون مديريت خدمات كشوري مفاهيم مرتبط با  -7

 .كنندرا ذكر هاي بازنشستگي  انواع بيمه، باز نشستگي و انواع طرح -8
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  پيشگفتار

 كارمندان آموزش نظام« ،2مذكور قانون نهم فصل اجرايي نامه آئين 2 ماده و 1كشوري خدمات مديريت قانون 58 ماده اجراي در

 مذكور قانون مشمول هاي دستگاه به) وقت( جمهور رئيس انساني سرمايه و مديريت توسعه معاونت توسط »اجرايي هاي دستگاه

  .3شد ابلاغ

 يا حرفه و معنوي تعالي  راستاي در  كه شود مي  اطلاق  هايي آموزش به رانيمد يهاآموزش مذكور، نظام 4/5 بند براساس

 برنامه و سامانه« چارچوب در  فني و  ادراكي ، انساني  يها مهارت  توسعه و ييافزا رتيبص و  نگرش بهبود  هاي زمينه در  مديران

  .گردد مي اجرا و طراحي »مديران آموزش

 و  مديران  ادراكي و  انساني ، فني  يها مهارت توسعه و معنوي تعالي و ارتقاء نيز، ها دوره نيا ياجرا و يطراح از  فهد

 و ارزشيابي و  هدايت نظارت، ، سازماندهي ، ريزي برنامه  هاي زمينه در  يفناور و  دانش  پيشرفت با  آنان  هاي ييتوانا  ساختن  متناسب

  .است جديد  هاي مسئوليت  پذيرش  براي كارمندان و يا حرفه  مديران  ساختن  آماده و مديريتي يها نقش

هاي آموزشي مديران  ، مشتمل بر عناوين دوره»سامانه و برنامه تربيت و آموزش مديران«گفته،  منظور تحقق اهداف پيش به

  .شد غابلا 15/12/1390 مورخ 32664/90/200 شماره بخشنامه طي و سطوح مختلف، طراحي

 فراگير و كافي هاي داده و اطلاعات دربردارنده كه راهنماست هاي كتاب از اي مجموعه يا مرجع كتاب نوع يك 4»دستنامه«

 كتاب يك عنوان به آنها از بتوان تا شود مي داده سازمان اي گونه به معمولاً ها دستنامه ساختار. است موضوع يك بنيادي مسائل از

 نياز مورد اطلاعات و بوده خاص دانش يا موضوع يك مورد در تخصصي و مراجع منابع از هادستنامه. ردك استفاده آماده مرجع

 آنها اختصار و بودن گسترده همان هادستنامه اغلب تهيه اصلي دليل .دهد مي قرار دسترس در را موضوع يك دامنه شناخت براي

 بحث مختلف هاي زمينه در كافي و بنيادين اطلاعات همچنين و موضوع از كلي نماي به يك بتواند كننده مراجعه تا است

  .دست يابد موردنظر

 پايه سطح انريمدانتصاب  نحي يها مجموعه دوره، از »روابط كار«دوره  آموزشي عنوان يكي از منابع به دستنامه حاضر،

  .است شده نيتدو ران،يفراگ يبردار بهره يبرا و دوره يها سرفصل براساساست كه 

 استادان، همه از مطلوب، كمال مرحله به رسيدن و اشكالات رفع براي اصلاحات، انجام و بازنگري ضرورت به توجه با

 اصلاح در را ما اصلاحي، هاي ديدگاه و پيشنهادها ارائه و راهنمايي همكاري، با شود مي تقاضا محترم فراگيران و نظران صاحب

  .كنند ياري دولت ارمندانك موردنياز آثار ديگر تدوين و دستنامه اين

  نگري هاي توسعه و آينده مركز آموزش و پژوهش

  

                                                           

  .08/07/1386تاريخ  مصوب كميسيون مشترك مجلس شوراي اسلامي به  -1

 .10/1/1389 مورخ ك43916ت/2579 شمارهنامه  تصويب  -2

 .30/1/1390مورخ  1834/200بخشنامه شماره   -3

4- Handbook 
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  مقدمه

گونه كه در متون مديريت آمده، عبارت است از چگونگي تنظيم روابط كارگر و كارفرما و با توجه به اينكه اين  ، آنروابط كار

نها از سازمان مورد توجه است، تمام تدابيري را كه در روابط از زمان ورود افراد به سازمان تا جدا شدن و حتي بعد از جدا شدن آ

ها  اين تداخل در حدي است كه در نمودارهاي تشكيلات سازمان. گردد قلمرو بحث مديريت منابع انساني مطرح است شامل مي

ها  مفهوم واژه ولي از آنجا كه. انساني بكار برده شده است صنعتي بجاي مدير منابع يا روابط روابط كارگاه عنوان مسئول 

را زير مجموعه نظام مديريت منابع انساني و يا برعكس مديريت منابع انساني را زير مجموعه  روابط كارتوان  قراردادي است مي

  .قلمداد نمود روابط كار

كنان و منافع سازمان، منافع كار: عنوان  تعارض سه دسته منافع، تحت در مدل سيستمي مديريت منابع انساني به اشتراك و 

تواند منافع  ، ميروابط كاردادهاي سيستم و به صورت سه دايره متداخل نشان داده شده است كه در مقوله  منافع جامعه، برون

  .كارفرما، منافع كارگر و منافع دولت كه نماينده منافع جامعه است، ناميده شود 

كار و سياست وارد متون مديريت گرديده و عمدتاً از سوي ديگر از زماني كه مفهوم استراتژي به عنوان تدابير كسب و 

اي كه كشمكش مطرح شده و در آن به مطالعه عميق محيط درون سازماني و برون سازماني و حتي جهاني  كاربردآن در صحنه

رد، هاي بين كارگر، كارفرما و دولت وجود دا اي كه كشمكش تأكيد بر نگرش استراتژيك، به ويژه در صحنه. تأكيد شده است

هاي توليدي است و كسب و كار اين  هاي عمده صحنه فعاليت چگونگي تنظيم روابط سه جانبه كارگر، كارفرما و دولت از مقوله

  )395، ص 1379 ميرسپاسي،. (مقوله از ديرباز مورد بحث و گفتگوي حوزه مديريت منابع انساني بوده و هست
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  درجهان روابط كارتاريخچه 
  صنعتي  قبل از انقلاب

و  برخورد نبوده  فرما از پيچيدگي چنداني و كار گربه علت سادگي و كم حجم بودن توليدات صنعتي و كشاورزي روابط كار

به  روابط كاراين شرايط  تأثيرتحت . داد كارگران حرفي براي گفتن داشته باشند شرايط سياسي اجتماعي نيز اجازه نمي

  :هاي زير مطرح بود صورت

رابطه بين ارباب  و برده مانند رابطه بين مالك شي بود و برده از هرگونه حقوق مالي و در اين دوران ه كدوران بردگي  )1

   .اجتماعي محروم گرديده بود

بود با كم شدن بردگان، در اين دوره رعيت و زارع با نامي ديگر جاي برده را گرفت، به اين  مصادف كه  دوران فئوداليته )2

شايد بتوان گفت تفاوت برده و رعيت اين بود كه اولي يك پديده . و زمين به ارباب تعلق داشت صورت كه رعيت به زمين

   .آمد اي روستائي به حساب مي معمولاً شهري و دومي پديده

هاي خاصي قرار  هاي صنعتي و بازرگاني و در چارچوب حرفه صنفي كه مربوط به فعاليت در نظام، كه  صنفي دوران نظام )3

  ). 408، ص 1379ميرسپاسي، (گرفت  تاً رابطه كارگر و كارفرما به صورت استاد شاگردي و با شيوه پدرسالاري شكل ميداشت عمد

  

  بعد از انقلاب صنعتي

  :قرار گرفته است» صنعتي تحول«و » تحول فكري«دو پديدة  تأثيردر اين دوره تحت  روابط كار

، مباحث مرتبط با حوزه  هاي اصالت فرد و اقتصاد آزاد پيدايش نظريه با وقوع انقلاب كبير فرانسه و:  تحول فكري )الف

  .، حقوق كار و كاركنان شكل گرفتندروابط كار

 صنعتي و افزايش واحدهاي توليدي موجبات مهاجرت از روستا به مراكز صنعتي و  شروع انقلاب : تحول صنعتي )ب 

را فراهم آورد و در نتيجه زمينه ...  ، كاهش امنيت شغلي و ع مشاغلتنو ،، افزايش تعداد كارگران در واحدهاي صنعتي شهرها

  .ايجاد گرديد روابط كارپيدايش واحدهاي 

ها در حال  هاي جديدي را به جامعه غرب تحميل نمود كه اين پديده انقلاب صنعتي و گسترش واحدهاي توليدي پديده

  .وردخ حاضر در كشورهاي در حال صنعتي شدن كم و بيش به چشم مي

  

  :ها عبارت است از اهم اين پديده

 .به شهر و مراكز صنعتي روستائيانهجوم  .1

 .افزايش تعداد كارگران در واحدهاي صنعتي و مزدبگيران .2

 .هاي مكرر تنوع نوسانات شغلي و جابجائي .3

 .هاي شغلي ناشي از آن كاهش امنيت شغلي و ايجاد سوءظن .4
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 .دشواري زندگي در شهرهاي بزرگ .5

 ها فتكاهش انس و ال .6

وجه براي حمايت از  شود كه زمينه فكري، اجتماعي تا قرن نوزدهم به هيچ با توجه به توضيح مختصر فوق ملاحظه مي

  .كارگران مناسب و مساعد نبوده است

كار و دخالت دولت در امور مربوط به كارگر و كارفرما را   از جمله عواملي كه از اوايل قرن نوزدهم زمينه تحول روابط

  :نمود عبارتند از فراهم

عامل ايدئولوژيك و مورد سؤال قرار دادن فلسفه اقتصاد آزاد و لزوم حمايت از كارگران چه در چارچوب نظام  .1

 .داري هاي مخالف سرمايه داري و چه در چارچوب مكتب سرمايه

 .عامل حقوق فلسفي و مورد سؤال قراردادن اصل حاكميت اراده .2

 .توسعه تكنولوژي توليدعامل اقتصادي و تمركز سرمايه و  .3

 .هاي كارگري جنبش .4

توضيح اجمالي فوق مؤيد آن است كه در طول تاريخ، زماني توجه به حمايت از كارگر گرديده است كه زمينه سياسي، 

   ).409 ص همان،( اقتصادي و اجتماعي مساعدي وجود داشته است

 

  در ايران روابط كارتاريخچه 

ه شباهت به قبل از انقلاب صنعتي اروپا را داشته، بدين معني كه در بخش كشاورزي نظام ارباب كار در ايران نيز در گذشت  روابط

و رعيتي و در بخش صنعت نظام صنفي حاكم بر روابط كارگر و كارفرما بوده و افزايش طبقه كارگر نيز همراه با حركت به 

آهن، بنادر و بوجود آمدن كارخانجات  ايجاد راه گام برداشتن بسوي صنعت در ايران با. سوي صنعتي شدن كشور بوده است

  .سازي، سيمان، قند، نساجي و نظير اينها آغاز شد و به تدريج تعداد زيادي كارگر مشغول بكار شدند كبربت

در گذشته در ايران بين كارگران و كارفرمايان اختلاف چنداني وجود نداشت و به همين جهت لزوم دخالت دولت احساس 

  :نظران عبارت بودند از كرد به عقيده بعضي از صاحب م دلايلي كه اين همزيستي را فراهم مياه. شد نمي

 .عادت كردن كارگران به كار در يك كارخانه و تلاش كارفرما در حفظ كارگر ماهر و با تجربه .1

 .وابسته شدن كارگران به يك محيط كار و ايجاد روابط عاطفي بين كارگر و كارفرما .2

كند كار كند و  دانست در مقابل مزدي كه دريافت مي بي به اين صورت بود كه كارگر وظيفه خود ميعمق عقايد مذه .3

در غير اين صورت مزد خود را حرام بداند و كارفرما دادن حقوق كارگر را يك وظيفه الهي و باعث بركت كسب خود به 

 .حساب آورد

تماس دائم كاركنان با يكديگر و تلفيق روابط رسمي و  كار و و بالاخره يك عامل بسيار مهم ديگر كوچك بودن محيط .4

 . توسعه كارخانجات و عدم توجه كارفرمايان به حقوق كارگران به تدريج زمينه و لزوم دخالت دولت را فراهم آورد. رسمي غير
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وچستان در در ايران فرماني است كه از طرف والي ايالت كرمان و بل روابط كاراولين سند حاكي از دخالت دولت بر 

  .قمري صادر شده است 1352بافي در سال  هاي قالي حمايت از كارگران كارگاه

شمسي براي حمايت از حقوق  1315ماده در سال  67اي مشتمل بر  نامه از جمله اولين اقدامات مؤثر دولت تنظيم آيين

  .باشد نجات ميها جهت معرفي اشخاص واجد شرايط به كارخا كارگران و تشكيل دفتر مشاغل شهرداري

بعد از . جنگ جهاني دوم و اشغال ايران توسط متفقين باعث بهم ريخته شدن اوضاع مملكت و وضع كارخانجات گرديد

. كارگران در نقاط مختلف كشور دست به اعتصاب زدند و در نتيجه اين جنبش به تدريج امتيازاتي بدست آوردند 1325شهريور 

و هنر و رسيدگي بيشتر به امور كارگري و رفع اختلافات كارگران و كارفرمايان از جمله  تشكيل اداره كل كار و وزارت پيشه

  .پيامدهاي عمده اين جنبش بود

اداره كل كار از وزارت پيشه و هنر جدا و با اداره كل انتشارات و تبليغات، تشكيل وزارت پيشه و هنر داده  1325در مرداد 

بطور مجزا تشكيل گرديد و اولين قانون كار به ضميمه تأسيس وزارت كار در سال  وزارت كار 1326شد و بالاخره در سال 

  .به تصويب مجلس رسيد 1328

به تصويب نهائي رسيد و براي اجرا به  1337اسفند  27با توجه به نواقصي كه قانون كار داشت اين قانون با تغييراتي در 

  .وزارت كار ابلاغ شد

داد و به همين  را مورد سؤال قرار مي 1337اعي بعد از انقلاب طبعاً مفاد قانون كار مصوبه تحولات سياسي، اقتصادي و اجتم

  .نويس براي تغيير قانون كار از طرف وزارت كار و امور اجتماعي به مجلس شوراي اسلامي ارائه شد مناسبت چندين پيش

به  1369تاريخ بيست و نهم آبان ماه  بر دويست وسه ماده ويكصد و بيست ويك تبصره در آخرين پيش نويس  مشتمل

  )411- 409 ص همان،. ( تصويب نهائي مجمع تشخيص مصلحت نظام رسيد

  .توان به دو دوره قبل از انقلاب اسلامي و بعد از انقلاب اسلامي تقسيم نمود روابط كار در ايران را مي

  

  قبل از انقلاب اسلامي

  :اند كه عبارتند از ه دوره مختلف تقسيم نمودهقبل از انقلاب اسلامي را به س روابط كارنظام 

ز دوره هخامنشيان در ايران وجود داشته است به ا روابط كارهاي موجود پديده ايجاد  ها و لوحه بر اساس سنگ نوشته) الف

ص بوده مشخ هاي مختلف به وسيله كارفرما كه دولت هخامنشي و حقوق و دستمزد كارگران صنف روابط كاراين ترتيب كه 

  . شده است

، دوران صفويه است كه دوران استيلاي اجانب به ويژه  در ايران وجود داشته روابط كاردهد  دوره بعدي كه نشان مي) ب

در  هاي توليدي وجود كارگاه. شود مشاهده مي روابط كارشد، شواهدي از اجراي نظام منطقي و عادلانه   مغول پشت سر گذاشته

  .شده است محصولات مختلف به ويژه نساجي كه به كشورهاي ديگر نيز صادر مي بيشتر شهرهاي كشور و توليد
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 اشغال ايران توسط. روابط كارگر و كارفرما در ايران وارد مرحله نويني شد 1320عصر پهلوي كه در شهريور ماه ) ج

دادند موجب  ليل كمبود كارگر ميحقوق زيادي كه متفقين به د. متفقين، شرايط اجتماعي و اقتصادي موجود را به كلي بر هم زد

كالاهاي مصرفي باعث بالا رفتن  تورم و كمبود. ها و مزارع را رها نمايند و در خدمت متفقين در آيند شد كه كارگران، كارخانه

دداري اند، از پرداخت حقوق كارگران خو داشته هاي كلان اي از كارفرمايان با آن كه استفاده شد و همزمان عده هزينه زندگي مي

  .كردند و همين امر موجب اختلاف شديد بين كارگران و كارفرمايان شد مي

  

  بعد از انقلاب اسلامي

هاي  ارزش  كار و حقوق كار بر مبناي اصول و  پس از پيروزي انقلاب اسلامي تلاش به منظور ايجاد نظامي جديد در اقتصاد  

كشي، ارج نهادن  عمومي، رفع محروميت، نفي بهره ، تعاوناصولي همچون قسط و عدل، منع تطبيق. اسلامي صورت گرفت

به  1369گذاري تا سال  سير تحول قانون. آل انداخت منصفانه به كار و نظاير آن، جامعه كارگري را به فكر تدوين قانون كار ايده

حقوق مدني، قرارداد كار را طول انجاميد تا ناچار مجمع تشخيص مصلحت نظام با عنايت به اينكه فقه اسلامي و متأثر از آن 

آفرين، رابطه خصوصي كار است و ديگر  تحت عنوان اجاره اشخاص بيان داشته است، در اين احكام اراده و توافق به نوعي نقش

پس بايد جنبه حقوق عمومي پيدا نمايد كه ناظر بر . اينكه حقوق كار امروز محصول پيشرفت و تحول در اقتصاد و صنعت است

  .)1388 ص يزداني  و لكزايي،( كه يك طرف آن جامعه و دولت باشد كه بالاخره مجمع آن را تصويب نمود روابطي است

  

   روابط كارعاريف ت

هاي مختلف تعريف شده است كه در اينجا به ذكر مختصر بعضي  هاي گوناگون به صورت بر مبناي تفكرات و بينش روابط كار

 :كنيم از اين تعاريف اشاره مي

   كار بين مديريت و كاركنان از طريق اجرا و اعمال ضوابط و معيارهايي كه از ست از پيوند و ارتباط در محيطعبارت  -

امري است دو سويه و مرتبط با يكديگر  روابط كار. گردد سوي قانونگذار و يا توافق بين مديريت و كاركنان تنظيم و تعيين مي

 يرد و قوانين و مقرراتي كه ازگ كنند شكل مي يك واحد سازماني فعاليت مي هايي كه در  كه بر اساس آن همكاري بين گروه

  ).41ص  ،1379 همداني،( گردد، حاكم بر آن است سوي دولت و ديگر مراجع مسئول تنظيم و تصويب مي

  .)1997بنت، ( سازمان و كاركنانش   هايي براي مديريت روابط استراتژي  -

تضادهاي    زني دسته جمعي براي اجتناب يا حل وافقات صورت گرفته با استفاده از چانهسيستمي از مقررات، عمليات و ت  -

  .سازماني بين كارفرما و مستخدم

 مستخدمين موضوعي است كه هم با روابط بين دولت و كارفرمايان و   روابط كار: المللي كار بر طبق تعريف سازمان بين  -

  1).1992مانيراماپا و همكاران، ( اي با يكديگر سروكاردارد هاي حرفه بين سازمان و هم با روابط) هاي كارگري يا اتحاديه(

                                                           

 .www.pogc.ir ،1386، چالش هاي روابط كار در ايرانسيد محمد مقيمي،  -1
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  روابط كارنظام 

 :اند و مقررات دو دسته  اين قوانين. باشد ميروابط كاراكم بر حقوانين و مقرراتي كه  اي از عبارتست از مجموعه

  .كند قوانيني كه كيفيت يا محتواي روابط را مشخص مي) الف

 .كند ها و چگونگي تحقق محتواي مورد نظر را تعيين مي نيني كه روشقوا) ب

  :اند نظران اين قوانين را در چهار دسته به شرح زير خلاصه كرده بعضي از صاحب

  

  قوانين فرعي) الف

 .نمايد هاي لازم ياري مي صنعتي را در ايجاد تشكيلات و روش  نظام روابطاين دسته از قوانين 

  

  كننده قوانين تنظيم) ب

        .نمايد تحت ضوابط خاص مشخص مي اين دسته از قوانين حقوق حقه كارگران را در محيط كار

    

  كننده  قوانين محدود) ج

ي يهاي كارگري و كارفرما بين تشكل اتقراردادهاي دسته جمعي و اختلاف ارتباط با در اين دسته از قوانين بايدها و نبايدها را

 .نمايد تعيين مي

  

  وانين مشاركتي ق) د

هاي  هاي كارگري و حدود اختيارات و فعاليت ها و سازمان اين دسته از قوانين چگونگي مشاركت كارگران در تشكلبالاخره 

 .             كند ها را مشخص مي گونه تشكل اين

  : عبارت است ازصنعتي  روابط كارنظام   -

كند و بطور خلاصه موارد  كارفرما را احاطه مي ،ر كه روابط كارگراقتصادي خاص هر كشو، ماتريسي از شرايط سياسي )الف

 :شود زير را شامل مي

       ساخت صنعتي كشور  -

 هاي نيروي كار در سطح كشور ويژگي  -

 هاي عرضه و تقاضا در بازار كار  ويژگي  -

 هاي كلي كشور در مورد نيروي كار سياست و خط مشي   -

 .توازن وعدم توازن آنها ،ها قدرت ،اه رقابت  ،شرايط سياسي   -
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 :هاي كارگري شامل ها و سازمان تشكل )ب

  )صنفي ،اي حرفه ،كارگاهي( هاي كارگري تشكل    -

  )   ملي ،محلي( تمركز قدرت    -

  هاي كارگري چگونگي عضويت كارگران در سازمان      -

 هاي كارگري توانايي مالي سازمان    -

 هاي كارگري ها و تشكل مانچگونگي رهبري ساز    -

 :تصميمات كارفرمايان از طريقدر جهت كنترل هاي كارگري  ها و تشكل هاي سازمان تاكتيك) ج

 هاي دسته جمعي مذاكرات و عقد پيمان    -

  گذاران اعمال نفوذ سياسي در تصميمات دولت و تصميمات قانون    -

  :هاي دسته جمعي با توجه به پيمان) د

 حجم واحدهاي صنعتي اندازه و   -

     ها مفاد پيمان   -

          ها مدت پيمان   -

 هاي حل اختلافات روش  -

 حق اعتصاب   -

  اعمال فشارهاي سياسي و غير سياسي ديگر   -

 گريروابط كارولت در تنظيم دچگونگي كنترل و دخالت ) ـه

اجتماعي، به منظور  اقتصادي و، وب شرايط سياسيدر چارچ ،يند تصميمات هماهنگافر :از ستعبار روابط كارنظام   -

  .)402- 400 صص ،1379ميرسپاسي، ( تنظيم روابط كارگران و مديريت در جهت رعايت حقوق حقه طرفين

  

  كار  هاي روابط تئوري

  :توان اشاره كرد يها به موارد زير م از جمله اهم اين نقش. كند هاي متفاوتي ايفا مي تئوري در قلمرو مطالعات علوم اجتماعي نقش

ها و رابطه بين آنها كه ممكن است جنبه توضيحي يا  عقلي يا ذهني براي معرفي پديده ،اي علمي ارائه نگرش و ايده  . 1

 .تجويزي داشته باشد

 ي جهت طراحي و انتخاب راهكار مناسببرائه چارچوا.  2

اعتبار علمي از  ،به ويژه روابط كارهاي  عام و تئوريطور  هاي علوم اجتماعي به آوري است كه تئوري البته لازم به ياد

هاي مربوطه و تجزيه و تحليل روابط بين آنها  به عنوان ابزاري براي شناخت بهتر پديده معذالك  بسياري برخوردار نيستند،
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عتي مطرح شده اند تئوري هاي متداول روابط كار كه اغلب در چارچوب روابط كار صن. توانند راهنما و ياري كننده باشند مي

 :عبارتند از

كارفرما و كارگر به منزله اعضاي يك  ،مدير و اداره شونده ،رئيس و مرئوس ،براساس اين تئوري :زيستي تئوري هم .1

كنند و هر دو در منافعي كه حاصل  اي همكاري مي اند كه به منظور تحقق هدف خاص و ماموريت تعيين شده تيم تصور شده

با كار امروز ) سرمايه(هاي صنعتي بطور طبيعي كار ديروز  در سازمان مثلاً ،بينانه به عبارتي خيلي خوش. دشود شريك هستن مي

صورت حقوق و مزد دريافت  هصورت سود و ديگري به يكي ب ،تلفيق شده است و هر يك سهم خود را از نتيجه حاصل) كارگر(

براساس اين تئوري اگر بين . بت به هدف مشتركشان وفادار هستنددارند و در جهت دستيابي به منافع خود هر دو طرف نس مي

تفاهمات و عدم توانايي درك مشترك بودن منافع اين  ارتباطات و سوء سوء يا به علت ،كارفرما و كارگر اختلافاتي به وجود آيد

              .زند مي در بهم زدن اين تعادل دستاي كه به دلائلي  عامل ثالث تحريك كننده يكيا بوده و دو گروه 

و تعارض منافع وجود دارد ولي اين تعارض يك   برمبناي اين تئوري بين كارگر و كارفرما مباينت : تئوري تعارض .2

در زمينه چگونگي . توان پيدا كرد هاي معقول براي حل آنها مي پديده طبيعي است و با ابزارهاي مناسب يك جامعه صنعتي راه

تعارض و تباين صنعتي از  ،اول اينكه: نمايد ميشورهاي صنعتي غرب، تئوري تعارض دو نوع توجيه ارائه اختلاف طبقاتي در ك

پذيرفته شده  در نظام هاي حكومتي كاملاعليرغم مورد دوم، اين اصل و  بودهكاملا مجزا  از يكديگر اختلاف و تباين سياسي

ها و سلسله مراتب  ها و حرفه هستند و همان طور كه در جامعه شغلسسات صنعتي مينياتوري از كل جامعه ؤدوم اينكه ، م. است

اي، عده ديگر را اداره و رهبري و بر حسب نقش  سسات صنعتي نيز لازم است عدهؤهاي سازنده وجود دارد، در م خاص و رقابت

 .شود هدف معيني را تعقيب كنند اي كه به آنها واگذار مي و وظيفه

كنند و اين  دار، مديران و كاركنان اجرايي بر اساس طبيعت وظايفشان تعارضاتي پيدا مي اين گير و طبيعي است كه در

  .تعارضات لاينحل نيست

داري  شود اينكه جوامع صنعتي غرب به مرحله بعد از سرمايه ادعاي ديگر كه در توجيه تئوري تعارض، در غرب مطرح مي

داري شده، جامعه  بر خلاف تحليلي كه در قرن نوزدهم از نظام سرمايه هاي عمده اين مرحله آن است كه اند و از ويژگي رسيده

كند و عليرغم  غربي به علت اعمال فاسفه حاكميت جمعي و حركت به سوي اقتصاد مختلط شكاف طبقاتي كمتري را تجربه مي

انفجار نرسيده بلكه رو به التيام شد اختلاف كارگر و كارفرما نه تنها به مرحله بحراني و  هايي كه در قرن نوزدهم مي بيني پيش

گيري و حاكميت جمعي در مقابل حاكميت  اين پيامد به عقيده متخصصين غربي محصول اعمال فلسفه تصميم. گذاشته است

  .كنند باشد و نتيجه اين تغييرات را به صورت زير خلاصه مي مطلق مي

  .دان براي اختلافاتشان متشكل شده) كارگر و كارفرما(طرفين ) الف

  .آميز اختلاف بوجود آمده است قوانين عام و خاص براي حل مسالمت) ب

  .اند ها در اختلاف كارگري نقش مؤثر پيدا كرده دولت) ج
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  .اند ها شركت داده شده گيري كارگران به طرق مختلف در تصميم) د

  .انداز است محافل پارلماني طنين اند و صداهايشان در گذاري راه پيدا كرده گذاري و سياست كارگران در محافل قانون)ـه

بر مبناي اين طرز فكر  روابط كارهاي  تئوري تعارض تسلط زيادي بر افكار عمومي در كشور انگلستان دارد و اغلب تحليل

 .گيرد انجام مي

ينده مدير، نما به عنوانتئوري اقدام اجتماعي بر اين عقيده است كه رفتار تك تك افراد،  :تئوري اقدام اجتماعي .3

كل اين  ،ها و بر خلاف نظريه سيستم باشد ميدر سازمان  روابط كاركننده چگونگي  كارگر، نماينده اتحاديه و نظير اينها تعيين

هايي كه به نوعي در صحنه اين رابطه واقع  بلكه اين روابط بر اثر رفتار انسان ،بخشد مجموعه نيست كه به اين روابط شكل مي

  .گيرد شكل مي ،مايلات و فشارهاي مختلف قرار دارندت تأثيرشوند و تحت  مي

و  محل كار  براساس اين تئوري رفتار اجتماعي افراد برآيندي است از فشارهاي وارد بر آنها، چه در محل زندگي و چه در

 .چه خارج از محل كار

كه وضعيت در اختيار آنها قرار  هايشان محدود است به امكاناتي تحقق هدف  هاي افراد در در چارچوب اين نظريه توانايي

  .گيرد هاست كه روابط بين كارگران و كارفرمايان شكل مي چارچوب اين محدوديت در دهد و مي

شناسي  بلكه توجيه جامعه نمودكار مطرح   روابط ارتباط بادر  ماًتوان مستقي اين تئوري را نمي :تئوري تعارض طبقاتي .4

صنعتي هم  روابط كارتي اروپاست كه بعدها پيروان اين طرز فكر كاربرد اين تئوري را در ماركس در قرن نوزدهم از جامعه صنع

آن اختلاف طبقاتي  ءشود كه تغييرات اجتماعي جهاني كه منشا هاي ماركسيستي با اين فرض آغاز مي تحليل. اند مطرح كرده

دار يا بورژوا و كارگر يا پرولتاريا،  ارض بين سرمايهاين نظريه تع  براساس. داري شكل گرفته است در نهاد جامعه سرمايه ،است

 .ناپذير و لاينحل است مگر با تغيير ساختار اقتصادي جامعه اجتناب

 داد برون: مانند هر نظام يا سيستم ديگر چهار عنصر اصلي دارد روابط كارلپ نظام  بر مبناي نظريه دان :ها تئوري سيستم .5

 وتوافق و تنظيم  ،مذاكره  آن يندافر و  فشارهاي محيط سياسي و ايدئولوژيك  ذينفع،هاي  طرف خواست آن  ددا قوانين، درون آن

  .)398- 396صص  همان،(دهد  تشكيل مي روابط كارالعمل محيط بر عملكرد قوانين حاكم بر  عكس آن را  بالاخره بازداد

  

  روابط كاردولت و 

هاي حاكم بر نظام  ، برحسب شرايط و ارزش)گر و كارفرما و دولتكار(ها به عنوان رأس سوم مثلث  ميزان دخالت دولت

توان گفت كشورهاي مختلف جهان از نظر ميزان  طور خلاصه مي متفاوت است به روابط كاراجتماعي اقتصادي كشورها، در 

  .باشند به سه دسته قابل تقسيم مي روابط كاردخالت دولت در تنظيم 
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روابط گونه كشورها  در اين. كنند هاي ليبراليستي را بيشتر دنبال مي آزاد دارند و ارزشي كه نظام اقتصاد نسبتاً يكشورها .1

اقتصادي بر فلسفه اصالت اراده استوار است و لذا دخالت دولت در حداقل ممكن توصيه     اجتماعي،  مانند ساير روابط كار

 .شود مي

كننده اصلي  ند و تصميمات دولت و حزب حاكم، تعيينكن اي را دنبال مي ي كه نظام اقتصاد كاملاً برنامهيكشورها .2

 .باشند مي روابط كارچگونگي 

پذيرند و گاه  ي كه بين دو طرز تفكر فوق را انتخاب و بر حسب ضرورت گاه نقش ارشادي دولت را مييكشورها .3

 .را خواهند  دخالت بيشتر آن

 نمايد ايفا مي روابط كاراي در تنظيم  كننده ال و تعييندر ايران دولت از طريق وزارت كار و امور اجتماعي نقش بسيار فع

 .)420ص همان،(

  

  روابط كارداد نظام  سازماني، فرايند و برون شرايط محيط درون

شود، مورد بحث قرار  داد نظام حاصل مي و همچنين آنچه از اين فرايند به صورت برون روابط كاردر اين بخش فرايند نظام 

هاي درون سازماني آن،  در داخل هر واحد توليدي خدماتي متأثر است از ويژگي روابط كاري تنظيم شك چگونگ بي. گيرد مي

  .شود اندازه واحد، نوع تكنولوژي، سطح سواد كارگران و بالاخره نوع كالا و يا خدماتي كه توليد مي  :از جمله

  

  شرايط محيط درون سازمان

باشد،  كننده اصلي روابط بين كارگر و مديران مي نظام مؤسسات صنعتي تعيين سازماني و يا به عبارتي فرا شرايط محيط برون

اهم اين عوامل به صورت خيلي . كنند سازماني نيز در چگونگي اين روابط نقش حساسي ايفا مي معذالك عوامل عمده درون

  :باشد شرح زير مي  خلاصه به

روابط اند  زرگ كه انبوهي از افراد در كنار هم قرار گرفتهدر مؤسسات صنعتي ب: انساني در سازمان  اندازه حجم نيروي -1

گيرتر است و از  تفاهمات و در نتيجه اختلافات چشم به لحاظ مشكل ارتباطات، سوء از يك سو تر است زيرا پيچده كار

   .آيد سوي ديگر هر قدر تعداد كاركنان بيشتر باشد زمينه بهتري براي تشكل بوجود مي

ثر است اين ؤم روابط كارچگونگي  در آنهاخصوصيات كيفي لاوه بر تعداد كاركنان ع: ركا هاي نيروي ويژگي -2

  .اي بودن  اي بودن يا غيرحرفه ميزان تحصيلات، حرفه ،سطح تخصصي و مهارت: خصوصيات كيفي عبارتند از

نظر بدني  ار ازماشيني است، اغلب ك در نوع تكنولوژي كاربر كه معمولاً توليد دستي يا نيمه :نوع تكنولوژي  -3

بر معمولاً توليد خودكار  كه از تكنولوژي سرمايه خطرات ناشي از كار بيشتر است در حالي ،تر كار غيربهداشتي  دشوارتر و محيط

ت كارگري فاشود كه موجب اختلا است كه شكل كنار گذاشتن كارگران ماهر و مازاد مطرح مي يطور كامل كامپيوتر و به

  .شود مي
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مثلاً . ثر استؤهاي رواني كارگر م ها و ناآرامي نوع محصول به لحاظ مختلف در تشنج :روند توليد و نوع محصول -4

مهمات و مواد ،  مواد معدني ،خشن و خطرناك مثل بعضي داروها  ،كار خود با محصولي نامطبوع مدتتمام در  كارگري كه

 .دهد تر از خود نشان مي برخوردهاي خشن استفشارهاي عصبي بيشتر مواجه  سروكار دارد با نظير اينها منفجره و

كند از  و شرايط آرامشي كه محل مناسب مؤسسه براي كارگران تأمين ميامكانات داخل سازمان  :سسهؤمحل م -5

 .)436 - 433 صص همان ،(آيند  به حساب مي روابط كارسازماني مؤثر در  عوامل درون

 

  روابط كارفرآيند تنظيم 

 روابط كارگيرد و از وظايف عمده حوزه مديريت منابع انساني و  روابط كارگران و مديران صورت مي اقداماتي كه براي تنظيم

كليه اقدامات مربوط به فرايند نظام به ده قسمت تقسيم شده كه در اينجا  .شود ناميده مي روابط كارفرايند تنظيم  آيد به شمار مي

   :ويژگي هر يك به اختصار توضيح داده شده است

 

  تنظيم مقررات عمومي  -1

 ، وظايف،تعيين مسئوليت و اختيارات ،كارگيري افراد هب حتي چگونگي نظيم ضوابط و مقررات استخدامي، آموزش، نگهداري وت

   .و آموزش آنها قبل از استخدام نيروها... حقوق و مزايا 

  

  كار تنظيم روابط فردي  -2

به عنوان يك شخصيت حقيقي يا حقوقي سسه ؤداد انفرادي بين كارگران و مروابط كارگر و كارفرما ابتدا در چارچوب يك قرار

 مقررات، عرف و رسوم محلي و از سوي ديگر ضوابط استخدامي ،ضوابط عقد اين قرارداد را از يك طرف قوانين. شود منعقد مي

   .دارند روابط كارتنظيم  البته قرار دادهاي انفرادي بيشترين نقش را در. نمايد مشخص مي تدوين شده از طرف مؤسسه

 

  كار تنظيم روابط جمعي -3

هاي  نمايد به همين علت تشكل تواند شرايطي را به كارگر تحميل مي در قراردادهاي انفرادي در شرايط خاصي كارفرما مي

   .شود عي ميها عامل انجام مذاكرات دسته جمعي است كه منجر به عقد قراردادهاي دسته جم ها و اتحاديه كارگري و سنديكا

  

  هاي داخل كارگاه چگونگي مشاركت كارگران در تصميم گيري -4

اي است براي رسيدن به هدف مشترك و  هاي صنعتي، وسيله خل كارگاهاهاي د هدف از مشاركت كارگران در تصميم گيري 

 ،گيري شواريي يمتصم  تبادل اطلاعات، مذاكره،  ،است مانند مشاركت روابط كارو نوعي همكاري و تعاون در  خاص

   .خودگرداني مشترك،  مديريت
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  طراحي نظام مطلوب حقوق و مزايا -5

است به طريقي كه در  روابط كارترين عامل در تنظيم  ترين و ملموس ويژه حقوق و مزد مهم هبمزاياي مادي و امكانات رفاهي 

  .شود مي موارد عمده مطرحيكي از به عنوان  اغلب اعتصابات و اختلافات مزد

 

  كار رعايت شرايط قانوني  -6

گيري ندارند و در مقابل  كار به وضوح بيان شده باشد مديران ميدان وسيعي براي تصميم كار و قوانين چنانچه جزئيات و شرايط

  .هاي كارگري و كارفرمايان وجود دارد بيني نشده باشد نياز به توافق بين تشكل زماني كه جزئيات شرايط كار در قوانين پيش

  

  كار تأمين بهداشت و ايمني در محيط  -7

 ،و بهداشت كارگران نه تنها از وظايف خاص قانوني مديريت است بلكه از وظايف انساني ايمنيحفاظت از كارگران و تأمين 

  .ني آنهاست و بي توجهي در اين خصوص نه فقط فرد بلكه خانواده كارگر و حتي اجتماع متضرر خواهد شداخلاقي و دي 

  

  رعايت و تعهدات متقابل  -8

تعهدات   عمل نكردن به. جمعي باشند دات ممكن است انفرادي يا دستههتعهدات قانون و عرف جامعه است كه اين تع اصلي منشأ

   .  گيرد اي يا آزاد و يا روش قضايي صورت مي شود كه رسيدگي به آنها به دو روش حرفه باعث بروز اختلافات مي

اند يا خير، دشوار بوده و در بروز اختلاف هر يك از  نكه كارفرما يا كارگر به تعهدات خود عمل نمودهبعضي مواقع تشخيص اي  

هاي لازم براي حل اختلافات  مكانيزم روابط كاربه همين جهت لازم است در نظام . كنند طرفين خود را ذيحق قلمداد مي

  ).458- 437، صص همان( ديده شده استخوبي  كار ايران اين موارد به گردد كه در قانون بيني  پيش

  

  چگونگي حل اختلافات

  :شود معمولاً براي رسيدگي به اختلافات كارگر و كارفرما يكي از دو روش زير و يا تركيبي از آنها استفاده مي

ي را هاي كارگر اين روش مبتني بر فلسفه عدم مداخله مقامات و مراجع قضائي بوده، سازمان: اي يا آزاد روش حرفه -1

تأكيد اين روش بر مذاكره آزاد در چارچوب كارگاه و سازش طرفين و رسيدن . داند ترين مرجع براي حل اختلافات مي معقول

  .باشد به يك نقطه توافق مي

داند و بدين جهت طرح دعوي را در  اين روش رسيدگي به اختلافات كارگري را يك امر حقوقي مي :روش قضائي -2

  )458 ص همان،. (شمارد، خواه دادگاه مورد نظر يك دادگاه عمومي باشد و يا دادگاه كار ب مييك مرجع قضايي مناس
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  :باشد در خصوص مراجع حل اختلاف، به شرح زير مي كار ايران فصل نهم قانون طبق

ررات كار، هرگونه اختلاف فردي بين كارفرما و كارگر يا كارآموز كه ناشي از اجراي اين قانون و ساير مق  -157ماده 

جمعي كار باشد، در مرحله اول از طريق سازش مستقيم بين  هاي دسته هاي كارگاهي يا پيمان نامه موافقت كارآموزي،  قرارداد

كار در واحدي نباشد،  شوراي اسلامي كار و در صورتي كه شوراي اسلامي  ا درهكارفرما و كارگر يا كارآموز و يا نمايندگان آن

فصل خواهد شد و در صورت عدم سازش از   كارگران و كارفرما حل ووكارگران و يا نماينده قانوني  از طريق انجمن صنفي

  . هاي تشخيص و حل اختلاف به ترتيب آتي رسيدگي و حل و فصل خواهد شد طريق هيأت

  : شود هيأت تشخيص مذكور در اين قانون از افراد ذيل تشكيل مي -158ماده  

  كار و امور اجتماعي يك نفر نماينده وزارت . 1

  يك نفر نماينده كارگران به انتخاب كانون هماهنگي شوراهاي اسلامي كار استان . 2

در صورت لزوم و با توجه به ميزان . هاي صنفي كارفرمايان استان يك نفر نماينده مديران صنايع به انتخاب كانون انجمن . 3

  . نسبت به تشكيل چند هيأت تشخيص در سطح هر استان اقدام نمايدتواند  امور اجتماعي مي ها، وزارت كار و كار هيأت

كارگري كه مطابق نظر هيأت تشخيص بايد اخراج شود، حق دارد نسبت به اين تصميم به هيأت حل اختلاف مراجعه و  -تبصره 

  . اقامه دعوي نمايد

گردد و در صورتي كه ظرف مدت  جرا ميالا روز از تاريخ ابلاغ آن لازم 15هاي تشخيص پس از  رأي هيأت - 159ماده  

نمايد و رأي  رأي مزبور اعتراض داشته باشد اعتراض خود را كتباً به هيأت حل اختلاف تقديم مي مذكور يكي از طرفين نسبت به

  . نظرات اعضاء هيأت بايستي در پرونده درج شود. خواهد بود الاجرا هيأت حل اختلاف پس از صدور قطعي و لازم

هيأت حل اختلاف استان از سه نفر نماينده كارگران به انتخاب كانون هماهنگي شوراهاي اسلامي كار استان يا   -160ماده  

كارگران و يا مجمع نمايندگان كارگران واحدهاي منطقه و سه نفر نماينده كارفرمايان به انتخاب مديران  هاي صنفي كانون انجمن

) يس دادگستري محل و يا نمايندگان آنهائمدير كل كار و امور اجتماعي، فرماندار و ر (واحدهاي منطقه و سه نفر نماينده دولت 

تواند نسبت  ها، وزارت كار و امور اجتماعي مي در صورت لزوم و با توجه به ميزان كار هيأت. گردد سال تشكيل مي 2مدت  براي

  . اختلاف در سطح استان اقدام نمايد به تشكيل چند هيأت حل

اختلاف با توجه به حجم كار و ضرورت به تعداد لازم در محل واحدهاي كار و امور اجتماعي و  هاي حل هيأت -161ماده  

  .وقت اداري تشكيل خواهد شد الامكان خارج از حتي

عدم حضور هر . كنند هاي حل اختلاف از طرفين اختلاف براي حضور در جلسه رسيدگي كتباً دعوت مي هيأت -162ماده  

الاختيار آنها مانع رسيدگي و صدور رأي توسط هيأت نيست، مگر آنكه هيأت حضور طرفين را  تام فين يا نمايندهيك از طر

الامكان ظرف مدت يك  در هر حال هيأت حتي. نمايد نوبت تجديد دعوت مي  در اين صورت فقط يك. ضروري تشخيص دهد

  . يدنما ماه پس از وصول پرونده، رسيدگي و رأي لازم را صادر مي
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ها و شوراهاي اسلامي  انجمن ،شناسان توانند در صورت لزوم از مسئولين و كار هاي حل اختلاف مي هيأت -163ماده  

عمل آورند و نظرات و اطلاعات آنان را در خصوص موضوع، استماع  خدماتي و كشاورزي دعوت به واحدهاي توليدي، صنعتي، 

  . نمايند

اختلاف و چگونگي تشكيل جلسات آنها توسط  هاي تشخيص و حل اب اعضاء هيأتمقررات مربوط به انتخ -164ماده  

  .تصويب وزير كار و امور اجتماعي خواهد رسيد شوراي عالي كار تهيه و به

در صورتي كه هيأت حل اختلاف، اخراج كارگر را غير موجه تشخيص داد، حكم بازگشت كارگر اخراجي و  -165ماده  

كارگر، مشمول اخذ حق ) موجه بودن اخراج (كند و در غير اين صورت  تاريخ اخراج صادر مي ازالسعي او را  پرداخت حق

  .اين قانون خواهد بود 27سنوات به ميزان مندرج در ماه 

چنانچه كارگر نخواهد به واحد مربوط بازگردد، كارفرما مكلف است كه بر اساس سابقه خدمت كارگر به نسبت  -تبصره 

  .حقوق به وي بپردازد د وروز مز 45هر سال 

به دادگستري الاجراء بوده و به وسيله اجراي احكام  آراء قطعي صادره از طرف مراجع حل اختلاف كار، لازم -166ماده  

اي خواهد بود كه به پيشنهاد وزارتين كار و امور  نامه ضوابط مربوط به آن به موجب آيين. شد  مورد اجراء گذارده خواهد

   1.رسد گستري به تصويب هيأت وزيران مياجتماعي و داد

 

  آموزش -9

فردي كه  .گران و مديريت نيز اثربخش باشدروابط كارتواند در تلطيف  و اين تعالي مي ستا تعالي انسانها اساسي عاملآموزش 

كار  از محيطو ناخودآگاه اين رضايت را ناشي  شود برد و برايش ايجاد رضايت مي از كار لذت مي بداندرا خوب  خود كار

  .بخشد هدف را تحقق مي به خوبي اين آموزش .داند مي

 

  حل نهايي عنوان يك راهه انساني ب روابط -10

اخلاق حسنه، و دانش وسيع از چگونگي رفتار  ،كار و مناسبات معقول انساني، مديران بايد مجهز به ايمان براي ايجاد محيط سالم

  .انسان باشد

 

  روابط كارنظام  داد و مكانيزم كنترل برون

البته وجود آنها براي كه  ،موفق خواهند بود كه در كنار قراردادها و مقررات خشك روابط كار در تنظيممديران  در صورتي

گانه فرايند  هاي ده هايي كه در زمينه و با توجه به توصيهبا انتخاب شيوه مطلوب رهبري و مديريت . تعيين حقوق طرفين لازم است

در اين راستا علاوه بر كاركنان و سازمان، جامعه نيز منتفع  طور قطع هب .بخشندب  به اين روابط جان تازهگرديده  ارروابط كنظام 

   .)462- 459، صص 1379ميرسپاسي،( خواهد شد

                                                           

  قانون كار ايران فصل نهم -1
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 كرامت انساني در سازمان 

  مفهوم كرامت انساني

حرمت، حيثيت، بزرگواري، عزت، شرافت، انسانيت، ارزش، : ترين آنها عبارتند از مهم. در لغت معاني مختلفي دارد» كرامت«

، 1377 دهخدا،....(و  ها شأن، مقام، موقعيت، درجه، رتبه، جايگاه، منزلت، نزاهت از فرومايگي و پاك بودن از آلودگي

   ).16070ص

  

  انواع كرامت انساني

كاملاً متمايز از يكديگر، در موجود انساني  يابيم كه كرامت بيانگر دو نوع ويژگي با دقت در معاني لغوي كرامت انساني، درمي

به عبارت ديگر، جايگاه اجتماعي، سياسي، ديني و . دهد ها رتبه، درجه و موقعيت افراد را نشان مي برخي از اين ويژگي. است

 ، ابي و يا ارزشياين نوع كرامت، يعني كرامت اكتس. مانند كرامت شاه و شاهزاده و كرامت مؤمن. كند خانوادگي افراد را بيان مي

ها، مثل انسانيت ذاتي انسان بوده، نه قابل  اما برخي از اين ويژگي. بسا كاهش يا افزايش پيدا كند قابل اكتساب و سلب است و چه

اي را  شود، هيچ رتبه و درجه گفته مي» كرامت ذاتي«اين نوع كرامت، كه در اصطلاح بدان . سلب از انسان است و نه قابل وضع

  .كرامت ذاتي و كرامت اكتسابي: از ديدگاه اسلام، انسان دو نوع كرامت دارد. ابدت برنمي

  

  كرامت ذاتي -1

  :نويسد مه محمدتقي جعفري، ضمن تقسيم كرامت انساني به كرامت ذاتي و اكتسابي ميلاع

و جنايت بر خويشتن و  كه با اختيار خود به جهت ارتكاب به خيانت ها، مادامي كرامت ذاتي و حيثيت طبيعي كه همة انسان

  1.ديگران آن را از خود سلب نكنند، از اين صفت شريف برخوردارند

  

  كرامت اكتسابي -2

خود در   كرامت اكتسابي آن نوع شرافتي است كه انسان به صورت ارادي و از طريق به كار انداختن استعدادها و توانايي ذاتي 

   2).126- 113، صص 1390 نژاد،  رحيمي( آورد يمسير رشد، كمال و كسب فضايل اخلاقي، به دست م

  

  روابط انساني و مديريت مشاركتي

آيد كه بدون ترديد به سود  با اعمال مديريت مشاركتي يك رشته تغييراتي در روابط انساني بين مديران و كاركنان پديد مي

  :ردتوان به موارد زير اشاره ك سازمان مربوط خواهد بود، از جمله اين تغييرات مي

                                                           

  .279 ص، 1389، حقوق جهاني بشر از ديدگاه اسلام و غربمحمدتقي جعفري،  -1
2-http://hoghoughi.nashriyat.ir 
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زيرا مشاركت كاركنان با مديران آنان را با مسائل دروني . آيد تري در مي روابط بين مديران و كاركنان به صورت صميمانه

هاي سازمان مربوط به  هاي آن آشنا خواهد ساخت و به خوبي پي خواهند برد كه قسمتي از كاستي سازمان، مشكلات و كاستي

يابد و مديريت در اين زمينه هيچگونه كوتاهي و تقصيري ندارد و  رون از گروه ارتباط ميكار كاركنان و مسائلي است كه به بي

  .اي صميمانه بين آنان ايجاد خواهد شد لذا نظر خود را نسبت به مديريت تغيير داده و رابطه

ان بيشتر پي ببرند ها و ابتكارات كاركن هنگامي كه همكاري مديران و كاركنان گسترش بيشتري يابد و مديران به خلاقيت

هاي بيشتري  مسلماً براي كاركنان و شخصيت آنها احترام بيشتري قائل خواهند شد و در نتيجه در موارد لزوم به آنها كمك

  .كنند مي

 ها داراي دو جنبه خواهد بود، از يك سو كمك براي انجام وظايف آنها و هدايت و راهنمايي در جهت بهتر كار اين كمك

هايي كه كاركنان در خارج از محيط كار به آن نيازمندند، به عنوان مثال تهيه  ها و مساعدت و از سوي ديگر كمكباشد  كردن مي

  .منزل مسكوني، پرداخت قسمتي از هزينه معالجه، پرداخت كمك هزينه تحصيل فرزندان و امثال آن

مشاركت كاركنان و مديران، كاركنان نيز به همزمان با تغيير نظر مديران نسبت به شخصيت كاركنان، با ادامه همكاري و 

انديشيدند كنار نهاده و  هاي علمي و فني مديران بيشتر آگاهي و وقوف خواهند يافت و آنچه را تاكنون در باره آنها مي صلاحيت

  .هاي آنان پي برده و براي آنها احترام لازم قائل خواهند شد ها و شايستگي به شخصيت و خلاقيت

ركت بين كاركنان و مديريت نوعي نياز ظرفيتي بين آنان ايجاد خواهد كرد و سبب خواهد شد كه مسائل و همكاري و مشا

هاي مختلف  مشكلات هر طرف را طرف ديگر با سهولت درك و در رفع آن بكوشد و در نتيجه تبادل اطلاعات نيز بين بخش

  .پذيرد تر انجام مي نحوي سريع به

ان اعم از مديريت و كاركنان آن سازمان به منظور نيل به اهداف سازمان همكاري داشته هنگامي كه همه اعضاي يك سازم

ها و اختلافات كاهش يافته و روابط بين كاركنان با يكديگر و  باشند و با همدلي امور سازمان را سامان بخشند بدون ترديد تنش

ايطي هرگاه تغيير و دگرگوني در سازمان ضرورت يابد كه شود و با توجه به چنين شر كاركنان و مديريت به همزيستي تبديل مي

در نتيجه آن سازمان گسترش يافته و يا محدود شود و قسمتي از سازمان حذف گردد، كاركنان با آگاهي كامل به مسائل سازمان 

  .دهند و پذيرش ضرورت اين تغييرات، انعطاف بيشتري از خود نشان مي

ديريت و كاركنان از ديگرآثار مديريت مشاركتي است زيرا بين مديريت و كاركنان ايجاد فضاي مساعد و هدفمند بين م

هاي سازمان و گسترش  آورد و در نتيجه فضاي مساعدي بين كاركنان و مديريت در نيل به هدف نوعي همسوئي به وجود مي

  .)91- 89 صص ،1379همداني، (گردد  همكاري آنان فراهم مي
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  ركا پيدايش و تاريخچه قانون

شكل   ،پس از پايان جنگ جهاني اول در زماني كه كنفرانس صلح در كاخ ورساي بر پا بود 1919كار در سال  المللي سازمان بين

  تن از صنعتگران ولزي و فرانسوي يعني رابرت اوون و  نياز به پيدايش چنين سازماني در قرن نوزدهم به وسيله دو .گرفت

المللي جهت تدوين  هاي بين پس از آنكه طرح مذكور در خلال همكاري .قرار گرفته بود دانيل لگراند مورد تأكيد و پيگيري

المللي در  تدوين مقررات و قوانين بين با هدف  ILO سازمان .در باسل مورد توجه قرار گرفت 1901قانون كارگران در سال 

  .ري آنها متولد شدگي المللي كار و حصول اطمينان از بكار جهت بهينه سازي استانداردهاي بين

اين  .المللي صلح تدوين شد به وسيله كميسيون كار در كنفرانس بين 1919هاي ژانويه و آوريل  در بين ماه ILO قانون   

 متحده بريتانيا و ايالات لهستان،   ژاپن،  ايتاليا، فرانسه،   چكسلواكي،   كوبا،  كشور بلژيك،  9از نمايندگان  كميسيون تركيبي بود

نتيجه اين نشست بروز   .بر عهده داشت   ايسيون را ساموئل گامپرس، رئيس فدراسيون كارگري آمريكمريكا كه رهبري كآم 

. داد كارفرمايان و كارگران را در يك نقطه سامان مي  ،گرايي بود كه تنها سازماني بود كه نمايندگان دولت سازمان سه جانبه

  .استفصل هشتم معاهده صلح ورساي  ILO قانون

همراه بود با دو نماينده از دولت و كارفرمايان و كارگران از هر كشور عضو كه   ،كار المللي اولين نشست سالانه سازمان بين

المللي كار را كه  اين نشست مسائل مربوط به شش مبحث اول قانون بين. با يكديگر ملاقات كردند 1919اكتبر  29در تاريخ 

حداقل سن كار و كار شبانه براي جوانان   ،ساعات كار شبانه زنان ،حفاظت از زنان باردار  ،بيكاري  ،درباره ساعات كار در صنايع

  .مشخص ساخت  ،باشد در صنعت مي

نيمي از اعضا را نمايندگاني كه از طريق  ، كه توسط كنفرانس انتخاب شدند ILO در بخش بدنه مديريت اجرايي

را به عنوان اولين   آنها آلبرت توماس .دادند رم آن را نمايندگان كارفرمايان تشكيل مييك چها ، هايشان معرفي شده بودند دولت

او يك سياستمدار برجسته فرانسوي با اعتقادات   .مديرعامل دفتر بين المللي كار انتخاب كردند كه دبير كل دائمي سازمان بود

وزارتخانه مهمات را برعهده  ر دولت فرانسه مسئووليتد  اول  جهاني  هاي اجتماعي بود كه در دوران جنگ راسخ و دغدغه

توصيه  18قانون بين المللي كار و  16 ،در كمتر از دو سال  .اعتبار و قدرت خاصي به سازمان بخشيد  ،در همان آغاز كار  .داشت

  . 1نامه تدوين شد

  

  كار حقوق

مورد اين  هاي اجتماعي و فكري حقوقدانان در اين  هنظر وجود ندارد و از آنجايي كه ديدگا دربارة تعريف حقوق كار اتفاق

توان حقوق كار را  دانان كشورهاي صنعتي مي هاي پيشنهادي حقوق رشته از علم حقوق يكسان نيست، بنابراين با توجه به تعريف

 :اين چنين تعريف نمود

                                                           

 1393، تيرماه http://www.mcls.gov.ir  بر گرفته از سايت وزارت كار، تعاون و اموراجتماعي -1
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هر مورد كه اجراي كار با تبعيت نسبت شود و در  حقوق كار بر كليه روابط حقوقي كه از انجام كار براي ديگري ناشي مي«

اي  به كارفرما همراه باشد، حاكم است و به عبارتي حقوق كار به بررسي، تجزيه و تحليل و ارزيابي مقررات حمايتي و آمرانه

  ).15، ص 1386 عراقي،( ».باشد و هدف آن تأمين امنيت، عدالت و نظم اجتماعي است پردازد كه ناظر به روابط تبعيتي كار مي مي

 ،كنند شود افرادي كه داراي كار مستقل هستند و براي خود كار مي بنابراين با تعريفي كه از حقوق كار ارائه شد، معلوم مي     

كار خارج  مانند رانندگان، پزشكان و وكلاي دادگستري از شمول قانون ،شاغل آزادمانند اصناف، كشاورزان و نيز صاحبان م

بدين معنا كه افرادي كه تابع قوانين خاص . از طرف ديگر هر نوع تبعيت و كار براي ديگري نيز تابع قانون كار نيست. باشند مي

  .رايط آنها تابع حقوق اداري استاستخدامي هستند مانند كاركنان دولت از شمول قانون كار خارج هستند و ش

كار هر  حقوق. شود كه از شمول هر قانون خاص استخدامي خارج باشد كار براي ديگري، به شرطي مشمول حقوق كار مي     

ولي هميشه روابط يك كارگر و يك كارفرما منظور نظر نيست و  ،چند ناظر به مقررات حاكم بر روابط كارگر و كارفرماست

هاي كارگري و  هاي جمعي و تشكل رو پيمان از اين. دهد جمعي كار را نيز مورد بررسي قرار مي  كار روابط  بلكه حقوق

  .)45ص  ،1382براتي نيا، ( ترين مباحث حقوق كار است كارفرمايي از جمله مهم

  

  يياركان رابطة كارگري و كارفرما

  .دهند گري و كارفرمائي را تشكيل ميبه طور كلي سه ركن اصلي كارگر، كارفرما و كارگاه، روابط كار

   
  كارگر) الف

پس ملاك كارگر دريافت مزد و تبعيت از . كند مقابل دريافت حقوق يا مزد كار مي دستور كارفرما دربا كسي كه به هر عنوان 

  .يعني اين كه كار او در خدمت ديگري باشد ،ديگري است

وقت بودن كار  حقوقي است كه با طرف دارد و در اين مورد، پاره هطفوق، ملاك كارگر بودن، نوعي راببا توجه به تعريف 

ي در صدق عنوان كارگر ندارد و همه آنها كارگر محسوب خواهند شد، مفهوم تأثيرو يا شغل اصلي يا فرعي بودن كار، 

هاي  در نتيجه ملاك كار دستي است كه با مفهوم حقوقي آن منطبق نيست، هدهند شخصي كه انجام :اجتماعي كارگر عبارتست از

  : مختلفي براي تشخيص اين دو مفهوم مطرح شده است از جمله اينكه

 طبيعت كار   .1

 ااز به دريافت يا عدم دريافت ما .2

  .)112-111 صص ،1386 عراقي،( ااز چگونگي تعيين مابه .3

  

  كارفرما) ب
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 هكارفرما كسي است كه سرمايه و وسايل كار يك اداره يا مؤسسه توليدي يا خدماتي را دارد ولي براي توليد كالا يا ادام

ي او يباشد و سرمايه و دارا خدمات، بايد از نيروي كار ديگران استفاده نمايد و از ديدگاه حقوقي، كارفرما طرف قرارداد كار مي

  .)130 ص ،همان( براي اجراي تعهدهايي است كه در برابر كارگر به عهده داردتضمين 
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  كارگاه) ج

توان فهميد كه چون در  اين تعريف مي با توجه به. 1»كند كار مي است كه كارگر به درخواست كارفرما در آن جا كارگاه محلي«

كند و عنوان كار آنجا را در اختيار گرفته،  بسنده شده است پس هر جايي كه كارفرما در آنجا كار مي» محل«تعريف كارگاه به 

  .كارگاه نام دارد

   

  قلمرو حقوق كار

قانون كار،  5باشند ماده  ول مقررات اين قانون ميها مشم نمايندگان آنان و كارآموزان و نيز كارگاه ،كليه كارگران و كارفرمايان

بنابراين شمول قانون كار، اصل است و عدم آن استثنا، در مواردي كه شمول قوانين استخدامي، مورد ترديد باشد، در صورتي كه 

  .)142 ص ،1386 عراقي،( عنوان كارگر بر او صدق كند، مشمول حقوق كار خواهد بود

  

  كار و قوانين آن قانون

  تعريف قرارداد كار .1

براي مدت  السعي كاري را قرارداد كارعبارت است از قراردادي كتبي يا شفاهي كه به موجب آن كارگر در قبال دريافت حق 

 در كارهايي كه طبيعت آنها جنبه مستمر دارد درصورتي كه مدتي در. دهد رما انجام ميموقت يا مدت غيرموقت براي كارف

صورتي نافذ خواهد بود  در قرارداد كار و يا تغييرات بعدي آن در شود، شروط مذكور نشود، قرارداد دائمي تلقي مي قرارداد ذكر

  .ننمايدكه براي كارگر مزايايي كمتر از امتيازات مقرر درقانون كار منظور 

  

 هاي قرارداد كار ويژگي -2

  :قرارداد رعايت شرايط ذيل الزامي است براي صحت قرارداد كار در زمان انعقاد

 مشروعيت مورد قرارداد  -

 معين بودن موضوع قرارداد  -

  عدم ممنوعيت قانوني و شرعي طرفين در تصرف اموال يا انجام كار مورد نظر -

قرارداد كار . رسدبلازم به ذكراست اصل بر صحت كليه قراردادهاي كار است مگر آنكه بطلان آنها در مراجع ذيصلاح به اثبات 

  : علاوه بر مشخصات دقيق طرفين بايد حاوي موارد ذيل باشد

  ؛اي كه كارگر بايد به آن اشتغال يابد نوع كار يا حرفه يا وظيفه -

  ؛حقوق يا مزد مبنا و لواحق آن -

  ؛ها ساعات كار، تعطيلات و مرخصي -

  ؛محل انجام كار -

                                                           

  قانون كار 4ماده  -1
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  ؛كار تاريخ انعقاد قرارداد -

  ؛مدت قرارداد، چنانچه كاربراي مدت معين باشد -

  .موارد ديگري كه عرف و عادت شغل يا محل ايجاب نمايد -

ار محل و يك نسخه گردد كه يك نسخه از آن به اداره ك نسخه تنظيم مي 4در مواردي كه قرارداد كتبي باشد قرارداد در 

كه فاقد شورا هستند در اختيار  ييها كارگاه نزد كارگر و يك نسخه نزد كارفرما و نسخه ديگر در اختيار شوراي اسلامي كار و در

  .گيرد نماينده كارگر قرار مي

  

  دوره آزمايشي -3

در خلال اين دوره هر يك از طرفين حق دارد  .توانند مدتي را به نام دوره آزمايشي كار تعيين نمايند طرفين با توافق يكديگر مي

كار از طرف  صورتي كه قطع رابطه در. كه الزام به پرداخت خسارت داشته باشد، رابطه كار را قطع نمايد آن بدون اخطار قبلي و بي

مايد كارگر فقط كارفرما باشد وي ملزم به پرداخت حقوق تمام دوره آزمايشي خواهد بود و چنانچه كارگر رابطه كار را قطع ن

  . بود مستحق دريافت حقوق مدت انجام كار خواهد

حداكثر اين مدت براي كارگران ساده و نيمه ماهر يك ماه و براي . مدت دوره آزمايشي بايد در قرارداد كار مشخص شود

  .باشد اي تخصص سطح بالاسه ماه ميكارگران ماهر و دار

  

  قراردادهاي كارمزدي -4

گيري يا شمارش باشد به ازاي هر  ز مزدي كه بابت انجام مقدار كاري مشخص كه از نظر كمي قابل اندازهكارمزد عبارت است ا

كارمزد برحسب آنكه حاصل كار موردنظر مربوط به يك نفر يا يك گروه مشخصي از . شود پرداخت مي واحدكار تعيين و

  .گردد جمعي تعيين مي گروهي و كارمزد انفرادي، كارمزد كارگران يا مجموعه كارگران كارگاه باشد به ترتيب به صورت كارمزد

ميزان فعاليت و كارمزد متعلقه از  شغل هر يك ازكارگران، سهم هر يك در در نظام كارمزد گروهي و جمعي بايد علاوه بر

  .قبول كارگران باشد قبل مشخص گردد و موضوع مورد

 چه براي مازاد بر تعداد ك محاسبه كارمزد قرار گيرد ساده و چنانكه اولين واحد يا قطعه، ملا قرارداد كارمزدي برحسب آن

در صورت تركيبي بودن، نرخ كارمزد تعيين شده نبايد كمتر از جمع مزدثابت تقسيم بر تعداد كاري . شخص باشد تركيبي استم

  . ثابت بابت آن تعيين شده است باشد كه مزد

بيني كه وقوع آن از اراده طرفين خارج باشد مقررات  دث غيرقابل پيشصورت توقف كار به واسطه قواي قهريه يا حوا در

بيني بوده و خارج از اختيار كارگر باشد،  ولي هر گاه عوامل توقف كاربراي كارفرما قابل پيش. قانون كار اجرا خواهدشد 15ماده 

خذ متوسط كارمزد أكار به م دت توقفمكلف به پرداخت مزد م) در مورد قرارداد كار تركيبي(كارفرما علاوه بر مزد ثابت 

  .در صورت بروز اختلاف، تشخيص موراد فوق با وزارت كار و امور اجتماعي است. آخرين ماه كاركرد كارگر خواهد بود
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  قراردادهاي كارمزدي ينحوه محاسبه حقوق و مزايا -4-1

ني به نسبت ساعات عادي متر ازحداقل مزد قانوشود نبايد ك نامه به كارگر پرداخت مي ينيمجموع مزد كارمزدي كه براساس آ

  .كار باشد

ارجاع كار اضافي به كارگران كارمزدي علاوه بر ساعات عادي كار و نيز كار نوبتي و كار در شب براي آنان تابع مقررات 

  .كاري كارگران كارمزد نرخ كارمزد آنهاست كار يا شب العاده نوبت خذ محاسبه فوقأم. قانون كار است

در مورد (جاي روز جمعه روز ديگري به عنوان تعطيل هفتگي توافق شده باشد نرخ كارمزد و نيز مزد ثابت  هچه ب نچنا

نحوه محاسبه مزد روزهاي تعطيل و جمعه و روزهاي تعطيل رسمي و . شود اضافه مي %40در روز جمعه ) قرارداد كار تركيبي

  .باشد قانون كار مي 43مرخصي كارگران كارمزد تابع ماده 

اي به نسبت  باشد، مزاياي رفاهي انگيزه) كمتر از حداكثر ساعات قانوني كار(هر گاه قرارداد كارمزدي به صورت پاره وقت 

خذ محاسبه مزد، حقوق، حق سنوات و أم. شود خذ ساعات كار قانوني محاسبه و پرداخت ميأساعات كار مورد قرارداد و به م

قانون كار در مورد كارگران كارمزد، ميانگين مجموع  32، 31، 29، 27، 20، 18ع مواد كار موضو خسارات و مزاياي پايان

  . روز كاركرد كارگر است 90ها در آخرين  پرداختي

در صورتي كه به موجب عرف و رويه ديگري در كارگاه مزد و مزايايي بيش از آنچه دراين آئين نامه مقرر شده است    

براي كارگران مشمول و همچنين كارگراني كه بعداً به صورت كارمزدي دركارگاه استخدام  جاري باشد، عرف و رويه مذكور

  . شوند جاري است مي

هاي مزدي يا بالعكس در مورد تمام يا قسمتي ازكاركنان در كارگاه بايستي پس از تائيد  تغيير نظام كارمزدي به ساير نظام

  . قانوني كارگران كارگاه به تصويب وزارت كار و امور اجتماعي برسد كار يا انجمن صنفي و يا نمايندگان اسلامي شوراي

  

  قراردادهاي مزدساعتي -5

قراردادهاي  در. شود مزدي است كه بابت ساعاتي كه وقت كارگر در اختيار كارفرماست محاسبه و پرداخت مي ،ساعتي مزد

اعمال نظام مزد  .گردد ر در روز يا هفته يا ماه مشخص ميو نيز ساعات كا) نظر از مقدار و ميزان آن صرف( مزدساعتي، نوع كار

  :ساعتي در موارد ذيل مجاز است

 متصديان حمل و نقل كالا و مسافر -

هاي پزشكي و پيراپزشكي، دامپزشكي و نظاير آنها در صورتي كه  هاي خصوصي پزشكان، كلينك كارگران مطب -

 . شبانه روز باشد مدت فعاليت آنها كمتر از حداكثر ساعات قانوني كار در

 هاي مشاوره و نظاير آنها مشاغل غيرتمام وقت در زمينه -

سيسات و ساختمان و حيوانات به شرطي كه ساعات كار كمتر از أمشاغل مربوط به نگهداري و مراقبت از اموال، ت -

 .كار در شبانه روز باشد حداكثر ساعات قانوني

  مشاغل آموزشي و پژوهشي -
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هاي مذكور نخواهد بود اما استفاده از نظام مزد ساعتي  هاي مزدي در فعاليت ع از اعمال ساير نظامالبته ذكر مشاغل فوق مان

  .جز در موراد معوقه فوق موكول به اخذ موافقت وزارت كار و امور اجتماعي است

  

  قراردادهاي مزدساعتيي محاسبه حقوق ومزايا -5-1

مندي  بار و كمك عائله خوار  مسكن، حق  د ثابت، مزاياي رفاهي از قبيل حقدر نظام مزد ساعتي، كارفرما مكلف است علاوه بر مز

  .را به نسبت ساعات كار محاسبه و به كارگر پرداخت نمايد

باشند به تناسب ساعات كار عادي كار در شبانه روز نبايد كمتر از مزد مشاغل  مزد كارگراني كه مشمول نظام مزد ساعتي مي

كنند كارگران  مي هايي كه فعاليت آنها جنبه استمرار دارد يا به صورت فصلي فعاليت در كارگاه. اشدمشابه در نظام روزمزدي ب

  .مزد را دارند ساعتي حق استفاده از مرخصي و تعطيلات رسمي با استفاده از مشمول مزد

كور معادل روزهاي هرگاه نوع كار طوري باشد كه تعداد ساعات كار عادي و مجموع مزد هر روز مساوي باشند مزد مذ

  .خذ محاسبه، ميانگين مزد ساعتي كارگر در روزهاي آخرين ماه كاركرد وي خواهد بودأكار است در غير اين صورت م

خذ محاسبه مزد، حقوق، حق سنوات و خسارات و مزاياي أم. مبلغ پرداختي به هرحال نبايد كمتر از حداقل مزد قانوني باشد

قانون كار در مورد كارگران مشمول نظام مزدساعتي، ميانگين مجموع  32و  31، 29، 27 ،20، 18پايان كار موضوع مواد 

  . روز كاركرد كارگر است 90ها در آخرين  پرداختي

باشند در صورتي كه براساس عرف و رويه موجود  ي كه داراي عرف و رويه خاص در مورد مزد ساعتي مييها در كارگاه

  . ين نامه به كاركنان مشمول پرداخت نمايند عرف و رويه مذكور مناط اعتباراستير در اين آمزد و مزايايي بيش از ضوابط مقر

ار و يد وزارت كيأقانون كار با موافقت كاركنان مشمول و ت 26هاي مزدي در اجراي ماده  تغيير نظام مزد ساعتي به ساير نظام

  .است پذير اجتماعي امكان امور

  

  قراردادهاي كارمزد ساعتي -6

در قرارداد كارمزد ساعتي بايد . شود ارمزد ساعتي مزدي است كه در مقابل انجام كار مشخص در زمان مشخص پرداخت ميك

  .ميزان و مقدار كار متناسب با زمان مشخص باشد

گروه مشخصي از كارگران يا مجموعه كارگران  كه حاصل كار مورد نظر مربوط به يك نفر يا كارمزد ساعتي برحسب آن

  .گردد ه باشد به ترتيب به صورت كارمزد ساعتي انفرادي، كارمزد ساعتي گروهي و كارمزد ساعتي جمعي تعيين ميكارگا

در نظام كارمزد ساعتي گروهي و جمعي بايد علاوه بر شغل هر يك از كارگران، سهم هر يك در ميزان فعاليت و كارمزد 

مشاغل قابل شمول در نظام كارمزد ساعتي نوعاً مشاغلي . ران باشدقبول كارگ ساعتي متعلقه ازقبل مشخص گردد و موضوع مورد

  . قابل مشخص شدن باشند هستند كه استاندارد زمان انجام كار توسط ابزار و يا دستگاه مورد استفاده از قبل مشخص شده يا

رت فصلي يا در مقاطع زماني هايي كه فعاليت آنها جنبه مستمر دارد و يا به صو استفاده از نظام كارمزد ساعتي در كارگاه

  . خاص فعاليت ندارند موكول به اخذ موافقت اداره كار و اموراجتماعي محل است
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 شود و در مدت معين و كننده عرضه مي هايي كه توسط صاحبان حرفه، پيشه و مشاغل آزاد مستقيماً به مصرف فعاليت

انجام  وقت و غيرمستمر طور پاره همعلمين خصوصي كه ب مانند( باشند گيرند مشمول مقررات كارمزد ساعتي نمي محدود انجام مي

  ).نمايند وظيفه مي

  

  قراردادهاي كارمزد ساعتي  يمزايا نحوه محاسبه حقوق و -6-1

باشند به تناسب ساعات عادي كار شبانه روز نبايد كمتر از مزد مشاغل در نظام  زد كارگراني كه مشمول نظام كارمزد ساعتي ميم

كنند كارگران مشمول كارمزد  هايي كه فعاليت آنها جنبه مستمر دارد و يا به صورت فصلي كار مي دركارگاه. اشدروزمزدي ب

  .ساعتي حق استفاده از مرخصي و تعطيلات با استفاده از مزد را دارند

مذكور معادل هرگاه نوع كار طوري باشد كه تعداد ساعات كار عادي و مجموع كارمزد هر روز مساوي باشند مزدايام  

 آخرين ماه كار خذ محاسبه ميانگين كارمزد ساعتي كارگر در روزهاي كارأصورت م اين در غير. كارمزد روزهاي كار است

  . خواهد بود

 31، 29، 27، 20، 18خذ محاسبه مزد، حقوق، حق سنوات و خسارات و مزاياي پايان كار موضوع پايان كار موضوع مواد أم

  . باشند ورد كارگران مشمول كارمزد ساعتي ميقانون كار در م  32و 

نامه به كاركنان مشمول  ينيصورتي كه براساس عرف و رويه موجود مزد و مزايايي بيش از ضوابط مقرر در اين آ در

  . شود، عرف و رويه مذكور معتبر خواهد بود پرداخت مي

يد وزارت كار يقانون كار با موافقت كاركنان مشمول و تا 26هاي مزد در اجراي ماده  تغيير نظام كارمزد ساعتي به ساير نظام

اي  ساير مقررات كار و ضوابط و مقررات قانون كار ناظر به كارگران كه در بالا به آن اشاره. است پذير و امور اجتماعي امكان

  .نشد، در مورد كارگران مشمول نظام كارمزدي، مزدساعتي و كارمزد ساعتي نيزحاكم است

  

  ييطه كارگري و كارفرماپايان راب

  :يابد خاتمه مي ريز طرقبه يكي از داد كار ارقر

   
  فوت كارگر   .1

شود، زيرا انجام كار تعهدي قائم به شخصي حقيقي است و ورثه كارگر  يابد و منحل مي قرارداد كار با فوت كارگر خاتمه مي

  .هد نمايدجاي او تعهد او را انجام دهد مگر اينكه كارفرما تع هتواند ب نمي

   
  بازنشستگي كارگر   .2

  .گردد سال تمام داشته باشد، بازنشسته محسوب مي 55سال تمام و كارگر زن  60مرد  گراگر كار
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  از كار افتادگي كلي كارگر  .3

ظر هاي بدوي و تجديدن يعني اگر كارگر بيمار شود و طبق نظر پزشك معالج آن غيرقابل علاج تشخيص داده شود و در كميسيون

قدرت كار را صادر نمايد در اين صورت كارگر % 66هاي اجتماعي رأي مبني بر عدم علاج بيماري او، كاهش بيش از  پزشكي بيمه

  .)78 ص ،1386فومشي،  اباذري( شود از كار افتاده محسوب مي

   
  انقضاي مدت در قراردادهاي موقت  .4

  .شودطور ضمني قرارداد كار تمديد  همگر اينكه صريحاً يا ب

   
    پايان كار   .5

كار،  شود و با پايان در اين قراردادها معمولاً مدت تعيين نمي ،مثل ساختن سد ،مربوط به انجام كار معين استكه ي يدر قراردادها

  .شود قرارداد نيز منقضي مي

   
  استعفاي كارگر   .6

  .صورت كتبي باشده بايد يك ماه قبل و ب

   
  اخراج   .7

توان نام برد كه در قوانين  كار مي المللي سازمان بين 1983مصوب  158 هشمار هالمللي در اين زمينه مقاوله نام بين ترين سند از مهم

جز در صورت وجود يك دليل موجه، «كند كه  ي داشته است اين ماده بيان مييبسزا تأثيرشماري از كشورهاي عضو اين سازمان 

  .)287 ص ،1386 عراقي،( ».كارگر نبايد اخراج شود

  :دارد كه قانون كار نيز بيان مي 21مادة 

را پس از تذكرات كتبي  ههاي انضباطي كارگا نامه ينيف محوله قصور ورزد، و يا آيدر مواردي كه كارگر در انجام وظا«

   .1»تواند او را اخراج نمايد در اين صورت كارفرما با پرداخت حق و حقوق او و رعايت تشريفات قانوني مي. مايدنقض ن

  

  مفاهيم و قوانين مديريت خدمات كشوري

دهد كه اولين قانون استخدام كشوري در بيست و دوم قوس  نگاهي به سير تطور قوانين و مقررات اداري و استخدامي نشان مي

  .اين قانون در برگيرنده پنج فصل است. رسيده است) وقت(هجري شمسي به تصويب مجلس شوراي ملي  1301سال 

  :تواند مبين محتواي هر يك از آنها باشد عبارتند از عناوين  فصول اين قانون كه مي

  ورود به خدمت: فصل اول �

                                                           

 قانون كار  21ماده  -1
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  مراتب خدمت و ارتقاي رتبه: فصل دوم �

  طريق محاكمه و مجازات: فصل سوم �

  تقاعد و وظايف: چهارمفصل  �

  مواد مخصوصه: فصل پنجم �

لايحه دومين قانون استخدام كشوري را با هدف فراهم آوردن نظام اداري منسجم ) وقت(شوراي عالي اداري  1345در سال 

در تاريخ اين قانون . هاي دولتي بر مبناي دانش و فناوري روز تدوين كرد و ساماندهي امور مختلف اداري و استخدامي در سازمان

  .رسيد) وقت(به تصويب مجلس شوراي ملي  31/3/1345

  :عناوين فصول مختلف دومين قانون استخدام كشوري به شرح زير است

  كليات: فصل اول �

  ورود به خدمت و انتصابات: فصل دوم �

  حقوق و مزاياي مستخدمين رسمي: فصل سوم �

  هاي آموزشي تنظيم و اجراي برنامه: فصل چهارم �

  ين و آسايش و حفظ سلامت مستخدمينتأم: فصل پنجم �

  تكاليف عمومي مستخدمين: فصل ششم �

  حفظ حقوق استخدامي مستخدمين: فصل هفتم �

  بازنشستگي و وظيفه: فصل هشتم �

  تشكيل سازمان امور اداري و استخدامي كشور: فصل نهم �

 مقررات مختلف: فصل دهم �

  )صدري –ي بر قانون مديريت خدمات كشوري شرح 9ص ( تطبيق وضع مستخدمين با مواد اين قانون: فصل يازدهم �

توان به آن اشاره كرد اين است كه براي اولين بار سازمان اجراي قانون استخدام  ترين نكاتي كه در اين قانون مي از برجسته   

راي اين قانون و در اين قانون سازمان امور اداري و استخدامي كشور به عنوان سازمان اج. بيني شد كشوري نيز در متن قانون پيش

وظايف سازمان امور اداري و استخدامي كشور كه در ماده . با وظايفي مبسوط و معين، جايگزين شوراي عالي اداري وقت شد

  :بندي شده، به شرح زير است اين قانون در دو بخش طبقه) 104(

  

  امي كشور در زمينه امور استخداميوظايف سازمان امور اداري و استخد) الف

  .ها و مؤسسات دولتي مشمول اين قانون قبت در حسن اجراي قوانين و مقررات استخدامي كشور در وزارتخانهمرا  -

  .دادن دستورهاي لازم در باره نحوه اجراي مقررات و قوانين استخدامي كشور به منظور ايجاد هماهنگي  -
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  .رسيدگي به شكايات استخدامي مستخدمين رسمي  -

  .يقات لازم در امور اداري و استخدامي و دادن پيشنهادها و نظرهاي مشورتي به دولتانجام مطالعات و تحق  -

  .بگيران اداره امور بازنشستگي مستخدمين رسمي و وظيفه  -

  .اداره امور استخدامي و مستخدمين آماده به خدمت  -

  . اظهار نظر در باره مقررات استخدامي مؤسسات دولتي خارج از شمول اين قانون  -

  

  ها و تشريفات اداري روش ،در زمينه امور تشكيلاتي) ب

  .هاي دولتي ها، مؤسسات و شركت بررسي و تهيه پيشنهاد درباره هدف و وظايف وزارتخانه  -

ها،  منظور تمركز امور مشابه در وزارتخانه هاي دولتي به ها، مؤسسات و شركت بررسي و پيشنهاد تفكيك وظايف وزارتخانه  -

  .صلاح هاي دولتي ذي تمؤسسات و شرك

  .ها و مؤسسات دولتي مشمول اين قانون تجديدنظر در سازمان داخلي وزارتخانه  -

  .منظور تسهيل و بهبود جريان كارها بررسي و پيشنهاد حذف تشريفات زائد به  -

لي، كارپردازي، انبارداري، داري، مقررات ما هاي حسابداري، مميزي، خزانه بررسي و تهيه پيشنهاد درباره تنظيم بودجه، روش  - 

  .بايگاني و ساير مسائل اداري

هاي صحيح  منظور ارشاد و راهنمايي آنها جهت برقراري روش هاي اجرايي كشور به ارزشيابي كارايي و عملكرد دستگاه  -

  .اداري و اصول مديريت و گزارش آن به نخست وزير

فراگير و جامع آن به نظام اداري در زمان خود، بايد اذعان كرد كه با هاي مثبت اين قانون از جمله نگاه  رغم ويژگي علي    

گذشت زمان و تغييرات به وجود آمده شگرف اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي و پيدايش رويكردهاي نوين مديريت خدمات 

تحول در نظام اداري براي مدي اين قانون براي ايجاد آرنگ شده و ناكار عمومي، جامعيت، فراگيري و دايره شمول اين قانون كم

توان در موارد زير  مدي قانون استخدام كشوري را ميآبرخي از علل ناكار .پاسخگويي به نيازهاي روزافزون جامعه نمايان شد

  :جستجو كرد

  .هاي اجرايي ظرفيت كم قانون در برقراري عدالت استخدامي و اداري ميان كاركنان دستگاه  -

  .ستخدام كشوري به مرور زمانكاهش حيطه شمول قانون ا  -

  .پي در محتواي قانون اوليه در اصلاحات پي  -

هاي مربوط به قانون استخدام كشوري و قانون نظام هماهنگ  ها و دستورالعمل ها، بخشنامه نامه افزايش تدريجي حجم آيين  -

ا در نظام اداري دشوار و حتي در برخي موارد اي كه اشراف و كاربست آنها ر پرداخت كاركنان دولت و اصلاح مداوم آنها به گونه

  .غيرممكن كرد

  .عدم ظرفيت قانون در توجه به مقتضيات، شرايط و واقعيات اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي روز جامعه  -
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ي عنوان ابزار جبران و ترميم حقوق كارمندان و تعميم آن به تمام استفاده از راهكارهاي پاداش، مبتني بر شايستگي به  -

  1.كاركنان

بنا به دلايل ياد شده و برخي دلايل ديگر كه از حوصله اين نوشتار خارج است، تدوين و تصويب قانون جامع جديدي كه 

. هاي قوانين قبلي، پاسخگوي نيازهاي كشور و نظام اداري مبتني بر مقتضيات روز باشد، ضرورت يافت بتواند ضمن رفع كاستي

اين . مديريت خدمات كشوري از سوي دولت تدوين و به مجلس شوراي اسلامي تقديم شددر پي درك اين ضرورت، لايحه 

به تصويب كميسيون مشترك  8/7/1386لايحه به استناد اصل هشتاد و پنج قانون اساسي جمهوري اسلامي ايران در تاريخ 

آن به مدت پنج سال موافقت و مجلس شوراي اسلامي با اجراي آزمايشي  رسيدگي به لايحه مديريت خدمات كشوري رسيد

اين  .توسط رياست محترم جمهور جهت اجرا ابلاغ شد 23/8/1386اين قانون پس از تأييد شوراي محترم نگهبان در تاريخ . كرد

  :قانون مشتمل بر پانزده فصل به شرح زير است

  كليات: فصل اول �

  وظايف دولت انجام فناوري و راهبردها: فصل دوم �

  مردم حقوق: فصل سوم �

  سازماني ساختار: فصل چهارم �

  اداري خدمات و اطلاعات فناوري: فصل پنجم �

  خدمت به ورود: فصل ششم �

  استخدام: فصل هفتم �

  شغلي ارتقاء و انتصاب: فصل هشتم �

  توانمندسازي كارمندان: فصل نهم �

  حقوق و مزايا: فصل دهم �

  ارزيابي عملكرد: فصل يازدهم �

  حقوق و تكاليف كارمندان: فصل دوازدهم �

  تأمين اجتماعي: يزدهمفصل س �

  انساني سرمايه مديريت و توسعه شوراي و اداري عالي شوراي: فصل چهاردم �

  مقررات مختلف: فصل پانزدهم �

  

                                                           

 .11 -7، ص1389، تهران، شورا، شرحي بر قانون مديريت خدمات كشوريآبادي،  سيدصدرالدين صدري نوش  -1
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  هاي مهم قانون مديريت خدمات كشوري برخي از ويژگي

 راييجهاي ا بسترسازي براي ايجاد ادبيات مشترك از مفاهيم سازماني و مديريتي نظام اداري بين كليه دستگاه -

 هاي جديد در انجام وظايف دولت توجه به راهبردها و فناوري -

 توجه به رشد و كرامت انسان و فضايل اخلاقي در نظام اداري -

هاي بخش غيردولتي براي انجام بخشي از خدماتي كه توسط بخش دولتي  ها و توانمندي ايجاد امكان استفاده از ظرفيت -

 .شود ارائه مي

 و مردم تعريف دقيق مناسبات دولت -

 هاي جديد اطلاعات و ارتباطات و تحقق دولت الكترونيك توجه به تكنولوژي -

 هاي اداري و استخدامي ايحاد انسجام و يكپارچگي در نظام -

 گيرندگان از بخش دولتي توجه به شفافيت و پاسخگويي نظام اداري در برابر شهروندان و خدمت -

 گري تفكيك امور و مشاغل حاكميتي و تصدي -

 اي هاي حرفه هاي سياسي از مديريت مديريتتفكيك  -

 فراهم آوردن بستر ايجاد و استقرار نظام ارتقاء و انتصاب مبتني بر شايستگي -

 هنگام سازي توان علمي و تجربي آنان توجه به توانمندسازي كارمندان و مديران و به -

 غل و شاغل و ارزيابي عملكرد ويسازي نظام پرداخت مبتني بر عدالت بر مبناي جايگاه ش بسترسازي براي پياده -

  

  هاي كلان قانون مديريت خدمات كشوري برخي از سياست

 كننده به حاكميت تغيير نقش و كاركرد دولت از اداره -

 وري دهي دولت منعطف، متناسب و كارامد با هدف افزايش بهره سازمان -

 ي و اعطاي اختيارات بيشتر به واحدهاي استانييتمركززدا -

 ن اداري و حركت به سوي دولت الكترونيكتوسعه اتوماسيو -

 رجوع و مردم توجه به حفظ كرامت و تكريم ارباب -

 هاي اجرايي توسعه فرهنگ مشتري مداري و مردمداري در دستگاه -

 هاي ناروا هاي برابر و عادلانه و رفع تبعيض رعايت عدالت استخدامي وايجاد فرصت -

 ايجاد ثبات مديريتي در نظام اداري -

 حول در رويكردها، قواعد، معيارها و سازوكارهاي ورود به خدمت در نظام اداريبازنگري و ت -

 بهبود و بهسازي نظام ارتقاي شغلي يا كارراهه و نظام انتصابات -

 ها و عملكرد سرمايه انساني طراحي سيستم پرداخت مبتي بر توانمندي -
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 .و عملياتي براي واحدهاي نظام اداري فراهم آوردن فرصت و امكان ارزيابي و بازخوردگيري در ابعاد راهبردي -

 .) 14- 8 صص ،1389آبادي، نوش صدري( هاي بروز فساد اداري تلاش براي رفع و يا كاهش زمينه -

 

 

  :شرح زير است گانه به خلاصه مطالب در فصول پانزده

كت دولتي، پست سازماني، هاي وزارتخانه، مؤسسه دولتي، مؤسسه يا نهاد غيردولتي، شر تعاريف، در اين فصل واژه :فصل اول

دستگاه اجرايي، كارمند دستگاه اجرايي، امور حاكميتي، امور اجتماعي، امور زيربنايي، امور اقتصادي و سازمان تعريف و تبيين 

  . شده است

هاي اجتماعي، فرهنگي و  راهبردها و فناوري انجام وظايف دولت، در اين فصل نحوه انجام امور تصدي: فصل دوم

هايي كه  ها، رفتار با كارمندان رسمي و ثابت دستگاه هاي اقتصادي، نحوه واگذاري تصدي امور زيربنايي و امور تصديخدماتي، 

گيري از خدمات مشاوره مراكز آموزشي، پژوهشي دولتي و مؤسسات  تمام يا بخشي از وظايف آنان واگذار شده است، بهره

هاي اجرايي نيز مورد  نامه ها تشريح شده و در شرح و بسط آنها احكام آيينخصوصي تأييد صلاحيت شده و استقرار نظام پيشنهاد

  .توجه قرار گرفته است

در اين فصل ضمن تشريح برخي از حقوق مردم، . گذاري شده است با الهام از فصل سوم قانون، حقوق مردم نام :فصل سوم

هاي اجرايي در خصوص آشنا كردن مردم  شده و وظيفه دستگاههاي اجرايي و كارمندان با مردم تبيين  رابطه دولت اعم از دستگاه

  .توضيحي درباره متن سوگندنامه و منشور اخلاقي و اداري كارمندان، در اين فصل آمده است. با حقوق خود تشريح شده است

هاي  پستهاي اجرايي، تعيين سقف  سازماني، نحوه سازماندهي، طراحي و تنظيم تشكيلات دستگاه ساختار :فصل چهارم

ها و الگوهاي سازماندهي و  سطوح عمودي مديريتي، تعداد مشاوران در اين فصل مورد بحث قرار گرفته، ضوابط، شاخص سازماني،

  .هاي اجرايي نيز تشريح شده است طراحي و فرايند نهايي كردن تشكيلات دستگاه

اي اجرايي در تدوين و بازبيني فرايندهاي مورد ه فناوري اطلاعات و خدمات اداري، مباحثي چون وظيفه دستگاه :فصل پنجم

هاي انجام كار، اقدامات آنها براي بهبود كيفيت و كميت ارائه خدمات، طراحي، سازماندهي و اجراي پايگاه ايرانيان  عمل و روش

  .در اين فصل تشريح شده است

كارگيري افراد بحث  رايي و فرايند بههاي اج ورود به خدمت، در اين فصل شرايط عمومي استخدام در دستگاه :فصل ششم

كارگيري افراد  گيري از دستورالعمل نحوه برگزاري امتحان عمومي و تخصصي براي به شود و در ادامه بحث، اين فرايند با بهره مي

  .هاي اجرايي، شرح و بسط يافته است در دستگاه

وه تعيين مشاغل حاكميتي، شرايط تبديل وضع كارمند هاي استخدام، نح استخدام، دراين فصل مطالبي مانند روش :فصل هفتم

هاي اجرايي و شرايط تمديد قرارداد كارمندان پيماني  از دوره آزمايشي به رسمي، حالات انتزاع كارمندان رسمي از خدمت دستگاه

  .شرح داده شده است
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هاي اجرايي در  تكاليف دستگاه ارتقاء، اقدامات و انتصاب و ارتقاي شغلي، در اين فصل شرايط انتصاب، : فصل هشتم

اي و طول دوره مديريت آنان، انتصاب معاون  استقرار نظام شايستگي، اختيار عزل و نصب مديران سياسي، انتصاب مديران حرفه

  .هاي اجرايي مؤثر آموزش مديران شرح داده شده است ها و سامانه ثابت، ايجاد بانك اطلاعات مديران و تنظيم برنامه

ها و  توانمندسازي كارمندان، در اين فصل طراحي نظام آموزش كارمندان، نحوه استفاده از ظرفيت دانشگاه :فصل نهم

مؤسسات آموزشي و پژوهشي دولتي و مؤسسات غيردولتي تأييد صلاحيت شده، مأموريت آموزشي كارمندان دولت و تكليف 

  .كارمندان براي توانمندسازي خود مورد شرح و بسط قرار گرفته است

حقوق و مزايا، در اين فصل نظام پرداخت كارمندان دولت مبتني بر نظام امتيازي، تعيين حق شغل، حق شاغل، : فصل دهم

هاي مشاغل، تهيه، تأييد و  هاي مختلف، اختصاص مشاغل در طبقات جدول يا جداول حق شغل، حركت كارمندان در رتبه العاده فوق

ها، تشكيل  شغل مقامات، تعيين امتيازات شغلي مديران عامل و اعضاي هيأت مديره شركتتصويب شرايط احراز مشاغل، امتياز حق 

  .شوراي حقوق و دستمزد، حداقل و حداكثر حقوق كارمندان و نحوه تصويب آن، مورد بحث و شرح قرار گرفته است

هاي اجرايي بايد نسبت به  اهدهد كه دستگ ارزيابي عملكرد، در اين فصل به اين موضوع پرداخته و شرح مي :فصل يازدهم

  .استقرار نظام ارزيابي عملكرد مشتمل بر ارزيابي سازمان، مديريت و كارمندان اقدام نمايند

هاي تكميلي، ساعات كار كارمندان، حمايت  ها، بيمه حقوق و تكاليف كارمندان، در اين فصل مبحث مرخصي: فصل دوازدهم

رويي  داري، صداقت، گشاده هاي قانوني در برابر شاكيان، دقت، سرعت، امانت وليتقضايي از كارمندان در انجام وظايف و مسئ

  ).16- 14صص  همان،( ها و مديران بر كارمندان را شرح داده است كارمندان در انجام وظايف و نحوه نظارت دستگاه

مستمري بگيران و موظفين را تأمين اجتماعي كارمندان، در اين فصل احكام مربوط به مسائل بازنشستگان، : فصل سيزدهم

  :هاي اجرايي به فرار زير تعريف نموده است مورد توجه قرار داده و در اين راستا وظايف و تكاليفي را براي سازمان و دستگاه

  

  هاي اجرايي تكاليف دستگاه) الف

 .ال سن داشته باشندبازنشسته نمودن كارمنداني كه داراي سي سال سابقه خدمت براي مشاغل غيرتخصصي بوده و شصت س - 

بازنشسته نمودن كارمنداني كه داراي سي و پنج سال سابقه خدمت براي مشاغل تخصصي بوده و شصت و پنج سال سن  -

 .داشته باشند

 . بازنشسته نمودن كارمنداني كه شصت و پنج سال سن و بيست و پنج سال سابقه خدمت در مشاغل غيرتخصصي دارند -

 .ه هفتاد  سال سن و بيست و پنج سال سابقه خدمت در مشاغل تخصصي دارندبازنشسته نمودن كارمنداني ك -

به كارمندان مشمول اين قانون كه ) تا سي سال(پرداخت يك ماه آخرين حقوق و مزاياي مستمر به ازاء هر سال  -

 .شوند بازنشسته مي
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  تكاليف سازمان

هاي اجرايي كه  بگيران آن دسته از دستگاه وظفين يا مستمرينامه نحوه تطبيق حقوق و تعيين حقوق بازنشستگان، م تدوين آيين

  .)314ص  همان،( اجتماعي تأمين اند، با همكاري وزارت رفاه، كار و  نبوده 1370مشمول قانون نظام هماهنگ پرداخت مصب 

استخدامي، در فصل چهاردهم به طور مفصل در مورد دو شوراي مهم و اثرگذار در مسائل اموراداري و  :فصل چهاردهم

شوراي عالي اداري به منظور ايجاد تحول در نظام . اهداف تشكيل آنها، اعضا، وظايف و ااختيارات آنها احكامي آمده است

هاي انجام كار و  هاي استخدامي و مديريت منابع انساني، روش نقش و اندازه دولت، ساختار تشكيلاتي، نظام: هاي اداري در حوزه

افزا، پاسخگو، شفاف و عاري از  ور، ارزش و حفظ كرامت مردم، نيل به نظام اداري و مديريتي كارا، بهرهفناوري اداري، ارتقاء 

  .سالار تشكيل گرديده است گرا و مردم فساد و تبعيض، اثريخش، نتيجه

و شرح  بررسي و تصويب تعاريف: انساني  نيز براي انجام وظايفي مانند  فلسفه تشكيل شوراي توسعه مديريت و سرمايه

قات جداول حقوق، بررسي بهاي شغلي و نحوه تخصيص آنها به ط هاي شغلي، بررسي و تصويب شرايط احراز رشته وظايف رشته

گيرد، هماهنگي در اظهارنظر و  هايي كه به موجب اين قانون در صلاحيت شورا قرار مي ها و رويه و تصويب دستورالعمل

هاي واحد  هاي اجرايي در اجراي مفاد اين قانون، ايجاد رويه و استخدامي دستگاه پاسخگويي به استعلامات و ابهامات اداري

  .) 325 ص همان،( باشد اداري و استخدامي در چارچوب مقررات اين قانون، مي

آخرين فصل از قانون مديريت خدمات كشوري بعضي از احكام ضروري كه تبيين آنها به واسطه عدم  :فصل پانزدهم

پذير نبوده است را تحت عنوان مقررات مختلف مورد توجه قرار  گانه قبل در آن فصول امكان ي فصول چهاردهسنخيت با محتوا

شود،  تعيين دايره شمول قانون، حالات استخدامي مستخدمين رسمي، حالاتي كه مستخدم رسمي آماده به خدمت مي. داده است

در اين فصل وظيفه تهيه . است گذار قرار گرفته  صل مورد توجه قانوناز جمله مواردي است كه در اين ف... تعيين ضريب حقوق و 

هاي اجرايي و مرخصي بدون  اجرايي نحوه انتقال و مأموريت كارمندان مشمول اين قانون به ساير دستگاه  نامه و تدوين آيين

  .) 338 ص همان،(عهده سازمان گذاشته شده است  حقوق به

  

 كار نبازنشستگي، بيمه و فرايند پايا

 در زمان بيكاري، اش مين معاش و زندگي مستخدم و خانوادهأهاي بيمه و بازنشستگي به منظور ايجاد امنيت اقتصادي و تبرنامه

  .گردد تهيه و اجرا مي، بيماري، پيري و از كار افتادگي و بالاخره مرگ

بيمه تصادفات و  :بندي آنها به از جمله طبقه. رار دادبندي و مورد بحث ق هاي مختلف طبقه وان به صورتت بيمه كاركنان را مي      

به  توان اشاره كرد كه در اينجا به اختصار مي بيمه خدمات درماني و يا بيمه بيكاري و غيره، بيمه عمر، نقص عضو در حين كار،

لازم به . شود عي است اشاره ميهاي اجتما كاري كه در ارتباط مستقيم با بيمهبيهاي بيمه كهولت و از كار افتادگي و بيمه  ويژگي

به  تذكر است كه چون دريافت مستمري بازنشستگي خود يك نوع بيمه به حساب مي آيد، لذا اغلب اين دو واژه مترادف و با هم

  . شوند كار برده مي
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ن با دوران كهولت و همزما» لزوما« اجتماعي تأمين و  ،بازنشستگي آغاز مرحله بازنشستگي انسان و برخورداري از مستمري       

 هاي ويژگي( وديگري جبر زمان)سن بازنشستگي(پيري مفرط همراه نيست بلكه اين دو حالت را كه يكي حكم قانون

بسا افرادي به سن قانوني بازنشستگي  چه .طور كه در زبان عادي متداول است يكي دانست ن كند نبايد آ ديكته مي )فيزيولوژيكي

كساني كه در سنين جواني و قبل از رسيدن به سن قانوني بازنشستگي  لعكس باز نيروي كارند و يا رسند ولي هنوز سرشار ا مي

سن بازنشستگي معيني را  توان دقيقاً به همين دليل نمي. گردد كليه مظاهر كهولت و پيري و فرسودگي در وجودشان متجلي مي

بين  معمولاً(شود  ي مختلف سن خاصي براي اين منظور توصيه مياقتصاد  اجتماعي و رفاهي بلكه در شرايط اقليمي، توصيه نمود،

و متوسط بيمه، ميزان مستمري و بازنشستگي  در رابطه مستقيم با نرخ حقبه هر صورت چون سن بازنشستگي  ).سالگي 70 تا 55

  .آيد ه حساب ميكننده ب سسات عامل تعيينؤي از اين قبيل است در طرح بيمه و بازنشستگي ميعمر كاركنان و متغيرها

هاي عمر بيمه شده بعد از رسيدن به سن بازنشستگي و برخورداري از مستمري بازنشستگي بيشتر  سال   به بيان ساده هر چه احتمال       

و به همين ترتيب هر قدر ميزان مستمري بازنشستگي  اجتماعي بيشتر خواهد بود،  مينأمالي صندوق بازنشستگي و ت تباشد تعهدا

اين دو عامل ديگر مانند افزايش روز  تأثيرتحت . گردد تر مي تر تعيين شود اين بار سنگين باز هم سنگين دگان سخاوتمندانهش بيمه

هاي مالي  برداري و استفاده از ذخيره و اندوخته  هچگونگي بهر و )نرخ تورم( تنزل ارزش و قدرت خريد پول ها و افزون قيمت

توجه به يك چنين رابطه . پذير است هاي اداري، نرخ حق بيمه، شرايط آن تغيير كم و كيف هزينهاجتماعي و همچنين   مينأصندوق ت

ناپذير در  نگري عاقلانه و اجتناب اجتماعي شرط اساسي مديريت صحيح و آينده  مينأحساس رياضي بين دخل و خرج صندوق ت

   .رود اجتماعي به شمار مي  مينأنظام ت

هاي بيمه  براي بازنشستگي و كنار گذاشتن جمعي فعال و با تجربه نه تنها بار تعهدات صندوق  سن پائينبدون ترديد انتخاب        

كند، بنابراين اتخاذ چنين تصميماتي بايد  كند بلكه با مسائل مختلف اقتصادي و اجتماعي ربط پيدا مي و بازنشستگي را سنگين مي

منظور كاهش بيكاري و  حاضر گرايشي در جهان به وجود آمده است كه به در حال .همراه با مطالعات استراتژيك صورت پذيرد

هاي جمعيت در ايران نيز چنين  البته ويژگي .تر بياورند هاي اشتغال سن بازنشستگي را از حد متعارف قبلي پائين ايجاد فرصت

  .كند فكري را تقويت مي

دگرگوني هر  .فرهنگي، اجتماعي اقتصادي، رايط سياسي و ايدئولوژي،قوانين بيمه مثل هر قانون ديگر تابعي است از متغير ش      

اجتماعي   مينأبه همين جهت سازمان ت. كند آور مي يك از اين عوامل يا همه آنها تعويض مواردي از قانون يا تمام قوانين را الزام

  .)307- 305 صص ،1379ميرسپاسي،( باشد ،اجتماعي تأمين بايد هميشه در صدد مطالعه و تدوين قانون جديد 

  

  بيمه بيكاري

ولي اين اقدام بعد از جنگ دوم . ها مطرح بوده است كننده از كاركنان مدت با اينكه بيمه بيكاري به عنوان يك اقدام حمايت

   .ها قرار گرفت هاي كارگري بيشتر مورد توجه دولت جهاني و تقويت اتحاديه
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هاي توليد، بيكار شدن قسمتي از منابع انساني  ن خودكار كردن سيستمتوسعه تكنولوژي، امكا، نوسان تقاضا در بازار

اي نباشد  سسهؤطبيعي است زماني كه توانائي جذب نيروي كار در م .مسجل نموده است اًواحدهاي بزرگ لزوم اين اقدام را تقريب

 سسات بزرگ بخش خصوصي معمولاًؤمو  مانند و راهي جز جداسازي آنها از سازمان وجود ندارد قسمتي از كاركنان بيكار مي

اين امر به طوركلي  اجتماعي ولي مسئوليت .نمايند ي براي مواجه شدن با اين شرايط و كمك به كاركنان تهيه و اجرا مييها طرح

هاي زير  موفق به ايجاد چنين سيستمي براي كاركنان سازمانبه همين جهت وزارت كار و امور اجتماعي  .به عهده دولت است

   .ش قانون كار گرديده استپوش

 عبارت به. است برداشت ميزان و بيمه، حق كننده پرداخت بيمه، نرخ: تعيين بيكاري بيمه قانون تدوين عمده مشكلات از

 مواردي جمله از گزار بيمه و گر بيمه توسط بيمه پرداخت نحوه و ميزان بالاخره و بيمه حق آوري جمع نحوه  درآمد، ميزان ديگر

 رعايت واقع در اما برسد نظر به آسان فوق ضوابط تعيين ظاهراً شايد. شود مشخص بايد بيكاري بيمه طرح تنظيم رد كه است

 مقابل در معيل كارگر يك به بيمه پرداخت در مثلاً. است غيرممكن گفت  بتوان شايد و دشوار بسيار موارد گونه اين در عدالت

 بيكاري  بيمه لحاظ از پير و جوان كارمند يك بين فرق اينكه ويا  شد؟ قائل انتو مي تفاوتي چه مجرد يا غيرمعيل كارگر يك

 را بيكاري بيمه طراحي كار اينها نظير پرسش ها ده و مسائل گونه اين گيرد؟ تعلق كارگر هر به بيماري بيمه مدت چه چيست؟

 باشند برخوردار بيكاري بيمه مشابه كاملاً شرايط از بايد  كشور سرتاسر در كاركنان تمام كه گفت توان نمي البته. سازد مي دشوار

 و توقعات سطح طبعاً ها ويژگي همين. دارد را خود خاص ويژگي منطقه هر در امكانات و زندگي نوع محلي، شرايط عملاً زيرا

 با و شود مي وضع يكاريب بيمه بودجه تأمين براي مالياتي معمولاً صنعتي هاي كشور در. سازد مي مختلف را كاركنان هاي نيازمندي

 از كه  است ها نرخ ترين معمولي از يكي %4 تقريباً نرخ ولي است متفاوت مختلف جاهاي در ها ماليات گونه اين نرخ كه اين

 بيكار كارگر كه  زماني مدت و ها روز تعداد به ماليات اين نرخ البته. شود مي وصول كاركنان مجموع حقوق ليست طبق كارفرما

 و تر بالا ماليات نرخ طبعاً شود پرداخت كارگر به بيمه ماه 6 تا باشد بنا اگر مثلاً. دارد بستگي كند مي استفاده بيكاري بيمه از

 براي بزرگ مؤسسات. بود خواهد تر ينيپا ماليات اين نرخ گيرد قرار بيكاري بيمه پوشش زير كارگر هفته چند فقط احتمالاً

 كارگر به مورد حسب بر هم مبالغي شود مي پرداخت بيكاري بيمه عنوان به كه برآنچه وهعلا معمولاً كاركنان به بيشتر كمك

  ).309- 308صص  همان،( باشد مي متفاوت مختلف مؤسسات در ها كمك گونه اين پرداخت روش و نوع البته كه پردازند، مي

  

  بازخريد

سسات ؤم ات حقوق بازنشستگي شامل حالشان نشود،سنوات خدمت كافي نداشته باشند و مقرر، كاركنان مازاددر صورتي كه 

مبلغي  .نمايند و يا به عبارت ديگر خدمت آنها را بازخريد نمايند پرداخت به آنها اًتوانند به ازاي مدت خدمت آنها مبلغي نقد مي

قررات استخدامي گردد و يا اينكه در م شود يا به صورت توافق تعيين مي كه به ازاي هر سال خدمت به كارمند پرداخت مي

در هر صورت روش معمول اين است كه به ازاي هر سال خدمت يك ماه حقوق به عنوان بازخريد  .شود بيني مي پيش سسه قبلاًؤم

خريد كردن  بالا باشد مبلغ پايه براي باز به خاطر كمك بيشتر هر قدرسنوات خدمت كارمند معمولاً .به كارمند پرداخت گردد
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آمار  مين خدمات از خارج سازمان انتخاب شده باشد معمولاًأسازي و يا ت كه استراتژي كوچك در صورتي .شود ميبالاتر تعيين 

  ).309ص  همان،( يدآ يمشكلاتي براي سازمان به وجود م اًرود و گاه بازخريدي بالا مي

  

  بازنشستگي

ي از آنان يداشتند و وقتي توانا د در خدمت نگاه ميدر گذشته اكثر كار فرمايان افراد را فقط تا زماني كه كاري از آنان ساخته بو

اي به خود راه دهند آنان را اخراج و اشخاص  بدون آنكه به زندگي و معاش مستخدمين پير و از كار افتاده انديشه ،شد سلب مي

توانستند براي روز  نميها  اكثريت طبقه مزد بگير نيز به علت پائين بودن سطح دستمزد .گمارند جوان را به جايشان به خدمت مي

و اغلب سربار جوانان خانواده شده و يا آنكه از طريق تكدي امرار معاش  دناندازي داشته باش پيري و از كار افتادگي پس

   .كردند مي

سسات بزرگ به رفاه زمان پيري كاركنان بيشتر توجه نموده و با ؤم ها و دولت .امروزه شرايط فوق تا حدي تغيير يافته است

مين أع قوانين و مقررات بيمه و بازنشستگي زندگي و معاش دوران پيري و از كارافتادگي مستخدمين را در حد امكان توض

زماني كه به خدمت فردي كه به علت كبر سن و يا طول خدمت خود را از  اند، ها موظف شده ترتيب سازمان بدين . نمايند مي

بلكه تا زماني كه زنده هستند از امكانات رفاهي  ، ت و منظمي براي آنها مقرر دارنددهند نه تنها مستمري ثاب دست داده خاتمه مي

  .سازمان استفاده كنند

تر باشد  هر قدر جامعه پيشرفته .عنوان يك حق اجتماعي از مظاهر پيشرفت جوامع است هاي بازنشستگي به گسترش طرح

كليه افرادي كه در   هاي بزرگ صنعتي در اغلب كشور . گيرند قرار مي افراد پير و از كار افتاده در آن جامعه مورد توجه بيشتري

زيرا از طرفي سيستم بازنشستگي عمومي به روي همه باز  . توانند حتي از دو منبع استفاده نمايند كنند مي كار مي   بخش خصوصي

رو اين  از اين. ند به وجود آوردتوا هاي جداگانه براي كاركنان خود مي از طرف ديگر هر سازمان خصوصي نيز طرح است و

امروزه مطرود شده    براي كاركنان خود برنامه بازنشستگي ترتيب دهند  وانندت عقيده كه فقط دولت و كارفرمايان بزرگ مي

ياي مردم نيز به مزا و ، شناخته شده  مين آسايش و رفاه در زمان پيري و از كار افتادگي به عنوان يك وظيفه اجتماعيأاست زيرا ت

  .اند هاي بازنشستگي وقوف كامل حاصل نموده بيمه و طرح

  

  بازنشستگي زودرس

ها منابع انساني خود را تعديل  كند كه سازمان با اينكه سن و سنوات خدمت، قانوناً ضابطه بازنشستگي است ولي شرايط ايجاد مي

شرايط اضطراري بعضي از منابع انساني نزديك به سن نمايند و در ) ي منابع انساني از بازار كار داخلييبه معني انجام جابجا(

  .بازنشستگي را با دادن امتيازات بيشتر، داوطلب بازنشستگي زودرس كنند
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  هاي بازنشستگي طرحانواع 

    :بندي نمود طور خلاصه در دو نوع طيقه توان به بازنشستگي را مي هاي طرح

  

  طرح بيمه بازنشستگي. 1

بيمه به شركت  سازد و با پرداخت حق هاي بيمه قراردادي منعقد مي مؤسسه مربوطه با يكي از شركت بازنشستگي بيمههاي  در طرح

قرادادهاي بيمه بازنشستگي در غالب . كند مزبور كاركنان سازمان را براي دوران بازنشستگي و يا در موارد از كارافتادگي بيمه مي

  . شود بيمه مشتركاً از طرف مؤسسه و كاركنان پرداخت مي قح كه ممكن است به صورت گروهي يا انفرادي منعقد گردد،

بيمه، فسخ قرارداد و مسائل  شود ميزان مستمري و شرايط بازنشستگي، حق يا قراردادي كه بدين ترتيب منعقد مينامه  در بيمه

  . شود يقاد قرارداد مسئوليت اجراي طرح به عهده شركت بيمه محول ممعمولاً با انع. گردد ديگر معين مي

  

  صندوق بازنشستگي هاي طرح. 2

به منظور نگاهداري وجوهي كه از طريق كسور بازنشستگي كاركنان و سهميه سازمان  ، ي صندوق بازنشستگيها در طرح

شود صندوقي ايجاد و از محل آن صندوق به بازنشستگان ويا خانواده كارمندان متوفي مستمري مقرر پرداخت  آوري مي جمع

   .شود مي

اي  گذاري مورد استفاده قرار داد بر اي اين منظور در پاره توان براي تحصيل سود و سرمايه وه صندوق بازنشستگي را ميوج

انداز  وجوه پس  ورند كه ضمن دريافت سهميه ماهانه و پرداخت حقوق بازنشستگيآ ها بانك بازنشستگي به وجود مي از كشور

گونه عمليات بانكي در جهت رفاه  سود حاصل از اين معمولاً .دهند كشور قرار ميشده را در مسير فعل و انفعالات اقتصادي 

احتياجات اساسي خود   توانند از طريق دريافت وام با كارمزد كم همچنين كاركنان شاغل نيز مي .شود بازنشستگان به كار برده مي

بازنشستگي لازم است نكات زير مورد هاي  رحدر تهيه و اجراي ط .را از حيث مسكن و ساير ضروريات زندگي مرتفع سازند

  :توجه قرار گيرند

  .هاي بازنشستگي بايد امنيت اقتصادي ورفاه كاركنان و خانواده آنها باشد هدف طرح .1

كه مشمول   كه طرحي در مورد بازنشستگي كاركنان تهيه و اجرا گردد بايد وضع اجتماعي و اقتصادي كساني قبل از آن .2

بايد تابع  نحقوق بازنشستگي معمولاً .آوري شود اطلاعات لازم در اين زمينه جمع مطالعات و گيرند يمقرا طرح بازنشستگي 

از شرايط موفقيت هر طرح بازنشستگي توجه كامل مديريت و دستگاه در تعيين   .ها در زمان خدمت باشد اختلاف سطح حقوق

  .ضوابط انتخابي است

در صورتي كه شرايط تغيير كند  .سسه و شرايط خاص آن تهيه و اجرا گرددؤمهاي بازنشستگي بايد با توجه به وضع  طرح .3

هاي  تقليد و پيروي بي مطالعه از طرح   المقدور بايد از حتي.هاي بازنشستگي نيز مورد تجديدنظر قرار گيرد  لازم است ضوابط طرح

 .)312-310صص همان،( اده مطلوب نشودكه از دانش و تجربيات سايرين استف   البته نه به آن معني پرهيز كرد،   خارجي
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  نرخ حقوق بازنشستگي

اجتماعي به كار برده  ، هاي مختلف وجود دارد كه متناسب با شرايط اقتصادي براي تعيين ميزان نرخ حقوق بازنشستگي فرمول

هاي  يكي از فرمول . سنوات خدمت وحقوق دريافتي نقش اصلي را دارد در احتساب ميزان حقوق بازنشستگي معمولاً .شوند مي

  :متداول در تعيين نرخ حقوق بازنشستگي به قرار زير است

  )درصد 1 يا ( درصد 2 ضربدر ميانگين حقوق دريافتي در طول خدمت =حقوق بازنشستگي 

عامل اول درصد انتخابي است كه ممكن است بين يك درصد تا دو  :كند در معادله فوق دو عامل برحسب شرايط تغيير مي

اگر ميانگين حقوق در تمام  . عامل دوم حقوق دريافتي است .باشد درصد مي 5/1ترين ضريب  يير نمايد و معموليدرصد تغ

به  .به علت پايين بودن سطح حقوق در اوايل خدمت ميانگين حاصل رقم كوچكي خواهد شد سنوات خدمت محاسبه شود،

سال خدمت داشته  30اگر كارمندي  مثلاً ، كنند حاسبه ميچهار ششم يا پنج ششم سنوات آخر خدمت را م همين علت معمولاً

 ال آخرس 25 ميانگين حقوق دريافتي بنابراين اگر مثلاً ، دهند سال آخر حقوق او را در فرمول بالا قرار مي25 يا 20 باشد ميانگين

حقوق بازنشستگي  باشد، شدهدرصد انتخاب  2ريال باشد و براي اين منظور ضريب  600000سال خدمت دارد 30كارمندي كه 

  .)313ص  همان،( ريال خواهد بود درصد 2  ضربدر 600000=1200000او برابر 

  

  مراحل قبل و بعد از بازنشستگي

بگير هستند تا  البته اين تحول در زندگي اشخاصي كه حقوق ، ست حساس از زندگي خدمتيا اي ورود به دوران بازنشستگي برهه

توان گفت طبقه اخير مرحله بازنشستگي  و در واقع مي ، و كار شخصي دارند متفاوت است حدي با اشخاصي كه شغل و كسب

ر زيادي كه در نحوه زندگي يبه هر صورت به علت تغي . ندارند و انتخاب آن مرحله در اختيار و بنابر تصميم خود آنهاست

براي آماده كردن  را هاي لازم بيني ست كه پيشختلف امسسات ؤشود بر مديران و سازمان و م كاركنان در اين مرحله ظاهر مي

   . رواني پرسنل براي شروع دوران بازنشستگي اقدامات لازم را معمول دارند

معين   از زمان بازنشستگي به تدريج و در فواصلقبل سال  10از  هاي منظمي حتي سسات بزرگ دنيا طبق طرحؤدر بعضي م

هاي لازم براي مشكلات احتمالي زمان  بيني با كمك مشاورين پيش شوند و يآور م زماني موضوع را نحوي به كاركنان ياد

بيشتر و با    ها ها و مشاوره گونه يادآوري رسد اين به تدريج كه زمان بازنشستگي كاركنان فرا مي . گيرند بازنشستگي را در نظر مي

در طول عمر يك مستخدم  اه ترين زمان حرانيمرحله دريافت ابلاغ بازنشستگي شايد يكي از ب. گيرد فاصله كمتر انجام مي

و   سرپرستان بايد به اين مرحله حساس توجه كافي مبذول داشته و با دعوت از همكاران به همين جهت مديران و . اي باشد حرفه

گان داده شد ي از طرف سازمان به بازنشستهيها بود داني از خدمات گذشته ياد دوستان و تشكيل مجلس گرم و پر شور ضمن قدر

را هم متوجه  بلكه كاركنان مشغول خدمت  گذارد اين اقدامات نه تنها خاطره خوشي در ذهن بازنشستگان به جاي مي . شود

  .افزايد سازمان مي سپاس و قدر داني سازمان از كاركنان قديمي نموده و حس وفاداري آنها را به
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به . اند بشود ها عمر خود را در آن صرف كرده اي كه سال سسهؤمباعث قطع كامل رابطه كاركنان با   بازنشسته شدن نبايد

سيسات امدادي و أت ورزشي، ، ل رفاهييهمين جهت بايد ترتيبي داده شود كه كاركنان بازنشسته بتوانند ضمن استفاده از وسا

  .ها با همكاران سابق خود گفتگو و مجالست داشته باشند خدماتي در اين فرصت

سسه باشد و در حفظ ؤها و تحولات م براي بازنشستگان كه حاوي اخبار و اطلاعاتي در زمينه فعاليتي يها ارسال نشريه

كننده خاص تهيه و  هاي جداگانه و سرگرم حتي ممكن است براي بازنشستگان نشريه . باشد با سازمان مفيد مي  ارتباط بازنشستگان

در مواردي  .اند هاي ديگر جامعه بلااستفاده دستگاه يا هسسه مربوطؤمنبايد تصور شود كه همه بازنشستگان براي  . توزيع نمود

وقت به عنوان مشاور يا كارشناس استفاده شود  مطلوب خواهد بود كه از وجود بازنشستگان با تجربه و شايسته به صورت پاره

  ).314 -  313 ، صصهمان(
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  گيري نتيجه

جدا شدن ست از چگونگي تنظيم روابط كارگر و كارفرما و با توجه به اينكه از زمان ورود افراد به سازمان تا عبارت ا روابط كار

ا از سازمان مورد توجه است تمام تدابيري را كه در قلمرو بحث مديريت منابع انساني مطرح است و حتي بعد از جدا شدن آنه

  . گردد شامل مي

  شود كه قبل از انقلاب در جهان، به دو دوره قبل از انقلاب صنعتي و بعد از آن تفكيك مي كار روابطبا توجه به تاريخچه       

دوران بردگي، فئوداليته و نظام صنفي و بعد ازانقلاب صنعتي متأثر از دو پديده، تحول فكري و تحول صنعتي : صنعتي به سه دوره

  . شود بندي مي دوره قبل و بعد از انقلاب اسلامي تقسيمدر ايران هم به دو  روابط كاردر خصوص پيشينه . باشد مي

قوانين فرعي، : باشد كه عبارتست از داراي قوانيني مي روابط كارهاي   ها و قوانيني است كه نظام مبتني بر نظام روابط كار     

زيستي،  تئوري هم: است از  هم عبارت روابط كارهاي  كننده، قوانين محدودكننده، قوانين مشاركتي و تئوري قوانين تنظيم

) و دولت كارگر، كارفرما(ها به عنوان رأس سوم مثلث  ميزان دخالت دولت. ها تعارض، اقدام اجتماعي، تعارض طبقاتي و سيستم

به موارد زير  روابط كاردر بحث فرايند تنظيم . باشد هاي حاكم بر نظام اجتماعي كشورها متفاوت مي برحسب شرايط و ارزش

كار، چگونگي مشاركت   كار، روابط جمعي  تنظيم مقررات عمومي، روابط فردي:  توان به عمل آمده است كه مي دي بهبن تفسيم

هاي داخل كارگاه، طراحي نظام مطلوب حقوق و مزايا، رعايت شرايط قانوني كار، تأمين بهداشت و  گيري كارگران در تصميم

 .موزش اشاره نمودايمني در محيط كار، رعايت و تعهدات متقابل و آ

اي يا آزاد و  هاي حرفه چگونگي حل آن از طريق يكي از روش در خصوص اختلافات پيش آمده بين كارگر و كارفرما و        

در  قانون كار ايران به صورت مفصل شرح داده شده است و 9شود كه در فصل  قضايي و يا تركيبي از هر دو روش استفاده مي

سري تغييراتي در روابط بين  ها و اجراي آن يك نساني در سازمان با رويكرد مديريت مشاركتي در سازمانمورد كرامت و روابط ا

  . مديران و كاركنان پديد آمده كه بدون ترديد به سود سازمان خواهد بود

هاي  رتباط به ترتيب در سالدهد كه تاكنون سه قانون در اين ا با نگاهي به سير تطور قوانين اداري و استخدامي كشور نشان مي      

در يازده فصل كه از نكات مهم و برجسته آن تشكيل سازمان امور اداري  و استخدامي كشور بوده و  1345در پنج فصل و  1301

در پانزده فصل كه سعي شده با تصويب و اجراي آن پاسخگوي نيازهاي  1386همچنين قانون مديريت خدمات كشوري در سال 

نهايت درخصوص بازنشستگي و بيمه و فرايند پايان كار كه به منظور ايجاد  در. اري مبتني بر نيازهاي روز باشدكشور و نظام اد

اش در زمان بيكاري، بيماري، پيري و از كارافتادگي و بالاخره مرگ،  امنيت اقتصادي و تأمين معاش و زندگي مستخدم و خانواده

بيمه تصادفات و نقص عضو در حين كار، بيمه خدمات  ،به بيمه تأمين اجتماعي نتوا مي گردد كه از جمله آنها هايي اجرا مي برنامه

هاي مختلف براي  هايي در نظر گرفته شده از جمله طرح نامه درماني و بيمه بيكاري و غيره اشاره كرد كه براي آنها آيين

  .گردد بيني و اجرا مي پيش....  بازنشستگي و 
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