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Abstract 
Given the importance of labor law in regulating labor-employer relations and its 

determinant role in the economic development of manufacturing firms, this study was 

done aiming at analyzing the labor law of the Islamic Republic of Iran from the viewpoint 

of employers from the perspective of human resources management. This research is an 

applied one in terms of objectives, and the grounded theory was applied for data analysis. 

Statistical population includes employers of industrial companies located in Tehran, 

among whom 8 employrs were selected through Snowball sampling method and 

theoretical saturation rule, and in-depth interview was utilized as collection instrument. 

The results of data analysis showed that for employers the most important weakness of the 

law is the lack of transparency and different inferences from the text of the law and the 

limited powers of the employer in the labor law. According to the employers, the current 

law may not be effective in arbitration between the worker and employer, and this widens 

the gap between the actual human resource conditions and the content of the law. 
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 مقدمه
ها یا زندگی بشر است. انسان ةوجو نیترمهمکار یکی از 

فرما. عمده افراد بشر جزو کارگر یا خویش کارفرما هستند یا
بندی هستند و کل حیات بشر بر مبنای این تقسیم دوم ۀدست

مهم است و به  کارفرما و کارگر ۀرابط ،لذا .رودپیش می
حدی مهم بوده که در کشورهای صنعتی، دولت این حوزه را 
کاملاً خصوصی تلقی نکرده و به آن ورود کرده و 

گذاری کرده است و مقررات وضع شده تا حدی جنبه قانون
کارگر و  ۀدا کرده که تعدادی معتقدند این رابطحکومتی پی

شود )ظریفی کارفرما بخشی از حقوق عمومی محسوب می
نامساوی بودن موقعیت کارگر و کارفرما، این  (.9315آزاد، 

دانان پدید آورده است که ممکن است بیم را در میان حقوق
مین نیازهای أطرف نیازمند که اغلب کارگر است برای ت

حاضر باشد با پذیرش شرایط و الزامات ناعادلانه اش ضروری
سوی کارفرما به نادیده گرفتن کرامت انسانی خود،  مقرره از

دانان در صدد بر آمدند تا با روی آورد و به همین دلیل حقوق
تصویب قانون کار، کارگر را از این توافقات منع کرده و 

تأمین کرامت ذاتی او را برای وی  حقوق انسانی برآمده از
کنند و با وضع قوانینِ امری و حمایتی از کارگر، او را برای 

اش کمک نمایند )ابراهیمی ها در زندگینیل به حداقل
 (.9315ترکمان، 

 برهیتکای و با ریشه یاگونهبهمادام که قانون کار لیکن 
داری کارگاه و ایجاد محیط محوریت حفظ و نگاه

فرما و به دور از افکار و سالاری برای کارگر و کارشایسته
های تخریبی ضد کارگر و کارفرما مورد بازنگری قرار اندیشه

نگیرد فارغ از هرگونه تردید، اصلاح برخی از مواد آن هم به 
کارگر  صورت انتزاعی از توان یاری رساندن به حفظ کارگاه،

 (.9385و کارفرما برخوردار نخواهد بود )امینی، 
پس از مدتی متناسب با شرایط، بدون تردید هر قانونی 

گیرد و قانون کار ایران از این مورد بازنگری و نقد قرار می
سال از تصویب و اجرای  55 موارد مستثنا نیست. بیش از

توان قانون کار در کشور گذشته است و از زوایای مختلف می
شاید مسئله تغییر شرایط  .مل قرار دادأآن را مورد بررسی و ت

بازار کار در کشور در مقایسه با زمان تصویب اقتصادی و 
های گذشته، ناکارآمدی قانون طی سال مسئلهقانون کار و 

پرداختن  یجابهسفانه برخی أمت. ترین این نکات باشداز مهم
به مسئله اصلی که همان ضرورت اصلاح قانون کار است، 

های غیرمنطقی و منفعلانه و با نگرانی از با تمسک به بهانه
 صلاح بد و یا لایحه بد، از قانون ناکارآمد فعلی دفاع وا

که شرایط بازار  پذیرفتکنند. باید صورت مسئله را پاک می

کار و نوع حمایت و دخالت دولت در بازار کار با گذشته 
شرایط جدیدی مواجه هستیم  تفاوت کرده است و ما با

 (.9315)حاجی اسماعیلی، 
، بستری حقوقی را برای الملل، قوانین کاردر سطح بین

کند. علم مدیریت تنظیم روابط کارگر و کارفرما فراهم می
کند با هایی است که تلاش میمنابع انسانی نیز شامل آموزه

گیری از دانش مدیریت رفتار سازمانی، روابط بهینه و بهره
مطلوبی را بین کارفرمایان/مدیران و کارگران/کارکنان 

که در مباحث مدیریت منابع  گونهانهمپیشنهاد نماید. لیکن 
های متعددی مانند ارزیابی عملکرد، انسانی ابزارها و رویه

مدیریت حقوق و دستمزد، پاداش، تنبیه برای مدیریت رفتار 
های قانونی ایجاد شده محدودیتشود کارکنان پیشنهاد می

و قانونی نبود اختیارات برای کارفرمایان و کار  قوانیندر 
 گراناعمال قدرت کافی برای هدایت و رهبری کار ابزارهای

تواند عملکرد واحدهای صنعتی و ها میو نظارت بر رفتار آن
-نظمیهای اساسی مواجه سازد و بیبا چالشنیز تجاری را 

های مزمنی، این واحدها را تهدید نماید. چالشی که امروزه 
ت انـد جـذب، تعـالی و نگهداشـها بـا آن مواجـهسازمان

(. توازن بین حقوق 5002 ،1سـرمایه انسـانی اسـت )بونتیس
و تکالیف کارفرمایان در متن قانون کار لازم است. جهت 

های بخش کارگری مورد تدوین قانون کار عمدتاً دیدگاه
-ها، الزامات و محدودیتعنایت قرار گرفته است و خواسته

توجه توجهی قرار گرفته است. با های کارفرمایان مورد کم
قانون کار برای  973هایی که در ماده به تنبیهات و مجازات

بینی شده تخلف کارفرمایان از موارد فصل هشتم قانون پیش
توان پی برد که واحدهای اقتصادی و کارفرما و مدیران می

دچار چه مشکلاتی هستند. با توجه به مطالب مطرح شده، 
های که دیدگاهل است ؤااین تحقیق به دنبال پاسخ به این س

کارفرمایان نسبت به محتوای قانون کار از منظر مدیریت 
اهمیت خاص این موضوع،  رغمبه. منابع انسانی چیست

بررسی سوابق پژوهشی در این حوزه نشان داد حقیقتاً این 
سنجی نسبت به قانون اولین پژوهش دانشگاهی در نگرش

را کار جمهوری اسلامی ایران است که نوآوری پژوهش 
 دهد.نشان می

 

 پژوهش هایپيشينه

 پیشینه نظری
مدیریت منابع انسانی به معنای درک اهمیت منابع انسانی یک 
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و  هاتواناییپرورش و افزایش سطح  ،رشد .سازمان است
نیروی انسانی یک سازمان جهت رسیدن به اهداف  دهیسازمان

 است و شده خلاصهسازمان در دیدگاه مدیریت منابع انسانی 
 بسزاییاین سطح مدیریتی در شکست و پیروزی سازمان سهم 

(. مدیریت منابع انسانی 2: 9310زاد، امین )هاشمی و پور دارد
کارگماری، پرورش و بهسازی، انگیزش و حفظ فرایند جذب و به

منظور نیل به اهداف سازمانی است و نگهداری منابع انسانی به
انسانی، یکی از منابع مهم  (. از آنجا که نیروی9385پور، )عباس

ها برای رسیدن به شود و سازمانها قلمداد میو اساسی سازمان
؛ هستندخود، نیازمند به نیروی انسانی کارآمد و توانمند  اهداف

بنابراین، حفظ و نگهداری این منبع مهم، یکی از ضروریات 
شود. باید توجه داشت که برای حفظ و سازمانی تلقی می

منابع انسانی سازمان بسیار  ةتوجه به سطح انگیز نگهداشت،
آنچه در قانون کار مثل حقوق کار، قواعد  مهم و ضروری است.

 ةحاکم بر روابط حقوقی میان کارگران و کارفرمایان در حوز
های مربوط به دفاع از قرارداد کار، شرایط کار نهادها و مکانیسم

ر و کارفرما مطرح منافع طرفین و نهایتاً حل اختلاف بین کارگ
باشند که مدیریت منابع انسانی را است همگی از مباحثی می

دهد و وضع قوانین نادرست در مدیریت تأثیر قرار میتحت
ها یابی به اهداف سازمانی، سازمانصحیح منابع انسانی و دست

کند. ابعاد مدیریت منابع انسانی مثل جذب، را با چالش روبر می
ابع انسانی تابع قوانین وضع شده در قانون من ۀنگهداشت، توسع

 کار است.
 بــه 9355قانون کار در ایـران بـرای اولـین بـار در سال 

اصلاحاتی در  9337و  9358های تصــویب رســید و در سال
تا سه دهه بعـد از آن،  9337آن انجـام شـد. قانون کار سال 

ن و مبنای مقــررات حــاکم بــر فعالیــت کــارگرا
داد. با توجه به وکار را تشـکیل میکارفرمایان در محیط کسب

قانونی طاغوتی و  9337فضای حاکم بر کشور، قانون کار سال 
د که شتدریج این باور تقویت به و شدضد کارگری معرفی می

ها کند بلکه حقوق آنتنها از کارگران حمایت نمیاین قانون نه
، 9314 ، علیزاده،80-71 :9315 کند )عراقی،را هم پایمال می

د و شدسـتخوش تغییراتی  9321(. این قانون در سـال 392
هـا و سـایر مزایـای شـرایط اسـتخدام، اخـراج، پرداختـی

کـارگران را بـا تحولاتی روبرو ساخت )مهدوی و مهربانی، 
که مطرح شد این قانون از همان روزهای  طورهمان(. 9310

زیادی را به همراه داشت و هر دولت تا  اول تصویب، جریانات
ای برای اصلاح این قانون تلاش کرد اما موفق نشد آن را اندازه

(. 9314)تسنیم،  اصلاح کند و به دولت بعدی واگذار شد
ماده  82در را قانون کار لایحه اصلاحی  هم که دولت، تیدرنها

مجلس شورای  فراکسیون کارگری د سخنگویکر تنظیم
این اصلاحیه را قبول ندارد؛ چرا  علام کرد فراکسیون،اسلامی ا

که در این اصلاحیه، دولت قانون اولیه کار را به قانون بردگی 
 مدنظرتبدیل کرده و منافع نیروی انسانی را در این اصلاحیه 

 9312این لایحه در تیرماه  (.9319پور، قرار نداده است )قاضی
رسمی از مجلس به صورت  ریاست محترم جمهور ۀبا نام

 .(9312)چوپانکاره،  پس گرفته شدشورای اسلامی 
قانون کار به زبان ساده یعنی پوشاندن لباس قانونی به 

روابط میان کارگر و  ۀروابط کار نیز به معنی کلی«. روابط کار»
کارفرما و رعایت حقوق طرفین )روابطی مانند مدت قرارداد، 

اعات کار هفتگی، عنوان شغل یا حرفه، محل انجام کار، س
بندی مشاغل، برخورداری از بیمه تعیین دستمزد براساس طبقه

تأمین اجتماعی، تعطیلات کارگری، داشتن حق مرخصی، 
، شرایط کار شیفتی و...( کاراضافهشرایط کار اضافی و پرداخت 

 (.9314)مصباح،  است
توان به پذیرش های قانون کار برای مثال میاز کاستی
از دوران تعلیق اشاره کرد که اگر تحت هر عنوانی کارگران پس 

کارگر به حال تعلیق درآید و یا فعالیت کارگاه تعطیل شود و یا 
کارگر توقیف گردد و غیره، کارفرما ملزم است پس از رفع 
شرایط مذکور، کارگر را به کار بپذیرد، حتی اگر با شرایط جدید، 

هایی ن تردید کاستینیازی به این کارگر نباشد. این شرایط بدو
کند. قانون کار به دلیل دامنه اثرگذاری برای کارفرما ایجاد می

ها و اقشار وسیعی که دارد همواره مورد بحث و جدل گروه
، این قانون قشر عظیمی از نیروی درواقعمختلف قرار دارد. 

دهد و به همین سبب نیز انسانی کشور را تحت پوشش قرار می
د )اقتصاد شوهمه آن قشر عظیم می ریگدامنهای آن کاستی
 (.9382ایران، 

در قانون کار این است که هر دو سوی  تأملقابلنکته 
کارگر و کارفرما از آن ناراضی هستند و معتقدند که این قانون 

نفع طرف مقابل است. حال پس از گذشت چندین سال از به
تواند تصویب این قانون پرچالش، آنچه در شرایط اقتصادی می

برای کارگران و کارفرمایان نور امیدی باشد، بازتدوین قانون 
کار است. بازتدوین این قانون نیازمند حضور مثلث دولت، کارگر 

گیری قانون تواند از جهتو کارفرما است؛ زیرا وجود هریک می
نفع دیگری ممانعت کند و در آخر یک قانون کامل برای به

(. وجود 9315)عباسی،  دوین شودجامعه کارگری و کارفرمایی ت
ثبات مشکلات قانونی فراوان، نبود نهاد نظارتی کارا و عدم

اقتصادی در کشور و همچنین فزونی عرضه بر تقاضای نیروی 
کار باعث افزایش قدرت و البته هزینه کارفرمایان شده و انگیزه 

 ،درواقعتقلیل برده است.  یدائمها را برای عقد قراردادهای آن
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رفرما برای کسب سود اقتصادی ناگزیر از دور زدن برخی کا
 (.9314قوانین است )اقتصاد ایران، 

 

 پیشینه تجربی
محدودی تاکنون در کشور در موضوع روابط بـین   هایپژوهش

اشاره  هاآنبه  9که در جدول  کارفرما و کارگر انجام شده است
 بهانجام شده، آن است که  هایپژوهشک مشتر ۀنقط .شودمی

شفاف نبودن میزان  اند واشاره کردهغیرمنعطف بودن قانون کار 
کـارگر و کارفرمـا اشـاره شـده اسـت.       ۀدخالت دولـت در رابط ـ 

پیشین باید گفـت کـه    هایپژوهشفول در غدرخصوص نقاط م
ای و بـه دور  انجام شده بیشتر به صورت کتابخانه هایپژوهش

ما بوده و بیشـتر بـه   از محیط اجرا و روابط واقعی کارگر و کارفر
موضوعات اختلافـی عـام پرداختـه شـده اسـت. نـوآوری ایـن        

بـه   پـژوهش این است که این  قبلی در هایپژوهشبا  پژوهش
های کارفرمایان بـه صـورت میـدانی نسـبت بـه      بررسی دیدگاه

 .پردازدمیمحتوای قانون کار از منظر مدیریت منابع انسانی 

  
 جام شدهان یهاسوابق پژوهش .1جدول 

نام محقق و 

 سال
 هاافتهي روش پژوهشعنوان 

مهدوی و مهربانی، 
9310 

 ۀقانون کار و توسع
 صنعتی در اقتصاد ایران

مطالعه 
 اسنادی

قانون کار فعلی از جانب رفتار کارفرمایان در استخدام نیروی 
 .تواند آثار سوئی بر تولید داشته باشدکار می

 9384حجت زاده، 
ار و بررسی قانون ک

 سیاست اشتغال
 ایکتابخانه

وظیفه دولت است که کارگران را برای مشاغل تعلیم دهد و 
های مربوط وسایلی را به کار اندازد که این افراد به تخصص

دولت موظف است برای بیکاران صندوق . گماشته شوند
 بیکاری تشکیل دهد.

 9381نوبخت، 
نقش قانون کار در بازار 

کار و روابط کار در 
 ایران

ای کتابخانه
تحلیل  -

 امحتو

 و نیز در مقایسه با قانون فعلی کار نسبت به قانون قبلی کار
مطالعه در این  قوانین و مقررات بازار کار کشورهای مورد

قانون کار در . تر استغیرمنعطف تر وسخت مراتببهپژوهش 
تأمین رضایت کارگران و  جهت تنظیم مناسب روابط کار و

 است. موفق نبوده کارفرمایان

 9314محمدخانی، 
بررسی تطبیقی قانون 
کار با قواعد حقوقی 

 کار در اسلام
 ایکتابخانه

یکی از مشکلات اساسی در قانون کار کشور، عدم 
قانون کار و مشخص نبودن میزان در مشخص  یگذارهدف

گذاران قانون یسردرگمآن  تبعبهدخالت دولت در این قانون و 
. ون متقن و کارآمد در حوزه قانون کار استجهت نوشتن قان

-دلیل ضعف اطلاعافراد نسبت به حقوق خود به یاطلاعیب

 رسانی و آموزش و عدم شفافیت برخی کارفرمایان و
های دولتی خواسته یا ناخواسته باعث تضییع حقوق سازمان

 شوند.کارگر یا کارفرما می

 5095، 1سیپکا

وضع شرایط کاری 
دیتی بر محدو عنوانبه

 -پذیر کار انعطاف
اثرات لایحه پیشنهادی 

 در بلغارستان

 مروری

اروپایی و ارائه لوایحی برای نوین  گروهاین مقاله به تلاش 
کردن قانون کار اشاره دارد. هدف این لوایح، آن است که 

پذیری را به همراه امنیت شغلی افزایش دهد. بدین انعطاف
اتحادیه در مقررات خود  منظور برخی از کشورهای عضو این

پذیری بیشتری را از کردند و سعی کردند انعطاف دنظریتجد
 به دست بیاورند. یگذارقانونطریق 

 5098، 2بنی و زو
جنبه مثبت حمایت از 
کارگر در بازارهای 

بررسی 
 اسنادی

در چین مشخص شد که تقویت « قرارداد کار»با وضع قانون 
ها یت از کارگران باعث افزایش چشمگیر شفافیت شرکتحما

                                                                                                                                                    
1. Sipka 

2. Ni & Zhub 
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 جام شدهان یهاسوابق پژوهش .1جدول 

نوظهور: بررسی 
 شفافیت شرکت

تر از های بیشتر نشان داد که حفاظت قویشود. تحلیلمی
دهد که منجر به کارگران، انعطاف عملیاتی را کاهش می

ها شده و مشکلات اعمال فشار بیرونی روی شرکت
 کند.مدیریتی را تشدید می مدتکوتاه

، بلنتون و 1بلنتون
 5095پکسن، 

های مالی و بحران
کارگران: آیا سیاست 
پولی انقباضی، حقوق 

تأثیر کارگران را تحت
 دهد؟قرار نمی

بررسی 
 تطبیقی

کشور در حال  42های مالی در در این تحقیق، اثر بحران
بررسی شد.  5005تا  9185توسعه بر حقوق جمعی کارگران از 

بر تأمین های مالی، اثر مخربی نتیجه تحقیق نشان داد بحران
داری بر قوانین حقوقی یحقوق کارگران دارند ولی اثر معن

حداکثر تا پنج سال بعد از  هاآنکه اثر کارگران ندارند و این
ماند. محققان نتیجه گرفتند که فروکش کردن بحران باقی می

داران حقوق کارگران یک چالش های مالی برای طرفبحران
دار و کارگر دولت، سرمایهشود چرا که تعادل بین محسوب می

 برد.را زیر سؤال می

 5095، 2زکریا
های جدید چالش

استخدام برابر در 
 اتحادیه اروپا

بررسی 
 اسنادی

در اتحادیه اروپا  قرنمینهای استخدام برابر، بیش از چالش
وجود داشته است. این مقاله تناقضاتی را در قانون کار اتحادیه 

کند که باعث مشکلاتی در فی میاروپا در حوزه برابری معر
برخورد عادلانه شده است. بر این اساس، اقدامات ضد تبعیض 

 یک حق اساسی مورد توجه بیشتر قرار بگیرد. عنوانبهبایستی 

 5001، 3دنین

آینده قانون کار آمریکا 
 مدتیطولانو منازعه 

 برای حقوق کارگری
 

 مروری

مبهم دانسته شده است و در این مقاله، آینده قانون کار آمریکا 
های شاهد آن را نیز کاهش قدرت و تعداد اعضای اتحادیه

و  شدنیجهانکارگری دانسته است. عواملی مانند 
 های کارگری را تضعیف کرده است.زدایی، اتحادیهصنعتی

 5007، 4استلاند

غیر منعطف شدن 
قانون کار آمریکا و 

کاهش آزادی نیروی 
 کار
 

 مروری

فایده شدن قانون کار آمریکا و کاهش یافتن ه بیاین مقاله ب
قانون از  داشتننگهها به دلیل دور مذاکرات جمعی گروه

بازبینی و نوسازی محتوای آن طی چند دهه اشاره دارد. تفسیر 
ها در مورد متن قانون انباشته قضایی زیادی طی این سال

شده است. نتیجه، آن است که این قانون قدیمی و منسوخ 
 نیست. 59ده است و پاسخگوی نیازهای بازار کار قرن ش

 5001، 5استون
قانون کار برای عصر 

 دیجیتال
 مروری

امروزه مشکلات اساسی در نظام قانون کار و استخدام آمریکا 
درصد نیروی کار  8های کارگری کمتر از وجود دارد. اتحادیه

 کنند و دستمزدها طی چند دههبخش خصوصی را نمایندگی می
کنند که قانون کار، ثابت شده است. محققان نیز شکایت می

ار از کارگران دو خشک شده و در ایجاد حمایت معنی سخت
های اساسی قانون کار را ها نیز ارزشناتوان شده است. دادگاه

اند و کنگره از مؤسسات حامی کارگران، حمایت فراموش کرده
 آورد.مالی به عمل نمی

                                                                                                                                                    
1. Blanton 

2. Zaccaria 

3. Dannin 

4. Estlund 

5. Stone 
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 ی پژوهشهاالؤس
در ادبیات نظری پژوهش ذکر شد سؤال اصلی و  آنچهبر اساس 

 شود.سؤالات فرعی زیر ارائه می
های کارفرمایان نسبت به محتوای قانون کار از نقطه دیدگاه -9

 چیست؟ نظر مدیریت منابع انسانی

های کارفرمایان نسبت بـه محتـوای قـانون کـار از     دیدگاه 9-9
 چیست؟ جذب منابع انسانی نظرنقطه

های کارفرمایان نسبت بـه محتـوای قـانون کـار از     یدگاهد 9-5
 چیست؟ نگهداشت منابع انسانی نظرنقطه

 ازهای کارفرمایان نسبت بـه محتـوای قـانون کـار     دیدگاه 9-3
 چیست؟ منابع انسانیۀ توسع نظرنقطه

های کارفرمایان نسبت بـه محتـوای قـانون کـار از     یدگاهد 9-4
 چیست؟انضباطی  نظرنقطه

 

 پژوهششناسی روش
تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی و به لحاظ روش؛ از 

و ابزار  9بنیادنظریۀ داده روشدر  شونده ظاهر یا رویکرد گلیزری
سؤالات مصاحبه برگرفته از . استها مصاحبه آوری دادهجمع

سؤالات اصلی و فرعی پژوهش است که با بسط و تشریح 
بنیاد حداقل به ی شد. روش داده، تعداد یازده سؤال طراحهاآن

قابل انجام است  گرایانهمند، ظاهرشونده و ساختنظامسه روش 
رویکرد  حاضر، در پژوهش هاآن میان که محققان از

 یا ظاهرشونده رویکرد اند زیرادنبال کرده را ظاهرشونده
 هاداده تلفیق جهت را تریمتنوع و ترگسترده گلیزری، الگوهای

 ۀشناختی نظرید. رویکرد ظاهرشونده با مبانی روشدهارائه می
دلیل سادگی، مند بهتر است لیکن رویکرد نظامبنیاد همگامداده

 جایبه گلیزری بیشتر مورد توجه قرار گرفته است. رویکرد
 کنکاش هاداده از بطن را ها، نظریهداده به نظریه تحمیل

دهد یشتری میب نظر محقق، وسعت به رویکرد این ،لذا .کندمی
(. همچنین با توجه به ماهیت 9313)ساغروانی و همکاران، 

دنبال بررسی علّی هیچ موضوع این پژوهش، محققان به
های ذهنی سازی نگرشو صرفاً در پی مفهوم ای نبودهپدیده

رویکرد ظاهرشونده  ،لذا .اندنمونه آماری یعنی کارفرمایان بوده
 مورد استفاده قرار گرفت.

های صنعتی، ن جهت که کارگران در شرکتاز آ
آفرینی اساسی دارند و تعامل بسیار زیادی بین مجموعه نقش

ها و کارگران در حال وقوع است لذا این مدیران این شرکت
منظور شدند. به آماری این تحقیق  ۀجامع عنوانبهها شرکت

                                                                      
1. Grounded theory 

های کارفرمایان شرکت را پژوهشآماری ۀ تر، جامععبارت دقیق
نمونه  .دهندصنعتی مستقر در استان تهران تشکیل میگ بزر

که با روش گلوله برفی انتخاب شدند، براساس  این تحقیق
 هاکارفرمایان این شرکتنفر از  هشت قاعده اشباع نظری،

پیوسته درگیر مسائل روزمره کارگران در  طوربهکه  هستند
از لازم به توضیح است که یک نفر  .محیط کار صنعتی هستند

این مدیران اظهار داشت تعاملات کاری زیادی را با نهادهای 
برای سنجش پایایی  عالی مانند مجلس شورای اسلامی دارند.

 شده است. این پژوهش از فرمول اسکات استفاده

Pi=  

درصد  EAشده و درصد توافق مشاهده OAکه در آن 
های د مقولهتوافق مورد انتظار است که با جمع مجذور درص

 .شده، محاسبه شده استانتخاب
را دوباره  هااز دو نفر محقق خواسته شد تا مصاحبه

 15ها شده در کدگذاریکدگذاری کنند. سطح توافق مشاهده
آوری و اعمال درصد بوده است. بدین ترتیب، پس از جمع

 نظرات محققان، کدگذاری نهایی تنظیم شد.

 

Pi= = =92 

 
درصد به دست آمد  15با محاسبه فرمول اسکات، مقدار پایایی 

 دهد.درصد را نشان می 10که مقدار بالاتر از 
 

 های پژوهشیافته
های حاصل از در این تحقیق، جهت تجزیه و تحلیل داده

 ،بنیاد، استفاده شده است. بنابراینمصاحبه از روش نظریه داده
و با توجه به جملات و نکات  هر مصاحبه بررسیمتن ابتدا 

ها انتخاب های مفهومی برای آنکلیدی در مصاحبه، برچسب
مشابه را در طبقات  مفاهیمشده است. پس از کدگذاری اولیه، 

با قرار دادن  تیدرنهاانتزاعی به نام مقولات قرار داده و 
طبقه اصلی  1مقولات مشابه در یک سطح مفهومی خاص، 

گذاری باز، محوری و انتخابی به شرح . مراحل کداستخراج شد
 زیر است:

اولیه  هایمصاحبه در قالب کد ،کدگذاری باز: در این مرحله
 5جدول در کدگذاری شد که  کد(، 952) و ثانویهکد(  318)

 آمده است.
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 مصاحبه کیبه تفک هیاول یتعداد کدها .2جدول 

 
 
 

 یبه کدها دنیو مشابه و رس هیاول یکدها عیپس از تجم
 تریمختلف به موضوع کل یکه به انحا یاهیثانو یکدها ه،یثانو

قرار  گریکدیانتخاب شده و در کنار  کردندیاشاره م یو واحد
تا  افتیها اختصاص به آن یمفهوم یگرفتند و سپس کدها

را  یمفهومطبقات  تیدرنهاها مقولات و بتوان به کمک آن

 یبه کدها نسبت یترعام یمعنا یمفهوم یشکل داد. کدها
 عنوان ریدر ز توانیرا م یمتعدد هیثانو یداشتند و کدها هیثانو
آورده  یمفهوم یو کدها هاه، مقول3ها جمع کرد. در جدول آن

 :شده است

 با توجه به کدگذاری ثانویه هاهدهی کدهای مفهومی و مقولشکل. 3 دولج

کدهای  هاهمقول

 مفهومی

 کدهای ثانويه

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ون کارنقص قان

 

 
عدم شفافیت قانون 

 کار

 قانون کار واضح نیست و شفافیت ندارد؛

شود؛ اشخاص از قانون کار، تفاسیر نادرستی کار برداشت واحد نمی انوناز ق
 دارند؛

 هر شرکتی براساس تمایلات خود از قانون کار استنباط متفاوتی دارد؛
 د اصلاح شود؛کار دوپهلو است؛ موارد مبهم بسیاری دارد که بای نونقا

 در قانون کار کشور ما تناقضات زیادی وجود دارد؛ وجود تناقض در قانون
 تعاریف در قانون غلط است؛

 
 

 ضعف قانون کار

 

 بسیاری از اختلافات کارفرمایی و کارگری ناشی از ضعف قانون کار است؛
 نقاط ضعف قانون کار هم به ضرر کارگر است هم به ضرر کارفرما؛

 قانون ما ضعف بارز دارد؛ ر نقاط قوتی ندارد؛قانون کا
 بیند؛ابزاری برای تولید می عنوانبهقانون کار، نیروی کار را 

 ها متغیر است؛در شرکتساعت  90تا  7ای است و بین ت کار کاملاً سلیقهاساع
 قرارداد آزمایشی نیز یک نوع ضعف است و باید اصلاح شود؛

 
 

 ناکارآمدی قانون کار

 ور مفهومی به نام قانون کار وجود ندارد؛در کش

 قوانین کار انعطاف ندارند؛
 قانون کار ما کارایی ندارد؛ قانون کار جنبه اجرایی ندارد؛

 ؛شده استقانون کار در حال حاضر در کشور به حاشیه رانده 
 کند؛نفع خود رعایت میکسی قانون کار را در کشور به هر

 
 
 

 عدم پویایی قانون کار

 ؛های آن نیز بایستی ذکر گرددگردد، تبصرهتی قانونی وضع میوق
 هستند؛ ریپاگقوانین کار دست و  ،در جمهوری اسلامی

 موارد کور قانون کار باید اصلاح شود؛
بار بنا به تغییرات و شرایط روز جامعه و اتفاقات قانون کار باید هرچند سال یک

 هایش برطرف شود؛طه ضعفشود و نق روزبهافتد جدیدی که در دنیا می
 در قانون کار باید یک استانداردسازی انجام شود؛

 قانون کار نیاز به یک بازنگری اساسی دارد؛
برای  جمعیت مناسب بوده، وبرای آن قشر  است، 21قانون کار مصوب سال 

 شرایط کنونی دیگر مناسب نیست؛

است و مورد بازنگری ترین انتقاد به قانون کار این است که بسیار قدیمی اصلی
 قرار نگرفته است؛

 هشتم هفتم ششم پنجم چهارم سوم دوم اول مصاحبه

 79 34 35 20 50 45 38 28 های اولیهتعداد کد
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قانون کار نیز باید بر اساس این  کند،نیروی کار ما نسل جدیدی را تجربه می
 شود؛ روزبهنسل 

 
 کلی بودن قانون کار

 قانون کار در برخی موارد به جزئیات توجه نداشته است؛

 است؛ ردهو فقط اشاره ک سری موارد خیلی سطحی وارد شدهقانون کار به یک 
قانون نباید نگاه کلی داشته باشد و باید جزئیات را به همراه موارد خاص بررسی 

 کند؛
 اصلاح شود تا به موارد جزئی هم بپردازد؛ یاگونهبهقانون کار باید 

 
 کمبودهای قانون

 ای نداشته است؛اشاره تأهلدر قانون کار به جنسیت، تجرد و 
 اشاره نشده است؛او تجربه  و ی فرد، گذشتهدر قانون کار به وضعیت جسمانی

 در قانون کار به تحصیلات فرد اشاره نشده است؛
 قانون کار به توانمندی افراد اشاره نکرده است؛

 
 
 
 
 

 عدم تعادل حقوق
 درکارگر و کارفرما 

 قانون

 سازد؛محیط تفاهم و همکاری بین کارگر و کارفرما برقرار نمی

 و کارگر هر دو ناراضی هستند؛ از قانون کار، کارفرما
 دهد؛کارگر و کارفرما را در مقابل یکدیگر قرار می

 بین حقوق کارگر و کارفرما تعادل وجود ندارد؛
 طرفه است؛قانون کار کشور ما یک

 کارگر و کارفرما را در نظر بگیرد؛ یدو هرقانون کار نیاز به اصلاح دارد و باید 
 کند نه از کارفرما؛یقانون کار نه از کارگر حمایت م

 اصلاح شود که عدالت بین کارگر و کارفرما حفظ شود؛ یاگونهبهقانون باید 

 باید دوطرفه باشد؛ زیچهمهدر قانون 
 ی مدون نیاز دارند؛کارگر و کارفرما به یک برنامه

 قانون کار هم از نظر کارفرمایی ضعف دارد و هم از نظر کارگری؛
 نفع کارگر است هم کارفرما؛رعایت شود هم به یدرستبهاگر قانون کار 

دو متضرر  از درست اجرا نشدن قانون کار در کشور کارگر و کارفرما هر
 شوند؛می

 2ماه، 3ماه،  9است )باز  دست کارفرما برای انعقاد مدت قرارداد با کارگر کاملاً
 سال(؛ 9 ماه،

 ر تعریف شود؛در قانون باید کارگر ماهر و شرایط کسب مهارت توسط کارگ

 
 
 
 
 

اجرای قانون در 
 حد منافع

 
عدم وجود ضمانت 
 اجرای برخی مواد

 است؛ ها الزام نکردهاست اما برای سازمان سری موارد را مفصلاً توضیح دادهیک
 ندارد؛وجود باشد ضمانت اجرا  کردهالزامی اجرا را اگر هم قانون، 

قانون ی جذب بدهند، اما دهالعاها باید به نیروی متخصص خود، فوقسازمان
 است؛ کردهکار، این مورد را الزامی ن

اجرا شود بسیاری از مشکلات و اختلافات میان کارفرما  یدرستبهاگر قانون کار 
 شود؛و کارگران برطرف می

 
از قانون  سوءاستفاده

 کار از جانب کارگران

 ماید؛نرغم دریافت حق و حقوق خود، اقامه دعوی نیز میکارگر علی
 است؛کارگران باز گذاشته  ةسوءاستفادضعف قانون کار این است که راه را برای 

 سوءاستفادهتوانند از حقوق کار، دارند می یآگاه، خودکارگرانی که به حقوق 
 کنند؛

 است؛ بیمه بیکاری به ابزاری در دست کارگران بدل شده

 
 
 
 

عدم انجام تعهدات 

نماید که کارفرما کند و مشاهده میگر بعد از چند سال به بیمه مراجعه میکار
 حق بیمه را پرداخت نکرده است؛

 دارد؛ منفی ریتأثگر رکارفرما بر حق و حقوق کا هایافزایش هزینه
است  سری عوامل بهداشتی فیزیکی وجود دارد که در قانون کار هم آمدهیک

 )مانند نمازخانه، نماینداستنکاف می که بعضی کارفرمایان از انجام آن
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قانونی از جانب 
 کارفرما

 وسایل ایاب و ذهاب کارکنان(؛ ،مهدکودک
را بسیاری از کارفرمایان پرداخت  رمستمریغمزایای  ،غیر از مزایای مستمر

 (؛یکارشبی العادهکنند )مانند فوقنمی
 ،زیرا در مورد این افراد کارفرمایان تمایل به استخدام تبعه خارجی دارند،

 ت قانونی وجود ندارد؛محدودی

 
 
 

دور زدن قانون )عدم 
 اجرای درست قانون(

سری قوانین یابد، کارفرما برای خود یکزمانی که توان مالی شرکت کاهش می
 زند؛کند و قانون را دور میوضع می

 ناچاربهکه قانون بر کارفرما بار کرده  یازحدشیبکارفرما به علت فشارهای 
 ؛زندقانون را دور می

گذارند تا اگر کارفرمایان پرونده پرسنلی کارگران را بدون عیب و نقص می
 بازرسی شد مشکلی پیش نیاید؛

کارگر قبل از اینکه به وی پرداخت شود توسط کارگر امضا  حسابهیتسوفرم 
 شود؛شود و داخل پرونده گذاشته میمی

 د؛کنکارفرما از کارگر قرارداد سفید امضا اخذ می
 کند؛ز کارگر چک سفید امضا اخذ میکارفرما ا

گذارد تا در بعضی از موارد را خالی می ،کارفرما در زمان عقد قرارداد با کارگر
 نفع خود از آن استفاده کند؛زمان مواجهه با مشکل به

و قطع کند تا در بحث اخراج منعقد می ماههسهکارفرما قرارداد خود را با کارگر 
 باشد؛ بسط ید داشتهرابطه کاری 
تواند ما را در جذب نیروهای متخصص دچار مشکل می مدتکوتاهقراردادهای 

 کند؛

 
 

توجهی قانون کار به کم
 آموزش

 
آموزش توجه به ضعف 

 در متن قانون

 ی آزمایشی برای نیروی کار وجود ندارد؛قوانین درستی برای دوره

 د؛پردازقانون فقط به کارورزی و کارآموزی می ،در بحث آموزش
 ؛ایرادات فراوانی دارد ،قانون کار در بحث آموزش

در قانون کار به این طرق مختلف اشاره  .طرق مختلفی دارد ،بحث آموزش
 شود؛نمی

عدم وجود ضمانت 
اجرا در رابطه با مواد 

 مربوط به آموزش

 
 فاقد ضمانت اجرا است؛ مواد مربوط به آموزش در قانون کار،

توجهی قانون به کم
 استخدام جذب و

غفلت از موضوع جذب 
 و استخدام

 ؛کارفرما توان استخدام نیروی کار ندارد ،با توجه به شرایط اقتصادی موجود

بتواند به جذب نیرو اقدام  یراحتبهباشد تا کارفرما  یاگونهبهقانون کار باید 
 نماید؛

 ای برای جذب نیرو ندارد؛کارفرما انگیزه

 
ناتوانی کارفرما در 

در  یریکارگبهاخراج یا 
 زمایشیدوره آ

عدم امکان اخراج در 
 دوره آزمایشی

حقوق و مزایای کارگر  ،بر اساس قانون، کارفرما بایستی تا انتهای دوره آزمایشی
 را پرداخت کند؛
 این اختیار را ندارد که فرد را اخراج کند؛ ،ی آزمایشیکارفرما در دوره

 
کارگر به کار  عدم الزام

بعد از اتمام دوران 
 آموزش

ی کارفرما به هدر فسخ قرارداد کند هزینه ،ی آزمایشی اگر کارگردر دوره
 رود؛می

ای که هزینه ،استعفای پرسنل، نیازی به موافقت کارفرما ندارد، در این شرایط
 رود؛به هدر می استکارفرما در مورد آن پرسنل نموده 

بینند باید تعهد خدمت به سازمان بدهند یعنی باید در ینیروهایی که آموزش م
 مند شود؛است بهره ها دادهسازمان بمانند و سازمان از آموزشی که به آن

های بیند بخواهد از شرکت خارج شود باید هزینهاگر نیرویی که آموزش می 
 ؛آموزشی خود را به شرکت پرداخت کند
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 نفع کارگرقانون به
 

 
 ازحدشیبیت حما

 قانون از کارگر

در صورت شکایت کارگر، حق با کارگر خواهد  ،وجود قرارداد فیمابین رغمیعل
 ؛بود

 قانون کار، بیشتر متمایل به کارگر است؛
 بودن خود اطمینان دارد؛ حقیذکارگر در هنگام شکایت نسبت به 

حقوقش را طبق  کارایی لازم را نداشته باشد کارفرما باید حق و ،حتی اگر کارگر
 قانون بپردازد؛

 کند؛اقدام به شکایت می زمانی که کارفرما به کارگر چیزی بگوید کارگر سریعاً
 کارفرما نباید بهانه دست کارگر بدهد؛

 بسیاری از مواد قانون، منافع کارگر را در نظر گرفته است؛
 ؛استقانون کار به صورت حمایتی از کارگر 

 کند؛حقوق و مزایای خود را نیز دریافت می ۀکلی کندکارگری که ترک کار می

 
 
 
 

در نظر نگرفتن منافع 
 کارفرما

 

 در برخی مواد موجود در قانون کار در حق کارفرما اجحاف شده است؛
 کارفرما تبدیل شده است؛ علیهقانون کار به ابزار تهدیدی 

صنایع بسیاری از  ،نسبت به کارفرما گیری بسیار قانون کاربه دلیل سخت
 اند؛تولیدی کوچک تعطیل شده

به همین دلیل همه  کند.دریافت میکنند کارفرما سود زیادی را همه تصور می
 های قانون کار روی کارفرماست؛فشار

قانون کار موجب شده کارفرمایان به حداقل نیرو رضایت داده تا تعهدات کمتری 
 داشته باشند؛
 بسیاری دارد؛ کارفرما تکالیف قانونی ،در قانون کار

 است و این را به گردن کارفرما انداخته است؛ ی دولت بودهبن کارگری وظیفه
 دولت حق اولاد را نیز به دوش کارفرما گذاشته است؛ ،در بحث تنظیم جمعیت

 باید در قانون یک سری اختیارات را برای کارفرما تعریف کنند؛

ماه استعفا  2ارگر بعد از ک کند،کارفرمای بخش خصوصی برای کارگر هزینه می
 دهد؛می

 قانون کار ضمانتی برای حضور ممتد کارگر در شرکت ندارد؛
 امکان اخذ تعهد خدمت از کارگر میسر نیست؛

 باید در قانون کار امکان فسخ قرارداد به کارفرما داده شود؛
 گیری زیادی برای کارفرما دارد؛اخراج نیروی کار سخت قانون کار در مورد

 دست کارفرما بسته است؛ ،نون کار برای اخراج کارگردر قا

 
 

ضعف نهادهای 
 بالادستی

 
 اجتماعی نیتأمضعف 

 اجتماعی برای کارگران کم است؛ نیتأمخدمات 
 مراکز غیر کارگری نیست؛ موردقبولاجتماعی  نیتأمدفترچه بیمه 

 اجتماعی بدهد؛ نیتأمتری به شود حق بیمه بیشکارگر حاضر نمی

 
ازرسی وزارت ضعف ب

 کار

کند تا دریابد آیا حق کارگران قبلی را بازرسی نمی یهاپروندهبازرس قانون کار، 
 بیمه آنان پرداخت شده یا خیر؛

 کنند؛بازرسان قانون کار فقط مسائل ظاهری را بازرسی می 
 ها وجود ندارد؛کنترل بازرسی از سوی وزارت کار برای شرکت

 
 
 

 
 
 
 

 
به ارزیابی  یتوجهیب

 عملکرد کارگر

 مشخص نیست؛ یدرستبهارزیابی عملکرد کارکنان در قانون معنایی ندارد و 

سنجی مناسبی در ملاک ،در بحث ارزیابی و حق مسئولیت و حق تخصص
 قانون وجود ندارد؛

 دهند؛ود انجام میها ارزیابی عملکرد کارکنان را طبق سلیقه خشرکت
 قانون کار باید استانداردهایی را برای ارزیابی عملکرد در نظر بگیرد؛

را  است که قانون کار باید آن تاریکی هقطمدیریت عملکرد یا ارزیابی عملکرد، ن
 برطرف نماید؛
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ار در قانون ک ناکارآمدی

 ۀنگهداشت و توسع
 شغلی

 
 
 
 
 
 

که این  دها کارانه پرداخت کننوری پرسنل به آنها باید بر اساس بهرهشرکت
 ی قانون کار ذکر نشده؛امر در هیچ جا

 
 

ها در ذکر حداقل
قانون در مورد حفظ و 

 نگهداشت

 است؛ ها را بیان کردهحداقل در خصوص نگهداشت، قانون صرفاً
مگر اینکه نیرو عملکرد  استحفظ و نگهداشت کارکنان طبق قانون وزارت کار 

 مناسبی داشته باشد؛
از مبتدی یا  نظرصرفها کتشود شرتصویب می حداقلی مبلغ ،وقتی در قانون

 کنند؛جذب و استخدام می بودن کارگر،ای حرفه
 دهد؛ی خود را از دست میاگر نیروی توانمند در شرکت بماند انگیزه

 شرح وظایف وجود ندارد؛ ،در قانون
 ؛شودمی به کار گرفتهکارگر بدون تغییر حقوق در هر سمتی از طرف کارفرما 

 پروری، مدیریت استعدادها، ایجاد خزانه استعدادهاجانشینوسیله باید به هاشرکت
 د؛اقدام کننبرای نگهداشت پرسنل 

 ؛عیدی و پاداش در قانون کار ذکر شده است در بحث نگهداشت، صرفاً

عدم الزام قانونی 
کارگر به استعمال 
تجهیزات ایمنی و 

 بهداشتی

کند ولی ماسک تهیه می ماننددر بحث ایمنی و بهداشت کارفرما وسایل ایمنی 
 ؛کندکارگر از آن استفاده نمی

متوجه کارفرما  بازرسانهشدار  عدم استفاده از وسایل ایمنی، در صورت مشاهده
 شود؛می

 
 

 
 
 

 قانون کار مانع اشتغال

 
 

 سدی در مسیر توسعه

 قانون کار کشور جمهوری اسلامی ایران مانع اشتغال است؛

 ایش تولید باشد؛د افزییکی از اهداف قانون با
 گذاری است؛قانون کار در کشور ما یکی از موانع تولید و سرمایه

 گذاری نداشته باشند؛ای برای سرمایهقانون کار موجب شده کارفرمایان انگیزه
 است برداشته شود؛ وکارکسبباید موانعی که بر سر راه 

؛ منابعی که کشور باید اصلاح شود که از تولید حمایت کند یاگونهبهقانون کار 
 کند؛ما دارد اگر صرف تولید شود تولید رشد می

 است؛ های صنعتی بلااستفاده ماندهدرصد شرکت 70تا  20ظرفیت 
 قانون کار باید بازنگری شود تا بتواند فضا را برای اشتغال فراهم کند؛

 قانون کار باید شرایطی را فراهم کند تا موجب تسهیل تولید شود؛

 
رضه نیروی فزونی ع

 کار

 تر است؛عرضه نیروی کار از تقاضای نیروی کار بیش

کامل  ،شود حق و حقوق کارگرفزونی عرضه بر تقاضای نیروی کار موجب می
 پرداخت نشود؛

 ای برای استخدام نیروی جدید ندارند؛کارفرماها دیگر انگیزه

 
سکوت قانون در رابطه 

با شرایط اقتصادی 
 جامعه

 
تصادی شرایط اق ریتأث

 بر کارفرما

ی کار دستور داده با توجه به وضعیت بد اقتصادی جامعه، دولت به بازرسان اداره
 ؛کارفرمایان کاهش یابد رگیری بسخت

 است؛ عدم ثبات اقتصادی در کشور باعث افزایش هزینه کارفرمایان شده
 کارفرماها دیگر قرارداد دائمی منعقد ،شرایط بد اقتصادی کشور واسطهبه

 کنند؛نمی
 ها باشند؛توانند پاسخگوی هزینهکارفرمایان در شرایط فعلی جامعه نمی

حقوق و سطح پایین 
 دستمزد

 ؛ستیناست کافی  برای کارگر وضع شدهدر شورای عالی کار دستمزدی که 

گیرند شکافی بین خط فقر و پایه حقوق و دستمزدی که برای کارگر در نظر می
 وجود دارد؛
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که در روند  طورهمان :و طبقات اصلی هاهی مقولدهشکل

دهی بنیاد گفته شد شکلها برای تحلیل دادهتحلیل داده

آخرین اقدام این مرحله است  ،و بعد از آن طبقات اصلی هاهمقول

رود. به عبارتی کدهای آن نیز به شمار می نیترمهمکه 

اص یابد را ها اختصای که باید به آنخود عنوان مقوله ،مفهومی

سنخ نیز در کنار یکدیگر هم هایهدهند. همه مقولشکل می

دهند. تری را شکل میقرار گرفته و طبقات مفهومی کلی

طبقات اصلی بر همه مقولات، کدهای مفهومی، کدهای ثانویه 

با  خود احاطه معنایی دارد. عملاً رشاخهیزو کدهای اولیه 

شود که هموار می رسیدن به نظریه ،گیری طبقات اصلیشکل

 در این پژوهش نیز همین مسیر طی شده است.

و مقولات به تفکیک اشاره شده اصلی طبقات  ،4در جدول 

 است:

 

 هاهاز مقول اصلیدهی طبقات شکل .6جدول 

 هاهمقول طبقات اصلی
 

 عدم شمولیت قانون کار
 قانون کار نقص

 شغلی ۀناکارآمدی قانون کار در نگهداشت و توسع

 قانون به جذب و استخدام یتوجهکم

 توجهی قانون کار به آموزشکم

 در دوره آزمایشی یریکارگبهناتوانی کارفرما در اخراج یا 

 
 ضعف در شفافیت و کیفیت اجرا

 اجرای قانون در حد منافع

 نفع کارگرقانون به

 ضعف نهادهای بالادستی

 سکوت قانون در رابطه با شرایط اقتصادی جامعه جامعه و شرایط روز با نیازها تطابقعدم 

 قانون کار مانع اشتغال

 

 .آمده است 5 تعداد کدهای ثانویه به تفکیک طبقه در جدول
کید أت فراوانی شود بیشترینمی مشاهدهکه  طورهمان

عدم شفافیت  عدم شمولیت قانون کار است.ها بر شوندهمصاحبه

ن و سوءاستفاده از قانون توسط مختلف از متن قانو اتو استنباط
با  تطابقعدم  بعد از آن قرار دارد. مرتبهکارگر و کارفرما در 

 در رتبه آخر قرار دارد. جامعه و شرایط روز نیازها

 

 مقایسه تعداد کدهای ثانویه به تفکیک طبقات اصلی .6 جدول

 تعداد کدهای ثانويه طبقه
 84 عدم شمولیت قانون کار

 55 عف در کیفیت اجراو ضعدم شفافیت 

 50 جامعه و شرایط روز با نیازها تطابقعدم 

 

 گيریبحث و نتيجه
با توجه به نقش مدیریت منابع انسانی در پیشبرد اهداف 
سازمان و تأثیرگذاری قانون کار بر مدیریت صحیح منابع 

آن بود که کارفرمایان از  ،اساسی این پژوهش ۀمسئلانسانی؛ 
هایی نسبت به منابع انسانی چه دیدگاهمدیریت  نظرنقطه

، به دیدگاه کارفرمایان. مطابق با محتوای قانون کار دارند
ترین ترین و ابتداییکه از مهم جذب منابع انسانی موضوع

توجه جدی  ،مباحث مدیریت منابع انسانی است در قانون کار
در انعقاد قراردادهای خود هایی نشده است و کارفرمایان از روش

که اکثراً با کارکنان دچار چالش هستند؛  کننداستفاده می
 جای قراردادهای دائم.عقد قراردادهای موقت به مثال عنوانبه

شاغلان جامعه کارگری کشور  اکثرتوان گفت در حال حاضر می
تر از یک سال مشغول به کارند که امنیت کم موقت با قرارداد

همین منظور کارگران با  بهدارد.  شغلی پایین برای نیروی کار
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از کار خارج شده  یراحتبهپیدا کردن کار موازی یا فعالیت دیگر 
از دیدگاه  .هزینه است ،پژوهشخبرگان و این موضوع از دید 
جذب از  صرف شده برای هایهزینه ،آنان با استعفای کارگر

در قانون کار، حق استعفا به کارگر داده شده و در  .رودبین می
رای کارفرما ابزار تنبیهی و اختیار مخالفت داده نشده مقابل ب

و  از کارگر با حمایت صرف یاز نگاه کارفرمایان، قانون .است
معنی بدون در نظر گرفتن عوامل حمایتی از کارفرما، موجب بی

فرآیند جذب صحیح کارگر از سوی کارفرما  یریکارگبهبودن 
دنبال کارگر بهشده است. در چنین شرایطی هم کارفرما و هم 

ذکر شایان نفع خود هستند. البته عبور از قانون و تفسیر قانون به
است که با توجه به موج جوانی جمعیت در این برهه از زمان و 

در واحدهای  یگذارهیسرماضعف در مدیریت اقتصادی کشور، 
 نیروی انسانی زیاد شده و این ۀآن عرض تبعبهتولیدی کاهش و 

تعادل را از بین برده و دیگر  ،ضا در بازار کارعرضه و تقاشکل 
برای کارفرمایان، جذب و نگهداری نیرو با تمامی 

 برابرای صرف تلقی شده و در هایش، یک امر هزینهمحدودیت
این شرایط باید قانونی تدوین شود که روابط کارگر و کارفرما را 

ین، از طرف هرکدامو با ثبات بیشتری تعیین کند که  یدرستبه
 نفع خود تفسیر ننمایند.قانون را به

جبران  ،درخصوص کارگر اتترین موضوعیکی از ابتدایی
 یخوببهکه همین موضوع نیز در قانون کار  است خدمات

قانون کار درخصوص دستمزد بسیار  49ماده  است. رعایت نشده
کند مبهم صحبت کرده است. این ماده دو بند دارد که اشاره می

 نیا شود. باتوجه به نرخ تورم و معیشت تعیین می دستمزد با
 تعریفی برای معیشت ندارد. ،قانون حال

های مطرح شده در خلاصه با توجه به ضعف طوربه
زدن آن توسط کارفرمایان در نحوه  محتوای قانون کار و دور

و بالعکس  مدتکوتاهجذب کارگران و بستن قراردادهای 
از این  ای(رگران مجرب و حرفه)خصوصاً کا استفاده کارگران

گذاری کارفرما در آموزش خروج از کار علیرغم سرمایهضعف و 
در این موضوع نه  ضعف قانونتوان استنباط نمود که می هاآن
نفع کارگران بوده و این امر یک نکته نفع کارفرما و نه بهبه

 منفی به لحاظ جذب و نگهداشت نیروی انسانی محسوب 
 .شودمی

ترین فرایند منابع انسانی مهمنیز  داشت منابع انسانینگه
به نظر کارفرمایان، قانون درخصوص حفظ و نگهداشت و  است.

است و این امر ها را بیان کرده حداقل ایمنی و بهداشت صرفاً
تفسیر و برخورد شخصی کارفرمایان در شرایط کنونی که  ۀزمین

دلیل امروزه به .ستنیروی کار زیاد است را فراهم کرده ا ۀعرض
نیروی تحصیل کرده،  خصوص بهزیاد نیروی کار  ۀعرض

موجب  و این راحتی به نیروی کار دسترسی دارندها بهشرکت
شده است کارفرمایان هزینه چندانی برای نگهداشت نیروی 

های نیروها با عضویت یریکارگبهانسانی صرف نکنند و با 
نند. با کارگر را فراهم ک رفتار دلخواه خود ۀناپایدار، زمین

های نظریهدر منابع انسانی  ۀنگهداشت و توسعوص درخص
ای به کارکنان است آنچه مطرح شده نگاه سرمایه منابع انسانی

 ۀو این امر موجب بستن قراردادهای طولانی و توسع
های کارکنان برای نگهداشت کارکنان است ولی شایستگی

نفع و کارفرمایان نیز از آن بهآنچه که در قانون کار دیده شده 
و خروج  مدتکوتاهکنند بستن قراردادهای خود استفاده می

 نظرنقطهسریع کارگران از کار است و این موضوع امروزه از 
 منابع انسانی جایگاهی ندارد.

با توجه به ضعف محتوای قانون و مازاد عرضه نیروی 
خصوص حفظ  انسانی، کارفرمایان کمتر به فکر صرف هزینه در

و تقویت سلامتی کارکنان مانند برقراری بهداشت و ایمنی در 
 تقویت های ورزشی و تندرستی و یامحل کار، اجرای برنامه

مندی کارکنان به کار و محیط کار مانند ایجاد روحیه و علاقه
دوران پیری و از  و امنیت شغلی، تأمین زندگی در زمان حال

 باشند.میموارد مشابه دیگر  کارافتادگی، رضایت از شغل و
های شناسایی دیدگاهمربوط به  ،پژوهشبخش دیگر 

 ۀتوسع نظرنقطهکارفرمایان نسبت به محتوای قانون کار از 
آموزش،  از مجرایفردی  ۀتوسع ،درواقعبود.  منابع انسانی

، آن با بالارفتن تجربه و تخصص فرد تبعبهو  گیردمیصورت 
شغلی، گردش  ۀتوسعمنابع انسانی مانند  ۀابزارهای دیگر توسع

مطرح سازی شغلی برای فرد شغلی، ارتقا به شغل بالاتر و غنی
. این در حالی است که از دیدگاه کارفرمایان در قانون شودمی

در قانون  .منابع انسانی توجه چندانی نشده است ۀکار به توسع
فرد اشاره نشده است. در بحث و دانش کار به تحصیلات 

و به  پردازدموزش، قانون فقط به کارورزی و کارآموزی میآ
قانون کار در  ای ندارد.منابع انسانی اشاره ۀدیگر ابزارهای توسع

پیامد اگر کارفرما آموزش ندهد  وکند مورد آموزش الزام نمی
قانونی متوجه او نیست. در قانون کار صرفاً اقداماتی را برای 

انتخاب کارگر نمونه، مانند: ده است کروزارت کار پیشنهاد 
های عمومی و تخصصی و ارائه آموزشمراکز کارآموزی پایه 

 به کارگران از طریق فیلم، اسلاید یا صدا و سیما.
آموزش حداقل کاری  ،منابع انسانی ۀدرخصوص توسع

است که در منابع انسانی مطرح است و کارفرما باید انجام 
مایان آن را هزینه که مطرح شد کارفر طورهماندهد ولی 

های آنان در های کارفرمایان و نگرانییکی از چالش بینند.می
باب قانون کار و مواجهه با کارگران، مباحث مربوط به آموزش 



 یمنابع انسان تیریبه قانون کار جمهوری اسلامی ایران از منظر مد انیکارفرما ی: واکاوی نگرش انتقادو همکاران یعباس        55

که گاهی باعث ضرر رساندن به آنان شده و  استکارآموزان 
رساند. بسیاری از مشاغل، خسارات زیادی را به آنان می

قبل از ورود به شغل  دبای ناچاربهتخصصی بوده و کارگر 
ده و کررا طی  موردنظر یهاآموزشمزبور، یک سری از 

کارفرما بایستی تا با  ،های لازم را اخذ کند. بنابراینصلاحیت
 هزینه خود به آموزش کارآموزان بپردازد و گاهی ناچار 

های تجاری بنگاه اقتصادی گردد برای چند روز فعالیتمی
زمانی که این  وزش کارآموزان بنماید.مربوط را صرف آم

نمایند کارگران بعد از طی دوره آموزشی، کارگاه را ترک می
خسارت زیادی برای کارگاه به دنبال دارد که کارفرمایان یا به 
دلیل ناآشنایی با متن قانون کار و یا طولانی بودن فرایند 

 های صرف شدهمطالبه خسارت از کارگر، پیگیر دریافت هزینه
 شوند.از کارگر نمی

های کارفرمایان نسبت به محتوای دیدگاهدر بررسی 
اغلب د که کراشاره  دنیز بای انضباطی نظرنقطهقانون کار از 

مدیریت منابع انسانی، انضباط مترادف با مفهوم علمی متون 
از این ابزار تنها باید زمانی استفاده  کنند.را معرفی میتنبیه 

از دیدگاه  .ت با شکست مواجه شده باشندشود که سایر اقداما
است  گویی شدهکارفرمایان در قانون در خصوص انضباط کلی

نشده است و با آگاهی هر  به این موضوع پرداخته صریحاًو 
قانون مورد  یراحتبهیک از طرفین کارگر و کارفرما 

گیرد. در قانون کار از یک طرف به میقرار  سوءاستفاده
و در تنها فصلی با عنوان ده است کریری گکارفرما سخت

ها صرفاً مجازات کارفرمایان از عدم اجرای جرایم و مجازات
دیگر حقوق کارگر را و از طرف ده است کرقانون را مطرح 

 ضمتناسب با عملکرد کار تعیین نکرده است و این تناق
 طرفین شده است.سوی انضباطی از بی موجب

فرمایان نسبت به محتوای های کاردیدگاهبندی در جمع
با توجه به  مدیریت منابع انسانی نظرنقطهقانون کار از 

رهنمودهای  اشاره کرد که دبایهای صورت گرفته مصاحبه
مدیریت منابع انسانی با تغییرات سریع عصر اطلاعات در حال 

این  .استتغییر است ولی قانون کار مربوط به دهه شصت 
روح است که به یک جسم بی قانون شدنلیتبدعامل باعث 

توان رجوع فقط در ارتباط کارگر و کارفرما به حداقلیات آن می
تواند چندان در داوری بین کارگر و کرد و این قانون نمی
شود که ما می همچنین باعثاین امر  .کارفرما مؤثر واقع شود

های عمیقی بین اصول حاکم بر منابع انسانی و شاهد شکاف
 ،رود قانونجایی که انتظار می ،شیم. بنابراینقانون کار با

تسهیلگر روابط کارگر و کارفرما باشد خود به یک مانع در 
خلاصه چنانچه  طوربهشود. میتبدیل روابط کارگر و کارفرما 

بخواهیم قانون کار را از ابعاد کلی از لحاظ تناسب آن با 
ماهیت موضوع، صراحت و شفافیت آن و رعایت حقوق 

قرارداد و دیگر ابعاد منابع انسانی مورد مطالعه قرار  طرفین
شود که از لحاظ داشتن تناسب با ماهیت دهیم مشخص می

تنها موجب پایداری و تحکیم اشتغال و موضوع، این قانون نه
های گردد، بلکه از طریق هزینهامنیت شغلی کارگران نمی

که  شودنماید سبب میآشکار و پنهان زیادی که ایجاد می
کارفرمایان در اولین فرصت ممکن، خود را از دست نیروی 

گذارانی نیز که متمایل به ده و سرمایهکرکار موجود رها 
الامکان به سمت گذاری جدید هستند، حتیسرمایه
هایی متمایل شوند که به حداقل نیروی کار نیاز گذاریسرمایه

واع داشته باشد. از سوی دیگر به علت تحت پوشش بودن ان
های اقتصادی از نظر نوع فعالیت، اندازه و مختلف بنگاه

 و دارای ابهامات و تناقضات متعددی است ، این قانونفناوری
 کارایی لازم را در روابط کار ندارد.

آمده در روابط کارگر و کارفرما، موجب  حولات پدیدت
توجهی در قانون تغییر شکل روابط کارگر و کارفرما شده و کم

گیری تنش بین گاهی موجب شکل این تحولات، کار به
دانان و ، برخی از حقوقرونیازاکارگر و کارفرما شده است. 

اقتصاددانان با طرح موضوع روابط کارگر و کارفرما به صورت 
اند برای حل اجتماعی، اقتصادی و حقوقی کوشیده مسئلهیک 

جه ، نظریاتی مطرح کنند و برخی دیگر نیز با تومشکلات آن
به مشکلات پیش روی این روابط، از فروپاشی و امحای 

ن تحولات تنها ای اند.روابط سنتی کارگر و کارفرما سخن گفته
ساز تحول در شود بلکه زمینهبه عوامل اقتصادی محدود نمی

 شده دیگر ابعاد اجتماعی، سیاسی، فرهنگی و... در کشور نیز
ل کاذب، افزایش هایی همچون بیکاری، اشتغاو بر پدیده است

تولید و کاهش میل و رغبت  یجابهمشاغل دلالی 
گذاری در بخش تولید، تأثیر گذاران به سرمایهسرمایه
 کننده دارد.تعیین

روح قانون کار فعلی، برای حفظ اشتغال بوده که در آن 
شرایط، زمانی که حفظ اشتغال مورد توجه بوده، تصویب آن 

 ۀاکنون ایجاد و توسعهمکه ده است درحالیکرمی ایجاب
اشتغال، مشکل جامعه است و قانون فعلی، اعمال مدیریت و 
برقراری نظم را که لازمه یک محیط کار است از مدیریت 

خصوص در مورد واحدهای کوچک و ه واحد اقتصادی ب
متوسط سلب نموده، ایجاد محیط تفاهم و همکاری بین 

ب کارگر و کارفرما را سازد و اغلکارگر و کارفرما را برقرار نمی
دهد. این در حالی است در مقابل هم و در تضاد منافع قرار می

که در شرایط کنونی، آنان دارای منافع مشترک بوده و باید با 
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تفاهم و همکاری با یکدیگر عمل نمایند و عمده مشکل 
 باشد:میشرح  این که منشأ پیامدهای مختلف است بهموجود 
تدوین و ابلاغ شده است  9321ل قانون کار که از سا -

ای درخصوص کارگران در مورد آن معتقدند هیچ نشانه
داری از قشر کارگری ندارد و در حال حاضر با توجه به جانب

نفع کارگر در آن باقی ای بهتفاسیر صورت گرفته، هیچ ماده
نمانده و این امر باعث شده است تا جامعه کارگری خواهان 

بین کارفرمایان نیز معتقدند که د. در این باز تدوین آن باشن
مانع از تولید و افزایش با حمایت صرف از کارگر، قانون کار 

وری است. اما با بررسی قانون کار باید گفت که مشکل بهره
عدم شفافیت آن است و همین امر موجب  ،بزرگ قانون کار

 د.نفع خود تفسیر نمایننفعان، قانون را بهاز ذی هرکدامشده 
توان پیشنهادهای زیر را با توجه به مباحث مطرح شده می

 د:کرمطرح 

برای کارگران مبتدی که  ترتعیین حداقل دستمزد پایین .9
 ،فاقد مهارت بوده و باید در کارگاه با آموزش حین کار

و یا بیشتر بودن دستمزد کارگران  کسب مهارت نمایند
 . دارای تخصص

تمزد برای تمامی کارگران براساس قانون کار، حداقل دس
 یکسان تعیین شده است.

با توجه به انتقادهای قشر کارگری و کارفرمایی از قانون  .5
 موجود در آن و  یخلأهانبودن و برخی  روزبهدلیل کار به
آنچه به نظر بااهمیت  ،جدید یوکارهاکسبگیری شکل

تر این قانون است تا از این رسد، اصلاح هرچه سریعمی
رعایت  یدرستبهق، حقوق کارگر و کارفرما در قانون طری

ذکر است که نباید تنها به اسم اصلاح،  شایانشود. البته 
طور مجدد با خلأهای موجود باز تدوین کرد قانون را به

بلکه باید خلأهای آن شناسایی و با دقت اصلاح شود. در 
اصلی توجه  یهافرایند اصلاح قانون کار به اهداف و چالش

شود و موضوع قراردادهای کار، تعیین حداقل دستمزد 
های کارگری کارگران در شورای عالی کار، تأسیس سازمان

شمول قانون کار در اصلاح قانون  ۀو کارفرمایی و توسع
 لحاظ گردد.

جانبه و در حضور صورت سهاصلاح قانون کار باید به .3
 شرکای اجتماعی اعم از نمایندگان دولت، کارگران و

نظرات  ،کارفرمایان تدوین و نگاشته شود. در این صورت
هر سه شریک اجتماعی در آن دخیل خواهد بود و دیگر 
هیچ گروهی حق اعتراض به آن را نخواهد داشت و حاصل 
آن، قانونی خواهد بود که از مطلوبیت بیشتری برخوردار 

شود و نظارت بر رفتار کارگر و کارفرما با قدرت بالاتری می
 ام خواهد شد.انج

برای اجرای  هاآندر تعیین تکالیف برای کارفرمایان، توان  -4
 تکالیف دیده شود.

با عنایت به نظرات کارفرمایان درخصوص توجه به عدم  .5 
یند اصلاح و یا تدوین قانون اشفافیت قانون کار، باید در فر
د که قابلیت تفسیر نداشته شواز کلمات و مفاهیمی استفاده 

 باشد.
نقش نظارت و چگونگی نظارت بر اجرای  ،در قانون کار .2

 د.وشقانون کار با شفافیت مشخص 
درصد از  10های ابتدایی اجرای قانون کار بیش از در سال .7

صورت دائمی مشغول به کار بودند؛ اما امروز  کارگران به
 ،درصد از کارگران 90 حدود این آمار تغییر کرده و تنها

ی دارند که با بازنشستگی این تعداد افراد قراردادهای رسم
 3تا  5در طی چند سال آتی، آمار قراردادهای رسمی به 

لذا در بازنگری قانون کار، موضوع  .درصد خواهد رسید
درخصوص قرار گیرد و  مدنظرامنیت شغلی کارگران 

شود مباحث مطرح نیروی انسانی، پیشنهاد می یریکارگبه
 یریکارگبهشرایط  و یریکارگبهشده در جذب مثل مدت 
های مواد قانونی توسط کمیته ،با توجه به ماهیت کارها

و برای تصویب به مراجع قانونی  یبازنگر موردتخصصی 
ابزارهای قدرت  دلیکن در کنار این امر بای د.شوارسال 

 .مدیریت کارفرمایان بر کارگران، توأمان دیده شود
ابزارهای متنوع د به منابع انسانی بای ۀدرخصوص توسع .8

های قانونی نیز مشوق و از طرفی کارکنان توجه شود ۀتوسع
 برای کارفرمایان برای این امر در نظر گرفته شود.
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