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 کارگاه‌های بزرگ 
و حمایت‌های کوچک

طرح طبقه‌بندی مشــاغل یکی از ابزارهای مهم در 
حوزه مدیریت منابع انسانی و بازار کار است که هدف 
آن ایجاد عدالت و شــفافیت در تعیین دستمزدها و 
مزایای شغلی است. با این حال، به نظر می‌رسد این 
طرح در حال حاضر بــا چالش‌های متعددی روبه‌رو 

است و نیاز به بازنگری اساسی دارد. 
یکی از مشکلات اساســی در قانون کار ایران، نگاه 
ســاده‌انگارانه و عامیانــه به مفهوم »کارگر« اســت. 
در قانون کار، هر فردی کــه در چارچوب این قانون 
فعالیت کند، کارگر محســوب می‌شود. این تعریف 
کلی باعث شــده اســت که تصور عمومــی از کارگر 
فردی بی‌سواد، بدون مهارت و تخصص باشد که تنها 
کارهای ساده و یدی انجام می‌دهد. این نگاه نه‌تنها 
با واقعیت‌های امروزی بازار کار هم‌خوانی ندارد، بلکه 
بر حقوق، مزایا و شرایط شــغلی بسیاری از کارگران 

تأثیر منفی گذاشته است.
در حالی که امروزه در بخش خصوصی و کارگاه‌های 
تحت پوشش قانون کار، افرادی با تحصیلات عالی، 
تخصص و تجربه‌های ارزشمند فعالیت می‌کنند، این 
رویکرد قدیمی باعث شده است که جایگاه واقعی این 
افراد نادیده گرفته شود. یکی از اهداف اصلی طرح 
طبقه‌بندی مشاغل باید این باشد که جایگاه شغلی 
افراد را متناسب با شایستگی‌ها و مهارت‌های آن‌ها 
تعیین کند، اما متأسفانه، نگاه غالب به مفهوم کارگر 

در تقابل با این هدف قرار دارد.
یکی دیگر از چالش‌های پیش‌روی طرح طبقه‌بندی 
مشــاغل، محدودیت‌هــای اجرایــی آن اســت. در 
حال حاضر، اجرای ایــن طرح تنها بــه کارگاه‌های 
بالای ۵۰ نفر محدود شده اســت، در حالی که اکثر 
کارگران ایران در کارگاه‌های کوچک با کمتر از ۵۰ 
نفر شاغل فعالیت می‌کنند. این محدودیت موجب 
شده، اســت بخش عمده‌ای از نیروی کار از مزایای 
این طرح محروم بمانند. برای اینکه این طرح بتواند 
تأثیر واقعی خود را بگذارد، باید به تمامی کارگاه‌ها، 

صرف‌نظر از اندازه آن‌ها، تعمیم داده شود.
طرح طبقه‌بندی مشاغل سال‌هاست که بدون تغییر 
اساسی باقی ‌مانده است. در زمان تدوین این طرح، 
شاید هدف این بود که نگاه ساده‌انگارانه به کارگران 
از بین برود و دســتمزدها متناسب با شایستگی‌ها و 
بهره‌وری افراد تعیین شــود. امــا در عمل، این طرح 
به‌گونه‌ای اجرا شده که تفاوت چندانی بین دستمزد 
کارگران ساده و افراد متخصص و ماهر وجود ندارد. 
این مســئله انگیزه کارگران برای ارتقای مهارت‌ها و 

بهره‌وری را کاهش داده است.
علاوه بر این، طــرح فعلی تنها حدود 4000 شــغل 
را پوشــش می‌دهد و بسیاری از مشــاغل جدید، به 
ویژه در حوزه‌هــای فناوری اطلاعــات و پلتفرم‌های 
اینترنتی، در آن گنجانده نشــده‌اند. با رشــد سریع 
فنــاوری و ظهور مشــاغل جدیــد، این طــرح دیگر 
پاســخگوی نیازهای بازار کار نیســت. برای مثال، 
مشاغلی مانند توسعه‌دهندگان نرم‌افزار، متخصصان 
داده‌کاوی و مدیــران شــبکه‌های اجتماعی در این 
طرح تعریف نشــده‌اند و از حمایت‌های قانونی لازم 

برخوردار نیستند.
با وجود کاســتی‌های موجود، نمی‌توان تأثیر مثبت 
اجرای صحیح طرح طبقه‌بندی مشاغل بر بهره‌وری 
ســازمانی را نادیده گرفت. یکی از مشکلات اصلی 
بازار کار ایران، بهره‌وری پایین محسوب می‌شود که 
سال‌هاســت گریبان‌گیر اقتصاد کشور شده است. 
اگر این طرح به درستی اجرا شــود، نه‌تنها بهره‌وری 
نیروی کار را افزایش می‌دهد، بلکه بهره‌وری سرمایه 

و سازمان‌ها را نیز ارتقا می‌بخشد.
در برنامه‌های توسعه اقتصادی کشور، همواره بخشی 
از رشــد اقتصادی به بهره‌وری اختصاص داده شده، 
اما این هدف هرگز محقق نشــده اســت. در برنامه 
هفتم توســعه نیز پیش‌بینی شــده که حداقل ۲.۵ 
درصد از رشــد اقتصادی کشــور از طریــق افزایش 
بهره‌وری تأمین شــود. برای دستیابی به این هدف، 
باید محیط کار مناسبی برای نیروی کار فراهم شود، 
حقوق و مزایــای کافی پرداخت شــود و کارگران در 
سود کار شــریک شــوند. این اهداف تنها از طریق 
اجرای یک نســخه بازنگری‌شــده و کارآمــد از طرح 

طبقه‌بندی مشاغل قابل دستیابی است.
طرح طبقه‌بندی مشاغل، به‌عنوان یک ابزار مهم در 
مدیریت منابع انســانی، نیازمند بازنگری اساســی 
است. نگاه عامیانه به مفهوم کارگر، محدودیت‌های 
اجرایی، قدیمی بودن طرح و عدم تطابق با نیازهای 
روز از جمله چالش‌های پیش‌روی این طرح هستند. 
برای افزایش بهره‌وری و ایجــاد عدالت در بازار کار، 
باید این طرح به‌روزرسانی شود و به تمامی کارگاه‌ها 
تعمیــم داده شــود. تنهــا در این صورت اســت که 
می‌توان به چشم‌انداز رشد اقتصادی کشور و بهبود 

شرایط کارگران امیدوار بود.

طرح طبقه‌بندی مشاغل لازم‌الاجراست

گمشده‌ای به نام عدالت مزدی
  در قانون کار، نحوه تعیین حقوق و دســتمزد کارگران به 
یک عامل مهم به نام تعداد نیروهای کار هر کارگاه بستگی 
دارد. کارفرمایان کارگاه‌های مشــمول قانون کار موظفند 
بر اساس قوانین و مقررات مرتبط، نسبت به تهیه و اجرای 
طرح طبقه‌بندی مشــاغل، بــا همکاری اعضــای کمیته 
طبقه‌بندی مشــاغل کارگاه و با مشــارکت یکــی از دفاتر 
مشاوره فنی مورد تأیید وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی 
اقدام کنند. پس از تأیید ایــن وزارتخانه، طرح مذکور باید 

برای کارکنان اجرا شود.
احمد غریوی، مدیر کل روابــط کار، جبران خدمت و بیمه 
بیــکاری وزارت کار، در گفت‌وگــو بــا آتیه ‌نو، بــا تأکید بر 
مزیت‌های اجرای طــرح طبقه‌بندی مشــاغل، بیان کرد: 
»از مزایای عمده اجرای این طرح پرداخت مزد مساوی در 
قبال کار هم‌ارزش در شرایط مساوی، رفع تبعیض مزدی 
و پرداخت دستمزد کارکنان بر اســاس ضابطه و نه رابطه 
است.« او در تعریف طبقه‌بندی مشــاغل، هدف و مزایای 
آن، گفــت: »منظــور از طبقه‌بندی مشــاغل تعیین ارزش 
نســبی مشــاغل با توجه به عوامل کلی به منظور پرداخت 
مزد مساوی در ازای کار هم‌ارزش در شرایط مساوی است.«

او افزود: »به عبــارت دیگر، طبقه‌بندی بــه معنای کاربرد 
روش‌های علمی برای تعیین ارزش مشاغل مختلف در یک 
کارگاه با در نظر گرفتن تمام ابعاد آن‌هاست، به‌طوری که 
ارزش هر شغل نسبت به سایر مشاغل سنجیده می‌شود.«

برقراری عدالت مزدی
غریوی با تأکید بر اینکه هدف اصلی اجرای طرح طبقه‌بندی 
مشاغل برقراری عدالت مزدی است، توضیح داد: »با اجرای 
این طرح، امکان رفع تبعیض مزدی برای کارهای هم‌ارزش 
در ســطح یک کارگاه فراهم می‌شــود. همچنیــن، تدوین 
شناسنامه‌های شغلی به‌عنوان یکی دیگر از مزایای این طرح، 
ابزاری مطلوب برای افزایش انگیزه و مسئولیت‌پذیری شغلی 
کارکنان محسوب می‌شود. اجرای این طرح به ایجاد نظم، 
هماهنگی و سرعت عمل در اداره امور استخدامی کارکنان 

کمک کرده و مدیریت را در حل مسائل یاری می‌کند.«
او ادامه داد: »طــرح طبقه‌بنــدی مشــاغل امکانی برای 
مشخص‌شــدن شــرایط احــراز شــغل، شــرح وظایــف و 
مســئولیت‌های شــغلی فراهم می‌آورد و باعث یکنواختی 
دستمزد شاغلان در یک گروه شــغلی می‌شود. این طرح 
همچنین از اعمال‌نظرهای شخصی احتمالی سرپرستان 
و مدیران پیشگیری کرده، شــکایات و نارضایتی کارکنان 
را کاهــش می‌دهد و با مشــخص‌کردن حــدود اختیارات 
و مســئولیت‌های شــغلی، به بهبود روابط بین کارکنان و 
سرپرســتان کمک می‌کند. به علاوه، این طــرح به برآورد 
دقیق‌تر هزینه‌های پرســنلی بر اســاس جدول دســتمزد 
طرح طبقه‌بندی مشاغل و سایر مزایای پیش‌بینی‌شده در 

دستورالعمل اجرایی آن کمک می‌کند.«

برخورداری از الزامات قانونی
مدیــر کل روابــط کار، جبــران خدمــت و بیمــه بیکاری 
وزارت کار، در پاســخ به این ســؤال که تهیه و اجرای طرح 
طبقه‌بندی مشاغل در کارگاه‌های مشمول قانون کار چه 
الزامات قانونی دارد، توضیــح داد: »آیین‌نامه ماده واحده 
مربوط بــه اجرای طبقه‌بندی مشــاغل مصوب ۷ اســفند 
۱۳۵۲ مجلس شــورای ملــی، مــواد ۴۸ و ۴۹ قانون کار 
جمهوری اســامی ایران و مقاوله‌نامه بین‌المللی شــماره 
۱۰۰ مصوب ســازمان بین‌المللــی کار، از جمله الزامات 

قانونی این طرح هستند.«
او در پاســخ بــه ســؤال دیگــری دربــاره مجازات‌هــای 
پیش‌بینی‌شــده بــرای کارفرمایانــی که از اجــرای طرح 
طبقه‌بندی مشــاغل خودداری می‌کنند، گفت: »مطابق 
ماده ۵۰ قانــون کار، اگر کارفرمایان مشــمول این قانون 
در مهلت‌های تعیین‌شــده نســبت به تهیه و اجرای طرح 
طبقه‌بندی مشاغل اقدام نکنند، وزارت تعاون، کار و رفاه 
اجتماعی تهیه این طــرح را به یکی از دفاتر مشــاور فنی 
طبقه‌بندی مشــاغل واگذار خواهد کــرد. در این صورت، 
کارفرمــا علاوه بر پرداخــت هزینه‌های مربــوط، مکلف به 
پرداخت جریمه‌ای معادل ۵۰ درصد هزینه‌های مشــاوره 
به حساب درآمد عمومی کشور نزد خزانه‌داری کل است.«

غریــوی افــزود: »کارفرما موظف اســت ضمــن پرداخت 
ما به‌التفاوت احتمالی دســتمزد ناشــی از اجــرای طرح 
طبقه‌بندی مشاغل، حقوق و مزایای کارگران را مطابق با 

طرح مصوب کارگاه پرداخت کند.«

الزام برای کارگاه‌های بزرگ
مدیر کل روابط کار، جبــران خدمت و بیمه بیکاری وزارت 
کار درباره شمولیت تهیه و اجرای طرح طبقه‌بندی مشاغل 
در کارگاه‌های تولیدی، صنعتی و شــرکت‌های خدماتی 

پیمانکاری تأمین نیروی انســانی، به بخشــنامه شــماره 
۵۸۲۶۹ مورخ ۱۲ مرداد ۱۳۶۹ اشاره کرد و گفت: »تهیه 
و اجرای این طرح برای کارگاه‌های مشــمول قانون کار با 

بیش از ۵۰۰ نفر نیروی دائم الزامی است.« 
او افزود: »پس از آن، با صدور بخشنامه شماره ۶۰۳۰۹ در 
تاریخ ۲۱ مهر ۱۳۷۱، این الزام بــرای کارگاه‌های دارای 
۳۰۰ تا ۵۰۰ نفــر نیروی دائم نیز اعمال شــد. همچنین، 
مطابق دستورالعمل شــماره ۱۲۰۹۶ مورخ ۹ اردیبهشت 
۱۳۷۴، کارگاه‌هــای دارای حداقل ۵۰ نفــر نیروی دائم 
موظف به اجرای این طرح شــدند. در نهایت، بر اســاس 
دستورالعمل شماره ۶۱۴۲۹ مورخ ۱۹ مهر ۱۳۸۳، تهیه و 
اجرای طرح طبقه‌بندی مشاغل برای شرکت‌های خدماتی 
و پیمانکاری تأمیــن نیروی انســانی با هر تعــداد نیروی 

مشمول قانون کار الزامی شد.«
غریــوی در پاســخ به این ســؤال که آیــا کارگــران موقت 
)قراردادی( نیز مشمول طرح طبقه‌بندی مشاغل می‌شوند، 
گفت: »بلــه، تمامی افراد شــاغل در کارگاه اعــم از دائم، 
موقت، فصلــی، پاره‌وقــت و تمام‌وقت مشــمول این طرح 
هستند و باید با توجه به وظایفی که عملًا انجام می‌دهند، 
با طرح طبقه‌بندی مشــاغل تطبیق داده شوند و حقوق و 

مزایای آنان مطابق طرح مصوب کارگاه پرداخت شود.«
او در معرفــی بازوهــای اجرایــی تهیــه و اجــرای طــرح 
طبقه‌بندی مشــاغل، به دســتورالعمل ضوابط انتخاب و 
وظایف کمیته‌های دائمی طبقه‌بندی مشــاغل کارگاه‌ها 
مصوب سال ۱۳۸۹ اشــاره کرد و یادآور شد: »کمیته‌های 
طبقه‌بنــدی مشــاغل کارگاه‌های مشــمول قانــون کار، 
به‌عنوان بازوهای اجرایی و ناظر بر تهیه و اجرای این طرح، 
موظف به مشــارکت و همکاری فعال با دفتر مشاوره فنی 
طبقه‌بندی مشــاغل در تمامی مراحل تهیه و اجرای طرح 

هستند.«

کمیته طبقه‌بندی مشاغل
غریوی در تشــریح ترکیب اعضای کمیتــه طبقه‌بندی 
مشاغل، بیان کرد: »دو نفر نماینده کارکنان )از بین یا 
به انتخاب شورای اســامی کارگاه یا سایر تشکل‌های 
قانونــی کارگاه(، دو نفر نماینــده مدیریت )که حداقل 
یکی از آن‌ها باید از مســئولین امور اداری یا کارگزینی 
کارگاه باشــد( و یک نفر نماینده سرپرستان کارگاه )به 
انتخاب سرپرســتان( اعضــای این کمیته را تشــکیل 

می‌دهند.«
او دربــاره شــرایط داوطلبــی در کمیتــه طبقه‌بندی 
مشــاغل، اضافه کرد: »اشــتغال در یکی از مشــاغل 
ســازمانی کارگاه، داشــتن حداقل دو ســال ســابقه 
خدمــت در کارگاه )بــرای نماینــدگان کارکنــان و 
سرپرســتان(، دارا بــودن حداقــل مــدرک تحصیلی 
دیپلم و گذراندن دوره آموزشــی طبقه‌بندی مشــاغل 
و موفقیت در آزمون مربوط از شــروط عضویت در این 

کمیته است.«

رویکردهای اجرایی
مدیر کل روابــط کار، جبران خدمــت و بیمه بیکاری 
وزارت کار، در تشــریح فراینــد اجرایــی طرح‌هــای 
طبقه‌بنــدی مشــاغل، گفت: »شناســایی مشــاغل، 
تعیین عناوین شــغلی و تدوین شناسنامه‌های شغلی 
گام اول این فرایند است. در مراحل بعدی، ارزشیابی 
مشــاغل و تعیین گروه‌های شــغلی با توجــه به ارزش 
نســبی مشــاغل و تدویــن سیســتم مزدی بــا هدف 
پرداخت مزد مساوی در ازای کار هم‌ارزش در شرایط 

مساوی انجام می‌شود.«
غریوی افزود: »بر اســاس نظام ارزیابی مشاغل شماره 
۴۹۲۴۰ مورخ ۲۲ آذر ۱۳۹۵ مصوب شورای‌عالی کار، 
کارفرمایان می‌توانند بــا توجه به شــرایط و اقتضائات 
کارگاه، هــر روش ارزیابی مشــاغل را )به غیــر از روش 
متداول نظام ارزیابی مشاغل مصوب ۱۳۸۹( با رعایت 
ضوابــط و مقــررات مربوط بــه طرح‌هــای طبقه‌بندی 
مشــاغل انتخاب کنند. نظــام پرداخت هــر کارگاه نیز 
می‌تواند بــا رعایت پرداخت مزد مســاوی در مقابل کار 
هم‌ارزش و تفاوت‌های بین مزد مشــاغل یا پســت‌های 
موجود در طرح طبقه‌بندی مشاغل و سایر عوامل مؤثر 

بر میزان پرداخت، تدوین شود.«
او در این زمینه که آیا کارفرمایان می‌توانند با کاهش 
تعداد نیرو از تهیه و اجرای طرح طبقه‌بندی مشــاغل 
خودداری کنند، افزود: »با توجــه به تبصره ۳ ماده ۳ 
آیین‌نامه اجرایی طرح طبقه‌بندی مشــاغل کارگاه‌ها 
موضوع تبصره یک ماده ۴۹ قانون کار، کارگاه‌هایی 
که به حــد نصــاب قانونی بــرای تهیه و اجــرای این 
طرح رسیده باشــند، کاهش بعدی نفرات آن‌ها رافع 
شــمول اجرای طرح و تکالیــف قانونــی کارفرمایان 

نخواهد شد.«

یادداشت

مهدیار عبدالهی
روزنامه نگار

گزارش

منصور ممدوح
کارشناس حوزه بازار کار

عمده‌ترین مأموریت طرح طبقه‌بندی مشاغل تعریف و سنجش 
شغل و حذف اشکال مختلف نابرابری است. به همین سبب، 
می‌توان از این طرح به عنوان یکــی از مطالبات جدی کارکنــان و کارگران در 

مجموعه‌های اداری و کارگاهی یاد کرد.

 رابطه تعیین‌کننده جایگاه شغلی  
ســارا محمودی، کارمند بخش دولتی، با تأکید بر اینکــه باید در تعیین جایگاه 
شغلی افراد عوامل متعددی مدنظر قرار گیرد، به سطح تحصیلات به عنوان یکی 
از مهم‌ترین عوامل اثرگذار در طبقه‌بندی مشــاغل اشــاره می‌کند و می‌گوید: 
»قاعدتاً افــراد دارای مــدارک تحصیلــی دانشــگاهی، باید در ســطوح بالاتر 
طبقه‌بندی شغلی قرار گیرند، اما در بســیاری از دستگاه‌های اجرایی این مهم 
نادیده گرفته می‌شــود و در انتصابات، بیش از دانش آکادمیک، رابطه کارساز 

می‌شود.«
محمودی تجربه کاری و مهارت‌های مرتبط با هر شغل را از دیگر عوامل مؤثر در 
طبقه‌بندی مشاغل برمی‌شمرد و می‌افزاید: »به موازات تحصیلات و تجربه، مجهز 
بودن به مهارت‌های فنی نیز اهمیت چشمگیری دارد. افراد دارای مهارت‌های 
خاص، از جمله آشــنایی بــا نرم‌افزارهای حرفــه‌ای یا مهارت‌هــای مدیریتی و 

ارتباطی، در طبقه‌بندی مشاغل باید امتیاز بیشتری دریافت کنند.«

 گواهینامه معتبر؛ ابزار ارتقای شغلی  
رضا جهانشاهی، کارمند یکی از شرکت‌های وابســته به بخش دولتی، با انتقاد 
از نادیده گرفته‌شدن توانمندی‌های مهارتی خود می‌گوید: »طرح طبقه‌بندی 
مشاغل در شــرکت ما اجرا شــده، اما به دلیل نداشــتن مدرک دانشگاهی، با 
نادیده گرفته‌شــدن گواهینامه‌های معتبــر مهارتی‌ام، امتیازی بــه آن‌ها تعلق 

نگرفته است.«
او ادامــه می‌دهــد: »با توجــه به اینکــه مــدرک تحصیلی یکــی از ملاک‌های 
تعیین جایگاه شغلی اســت، در نظر دارم با گرفتن مدرک دانشگاهی از طریق 

دانشگاه‌های بدون کنکور، جایگاه شغلی خودم را ارتقا دهم.«

 شفاف‌سازی دستمزد 
سهیل رضایی، کارمند یکی از مؤسسات فرهنگی وابسته به بخش دولتی، عدم 
تمکین بسیاری از کارفرمایان به پیاده‌ســازی طرح طبقه‌بندی مشاغل را ظلم 
آشــکار به کارکنان می‌داند و می‌گوید: »کارفرمایان گاه به دلیل جهل یا عادت 

به تداوم جذب و پرداخت‌های بی‌قاعده، زیر بار اجرای این قانون نمی‌روند.«
رضایی بیان می‌کند: »زمانی که ورود و ادامه فعالیت نیروی کاری بدون ضابطه 
باشد، کارفرما می‌تواند با واگذاری یک جایگاه شغلی به فرد نزدیک به خود یا با 
استفاده از اهرم سفارش، دستمزد بی‌قاعده نیز برای او تعریف کند. این رویه به 
مرور قطعاً به شدت و عمق نابرابری و نارضایتی نیروی انسانی در سازمان دامن 
می‌زند.« این کارمند شمولیت اجرای این قانون را برای کارگاه‌های بالای ۵۰ نفر 
نیروی انسانی، یکی از عوامل مؤثر در عدم اجرای این قانون می‌داند و می‌افزاید: 
»بســیاری از شــرکت‌ها و مؤسســات، به ویــژه کارگاه‌های بخــش خصوصی و 
خصولتی، با وجود اینکه نیروی انسانی آن‌ها بیش از ۵۰ نفر است، اما در راستای 
اجرا نکردن این قانون، بیشتر به عقد قراردادهای کاری پیمانکاری، برون‌سپاری 
و دورکاری متمایل می‌شــوند و از این طریق با جذب افراد سفارش‌شده و بعضاً 

منسوبان به خود، دستمزدهای بالا به آن‌ها پرداخت می‌کنند.«
این کارمند بخش خصولتی یادآور می‌شود: »از سوی دیگر، توجیه چنین کارفرمایانی 
این اســت که دلیل عدم اجرای قانــون طبقه‌بندی مشــاغل در کارگاه، به دلیل به 
حدنصاب نرسیدن )بالای ۵۰ نفر نیروی انسانی( کارگاه است.« او تأکید می‌کند: 
»طبق قانون کار، تمام نیروهای قراردادی و ثابت، جمعیت نیروی انسانی یک کارگاه 
را تشکیل می‌دهند. بنابراین اگر نظارتی از سمت وزارت کار وجود داشته باشد، هیچ 

کارگاه و کارفرمایی نمی‌تواند از اجرای این قانون سر باز بزند.«

فقدان تحرک شغلی
 کارمند دیگر رؤیا زیبایی است. او با اشاره به شرایط شغلی خود در یک مجموعه 
دولتی می‌گوید: »بیش از ده سال است که در مؤسسه‌ای هنری وابسته به یکی از 
سازمان‌های نیمه‌دولتی فعالیت دارم و هیچ تحرک شغلی نداشته‌ام و دستمزدم 

نیز ارتقای چندانی نداشته است.«

او می‌افزاید: »بارها با تغییر مدیران در دوره‌های مختلف، وعده‌های متعددی در 
خصوص ارتقای شغلی، ارزیابی عملکرد و اعطای پاداش‌ها بر اساس ظرفیت‌ها 
و توانمندی‌ها به همکاران داده شده، اما در نهایت هیچ تغییری حاصل نشده 
اســت. همچنین، اغلب اوقات نیروهای جدیدی وارد مجموعه شــده‌اند که در 
بسیاری از مواقع این تازه‌واردها با کار کمتر، حقوق و دستمزد بیشتری دریافت 

می‌کنند.«
این کارمنــد تحصیل‌کرده، اجــرای طــرح طبقه‌بندی مشــاغل را جدی‌ترین 
مطالبه نیروی کار در هر واحد کارگاهی می‌داند و بیان می‌کند: »من و بسیاری 
از کارگران و کارکنان باســابقه و بــدون تحرک و ارتقای شــغلی در این کارگاه 
و دیگر کارگاه‌هایی کــه طرح طبقه‌بندی اجرا نشــده، اگرچه همــواره از رویه 
تعیین جایگاه شغلی و دستمزدهای ناعادلانه شکایت داریم، اما هنوز هم امید 
داریم که با اجرای طرح طبقه‌بندی مشاغل و با لحاظ کردن مدرک تحصیلی، 
گواهینامه مهارتی و سوابق حرفه‌ای، شــرایط و جایگاه شغلی ما تغییر کرده و 

متناسب شود.«

 عامل انگیزشی رشد فردی  
زهرا قربانی، کارمند بخش خصوصی، با اشاره به اینکه طرح طبقه‌بندی مشاغل 
در شرکت آن‌ها اجرایی شده، می‌گوید: »من تازه وارد این مجموعه شدم و مدیر 
عامل در بدو ورود، بعــد از مصاحبه جدی کاری، ارائه مــدرک تحصیلی و تمام 

مدارک فنی و مهارتی را از من تقاضا کرد.«
او با اشاره به اینکه سیستم جذب این مجموعه بر اساس سابقه کاری و تخصص 
است، می‌افزاید: »این شرکت امتیازاتی به مدرک تحصیلی دانشگاهی و مهارتی 
تخصیص می‌دهــد و در ادامه فعالیت، هر اندازه ســطح تحصیلــی و مهارت‌ها 
افزایش یابد، با تخصیص امتیاز متناســب، جایگاه شــغلی و دستمزد افراد نیز 

ارتقا می‌یابد.«
به گفته قربانی، در شرایط کنونی تمام همکاران با رضایت از شرایط، تلاش دارند 
روز‌به‌روز در مسیر رشد و توسعه فردی حرکت کنند که در نهایت به ارتقای جایگاه 

شغلی آن‌ها بینجامد.

کارفرمایان در برابر اجرای قانون مقاومت می‌کنند
کارکنان باسابقه و مطالبه عدالت شغلی

گزارش


