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کار شایسته و طبقه‌بندی 
مشاغل

سته« در  سازمان بین‌المللی کار با طرح مفهوم »کار شای
شود.  سال 1999 میلادی، دریچه‌ تازه‌ای‌ به روابط کار گ
ع از حقوق بنیادین کار ازجمله لغو کار  مفهومی که دفا
ساوی  شکل، ت اجباری، آزادی انجمن‌ها و حمایت از حق ت
دترین اشکال کار کودک را  مزد و منع تبعیض و محو ب
در زمره اهداف و اولویت‌های عالی خود قرار داده است. 
این در حالی است که وجود مؤلفه‌هایی چون حمایت‌ 
اجتماعی و گفت‌وگوی اجتماعی به عنوان پیش‌زمینه 
تحقق این اهداف مورد تأکید قرار دارد. مقاوله‌نامه‌های 
بنیادین شامل کلیه مقاوله‌نامه‌هایی است که اعضای 
ستند و  سازمان جهانی کار ملزم به اجرای آن ه
لازم‌الاجرا بودن آن به پذیرش و پیوستن دولت‌ها به 

دارد. این مقاوله‌نامه‌ها ارتباطی ن
در میان مقاوله‌نامه‌های مهم سازمان بین‌المللی کار، 
ایران هنوز به سه مقاوله‌نامه که در زمره مقاوله‌نامه‌های 
شده است. این مقاوله‌نامه‌ها  ستند ملحق ن بنیادین کار ه
د از مقاوله‌نامه ۱۳۸ درخصوص سن کار،  عبارت‌ان
مقاوله‌نامه شماره ۹۸ مربوط به حق سازماندهی 
ر  کارگری و حق چانه‌زنی جمعی و مقاوله‌نامه ۸۷ که ب
شکل‌های صنفی تأکید کرده است. زوم آزادی ت ل

که اشاره شد پیوستن یا عدم پیوستن دولت‌ها  چنان
زوم اجرای آن را از  به مقاوله‌نامه‌های بنیادین کار ل
بین نمی‌برد و دولت‌ها در هر صورت موظف به اجرای 
ستند. با این حال پیوستن ایران  این مقاوله‌نامه‌ها ه
به مقاوله‌نامه شماره 100 ضمانت اجرای آن را نیز 
ر فارغ از  راب ر در ازای کار ب راب توجیه‌پذیر می‌کند. مزد ب
سیت مهم‌ترین پیام مقاوله‌نامه شماره 100 سازمان  جن

بین‌المللی کار است.
 )ILO( سیون شماره 100 سازمان بین‌المللی کار کنوان
سان  رای کار با ارزش یک ر مردان و زنان ب راب ر دستمزد ب ب
ر اصل عدم تبعیض در حقوق  تمرکز دارد. این مورد ب
و دستمزد تأکید و اضافه می‌کند که همه کارگران، 
ر،  راب رای کار با ارزش ب سیت‌شان، باید ب صرف نظر از جن
سیون  ر دریافت کنند. هدف این کنوان راب دستمزد ب
سته با تضمین دستمزدها و  ترویج مفهوم کار شای

رای همه کارگران است. فرصت‌های عادلانه ب
کمیته‌ آزادی انجمن‌ها تأکید می‌کند که کارگران 
شارکت در فرایندهای  می‌توانند با سازماندهی و م
ـته‌جمعی با کارفرمایان یا از طریق  ـ چانه‌زنی دس
سته مطالبات  اتحادیه‌های کارگری خود در مورد کار شای
رای دستمزد  خود را مطرح کنند. آن‌ها می‌توانند ب
عادلانه، شرایط کار ایمن، امنیت شغلی و سایر جنبه‌های 
سیون شماره 100 ذکر شده،  سته که در کنوان کار شای
ر این، کارگران می‌توانند از اجرای  مذاکره کنند. علاوه ب
سیون‌های بین‌المللی، ازجمله  قوانین کار و کنوان
سیون شماره 100 از طریق کنش‌های اعتراضی  کنوان
دازی کارزار و تعامل با  گاری، راه‌ان آمیز، نامه‌ن سالمت‌ م

ع کنند. سیاست‌گذاران و مقامات مربوطه دفا
شان  ک ن با وجود این‌ها، نتایج برخی تحقیقات آکادمی
سته در  می‌دهد که ضعف عمده نظام حقوقی کار شای
ایران، دقیقاً به ضعف گفت‌وگوی اجتماعی برمی‌گردد. 
عات بیش از حد کار، فاصله زنان و مردان در  سا
شکل‌های  موقعیت‌های شغلی و دستمزدها و فقدان ت
سوب می‌شود‌  ستقل کارگری ازجمله مواردی مح م
سته در ایران را با چالش‌هایی  که تحقق اهداف کار شای

روبه‌رو کرده است. 
سازمان بین‌المللی کار )ILO( جریمه یا مجازات خاصی 
کرده  شنهاد ن شاغل پی رای عدم اجرای طبقه‌بندی م را ب
داردهایی  ر ترویج دستورالعمل‌ها و استان است. در عوض ب
ستم‌های  شورهای عضو به اتخاذ سی شویق ک رای ت ب
شاغل که اصول انصاف، شفافیت و عدم  طبقه‌بندی م

عایت می‌کنند، تمرکز دارد. تبعیض را ر
ـت که )ILO( از طریق  ـ س کته مهم ا توجه به این ن
کل‌های  سیون‌ها، توصیه‌ها و پروت چارچوبی از کنوان
بین‌المللی عمل می‌کند که به جای مجازات‌های 
قابل اجرا، راهنمایی ارائه می‌کنند. به عنوان مثال، 
رای مردان و  ر را ب راب سیون شماره 100، دستمزد ب کنوان
ر اهمیت  ر ترویج می‌کند و ب راب رای کار با ارزش ب زنان ب
شاغل در تضمین شیوه‌های جبران  طبقه‌بندی م
سیون اقدامات  منصفانه تأکید می‌کند. با این حال، کنوان
رای عدم رعایت آن‌ها تجویز نمی‌کند. تنبیهی را ب
در حالی که سازمان بین‌المللی کار مجازات 
رای عدم اجرای طبقه‌بندی  ـتقیمی را ب ـ س م
شویق  شورهای عضو ت شاغل اعمال نمی‌کند، ک م
داردهای )ILO( را در قوانین ملی  د استان می‌شون

گنجانند.  و سیاست‌های کاری خود ب

طبقه‌بندی مشاغلیادداشت
آنچه کارفرمایان باید از این طرح ملی بدانند

راساس وظایف کلی،  دارد ب ک مجموعه ممکن است مقیاسی استان ی
سئولیت‌ها، سطح دستمزد و وظایف مرتبط با هر نقش ایجاد کنند.  م
وانایی  شاغل، سطح مهارت و ت ستم طبقه‌بندی م ک سی راین، ی بناب
ک موقعیت قرار دارد، در نظر نمی‌گیرد  فردی را که در حال حاضر در ی
رای کار را در اولویت  وانایی‌های مورد نیاز ب و در عوض، مهارت‌ها و ت
شاغل در سازمان  قرار می‌دهد. اگرچه ساختارهای طبقه‌بندی م
سئولیت‌های شغلی دقیق و  متفاوت است، اما هدف کلی تعیین م
سوب می‌شود. این  متناسب با موقعیت و توانمندی‌های کارگر مح
ک می‌کند تا موقعیت خود را با  کرد همچنین به شرکت‌ها کم روی

سه کنند. رقبا مقای

چارچوب طبقه‌بندی مشاغل
شاغل به‌طور عمده بر سه محور اصلی »دانش«،  طبقه‌بندی م
سئولیت« بنا شده است. این چارچوب  سئله« و »م »مهارت حل م
شخص  ک مجموعه را م داردی است که نیازهای احتمالی ی استان
راساس  ستمی تضمین می‌کند که هر کارگر ب می‌کند. چنین سی
شابه،  شاغل م سه با فردی هم‌رده خود در م وظایف خود و در مقای
به‌طور منصفانه دستمزد و پاداش دریافت ‌کند. در واقع، طبقه‌بندی 
رای شرکت چه  شخص می‌کند هر کارگر ب شاغل معیاری است که م م
ک سازمان  کاری انجام می‌دهد. طبقه‌بندی‌ها می‌توانند به رهبران ی
سند،  کرد را بنوی ک کنند تا گزارش‌های مربوط به بررسی عمل کم
سئولیت‌ها را  شتری ایجاد کنند و هم‌پوشانی م فرصت‌های شغلی بی

بین چندین موقعیت حذف کنند.

چرایی اهمیت طبقه‌بندی مشاغل 
ستم طبقه‌بندی  ر موارد پیش‌تر گفته شده، استفاده از سی علاوه ب
د این امکان را به کارفرمایان بدهد تا موقعیت‌های  شغلی می‌توان
درون شرکت را بهتر درک کنند و پرداخت‌های عادلانه‌ای داشته 
راین، منطقی است که شرکت‌هایی که عناوین و سطوح  باشند. بناب
د، اغلب بهتر از شرکت‌هایی  شغلی کارکنان را به وضوح تعریف کرده‌ان
با ساختار مبهم عمل کنند. زیرا کارکنان با عناوین شغلی واضح 
می‌دانند که از آن‌ها چه انتظاری می‌رود. اجرای این طرح اما دست‌کم 

رای سازمان‌ها دارد: دو مزیت ویژه ب
ک می‌کند: جدا از ارائه انتظارات  شتر کم 1- به روند جذب نیروی بی
رای استخدام  رای هر کارگر، سطوح شغلی نیز ب و وظایف واضح ب
ستند. کارگران در هر سطحی که باشند، اغلب از وارد شدن  مهم ه
شاغلی که شرح وظایف‌شان بیش از حد مبهم به نظر می‌رسد،  به م

شاغل و  ستم طبقه‌بندی م راین استفاده از سی اجتناب می‌کنند. بناب
د  ر استفاده از آن حتی در آگهی‌های استخدام نیرو، می‌توان تأکید ب
د. به علاوه،  رای استخدام افراد مناسب یاری رسان به کارفرمایان ب
ک کند تا عدالت مزدی  د به سازمان‌ها کم طبقه‌بندی شغلی می‌توان
ک ساختار دقیق  رقرار کنند. ی را نه در سطح مطلوب اما تا حد ممکن ب
د تضمین کند که کارگران در همان سطح  طبقه‌بندی شغلی می‌توان
سانی دریافت می‌کنند و اختلاف دستمزد بین کارگران  ک دستمزد ی
رد. به عنوان مثال،  از جنس‌ها یا حتی نژادهای مختلف را از بین می‌ب
شابهی پرداخت شود، مگر اینکه  به کارگران تازه‌‌وارد باید مبالغ م
ستحق دستمزد بالاتر باشد.  شخصی باشند که م دارای شرایط م
گر را  ست‌وجوی کار توسط کارگران در جاهای دی این امر احتمال ج
کاهش می‌دهد. 2- منجر به ثبات شغلی می‌شود: جابه‌جایی شغلی 
رای شرکت‌ها و سازمان‌ها باشد؛  ک ضرر مالی بزرگ ب بالا می‌تواند ی
ک کارگر فقط چندماه در آنجا فعالیت کند، هزینه‌های  چراکه اگر ی
ک  شه به نفع ی استخدام و آموزش عملاً هدر می‌رود. تقریباً همی
شرکت است که کارکنان جدید را به‌طور کامل آموزش داده و 
رای انجام کارشان افزایش دهد. به علاوه، اگر  اعتماد‌به‌نفس آن‌ها را ب
د، به احتمال زیاد  کارکنان بتوانند آینده‌ای را با شرکت متصور شون
شه تجدید قرارداد  ستند. تقریباً همی گاه شغلی ه در پی ترفیع جای
ست‌های بالاتر ارزان‌تر از استخدام کارگران یا  رای پ کارکنان فعلی ب
کارکنان تازه‌‌وارد است. به این دلیل که کارکنان فعلی درک بهتری 

د. کرد شرکت دارن از نحوه عمل

انواع سطوح شغلی
ک شکل عمل نمی‌کنند، اما  چ دو شرکتی دقیقاً به ی اگرچه هی
سانی  شر شده در منابع مرتبط با مدیریت منابع ان گزارش‌های متت

رای تعیین  شان می‌دهد که در اکثر سازمان‌ها از چارچوب زیر ب ن
سطوح شغلی کارکنان استفاده می‌شود:

ک تیم  - سطح پایه: کارگران تازه‌وارد در هنگام پیوستن به ی
ر  د. معمولاً تحت نظارت دقیق کار و ب تجربه مرتبط محدودی دارن
توسعه حرفه‌ای تمرکز می‌کنند. این کارگران ممکن است سطح 
تحصیلات بالایی داشته باشند، اما احتمالاً تجربه کاری کمتری 

د. سبت به سایرین دارن ن
شتری  - سطح متوسط: کارگران سطح متوسط، استقلال بی
ستقل با نظارت مافوق خود  د و به‌طور م سبت به گروه قبلی دارن ن
کار می‌کنند. این کارگران معمولاً حداقل دو سال تجربه حرفه‌ای 
د و می‌توانند به آموزش و راهنمایی کارکنان سطح ابتدایی  دارن

ک کنند. کم
- کارگران سطح بالا: کارگران سطح بالا، می‌توانند طیف کاملی از 
وظایف را انجام دهند و به ندرت نیاز به نظارت یا مداخله از سوی 
د. آن‌ها به دلیل تخصص و تجربه‌، پروژه‌های بزرگ  مقامات بالاتر دارن
د  را مدیریت می‌کنند، به راهنمایی کارکنان سطح پایین‌تر می‌پردازن
د. کارگران سطح  و بر سیاست‌ها و رویه‌های شرکت تأثیر می‌گذارن
د و برخی نیز دارای  بالا معمولاً حداقل پنج سال تجربه حرفه‌ای دارن

ستند. مدارک تحصیلی بالایی ه
ر کارمندان سطح ابتدایی یا متوسط  - مدیران میانی: مدیران ب
ک به کارکنان در تجزیه و تحلیل و حل  نظارت می‌کنند و جهت کم
سئول  شتیبانی ارائه می‌دهند. این متخصصان، م سائل، آموزش و پ م
ستند که ممکن  تفکر سطح بالا، تفویض اختیار و تصمیم‌گیری ه

است بر شرکت و کارکنان آن اثراتی داشته باشد. 
رنامه‌های سازمان از تصمیم‌گیری‌های  - سرپرست‌ها: سیاست‌ها و ب
سرپرست‌های هر بخش تأثیر می‌پذیرد. سرپرست‌ها معمولاً 

ستقیماً به معاونان یا مدیران اجرایی گزارش می‌دهند و اغلب  م
تصمیمات تجاری مهمی ‌را که توسط مدیران بالاتر گرفته می‌شود، 

بررسی می‌کنند.
- معاون )مدیر اجرایی(: معاونان یا مدیران اجرایی معمولاً بالاترین 
شترین  ستند. این متخصصان بی ک شرکت ه سطح کارمندان ی
شاغل و  کرد شرکت و ارتباط با سایر م تجربه و درک را از نحوه عمل
د. وظیفه اصلی مدیران این است که تصمیمات بزرگی  جامعه دارن

سیر کلی شرکت مؤثر باشد. ر م د که ب گیرن ب

سایر ساختارهای طبقه‌بندی مشاغل
شابهی پیروی می‎کنند که  سیاری از شرکت‌ها از قالب‌ م در حالی که ب
در بالا ذکر شد، سایر سازمان‌ها از ساختار لایه‌ای استفاده می‌کنند. 
شگاه ممکن است کارمندان پایه و متوسط را  ک دان به عنوان مثال، ی
در ردیف )1(، سرپرستان و مدیران را در ردیف )2( و مدیران اجرایی 

و سایر سطوح بالاتر را در ردیف )3( قرار دهد.

نحوه پیاده‌سازی سطوح شغلی
ک سازمان  هنگامی‌که زمان تغییر یا تعریف بهتر سطوح شغلی در ی
فرا می‌رسد، چند مرحله کلیدی وجود دارد که باید طی شود:
ک چارچوب طبقه‌بندی باید تیمی ‌از  رای طراحی ی راز کردن: ب - ت

د. سانی و سایر رهبران شرکت گرد هم جمع شون منابع ان
- ممیزی: نظرسنجی و مصاحبه با کارکنان سطح ابتدایی و میانی 
رای روشن شدن و به‌دست آوردن بینش در مورد نقش‌ها و  ب

سئولیت‌های شغلی ضروری است. م
سله‌مراتب غیررسمی‌ فعلی شرکت )آنچه کار می‌کند و  - ارزیابی: سل
چیزی که نیازمند تغییر است( باید مورد ارزیابی قرار گیرد.
ک عنوان یا سطح شغلی طبقه‌بندی  - به‌روزرسانی: هر بار که ی
می‌شود باید فرآیند ابتدا و انتهای آن نیز تعیین شود تا روشن شود 

بعد از آن چه مرحله‌ای قرار دارد.
- توالی سطوح شغلی: باید اطمینان حاصل شود که سطوح به‌طور 
د تا کارکنان به وضوح درک کنند که  منطقی به هم متصل می‌شون
سیر شغلی آن‌ها چگونه است. سی گزارش دهند و م باید به چه ک
شاغل موجود یا حتی ایجاد چند  گری ساختار طبقه‌بندی م بازن
سیار دشوار باشد، اما اجرای برخی تغییرات عمدی  د ب تغییر می‌توان
شد و از تعمیق  و منطقی می‌تواند شرایط کلی کارکنان را بهبود بخ
عدالتی در پرداخت دستمزد به کارگران و  نارضایتی شغلی و بی‌
ستقیم اجرای چنین طرح‌هایی  کارکنان جلوگیری کند. نتیجه م
ک مجموعه که موتور محرکه  سانی ی البته به ثبات و بازدهی منابع ان
ک خواهد کرد. به این اعتبار می‌توان گفت که اجرای  آن است کم
ک سازمان است. رای فردای ی شاغل، طرحی ب طبقه‌بندی م

با وجود تأکید مصرح قانون کار ایران بر اجرای طرح طبقه‌بندی مشاغل در مواد 48 تا 50 و طرح دعاوی 
و شکایات مختلف از سوی کارگران یا بازنشستگانی که با وجود سال‌ها کار از مزایای اجرای این طرح 
محروم بوده‌اند، همچنان برخی از کارفرمایان و صاحبان کسب‌وکار از اجرای این طرح مشاغل در 

کارگاه‌های خود امتناع می‌کنند. این درحالی است که در ادبیات روابط کار، طبقه‌بندی مشاغل سیستمی‌ است 
که کارفرمایان یا صاحبان کسب‌وکار برای نظارت و تجزیه و تحلیل عناوین شغلی در یک شرکت مورد استفاده 

قرار داده و بر این اساس به هر موقعیت یک درجه یا طبقه شغلی اختصاص می‌دهند.

گزارش منصوره یزدی‌اردکانی
کارشناس روابط کار

نازنین رزاقی‌مهر
گار روزنامه ن

لیلا آذر
گار روزنامه ن

 یکی از مهم‌ترین مطالبات مطرح شــده در اعتراضات کارگری به‌ویژه در سال‌های اخیر، عدم 
اجرای »طرح طبقه‌بندی مشاغل« در کارگاه‌هاســت. گرچه نمی‌توان آمار به‌روز و مستندی 
از تعداد کارگاه‌های مجری طرح طبقه‌بندی مشــاغل داشت، اما براساس آخرین گزارش‌های 

منتشر شده از سوی معاونت روابط کار وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی، طرح طبقه‌بندی مشاغل اکنون 
در حدود 6000 کارگاه اجرا می‌شود. نکته قابل‌توجه اینکه به همین نسبت هم کارگاه‌هایی هستند که هنوز 

طرح طبقه‌بندی مشاغل در آن‌ها اجرایی نشده است.

گزارش

رای اجرای این طرح، صاحبان  زامات قانونی ب با وجود ال
سب‌و‌کارها و کارفرمایان عمدتاً به دلایل نامعلومی از  ک
اجرای آن سر باز می‌زنند. کارشناسان روابط کار شانه خالی 
کردن کارفرمایان از اجرای این طرح را با عدم تبیین مزایای 
شکل‌های کارگری و  د کار توسط ت اجرای آن در بهبود رون
ستمر در سطح کارگاه‌ها  همچنین ضعف نظارت و بازرسی م

مرتبط می‌دانند.

ســازوکار قانونی اجرای طرح طبقه‌بندی 
مشاغل

در ایران از سال ۱۳۵۲ قوانین و مقررات مختلفی در ارتباط با 
شمول قانون  شاغل در کارگاه‌های م زام اجرای طبقه‌بندی م ال
کار به تصویب رسیده و اجرایی شده است. آخرین قوانین در 
این‌باره به قانون کار مصوب سال 1369 و مواد )۴۸( و )۴۹( 
این قانون برمی‌گردد که آیین‌نامه‌ها و دستورالعمل‌های 
ر ماده )۴۸( قانون  راب اجرایی آن تصویب و ابلاغ شده است. ب
شی از کار دیگری، وزارت کار  کار به منظور جلوگیری از بهره‌ک
شاغل را با استفاده  موظف است نظام ارزیابی و طبقه‌بندی م
شور تهیه  شاغل کارگری در ک شاغل و عرف م دارد م از استان
کرده و به اجرا درآورد. همچنین به موجب ماده )۴۹( قانون 
ح کارگاه در زمینه مزد  رای استقرار مناسبات صحی کار ب
شاغل  سئولیت م شخص شدن شرح وظایف و دامنه م و م
د با همکاری کمیته  مختلف در کارگاه‌ها، کارفرمایان موظف‌ان
سات ذی‌صلاح این طرح را  شاغل کارگاه یا مؤس طبقه‌بندی م

تهیه و پس از تأیید وزارت کار در کارگاه پیاده کنند. با اجرای 
این طرح، به عنوان مثال حقوق و مزایای شغلی کارگری که 
ک  ک کارگاه و در ی چهار سال از مدت فعالیت خود را در ی
سبت به کارگر تازه‌‌وارد  موقعیت شغلی خاص سپری کرده، ن

ارتقا پیدا می‌کند.
د که اجرای طبقه‌بندی  ر این باورن کارشناسان روابط کار ب
گیزه کار، واقعی شدن  شاغل موجب افزایش روحیه و ان م
حقوق و جلوگیری از تضییع حقوق کارگران می‌شود. از 
شاغل باید در تمام کارگاه‌ها  این‌رو طرح طبقه‌بندی م
شمول قانون کار که بالای ۵۰ نفر  و مجموعه‌های م
د، عملیاتی شود. با اینکه نتایج تحقیقات  کارگر دارن
سیاری از افزایش بهره‌وری کارگران در نتیجه اجرای  ب
د کار و  شاغل و متعاقب آن بهبود رون طرح طبقه‌بندی م
رای کارگاه‌ها حکایت دارد، اما آنچه  افزایش سودآوری ب
سیاری از اعتراضات کارگری شنیده  این روزها در جریان ب
شاغل در  گر عدم اجرای طرح طبقه‌بندی م می‌شود، بیان
راساس برخی گزارش‌ها، بیش  کارگاه‌هاست. به‌نحوی که ب
شاغل  از ۷۰درصد کارگاه‌ها در ایران طرح طبقه‌بندی م
ست، اما  شخص نی را اجرا نمی‌کنند. دلایل آن چندان م
کارشناسان روابط کار می‌گویند عدم اجرای این قانون 
به ناآگاهی کارفرمایان از مزایای اجرای این طرح و فقدان 

ر اجرای آن در سطح کلان باز‌می‌گردد. نظارت ب
سان سهرابی، فعال کارگری در گفت‌وگو با »آتیه‌نو« با  اح
سن اجرای قوانین کار، برعهده  ر حُ اشاره به اینکه نظارت ب
وزارت کار و معاونت جبران خدمت و روابط کار این 
کی از اهداف تصویب طرح طبقه‌بندی  وزارتخانه است، ی
د که قانون کار  شاغل را »رعایت عدالت مزدی« می‌دان م

ر آن تأکید کرده است. نیز ب
عالی حفاظت فنی وزارت کار می‌گوید: »به  عضو اسبق شورای‌
شمول طرح، وظیفه وزارت کار  زام واحدهای م موجب قانون ال
د در راستای ایجاد عدالت مزدی از  است و کارفرمایان موظف‌ان
قانون تبعیت کنند. در وزارت کار کمیته‌ای به نام کمیته طبقه‌بندی 
شاغل داریم که از نمایندگان کارگران و کارفرمایان و سرپرستان  م
شاغل  شکیل شده تا در صورتی که در کارگاهی طرح طبقه‌بندی م ت

شود، با آن برخورد شود.« اجرا ن
سبت به شنیدن  به گفته او، این کمیته وظیفه دارد ن
سبت به اجرای طرح  اظهارات و شکایات کارگران ن
شاغل اقدام کند. در صورتی که به هر دلیل  طبقه‌بندی م
شکلات کارگران نباشد و  یا به هر نحوی پاسخگوی م
ع باید به هیأت‌های حل اختلاف  کند، موضو رسیدگی ن
ستند  انعکاس داده شود. هیأت‌های حل اختلاف ملزم ه
شاغل  درباره اختلافات ناشی از اجرای طرح طبقه‌بندی م
ستقر شده اقدام کنند. این  در کارگاه‌هایی که این طرح م
ستگی  ش ستمری بازن موضوع حتی در مورد کارگرانی که م
رقرار شده، اما ادعایی در مورد عدم اجرای طرح  آن‌ها ب

د نیز صادق است. شاغل دارن طبقه‌بندی م
سهرابی می‌افزاید: »اگرچه کارفرمایان با انعقاد قراردادهای 
ک تا سه‌ماهه و موقتی نیروی کار تلاش می‌کنند  موقت ی
د، اما حتی  شاغل شون مانع از اجرای طرح طبقه‌بندی م
سته نیز در صورتی که مدعی شوند طرح  ش کارگران بازن
ک‌بار در مورد آن‌ها  شاغل هر چهار سال ی طبقه‌بندی م
شده، می‌توانند شکایت خود را در هیأت 9نفره  اجرایی ن
ـخیص و حل اختلاف طرح کنند و  ـ ش و هیأت‌های ت

مابه‌التفاوت حقوق خود را دریافت کنند.«

ناآگاهی از مزایای اجرای طبقه‌بندی مشاغل
این فعال کارگری ضمن اشاره به اینکه مزایای اجرای این 
شده توضیح می‌دهد:  رای کارفرمایان درست تبیین ن طرح ب
»هر ماده قانونی که تصویب شده، سه‌جانبه‌گرایی را مبنا 
شده باشد که قوانینی  قرار داده، اما وقتی کارفرما توجیه ن
شتر مجموعه می‌شود، از  از این دست باعث بهره‌وری بی
اجرای آن خودداری می‌کند و به اشتباه گمان می‌کند که 

ر است.« این کار هزینه‌ب
گر عدم اجرای مناسب طرح طبقه‌بندی  کی از دلایل دی او ی
شکل‌های کارگری و عدم  کرد ضعیف ت شاغل را به عمل م
دنه کارگری به کمیته  رآمده از ب معرفی نمایندگان ب
د و اضافه می‌کند: »بیش از  شاغل می‌دان طبقه‌بندی م
کی از وظایف  شور داریم. ی شکل کارگری در ک ‌11هزار ت
رای متقاعد کردن کارفرمایان جهت  شکل‌ها، تلاش ب این ت
شاغل و تبیین اهمیت اجرای آن  اجرای طرح طبقه‌بندی م
است. اما متأسفانه سازوکار انتخاب نمایندگان و فعالیت 
عنوان مثال در شوراهای  شکل‌ها به‌گونه‌ای است که به‌ این ت
اسلامی کار، نمایندگان کارگری کمتر از کف کارگاه به شورا 
آیند و عمدتاً از میان نیروهای سازمانی )نیروهای اداری  می‌
شاری که لازم  د. در نتیجه آن اهرم ف و مالی( انتخاب می‌شون

د. دارن رای اجرای این طرح در اختیار ن است را ب
سهرابی یادآور می‌شود: »در شرایطی که وزارت کار در 
زمینه بازرسی از کارگاه‌ها به دلیل کمبود نیرو و موارد 
ر اجرای  شکلاتی است، باید وظیفه نظارت ب گر دچار م دی
شاغل و یا مواردی مثل سختی کار  طرح طبقه‌بندی م
شکلات و  ک با م شکل‌هایی سپرده شود که از نزدی به ت

ستند.« چالش‌های حقوقی کارگران آشنا ه

تشکل‌های کارگری و وظیفه تبیین مزایای طبقه‌بندی مشاغل


