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چانه‌زنــی جمعی یکــی از ابزارهای کلیــدی در دفاع 
از حقــوق و پیشــبرد مطالبــات کارگران در سراســر 
جهان اســت. این روند به کارگران امکان می‌دهد که 
به‌صورت گروهی با کارفرمایان مذاکره کنند و شرایط 
کاری خود را بهبود بخشند. از جمله مزایای چانه‌زنی 
جمعی می‌توان به افزایش دستمزدها، بهبود ایمنی و 
بهداشت محیط کار و تضمین امنیت شغلی اشاره کرد. 
این فرایند به کارگران قدرت بیشــتری می‌دهد تا در 
برابر کارفرمایان که معمولًا قدرت اقتصادی بیشــتری 

دارند، از منافع خود دفاع کنند.
ســازمان بین‌المللــی کار )ILO( از طریــق تصویــب 
کنوانســیون‌های مختلف، اصول و چارچوب‌هایی را 
برای حمایــت از آزادی انجمن‌هــا و چانه‌زنی جمعی 
ارائه کرده است. دو کنوانسیون کلیدی در این زمینه 

را بررسی می‌کنیم:
1- کنوانسیون شــماره 87 )1948(: این کنوانسیون 
بــه آزادی انجمن‌ها و حــق ســازمان‌دهی کارگران و 
کارفرمایان می‌پردازد. هدف آن این است که کارگران 
بتوانند بــدون مداخله دولت یا کارفرمایــان، اتحادیه 

تشکیل دهند.
2- کنوانسیون شماره 98 )1949(: این کنوانسیون به 
حمایت از حق چانه‌زنی جمعی و حفاظت از کارگران 
در برابــر تبعیض، بــه دلیــل عضویــت در اتحادیه‌ها 
اختصاص دارد. همچنین کارفرمایان را از مداخله در 

امور اتحادیه‌ها منع می‌کند.
هر دو کنوانسیون یادشده به‌عنوان پایه‌های حقوق کار 
بین‌المللی شناخته می‌شوند اما ایران تاکنون به این 

دو کنوانسیون نپیوسته است.
در ایــران، چانه‌زنی جمعی به دلیــل محدودیت‌های 
قانونــی و ســاختاری، وضعیــت متفاوتی نســبت به 
کشــورهای دیگــر دارد. قانــون کار ایــران، به‌رغــم 
پیش‌بینــی برخــی از حقــوق اولیــه بــرای کارگران، 
ســازوکارهای مؤثــری بــرای چانه‌زنی جمعــی ارائه 
نمی‌دهد. تشــکیل اتحادیه‌هــا و انجمن‌های صنفی 
کارگران تحت نظارت شدید دولت قرار دارد و استقلال 

این تشکل‌ها به‌طور جدی محدود شده است.
در حالی کــه قانون کار ایران به تشــکیل شــوراهای 
اسلامی کار، انجمن‌های صنفی و نمایندگان کارگران 
اشاره کرده است، این نهادها معمولًا به دلیل وابستگی 
به دولت یا محدودیت‌های قانونی، قدرت کافی برای 
چانه‌زنی جمعــی ندارند. عــاوه بر این، بســیاری از 
کارگران به‌ویــژه در بخش‌های غیررســمی و پیمانی، 
حتی از حقوق پایه‌ای مانند قرارداد کتبی یا دسترسی 

به بیمه محروم هستند.
 بســیاری از تشــکل‌های کارگری رســمی در ایران 
به‌عنوان نهادهای شــبه‌دولتی شناخته می‌شوند که 
توانایــی دفاع مؤثــر از منافع کارگــران را ندارند. در 
عین حال، عدم پیوســتن به کنوانســیون‌های 87 و 
98 سازمان بین‌المللی کار باعث شده چارچوب‌های 
حقوقــی بین‌المللــی مرتبــط بــا آزادی انجمــن و 
چانه‌زنی جمعی در ایران به‌طور کامل اعمال نشود. 
همین مســئله فعالیــت آزادانه فعــالان کارگری را با 
چالش‌هــای جدی مواجه کرده اســت.  بســیاری از 
کارگران مطالبه‌گر با فشــارها و محدودیت‌هایی که 
از ســوی کارفرما و یا نهادهــای بالادســتی به آن‌ها 
وارد می‌شود از تلاش برای ســازمان‌دهی و چانه‌زنی 

جمعی بازمی‌مانند.
رواج قراردادهــای موقــت در طول چهــار دهه اخیر، 
امکان مذاکره و چانه‌زنی جمعی را از بین برده اســت. 
این نوع قراردادها باعث شده‌اند که کارگران از امنیت 
شغلی محروم شده و قدرت چانه‌زنی آن‌ها کاهش یابد.

پیشنهادها برای بهبود وضعیت
1- الحاق به کنوانســیون‌های بین‌المللی: پیوســتن 
بــه کنوانســیون‌های 87 و 98 ســازمان بین‌المللی 
کار می‌تواند گامی مؤثر در بهبــود وضعیت چانه‌زنی 

جمعی باشد.
2- تقویت اســتقلال تشــکل‌های کارگــری: اصلاح 
قوانیــن داخلــی بــرای تضمیــن اســتقلال واقعــی 

اتحادیه‌ها و انجمن‌های صنفی ضروری است.
3- حمایــت از قراردادهــای دائمــی: محــدود کردن 
استفاده از قراردادهای موقت و پیمانی می‌تواند امنیت 
شغلی کارگران را افزایش داده و قدرت چانه‌زنی آن‌ها 

را تقویت کند.
4- آموزش و آگاهی‌بخشی: برگزاری دوره‌های آموزشی 
برای کارگــران در خصوص حقوق خــود و فرایندهای 

چانه‌زنی جمعی می‌تواند تأثیر مثبتی داشته باشد.
در مجموع می‌تــوان گفت چانه‌زنــی جمعی یکی از 
ابزارهای اساسی برای ارتقای شرایط کاری و حمایت 
از حقوق کارگران اســت. در ایران، به‌رغم چالش‌ها 
و محدودیت‌هــای موجود، ایجاد تغییرات اساســی 
در سیاســت‌گذاری‌ها و قوانین می‌تواند به کارگران 
این امکان را بدهــد که از این ابــزار به‌طور مؤثرتری 
اســتفاده کنند. الحاق به کنوانســیون‌های سازمان 
بین‌المللــی کار و تقویــت اســتقلال تشــکل‌های 
کارگــری از جملــه اقدامــات کلیدی در ایــن زمینه 

خواهد بود.

با اجرای رسمی فصل هفتم قانون کار انجام خواهد شد

حذف تدریجی پیمانکاران نیروی انسانی

به باور فعالان کارگری، بسیاری از مواردی که در سال‌های 
آغازین پس از تصویب قانون کار قرار بود اجرایی شــوند 
رفته‌رفتــه بــا مقاومــت کارفرمایــان و بی‌تفاوتــی برخی 
دولت‌ها و کاهش قــدرت چانه‌زنــی کارگران، به دســت 
فراموشــی ســپرده شــدند. یکی از ایــن مــوارد مغفول 
واقع‌شــده، بحث پیمان‌ها و قراردادهای دســته‌جمعی 
اســت که در مواد 139 تــا ۱۴۶ قانــون کار، ‌عنوان یک 
فصل مستقل هشت ماده از مواد دویست‌گانه قانون کار 
را به خود اختصاص داده اســت. تمامی این مواد منطبق 
 )ILO( بر کنوانسیون بنیادین ۱۵۴ ســازمان جهانی کار
است، گرچه دستورالعمل‌ها و شیوه‌نامه‌های اجرایی آن 

مورد توجه قرار نمی‌گیرد.

فلسفه وجودی پدیده پیمان‌ها و قراردادهای جمعی، رسیدن 
به اهدافی ماننــد تقویت قدرت چانه‌زنی کارگــران، افزایش 
مشــارکت و ضریب‌ دادن به تشــکل‌های کارگــری در زمینه 
دخالــت در قراردادها، بهبود ســطح پایبنــدی کارفرمایان و 
دولت‌ها به قراردادها و افزایش امنیت شغلی و همچنین بهبود 

سطح معیشتی و رفاهی نیروی کار بوده است.
 

قراردادهای جمعی
در کنوانسیون ۱۵۴ سازمان جهانی کار پیرامون پیمان‌های 
جمعی تأکید شده است که این مقاوله‌نامه به‌منظور رسیدن به 
اهداف توصیه‌نامه قراردادهای جمعی )مصوب سال ۱۳۲۹ 

در سازمان جهانی کار( تدوین شده است.
در مــواد دوم ایــن کنوانســیون آمــده اســت: »از نظــر این 
کنوانسیون، اصطلاح پیمان دســته‌جمعی به کلیه مذاکرات 
و قراردادهایی اطلاق می‌شود که بین یک کارفرما، گروهی از 
کارفرمایان یا یک یا چند سازمان کارفرمایی از یک‌سو و یک یا 
چند سازمان کارگری از ســوی دیگر صورت می‌گیرد. در این 
مذاکرات و قراردادها، مواردی چون تعیین شرایط کار و شرایط 
اســتخدام، تنظیم روابط بین کارفرمایان و کارگران و تنظیم 
روابط مزدی و حرفه‌ای بین کارفرمایان یا نهادهای کارفرمایی 

و یک یا چند تشکل کارگری قید می‌شود.«
در بنــد ۴ مــاده ۵ این کنوانســیون نیز تأکید شــده اســت: 
»مذاکــرات جمعی نبایــد به دلیــل فقدان قوانیــن حاکم بر 
کشورها، با رویه‌های محلی مورد استفاده در حوزه روابط کار 
به مشــکل بخورد یا با بهانه ناکافی بودن یا نامتناســب بودن 
آن با سایر قوانین، اجرا نشــود.« به این معنا سازمان جهانی 
کار چنان این کنوانسیون بنیادین را دارای اهمیت می‌داند 
که ســایر قوانین ملــی و محلی باید خــود را با شــرایط کلی 

امر پیمان‌های دســته‌جمعی، هماهنگ ســازند و این رابطه 
برعکس نیست!

در همین راســتا، در ســال ۱۳۶۹ آنچه در قانــون کار تحت 
عنوان فصل هفتم )مذاکرات و پیمان‌های دسته‌جمعی کار( 

آمده، یک‌سره هم‌سو با این اصول است. 
از ماده ۱۴۰ قانــون کار که در آن به تعریــف پیمان و قرارداد 
دسته‌جمعی اشــاره شــده، تا مواد بعدی که به شــرایط این 
پیمان‌ها و قراردادهــا و مذاکرات حــول آن پرداخته، همگی 
اهمیت اجــرای این بخــش از قانــون کار را نشــان می‌دهد 
که اجرای آن مــورد غفلت قــرار گرفته اســت. در ایــن ماده 
پیرامون تعریف پیمان و قرارداد جمعی آمده اســت: »پیمان 
دسته‌جمعی کار عبارت اســت از پیمانی کتبی که به منظور 
تعیین شرایط کار فیمابین یک یا چند شورا یا انجمن صنفی و 
یا نماینده‌قانونی کارگران از یک طرف و یک یا چند کارفرما و 
یا نمایندگان قانونی آن‌ها از سوی دیگر و یا فیمابین کانون‌ها 

و کانون‌های عالی کارگری و کارفرمایی ‌منعقد می‌شود.«
همچنین در ماده ۱۴۱ فصل پیمان‌هــای جمعی این تأکید 
صورت گرفته که موارد و مزایای شغلی و حقوقی این پیمان‌ها 
نباید از مصوبات شــورای عالی کار و حداقل‌های قانون کار 
کمتر باشند و از ســوی دیگر نباید با قوانین آمره بالادستی و 
قانون کار تعارض داشته باشند. البته وزارت کار باید در نهایت 

تا یک ماه انطباق پیمان با این ماده را بررسی و اعلام کند. 
در ماده ۱۴۲ قانون کار در حوزه بحث پیمان جمعی، به‌طور 
تلویحی به حق و امــکان توقف یا کاهش تولیــد کارگران در 
صورت اعتراض به قرارداد اشــاره شــده و این موضوع مطرح 
شــده که هیئت‌های تشــخیص ادارات کار برای حل و فصل 

موضوع باید ورود کنند. در ماده ۱۴۳ این موضوع پیش‌بینی 
شده که در صورت‌ عدم توافق، اداره کل کار منطقه می‌تواند 
محیط کار را از حساب کارفرما موقتاً اداره کند. سه ماده بعدی 
نیز درباره لازم‌الاتباع بودن و ضرورت رعایت قرارداد جمعی و 
پیمان حتی در صورت فوت کارفرما و سرپرست کارگاه تا پایان 

مدت قرارداد، تأکید دارد. 

ظهور پیمانکاران نیروی انسانی
از ســال‌های ابتدایی دهــه 70، با ظهور پیمانــکاران تأمین 
نیروی انســانی به‌جای پیمان جمعی کارگری، قراردادهای 
کوتاه‌مــدت رواج یافت و عرصــه برای ثبات و امنیت شــغلی 

کارگران تنگ و تنگ‌تر شد. 
همین موضــوع به مــرور شــرایطی را مهیا کرد کــه کارگران 
بسیاری از شرکت‌ها و مجموعه‌ها، به‌مرور زیر دست چندین 
پیمانکار رد و بدل شــده و بــرای گرفتن مطالبــات حقوقی و 
بیمه‌ای خود یا مسئله اخراج و ســنوات و عیدی و... در پایان 
دوره یا در زمان بازنشســتگی، بین پیمانکار و پیمان‌ســپار و 

کارفرمای اصلی و پیمانکار نیروی انسانی پاس‌کاری شوند!
کاهش بیشتر مزایا، عدم امکان چانه‌زنی دسته‌جمعی برای 
حقــوق، عدم امــکان طرح موضوع تشــکلات و عــدم امکان 
طبقه‌بندی مشــاغل، همه و همه از نتایج و عواید گســترش 
حضور این دسته از پیمانکاران بود. این همه درحالی رخ داد 
که حضور این پیمانکاران از دید کارگران اضافی بود و بخش 
قابل‌توجهی از کارکردهای این شرکت‌ها می‌توانست در قالب 

پیمان دسته‌جمعی و قرارداد گروهی با کارگران حل شود. 
علی اصلانــی، عضــو هیئت‌مدیــره کانون عالی شــوراهای 

اســامی کار کشــور در گفت‌وگویی با خبرگزاری کار ایران، 
ضمــن تأکید بر وجــود بدیل مناســب پیمان دســته‌جمعی 
کارگران به جای پیمانکاران تأمین نیروی انسانی، گفته است: 
»زیرساخت پیمان‌های دسته‌جمعی در قانون کار و در چندین 
بند وجود دارد. هیچ فردی نمی‌تواند بگوید که ما نمی‌توانیم 
در کوتاه‌مدت زیرســاخت‌های قانونــی و اجرایی جایگزینی 
پیمان دسته‌جمعی کارگری به جای پیمانکاری تأمین نیروی 

انسانی را فراهم کنیم.«
او ادامــه داد: »واقعیت این اســت که در دهه‌های گذشــته 
و ســال‌های آغازین پس از تصویب قانــون کار، ما در برخی 
کارگاه‌های دارای شوراهای اســامی کار و تشکل‌های قوی 
کارگری، شاهد بسته شدن قراردادهای جمعی و پیمان‌های 
دســته‌جمعی با حضور کارگران و توافــق کارفرما بودیم. این 
تجربــه در کشــور رخ داده و نمی‌توان ادعا کرد کــه ما تجربه 
چنین چیزی را نداریم و ممکن اســت چیزهایی به هم بریزد. 
موارد متعددی مثل افزایــش تولید، اصلاح مزد، تعرفه‌بندی، 
مســائل حقوقی و قانونــی کارگــران و بیمه‌هــا و حتی طرح 
طبقه‌بندی مشاغل از طریق تشکل کارگری شورای اسلامی 
کارِ کارگاه‌ها حل شده اســت.«  اصلانی بیان کرد: »بسیاری 
از موارد حقوقی، بیمه‌ای، ایمنــی و طبقه‌بندی و فنی درون 
کارگاه‌های بزرگ و متوســط و حتی کوچک وجــود دارد که 
ســال‌ها حل‌نشــده باقی‌مانده و با حضور جدی‌تر تشکلاتی 
چون شوراهای اسلامی کار و ایجاد پیمان‌های دسته‌جمعی 
قابل حل بوده و پرونده‌های پر کش‌و‌قوس میان کارفرمایان و 
مدیران و کارگران از این طریق قابل بســته شدن است. این 
پیمان‌های دسته‌جمعی همچنین با حضور خود فعال کارگری 
و تشــکل او، باعث کاهــش مراجعات و کاهــش پرونده‌های 

شکایات در ادارات کار نیز خواهند شد.« 
عضو هیئت‌مدیره کانون هماهنگی عالی شوراهای اسلامی 
کار افزود: »در گذشته حتی درباره موضوعاتی مانند بهره‌وری 
و بهبــود تولید در شــوراهای اســامی کار از طریــق پیمان 
جمعی با اعضای هیئت‌مدیره و یا مدیران عامل شرکت‌ها وارد 
مذاکره می‌شدند و مســئله را حل می‌کردند. لذا پیمان‌های 
دســته‌جمعی برای خــود کارفرمایان هم بهتر اســت و جای 

واهمه نسبت به آن وجود ندارد.« 
اصلانــی دربــاره شــائبه‌ عــدم امــکان جایگزینــی پیمــان 
دســته‌جمعی به جای پیمانکاران نیروی انســانی به منظور 
تأمین نیروی کار توضیح داد: »پیمانکار نیروی انسانی بیرون 
از واحد و خارج از مجموعه نیست و جنبه خارجی نسبت به آن 
ندارد. تشکل شورای اســامی کار هم یک شورای باز است و 
حتی پیمانکاران بخش تولید هم می‌توانند در آن عضو داشته 
و رأی دهند. دیدگاه‌هایــی که در برابر موضــوع پیمان‌های 
دسته‌جمعی و قراردادهای جمعی مطرح می‌شود، نه از نظر 

قانونی درست است و نه از نظر شرعی وجهی دارد.«

اتحادیه‌هــا و تشــکل‌های کارگــری 
مدت‌هاســت در جهــان به‌عنــوان 
نهادهای محوری در دفاع از حقوق کارگران و تضمین 
رفتار عادلانــه در محل کار شــناخته شــده‌اند. یکی 
از مهم‌تریــن کارکردهای آن‌ها مذاکره جمعی اســت؛ 
فرایندی که از طریــق آن اتحادیه‌ها بــه نمایندگی از 
اعضای خود با کارفرمایان برای ایجاد دستمزد، مزایا و 

شرایط کاری عادلانه مذاکره می‌کنند.
 

چانه‌زنی جمعی یــک فرایند مذاکــره بیــن کارفرمایان و 
گروهی از کارگران )به‌عنوان نماینــدگان یک مجموعه از 
کارگران( است که هدف آن دستیابی به توافقاتی است که 
شــرایط کار را تنظیم می‌کند. این فرایند معمولًا منجر به 
یک توافقنامه چانه‌زنی جمعی می‌شود که شرایط و ضوابط 
اســتخدام از جمله مقیاس‌های دســتمزد، ســاعات کار، 
مزایای بهداشتی، استانداردهای ایمنی و مکانیسم‌های 

طرح دعوی را مشخص می‌کند.
اتحادیه‌هــا به‌عنــوان صــدای جمعــی کارگــران عمل و 
تضمین می‌کنند که کارگران بســتری بــرای بیان نیازها 
و نگرانی‌های خود داشــته باشــند. این نقــش به‌ویژه در 
محیط‌های کاری که ســلطه قــدرت کارفرمایــان ممکن 
اســت کارگران را در معرض اســتثمار قــرار دهد، اهمیت 

زیادی دارد.

نقش‌ کلیدی اتحادیه‌های کارگری 
چنانکــه اشــاره شــد، اتحادیه‌هــای کارگــری به‌عنوان 
نمایندگان اعضای خود عمــل و صداهای فردی را در یک 
موضع واحد جمع می‌کنند. ایــن اتحاد، موقعیت مذاکره 
کارگران را تقویت می‌کند و توانایی آن‌ها را برای دستیابی 
به نتایج مطلوب افزایش می‌دهد. این اتحادیه‌ها از قدرت 
جمعی برای مذاکره در مورد دســتمزدها، مزایا و شــرایط 
استفاده می‌کنند و در طول اختلافات، به‌عنوان میانجی 
ظاهر می‌شوند و برای حل تعارض بین کارگران و مدیریت 
تلاش می‌کنند. مشــارکت آن‌ها به جلوگیری از اختلافات 

طولانــی و ایجــاد یــک محیــط کاری هماهنگ‌تر کمک 
می‌کند.

 اتحادیه‌ها نقش مهمی‌ در حمایت از شــرایط کار ایمن و 
سالم دارند. آن‌ها با مذاکره در مورد پروتکل‌های ایمنی و 
حصول اطمینان از رعایت قوانین کار، به حداقل رساندن 

خطرات محل کار کمک می‌کنند.
پس از توافقات اولیه هم این اتحادیه‌ها هستند که با ایجاد 
ســازوکارهایی اطمینان حاصل می‌کنند کــه کارفرمایان 
به شرایط توافق شــده پایبند هســتند. این نقش اجرایی 
از کارگــران در برابر تغییــرات یک‌جانبه‌ای کــه می‌تواند 

حقوقشان را تضعیف کند، محافظت به عمل می‌آورد.

گفت‌وگوی کارگر و کارفرما
در ایران، هــر ســاله چالش‌هایــی در فراینــد چانه‌زنی و 
گفت‌وگوی اجتماعی به‌ویژه برای تعیین حداقل دستمزد 
میان کارگــران و کارفرمایــان به‌وقوع می‌پیونــدد. وجود 
ساختارهای تشریفاتی و مداخله‌پذیری گروه‌های سه‌گانه 
کارگری قانونی )شورای اسلامی ‌کار، انجمن‌های صنفی 
و نمایندگان کارگری( و محدودیت‌هــا و موانع حاکمیتی 
موجود بر ســر راه تشــکل‌یابی مســتقل کارگران همچون 
گســترش قراردادهای کوتاه‌مدت کار، نگرانی از بی‌ثباتی 
شغلی و فراوانی تعداد ســازمان‌های کارگری و کارفرمایی 
که در بســیاری موارد همراه با یکپارچگی نبــوده از جمله 
چالش‌های ساختاری و متداول در حقوق کار ایران به‌شمار 
می‌روند. بــا وجــود چنیــن محدودیت‌هایــی مؤلفه‌های 
اجتماعی چــون چانه‌زنی و گفت‌وگــوی اجتماعی مدنظر 
اســتانداردهای جهانی از طریــق قانون کار یــا روابط کار 
توان سامان‌بخشی به تنش و تضاد میان دو گروه کارگران 
و کارفرمایان را ندارنــد. بنابراین تفکــر و فضای گفتمانی 
مد نظر میان طرفین شکل نمی‌گیرد. تعداد زیاد شکایات 
سالانه‌ کارگران از کارفرمایان )حدود 8میلیون و 217 هزار 
پرونده در ســال 1401( در مراجع حلَ اختلاف کار طبق 
آمار و اطلاعات موجود وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی و 
سامانه جامع روابط کار و نیز افزایش تنش‌های ناشی از کار 

و پایین بودن کارآمدی و انگیزه شغلی گواه این مدعاست.
فعالان کارگری می‌گویند که فرایند چانه‌زنی دسته‌جمعی 
در ایران به دلیل چارچوب منحصر‌به‌فرد سیاسی، قانونی 
و اجتماعــی حاکم بر روابــط کار، تفــاوت قابل‌توجهی با 

رویه‌های بسیاری از کشورهای دیگر دارد. 

چارچوب قانونی
قانون اولیه حاکم بر روابط کار در ایران، قانون کار مصوب 
سال 1369 اســت. این قانون برای همه محیط‌های کار 
به جز مواردی که صراحتاً مســتثنی شده‌اند، مانند مزارع 
کشــاورزی و کارگاه‌های کمتر از 10 نفر اعمال می‌شود. 
در کارگاه‌های دارای شورای اســامی‌کار، شورا به‌عنوان 
نماینده کارگران در مذاکره بــا کارفرمایان عمل می‌کند. 
در صورت عدم وجود چنین شوراهایی، کارگران می‌توانند 

نمایندگانی را برای این منظور انتخاب کنند.
موضوعاتی که معمولًا در مذاکرات جمعی به آن‌ها پرداخته 
می‌شود شامل دستمزد، مزایا، شرایط کاری و امنیت شغلی 
است. با این حال، دامنه مذاکرات اغلب توسط سیاست‌های 

دولت و شرایط اقتصادی مانند تورم، محدود می‌شود.
دولت نقش مهمــی‌ در روابط کار ایفــا می‌کند. تصویب و 
اعلام حداقل دستمزد سالانه و همچنین تنظیم سیاست‌ها 
و مقررات کار به عهده دولت است. شورای‌عالی کار، یک 
نهاد ســه‌جانبه شــامل نمایندگان کارگران، کارفرمایان و 
دولت، ســالانه حداقل دســتمزد ملی را تعیین می‌کند و 

دولت در این شورا نقش محوری را بازی می‌کند.
نقش دولت به‌عنوان کارفرمای بزرگ باعث شــده تا قدرت 
چانه‌زنی کارگران در ایران به دلیل عدم وجود اتحادیه‌های 
کاملًا مستقل و نفوذ فراگیر دولت در امور کارگری محدود 
باشد. این اغلب منجر به توافقاتی می‌شود که به‌طور کامل 

خواسته‌های کارگران را منعکس نمی‌کند.

قرارداد جمعی در ایران
تورم بالا، بیکاری و تحریم‌ها در ایران یک محیط اقتصادی 
چالش‌برانگیــز را ایجاد کرده و دســتمزدها و مزایا را برای 

کارگران دشوار کرده است. همچنین فعالیت‌های مستقل 
کارگری اغلب سرکوب می‌شــود و فعالان با موانع زیادی 
در زمینه پیگیری مطالبات خود مواجه می‌شوند. این امر 
توانایی کارگــران را بــرای ســازمان‌دهی و چانه‌زنی مؤثر 
کاهش می‌دهد. کارگرانی که تلاش می‌کنند اتحادیه‌های 
مستقل تشکیل دهند یا در اعتصابات شرکت کنند، غالباً 
فاقد حمایــت قانونی هســتند و این امر اقــدام جمعی را 

مخاطره‌آمیز می‌کند.
به‌رغم محدودیت‌هــا، تلاش‌هایی از ســوی کارگران در 
ایران بــرای دفــاع از حقوق خــود از طریــق اعتراض‌ها 
و مطالبه‌گری‌هــای مســتمر صــورت گرفته اســت. این 
اقدامات اغلب بر دســتمزدهای پرداخت نشده، شرایط 
کاری بــد و کاهش قدرت خرید ناشــی از تــورم متمرکز 

است.
با در نظر گرفتن مجموع موارد باید گفت که فرایند چانه‌زنی 
جمعی در ایران به‌طور قابل اعتنایــی تحت کنترل دولت 
و چالش‌هــای اقتصادی شــکل می‌گیرد که اســتقلال و 
اثربخشــی نمایندگی کارگران را محدود می‌کند. این در 
حالی است که چانه‌زنی دسته‌جمعی به برابری محل کار و 
ثبات اقتصادی کمک می‌کند. برخی از تأثیرات قابل‌توجه 

آن عبارتند از:
کاهش نابرابری درآمد: اتحادیه‌ها با حمایت از دستمزدها 
و مزایای عادلانه به کاهش شکاف دستمزد بین گروه‌های 

مختلف اجتماعی و اقتصادی یاری می‌رسانند. 
افزایش امنیت شــغلی: قراردادهای جمعی اغلب شامل 
بندهایی هستند که از کارگران در برابر اخراج خودسرانه 

محافظت  و ثبات شغلی بیشتر را تقویت می‌کنند.
شــرایط کاری بهبودیافتــه: مذاکــرات منجر بــه افزایش 
اقدامات ایمنی در محــل کار، برنامه‌ریزی بهتر و حمایت 

بیشتر از کارگران می‌شود.
تقویت همبســتگی کارگران: ماهیت جمعی اتحادیه‌ها 
حس وحدت و هدف مشترک را در بین کارگران تقویت 
می‌کنــد و بــه انســجام اجتماعــی گســترده‌تر منجــر 

می‌شود.

نقش تشکل‌های کارگری در چانه‌زنی دسته‌جمعی

نکتـه

احسان احمدی
روزنامه نگار
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 اهمیت 
مطالبات کارگران


