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زیست شکننده نیروی کار در ایران )2(: 

ریشه  های تکوین بی  ثبات  کاری

چكیده
Doi: 10.22034/mrc.report.21310

بی ثبات کاری به شرایطی اشاره دارد که در آن امنیت شغلی، دستمزدهای کافی و حمایت های اجتماعی استاندارد برای نیروی کار وجود 
ندارد. گزارش حاضر تلاش کرده است تا با تمرکز بر مقوله ساختاری »کاهش مقیاس اشتغال« و مقوله نهادی »ضعف قوانین کار« به تبیین 
روند تکوین بی‌ثبات‌کاری در ایران بپردازد. یافته‌های گزارش نشان می‌دهد که به لحاظ ساختاری، نظام اشتغال در ایران در دهه‌های اخیر 
دارای چند ویژگی بوده که در مجموع به تغییر در پیکر  بندی سنتی نیروی کار در بخش‌های مختلف منجر شده است. این روندها عبارت‌اند 
از: کاهش نرخ مشارکت اقتصادی، غلبه اشتغال غیررسمی بر اشتغال رسمی، متورم شدن بخش خدمات، کاهش سهم اشتغال بخش عمومی 
و افزایش سهم بنگاه‌های خرد و مشاغل خوداشتغالی در مقابل مشاغل مزد و حقوق‌بگیری. در بستر نهادی نیز، پنج مکانیسم‌ اصلی در حال 
تکوین بی  ثبات  کاری هستند. اين مکانیسم  ها عبارت اند از: 1. موقتی  سازی نیروی کار؛ 2. تعدیل نیروی کار در بخش عمومی و ظهور اشتغال 
مثلثی؛ 3. مستثنا‌سازی‌های متعدد قانون کار؛ 4. محدودیت‌های ناظر بر تشکل  یابی و 5. ارزان‌سازی نیروی کار. برهمکنش مجموعه این 
عوامل ساختاری و نهادی در نهایت به ایجاد خیل عظیم نیروی کار موقت حداقل‌بگیر و غیرسازمان‌یافته منجر می‌شود که زیستی ناپایدار و 
آسیب‌پذیر را تجربه می‌کنند. تدوین استراتژی توسعه صنعتی بلندمدت در کشور جهت تقویت ظرفیت‌های تولیدی، ایجاد مشاغل پایدار و 
مولد مبتنی بر رابطه مزدی، به‌روزرسانی قانون کار و قانون تأمین اجتماعی متناسب با ساختار جدید اشتغال در کشور و رفع ابهام از مواد )7( 

و )41( قانون کار، ازجمله پیشنهادهای سیاستی ارائه شده در گزارش است.

http://10.22034/mrc.report.21310
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زیست شکننده نیروی کار در 
ایران )2(:  ریشه  های تکوین 

بی  ثبات  کاری

خلاصه مدیریتی

بيان/ شرح مسئله
بی ثبات کاری به شرایط شغلی اشاره دارد که در آن امنیت شغلی، دستمزدهای کافی و حمایت های اجتماعی استاندارد وجود ندارد. این پدیده 
کلیت نیروی کار را در معرض آسیب پذیری اقتصادی و اجتماعی قرار می دهد و به اشکال مختلفی مانند قراردادهای موقت، پاره وقتی اجباری 
و کار بدون قرارداد منجر می شود. در ایران، بی‌ثبات‌کاری تحت تأثیر ترکیبی از »عوامل ساختاری« همچون تحریم ها و تغییر ماهیت اشتغال 
و »عوامل نهادی« همچون ضعف قوانین کار تشدید یافته است. گزارش حاضر، به عنوان دومین گزارش سیاستی از پروژه »زیست شکننده 
نیروی کار در ایران«، تلاش خواهد کرد تا با میانجی قرار دادن مفاهیم مطرح شده حول مفهوم بی‌ثبات‌کاری در گزارش نخست، به بررسی تأثیر 
عوامل ساختاری و نهادی مؤثر بر تکوین بی‌ثبات‌کاری در ایران، با تمرکز بر دو مقوله »کاهش مقیاس اشتغال« و »ضعف قوانین کار« بپردازد.

نقطه نظرات/ یافته  های کلیدی
به لحاظ ساختاری، نظام اشتغال در ایران در دهه‌های اخیر دارای چند ویژگی بوده که در مجموع به تغییر در پیکربندی سنتی نیروی کار در 
بخش‌های مختلف منجر شده است. این روندها عبارت‌اند از: کاهش نرخ مشارکت اقتصادی، غلبه اشتغال غیررسمی بر اشتغال رسمی، متورم 
شدن بخش خدمات، کاهش سهم اشتغال بخش عمومی در مقابل بخش خصوصی و افزایش سهم بنگاه‌های خرد و مشاغل خوداشتغالی 
در مقابل مشاغل مزد و حقوق‌بگیری. این مؤلفه ها همگی گویای کوچک شدن مقیاس اشتغال در دو ساحت »پهنه« و »دوام« كار در كشور 
است که ازیک سو به واسطه از هم گسسته  سازی نیروی کار و تضعيف سامان جمعي و ازسوی دیگر، از طریق کاهش پایایی و ماندگاری شغلی 
بر پایداری اشتغال اثر گذاشته است. در بستر نهادی نیز، پنج مکانیسم‌ اصلی در حال بی‌ثبات‌سازی زيست شغلي نیروهاي كار هستند. اين 

مکانیسم‌ها عبارت‌اند از:
1   موقتی‌سازی نیروی کار: موقتی‌سازی نیروهای کارگری در ایران و انعقاد قراردادهای موقت را باید در تفاسیر متعددی که از قانون 
کار- و به طور ویژه ماده )7( آن- می شود، جست  وجو کرد. تفاسیر متعدد و پرابهامی که از این ماده می شود نه  تنها به انعقاد قراردادهای موقت 

رسمیت می  بخشد، بلکه می  تواند زمینه   اخراج کارگران در قرارداد موقت را از جنبه  حقوقی بسیار آسان کند. 
۲   تعدیل نیروی کار در بخش عمومی و ظهور اشتغال مثلثی: جلوه اصلی ظهور این مکانیسم، پروژه کوچک‌سازی دولت به‌ویژه در 
سطوح پایین هرم تشکیلات بخش عمومی، برای کاهش تصدی‌گری‌های دولتی بوده است. در سال‌های اخیر مصوبات قانونی این حوزه در 
جهتی بوده است که به تعدیل ساختاری نیروها در بخش عمومی و برون‌سپاری مشاغل خدماتی دولتی منجر شده و رواج »اشتغال مثلثی« 
و گسترش شرکت‌های پیمان‌کاری تأمین نیروی انسانی در کشور را به همراه داشته است. پایین بودن سطح حقوق و مزایا، موقتی بودن 
قراردادها و نبود امنیت شغلی، فقدان نظارت و اجرا نشدن تعهدات قانونی، ازجمله مهم‌ترین آفات اشتغال مثلثی در نظام اشتغال کشور است.

۳   مستثنا  سازی  های قانون کار: چالش دیگر قانونی در مسیر با ثبات‌سازی نیروی کار در ایران؛ موارد متعدد مستثنا  ‌سازی در قانون 
کار است. مستثنا‌سازی‌ها از شمول قانون کار به طور کلی به سه دسته تقسیم می‌شوند: »مستثنا‌سازی‌های مندرج در متن قانون کار«، 
»مستثنا  سازی  های پیش  بینی شده در قانون کار« و »مستثنا  سازی  های مستقل از قانون کار«. گروه  های مستثنا  شده به حدی از تنوع زیادی 
برخوردارند که تنها با در نظر گرفتن جمعیت 65 درصدی کارگران شاغل در کارگاه  های زیر 5 نفر در کنار نیروی کار غیررسمی )58 درصد 
کل شاغلان( می توان نتیجه گرفت بخش قابل توجهی از نیروی کار کشور از مزایای حمایتی پیش  بینی شده در قانون کار محروم خواهند بود. 
۴   محدودیت‌های ناظر بر تشکل  یابی: در دهه‌های اخیر، هویت‌های دسته جمعی کارگری مجاز در قانون کار، به دو نقیصه  بنیادین 
دچار بوده‌اند که عبارت‌اند از: »چالش قراردادهای موقت« و »محدودیت بنگاه‌های کوچک بخش خصوصی«. این چالش‌ها بدين معناست كه 
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اولاًً تشکل یابی شاغلان قرارداد موقت- که از قضا سهم بیشتری نسبت به صاحبان نیروی کار دائم در نظام اشتغال کشور دارند- در قانون کار به 
رسمیت شناخته نمی‌شود، ثانیاًً سازوکار روشن و قابل اتکایی برای تشکل یابی کارگران بنگاه  های کوچک بخش خصوصی دیده نشده است.

۶    ارزان‌سازی نیروی کار: این روند به واسطه چالش نبود تناسب حداقل حقوق و دستمزد با نرخ تورم ایجاد شده است و ریشه اصلی 
آن در ابهامات و فقدان اجرای مؤثر ماده )41( قانون کار است. ادبیات مبهم این ماده، زمینه‌ساز تفسیرپذیری بالای این قانون و عدم افزایش 
حقوق ها به میزان تورم رسمی کشور شده است. این ارزان  سازی  ها که ریشه در مصوبات قانونی دارد، در نهایت به سهم  بری پایین نیروی کار 

در ایران از درآمد ناخالص داخلی کشور منجر شده و سطح معیشت و رفاه نیروی کار را با شکنندگی رو‌به‌رو ساخته است. 

پیشنهاد راهکارهای تقنینی، نظارتی و سياستي
پیشنهادهای کلان

1   تدوین استراتژی توسعه صنعتی بلندمدت در کشور جهت تقویت ظرفیت های تولیدی، ایجاد مشاغل پایدار و مولد مبتنی بر رابطه 
مزدی و گسترش پهنه و دوام اشتغال.

۲   تقویت بخش رسمی اقتصاد کشور و پیش  بینی سازوکارهایی جهت افزایش تمایل نیروی کار برای فعالیت در این بخش.
پیشنهادهای اختصاصی

1   به روزرسانی قانون کار در راستای بالا بردن دامنه شمول مشاغل نوظهور و کاهش دامنه مشاغل مستثنا شده در این 
قانون: به رغم تأکیدات فراوان قانون اساسی و سیاست‌های کلی اشتغال بر لزوم ایجاد اشتغال پایدار و حمایت از نیروی کار، قدیمی بودن 
قانون کار در ایران سبب شده که بسیاری از مشاغل نوظهور که ماهیتی موقتی و ناپایدار دارند از دایره شمول آن خارج باشند. این مسئله در 
کنار مشاغل متنوع مستثنا شده در این قانون، ازجمله نقصیه‌های اصلی قانون کار است. یکی از راهکارهای اصلی حل این چالش، به‌روزرسانی 
قانون کار و اخذ تدابیری برای بازتعریف مشاغل تحت پوشش این قانون است. در این راستا، به‌صورت موردی پیشنهادهای ذیل ارائه می  شود:

الف( جلوگیری از موقتی  سازی نیروی کار با رفع ابهامات قانونی ناظر بر امنیت شغلی نیروی کار به ویژه ماده )7( قانون کار. 
ب( جلوگیری از ارزان  سازی نیروی کار با رفع ابهامات قانونی ناظر بر مسئله تناسب دستمزد و نرخ تورم در ماده )41( قانون کار. 

ج( ارتقای سامان جمعی کار با هدف رفع محدودیت های ناظر بر تشکل  یابی کارگران. 
۲   به  روزرسانی قانون تأمین اجتماعی و پیش‌بینی سازوکارهای حمایت اجتماعی در این قانون جهت پوشش حداکثری شاغلان در کشور.

۳   ایجاد نظام جامع اطلاعات بازار کار.
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زیست شکننده نیروی کار در 
ایران )2(:  ریشه  های تکوین 

بی  ثبات  کاری

1. مقدمه‌

در دهه های اخیر، تحولات ساختاری اقتصاد جهانی و گسترش سیاست های نئولیبرال، پدیده ای به نام »بی ثباتی شغلی«1 
یا »بی ثبات کاری« را به یکی از چالش های عمده بازار کار، هم در کشورهای توسعه  یافته و هم در حال توسعه، تبدیل کرده 
است. این پدیده که ظهور و تکوین آن با واکنش  های مثبت و منفی فراوانی در سطح محافل کارشناسی و دانشگاهی 
در جهان روبه رو شده است، به عنوان یکی از پیامدهای نظام سرمایه داری انعطاف پذیر2 در ادبیات جامعه شناسی کار 
مورد توجه قرار گرفته است. بی ثبات کاری به شرایط شغلی اشاره دارد که در آن امنیت شغلی، دستمزدهای کافی 
و حمایت های اجتماعی استاندارد وجود ندارد. این پدیده کلیت نیروی کار را در معرض آسیب پذیری اقتصادی و 
اجتماعی قرار می‌دهد و به اشکال مختلفی مانند قراردادهای موقت، پاره‌وقتی اجباری و کار بدون قرارداد ظهور 
می  کند]1[. براساس گزارش سازمان بین‌المللی کار بیش از ۶۰ درصد نیروی کار جهان در اقتصاد غیررسمی 

مشغول اند که سهم قابل توجهی از آنها با بی ثباتی شغلی دست وپنجه نرم می کنند]2[. 
کار بی  ثبات به انواع کارهایی اطلاق می  شود که »مبتنی بر قراردادهای ثابت کار و شامل سایر حقوق آن- مثل دستمزد، 
تعداد ساعات مشخص، دوام، ایمنی، مزایای بازنشستگی، تعطیلات و غیره، مطابق قانون- نیستند«]3[. بی  ثبات  کار3 
هم به کارگری اطلاق می  شود که به این نوع از کار اشتغال دارد. بی  ثبات‌کار را می توان »کارگری که وظایف یک شغل 

تمام وقت را به انجام می  رساند، اما فاقد هر یک از حقوق یک شغل تمام وقت است«، تعریف کرد]4[،]5[،]6[.
بی  ثبات  کاری در ایران- به ویژه در مقیاس و گستره کنونی- پدیده  ای نوظهور است که در دهه  های اخیر به شدت بر 
ساختار اشتغال و امنیت شغلی نیروی کار در کشور تأثیرگذار بوده است. مصادیق این پدیده را در جای‌جای نظام 
اشتغال در کشور می‌توان مشاهده کرد: از وضعیت شغلی نیروهای کار قرارداد موقت- که در قالب قراردادهای 
کوتاه  مدت و سفید امضا بسیار فراگیر شده  اند- تا نیروهای کار پیمانکاری، پروژه  ای، کشاورزی، خانگی، فصلی و وابسته 
به مشاغل پلتفرمی همچون پیک  های موتوری، رانندگان تاکسی  های آنلاین، مدرسان آزاد و فریلنسرهای دیجیتال.    
این پدیده در ایران اکنون در وضعیتی است که ماهیتی چندبعدی به خود گرفته و با واکاوی عناصر سازنده آن- 
همچون نیروی کار ارزان، فاقد حمایت  های اجتماعی پایدار و تشکل  یابی مؤثر- می  توان آن را به نوعی در مرکز ثقل 
چالش‌های نیروی کار در کشور تلقی کرد. بی‌ثبات‌کاری در ایران تحت تأثیر ترکیبی از عوامل ساختاری )همچون 
تحریم ها و تغییر ماهیت اشتغال( و عوامل نهادی )همچون ضعف قوانین کار( تشدید یافته است. گزارش حاضر، 
به عنوان دومین گزارش سیاستی از پروژه »زیست شکننده نیروی کار در ایران«، تلاش خواهد کرد تا  با میانجی قرار 
دادن مفاهیم مطرح شده حول مفهوم بی  ثبات  کاری در گزارش نخست]1[، به بررسی تأثیر عوامل ساختاری4 و نهادی 
مؤثر بر تکوین بی  ثبات  کاری در ایران- با تمرکز بر دو مقوله »کاهش مقیاس اشتغال« و »ضعف قوانین کار«- بپردازد.

1. Precarious Employment
2. Flexible Capitalism
3. Precarious Worker

4. منظوراز بررسی عوامل »ساختاری« در این گزارش عوامل درون زای برآمده از بافتار نظام اشــتغال در کشور است، که در مقابل مؤلفه های فردی و معطوف به نقش 
کنشگران و بازیگران انسانی آن حوزه تعریف می شود، نه مفاهیم جامعه  شناختی و عواملی همچون تحریم ها یا نوسانات اقتصاد کلان که از بیرون بر نظام اشتغال مؤثر 

واقع می   شوند.    
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2. دگرگونی در پیکربندی اشتغال و تکوین اشتغال بی  ثبات در ایران

تحولات سریع  السیر ماهیت اشتغال در جهان و دگرگوني‌هاي نهادي در اين حوزه، تأثیر خود را بر همه   کشورهای جهان، از کشورهای پیشرفته 
صنعتی تا کشورهای در حال توسعه دربرمی  گیرد. بدون شک، اقتصاد ایران و نظام روابط کار در آن نیز از این روند متأثر بوده است. به عنوان 
نمونه، فرایند خودکارسازی مشاغل و ظهور تکنولوژی  های جدید، يكي از بارزترين جلوه هاي اين دگرگونيهاي نهادي بوده كه بر بسیاری از 
مشاغل داخل کشور تأثیر گذاشته و در بسیاری از بخش‌ها- به ویژه حوزه خدمات- شاهد کاهش نیاز به نیروی کار سنتی و ظهور اشکال نوین 
مشاغل هستیم. در کنار این تحولات برون  زا، ساختار داخلی اشتغال کشور نیز در دهه  های اخیر واجد ویژگی  هایی شده است که بر بی  ثباتی 
نیروی کار و تضعیف حقوق شغلی آنها- به‌ویژه امنیت و پایداری شغلی- دامن زده است. برخی از این ویژگی‌ها جزو خصلت‌های دیرپای و 
نهادینه شده در نظام اشتغال کشور بوده‌‌اند و برخی دیگر به واسطه تحولات پیش‌‌آمده در دو تا سه دهه اخیر به پكيره نظام اشتغال کشور 
اضافه شده  اند. برآیند این تغییرات، در کنار روند جهانی تشدید بی  ثبات‌کاری، سبب تغییر در پكيره  بندي نيروهاي كار و کوچک شدن مقیاس 
اشتغال در کشور شده است. برای توضیح اینکه مراد از کاهش مقیاس اشتغال در ایران چیست ابتدا تلاش خواهیم کرد تا با ارائه تصویری 
آماری، سیمایی از این تغییرهای ساختاری بر نیروی کار در ایران در دو دهه اخیر را به نمایش بگذاریم و در ادامه به تحلیل ریشه  های بروز این 

تغییرها و تأثیر آن بر بی  ثباتی نیروی کار در کشور می  پردازیم. 

1-2. ويژگيهاي سنتي نظام اشتغال در ايران
پیش از ورود به بحث تغییرهای ساختاری در نظام بازار کار کشور در دهه  های اخیر، باید به دو مورد از ویژگی  های دیرپای و تقریباًً ثابت در حوزه 
اشتغال، که به نوعی با ساختار روابط کار در کشور عجین شده‌‌اند، اشاره کنیم. هرکدام از این ویژگی‌ها تأثیرات خاصی را بر حقوق و زیست 

نیروی کار در ایران گذاشته است. این ویژگی  ها عبارت اند از: »نرخ پایین اشتغال زنان« و »بزرگ بودن بخش اشتغال غیررسمی«. 
نرخ مشارکت اقتصادی زنان در بازار کار بیانگر فرصت های حضور زنان در این بازار است و نقش مهمی را در رشد و توسعه اقتصادی پایدار کشور 
ایفا خواهد کرد. بر این اساس نرخ مشارکت اقتصادی زنان در بهار سال ۱۴۰۳ معادل ۱۴.۳ درصد بوده است. به لحاظ تقسیم نیروی کار زنان 
در بخش  های مختلف اقتصاد ایران نیز، سهم اشتغال زنان در بخش کشاورزی ۱۳.۱ درصد، در بخش صنعت ۲۵.۵ درصد و در بخش خدمات 
۶۱.۳ درصد بوده، که گویای حضور پررنگ  تر زنان در بخش خدمات است. براساس آخرین گزارش سازمان اداری و استخدامی کشور، تعداد 
کل کارمندان دولت بدون احتساب نیروهای نظامی، انتظامی و کارکنان وزارتخانه های اطلاعات، دفاع و پشتیبانی نیروهای مسلح و شرکت های 
وابسته در پایان سال ۱۴۰۲ به ۲ میلیون و ۲۸۰ هزار و ۸۷۵ نفر می  رسیده است که یک میلیون و ۱۹ هزار و ۹۳۳ نفر کارمندان دولت را، زنان 
و یک میلیون و ۲۶۰ هزار و ۹۴۲ نفر را مردان تشکیل می دهند که هر کدام قراردادهای مختلف رسمی، پیمانی، کار معین و شرکتی دارند. این 
آمار بدین معناست که ۴۵ درصد جامعه کارمندان را زنان تشکیل می دهند، درحالی که این شاخص در سال ۱۴۰۰ حدود ۴۱ درصد بود]1[.
در مجموع، نرخ بیکاری زنان در کشور حدود 15 درصد )حدود دو برابر مردان( و به لحاظ تفکیک حضور در بخش خصوصی و عمومی نیز حدود 
۷۶.۸ درصد از زنان در بخش خصوصی و حدود ۲۳.۲ درصد در بخش عمومی شاغل هستند]7[. نرخ پایین مشارکت زنان،1 نرخ بیکاری بالا 
و سهم بیشتر بخش خدمات در جذب نیروی کار زن، از ویژگی  های ثابت نظام اشتغال در ایران در دهه  های اخیر بوده است. به لحاظ تفکیک 
اشتغال رسمی و غیررسمی نیز، گزارش  ها حاکی از آن است که در سال 1399 از حدود سه میلیون و ششصد هزار زن شاغل در کشور، حدود 
دو میلیون نفر از آنان در مشاغل غیررسمی فعال بوده اند )حدود 57 درصد( که این آمار در مناطق روستایی بیش از 90 درصد بوده است ]1[. 

1. نرخ مشارکت اقتصادی زنان در چند سال گذشته در حدود 14 درصد بوده و بالاترین نرخ ثبت شده در این شاخص در دو دهه اخیر 20 درصد بوده است. این در حالی است که نرخ مشارکت اقتصادی 
مردان همیشه بالای ۶۰ درصد بوده است. به عبارت دیگر، بازار کار ایران مردانه است و برای پذیرش نیروی کار مرد آمادگی بیشتری دارد.
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زیست شکننده نیروی کار در 
ایران )2(:  ریشه  های تکوین 

بی  ثبات  کاری

این افراد به تبع از حقوق و مزایای شاغلان رسمی، همچون بیمه بازنشستگی، ایمنی و قرارداد رسمی نیز محروم مانده اند.
پیرامون اشتغال غیررسمی نیز باید اشاره کرد که این مشاغل به‌دلیل فقدان برخورداری از قرارداد رسمی و پوشش بيمه‌‌ای، جزو مشاغل 
آسیب  پذیر و در معرض بی  ثباتی به حساب می  آیند و در سال  های اخیر، به طور پیوسته بخش بزرگی از مشاغل کشور را به خود اختصاص داده  اند. 
داده‌های مربوط به اشتغال غیررسمی در سال‌های اخیر با فواصل زیادی نسبت به هم در نهادهای آماری کشور به‌روزرسانی شده‌‌اند، اما در 
یکی از آخرین گزارش  ها در این حوزه، مرکز آمار ایران در سال 1399، سهم جمعيت شاغل 15 ساله و بیشتر در بخش غیررسمی را 58 درصد 
گزارش کرده است]8[. این نسبت در سال  های اخیر تقریباًً ثابت بوده و همیشه بخش غیررسمی شاغلان، بزرگ  تر از بخش رسمی بوده است. 
ماهیت اشتغال غیررسمی کاملاًً شکننده، نظارت ناپذیر و محروم از حقوق و مزایای اشتغال استاندارد است. بزرگ بودن این بخش در نظام 
اشتغال کشور به معنای محرومیت مستمر بخش بزرگی از نیروی کار از حقوق اولیه و خارج شدن از چتر حمایتی قوانین کار در کشور است]10[.

2-2. تغییرهای ساختاری نظام اشتغال در دو دهه اخیر
در کنار این دو ویژگی فوق که تقریباًً حضوری ثابت در تمام دهه‌های اخیر در نظام اشتغال ایران داشته‌‌اند، پكيربندي نظام روابط کار در 
کشور در سال‌های اخیر با تغییرهایی نیز روبه‌‌رو بوده است که در مجموع باعث كوچك شدن مقیاس اشتغال در کشور شده و به بی‌ثباتی و 
شکنندگی نیروی کار در برابر مکانیسم  های بازار منتج شده است. در این بخش به توضیح این تحولات و تأثیر آن بر ماهیت اشتغال در دو دهه 
اخیر می  پردازیم؛ این موارد عبارت اند از: »کاهش نرخ مشارکت اقتصادی و متورم شدن بخش خدمات«، »کاهش اشتغال در بخش عمومی و 

افزایش نیروی کار در بخش خصوصی« و »رشد خوداشتغالی و بنگاه  های خرد«.  
1-2-2. کاهش نرخ مشارکت اقتصادی و متورم شدن بخش خدمات 

براساس نتایج طرح آمارگیری نیروی کار در تابستان 1403، جمعیت ۱۵ ساله و بیشتر در کشور حدود ۶۵ میلیون نفر بوده است که از این تعداد 
۲۷ میلیون نفر فعال1 و بیش از ۳۸ میلیون نفر غیرفعال محسوب می  شوند. بر این اساس نرخ مشاركت اقتصادی جمعیت 15 ساله و بیشتر در 
کشور در سال 1403 حدود 41.7 درصد است. در همین راستا بخش خدمات با گنجاندن 52.4 درصد از نیروی کار در خود، بیشترین سهم را 
در »بخش  های سه  گانه«2 اقتصاد ایران به خود اختصاص داده است]7[. نگاهی به وضعیت »میزان مشارکت اقتصادی« و »اشتغال نیروی کار 
در بخش  های سه گانه« نشان می  دهد که این روند در دو دهه اخیر دستخوش تغییراتی اساسی شده است. در شکل ذیل روند تغییرهای نرخ 

مشارکت اقتصادی و اشتغال نیروی کار در بخش  های سه  گانه نمایش داده شده است.

1. کل کسانی که در سن کار قرار دارند از منظر اقتصاد کلان جمعیت فعال اقتصادی محسوب نمی‌شوند، بلکه از این جمعیت تنها کســانی که تمایل به کار کردن دارند جز جمعیت فعال قرار می گيرند. 
بنابراین افراد حاضر در سن کار که اصلاًً تمایلی به کار کردن ندارند یا به علت شرایط اقتصادی مانند نامناسب بودن فضای اشتغال، رکود اقتصادی، دستمزد پایین و غیره تمایلی به شاغل شدن ندارند، جز 

جمعیت فعال محسوب نمی شوند. بنابراین نرخ جمعیت فعال از تقسیم جمعیتی که جویای کار هستند و تمایل به اشتغال دارند )اعم از بیکار و شاغل( به کل جمعیت حاضر در سن کار، به دست می آید.
2. کشاورزی، صنعت، خدمات.
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همان‌طور که مشاهده می‌شود نرخ مشارکت از سال 1384 که حدود 48 درصد بوده است در سال 1403 با کاهشی 7 درصدی به حدود 
41.7 درصد رسیده است. یکی از دلایل پایین بودن نرخ مشارکت نیروی کار در ایران، سهم پایین زنان در جمعیت فعال کار است؛ به گونه  ای 

که بیش از ۷۰  درصد از جمعیت غیرفعال را در کشور، زنان تشکیل می دهند]1[.
نرخ مشارکت اقتصادی یکی از عوامل مهم در ارزیابی سلامت اقتصادی کشورها و توانایی آنها برای استفاده از نیروی کار موجود است و همچون 
آونگی است که تعیین کننده پویایی بازار کار یا رکود آن است. این نرخ نخستین شاخص کلیدی در میان 20 شاخص کلیدی بازار کار است و 
فاکتوری تعیین  کننده در تبیین شکل و ساختار نیروی کار در کشورها و سیاستگذاری و برنامه ریزی برای آینده بازار کار است. در این شاخص 
وضعیت اشتغال در کشور از میانگین جهانی و حتی کشورهای همسایه پایین  تر است. در جدول ذیل، که از داده  های بانک جهانی استخراج 
شده است، مشارکت اقتصادی در ایران با میانگین جهانی و کشورهای ترکیه، عربستان و قطر مقایسه شده است. این آمار نشان می  دهد که 
در سال 2023، درحالی که میانگین نرخ مشارکت اقتصادی در جهان، 61 درصد بوده، این آمار در ایران حدود 43 درصد بوده است. آمار بالای 
جمعیت غیرفعال در ایران )بیش از 38 میلیون نفر( بدان معناست که بازار کار در ایران برای جمع بزرگی از شهروندان جذابیت کافی ندارد و 

به هر دلیلی آنها به این بازار به عنوان محل تأمین درآمد نگاهی ندارند.  

شکل 1. نمودار روند تغییرهای نرخ مشارکت اقتصادی و اشتغال نیروی کار در بخش  های سه  گانه در دو دهه اخیر

مأخذ: محاسبات محقق از داده  های خام طرح آمارگیری نیروی کار.
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زیست شکننده نیروی کار در 
ایران )2(:  ریشه  های تکوین 

بی  ثبات  کاری

شکل 2. نمودار مقایسه نرخ مشارکت اقتصادی در ایران با میانگین جهانی و کشورهای ترکیه، عربستان و قطر]۹[

2-۲-2. کاهش اشتغال در بخش عمومی و افزایش نیروی کار در بخش خصوصی
پكيربندي اشتغال نیروی کار در بخش »عمومی«1 و بخش »خصوصی«2 نیز در دو دهه اخیر با تغییرهای معناداری همراه بوده است. با وجود 
آنكه آمار دقيقي پيرامون افراد شاغل در بخش عمومي در كشور وجود ندارد اما مرور اندك گزارش ها موجود نشان ميدهد كه در سال 1375 
تعداد مزد و حقوق‌بگیران بخش دولتی حدود 4.258.000 بوده است که معادل 29.2 درصد کل نیروی کار کشور بود]10[. این رقم در 
طول حدود یک دهه و تا سال 1384 به حدود 19.1 درصد می  رسد. روند کاهش تعداد مزدبگیران بخش دولتی در مقابل بخش خصوصی از 
سال 1384 تاکنون نیز به صورت مستمر و کاهشی، تداوم یافته است و در مقابل تعداد نیروی کار فعال در بخش خصوصی به صورت پیوسته 

با افزایش روبه رو بوده است.
نکته حائز اهمیت پیرامون کاهش اشتغال در بخش عمومی این است که این رده شغلی ماهیتاًً دارای باثبات  ترین مشاغل- چه به لحاظ پوشش 
حمایت‌های اجتماعی و چه به لحاظ دوام، پایداری شغلی و کیفیت قرارداد- است. به استناد آمار سال 1399، از میان حدود سه میلیون و 

چهارصد هزار نیروی شاغل در این بخش، سه میلیون و صد هزار نفر )بیش از 91 درصد( دارای اشتغال رسمی بوده  اند]8[.
 در جدول ذیل روند تغییرهای نیروی کار در بخش عمومی و خصوصی در دو دهه اخیر نمایش داده شده است.

1. مزد و حقوق بگیران.
2. کارفرمایان، کارکنان مستقل، مزد و حقوق بگیران و کارکنان فامیلی بدون مزد.

قطر
٪۰ ٪۱۰ ٪20 ٪30 ٪40 ٪50 ٪60 ٪70 ٪80

٪۸۹ )۲۰۲۳(

٪۶۲ )۲۰۲۳(

٪۶۱ )۲۰۲۳(

٪۵۳ )۲۰۲۳(

٪۴۳ )۲۰۲۳(

عربستان سعودی

جهان

ترکیه

ایران
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شکل 3. نمودار روند تغییرهای اشتغال نیروی کار در بخش عمومی و خصوصی در دو دهه اخیر

3-2-2. تغییر در رده  های شغلی: رشد خوداشتغالی و بنگاه  های خرد
در جدول ذیل تغییر پیکر بندی نیروی کار و روند توزیع نسبی برآورد شاغلان 15 ساله و بیش  تر بر حسب رده  های شغلی در دو دهه اخیر ارائه 
شده است. روند تحولات گویای آن است که تعداد کارکنان مستقل )خود اشتغال( و تعداد مزدبگیران بخش خصوصی با افزایش روبه رو بوده و 
تعداد کارفرمایان، حقوق بگیران بخش عمومی و کارکنان فامیلی بدون مزد با کاهش روبه رو بوده است. نکته حائز اهمیت این است که مشاغل 
خوداشتغالی با رشدی قابل  توجه از حدود 30 درصد در سال 1384 به 36.9 درصد در سال 1401 رسیده است. بايد توجه کرد كه دو رده شغلی 
»كاركن مستقل« و »مزدبگير بخش خصوصي« کاملاًً مستعد بی  ثبات  کاری هستند؛ به طوری که در سال 1399، از میان هشت میلیون و پانصد 
هزار کارکن مستقل )خوداشتغال( در کشور حدود پنج میلیون و سیصد هزار نفر )62 درصد( و از میان نه میلیون و پانصد هزار نفر مزدبگیر و 

کارآموز بخش خصوصی، حدود شش میلیون و ششصد هزار نفر )63 درصد( واجد اشتغال غیررسمی بوده  اند]8[.  
در کنار این تغییر باید به رشد بنگاه  های خرد اقتصادی1 در سال  های اخیر نیز توجه داشت. مطابق آمار در سال 1397، تعداد افراد شاغل در 
بنگاه  های بسیار کوچک )1 تا 4 کارکن(، 15.4 میلیون نفر بوده است که باعث شده در مجموع حدود 65 درصد اشتغال كشور را همین بنگاه  هاي 
بسیار كوچک تشکیل دهند]11[. این بنگاه  های اقتصادی در نوسانات اقتصادی و دوره های رکودی در سیکل های تجاری2- همان  طور که دوران 
همه  گیری کووید- 19 مشاهده شد و در بخش بعدي توضیح داده خواهد شد- به شدت شکننده و در معرض مخاطره هستند. در شکل ذيل روند 

توزیع نسبی برآورد شاغلان 15 ساله و بیش  تر بر حسب رده  های شغلی در دو دهه اخیر ارائه شده است.

1. در ایران تعریف واحد و رسمی از بنگاه های کوچک و متوسط موجود نیست و تعریف این بنگاه ها از سازمانی به سازمان دیگر متفاوت است. همچنین همه تعاریف موجود از طرف سازمان های رسمی بر 
مبنای تعداد کارکنان ارائه شده است. ارگان ها و سازمان های مختلف هر یک بنا به مقتضیات کاری خود به تعریف و تقسیم بندی بنگاه ها از حیث بزرگی، کوچکی و متوسطی پرداخته اند. بر اساس تعریف 
وزارت صنعت، معدن و تجارت و وزارت جهاد کشاورزی، بنگاه های کوچک و متوسط، واحدهای صنعتی و خدماتی هستند که کمتر از 50 نفر کارکن دارند. مرکز آمار ایران، کسب وکارها را به چهار گروه 
شامل کسب وکارهای 9 ـ 1 کارگر، 49 ـ 10 کارگر، 99 ـ 50 کارگر و بیش از 100 کارگر طبقه بندی کرده است. در آیین نامه اجرایی گسترش بنگاه های کوچک و زودبازده که در سال 1384 تصویب شد و 
مسئولیت اجرایی آن بر عهده سازمان صنایع کوچک و شهرکهای صنعتی است، به واحدهای تولیدی )کالا و خدمات( کمتر از 50 نفر کارکن، بنگاه کوچک اطلاق می شود و فقط این بنگاه ها مشمول مفاد 
آیین نامه می شوند. آنچه اداره آمار بانک مرکزی به عنوان طبقه بندی واحدهای صنعتی در نظر می گیرد بدین صورت است که واحدهای با کمتر از 10 نفر کارکن به عنوان واحد »خرد«، 10 تا 49 نفر کارکن 

واحد »کوچک«، 50 تا 99 نفر کارکن به عنوان واحد »متوسط« و بالاتر از 100 نفر کارکن به عنوان واحد »بزرگ« نامیده می شوند.
2. چرخه های تجاری فواصل رشد عمومی و به دنبال آن رکود در عملکرد اقتصادی هستند. تغییرها در فعالیت اقتصادی که چرخه های تجاری را مشخص می کند، پیامدهای مهمی برای رفاه عموم مردم، 

مؤسسات دولتی و شرکت های بخش خصوصی دارد.

مأخذ: محاسبات محقق از داده  های خام طرح آمارگیری نیروی کار.
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زیست شکننده نیروی کار در 
ایران )2(:  ریشه  های تکوین 

بی  ثبات  کاری

شکل 4. نمودار روند توزیع نسبی برآورد شاغلان 15 ساله و بیش  تر برحسب رده  های شغلی در دو دهه اخیر

كاهش نرخ مشاركت اقتصادي، افزايش تعداد مزد و حقوق بگيران بخش خصوصي و افزايش تعداد كاركنان مستقل و بنگاه هاي خرد، جلوه اي 
از مجموعه تحولات ساختاري است كه به كوچك شدن مقياس اشتغال- در دو ساحت پهنه و دوام كار- در كشور منجر شده است. كاهش 
مقياس اشتغال در كشور تحولي است كه رابطه مستقيمي با ناپايداري اشتغال ايجاد شده در كشور در دو دهه اخير دارد. این کوچک  شوندگی 
در مقیاس کار هم در بُعُد »سامان جمعی کار« و هم در بُعُد »ماندگاری شغلی« قابل مشاهده است. در ادامه با مدخل قرار دادن تحلیل  های 

ساختاری فوق به تبیین نسبت كاهش مقیاس اشتغال و تأثیر آن بر شکنندگی و بی  ثباتی نیروی کار در ایران می  پردازیم:

1-3. از هم   گسستگی نیروی کار و تضعيف سامان جمعي
رشد مشاغل خوداشتغالی و بنگاه  های اقتصادی خرد در کشور، اصلي‌ترين عاملي است كه پهنه و گستره كار در كشور را از وضعيت »جمع  کاری«، 
به وضعيت »از هم گسسته«1 و »کوچک مقیاس« دگرگون ساخته است. اشتغال رو به تزاید نیروی کار در مشاغل خوداشتغالي و بنگاه  های خرد از 

دو طریق تشدیدکننده بی  ثباتی زیست شغلی نیروی کار خواهد بود: 
الف( نیرو‌های کار خوداشتغال به‌‌دلیل اینکه زیر چتر حمایتی هیچ کارفرمای مشخصی نیستند و عموماًً نیز بیمه نیستند، معمولاًً در برابر 

1. Atomized Labor

مأخذ: همان.

3. تأثیر تحولات بازار کار بر پهنه و دوام اشتغال
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نوسانات اقتصادی و شوکهای بازار شکننده  تر هستند. همین شرایط و مخاطرات برای صاحبان بنگاه  های خرد اقتصادی و مزدبگیران تحت 
پوشش آنها نیز وجود دارد. نیروهای کار فعال در بنگاه  های کوچک با چالش دیگری نیز روبه رو هستند و به واسطه قوانین خاص کار در کشور 

از شمول برخی از مزایای حمایتی )همچون موارد پیش  بینی شده در قانون کار( محروم اند؛ 
ب( پراکنده شدن نیروی کار و کاهش مقیاس فردی در محیط کار باعث از هم   گسستگی1 این نیروها و تضعیف توان چانه  زنی فردی و جمعی 
آنها برای پیگیری حقوق  شان در برابر کارفرما می  شود. این وضعیت به ویژه در مشاغل خدماتی و غیرصنعتی و محیط  های کاری کوچک که 
تعداد کارگران عموماًً اندک است و کارگران ارتباطات کاری منظمی با یکدیگر ندارند، سبب کاهش همبستگی و تضعیف هویت جمعی نیروی 

کار خواهد شد.        

2-3. کاهش پایایی و ماندگاری شغلی
ماندگاری شغلی در نظام روابط کار خود را در دو قالب نشان می‌‌دهد: 1. پایداری مدت اشتغال در شغل اصلی و 2. جابه‌جایی شغلی. 
»پایداری مدت اشتغال« به معنای میزان ثبات و استمرار یک نیروی کار در یک شغل مشخص است. در این راستا باید اشاره کرد که هر 
شخص در بازار کار ایران، حداکثر پس از 35 سال می تواند بازنشسته شود. اما این 35 سال در وضعیت فعلی بازار کار به شکل مستمر 
ایجاد نمی شود و در واقع شخصی که مثلاًً از سن ۲۵ سالگی وارد بازار کار شده، لزوماًً در سن 60 سالگی به بازنشستگی نمی‌رسد و 
نوسانات شغلی طی این سال ها، مانع اشتغال دائم افراد می شود. نتایج بررسی های مرکز آمار در سال ۱۳۹۵ نشان داده بود که طول مدت 
اشتغال در »شغل اصلی« برای بیش از ۱۲ میلیون نفر از شاغلان کشور، کمتر از ۱۰ سال است و از هر ۱۰ شاغل، تقریباًً ۷ شاغل کمتر 
از ۱۵ سال سابقه کار دارند و مدت اشتغال بیش از یک پنجم شاغلان کشور به ۳ سال نمی‌رسد]12[. بنابراین آمارها حاکی از ماندگاری 
پایین مشاغل در بازار کار است. طبق آمار فوق، کمترین فراوانی شاغلان در بازه مدت اشتغال ۲۵ تا ۳۰ سال قرار داشته است. در واقع 

تنها حدود ۵ درصد از شاغلان بازار کار ایران، مدت اشتغالی بین ۲۵ تا ۳۰ سال داشته‌اند]12[.
از منظر »جابه  جایی شغلی« نیز آمارها گویای وضعیت شکننده نیروی کار در هر سه بخش کشاورزی، صنعت و خدمات است. تصویر ذیل که 
از چهار شکل تشکیل شده است، نشان می  دهد که با ورود همه  گیری کرونا به کشور روند جریان شاغل به شاغل )در همان بخش(، به ویژه در 
بخش خدمات و کشاورزی روند کاهشی داشته و جریان شاغل به شاغل به بخش دیگر افزایش داشته است. این موضوع می تواند بیانگر ناپایداری 
و نبود ثبات مشاغل ایجاد شده در این دو بخش است]13[. این بی ثباتی موجب خواهد شد تا انباشت تجربه در مهارت های گوناگون صورت 
نگیرد؛ در نتیجه میزان تبحر نیروی کار و درجه مهارت آنها در یک روند نزولی در حال حرکت باشد. مجموعه شواهد فوق گویای چسبندگی 

پایین نظام کار در کشور و جلوه ای از مهاجرت زودرس نیروی کار از شاخه ای به شاخه دیگر و فقدان تمرکز بر شاخه ای خاص است.

1. Atomation
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3-3. همه  گیری کرونا؛ گواهی بر فراگیری اشتغال بيثبات و شکننده در ایران
برای درک اینکه تغییرها و تحولات ساختاری اشتغال در كشور و در مجموع كاهش مقياس اشتغال تا چه اندازه عامل ثبات یا شکنندگی نیروی 
کار در ایران شده است، می  توان به شواهد زیادی اشاره کرد. اما در یک نمونه بارز و نه  چندان قدیمی، دوران همه  گیری کووید-19 مصداق آشکاری 
است. براساس نتایج طرح آمارگیری نیروی کار مرکز آمار ایران در فصل زمستان 1400 )یعنی تنها یک سال پس از شروع همه  گیری( جمعیت 
فعال 15 ساله و بيشتر در كشور حدود 25.5 میلیون نفر بوده است که از این تعداد 23.1 میلیون نفر را شاغلان و 2.4 میلیون نفر را بیکاران تشيكل 
ميدادند]25[. مقایسه این آمار با سال 1398 )یک سال پیش از شروع همه  گیری( نشان می  دهد که جمعیت غیرفعال کشور حدود 2.1 میلیون 

نفر افزایش داشته است و جمعیت شاغل کشور حدود یک میلیون و جمعیت فعال کشور نیز 1.5 میلیون نفر کاهش داشته است]14[.
با نگاهي به چگونگي کاهش جمعیت شاغل به تفکیك بخش‌ها مشاهده م‌يشود که- در عرض دو سال- جمعیت شاغل در بخش خدمات، 
بیشترین ریزش را داشته )741 هزار نفر( و جمعیت شاغل بخش‌های کشاورزی و صنعت به ترتیب به میزان 286 هزار و 8 هزار نفر کاهش 

شکل 5. نمودارهای بررسی روند جابه  جایی شغلی در ایران، 1397-1401 ]13[
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داشته‌‌اند و نکته حائز اهمیت این است که در دوره مذکور در حدود 34/6 درصد از کاهش جمعیت شاغل، مربوط به افراد کارکن مستقل 
)خوداشتغال( بوده است. ازسوی دیگر آمارها نشان ميدهد که 10/1 درصد از جمعیت فعال در حد فاصل زمستان 98 تا زمستان 1400 از بازار 
کار خارج شده و غیرفعال شده  اند ]15[. این آمار بدین معناست که عده  ای از متقاضیان بازار کار، به هر دلیلی، از بازار خارج شده  اند، بنابراین 
اگر این افراد در بازار باقي م‌يماندند و به جمعیت بیکار اضافه م‌يشدند، نرخ بیکاری به جای 9/4 درصد )در دوره مذکور( به 18/4 درصد 

ميرسید و نسبت به زمستان سال 1398، 7/8 درصد افزایش می  داشت]15[.
برای واکاوی ریشه  های این شکنندگی و چسبندگی پایین بازار کار در ایران و برقراری نسبت میان تحولات ساختاری مذکور و تغيير ماهیت 
اشتغال در کشور باید نگاهی به سال  های پیش از وقوع همه  گیری داشت و به ریشه  های تغییر ماهیت مشاغل جدید در ساختار اشتغال کشور 
رسید. بررسی تحولات بازار کار ایران در حد فاصل سال  های ۱۳۷۶ تا ۱۳۹۸ گویای آن است که افزایش اشتغال طی این دوره، ماهیتی متفاوت 
نسبت به دوره‌های قبل داشته و عمدتاًً در بخش خدمات و بنگاه های بسیار کوچک )دارای کمتر از چهار نفر کارکن( و با وضعیت شغلی 
»کارکن مستقل« و فاقد قرارداد به معنای متعارف بوده است، بنابراین سهم کمتری از این اشتغال ایجاد شده )نسبت به گذشته( دارای پوشش 
بیمه به واسطه شغل خود بوده اند و سهم بیشتری )نسبت به گذشته( دارای اشتغال ناقص هستند و تمایل دارند شغل تمام وقت داشته باشند. 
بنابراین ماهیت اشتغالی که دو دهه اخیر ایجاد شده، تفاوت های قابل ملاحظه ای با ترکیب اشتغال کشور در سنوات گذشته دارد؛ زیرا ازیک سو 
شاهد حضور پُُررنگ تر زنان و افراد دارای تحصیلات دانشگاهی در بازار کار هستیم1 و ازسوی دیگر اشتغال ایجاد شده، اشتغالی است که نه 
توسط بخش دولتی یا شرکتی و کارخانه ای، بلکه توسط بخش غیرشرکتی و با تمرکز بر خدماتی مانند خُُرده فروشی و عمده فروشی، تعمیرات، 
حمل ونقل، واسطه گری، خدمات مواد غذایی و غیره ایجاد شده است. در واقع به نظر می  رسد جوانان کشور به واسطه نیاز برای تأمین معیشت و 
در دوره ای که تقاضای نیروی کار توسط شرکت ها و بنگاه های اقتصادي متوسط و بزرگ بسیار محدود بوده است، خود اقدام به ایجاد مشاغل 

و ارائه خدماتی برای گذران زندگی خود کرده اند]16[.
در همين راستا قابل ملاحظه است كه همه  گيري كوويد-19 تأثیر خود را بر بازار كار ايران عمدتاًً در قالب كاهش نرخ مشاركت نشان داده است 
و نرخ بكياري كاهش قابل توجهي را در دوره مذكور از خود نشان نداده است.2 در حقیقت ازآنجایی که سهم شاغلان کارکن مستقل در ایران 
بالاست، تأثیر بحران کووید-19 خود را در افزایش جمعیت غیرفعال و کاهش نرخ مشارکت )به جای افزایش شدید نرخ بیکاری( نشان داده 
است]1[. اين در حالي است كه در کشورهای صنعتی پیشرفته همچون آمریکا، آلمان، فرانسه، کانادا، استرالیا و کره جنوبی كه سهم شاغلان 
مزد و حقوق بگیر3 )به نسبت كاركنان مستقل( بالاست، »سهم افزايش بكياري« در كاهش اشتغال، بيشتر از »سهم افزايش جمعيت غيرفعال« 
بوده است]16[. در حقیقت شیوع ویروس کرونا و تعطیلی و نیمه  تعطیلی بسیاری از واحدهای کسب ‌وکار در کشور، به خوبی تأثیر كاهش مقياس 
اشتغال را بر   ثباتي و آسیب  پذیري نیروی کار در ایران نشان داد. در واقع استناد به داده های تغییرهای وضعیت اشتغال در دوران همه گیری 
کرونا، در راستای ایجاد بستری برای تقویت شناخت وضعیت اشتغال در کشور به طور کلی و به ویژه در شرایط بحرانی صورت گرفته است و 

می تواند به اصلاح الگوی کلی اشتغال و پیش بینی وضعیت کسب وکارها در شرایط بروز بحران های اقتصادی، کمک کند.  

1 . طی سال های ۱۳۸۴ تا ۱۴۰۲، جمعیت زنان شاغل دارای تحصیلات عالی از ۸۶۷ هزار و ۹۳۰ نفر به ۱ میلیون و ۹۶۱ هزار و ۵۲۷ نفر رسیده که ۲.۲۶ برابر شده است]1[.
2. نرخ بكياري در فصل پاييز 1399، 9.4 درصد بوده كه نسبت به فصل مشابه در سال 1398 كه 10.6 درصد بوده است، 1.2 درصد كاهش داشته است]28[.

3 . به ترتیب با 94، 91، 87، 86، 84 و 77 درصد، در مقایسه با ایران با 57 درصد )اعم از مزدبگیران بخش خصوصی و دولتی(]27[.
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پس از تحلیل و تبیین عوامل ساختاري مؤثر بر شكنندگي بافتار نظام اشتغال در كشور، اکنون به سراغ بسترهای نهادي ناظر بر روابط کار در 
ایران می  رویم و تلاش می  کنیم تا مکانیسم  هایی را که به صورت حقوقي و »قانونی« در حال بی  ثبات  سازی زيست شغلي نیروهاي كار هستند، را 
شناسایی کنیم. این مکانیسم  ها در حال تضعیف سه مطالبه اصلی نیروی کار )دستمزد شایسته، حق تشکل  یابی و حق امنیت شغلی( هستند. 
اين موارد عبارت اند از: 1. موقتی  سازی نیروی کار؛ 2. تعدیل نیروی کار در بخش عمومی و ظهور اشتغال مثلثی؛ 3. مستثنا  سازی  های قانون کار؛ 
4. محدودیت  های تشکل  یابی و 5. ارزان  سازی نیروی کار. در ادامه به توضیح هر کدام از این موارد و تبیین سازوکار نحوه تأثیر آنها بر وجوه متفاوت 

حقوق نیروی کار در کشور می  پردازیم. 

1-4. موقتی  سازی نیروی کار
امنیت شغلی یکی از مهم  ترین موضوع ها در حوزه روابط کاری میان کارگر و کارفرماست. بر این اساس، با توجه به نابرابری ذاتی میان طرفین 
رابطه کار یعنی کارگر و کارفرما، مقررات حقوق کار باید برای تضمین امنیت شغلی گام بردارد. در اصول مختلف قانون اساسی جمهوری اسلامی 
به مواردی اشاره شده كه نشانه و ضامن ايجاد، حفظ و تداوم امنيت شغلي نیروی کار در کشور است. به رغم تأکیدهای فراوان قانون اساسی بر 
لزوم حفظ امنیت شغلی و حمایت از نیروی کار، وضعیت امنیت و پايداري شغلی نیروی کار در کشور به واسطه ابهام‌های قانونی در این زمینه 
به شدت در معرض تهدید است. رواج قراردادهاي كوتاه مدت در قالب‌هاي گوناگون و متكثري همچون »قراردادهاي یک ماهه«، »قراردادهاي 
سه ماهه«، »قراردادهاي حجمي«، »قراردادهاي ساعتي« و »قراردادهاي سفيدامضا« كه به آنها به اصطلاح »قراردادهاي زيرپله  اي«1 نيز گفته 

ميشود، شاهدي بر کاهش امنيت شغلي و انسجام و كيپارچگي قراردادهاي كار در كشور است]17[.
یکی از اصلی‌ترین و نخستین مکانیسم‌هایی که در طی سال های پس از جنگ تحمیلی زمینه‌ساز تضعیف توان چانه‌‌زنی و ناپایداری شغلی 
نیروی کار در ایران بوده، پروژه ی »موقتی  سازی« است. در مقطع پایان جنگ تحمیلی فقط حدوداًً شش درصد از صاحبان نیروی کار، دارای 
قرارداد موقت با کارفرمایان دولتی و خصوصی بودند]18[. امروز گرچه گزارشی رسمی در این زمینه ارائه نشده است، اما برآورد می شود که 
بین مشمولان قانون کار، کمتر از 5 تا 10 درصد، افراد واجد قرارداد دائم هستند، رقمی که بسته به نوع فعالیت اقتصادی و درجه مهارت صاحب 

نیروی کار و فاصله از مرکز کشور، در همین دامنه نوسان دارد. 
ریشه حقوقی اصلی انعقاد قراردادهای موقت را باید در تفاسیر متعددی که از قانون کار مصوب سال 1369 می  شود جست  وجو کرد. فصل دوم 
قانون كار جمهوري اسلامي ايران )مواد 7 تا 32( اختصاص به قرارداد كار دارد كه در آن به صورت  هاي متفاوت، امنيت شغلي كارگران مورد 
حمايت قرار گرفته و تأمين حقوق و مزاياي جبراني خاصي را در صورت خاتمه قرارداد كار براي كارگران در نظر گرفته است]19[. با این وجود، 
یکی از چالش برانگیزترین مواد این فصل ماده )7( قانون است.2 بر طبق دومین تبصره   از این ماده، »در کارهایی که طبیعت آنها جنبه مستمر 
دارد، درصورتی که مدتی در قرارداد ذکر نشود، قرارداد دائمی تلقی می  شود«. روی دیگر سکه این عبارت این است که، کارفرما مجاز است در 
زمینه کارهایی که طبیعت مستمر دارند، مدت معینی را در قرارداد خود با کارگران برای استخدام قید کند و در کارهای دائمی، به طور موقت 
به استخدام‌شان درآورد. اين ابهام مستتر در بندهای ماده  )7( قانون کار باعث شد كه در عین شناسایی تلویحی »قرارداد دائم« در کارهای 

1 . قراردادهای زیرپله ای یا سفیدامضا به قراردادهایی گفته می شود که در آن، کارگر یا کارمند به طور غیرقانونی و بدون حق اعتراض، به امضای قراردادهایی مجبور می شود که حقوق و مزایای قانونی آنها 
در نظر گرفته نمی شود. این نوع قراردادها اغلب در مشاغلی که قدرت چانه زنی کارگران ضعیف است، رايج هستند.

2 . ماده )7(- قرارداد کار عبارت است از قرارداد کتبی یا شــفاهی که به موجب آن کارگر در قبال دریافت حق السعی کاری را برای مدت موقت یا مدت غیر موقت برای کارفرما انجام می دهد. تبصره »1«: 
حداکثر مدت موقت برای کارهایی که طبیعت آنها جنبه غیرمستمر دارد توسط وزارت کار و امور اجتماعی تهیه و به تصویب هیئت وزیران خواهد رسید. تبصره »2«: در کارهایی که طبع آنها جنبه مستمر 

دارد. در صورتی که مدتی در قرارداد ذکر نشود، قرارداد دائمی تلقی می شود.

4. ریشه  های قانونی بی  ثبات  شدگی زیست شغلی نیروی کار
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مستمر، كاربست واژه »مدت قرارداد« باعث شود كه قراردادهای موقت، مجال ظهور در عرصه  روابط کار پيدا كنند]18[. در واقع مفهوم مخالف 
تبصره  »2« ماده )7( اجازه ميدهد كه حتي براي كارهايي كه طبيعت آنها جنبه مستمر دارد، قرارداد كار موقت تنظیم شود.

در نهایت هم با صدور دادنامه 179 هیئت عمومی دیوان عدالت اداری در سال 1375 با این عنوان که »اگر مدت در قرارداد قید شود دارای 
منع نخواهد بود«، مجوز رسمی برای قرارداد کار موقت در کارهای »مستمر« صادر شد]20[. در حقیقت مطابق رأی دیوان عدالت اداری، 
دیگر تمدید مدت قراردادهای کار برای مدت معین دیگر، موجب دائمی بودن ماهیت قرارداد نمی  شود. همچنین براساس ماده )21( قانون 
کار، در مبحث خاتمه  قرارداد کار، در صورت »انقضای مدت در قراردادهاي كار با مدت موقت و عدم تجديد صريح يا ضمني آن« عملاًً قرارداد 

کار خاتمه می  یابد. 
وجود چنین بندهایی در قانون کار و ظرفیت تفسیرپذیری بالای این قانون، نه  تنها به انعقاد قراردادهای موقت رسمیت می  بخشد، بلکه می  تواند 
زمینه‌ اخراج کارگران در قرارداد موقت را از جنبه حقوقی بسیار سهل کند. در واقع سوءاستفاده از همین قابلیت در قانون کار بود که انواع 
گوناگونی از صاحبان نیروی کار را برحسب نوع مناسبات کاری میان کارگر و کارفرما پدید آورد: کارگر قراردادی، کارگر قرارداد سفیدامضا، 

کارگر روزمزد، کارگر بی قرارداد، کارگر ساعتی، کارگر قرارداد شفاهی، کارگر پیمانی و غیره]18[.

2-4. تعدیل نیروی کار در بخش عمومی و ظهور اشتغال مثلثی
همان  طور که در بخش  های قبل اشاره کردیم، یکی از تغییرهای ساختاری مهم در پیکربندی نیروی کار در ایران در دهه  های اخیر، کاهش افراد 
شاغل در بخش عمومی و افزایش آن در بخش خصوصی بوده است. مطابق آمار، نیروی کار شاغل در دستگاه  های دولتی از حدود 29.2 درصد 
کل نیروی کار شاغل در سال 1375 به حدود 19.1 درصد در سال 1384 رسید. این روند کاهشی همچنان نیز ادامه دارد. این نوع تعدیل نیروی 
انسانی در بدنه دولت در انواع اسناد بالادستی طی دوره پس از جنگ تحمیلی با روش  های مختلفی به اجرا گذاشته   شد. مطابق ماده دوم قانون 
برنامه  سوم توسعه: »برای کاهش تصدی ها و تقویت اعمال حاکمیت ...« دولت مکلف شده بود تا در طول سال اول برنامه، اصلاحات ساختاری 
لازم را با رعایت موارد زیر در تشکیلات دولت به عمل آورد: »... عدم گسترش تشکیلات دولت با تأکید بر کوچک سازی دولت از سطوح پایین هرم 

تشکیلات ...«]21[. 
شکل اجرایی این نوع کوچک سازی، در مصوبه‌‌ای تحت عنوان »واگذاری امور پشتیبانی دستگاه‌های اجرایی به بخش غیردولتی«- که در 
خرداد ماه سال 1373 به تصویب شورای عالی اداری رسید مشخص شد. اولین ماده این مصوبه به کلیه وزارتخانه‌ها، سازمان‌ها، مؤسسات، 
شرکت های دولتی و شرکت ها و سازمان هایی که شمول قانون بر آنها مستلزم ذکر نام است، حکم می  کند امور خدماتی و پشتیبانی خود را به 

بخش غیردولتی واگذار کنند و پست  های سازمانی مربوط را از تشکیلات خود حذف کنند]22[.
به موازات این تعدیل ساختاری در بخش عمومی، برون‌سپاری مشاغل خدماتی دولتی و »اشتغال مثلثی«1 در کشور رشد کرد. در اشتغال 
مثلثی یا روابط کاری سه جانبه، کارخانه  ها و بنگاه های تولیدی و خدماتی خصوصی و دولتی، کارگران مورد نیاز خود را از طریق شرکت  های 
پیمان‌کاری مخصوصی تأمین می‌کنند و بدین صورت مسئولیت مواجهه حقوقی با کارگران، پرداخت دستمزد، حق بیمه و تأمین نیازهای 
رفاهی کارگران برعهده شرکت پیمان‌کار است. در این حالت کارفرمای اصلی به‌دنبال کاهش هزینه‌های نیروی انسانی است و کسب سود 

برای شرکت پیمانکار تضمین می  شود.2
ریشه حقوقی شکل  گیری این شرکت ها در بخش دولتی، به مصوبه فوق برمی  گردد که براساس آن کلیه وزارتخانه  ها، سازمان  ها، مؤسسات و 
شرکت  های دولتی ملزم شدند تا تمام امور عمومی، خدماتی و پشتیبانی خود را ظرف مدت 5 سال به بخش خصوصی واگذار کنند. کارکرد این 

1. Triangular Employment
2. برخی از شواهد نشان می دهد شرکت های پیمانکاری به رغم آنکه حقوق و مزایای نیروی کار را به شدت کاهش می دهند الزاماًً موجب کاهش هزینه های کارفرمای اصلی نشده اند.
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شرکت  های پیمانکاری نه تولیدی یا اجرایی، بلکه فقط استخدام نیروی کار به نمایندگی از بخش های دولتی یا خصوصی یا شبه دولتی بوده 
است]18[. از ویژگی  های اصلی اشتغال مثلثی می  توان به موارد زیر اشاره کرد: پایین بودن سطح حقوق و مزایا، موقتی  بودن قراردادها و نبود 

امنیت شغلی، نبود نظارت و اجرا نشدن تعهدات قانونی. 

3-4. مستثنا  سازی های قانون کار
قانون کار قانونی است که برای حمایت از کارگران و ایجاد امکان دست یابی آنها به حداقل های مورد نیازشان و نیز تنظیم روابط آنها با کارفرمایان 
تدوین شده است. این قانون به رغم تمام ضمانت  هایی که برای صیانت از حقوق نیروی کار در نظر گرفته است دارای خلأهایی است که یکی از 
مهم ترین آنها موارد متعدد مستثنا شده در این قانون است؛ بدین  معنا که برخی مشاغل و محیط های کاری از شمول این قانون مستثنا شده اند. 
قانون کار با همه کاستی ها و نواقصش می تواند در بسياري از موارد از تضییع حقوق کارگر پیشگیری کند و او را از حداقل های قانونی بهره مند 
سازد و درصورتی که کارگری مشمول آن نشود دیگر هیچ پشتوانه ای جهت ادعاهایش نخواهد داشت. وقتی کارگاهی از قانون کار تبعیت نکند، 
کارفرما می تواند حداقل دستمزد مصوب را به کارگر پرداخت نکند، او را بیمه نکند، محیطی ایمن و سالم برای کار او فراهم نکند و در مجموع 
حق و حقوق وی را مراعات نکند و در این مسیر الزامی برای نظارت و بازرسی توسط بازرسان وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی وجود نخواهد 

داشت. مستثنا  سازی  ها از شمول قانون کار به طور کلی به سه دسته تقسیم می شوند:
1    مستثنا‌سازی‌های مندرج در متن قانون کار: نیروهای کار مستثنا شده از قانون کار سال 1369 عبارت‌اند از: کارمندان دولت و 

نظامیان، کارگران کارگاه  های خانوادگی1 )ماده 188( و مشمولان ماده )190( قانون کار.2
۲   مستثنا  سازی  های پیش  بینی شده در قانون کار: این گروه  ها عبارت اند از: کارگران کشاورزی3 )ماده 189( و »کارگاه  های کوچک 
با کمتر از 5 نفر و 10 نفر کارگر« که در ماده )191( قانون کار با قید امکان درج شده است. طبق ماده    )191( قانون کار »کارگاه  های کوچک 
کم تر از ده نفر را می  توان بر حسب مصلحت موقتاًً از شمول بعضی از مقررات این قانون مستثنا کرد. تشخیص مصلحت و موارد استثنا به موجب 
آیین   نامه  ای خواهد بود که با پیشنهاد شورای عالی کار به تصویب هیئت وزیران خواهد رسید«. با این  حال، تا سال 1378 از بسیاری از این موارد 
پیش  بینی شده، هیچ استفاده  ای نشد. در ادامه در سال 1378 با تصویب »قانون معافیت کارگاه  ها و مشاغل دارای پنج نفر کارگر و کمتر، از 
شمول قانون کار تا پایان برنامه سوم توسعه« این »امکان پیش  بینی شده در قانون کار« عملاًً به قانون تبدیل شد]23[. اگر این نکته را مدنظر 
داشته باشیم که در سال 1381 کارگاه  های با پنج نفر کارگر و کمتر از آن شامل حدود 92 درصد از کل کارگاه  های کشور بوده  اند، به اهمیت و 

میزان گستردگی تأثیرات اجتماعی این قانون در آن مقطع پی می  بریم. 
وقتی زمان اعتبار این قانون به پایان رسید، »آیین  نامه معافیت کارگاه  های کوچک دارای کمتر از ده نفر کارگر از شمول برخی از مقررات قانون 
کار« در دی  ماه سال 1381 برای سه سال به تصویب هیئت دولت رسید و در سال 1384 به پیشنهاد وزارت کار مجدداًً برای یک دوره سه ساله 
دیگر تمدید شد]24[. هرچند در حال حاضر پیرامون نحوه اعمال و انقضای مدت معافیت کارگاه  های کوچک از شمول قانون کار ابهام وجود 
دارد، اما این قبیل مستثنا  سازی  ها، که ریشه در قانون کار دارد، عملاًً زمینه  های نابرخورداری بخش هایی از کم  بنیه  ترین نیروهای کارگری، از 
مزایای قانون کار را، از راه قطع حمایت قانونی از بخش  های وسیعی از کارگران در مناسبات میان کارفرما و کارگر، فراهم کرده است. اين قبيل 

1. ماده )۱۸۸(: »اشخاص مشمول قانون استخدام کشوری یا سایر قوانین و مقررات خاص استخدامی و نیز کارگران کارگاه های خانوادگی که انجام کار آنها  منحصراًً توسط صاحب کار و همسر و خویشاوندان 
نسبی درجه یک از طبقه اول وی انجام می شود، مشمول مقررات این قانون نخواهند بود«.

2. ماده )۱90(: »مدت کار، تعطیلات و مرخصی ها، مزد یا حقوق صیادان، کارکنان حمل ونقل ) هوایی، زمینی، دریایی( خدمه و مستخدمین منازل،  معلولین و نیز کارگرانی که طرز کارشان به نحوی است که 
تمام یا قسمتی از مزد و درآمد آنها به وسیله مشتریان یا مراجعین تأمین می شود و همچنین کارگرانی که کار آنها نوعاًً در ساعات متناوب انجام می گیرد، در آیین نامه هایی که توسط شورای عالی کار تدوین 
و به تصویب هیئت وزیران خواهد رسید  تعیین می گردد. در موارد سکوت مواد این قانون حاکم است«. البته باید اشاره کرد که به موجب جزء »1« و»2« ماده )12( قانون جامع حمایت از حقوق معلولان 
)مصوب سال1397(، »حقوق و دستمزد فرد دارای معلولیت شاغل براساس مصوبات شورای عالی کار و سایر قوانین و مقررات مربوط ازسوی کارفرما پرداخت می شود« و »سایر مزایای قانونی تصریح شده 

در قانون کار )مزایای رفاهی کارگران( به فرد دارای معلولیت شاغل پرداخت خواهد شد«.
3. ماده )۱۸9(: »در بخش کشاورزی، فعالیت های مربوط به پرورش و بهره برداری از درختان میوه، انواع نباتات، جنگلها، مراتع، پارکهای جنگلی و نیز  دامداری و تولید و پرورش ماکیان و طیور، صنعت، 

نوغان، پرورش آبزیان و زنبور عسل و کاشت، داشت و برداشت و سایر فعالیت ها در کشاورزی، به پیشنهاد شورای عالی کار و تصویب هیئت  وزیران می تواند از شمول قیمت از این قانون معاف گردد«.

https://www.ilna.news/%D8%A8%D8%AE%D8%B4-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%AF%D8%B1%DB%8C-9/1099591-%D8%B3%D9%86%D8%AF-%DA%A9%D8%A7%D8%B1-%D8%B4%D8%A7%DB%8C%D8%B3%D8%AA%D9%87-%D8%B1%D8%A7-%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D9%85-%D8%A7%D9%85%D8%A7-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%85%D8%A7%D9%86-%D8%AF%D8%B1-%D9%85%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%86-%D8%A8%D9%87-%D8%B1%D8%A7%D8%AD%D8%AA%DB%8C-%D8%AC%D8%A7%D9%86-%D9%85%DB%8C-%D8%AF%D9%87%D9%86%D8%AF-%D9%87%D9%86%D9%88%D8%B2-%D9%87%DB%8C%DA%86-%D9%88%D8%B2%DB%8C%D8%B1%DB%8C-%D8%A8%D9%87-%D9%85%D9%88%D8%B6%D9%88%D8%B9-%D8%AA%D8%B9%DB%8C%DB%8C%D9%86-%D8%AA%DA%A9%D9%84%DB%8C%D9%81-%D9%82%D8%B1%D8%A7%D8%B1%D8%AF%D8%A7%D8%AF%D9%87%D8%A7%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D9%88%D8%B1%D9%88%D8%AF-%D9%86%DA%A9%D8%B1%D8%AF%D9%87-%D8%A7%D8%B3%D8%AA
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مستثنا  سازيها در بسياري از كشورها در مراحل اوليه توسعه صنعتي و برای حمايت از توليد و تسهيل فعاليت كسب وكارها انجام ميگيرد؛ اما 
در ايران با اينكه بيش از سه دهه از تصويب قانون كار ميگذرد، كماكان تغييري در مختصات اين مستثنا ساز‌ي‌ها و ايجاد توازن عادلانه بين 

تسهيل فضاي كسب وكار و حمايت از نيروي كار صورت نپذيرفته است.   
۳    مستثنا  سازی  های مستقل از قانون کار: در این دسته می  توان به موارد ذیل اشاره کرد: مستثنا  سازی جغرافیایی  شامل مناطق آزاد 
تجاری- صنعتی ویژه اقتصادی )به موجب قانون »تشکیل و اداره مناطق ویژه اقتصادی جمهوری اسلامی ایران«، مصوب سال 1384(]25[، 
کارکنان نهادهای انقلابی، کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی، خدام و کارکنان بقاع متبرکه، زندانیان، کارکنان موقت شهرداری  ها، کارگران قالی  بافی 
)به موجب قانون »حمایت از تأسیس و اداره مجتمع های بزرگ و متمرکز قالی بافی«، مصوب سال 1380(]26[ و کارگران غیررسمی. در شکل 

زیر گروه  های اصلی نیروی کار مستثنا شده از شمولیت قانون کار به تصویر کشیده شده است.

مأخذ: یافته های پژوهش.

شکل 6. گروه  های اصلی نیروی کار مستثنا شده از شمولیت قانون کار

مستثنا
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4-4. محدودیت های ناظر بر تشکل  یابی
يكي از مهم‌ترين اصولي كه م‌يتواند ضامن تشكلي‌ابي عادلانه نیروی کار در سطح كشور شود، رعايت اصل »سه جانبه‌گرايي«1 است. سه  
جانبه  گرایی به عنوان یک اصل پذیرفته شده در سطح بین  المللی، نقش و جایگاه ویژه  ای در زمینه بهبود روابط کار و نظام  مند شدن ارتباط میان 
کارگر، کارفرما و دولت ایفا می  کند. در واقع سه  جانبه  گرایی واقعی، به معنای دخالت دادن نمایندگان دولت، سازمان  های کارگری و کارفرمایی 
مستقل در تنظیم روابط کار و طرح و تدوین مسائل و امور مربوط به کار است. بر این اساس مطابق تبصره چهارم ماده  )131( قانون کار، برای 
ایجاد تشکل، کارگران می توانند »یکی از سه مورد »شورای اسلامی کار«، »انجمن صنفی« یا »نماینده کارگران« را داشته باشند«. بر طبق 

این قانون، هر نوع دیگری از تشکل کارگری اصولاًً به رسمیت شناخته نمی  شود. 
با این همه، به نظر می  رسد که هویت  های دسته جمعی کارگری مجاز در قانون کار، به دو نقیصه دچار بوده  اند، نقایصی که به سهم خود تا جایی 

که به منظر حقوقی برمی گردد، مانع از تشکل  یابی مؤثر نیروی کار می  شود:
1   چالش قراردادهای موقت: برخی از گروه های مشمول قانون کار همچون کارگران دارای قرارداد موقت، با موانعی در مسیر تشکل یابی 
روبه رو هستند. تبصره  ماده   پانزدهم »قانون تشکیل شوراهای اسلامی کار« مقرر می  کرد که زمان تشکیل شوراها در شرکت های بزرگ دولتی 
به تشخیص شورای عالی کار باشد]27[ که تا سال 1377 مجوزی با این موضوع صادر نشده بود. در نهایت این مجوز در سال 1377 با مصوبه 
نودوششمين جلسه  »شورای عالی کار« صادر شد. بر طبق اولین ماده از آیین  نامه   »انتخابات قانون شوراهای اسلامی کار« مصوب سال 1364، 
فقط واحدهایی از حق تشکیل شورای اسلامی کار برخوردار بودند، که بیش از 35 نفر شاغل »دائم« داشته باشند]28[. باید توجه کرد که تا 
قبل از سال 1377 بخش مهمی از کارکنان بخش  های بزرگ دولتی پیشاپیش از برخورداری از قرارداد دائمی محروم شده و به کارکنان موقتی 
تبدیل شده بودند؛ در واقع تشکیل شوراهای اسلامی کار میان کارکنان شرکت های بزرگ دولتی، در زمانی قانوناًً مجاز دانسته شد، که از تعداد 
کارگران رسمی و دائمی شان پیشاپیش کاسته شده بود و کارگران رسمی در اقلیت قرار داشتند]30[. ازسوی دیگر در حال حاضر نیز بخش 
اعظمی از نیروی کار فعال در شرکت  های بزرگ دولتی، نیروهای قرارداد موقت هستند و از امکان تشکل  یابی در قالب تشکیل شورای اسلامی 

کار محروم  اند. 
۲   محدودیت بنگاه  های کوچک بخش خصوصی: از طرفی دیگر سازوکار قابل اتکایی برای تشکل یابی کارگران بنگاه  های کوچک بخش 
خصوصی در قانون کار وجود ندارد. در واقع هیچ یک از این سه امکان پیش  بینی شده در قانون کار برای تشکل  یابی کارگران بنگاه های کوچک 
مناسب نیست؛ زیرا طبق ماده  پانزدهم »قانون تشکیل شوراهای اسلامی کار« فقط واحدهایی که بیش از 35 نفر کارکن دارند می  توانند شورای 
اسلامی کار تشکیل دهند. همچنین طبق دومین ماده از »آیین  نامه چگونگی تشکیل، حدود وظایف و اختیارات و چگونگی عملکرد انجمن های 
صنفی و کانون های مربوطِِ موضوع ماده )131( قانون کار« مصوب سال 1371، کم ترین نصاب لازم برای تشکیل انجمن صنفی کارگری در 
سطح کارگاه 10 نفر است]29[. نهایتاًً طبق »آیین نامه معافیت کارگاه های کوچک دارای کم تر از ده نفر کارگر از شمول برخی از مقررات 

قانون کار« نیز، کارگاه  هایی که کم تر از ده نفر کارکن دارند، از شمول قانون کار و ازجمله حق برخورداری از نماینده کارگری خارج هستند.

5-4. ارزان  سازی نیروی کار
ارزان  سازی نیروی کار در ایران در دهه  های اخیر خود را در دو ساحت اصلی نمایان ساخته است که روند دوم به تبع اولی اتفاق افتاده است، این 
دو ساحت عبارت اند از: 1. عقب افتادن حقوق و دستمزد از نرخ تورم و 2. کاهش سهم بری نیروی کار از تولید ناخالص داخلی در مقابل سرمایه. 

در ادامه به اجمال به توضیح هر کدام از این موارد و اثر آنها بر شکنندگی و آسیب  پذیری نیروی کار در کشور خواهیم پرداخت.

1. Tripartism
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1-5-4. عقب افتادن رشد حقوق و دستمزد از نرخ تورم  
مسئله نبود تناسب حداقل حقوق و دستمزد با نرخ تورم یکی از چالش های مزمن نیروی کار و به‌ویژه جامعه کارگری است؛ این چالش )که 
به طور ویژه از سال 97 تاکنون به جز سال 1401( موجب کاهش قدرت خرید مزدبگیران مشمول قانون کار شده است، ریشه در این مسئله 

دارد که افزایش حقوق سالیانه مصوب قانون کار به شکل قابل توجهی از نرخ تورم کمتر بوده است. 
ماده )41( قانون کار، که بر تعیین حداقل مزد براساس نرخ تورم و سبد معیشت خانوار تأکید دارد، هرساله با چالش‌هایی مواجه بوده و این ماده 
قانونی در عمل به ندرت به طور کامل اجرا شده است. مطابق نص صریح این ماده »شورای عالی کار همه ساله موظف است، میزان حداقل مزد 
کارگران را برای نقاط مختلف کشور و یا صنایع مختلف با توجه به معیارهای ذیل تعیین کند: ۱. حداقل مزد کارگران با توجه به درصد تورمی 
که از طرف بانک مرکزی جمهوری اسلامی ایران اعلام می‌شود. ۲. حداقل مزد بدون آن که مشخصات جسمی و روحی کارگران و ویژگی‌های 
کار محول شده را مورد توجه قرار دهد باید به اندازه‌ای باشد تا زندگی یک خانواده، که تعداد متوسط آن توسط مراجع رسمی اعلام می‌شود 

را تأمین نماید«]19[.
در بند »1« ماده فوق اشاره شده که افزایش حقوق کارگران باید »با توجه« به تورم باشد و همین ادبیات موجب شده تا قانون کاملاً قابلیت 
تفسیرپذیری داشته باشد و متأسفانه دولت‌ها و نمایندگان کارفرمایان نیز از همین تفسیرپذیری قانون همواره سوءاستفاده کرده‌اند تا مانع 

افزایش حقوق‌ها به میزان تورم رسمی کشور شوند.1
2-5-4. کاهش سهم بری نیروی کار از تولید ناخالص داخلی در مقابل سرمایه

یکی از بارزترین خروجی های عقب افتادن رشد حقوق و دستمزد از نرخ تورم در حیات اقتصادی نیروی کار در کشور، کاهش سهم بری حقیقی 
آنها از درآمد ملی است. سهم  بری عوامل تولید از درآمد ملّیّ، یکی از اجزای اصلی نظام توزیع درآمد و ثروت است که نشان  دهنده اهمیت و نقش 
هر یک از عوامل کار و سرمایه در فعالیت اقتصادی است. مسئله سهم  بری عوامل کار و سرمایه از درآمد ملّیّ ایران به دلیل ارتباط مستقیم آن 
با سطح معیشت و رفاه مردم از اهمیت بالایی برخوردار است. یکی از شواهدی که نشان می دهد نیروی کار سهم اندکی از اقتصاد ایران دارد، 
شاخص »سهم نیروی کار از تولید ناخالص داخلی«2 است. این شاخص در اقتصاد ایران به نسبت پایین است و این بدان معنا است که بخش 
بزرگی از سود حاصل از کسب وکارها )و البته هر نوع فعالیت دیگری که ارزش افزوده ایجاد می کند(، به جیب کارفرمایان، صاحبان سرمایه و 
دولت می رود. شاخص »سهم نیروی کار از تولید ناخالص داخلی«، در واقع نشان می دهد که چه کسری از اندازه کیک اقتصاد،3 سهم نیروی 

کار می  شود]30[.
سهم نیروی کار ایرانی از تولید ناخالص داخلی کشور در سال 2020 حدود 39.8 درصد بوده است؛ این در حالی است که میانگین جهانی این 
شاخص 53.8 است. در شکل زیر روند سهم بری نیروی کار از تولید ناخالص داخلی از سال 2004 تا 2020 در ایران با میانگین جهانی مقایسه 

شده است]31[.

1. شایان ذکر است که در راستای رفع همین ابهام، اخیراًً طرحی در مجلس شورای اسلامی برای اصلاح ماده )41( قانون کار ارائه شده است و به دنبال این است که با اصلاح متن این ماده و جایگزینی عبارت 
»افزایش حقوق حداقل به میزان نرخ تورم باشد«، این ابهام موجود را برطرف کند.

2. Labor Share of GDP
.GDP 3. یعنی ارزش پولی تمام تولیدات کالا و خدمات در یک اقتصاد در طول یک سال، یا همان
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زیست شکننده نیروی کار در 
ایران )2(:  ریشه  های تکوین 

بی  ثبات  کاری

همان  طور که مشخص است در بیشتر سال  های دوره مورد بررسی، سهم نیروی کار از درآمد ملّیّ، کمتر از 40 درصد است. نکته حائز اهمیت 
دیگر این است که دقیقاًً از سال 1397 )2018-2017( با افزایش فشارهای تحریمی و کاهش حداقل دستمزد واقعی، سهم  بری نیروی کار 

از در آمد ملی نیز کاهش پیدا کرده است.  
بررسی وضعیت این شاخص در ایران در مقیاس جهانی نیز نشان می  دهد که ایران جز کشورهایی است که پایین  ترین سهم نیروی کار در درآمد 
ملی را به خود اختصاص داده است. در شکل زیر سیمایی کلی از نسبت سهم  بری کشورها در سطح جهان از GDP در سال 2020 نمایش داده 
شده است. کشورهای آمریکای شمالی همچون کانادا و ایالات متحده )به ترتیب با 61.9 و 60.4 درصد( و کشورهای اروپای غربی )همچون 

سوئیس، هلند و آلمان به ترتیب با 68.4،  63.6 و 63.4 درصد( از این لحاظ بهترین وضعیت را دارند.   

شکل 7. نمودار مقایسه روند سهم  بری نیروی کار از GDP با میانگین جهانی، 2004-2020 ]32[

]31[ 2020 ،GDP شکل 8. وضعیت سهم  بری نیروی کار کشورهای مختلف جهان از

وضعیت ایران حتی در بین کشورهای منطقه )غرب آسیا( نیز بسیار نازل است. به طوری که از میان چهارده کشور این منطقه، ایران در جایگاه 
دهم و پایین  تر از کشورهایی همچون عراق، سوریه و فلسطین، قرار گرفته است. در شکل ذیل وضعیت کشورهای غرب آسیا از منظر سهم  بری 
نیروی کار از تولید ناخالص داخلی در سال 2020 به نمایش درآمده است. این آمارها نشان می  دهد که ایران نه  تنها در منطقه غرب آسیا، بلکه 

در مقیاس جهانی نیز، یکی از ارزان  ترین نیروهای کار در جهان را به خود اختصاص داده است. 

no data %0 %10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80
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بی  ثبات  کاری در ایران به شکلی خزنده در دهه  های اخیر رشد کرده است و با تأثیر از موج جهانی تحولات حوزه کار و با همراهی مجموعه  ای 
از عوامل داخلی به شدت بر ساختار اشتغال و امنیت شغلی نیروی کار در کشور تأثیرگذار بوده است. جدای از اثرگذاری عوامل جهانی و روند 
جایگزین  سازی عوامل تکنولوژیک با نیروی کار انسانی- که ماهیتی فراگیر و بین  المللی دارد و این گزارش در مقام تبیین تأثیرات آن نبوده 
است- این پدیده در ایران تحت تأثیر ترکیبی از عوامل ساختاری همچون تحریم های اقتصادی و تغییر در پیکر بندی نیروی کار کشور و عوامل 
نهادی همچون فقدان به‌روزرسانی قوانین کار تشدید شده است. گزارش حاضر تلاش کرد تا با تمرکز بر مقوله ساختاری »کاهش مقیاس 
اشتغال«- که خروجی روند تحولات در پیکربندی نیروی کار در کشور است- و مقوله نهادی »ضعف قوانین کار«، به تبیین روند تکوین 

بی  ثبات  کاری در ایران بپردازد.
به لحاظ ساختاری، نظام اشتغال در ایران در دهه  های اخیر دارای چند ویژگی بوده که در مجموع به تغییر در پیکر بندی سنتی نیروی کار در 
بخش  های مختلف منجر شده است. خروجی این تحولات، ظهور روندهای آسیب  زایی بوده است که به شکنندگی کار و ایجاد عدم قطعیت در 
زیست شغلی نیروی کار در کشور منجر شده است. این روندها عبارت اند از: کاهش نرخ مشارکت اقتصادی، غلبه اشتغال غیررسمی بر اشتغال 
رسمی، متورم شدن بخش خدمات )به ویژه در مقابل بخش صنعت(، کاهش سهم اشتغال بخش عمومی در مقابل بخش خصوصی و افزایش 
سهم بنگاه  های خرد و مشاغل خوداشتغالی در مقابل مشاغل مزد و حقوق  بگیری. این مولفه  ها همگی گویای کوچک شدن مقیاس اشتغال در 
دو ساحت »پهنه« و »دوام« كار در كشور است. این کوچک  شوندگی در مقیاس کار از دو طریق بر پایداری اشتغال در کشور اثر گذاشته است:

1   در بُعُد »سامان جمعی کار«: شاهد آن هستیم که اشتغال غیررسمی، مشاغل خوداشتغالی و بنگاه  های اقتصادی خرد در کشور، رو 

شکل 9. نمودار مقایسه کشورهای غرب آسیا از منظر سهم  بری نیروی کار از GDP در سال 2020 ]31[

5. جمع بندي و نتيجه گيري
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زیست شکننده نیروی کار در 
ایران )2(:  ریشه  های تکوین 

بی  ثبات  کاری

به تزاید دارند و در حال حاضر سهم بزرگی از نیروی کار کشور را در خود گنجانده  اند. این روند از دو طریق تشدیدکننده بی  ثباتی زیست شغلی 
نیروی کار خواهد بود: الف( نیرو  های کار غیررسمی به دلیل فقدان برخورداری از حمایت اجتماعی استاندارد و اجباری و همچنین نیروی کار 
خوداشتغال به دلیل اینکه زیر چتر حمایتی هیچ کارفرمای مشخصی نیستند و عموماًً نیز بیمه نیستند، معمولاًً در برابر نوسانات اقتصادی و 
شوکهای بازار شکننده  تر هستند. همین آسیب  پذیری و مخاطرات برای صاحبان بنگاه  های خرد اقتصادی و مزدبگیران تحت پوشش آنها نیز 
وجود دارد و ب( پراکنده شدن نیروی کار و کاهش مقیاس فردی در محیط کار باعث از هم گسسته  سازی این نیروها و تضعیف توان چانه  زنی 

فردی و جمعی آنها برای پیگیری حقوق  شان در برابر کارفرما نیز می  شود. 
2   در بُعُد »ماندگاری شغلی«: شاهد آن هستیم که ماندگاری نیروی کار در فرصت شغلی اشغال شده چه به لحاظ »مدت اشتغال« و چه 
به لحاظ »پایداری در همان موقعیت شغلی« پایین است. این شرایط خود را در هم در پایین بودن طول مدت اشتغال در شغل اصلی و هم در 
جابه  جایی زیاد نیروی کار در بخش  های مختلف اقتصادی نشان می دهد. مجموعه این شواهد و روندها گویای چسبندگی پایین نظام روابط 

کار در کشور و ناتوانی آن در ایجاد ثبات شغلی و حمایت همه جانبه از نیروی کار است. 
این کوچک شوندگی در پهنه و دوام اشتغال در کشور، به عنوان یک عامل بی  ثبات  ساز ساختاری در بستر نهادی کشور نیز توسط پیشران  هایی 
تقویت و تشدید شده است. یکی از مهم ترین این عوامل نهادی، نظام قانونگذاری حوزه روابط کار در کشور است که به واسطه حفره  های حمایتی 

متعدد خود، زمینه را برای تضعیف پایداری اشتغال نیروی کار فراهم کرده است. 
در بستر نهادی، پنج مکانیسم‌ اصلی در حال تضعیف ثبات شغلی نیروهاي كار هستند. اين مکانیسم ها عبارت‌اند از: 1. موقتی‌سازی نیروی 
کار؛ 2. تعدیل نیروی کار در بخش عمومی و ظهور اشتغال مثلثی؛ 3. مستثنا‌سازی‌های قانون کار؛ 4. محدودیت‌های ناظر بر تشکل‌یابی و 

5. ارزان  سازی نیروی کار. 
ریشه حقوقی اصلی موقتی  سازی نیروهای کارگری در ایران و انعقاد قراردادهای موقت را باید در تفاسیر متعددی که از قانون کار- و به طور ویژه 
ماده )7( آن- می شود، جست  وجو کرد. تفاسیر متعدد و پرابهامی که از این ماده می شود نه  تنها به انعقاد قراردادهای موقت رسمیت می  بخشد، 
بلکه می  تواند زمینه   اخراج کارگران در قرارداد موقت را از جنبه حقوقی بسیار سهل کند. سوءاستفاده از همین ماده در قانون کار است که انواع 
گوناگونی از صاحبان نیروی کار را برحسب نوع مناسبات کاری میان کارگر و کارفرما- همچون کارگر قراردادی، کارگر قرارداد سفیدامضا، 
کارگر روزمزد، کارگر بی قرارداد، کارگر ساعتی، کارگر قرارداد شفاهی، کارگر پیمانی و غیره- پدید آورده است. مکانیسم موقتی سازی به طور 

کاملاًً آشکاری تشدید کننده کاهش دوام اشتغال در کشور بوده و امنیت شغلی نیروی کار را تضعیف ساخته است.   
یکی دیگر از مکانیسم‌های قانونی بی‌ثبات‌ساز نیروی کار در ایران، پروژه کوچک‌سازی دولت به‌ویژه در سطوح پایین هرم تشکیلات بخش 
عمومی، برای کاهش تصدی  گری  های دولتی، بوده است. همان  طور که اشاره کردیم رده  های شغلی موجود در بخش عمومی در ایران واجد 
بالاترین استانداردهای شغلی در میان مشاغل موجود هستند. با این وجود در سال  های اخیر مصوبات قانونی این حوزه در جهتی بوده است که 
به تعدیل ساختاری نیروها در بخش عمومی و برون  سپاری مشاغل خدماتی دولتی منجر شده و رواج »اشتغال مثلثی« و گسترش شرکت  های 
پیمانکاری تأمین نیروی انسانی در کشور را به همراه داشته است. پایین بودن سطح دستمزدها و نابرابری پرداخت  ها، موقتی  بودن قراردادها و 

نبود امنیت شغلی، نبود نظارت و اجرا نشدن تعهدات قانونی، ازجمله مهم  ترین آفات اشتغال مثلثی در نظام اشتغال کشور است. 
چالش دیگر قانونی در مسیر با ثبات  سازی نیروی کار در ایران موارد متعدد مستثنا شده در قانون کار است. گروه  های مستثنا  شده در قانون کار 
به حدی از تنوع و فراوانی برخوردارند که تنها با در نظر گرفتن جمعیت 65 درصدی کارگران شاغل در کارگاه  های زیر 5 نفر، به اضافه نیروی 
کار غیررسمی )58 درصد کل شاغلان( به سادگی می‌توان به حجم عظیم نیروی کاری که از مزایای حمایتی پیش‌بینی شده در قانون کار 

محروم اند، پی برد.  
مکانیسم چهارم که با یکی از ویژگی‌های اصلی بی‌ثبات‌کاری در ارتباط است »چالش تشکل‌یابی« نیروی کار است. در دهه‌های اخیر، 
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6. پيشنهادهای سياستي

هویت  های دسته جمعی کارگری مجاز در قانون کار، تقریباًً به دو نقیصه بنیادین دچار بوده  اند که عبارت اند از: »چالش تشکل یابی کارگران 
قراردادهای موقت« و »محدودیت بنگاه  های کوچک بخش خصوصی«. این چالش  ها در مجموع باعث شده که اولاًً تشکل یابی شاغلان قرارداد 
موقت- که از قضا سهم بیشتری نسبت به صاحبان نیروی کار دائم در نظام اشتغال کشور دارند- در قانون کار به رسمیت شناخته نشود، دوماًً 

سازوکار روشن و قابل اتکایی برای تشکل یابی کارگران بنگاه  های کوچک بخش خصوصی دیده نشده باشد.
مکانیسم قانونی پنجم، ارزان  سازی نیروی کار به واسطه چالش نبود تناسب حداقل حقوق و دستمزد با نرخ تورم است که به واسطه ابهامات 
موجود در ماده )41( قانون کار پدیدار گشته است. ماده )41( قانون کار، بر تعیین حداقل مزد براساس نرخ تورم و سبد معیشت خانوار تأکید 
دارد. در بند »1« ماده فوق اشاره شده که حداقل مزد کارگران »با توجه« به درصد تورمی که از طرف بانک مرکزی جمهوری اسلامی ایران 
اعلام می شود، تعیین می  شود و همین ادبیات موجب شده تا قانون کاملاًً قابلیت تفسیرپذیری داشته باشد و متأسفانه دولت  ها و نمایندگان 
کارفرمایان نیز از همین تفسیرپذیری قانون همواره سوءاستفاده کرده اند تا مانع افزایش حقوق ها به میزان تورم رسمی کشور شوند. این چالش 
که به کاهش قدرت خرید مزدبگیران مشمول قانون کار منجر شده است، ریشه در این مسئله دارد که افزایش حقوق سالیانه مصوب قانون کار 

به شکل قابل توجهی از نرخ تورم کمتر بوده است. 
ارزان  سازی نیروی کار و نبود تناسب حقوق و تورم، غیر از مزدبگیران تحت پوشش قانون کار، حقوق بگیران و کارکنان دولت را نیز با مخاطرات 
معیشتی قابل توجهی روبه رو ساخته است؛ چرا که رشد دستمزد این گروه ها در سال  های اخیر کمتر از حداقل دستمزد )قانون کار( بوده است. 
خروجی این وضعیت سبب شده که از آغاز دهه ۹۰ به بعد، اشتغال لزوماًً باعث خارج شدن نیروهای کار و خانوارهای تحت  پوشش آنها از چرخه 
فقر نمی شود؛ که یکی از دلایل بروز این بحران، سیاست های دستمزدی دولت در شرایط تورمی شدید است. این ارزان  سازی  ها که ریشه در 
مصوبات قانونی دارد، در کنار سهم  بری بسیار پایین نیروی کار در ایران از درآمد ناخالص داخلی کشور، سبب ناترازی نظام توزیع درآمد و ثروت 

در کشور شده و سطح معیشت و رفاه صاحبان نیروی کار را با شکنندگی و عدم قطعیت رو  به  رو ساخته است. 
در مجموع باید گفت که اگر دال مرکزی تحولات بین  المللی عرصه کار، »مقررات زدایی«، »آزادسازی«، »کالایی  سازی حمایت  ها و خدمات 
اجتماعی« و »ارزان  سازی نیروی کار« در جهان بوده است، این تحولات در ایران در کنار تغییرهای ساختاری تجربه شده در دو دهه اخیر و 
مکانیسم  های قانونی وضع شده در کشور، صاحبان نیروی کار را در وضعیت شکننده، بی  ثبات و بعضاًً محروم از حمایت  های قانونی و زیست 
رسمی و پایدار قرار داده است. در واقع سیاستگذاری نظام اشتغال و روابط کار در کشور در سال  های اخیر، به جای مقابله با نفوذ سیاست  های 
جهانی نئولیبرال و تقویت نظام اشتغال، به طور فزاینده  ای زمینه  ساز تثبیت این سیاست  های جهانی و سرمایه  سالار و تضعیف مطالبات اصلی 
صاحبان نیروی کار در ایران بوده   است. خروجی این وضعیت، خیل عظیمی از نیروی کار موقت حداقل  بگیر و غیرسازمان  یافته است که زیستی 

شکننده، ناپایدار و آسیب  پذیر را تجربه می  کند. 

برای افزایش پایداری شغلی، کاهش بی  ثبات  کاری و ادغام مشاغل در معرض بی  ثبات  کاری در نظام رسمی اشتغال کشور و بهره  مندی صاحبان 
نیروی کار از پوشش حمایت اجتماعی، پیشنهادهای ذیل در دو سطح پیشنهادهای کلان )ناظر بر بهبود فضای کلی نظام اقتصادی و کیفیت 

اشتغال در کشور( و پیشنهادهای اختصاصی )ناظر بر بهبود مکانیسم  های حمایت اجتماعی از شاغلان( ارائه می  شود:  



29

زیست شکننده نیروی کار در 
ایران )2(:  ریشه  های تکوین 

بی  ثبات  کاری

1-6. پیشنهادهای کلان
1   تدوین استراتژی توسعه صنعتی بلندمدت در کشور جهت تقویت ظرفیت‌ های تولیدی، ایجاد مشاغل پایدار و مولد 
مبتنی بر رابطه مزدی و گسترش پهنه و دوام اشتغال: یکی از مهم ترین ابعاد نظارتی دولت بر نظام اشتغال در کشور تدوین برنامه‌ هایی 
است که بتواند در عین ارتقای توسعه اقتصادی و حمایت از بنگاه‌ های اقتصادی، به تحولات عرصه کار- به ویژه تحولات ناظر بر ظهور تکنولوژی- 
و وضعیت نیروی کار توجه کند. تدوین یک استراتژی توسعه صنعتی با تنظیم مجموعه‌ای از جهت‌گیری های بلندمدت، می‌تواند با ایجاد 
انسجام در چارچوب کاری کسب وکارهای خرد و کلان و جلوگیری از کاهش مقیاس اشتغال در کشور، هم ضامن ایجاد مشاغل مولد و پایدار 
باشد و هم از رشد افسارگسیخته مشاغل خوداشتغالی و آزادکاری  های گاه   و بی گاه نیروی کار در کشور جلوگیری کند. افزایش سهم اشتغال 
مزد و حقوق بگیری در کشور ما- که کماکان در مراحل اولیه صنعتی شدن است- سبب خواهد شد که هم ظرفیت نیروی کار در بخش  های 
مولد توسعه اقتصادی استفاده شود و هم در نوسانات اقتصادی، زیست شغلی نیروی کار با مخاطرات کمتری روبه‌رو شود. در این راستا سه 

پیشنهاد عملیاتی ذیل ارائه می  شود:
   تدوین نقشه راه بخشی- منطقه ای صنایع: هدایت سرمایه- بر حسب پتانسیل های زیست بومی هر منطقه از کشور- به سمت صنایع 

مولد اشتغال زا و جلوگیری از گسترش فعالیت های غیرمولد.
   همسوسازی نظام آموزش مهارتی با نیاز بازار کار: طراحی آموزش فنی- حرفه‌ای مبتنی بر تقاضای واقعی صنایع برای ارتقای 

قابلیت جذب نیروی کار.
   مشروط سازی حمایت های دولتی به پایداری شغلی: اعطای یارانه ها، وام ها و معافیت های مالیاتی صرفاًً به بنگاه هایی که تعهد به 

ایجاد و تثبیت اشتغال رسمی دارند.
۲    تقویت بخش رسمی اقتصادی و پیش  بینی سازوکارهایی جهت افزایش تمایل نیروی کار برای فعالیت در این بخش: یکی 
از چالش  های اصلی نظام اشتغال در کشور، غلبه حجم اشتغال غیررسمی بر اشتغال رسمی است. این مسئله دلایل گوناگونی دارد که طیفی از 
چالش  های حقوقی و بوروکراتیک ایجاد کسب وکارهای قانونی تا پایین بودن دستمزدها و فقدان جذابیت اشتغال در این بخش برای نیروی 
کار را، شامل می  شود. ازآنجایی که نظارت بر بخش غیررسمی با دشوارهایی فراوانی برای نظام سیاستگذاری همراه است، این بخش مستعد 
تضعیف حقوق نیروی کار و ناپایداری شغلی است. از این جهت باید با اتخاذ تدابیری در نظام سیاستگذاری اشتغال، سازوکارهایی جهت حمایت 
بهینه از بنگاه  های اقتصادی رسمی و نیروی کار شاغل در مشاغل رسمی صورت پذیرد تا با افزایش جذابیت در این بخش، از تمایل به راه اندازی 

کسب وکارهای کاذب و زیرزمینی کاسته شود. در این راستا نیز سه پیشنهاد عملیاتی ذیل ارائه می شود:
   کاهش موانع حقوقی و بوروکراتیک کسب وکارهای رسمی: ساده سازی فرایند ثبت مالیات و بیمه برای بنگاه های کوچک و متوسط.

   ایجاد مشوق های مالی- بیمه ای برای قراردادهای رسمی: اعطای تخفیف بیمه و مالیات به کارفرمایانی که نیروی کار را به‌صورت 
رسمی و بلندمدت به کار می گیرند.

   ارتقای جذابیت دستمزد و حمایت اجتماعی در بخش رسمی: همسوسازی حداقل مزد با تورم و تضمین پوشش کامل بیمه و 
مزایا برای شاغلان رسمی.

2-6. پیشنهادهای اختصاصی
1    به  روزرسانی قانون کار در راستای بالا بردن دامنه شمول مشاغل نوظهور و کاهش دامنه مشاغل مستثنا شده در این قانون: 
به رغم تأکیدات فراوان قانون اساسی و سیاست  های کلی اشتغال بر لزوم ایجاد اشتغال پایدار و حمایت از نیروی کار، قدیمی بودن قانون کار در 
ایران سبب شده که بسیاری از مشاغل نوظهور که ماهیتی موقتی و ناپایدار دارند از دایره شمول آن خارج باشند. این مسئله در کنار مشاغل 
مستثنا شده در این قانون، ازجمله نقصیه‌های اصلی قانون کار است. یکی از راهکارهای اصلی حل این چالش، به‌روزرسانی قانون کار و اخذ 
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تدابیری برای بازتعریف مشاغل تحت پوشش این قانون است. در این راستا و عطف به مطالبات سه گانه نیروی کار )حق برخورداری از امنیت 
شغلی، امکان تشکل  یابی و حق برخورداری از دستمزد شایسته و مکفی(، به صورت موردی، پیشنهادهای ذیل ارائه می شود:

الف( جلوگیری از موقتی‌سازی نیروی کار با رفع ابهامات قانونی ناظر بر امنیت شغلی نیروی کار به‌ویژه ماده )7( قانون کار: 
تفسیرپذیری بالای قانون کار در حوزه‌های متعدد ازجمله احکام ناظر بر امنیت شغلی )همچون ماده )7((، یکی از ریشه‌های اصلی ناپایدار 
مشاغل در ایران است. همین عامل یکی از مهم ترین دلایلی است که باعث می  شود اشتغال رسمی نسبت به اشتغال غیررسمی، مزیت چندانی 
نداشته باشد. در این راستا ضروری است روابط کارگر و کارفرما در قوانین موضوعه ازجمله قانون کار )مصوب سال 1369( از منظر امنیت 
شغلی و پایداری قراردادی مورد بازبینی مجدد قرار گیرد. در این راستا پیشنهاد می  شود که استفساریه  ای با هدف رفع ابهام از متن ماده )7( 

قانون کار، به  ویژه دو عبارت »کار مستمر« و »مدت قرارداد«، در دستور کار مجلس شورای اسلامی قرار گیرد.   
ب( جلوگیری از ارزان  سازی نیروی کار با رفع ابهامات قانونی ناظر بر مسئله تناسب دستمزد و نرخ تورم در ماده )41( قانون 
کار: ابهامات موجود در ماده )41( قانون کار که بر مسئله تعیین حداقل مزد براساس نرخ تورم و سبد معیشت خانوار تأکید دارد سبب شده 
که این قانون کاملاًً قابلیت تفسیرپذیری داشته باشد و متأسفانه دولت‌‌ها و نمایندگان کارفرمایان نیز از همین تفسیرپذیری قانون همواره 
سوءاستفاده کرده‌اند تا مانع افزایش حقوق ها به میزان تورم رسمی کشور شوند. همین چالش به کاهش قدرت خرید مزدبگیران مشمول 
قانون کار منجر شده و یکی از ریشه  های اصلی جذابیت پایین بازار کار در ایران است و بر جذابیت های بازار کار غیررسمی افزوده است. در این 
راستا پیشنهاد می  شود که استفساریه  ای با هدف رفع ابهام از متن ماده )41( قانون کار، به ویژه عبارت »با توجه به درصد تورم«، در دستور کار 

مجلس شورای اسلامی قرار گیرد.   
ج( ارتقای سامان جمعی کار با رفع محدودیت های ناظر بر تشکل  یابی کارگران: در این زمینه ضروری است که برای کمک به ارتقای 
سامان جمعی کار، جلوگیری از اتمیزه‌  سازی نیروی کار و افزایش توان چانه زنی آنها در برابر کارفرمایان و نهاد دولت، موانع و ابهامات موجود در 

این قانون در زمینه »تشکل  یابی بیکاران«، »تشکل یابی شاغلان قرارداد موقت« و »ایجاد تشکل های خالص کارگری« برطرف شود. 
۲    به‌‌روزرسانی قانون تأمین اجتماعی و پیش‌‌بینی سازوکارهای حمایت اجتماعی در این قانون جهت پوشش حداکثری 
شاغلان در کشور: قانون تأمین اجتماعی )مصوب سال 1354( نیز همچون قانون کار )مصوب سال 1369( به همان عارضه قدیمی بودن 
و نبود سنخیت با تغییرهای جدید ایجاد شده در حوزه اشتغال و ماهیت دگرگون شده آن، دچار است. در این قانون، اطلاق شمول تأمین 
اجتماعی نسبت به افراد، مستلزم تشخیص رابطه مزدبگیری بین آنها و یک کارفرماست. از طرف دیگر، قانون کار تعریف روشن و دقیقی 
درخصوص روابط کارگر و کارفرما در برخی از مشاغل نوظهور همچون مشاغل پلتفرمی ندارد. بدین لحاظ ضروری است که این قانون 
به گونه‌‌ای به‌‌روزرسانی شود که مقررات و الزامات بیمه‌‌‌‌ای و حمایت‌های اجتماعی پیش‌‌بینی شده در آن، قابلیت تسری به همگی مشاغل و 

طیف  های گوناگون نیروی کار را داشته باشد.
۳   ایجاد نظام جامع اطلاعات بازار کار: یکی از تأکیدات ویژه سیاست  های کلی اشتغال )بند چهارم(، ایجاد نظام جامع اطلاعات بازار کار 
است. با توجه به اینکه در حال حاضر نظام جامع اطلاعاتی دقیق از بازار کار وجود ندارد، ایجاد چنین سامانه  ای، با ثبتی مبنا کردن تمام بازار 
کار، می تواند بستری فراهم کند تا تمام مشاغل در سطح کشور دارای شناسنامه و پروفایل شغلی- مهارتی و اطلاعات جمع آوری شده باشند. 
این اقدام می تواند برای سیاستگذاری بهتر و دقیق تر در مسیر اشتغال  زایی، کاهش نرخ بیکاری و بهبود سهم مشاغل پایدار در کشور مؤثر باشد.
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گزارش حاضر نشان می دهد که ریشه های نهادی تکوین بی ثبات کاری در ایران عبارت اند از: 1. موقتی سازی نیروی کار، 2. تعدیل 
نیروی کار در بخش عمومی و ظهور اشتغال مثلثی، 3. مستثناسازی های متعدد قانون کار، 4. محدودیت های ناظر بر تشکل  یابی و 

5. ارزان سازی نیروی کار.
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