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 چكيده

رشد فزاينده علم و تكنولوژي و پيدايش انقلاب صنعتي در جوامع انساني موجب تغيير در شرايط كاري و 

ها بعضاً سبب توقف اين ناآرامي. ي گرديده استبه تبع آن بروز ناآرامي و اعتراض در حيطه روابط صنعت

با دارا بودن صنايع استان يزد نيز . شوندتعطيلي كارگاه و يا اختلال در نظم كارگاه و جامعه مي، خط توليد

. دهدميهايي در آن رخ ين قاعده مستثني نبوده و ناآرامياز ا، ي كارگري با حجم بالابزرگ و جامعه

هاي صنعتي در صنايع بندي عوامل مؤثر بر ناآراميهدف شناسايي و رتبهتحقيق حاضر اولاً ، برهمين اساس

) را داشته، و در ضمن سعي در ارائه راهكارهاي ٩٤-٩٣(بهمن ماه  منتخب استان يزد در بازه زماني يكساله

ردي و از جهت هدف كاربروش اين تحقيق از . ها را داردجهت پيشگيري و كاهش اين ناآرامي مناسب

كارگران و كارفرماياني است كه در ، جامعه آماري شامل سه گروه؛ دولت. پيمايشي است -نوع توصيفي

گذشته به صورت مستقيم با قالب شش شركت بزرگ صنعتي استان فعاليت دارند و در يك سال 

 سپس. شناسايي شدند، گذار بر ناآرامي از روش دلفي فازياثرعوامل . اندهاي صنعتي روبه رو بودهناآرامي

و بردا و به كمك نرم افزار مربوطه تجزيه تحليل  FTOPSISگيري از روش هاي با بهره هاي پژوهشداده

عامل مديريتي و ، هاي صنعتيعامل موثر بر ناآرامي نتايج تحقيق نشان داد كه مهمترين. بندي شدندرتبه و

از ميان  ضمناً. هاي بعد قرار گرفتنددر رده قانوني و سياسي، اقتصادي، سازماني است و عوامل فردي

  . ي اول اهميت قرار گرفتدر پرداخت حقوق و دستمزد در رتبهتأخير ، هاي عوامل مذكورمولفه

  ناآرامي صنعتي، كارگر، كارفرما، دولت، اعتصاب، تاپسيس فازي، دلفي فازي كليدي:هايواژه
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  مقدمه 

 هايمظهرموقعيتكار، است شخصي هايارزش نماد و برگرفته در را هاانسان زندگي اعظم قسمت، كار

 توسعه رديگ ازطرف. است انسان دروني استعدادهاي تبلور موجب و است انسان اقتصادي و اجتماعي

 عبارت به، دارد بستگي جامعه آن افراد كار انجام چگونگي و نحوه به جوامع جانبه همه پيشرفت و جوامع

 توسعه صوصالخ علي جوامع جانبه همه توسعه اصلي موتور انساني سرمايه از وريبهره و ديگرانباشت

 پيشرفت با شدمي تصور اينكه با و است كشورها توسعه سطح عامل مهمترين و اجتماعي – اقتصادي

 كه گرديده ابتث اكنون ولي يابد كاهش انساني نيروي نقش، خودكار هاينظام كارگيري به و فناوري

 اصلي عامل يا و قيتموف اكسير اين اما، انكارناپذيراست انساني عامل به هانظام اين وموفقيت وابستگي

 وجود مستلزم آن تموفقي زيرا. قرارگيرد مناسب شرايط و درمحيط كه دارد را لازم وريبهره زماني، توسعه

 صنعتي طرواب يا و كار روابط عنوان تحت روابط اين كلي صورت به. كاراست درمحيط منطقي روابط

 درنظام موجود مختلف هايگروه و عوامل منافع كه آنجا از، همچنين. )١٣٨٩، بهشتي(شوند مي شناخته

 و رتباطاتا علت به موارد از بسياري در، نيست سازگار و هماهنگ يكديگر با همواره صنعتي روابط

 هايگروه، كارفرمايي هايسازمان، كارگري هايسازمان، مديريت، كارگران ميان مستمر هايتعامل

 را هاييبرخورد و تعارضات وقوع كه آيدمي پيش هاييكاكحاصط، محيطي سايرعوامل و دولت، سياسي

 و كارگري هايواحد در چه زيادي هايهزينه سالانه ) و١٣٩٠، (زاهدي كندمي ناپذير اجتناب نظام دراين

 و كارگري فاتاختلا حل صرف كشور حاكميتي و اداري بخش در چه. . . و صنعتي -توليدي هايكارگاه

 تعطيلي، كار فيتكي كاهش، توليد خط تعطيلي از ناشي زيان و ضرر از جدا اين و گرددمي كارفرمايي

 و هاكارخانه به هك است كارگري هايتحصن و اعتصابات از ناشي سياسي اجتماعي هايهزينه و كارگاه

  . )١٣٩٣، همكاران (بردبار و گرددمي تحميل جامعه

 كارعلاوه درمحيط هاانسان بين برروابط حاكم ونظم منطقي روابط ديدن لطمه يا رفتن بين از، لذا 

 درسطح جامعه اقتصادي، اجتماعي توسعه شدن كند يا ممانعت موجب، افراد شخصيت بر منفي برتاثيرات

 در وآرامش صلح وجود، صنعتي توسعه و رشد براي عوامل مهمترين از يكي، از طرفي. گرددمي كلان

 و اختلافات چقدر هر كه نيست پوشيده بركسي و است كار محيط در انضباط و نظم استقرار و صنعت

 نهايت در و اقتصادي پويايي و كار محيط سلامت نويددهنده، شود كمتر صنعت سطح در هاناآرامي

  . )٢٠١٣، ١(كومن و كيتين باشدمي خويش كار از كارگر رضايت افزايش

 ازين درصد ١/٤٣ كه نفراست ٢٨٦٥٥٧ ميزان؛ به اقتصادي فعال جمعيت داراي يزد استان كه اين به توجه با

 يكي استان اين. )١٣٩٢، راهبردي اطلاعت و آمار مركز(، باشندمي كار به مشغول صنعت دربخش جمعيت

 درآن كارفرما و كارگر ميان تعارضات قبيل از عواملي بعضاً و شودمي محسوب كشور صنعتي هايقطب از

- ١٣٩٢ ماه فرودين( ماهه ١٨ يدوره يك در استانداري كارگري كميسيون آمار طبق، پيونددمي وقوع به

                                                
1- Cowman & Keating 
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 واقعه اين كه است داده رخ استان صنايع سطح در كارگري اعتراضات مورد ٥٠ از بيش) ٩٣ ماه شهريور

 اهميت موضوع اين كه) ١٣٩٣، استانداري كارگري كميسيون( گيردبرمي در را نفر ١٣٠٠٠ حدود جمعيتي

 ايويژه اهميت از صنعتي اختلافات موضوع به پرداختن اساس همين بر، لذا. دهدمي نشان را حاضر تحقيق

 هاآن بروز از زيادي حد تا توانمي اختلافات آورنده بوجود عوامل شناخت با زيرا. برخورداراست

  . )٢٠١٤، ١(كنودسن و بالينا ساخت هموار را صنعت براي بيشتر هرچه پيشرفت راه و كرد جلوگيري

 يزد استان صنايع نهمچني و ما كشور در خصوصاً، حوزه اين در جامعي تحقيقات تاكنون كه اين به توجه با 

 اختلافات و هاآرامينا بروز از ناشي منفي تبعات راهگشاي بتواند پژوهش اين است اميد، است نگرفته انجام

 بلقا جايگاه از كشور در يزد استان صنايع كه اين به توجه با حال. باشد، وكارفرمايان كارگران ميان موجود

  .و. كارفرما و كارگر نبي تعارضات، كارگران اعتراضات قبيل از مواردي بعضاً و باشدمي برخوردار توجهي

 دنبال به حاضر پژوهش پيوندد؛مي وقوع به درآن، شوندمي نامگذاري صنعتي هايناآرامي اصطلاحاً كه

 راهكارهايي چه و شودمي استان صنايع در ناآرامي موجب عواملي چه كه باشدمي سوال اين به پاسخگويي

  كرد؟ اتخاذ هاناآرامي اين كاهش براي توانمي

، شناسايي را هاناآرامي براين موثر عوامل ابتدا، شده تا تلاش شد مطرح كه اصلي مسئله به توجه با، بنابراين

 راهكارهاي نهايت در، بندياولويت مذكور عوامل گيريتصيم فنون پيشرفته هايروش از استفاده با سپس

  . گردد ارائه نظر مورد

 
  چارچوب مفهومي
  )ناآرامي، تعارض يا اختلافات صنعتيتعاريف و مفاهيم (

شود ) به عنوان وضعيتي در نظر گرفته مي٤٢٠١(٣طبق تعريف فرهنگ واژگان آكسفورد ٢اصطلاح ناآرامي

اين حالت بيشتر زماني به وجود ، كه در آن حالت مخدوش و هرج و مرج اجتماعي وجود داشته باشد

در فرهنگ . هاي سياسي فراگير شوديا بحران، فقر و تنگدستي، آيد كه مواردي از قبيل؛ بيكاري گستردهمي

ساخته شده است كه آرام براي زماني به كار برده  "نا" بعلاوه پيشوند "امآر"ات فارسي ناآرامي از ريشه لغ

معني آرام را ، آيدكه در اول كلمه مي "نا"پيشوند نفي . شود كه آرامش و سكون وجود داشته باشدمي

، (فرهنگ معين. شود كه آرام وسكون نداردو ناآرام به كسي اطلاق مي. سازدتغيير داده و آن را منفي مي

هاي صنعتي اصطلاح مورد استفاده براي توصيف دارد؛ ناآرامي) بيان مي٧٢٠٠( ٤آرنسون. )٨٩١٣

هاي انجام شده توسط نيروي كار و ديگر افراد مشغول به كار در زماني است كه آنها احساس فعاليت

  نارضايتي و اعتراض به پرداخت و يا شرايط اشتغال خود را دارند. 

                                                
1- Knudsen & Balina 
2- Unrest 
3- Oxford 
4- Arnesen 
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شود كه كند: ناآرامي صنعتي به وضعيتي اطلاق ميصنعتي را بدين گونه معرفي مي ) ناآرامي٢٠١٣ويشال (

ز امور است كه بيش ااين اختلاف به شكلي ، آيددر آن ميان كاركنان و كارفرمايان اختلاف به وجود مي

يان ماكارفر ورگران اين اختلاف معمولاً بين كارگران و كارگران و يا بين كا. مربوط به شرايط كاري است

) ١٩٨٧( بردبار. هددر مورد وضعيت اشتغال كارگران و يا شرايط عمومي مربوط به اشتغال رخ مي

ر نظام د. . . (كشمكش) و تعارض، تظاهرات، گونه اقدامات اعتصابيگويد؛ ناآرامي صنعتي شامل هرمي

  . شودروابط صنعتي مي

  واژگان متداول و تعاريف ناآرامي صنعتي :)١( جدول
اصطلاح   رديف

  انگليسي

  تعريف اصطلاح  معادل فارسي

١  Industrial 
Dispute 

مشاجره، مباحثه، بحث، 

كشمكش يا اختلاف 

  )Oxford, 2014(صنعتي

اختلاف صنعتي به هر نوع اختلافات و دعواي بين 

، اران(زاهدي و همك. شودكارگر و كارفرما اطلاق مي

١٣٩٠(.  

٢  Industrial 
Conflict  

ياتعارض كشمكش، تضاد 

  (همان منبع).صنعتي

ها به صورت تعارض به اين معني است كه گروه

گيرند، باهم برخورد، مستقيم رو در روي هم قرار مي

  ).١٣٧٤تضاد و اختلاف نظر دارند. (دفت، 

٣  Industrial 
Unrest  

اختلاف، تضاد، تعارض، 

(فرهنگ صنعتي ناآرامي

  ).١٣٨٧معاصر حييم، 

كارگري (صنعتي) را مجموعه ناآامي  )٢٠٠٩( ١رونتري

اقداماتي از قبيل اعتصاب و ، اي از اختلافات كارگري

درگيري و تعارضات ميان كاركنان و كارفرمايان 

  .كندتعريف مي

  

گي داراي تضاد وتعارض صنعتي هم، كشمكش، اختلاف، ناآرامي، همانطور كه از تعاريف فوق پيداست

اين  ،وند كاررپژوهش به تبع از ديگران و به منظور سهولت در در اين ، لذا. يك مفهوم مشترك هستند

  . انده يك مفهوم به كار گرفته شدهاصلاحات ب

  

  مباني نظري و پيشينه تحقيق
  ٣صنعتي روابط /٢كار روابط
 بر در را كاري طرفين و دولت، كارفرمايان و كاركنان، وكاركنان كاركنان بين روابط تمام صنعتي روابط

، دستمزد، كار ساعات، پرداخت شرايط، اشتغال به مربوط موضاعات شامل، همچنين مفهوم اين. گيردمي

                                                
1- Rowntree 
2- Labour Relations 
3- Industrial Relation 
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، ١آشناگدرا و كوربتي( شودمي نيز بازنشستگي، كار ترك زمينه در انضباطي واقدامات ايمني، بهداشت

٢٠١٤( .  

. باشدمي كارفرما و كارگر بين روابط بر حاكم كه مقرراتي و قوانين از ايمجموعه: از عبارتست كار روابط

 با داندمي تميسيس را وآن دانسته صنعتي روابط همان را كار روابط )١٣٨٨( موغلي )١٣٩١، نيا ساجدي(

 بازداد و قانون بتصوي براي لازم اقدامات فرايند و كار قانون داد برون و كار محيط در تضاد داد درون

 درك، همچنين. آن چگونگي و منشا تا است اختلافات حل به بيشتري توجه ديدگاه اين از واقع در. محيط

 روابط از عبارتست آن و باشدمي متداول امريكا در بيشتر، كار روابط اصطلاح كه؛ معتقدند) ١٣٧٨( هيثر و

 ينا البته. كاركنان به مربوط هاياتحاديه و كارفرما يك بين كارگري وكارفرمايان يا هاياتحاديه بين

 بطروا، حاضر پژوهش در، ساسا همين بر، لذا. شودمي بيان صنعتي روابط عنوان به غالباً بريتانيا در مفهوم

  . است شده گرفته نظر در مترادف صورت به صنعتي روابط و كار

  

  ٢گرا وحدت اي يستيزي همنظريه
به منزله  كارگر كارفرما و، مدير و اداره شونده، رئيس و مرئوس، گراي هم زيستي يا وحدتبراساس نظريه

كنند اي همكاري ميشدهن اند كه به منظور تحقق هدف خاص و ماموريت تعيياعضاي يك تيم تصور شده

ي هامثلاً در سازمان، بينانهوشبه عبارتي خيلي خ. شود شريك هستندو هر دو در منافعي كه حاصل مي

تلفيق شده است و هر يك سهم خود را از طور طبيعي كار ديروز (سرمايه) با كار امروز (كارگر) ه صنعتي ب

دارند و در جهت دستيابي يكي به صورت سود و ديگري به صورت حقوق و مزد دريافت مي، نتيجه حاصل

براساس اين تئوري اگر بين كارفرما و . كشان وفادار هستندربه منافع خود هر دو طرف نسبت به هدف مشت

عدم توانايي درك مشترك  يا سوء ارتباطات و سوء تفاهمات ويا به علت ، كارگر اختلافاتي به وجود آيد

اي كه به دلائلي اين تعادل كنندها ناشي از دخالت عامل ثالث تحريكي، بودن منافع اين دو گروه است

  )٢٠٠٥، ٣(آكر و ولينسونزندرابرهم مي

  

  ٤گراكثرت ايي تعارض نظريه
و تعارض منافع وجود دارد ولي اين تعارض يك پديده  بين كارگر و كارفرما مباينتاين نظريه، برمبناي 

در . پيدا كرد هاي معقول براي حل آنهاتوان راهطبيعي است و با ابزارهاي مناسب يك جامعه صنعتي مي

كند: اول نظريه تعارض دو نوع توجيه ارائه مي، زمينه چگونگي اختلاف طبقاتي در كشورهاي صنعتي غرب

هاي حكومتي اينكه تعارض و تباين صنعتي از اختلاف و تباين سياسي كاملاً مجزا است و اين اصل در نظام

                                                
1- AshaNagendra & Kurubetti 
2- Unitary Theory  
3- Ackers & Wilinson  
4- Conflict Theory 
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طور كه در جامعه شمايلي از كل جامعه هستند و همانموسسات صنعتي ، دوم اينكه. كاملاً پذيرفته شده است

ر موسسات صنعتي نيز لازم د، هاي سازنده وجود دارده مراتب خاص و رقابتها و سلسلها و حرفهشغل

شود هدف اي كه به آنها واگذار ميره و رهبري و بر حسب نقش و وظيفهعده ديگر را ادا، ايهاست عد

مديران و كاركنان اجرايي بر اساس طبيعت وظايفشان ، طبيعي است كه دراين فرايند. معيني را تعقيب كنند

 . )٢٠٠٩، ١(بيفورت و بود كنند و اين تعارضات لاينحل نيسترضاتي پيدا ميتعا

  

  ٢ي اقدام يا نقش اجتماعينظريه 
نماينده ، كارگر نماينده، در مقام مدير، رفتار تك تك افراد ؛ي اقدام اجتماعي بر اين عقيده است كهنظريه

كل ، هايستمسسازمان است و بر خلاف نظريه ي چگونگي روابط كار در ها تعيين كنندهاتحاديه و نظير اين

ر هايي كه به نوعي دنبلكه اين روابط بر اثر رفتار انسا، بخشدمجموعه نيست كه به اين روابط شكل مي

بر . گيردشكل مي، شوند و تحت تاثير تمايلات و فشارهاي مختلف قرار دارندصحنه اين رابطه واقع مي

گي و چه محل زند چه در، افراد برآيندي است از فشارهاي وارد بر آنهارفتار اجتماعي ، نظريهاساس اين 

  . )١٣٩٠، محل كار (ميرسپاسير د

  

  ٣كاليراد اي يتعارض طبقاتي نظريه
توان مستقيماً در مورد روابط كار مطرح كرد بلكه توجيه جامعه شناسي تئوري تعارض طبقاتي را نمي

را در  اروپاست كه بعدها پيروان اين طرز فكر كاربرد اين تئوريماركس در قرن نوزدهم از جامعه صنعتي 

شود كه تغييرات اجتماعي هاي ماركسيستي با اين فرض آغاز ميتحليل. اندروابط صنعتي هم مطرح كرده

اين  بر اساس. داري شكل گرفته استدر نهاد جامعه سرمايه، جهاني كه منشا آن اختلاف طبقاتي است

اجتناب ناپذير و لاينحل است مگر با تغيير ، دار يا بورژوا و كارگر يا پرولتارياسرمايهنظريه تعارض بين 

  )٢٠٠٨، ٤(بود و بهو ساختار اقتصادي جامعه

  

  ٥ها يستمي سيهنظر
ي روابط صنعتي و ايجاد ابزاري براي تحليل و تفسير و درباره، ي عموميارائه يك نظريه اين نظريههدف 

سيستم روابط  براساس اين نظريه. استها و تجربيات روابط صنعتي درك وسيعترين برد ممكن از واقعيت

صنعتي قسمتي از سيستم اقتصادي يك جامعه نيست بلكه براي خود جدا و مشخص است كه به طور جزئي 

                                                
1- Befort & Budd 
2- Social Acion Theory 
3- Class Conflict Theory 
4- Budd & Bhave 
5- Systems Theory  
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 دهدتحت پوشش قرار مي، تعامل دارد هاكه با آن، اقتصادي و سياسي راگيري هاي تصميمسيستم

  ). ١٣٦٩جعفرنژاد، (

، ردتري كه داگرا به دليل مقبوليت بيشي كثرتهش حاضر با تأسي از نظريهلازم به ذكر است پژو، در اينجا

ناب قابل اجتي غيرامرتعارض و ناآرامي و وجود آن را في مابين كارگران و كارفرمايان پذيرفته و آن را 

كارهايي ناسايي و راهشدر ادامه فرآيند اين تحقيق عوامل اثرگذار برناآرامي ، همين اساس بر. داندمي

  . گرددميجهت كاهش آن ارائه 

  

  هاي صنعتيناآراميگذار بر و عوامل تاثيرگيري علل شكل
 سازماني وروهي، ناآرامي در سطح فردي، گتا كنون در ادبيات مديريت دلايل مختلفي براي بروز تضاد و 

 رخي ديگرته، بذكر شده است. ليكن درجه اهميت آنها يكسان نسيت. برخي دلايل نگرشي را مهم تر دانس

ي و هاي سازماني و سبك مديريت و يرخي ديگر عوامل محيطمتغيرهاي شخصيتي و فردي، برخي سيستم

  ). ١٣٩٣اند (طبرسا، دهرض در كانون توجه قرار داز تعاهاي اصلي برواجتماعي رابه عنوان ريشه

توان علت تامه يك رخداد يا رفتار را فقط به يك عامل ي مسايل انساني نميهمچنين، از آنجا كه در حوزه

كنند و باعث نسبت داد و در علم واقع چندين عامل يا متغير با يكديگر فعل و انفعال و تعامل برقرار مي

هاي اصلي تضاد و ناآرامي شوند. بنابراين در ادامه سعي شده است به توضيح ريشهخروجي يك رفتار مي

ترين موارد زير را به عنوان اصلي)، ٢٠١٠( ١و رابرت يبونزگهمين اساس، بردر روابط صنعتي پرداخته شود. 

 دانند:ييل در شكل گيري اختلافات صنعتي مدلا

  منابع مشتركــ 

  تفاوت در اهدافــ 

  در ادراك و هنجارها تفاوتــ 

  مخالفت با احتياجات نقش ــ 

ود كه خص شده بمش، براي مثال. هاي بالا را تاييد كرده استهمطالعات بعدي مجدداً ديدگا، در حقيقت

  كه عبارتند از:  بندي شودگروه گسترده طبقه ٥مي تواند در ، شودعواملي را كه باعث تعارض سازماني مي

 )مديريتي قداماتهاي پيشرفت، اضافه كاري و سازگاري با ااداره امور، موقعيت (مزد، موضوعات اقتصادي

  روابط انساني)ها، همبستگي، شناسايي واوامر مديريتي (رويه

 
 ارتباطات (اثرپذيري وشايعات)

 علايق شخصي(شرايط كاري، تجهيزات، امكانات ومنافع)

 ). Adu-Poku, 2006( ها)آموزش (نيازها و فرصت

                                                
1- Gibbons & Robert 
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 در طرح شدهكارفرمايان م و كارگران بين اختلافات علل ترينمهم، ) در تحقيقي جامع١٣٩١( بردبار

 كند: ترتيب و به شرح زير اشاره مي به حل اختلاف و ي تشخيصهاهيأت

 هاكارخانه قتصادي ا وضعيت دليل به كارگران اخراج ــ

 مقرّرات اساس بر دستمزد پرداخت عدمــ 

 كار قوانين از كارفرمايان و كارگران شناخت عدمــ 

 .شودمي تنظيم آنها زيان به كه كارگران به كار قت مو مدت قراردادهاي تحميلــ 

 هاي شغليحوادث ناشي از كار و بيماريــ 

 كارفرمايان توسط كارگران بيمة عدمــ 

 كارفرمايان توسط كار قانون اجراي عدمــ 

 هادادرسي بودن سهل و بي هزينه دليل به جزيي اختلافات براي شكايت طرحــ 

 . كار قانون مقررات از كارگران تخطّيــ 

ا به هاي صنعتي رگذار بر اعتراضات كارگري و ناآرامي) در پژوهشي عوامل تاثير١٣٨٨ان (عبدي و همكار

قسيم ياسي تعوامل اقتصادي و عوامل س، كنند؛ عوامل مديريتيدسته عوامل به شرح زير تقسيم مي سه

  كند: بندي ميرا به صورت زير دسته هاي هر يك از اين عواملكند و مولفهمي

گي، ورود نقدين اوليه، كمبود مواد حقوقي، كمبود دستمزد، مطالبات ميزان عوامل اقتصادي شامل:

 .باشدمي هادستگاه خارجي و فرسودگي كالاهاي

 فقدان، بنامناس انساني روابط، كار ازدياد، كاري شيفت، كار نوع و سختيعوامل مديريتي شامل: 

 نيروي كمبود، عدالت اجراي عدم، نقش ابهام، مناسب مديريتي شيوه، سنتي مديريت، شغلي امنيت

 .باشدمي موجود قوانين و مشكلات، سازيخصوصي، كار محيط شرايط، بازاريابي در ضعف، متخصص

 و احزاب نقش، كارگري اتحاديه نقش، كارگر خانه نقش، اصناف نقش عوامل سياسي شامل:

 خارجي تبليغات ها وغيررسمي و رسانه هايگروه نقش، كارگري نمايندگان نقش، بيروني تحريكات

  . باشدمي

 
  پيشينه تحقيق 

  تحقيقات داخلي  - الف
ي كارفرماي و) در يك طرح پژوهشي باعنوان؛ بررسي عوامل موثر در اختلافات كارگري ١٣٧٩نهاوندي (

شت بيل؛ برگقردي از نتايج اين پژوهش موا. به بررسي علل اختلافات ميان كارگر و كارفرما پراخته. ايران

ي كارگاه و ي، تعطيلت شغلبه كار، مزاياي ناشي از اخراج، مزاياي پايان كار، عدم اطلاع از قانون كار، فعالي

  شمارد. يي و اختلاف برمدر بروز نارضايت ها را به عنوان عوامل موثرتاثير گروه
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  ٣٥ / تعيين مولفه هاي اثرگذار بر ناآرامي هاي صنعتي در ايران  

 
كز ها و تنش هاي كارگري در مرا) در طرحي تحقيقاتي به شناسايي علت بروز ناآرامي١٣٨٣صالحي (

حقوق و ، تحصيلات، ر سنوي عواملي از قبيل؛ ميزان تاثي. پردازدتوليدي و كارگري استان مازندران مي

اض را به حتمال موفقيت در اعتري شركت در ناآرامي و اهزينه، تبعيض و نابرابري، ي كارسابقه، دستمزد

  . كندعنوان عوامل موثر بر بروز ناآرامي در استان معرفي مي

ر ب فرهنگي موثر -) در پژوهش خود با عنوان؛ بررسي جامعه شناختي عوامل اجتماعي١٣٨٩( خوشكار

 ٢١٠ي نهي يك نموبه مطالعه. اختلافات كارگري و كارفرمايي و يا تمايل به شكايت كارگران در ايران

بروز  رداجتماعي را  -اين پژوهش عوامل فرهنگي. نفري از كارگران شاغل در شهر تهران پرداخته است

ي كند هر چه احساس امنيت شغلداند و نتيجتاً بيان مياختلافات ميان كارگران و كارفرمايان موثر مي

  . يابدش ميكارفرما افزايكاهش يابد به همان نسبت تمايل به شكايت و اختلاف في مابين كارگر و 

يان كارگر و مدرپژوهشي باعنوان بررسي عوامل موثر بر بروز اختلافات  )١٣٩٢( صادقي و صالح آبادي

 بروز ررسي جامعه شناختي عوامل موثر ببه بر، سبزوار هاي مشمول قانون كار شهركارفرما در كارگاه

 از سياسي و تصادياق عوامل بين كه دهدمي نشان قتحقي نتايج ،اندختلافات كارگر و كارفرمايي پرداختها

 انميز، ديني هايآگاهي (شامل شخصي هايويژگي وهمچنين مديريتي عوامل نيز و محيطي عوامل

 بين ختلافا و دعوي طرح به تمايل با. . . و) وضعيت تاهل، مهارت ميزان، جنسيت، قانوني اطلاعات

 و ارگريك اختلافات بروز احتمال كارگري و تشكلات در عضويت بين طور همين و كارفرما و كارگر

  . دارد وجود معناداري رابطه كارفرمايي

  

  تحقيقات خارجي - ب
حقوق شهروندي و ترك آن در ، هاي كارگري) در پژوهشي با عنوان؛ تب اعتصاب: ناآرامي٢٠٠٦( ١بنتون

در اين پژوهش به عواملي از قبيل؛ . پردازدهاي كارگري ميي تاريخي ناآراميبه مطالعه ١٩٧٢آتلانتا 

ادي به عنوان تبعيض نژ و، كاري نامناسبمحيط، كارنمشكلات مربوط به قواني، شرايط نابرابر اقتصادي

  . هاي كارگري اشاره شده استگيري ناآراميعوامل كليدي در شكل

به توضيح . درگيري) در پژوهشي با عنوان؛ كار روسيه: آرامش و ٢٠١٢( و همكارانش ٢وينوگرادوا

هاي اعتراض و همبستگي در ميان كارگران صنعتي روسيه در هاي داخلي از فعاليتها و مكانيسمويژگي

هاي ي معنا داري ميان فعاليتدهد كه رابطهاين پژوهش نشان مي. پردازندي گذشته ميطي دو دهه

  . زني جمعي وجود داردچانهو همچنين غير قانوني دانستن اعتصابي كارگران و كاهش دستمزدها 

) در پژوهشي با عنوان؛ تعارضات كار در قزاقستان: انتخاب و ارائه يك راه ٢٠١٣( و همكارانش ٣بيس نوا

تضعيع شدن حقوق برخي كارگران و همچنين ، اقتصادي، آن ها؛ عوامل اجتماعي. حل براي اين تعارضات

                                                
1- Benton 
2- Vinogradova 
3- Beissenova 
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به عنوان عوامل اصلي در شكل گيري تعارضات عدم وجود يك مكانيسم مناسب براي حل اختلافات را 

  . دانندكاري قزاقستان مي

هاي مسكوني در اي ساختمانههي علل اختلاف در سطح خرد و كلان در پروژ) به مطالعه٢٠١٤(١محميد

كند كه مستقيم راشناسايي ميعامل غير ٣٢عامل مستقيم و  ٢٩ها وي؛ در انت. پردازدمي، عربستان صعودي

اين عوامل عبارتند از: تاخير در ، ل به عنوان مهمترين عوامل مستقيم در نظر گرفته شده اندپنج عام

عدم تطابق كيفيت با آنچه كه ، ناكارآمدي نيروي، تغييرات در شرايط كار، طول مدت قرار داد، پرداخت

  . در قرار داد مشخص شده است

  

  ژوهشپ مفهومي مدل 
وضعيت،  هايييپويا از خود شناخت بهبود براي تا كندمي كمك ما به مفهومي مدل يا چارچوب تدوين

بخش،  اين در اكنون،). ١٣٩١، همكاران و فرد دانايي( دهيم قرار آزمون و بررسي مورد را خاص روابط

مفهومي  ت، مدلشده اس حاصل مربوطه تحقيقات و ادبيات مطالعه از عمدتاً كه نظري مباني بررسي از پس

 و اقتصادي سازماني، سياسي، و فردي، مديريتي عوامل مدل اين در. گرددتبيين مي) ١( به شرح شكل

 املعو اين از كدام هر همچنين. اندشده شناخته صنعتي هايناآرامي بر تاثيرگذار عوامل عنوان به قانوني

  . است شده داده نشان مدل اين در كه باشندمي هاييمولفه شامل

مي ل مفهوعمدتا از مطالعه ادبيات و تحقيقات مربوطه حاصل شد، مدپس از بررسي مباني نظري كه 

مل نوان عواعي به طراحي گرديد. در اين مدل عوامل فردي، مديريتي و سازماني، سياسي، اقتصادي و قانون

هايي لفهكدام از اين عوامل شامل مو اند. همچنين هرهاي صنعتي شناسايي شدهر ناآراميتاثيرگذار ب

  ه در مدل نشان داده شده است. باشند كمي

  

                                                
1- Mahamid 
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  ٣٧ / تعيين مولفه هاي اثرگذار بر ناآرامي هاي صنعتي در ايران  

 
 مفهومي پژوهشمدل  )١( شكل

  
  )يقتحق يشينهو پ ينظر ي(براساس مبانمنبع: 

  

  روش تحقيق
 ييفتوص تيقااطلاعات از نوع تحق يورآاز نظر گرد و كاربردي است، هدف يتحقيق بر مبنااين  روش

ها و داده يرگردآو براي. شوديمحسوب م يمايشيپ، يفيتوص يقاتتحق يبنداساس دستهبر كه است

، موضوع اتيادب ينهها و اطلاعات در زمداده يرسا. شده استاز روش ميداني استفاده  يازاطلاعات مورد ن

و مشخصات آن از مطالعات  يه جامعه آمارها و اطلاعات مربوط بو شاخص يچارچوب نظر يينتع

  . گرديده است يآورجمع ينترنتو جستجو در ا يو مطالعه اسناد و مدارك سازمان ياكتابخانه

  
  جامعه آماري

كرد يو با رو  هاي صنعتي را در قالب نظام روابط صنعتياز آنجا كه پژوهش حاضر؛ عوامل موثر بر ناآرامي

، ي قرار داده استسمورد برر، باشندشركت مي ٦سه جانبه گرايي در صنايع منتخب استان يزد كه شامل 

  باشند:يي آماري شامل دو بخش زير مجامعه، برهمين اساس

ن كه به عنوان خبرگا، يينمايندگان كارگري و كارفرما، ي روابط كارساتيد و كارشناسان در حوزها - الف

 نفر) ٩تعيين شدند (شامل 

عوامل مديريتي و 
  سازماني
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عوامل نظر سه گروه زير  ولويت بندي ايناهاي صنعتي جهت س از شناسايي عوامل مؤثر بر ناآراميپ -ب

  . مورد بررسي قرار گرفت

ي حل حوههاي صنعتي در صنايع منتخب و ننمايندگان دولت كه به صورت مستقيم با ناآرامي گروه اول:

  . ) نفر١٠( و فصل آن؛ درگيرند

  . باشندنفر مي ١٢هاي مورد مطالعه كه كارفرمايان و مديران روابط كار در شركتگروه دوم: 

سال يا تحصيلات مقطع فوق  ٥ي كار بيش از هاي منتخب كه داراي سابقهكارگران شركت سوم: گروه 

  . باشدنفر مي ٤٢هاي مديريت و مهندسي صنايع كه تعداد آنها ليسانس و بالاتر در رشته

  

  هاداده ليوتحلهيروش تجز
 و از ١٩spssو نرم افزار جمعيت شناختي از آمار توصيفي هاي ويژگيبراي تحليل سؤالات مربوط به 

 شده استاستفاده هاي صنعتي عوامل موثر بر ناآراميجهت شناسايي  Excellافزار روش دلفي فازي و نرم

ر هعيين رتبه تجهت در مرحله نهائي  وعوامل  بنديتعيين و رتبهجهت تاپسيس فازي و در مرحله بعد از 

 تها به صورين روشااستفاده قرار گرفته است. مورد  برداها نسبت به يكديگر، روش تلفيقي كدام از مولفه

  اند.مختصر در ادامه توضيح داده شده

   

  مراحل انجام دلفي فازي
 ها به صورتمعمولاً متغير. شودمتغيرهاي زباني به صورت اعداد فازي تعريف مي، پس از انتخاب خبرگان 

  شود: متوسط و كم در نظر گرفته مي، زياد

  

  هاآن فازي معادل و زباني متغيرهاي )تعريف٢( جدول
 اعداد فازي متغير زباني

 )٠و٠و٢و٤( كم

 )٣و٤و٦و٧( متوسط

 )٦و٨و١٠و١٠( زياد

  

  . شودفازي را طبق رابطه زير محاسبه ميميانگين اعداد ، درمرحله بعد

Am = ((1/n)*∑ai
1 , (1/n)*∑bi

1 , (1/n)*∑ai
2 , (1/n)*∑bi

2)  
  . شودمحاسبه و به اطلاع وي رسانده مي هر خبره با ميانگيناختلاف نظر ، سپس

E = (Am1-ai
1

 ,Am2-bi
1,Am3-ai

2,Am4-bi
2)  

E = {((1/n*∑ai
1)-ai

1), ((1/n)*∑bi
1)-bi

1) ,((1/n)*∑ai
2)-ai

2) ,((1/n)*∑bi
2')-bi

2)}  
  . از رابطه زير استفاده خواهد شد، درصورت اختلاف در ميانگين

S = (A2m, A1m) = 1/4{(Am21+Am22+Am23+Am24)-(Am11+Am12+Am13+Am14)}  
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  ٣٩ / تعيين مولفه هاي اثرگذار بر ناآرامي هاي صنعتي در ايران  

 
فازي باشد نظرات به اجماع خوبي رسيده است و فرايند دلفي  ٢. ٠ها كمتر از اگر قدر مطلق فاصله ميانگين

  . )١٩٨٨، ١(چانگ گرددمتوقف مي

 
TOPSIS فازي  

است. شيوه  ٢چنفضاي فازي منتقل كند، يكي از محققاني كه به نحو مناسبي توانسته است تكنيك تاپسيس را به 

  اي كه در اين تحقيق از آن خواهد شد به شرح زير است:معرفي شده توسط چن با توجه به نوع استفاده

هر  اهميت وردم در افراد از كدام هر اهميت مورد در افراد آراي :فازي توافقي ماتريس گام اول: تشكيل

ijXهاي اين ماتريس به صورت هاي سبز بودن. درايهكدام از سنجه
شوند و به صورت زير تعريف در نظر گرفته مي~

  شود:مي

ijX
~

  است: شده ام كه به صورت عدد فازي زير محاسبه  jام درباره مؤلفه  i: نظر فرد 

),,(
~

ijijij umlX 
  

ijWاز سويي وزن و ميزان اهميت نظرات خبرگان با
~

  شود: صورت عدد فازي زير بيان ميشود كه بهنشان داده مي 

),,( 321

~

jjjj wwwW 
  

ijWگفتني است كه در اين پژوهش، به دليل يكسان بودن ميزان اهميت آراي خبرگان، 
~

را براي كليه جامعه  

  آماري به صورت زير تعريف شده است:

(1,1,1)jW j n  
  

  

گيري فازي نظرات در اين گام بايستي ماتريس تصميم گيري:مقياس كردن ماتريس تصميمگام دوم: بي

، كافي است از Rدست آوردن ماتريس )تبديل كرد. براي بهRمقياس شده فازي (افراد را به يك ماتريس بي

  استفاده كرد.  ٨يا  ٧يكي از روابط 

:مقياس وزين فازيگام سوم: ايجاد ماتريس بي
~

V با مفروض بودن بردارijW
به عنوان ورودي به  ~

  :شودمحاسبه مي ٩الگوريتم با استفاده از رابطة 

                                                
1 Chang 
2 Chen 
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~

*
* * *

( , , ) m ax (7 )

( , , ) m in (8 )

. 1, 2 , .. . , , 1, 2 , .. . , (9 )

i j ij ij
i j j i ji j m n i

j j j

j j j
i j j iji

i j ij ij

i j ij i j jm n

l m u
R r C C

c c c

l l u l
r a a

c b c

V v v r w i m j n

r 



    

 

     

 



    

  
آل معرفي ش از مقدار ايدهكه در اين پژوه :آل مثبت و منفي فازيگام چهارم: مشخص كردن ايده

  شود. شده توسط چن استفاده مي

(1,1,1), (0, 0, 0)j jv v     

آل منفي آل مثبت فازي و ايدهها از ايدهمجموع فواصل هر يك از مؤلفه گام پنجم: محاسبة
واسطة باشند، آنگاه فاصله بين اين دو عدد فازي به دو عدد فازي به شرح زير 2aو 1aدر صورتي كه  :فازي

  آيد:دست ميبه ١٠رابطه 

1 1 1 1 2 2 2 2

2 2 2
1 2 2 1 2 1 2 1

( , , ) ( , , )

1
( , ) [( ) ( ) ( ) ] (10)

3

a l m u a l m u

D a a l l m m u u

 

     

 

 
ها بدين ترتيب، فاصله هر يك از مؤلفه

  آيد:بدست مي ١١اده از رابطة آل مثبت و منفي با استفاز ايده

1

( ) 1,2,..,
n

i ij j
j

d d v v i m 



    
1

( ) 1,2,.., (11)
n

i ij j
j

d d v v i m 



      

ها به ترتيب نزولي و در پايان رتبه بندي آن :آل مثبتام از ايده iگام ششم: محاسبة نزديكي نسبي مؤلفه 

iCC شود:تعريف مي ١٢. اين نزديكي نسبي به صورت رابطة  

1,2,..., (12)i
i

i i

d
CC i m

d d



  


  

  ١روش بردا
اگر در اين شوند. ها را دو به دو با هم مقايسه ميبا روش بردا گزينهاساس قاعده اكثريت است. اين روش بر

اگر رأي اكثريت وجود  وگردد كدگذاري مي Mآن را با اكثريت وجود داشت  يمقايسه زوجي، رأ

صورت جداگانه، . هر مقايسه زوجي بهشودميكدگذاري  Xيا آرا باهم مساوي بود، آن را با  نداشت و

𝑚(mگيرد. تعداد مقايسات، برابر مورد بررسي قرار مي − . معيار هاستينهتعداد گز mكه  است 2/(1

به منظور ) در سطر داراي اكثريت است. mبردهاي گزينه (، چندبارست كه ا آن اولويت در اين روش

ها به صورت مثال توضيح داده ها و اولويت بندي آني گزينه) نحوه محاسبه٤-٣( آگاهي بيشتر، در جدول

  شده است. 

                                                
1- Borda’s Method 
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  ٤١ / تعيين مولفه هاي اثرگذار بر ناآرامي هاي صنعتي در ايران  

 
  قاعده اكثريت )٣( جدول

∑C D  C  B  A    
٢  M  M  X  -  A 

٣  M  M  -  M  B  
١  M  -  X  X  C  
٠  -  X  X  X  D 

  ١  ٠  ٢  ٣  ∑R 

  

دارد؛  يحترج Dو هم بر  Cهم بر  A فوق؛ طبق توضيحاتمشخص است،  ٤-٣در جدول گونه كه همان

  صورت زير خواهد بود:ها بهبندي گزينهبنابراين طبق روش بردا، اولويت

B>A>C>D  
 

  هاي پژوهشيافته
  هاي جمعيت شناختيهاي مرتبط با ويژگيداده - الف

 متغير با بيشتر اييآشن و است گرفته قرار مطالعه مورد پژوهش در كه ايجامعه ماهيت بهتر شناخت منظور به

 به ادامه در، منظور مينه به. شوند توصيف هاداده اين است لازم، هاداده تحليل و تجزيه از قبل، پژوهش

گران و كار، هاي مورد مطالعه (شامل؛ نمايندگان دولتشناختي گروهجمعيت هايويژگي تفسير

  . است شده پرداخته كارفرمايان)

را  %٤. ٢٣را مردان و  %٦. ٧٦كارفرما) ، كارگر، (دولت گويان در هر سه گروهخصوص جنس پاسخدر 

. سالگي است ٥٠ز اتا بيش ٢٠هاي نمونه بين وجه به اين كه دامنه سني در گروهبا ت. دهندزنان تشكيل مي

دهندگان را از پاسخ %٧. ٧٩، همچنين. مي باشد %٥. ٣٧سال با  ٤٩-٤٠بيشترين فراواني مربوط به گروه سني 

ي كار نيز قهاز نظر ساب. هند كه داراي مدرك تحصيلي فوق ليسانس و بالاتر هستنددافرادي تشكيل مي

. ٢٩( سال ٥-١٠، )%٣. ٦( سال ٣-٥، )%٦. ١( سال ١-٣بدين صورت است كه افراد داراي سابقه كار بين 

  . دهندمي ) از نمونه مورد بررسي تشكيل%٥. ٦٢( سال را ١٠) و بيش از %٧

  

  پاسخ به سوالات تحقيق - ب
 باشد؟صنايع منتخب استان يزد مي هاي صنعتي درچه عواملي موجب ناآرامي -١

 و اي و بخش پيشينه تحقيقكتابخانه تحقيقات، مقالات از استفاده نخست با، جهت پاسخ به اين سوال

شدند و جهت تأييد نهايي اين  شناسايي صنعتي هايناآرامي بر مؤثر عوامل از تعدادي خبرگان از نظرسنجي

به خبرگان ، مولفه بود ٢٥عامل و  ٥اي كه شامل هاي مربوطه در قالب پرسشنامهلفهعوامل به همراه مو

، (فردي ) عوامل٤( جدول. مولفه مورد تأييد خبرگان قرار گرفت ٢١پژوهش ارسال و طي سه مرحله 
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نظرات در قانوني) را به عنوان عوامل موثر برناآرامي صنعتي و ميانگين فازي ، اقتصادي، ياسيس، مديريتي

  . دهدطي سه مرحله را نشان مي

  

 هاي صنعتي و ميانگين فازي بر اساس نظرات خبرگانعوامل موثر بر ناآرامي )٤( جدول

 عوامل  نماد مولفه ها ميانگين فازي نظرات

  D1  سن ١ .٣٣ .٣٣

ل 
وام

ع
ر)

رگ
كا

 با 
ط

رتب
ي(م

رد
ف

 

  D2  جنسيت .٣٣ .٣٣ .٣٣
  D3  ميزان تحصيلات  ٣. ٣  ٣. ٣  ٣. ٣
  D4  هاي شغليميزان مهارت  ٣  ٣. ٣  ٣. ٣

  D5  ميزان شناخت و آشنايي كارگر با قوانين و مقررات مربوطه  ٥  ٥  ٥
 D6  هاي فرهنگيتفاوت  ٣  ٣  ٣

  D7  داد استخدامينوع قرار  ٣. ٤  ٣. ٤  ٣. ٤
  D8  هاي مديريتينگرش و شيوه  ٥  ٥  ٥

رم
ارف

 ك
ط با

رتب
 (م

ي
مان

از
 س

ي و
ريت

دي
ل م

وام
ع

 ا)

  D9  نامناسب بودن روابط بين كارگر و كارفرما  ٦. ٤  ٦. ٤  ٦. ٤
  D10  هاي شغليحوادث ناشي از كار و بيماري  ٦. ٢  ٦. ٢  .٣٣
  D11  ها و ابزارنوع چيدمان و فرسودگي دستگاه  ٣. ٢  ٣  ٣

  D12  تأخير در پرداخت حقوق و دستمزد  ٦. ٥  ٦. ٥  ٦. ٥
  D13  عدم پرداخت برخي از مزاياي كارگري  ٣. ٣  ٣. ٢  ٣. ٢

  D14  اندازه بنگاه  .٣٣  .٣٣  .٦٦
 D15  ميزان مهارت مدير در حل تعارض  ٣. ٣  ٤  ٤

  D16  هاي كارگري و كارفرمايينقش اتحاديه  ٥  ٥  ٥

مل
وا

ع
 

ي
اس

سي
 

  D17  بيرونينقش احزاب و تحريكات   ٠  ٠  .٦٦
  D18  ها و تبليغات خارجينقش رسانه  ٣  ٣. ٢  ٣. ٢

  D19  (نرخ ارز) نوسانات اقتصادي  ٥  ٥  ٥

ي
اد

ص
اقت

ل 
وام

ع
 

  D20  . . .)سازي و(خصوصي هاي اقتصادي دولتسياست  ٣. ٣  ٦. ٤  ٦. ٤
  D21  ورود كالاهاي خارجي  ٦. ٤  ٦. ٣  ٦. ٣
  D22  تعيين شدهميزان حداقل حقوق و دستمزد   ٣. ٤  ٦. ٣  ٦. ٣

  D23  )جمعي دسته پيمان، اخراج( قانون كار مواد از برخي در نارسايي  ٤  ٤  ٤

ي
نون

 قا
مل

وا
ع

 

  D24  ارك بازرسي واحد توسط دقيق به طور هاكارگاه از بازرسي و نظارت عدم  ٣. ٤  ٣. ٤  ٣. ٤
  D25  قانوني يهاي اعتراضهارويه و مسير شفافيت عدم  ٦. ٤  ٣. ٣  ٣. ٣

  هايي است؟شامل چه مولفه، يك از عوامل موثر بر ناآرامي صنعتي هر -٢

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
7-

05
 ]

 

                            16 / 26

http://jnraims.ir/article-1-160-en.html


  ٤٣ / تعيين مولفه هاي اثرگذار بر ناآرامي هاي صنعتي در ايران  

 
توان نتيجه بنابراين مي. باشدنمي ٢/٠نظرات، بيش از  كه بعد از سه مرحله اختلاف ميانگينبا توجه به اين 

 هايو مولفه. شودگرفت كه اجماع خوبي بين نظر خبرگان وجود دارد و فرآيند دلفي فازي متوقف مي

D1 ،D2 ،D14 و D17 هاي موثر در ناآرامي صنعتي شناسايي ان مولفهمولفه ديگر به عنو ٢١حذف و

 . شدند

  هاي صنعتي چگونه است؟هر يكي از عوامل موثر بر ناآراميدرجه اهميت و رتبه  -٣

دند، ناسايي ششبلي فرآيند ق هاي صنعتي كه درال بايستي عوامل موثر بر ناآراميبه منظور پاسخ به اين سؤ

بندي عوامل، براي سه گروه مرحله، پرسشنامه تحقيق جهت رتبه اين بندي گردند. برهمين اساس، دررتبه

سشنامه اند تهيه شد. اين پرهاي صنعتي مواجه بودهبا ناآرامينمايندگان دولت، كارگران و كارفرمايان، كه 

ياد بسيار ز اي بين بسيار كم تارههاي مورد نظر خواسته شده تا نمگروهباشد كه از سوال بسته مي ٢١شامل 

هاي مورد نظر، پرسشنامه ميان گروه ٦٧ها در نظر گيرند. تعداد اي) براي پرسشگزينه ٥(در قالب طيف 

هاي حاصل از پرسشنامه قابل بررسي تشخيص داده شد. سپس، داده ٦٤توزيع گرديد كه در نهايت تعداد 

 دولتوان در جمي مربوطه را بندي شد كه جزئياتتفاده از تكنيك تاپسيس فازي رتبهها با اسرسشنامهاين پ

  ) مشاهده كرد. ٥(
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               ١٣٩٨  تابستان ،دوازدهم ، شمارهدومسال                                            فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ٤٤

 
  س ديدگاه مشتركهاي صنعتي براسابندي عوامل موثر بر ناآرامي) رتبه٥جدول (

مل
وا

ع
  

  هامولفه
فاصله با ايده آل 

  مثبت

فاصله با ايده 

  آل منفي
تبه  وزن

ر
زن  

و
  

ي
رد

ف
  

  ١٨  ٧٠٢١٣٩. ٠  ٣٣٣. ٢٣٨  ١٠٥٣. ١٠١ ميزان تحصيلات

٥٥. ٢٣  

  ٢  ٧٣٧٣٢٧. ٠  ٤٦٩٣. ٢٤٩  ٨٧٣٥٣. ٨٨ يشغل يهامهارت يزانم

  ١٥  ٧٢١٣٤. ٠  ٣٥٧٢. ٢٤٣  ٠١١١٢. ٩٤ طهو مقررات مربو ينكارگر با قوان ييشناخت و آشنا ميزان

  ١٢  ٧٣٤٤٣٦. ٠  ١٠٢٨. ٢٤٨  ٧١١٠٤. ٨٩ هاي فرهنگيتفاوت

  ٥  ٨٠٨٧٢١. ٠  ٩٩٧٩. ٢٧١  ٣٣١٧. ٦٤ نوع قرارداد استخدامي

ي
ريت

دي
و م

ي 
مان

از
س

  

  ٣  ٨٤٢٣٦٢. ٠  ٩١٩٦. ٢٨١  ٧٥٧٩٨. ٥٢ هاي مديريتينگرش و شيوه

٦٢. ٣٥  

  ٢  ٨٥٠٥٨٤. ٠  ٤٣٠٦. ٢٨٤  ٩٦٣٧٢. ٤٩  كارفرما و كارگر ميان نامناسب روابط

  ١١  ٧٣٤٨٩٩. ٠  ٨٥٦. ٢٤٨  ٧٧٠٠٣. ٨٩ ابزارها و نوع چيدمان و فرسودگي دستگاه

  ٩  ٧٣٧٥٨٧. ٠  ١٦٢٥. ٢٤٨  ٢٨٩٥٣. ٨٨  هاي شغليحوادث ناشي از كار و بيماري

  ١  ٨٥٣٦٦٧. ٠  ١٦٢٧. ٢٨٥  ٨٨١٧٧. ٤٨ تأخير در پرداخت حقوق و دستمزد

  ٤  ٨٠٨٩١٨. ٠  ٧٨١١. ٢٧١  ٢٠٠١١. ٦٤ يكارگر ياياز مزا يعدم پرداخت برخ

  ٧  ٧٧٣٢٥١. ٠  ٦٤٤٨. ٢٦٠  ٤٣١٨٦. ٧٦ در حل تعارض يرمهارت مد يزانم

ي
اس

سي
  

  ١٧  ٧١٠٢. ٠  ٤٢٤٦. ٢٣٩  ٦٩٨٠٥. ٩٧ ييو كارفرما يكارگر يهايهنقش اتحاد
٤٧. ٨  

  ٢١  ٦٢٣٠٢٧. ٠  ٩٨٣٦. ٢١٠  ٦٥٩٤. ١٢٧ يخارج يغاتها و تبلنقش رسانه

ي
اد

ص
اقت

  

  ١٤  ٧٢٤٠٨٧. ٠  ٧١٥١. ٢٤٤  ٢٤٨٧٥. ٩٣ )نرخ ارز( ينوسانات اقتصاد

١٩  
  ١٦  ٧١٢٨٦١. ٠  ٥٢١. ٢٤١  ٢٨٤٢٢. ٩٧ ي)سازيخصوص( دولت ياقتصاد يهاياستس

  ٦  ٧٩٤٧٦١. ٠  ٨٠٥٨. ٢٦٧  ١٥٨٢٦. ٦٩ يخارج يورود كالاها

  ٨  ٧٥٦٥٦. ٠  ٣١١٦. ٢٥٥  ١٥٢٣٩. ٨٢ شده يينحداقل حقوق و دستمزد تع يزانم

ي
نون

قا
  

 به وطمرب مواد قبيل: از كار قانون مواد از برخي در نارسايي

 . .و جمعي دسته پيمان، اخراج
١٣  ٧٣١٩٣٤. ٠  ٨٥٢. ٢٤٧  ٧٧٤٠٦. ٩٠  

د واح توسط دقيق طور به هاكارگاه از بازرسي و نظارت عدم  ٣٢. ١٣

 كار بازرسي
٢٠  ٦٧٧٧٠٣. ٠  ٠٤٤٩. ٢٢٩  ٩٢٧٥. ١٠٨  

  ١٩  ٦٨٥٩٨٧ .٠  ٩١٦. ٢٣١  ١٦٠٥. ١٠٦ قانوني يهااعتراض يهارويه و مسير شفافيت عدم

  

ه سياسي ب و ونيشود، به ترتيب عوامل مديريتي و سازماني، فردي، اقتصادي، قانهمانطور كه مشاهده مي

  هاي اول تا پنجم قرار دارند.ترتيب در اولويت

  گونه است؟چمايندگان دولت درجه اهميت و رتبه هر يكي از عوامل نسبت به ساير عوامل از ديدگاه ن -٤

  ت؟امل نسبت به ساير عوامل چگونه اسكارگران درجه اهميت و رتبه هر يكي از عواز ديدگاه  -٥

  ه است؟ارفرمايان درجه اهميت و رتبه هر يكي از عوامل نسبت به ساير عوامل چگوناز ديدگاه ك -٦
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  ٤٥ / تعيين مولفه هاي اثرگذار بر ناآرامي هاي صنعتي در ايران  

 
صورت  به، انكارگران و كارفرماي، درجه اهميت هريك از عوامل تأثيرگذار از منظر نمايندگان دولت

مشترك يكسان  كه نظرات همگي با نتايج ديدگاه. بندي شدنداولويتمحاسبه و  ٥جداگانه همانند جدول 

  . است

  ها چگونه است؟ها نسبت به ساير مولفهرجه اهميت و رتبه هر يك از مولفهد - ٧

ذار بر گهاي تاثيرمولفهبندي روش تلفيقي بردا، مجدداً به رتبهگيري از در اين قسمت ابتدا با بهره

اصل از رما) پرداخته شده است كه خروجي ح(دولت، كارگر، كارف هاي صنعتي از ديدگاه مشتركناآرامي

  ) مشاده كرد. ٦( توان در جدولا ميآن ر

  

  ) قاعده اكثريت٦جدول (

  
  

تبيين  يرصورت زها به ينهگز يبنديتطبق روش بردا و با توجه به جدول فوق اولواكنون در اين مرحله، 

  .گردندمي
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               ١٣٩٨  تابستان ،دوازدهم ، شمارهدومسال                                            فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ٤٦

 
  ها با استفاده از روش بردابندي مولفه) رتبه٧جدول (

  بنديرتبه  مقدار  عوامل موثر بر ناآرامي صنعتي  گزينه

A10 ١ ٢٠  دستمزد و حقوق پرداخت در تأخير  

A7 ٢ ١٩  كارفرما و كارگر ميان نامناسب روابط  

A6 ٣ ١٨  مديريتي هايشيوه و نگرش  

A11 ٤ ١٧  كارگري مزاياي از برخي پرداخت عدم  

A5 ٥ ١٦  استخدامي قرارداد نوع  

A12 ٦ ١٥  تعارض حل در مدير مهارت ميزان  

  بنديرتبه  مقدار  عوامل موثر بر ناآرامي صنعتي  گزينه

A17 ٧ ١٥  خارجي كالاهاي ورود  

A9 ٨ ١٢  شغلي هايبيماري و كار از ناشي حوادث  

A13 ٩ ١١  كارفرمايي و كارگري هاياتحاديه نقش  

A1 ١٠ ٩  تحصيلات ميزان  

A2 ١١ ٩  شغلي هايمهارت ميزان  

A8 ١٢ ٩  ابزار و هادستگاه فرسودگي و چيدمان نوع  

A18 ١٣ ٩  شده تعيين دستمزد و حقوق حداقل ميزان  

A3 ١٤ ٨  مربوطه مقررات و قوانين با كارگر آشنايي و شناخت ميزان  

A15 ١٥ ٦  )ارز نرخ(اقتصادي نوسانات  

A19 ١٦ ٦  . و جمعي دسته پيمان، اخراج به موادمربوط :كارازقبيل قانون مواد از دربرخي نارسايي  

A4 ١٧ ٥  فرهنگي هايتفاوت  

A16 ١٨ ٤  )سازيخصوصي( دولت اقتصادي هايسياست  

A21 ١٩ ٢  قانوني هاياعتراض يا هارويه و مسير شفافيت عدم  

A20 ٢٠ ١  كار بازرسي واحد توسط دقيق طور به هاازكارگاه بازرسي و نظارت عدم  

A14 ٢١ ٠  خارجي تبليغات و هارسانه نقش  

  

  را مي توان بدين صورت نگارش كرد؛ بندي مذكوررتبه
A10 > A7 > A6 > A11 > A5 > A12=A17 >A9 > A13 > A1=A2=A8=A18 > 

A3 > A15=A19 > A4 > A16 > A21 > A20 >A14 
 

ها ي اول و نقش رسانهيعني تاخير در پرداخت حقوق و دستمزد در رتبه A10شود همانطور كه ملاحظه مي

هاي؛ ميزان مهارت مدير در لازم به ذكر است اهميت مولفه. و تبليغات خارجي در آخرين رتبه قرار دارد

ان حداقل حقوق و ميز -هاي شغليميزان تحصيلات ميزان مهارت -ورود كالاهاي خارجي -حل تعارض
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  ٤٧ / تعيين مولفه هاي اثرگذار بر ناآرامي هاي صنعتي در ايران  

 
 قبيل: مواد از نارسايي دربرخي از مواد قانون كار - (نرخ ارز) نوسانات اقتصادي -دستمزد تعيين شده

  . باشدبه صورت يكسان مي. . . پيمان دسته جمعي و، مربوط به اخراج

  هاي صنعتي وجود دارد؟اميهايي براي كاهش ناآرچه راهكار -٨

يمه نمصاحبه  م چندينمطالعه مباني نظري و پيشينه تحقيقات مربوطه و با انجابا ، براي پاسخ به اين سوال

آوري و جمع، بتها ثنظرات آن، كارشناسان روابط كار، اساتيد دانشگاهي، ساختاريافته با خبرگان صنعت

 باشد:كه جزئيات مربوطه به شرح زير مي تحليل گرديد

اختصاص اند و دينگي شدهمسائل مالي و كمبود نق رهايي كه دچاايجاد صندوقي جهت كمك به شركتــ 

  كنندگان و حمايت از آنان. هاي مناسب به توليدوام

 .آوري كارخانهمشاركت كاركنان در بخشي از سودــ 

 يا ها و اهداف و عملكرد شركتيريگيمبه كارگران در خصوص تصم يرسانو اطلاع يسازشفافــ 

 . شركت يانو سود و ز يدر خصوص مسائل مال يژهبو، كارگاه

ارگاه ك يندهآ يبرا يريگيممناسب جهت مشاركت دادن كارگران در امور مربوط به تصم ينهزم يجاداــ 

 .يو كارگر يبخصوص امور فن

  .و مقررات در شركت ينقوان يتدوستانه به همراه رعا يطيمح يجاداــ 

  .بيشتر شدن ارتباط دانشگاه با صنعتــ 

ر دبه ويژه ، هاي آموزشي براي كارگران و كارفرمايان در خصوص مقررات قانون كاركلاستشكيل ــ 

 ر.بحث اختلافات ناشي از كا

  .كار يطو بهداشت در مح يمنيا در جهت اقدامات لازمــ 

  .هرشركت ي) در خصوص مسائل كاريفنيرو غ يلازم (فن يهاآموزشــ 

 . موقعيت و پايگاه اجتماعى آنانتوجه به جايگاه شغلى كارگران و ــ 

مقررات مربوط  واز قبيل انعقاد قراردادهاى موقت و دائم  ١٣٦٩بررسى حقوقى قانون كار مصوب سال ــ 

 . حل اختلافات دسته جمعى اخراج و، به

طفى كه ابط عارو ايجاد فضاى مناسب جهت روابط كارى بيشتر بين كارگران و كارفرمايان و هم چنينــ 

 . ند رضايت بيشتر كارگران را فراهم كندمى توا

 يور هرهبيش در جهت حفظ منافع كارگران و كمك به افزا يكارگر يهافعال تر شدن نقش تشكلــ 

 يندگاننما قشنين چنو هم . . .)اصناف و، يكارگر يهايهاتحاد يلاز قب(كار و مشاركت در كنترل امور 

  . گرددكارگران مي يمنديترضا يزانكه باعث بالا رفتن م، يكارگر
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               ١٣٩٨  تابستان ،دوازدهم ، شمارهدومسال                                            فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ٤٨

 
  گيريبحث و نتيجه

ام انج شور ايرانهاي صنعتي در كدر زمينه عوامل موثر بر ناآرامي مطالعه حاضر از معدود مطالعاتي است كه

ي ه مولفهكته شد زماني شناخبر ناآرامي صنعتي عوامل مديريتي و سا گذار شده است. مهمترين عامل تاثير

ل تايج حاصرفت. نگدستمزد به عنوان موثرترين مولفه در رتبه اول اهميت قرار تاخير در پرداخت حقوق و 

وان ه عنان را ب) نيز، دو عامل ميزان تحصيلات و پرداخت حقوق و دستمزد كارگر١٣٨٣از تحقيق صالحي (

واملي ع) به ١٣٨٨( پورعباسي و طالب، كند. همچنين، در پژوهش ديگري؛ عبديعوامل اثرگذار معرفي مي

سوم به  ر رتبهداقتصادي در رتبه دوم و در نهايت عوامل سياسي ، همچون؛ عوامل مديريتي در رتبه اول

دقي و صا. ارنداره دعنوان عوامل تاثيرگذار بر بروز اختلاف ميان كارگر و كارفرما در سطح استان يزد اش

 ديريتيم عوامل، ورهمينط و سياسي و پژوهش خود به عوامل اقتصادي در، نيز )١٣٩٢( آباديصالح

، مهارت زانمي، جنسيت، قانوني اطلاعات ميزان، ديني هايآگاهي (شاملشخصي  هايويژگي وهمچنين

ي دند كه رابطه) نشان دا٢٠١٢( از طرفي، وينوگرادوا و همكارانش. اشاره دارند . . .)و وضعيت تاهل

انه زني چقانوني دانستن چنين غيرهمان و كاهش دستمزدها و هاي اعتصابي كارگرداري ميان فعاليتمعنا

  . جمعي وجود دارد

هاي نشترين علت در تيتوان نتيجه گرفت كه عامل حقوق و دستمزد اصلهاي فوق ميبا توجه به يافته

شكال اديگر  وتحقيق حاضر در بند هشتم مقاله مواردي را براي جلوگيري از اعتصاب . باشدكارگري مي

شود پژوهش در ادامه پيشنهاد مي. ها آورده استجهت كاهش اين ناآراميوان راهكار ناآرامي به عن

اختى، ه، جامعه شنكارگرى از جمل هايناآراميابعاد ديگري به صورت كيفي براي بررسي بيشتر و دقيق 

بين  ي رابطهسهمچنين تحقيقي به صورت تجربي جهت بررپذيرد.  صورت سازمانيروانشناختى، مديريتى و 

  توليد انجام شود. گيري رفتارهاي ضدشغلي و شكلنارضايتي 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
7-

05
 ]

 

                            22 / 26

http://jnraims.ir/article-1-160-en.html


  ٤٩ / تعيين مولفه هاي اثرگذار بر ناآرامي هاي صنعتي در ايران  

 
   و مآخذ منابعفهرست 

 ص. ٢٧٠انش، د نگاه چهارم، تهران، انتشارات كار. چاپ روابط و صنعتي روابط. ١٣٨٩جعفر،  بهشتيــ 
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 . ٤١-١٥ص 
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 قانون كار جمهوري اسلامي ايران
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