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مقدمه 
ــ دامنهٔ شمول مقررات کار يکی از بحث های کليدی حقوق کار و به ويژه قانون کار است. از 
آنجايی که مقررات قانون کار حمايت های ويژه ای از کارگران به عمل می آورد، بايد مشخص شود چه 

افرادی تابع قانون کار هستند. 
معمولاً قوانين و به ويژه قانون کار در بندها و مواد اوليهٔ خود، افراد مشمول و زمينه های اجرايی 
خود را مشخص می کنند. مثلاً ماده يک قانون کار، مقرر می دارد «کليه کارگران، کارفرمايان، کارگاه ها، 

واحدهای توليدی صنعتی، کشاورزی و … مکلف به تبعيت از اين قانون هستند».
در مواد مختلف قانون کار، برخی مواقع صريحاً و برخی مواقع به صورت ضمنی، شمول مقررات 
يا  افراد  مستقيماً   ،۲٥ مادهٔ  و   ۱ ١ مادهٔ  در  جمله  از  آن،  صريح  موارد  در  است.  شده  داده  توضيح  کار 
مؤسسات و نهادهايی که شامل مقررات قانون کارند، مشخص گرديده اند. اما در مواد ديگر، از جمله 
در مادهٔ ٢ و ٣ که به تعريف و شناسايی عناصری همانند کارگر و کارفرما می پردازد دامنهٔ شمول مقررات 
کار به صورت ضمنی اشاره شده است و بايد در اين خصوص دقت بيشتری نمود تا منظور قانون گذار 
را تشخيص داد. مقررات و ضوابط قانون کار جمهوری اسلامی ايران، فقط نسبت به افراد خاصی 
کاربرد دارد و آنها را واجد حق و تکليف می کند، که بايد آنها را مشخص کنيم. طبعاً هرگاه ما توانستيم 
فردی را کارگر معرفی کنيم، قاعدتاً محل کار او کارگاه تلقی می شود و شخصی که به او دستور می دهد 
تا کاری را به انجام برساند کارفرما است و قراردادی که ميان او و کارفرمايش منعقد شده قرارداد کار 

است و طبيعتاً وجوهی را که شخص موردنظر در قبال کارش دريافت می کند، مزد است. 
به طورکلی با شناسايی افرادی که مشمول مقررات قانون کار هستند، می توان حمايت های قانونی 
از اين افراد را نيز اعمال نمود. اما اينکه چه کسی کارگر يا کارفرماست، به توضيح بيشتری نياز دارد. 
را،  کارفرماست  و  کارگر  مهم ترين شان  که  کار،  روابط  مؤلفه های  و  عناصر  می کنيم  سعی  ما  اينجا  در 

مشخص و نسبت به تعريف آنها اقدام نماييم. 

١ــ ماده ١ قانون کار سال ١٣٦٩: کليه کارگران، کارفرمايان مؤسسات توليدی، صنعتی، خدماتی، کشاورزی مشمول اين مقررات 
هستند.

٢ــ ماده ٥ قانون کار سال ١٣٦٩: کليه کارگران، کارفرمايان، نمايندگان آنان و کارآموزان و نيز کارگاه ها مشمول مقررات اين قانون 
هستند.
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فصل اولفصل اول 

ارگر 

هدف های رفتاری: از فراگير انتظار می رود در پايان فصل بتواند: 
١ــ مشخصات کارگر را برابر قانون کار بيان نمايد. 

٢ــ منظور از «کارگر يک انسان است» را توضيح دهد. 
٣ــ تبعيّت کردن از کارفرما را شرح دهد. 

٤ــ حفظ کرامت کارگر در قانون کار جمهوری اسلامی ايران مصوّب ١٣٦٩ 
را توضيح دهد. 

٥ــ محدودۀ اطاعت کارگر از کارفرما را شرح دهد. 

يست؟:  ارگر 
برابر ماده ٢ قانون کار، «کارگر کسی است که به هر عنوان در مقابل دريافت حق السعی اعم از 

مزد، حقوق، سهم سود و ساير مزايا به درخواست کارفرما کار می کند.» 
واژهٔ کارگر فقط شامل افرادی که به کارهای فيزيکی يا اصطلاحاً کار يدی (کار با دست) می پردازند 
اطلاق نمی گردد. امروزه بخش بزرگی از کارهای خدماتی به صورت فکری و ذهنی انجام می شوند. اين 
کار  حقوق  تاريخ  و  گذشته  افکار  رسوب  از  ناشی  می پردازد،  بدنی  کارهای  به  حتماً  کارگر  که  تصور، 
است. از لحاظ اجتماعی شايد به بخشی از مردم، که صرفاً به کارهای بدنی و فيزيکی می پردازند، واژهٔ 
کارگر اطلاق شود، اما از لحاظ حقوقی اين اصطلاح شامل حال بسياری از افرادی در اجتماع است 

که ممکن است هيچ گونه کار يدی يا فيزيکی انجام ندهند. 
ازسوی ديگر، به اين نکته توجه شود که کارگر ممکن است هر عنوانی داشته باشد. در مادهٔ ٢ 
قانون کار سال ١٣٦٩ نيز به صراحت آمده است عنوان و نوع کار، مشخص کنندهٔ کارگر از غير کارگر 

نيست. بنابراين کارگر ممکن است هر عنوانی داشته باشد. 



 دامنة شمول مقررات قانون کار

٢٥

الف) کارگر يک انسان است. 
کارگر يک شخص حقيقی١ است. به همين جهت نيز، در مادهٔ ٢ قانون کار سال ١٣٦٩ برای 
تعريف کارگر از واژهٔ شخص استفاده نشده است. زيرا شخص ممکن است حقيقی يا حقوقی باشد. 
برای دريافت بهتر نظر قانون گذار می توان مواد ٢ و ٣ قانون کار را مقايسه نمود. مادهٔ ٣ که قصد تعريف 
کارفرما را دارد از واژهٔ شخص استفاده نموده است. زيرا کارفرما می تواند هم شخص حقيقی و هم شخص 
حقوقی باشد، اما کارگر تنها می تواند يک انسان باشد. بر همين اساس، در ابتدای مادهٔ ٢ قانون کار و 

در تعريف کارگر، واژه ها اين  گونه آغاز می شوند: «کارگر از لحاظ اين قانون کسی است که …».
ب) دريافت مزد

کارگر، که براساس اين ويژگی می توان او را مشمول مقررات حمايتی و ساير مقررات قانون کار 
تشخيص داد، دريافت کنندۀ مزد است. چنانچه به مادهٔ ٢ قانون بنگريم صرفاً در تعريف کارگر آورده 
است «کارگر کسی است که به هرعنوان در مقابل دريافت حق السعی٢ اعم از …» با اين دقت متوجه 
نخواهد شد. البته  کارگر محسوب  بپردازد،  ديگری به کار  رايگان برای  خواهيم شد که اگر شخصی 
هرچند اصل بر اين است که هرکس برای ديگری به کار می پردازد انتظار دريافت مزد دارد، اما اين به 
اين معنا نيست که هيچ کس نمی تواند مجانی برای ديگران به کار بپردازد. اين توضيح هنگامی بهتر درک 
می شود که به روابط ميان برخی افراد دقت کنيم. زيرا برای نمونه ممکن است فردی برای پدر خود يا 
همسری برای شوهر خود به کار بپردازد. در اين گونه موارد، اصل بر دريافت نکردن مزد است مگر آن 

که خلاف آن ثابت شود. اما در ساير موارد اصل بر دريافت مزد است. 
برای نمونه، چنانچه اعضای يک خانواده در يک کارگاه خانوادگی به کار بپردازند يا پس از يک 
اعلام عمومی توسط يک مؤسسهٔ امدادرسان، افرادی برای کمک به آسيب ديدگان از سوی نهاد امدادرسان 
به کار گمارده شوند، در اين حالات اصل بر دريافت نکردن مزد و حقوق است. با همهٔ اين توضيحات، 

بايد توجه داشت که ملاک اعمال مقررات کار نسبت به شخص دريافت کردن «مزد» است. 

١ــ شخص حقيقی در مقابل شخص حقوقی است. اشخاص حقيقی همان انسان ها هستند. اما اشخاص حقوقی، شامل شرکت ها، 
مؤسسات، نهادها، دولت و نظاير آنها است. اشخاص حقوقی شخصيتی اعتباری دارند و معمولاً براساس قانون پديد می آيند. اما انسان ها وجود 
اعتباری ندارند. با تولد پابه عرصهٔ حيات اجتماعی و حقوقی می گذارند و با مرگ نيز از اين عرصه خارج می شوند. مؤسسات، نهادها و شرکت ها 
اعم از خصوصی يا عمومی، برخلاف آنها، تولد طبيعی يا مرگ طبيعی ندارند. تفاوت های بسياری ميان اشخاص حقيقی (انسان ها) و اشخاص 

حقوقی، علاوه بر موارد پيش گفته از جمله ازدواج، ارث و … وجود دارد.
٢ــ حق السعی، اصطلاح حقوقی است که می توان آن را به جای واژه مزد به کار برد، البته دايرهٔ مفهوم اين واژه از مزد بيشتر است.
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البته مزد يک مفهوم کلی است و منظور از مزد دريافت کردن هرگونه وجه يا اموال يا هر نوع 
اين  می شود  حاصل  مزد  دريافت  اصل  از  که  ديگری  نتيجه  باشد.  کارفرما  سوی  از  ديگری  پرداخت 
است که کارگر برخلاف کارفرما که در سود يا زيان کار مشارکت دارد، دخالتی در اين فرآيند نداشته و 

برخلاف کارفرما که سود نامطمئن دريافت می کند، کارگر مزد تضمين شده دريافت می دارد. 
کارگر  ميزان مزد و حق السعی قبل از شروع کار مشخص می گردد، خودبه خود  آنجايی که  از 
مشمول دريافت سود سرمايه گذاری نيست، زيرا، سود سرمايه گذاری موضوعی غيرقابل پيش بينی است 
که ممکن است علاوه بر آنکه سرمايه گذاری سودی نداشته باشد، با ضرر نيز همراه گردد. به اين ترتيب 
کارگر به جای آنکه همانند يک شريک در کنار سرمايه گذار يا کارفرما با سود يا ضرر غيرقابل پيش بينی 

مواجه شود، از يک ميزان مزد مشخص و قابل پيش بينی و تضمين شده بهره مند گردد۱.
پ) تبعيت کردن

منظور از تبعيت، اطاعت کردن و دستور بردن کارگر از کارفرماست. هدف از دستور بردن يا 
اطاعت کردن يعنی، اجرای درخواست ها و اقدامات مورد نظر کارفرماست که در جهت انجام کار يا 
توليد يک کالا يا ارائهٔ يک خدمت است. چنانچه به موارد قانون کار دقت کنيم متوجه خواهيم شد 
که در چندين ماده، از جمله مواد ٤،٣،٢ قانون گذار به اطاعت کارگر از کارفرما و اجرای درخواست 

کارفرما اشاره داشته است.
ذات  و  وجودی  جوهرهٔ  جزء  کارگر،  سوی  از  کارفرما  درخواست  اجرای  يعنی  موضوع،  اين 
رابطهٔ کارگر و کارفرماست. عقلاً نمی توان تصور نمود که کارگری درخواست های کارفرما را به انجام 
نرساند و خود را مستحق دريافت مزد بداند. در کنار قانون کار قوانين ديگری، از جمله قانون تأمين 

اجتماعی۲ نيز مستقيماً به اجرای درخواست کارفرما از سوی کارگر اشاره نموده است.
حال بايد به اين سؤال پاسخ داد که چرا کارگر از کارفرما اطاعت می کند و اين اطاعت متوجه 
چه عوامل و دلايلی است؟ شايد جواب سادهٔ اين سؤال همان دريافت مزد باشد.ساده، به اين اعتبار که 
چون کارگر از کارفرما مزد دريافت می کند، پس بايد دستورات او را نيز اطاعت کند. قبل از آنکه اين 

پاسخ را مورد تجزيه و تحليل قرار دهيم، بايد به نکاتی اشاره کنيم: 
١ــ در کارهايی که کارگر علاوه بر دريافت مزد تضمين شده در بخشی از سود نيز مشارکت داده می شود، قاعده دريافت مزد نقض 

نمی شود زيرا منظور ما حالتی است که کارگر فقط در سود و زيان شرکت کند.
٢ــ قانون تأمين اجتماعی، مصوب تيرماه سال ١٣٥٤ مجلس شورای ملی سابق، ٣ و ٤ مادهٔ ٢ و در تعريف کارگاه و کارفرما صراحتاً 
به اطاعت کارگر از کارفرما اشاره داشته است. آنجا که می گويد: ٣ــ کارگاه محلی است که بيمه شده به دستور کارفرما يا نمايندهٔ او در آنجا 

کار می کند.
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١ــ آيا کارفرما می تواند هر دستوری به کارگر بدهد؟ پاسخ به اين سؤال مهم است. زيرا 
در طول تاريخ و در روابط ميان کارگران و کارفرمايان هميشه بحث سوء استفاده از قدرت و بهره کشی 
توسط کارفرمايان مطرح بوده است. اعتراضات کارگری عکس العمل اين سوء استفاده بوده است.اينکه 
حد و مرز فرماندهی کارفرما تا چه حد است و او تا چه حد می تواند بر جسم و جان کارگر مسلط باشد، 

نيازمند پاسخی صريح و قانونمند است، تا امکان سوء استفاده کارفرما از کارگر غيرممکن شود. 
در قانون کار جمهوری اسلامی ايران، مصوب سال ١٣٦٩، همچنين در اصول قانون اساسی 
جمهوری اسلامی و ضوابط و مقررات بين المللی، بهره کشی از ديگران در هر شکلی ممنوع است و 
استعمار و استثمار ديگران به ويژه کارگران منع شده است. در شرع مقدس اسلام نيز استثمار، بهره کشی 
و بردگی ممنوع است. کوتاه سخن اينکه هرچند کارفرما به کارگر دستور می دهد، اما اين دستور ناظر بر 
شرايط و مقررات ذکر شده در قانون است و نبايد به بهره کشی و هتک حرمت، حيثيت و کرامت انسان 

منتهی شود. 
از سوی ديگر قرارداد کار ميان کارگر و کارفرما شاخص مناسبی است که می تواند نشان دهندهٔ 
نوع، ميزان و محدوديت اِعمال قدرت کارفرما باشد. طبعاً هر دستوری از ناحيهٔ کارفرما قابليت پذيرش 
و اطاعت از سوی کارگر ندارد. اجرا نکردن دستورات خارج از مُفاد قرارداد هيچ گونه مشکلی برای 
کارگر ايجاد نخواهد کرد. برای نمونه، کارفرما نمی تواند چنانچه کارگری را برای کار در رستوران به 
کار گمارده باشد، او را به کشاورزی يا کار در منزل وادار کند. قبلاً نيز توضيح داده شد که دستورات 
کارفرما نبايد منزلت و شأن انسانی کارگر را مخدوش نمايد يا دستورات او باعث محدوديت آزادی و 

آسيب رسيدن به جسم و جان کارگر شود. 
مقاوله نامه های حقوق بنيادين کار که از سوی سازمان بين المللی کار صادر شده اند، تأکيد بسياری 
بر رعايت شأن و شخصيت انسانی کارگر داشته اند. همهٔ کشورها نيز به تبعيت از مُفاد اين مقاوله نامه ها 
مکلف اند.١ نهايت آنکه کارفرما در راستای کار محوله و اجرا هرچه بهتر آن می تواند به کارگر دستور 

دهد، ولی اين دستور نبايد به ورود خسارت يا آسيب به روح و جسم کارگر منجر شود. 
٢ــ چرا کارگر ملزم به اطاعت از کارفرماست؟ حال به سؤال اصلی اين بحث برمی گرديم. 
می دانيم رابطه ميان کارگر و کارفرما در درون خود يک تبعيت و پيروی را به دنبال دارد و اين تبعيت 

 ٨ شامل  بيانيه  اين  نمود.  صادر  کار»  بنيادين  حقوق  و  اصول  «بيانيه  نام  با  بيانيه ای  کار  بين المللی  سازمان   ،١٩٩٨ سال  در  ١ــ 
مقاوله نامه است که در سال های مختلف و قبلاً توسط همين سازمان تنظيم و صادر شده بود. اين مقاوله نامه ها؛ در واقع بنيادهای حقوق بشری کار 
هستند و موضوعات اين هشت مقاوله نامه عبارت اند از: اعلام حداقل سن کار، عدم تبعيض، منع کار کودکان، حق داشتن تشکل کارگری و…
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به توليد کالا يا خدمت منجر خواهد شد. در واقع سرمايه کارفرما و مديريت او به همراه نيرو و استعداد 
کارگر، به توليد کالا يا انجام هر کار سودمند ديگر منجر خواهد شد. اگر کارگر ملزم به اطاعت از کارفرما 

نباشد، احتمالاً نتيجه ای سودمند حاصل نخواهد شد و احتمال دارد به کارفرما ضرر وارد شود. 
برخی انديشمندان علم حقوق کار در پاسخ به اين سؤال که چرا کارگر بايد از کارفرما تبعيت و 
فرمانبری داشته باشند به قاعده ای استناد می کنند که رنگ و بوی اقتصادی و مالی دارد، اين قاعده 

«ريسک اقتصادی» است. 
ت) ريسک اقتصادی چيست؟ 

ريسک يا خطرپذيری اصل مهمی در سرمايه گذاری است. برخی انديشمندان علم حقوق کاربر 
بايد  کارفرما  دارد،  کارفرما وجود  سرمايه گذاری  اقتصادی، که در  ريسک  اعتقادند که به واسطهٔ  اين 
بتواند ابزار توليد را در جهت رسيدن به سود يا کمتر کردن خطر ريسک يا احتمال ضرر هدايت کند. 
اين هدايت تا مرز تسلط بر ابزار توليد قابل توجيه است. اين سلطه در رابطهٔ ميان کارفرما و کارگر به 
تبعيت تبديل شده است.ريسک، يک خطر و احتمال ضرر است که در هر سرمايه گذاری وجود دارد. 
ريسک در واقع احتمال خطری است که کارفرما به پيشواز آن می رود. اما کارگر سرمايه گذاری نکرده 

است که احتمال خطر را داشته باشد. 
کارگر پذيرفته است که در سرمايه گذاری مشارکت نداشته باشد. بنابراين احتمال ضرر را از خود 
دور می کند. در عوض، مزد و حقوق قراردادی و مورد توافق خود با کارفرما را حتماً دريافت می کند. 

از آنجايی که کارفرما ممکن است در سرمايه گذاری خود متحمل ضرر شود، پس نبايد اين احتمال 
با نافرمانی کارگر تقويت شود. اين يک قاعدهٔ عقلی و پذيرفته شده است که نظر کارفرما در نحوهٔ استفاده 
از ابزار و شيوهٔ توليد، مقدم تر و مقبول تر است. اين نظريات در واقع همان فرمان هايی است که برای به 
کارگيری ابزار توليد و نحوهٔ انجام کار صادر می نمايد. به اين ترتيب و با پذيرش اصل ريسک اقتصادی، 
قاعدهٔ تبعيت در روابط ميان کارگر و کارفرما نيز، پذيرفته شده است و اين تبعيت و فرمانبری که کارگر 

از کارفرما دارد، ذات وجودی جريان کار را تشکيل می دهد. 
ث) کار تابع و کار مستقل

در همهٔ مشاغل کارگری موجود در سطح اجتماع، تبعيت و فرمانبری يک شخص از شخص 
ديگر (کارگر از کارفرما) وجود ندارد. در برخی مشاغل، که در مباحث حقوق کار تحت عنوان «کار 
مستقل» شناخته می شوند، افراد برای خود کار می کنند و به کسی نه دستور می دهند و نه از کسی دستور 
می گيرند.اين گونه کارها را کار مستقل می ناميم، چون انجام آن مستقلانه  نه صورت می گيرد و شخص، 



 دامنة شمول مقررات قانون کار

٢٩

کارفرمای خويش است. اما در مقابل کار مستقل، کار تابع نيز وجود دارد. کار تابع که در واقع منظور 
اصلی ما نيز هست و همان رابطهٔ تبعيت حقوقی را در درون خود دارد، کاری است که فرد برای ديگری 

و به دستور او انجام می دهد. به اين گونه کارها، تابع می گوييم. 
ج) مشارکت نکردن در سرمايه گذاری و سود و زيان 

کارگر نبايد در سرمايه گذاری کار شرکت کند. اين وظيفه و تعهد کارفرماست که لوازم، ابزار 
و سرمايه لازم را برای کار و توليد فراهم نمايد. چنانچه کارگر را در سرمايه گذاری و سود و زيان کار 
مشارکت دهيم، او را از حالت کارگر بودن خارج کرده ايم. در اين حالت شخص موردنظر کارگر نخواهد 

بود بلکه او شريک در يک سرمايه گذاری است. 
قرارداد مشارکت و سرمايه گذاری، اصولاً با قرارداد کار متفاوت است. اگر کارگری مزد خود 
را حاصلی از سود و زيان کار تلقی نمايد ديگر نمی توان او را کارگر فرض نمود، در اين حالت او شريک 

کارفرماست. 
از  ناتوانی  و  مالی  تمکن  نداشتن  دليل  به  است  ممکن  کارگر  که  اين رو  از  کار،  قوانين 
سرمايه گذاری، مجبور به ارائهٔ نيروی کار خود به ديگران شود و از اين رهگذر ممکن است نيازمند 
قوانين حمايتی باشد، به وضع اين گونه قوانين و گسترش چتر حمايت خود نسبت به اين گونه افراد 

اقدام نموده است. 
اگر هريک از اين اصول مخدوش شود و مثلاً کارگر خود نيز جزء سرمايه گذاران باشد، قواعد 
کلی و اصولی، که براساس آن به تنظيم قوانين کار اقدام شده است زيرا سؤال خواهد رفت. حتی اگر 
کارگری در سرمايه گذاری نيز مشارکتی نداشته باشد، اما مزد خود را براساس درصدی از سود عمليات 
تجاری، که خود در آن مشارکت دارد، فرض نمايد و اين توافق بين کارگر و کارفرما به عمل آيد در اين 
صورت نيز، به دليل آن که ممکن است فعاليت تجاری موردنظر به سود نرسد و طرفين رابطهٔ کار متضرر 

شوند، اين گونه افراد نيز نمی توانند برابر مقررات قانون کار، کارگر تلقی شوند. 
چ) نداشتن شمول مقررات استخدامی خاص يا عام 

مقررات قانون کار تنها شامل کسانی می شود که مشمول هيچ گونه قوانين و مقررات استخدامی 
«خاص» يا «عام» نباشند۱. براين اساس، چنانچه فردی در ارتش يا وزارتخانه و دواير دولتی و براساس 
قوانين استخدامی آن نهادها به کار گرفته شود، به دليل آنکه مشمول قوانين و مقررات موصوف است، 
عموميت  مستخدمان دولت  ١٣٨٦ که نسبت به کليه  خدمات کشوری مصوب سال  مديريت  قانون  همانند  استخدامی عام  قانون  ١ــ 

دارد. قانون استخدامی خاص نيز همانند قانون استخدام شرکت نفت يا سازمان صدا و سيما يا شهرداری تهران.
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مقررات  يا  قوانين  مشمول  فردی  هرگاه  کلی،  به طور  است.  خارج  کار  مقررات  شمول  از  خودبه خود 
استخدامی باشد مشمول مقررات قانون کار نخواهد بود. اين موضوع در مادهٔ ١٨٨ قانون کار جمهوری 

اسلامی ايران به صراحت ذکر گرديده است۱. 
منظور از مقررات استخدامی، قوانين و مقرراتی است که توسط مجلس شورای اسلامی يا هيئت 
وزيران تنظيم و صادر شده باشد. اشخاص حقوقی خصوصی، همانند شرکت ها يا مؤسسات خصوصی 
کارگران خود را از شمول مقررات کار خارج  پرسنل و  تنظيم قوانين و مقررات،  ديگر نمی توانند، با 
نمايند. طبعاً اين موضوع فقط در صلاحيت قوانين و مقرراتی است که يا توسط مجلس شورای اسلامی 

يا هيئت وزيران تنظيم و صادر شده باشد. 

برای روشن شدن موضوع به چند قانون استخدامی خاص و عام اشاره می کنيم. 
پاسداران  سپاه  استخدامی  قانون  ايران،  اسلامی  جمهوری  ارتش  استخدام  قانون 
انقلاب اسلامی، قوانين استخدامی نهادها و بنيادهای انقلاب اسلامی، قانون استخدام 
کشوری، قانون استخدام اعضای هيئت علمی دانشگاه های کشور، قانون استخدام 
نيروی انتظامی جمهوری اسلامی ايران، قانون استخدامی بانک ها، قانون استخدامی 
شرکت های دولتی، قانون استخدامی شرکت ملی نفت ايران و شرکت های وابسته 
به آن، قانون استخدامی قضات و پرسنل دستگاه قضايی و بسياری قوانين۲ ديگر 
که از ذکر آن خودداری می کنيم. بديهی است، افرادی که براساس اين قوانين به 

استخدام درآمده اند، مشمول مقررات قانون کار نخواهند بود. 

البته، به اين نکته توجه داشته باشيم که چنانچه هريک از افرادی که براساس قوانين فوق استخدام 
شده اند، در ساعات غيراز ساعات کار موظف خارج از دستگاه های فوق، برای کارفرمايان به کار بپردازند 
می توانند مشمول مقررات قانون کار فرض شوند. برای مثال، کارمند يکی از وزارتخانه ها در خارج از 
ساعات اداری موظف، به کار در بخش خصوصی بپردازد. در اين بخش او می تواند از حمايت های 

مطالعه آزاد

کارگران  نيز  و  استخدامی  خاص  مقررات  و  قوانين  ساير  يا  کشوری  استخدام  قانون  مشمول  اشخاص  کار:  قانون   ١٨٨ ماده  ١ــ 
کارگاه های خانوادگی که انجام کار آنها منحصراً توسط صاحب کار و همسر و خويشاوندان نسبی درجه يک از طبقه اوّل وی انجام می شود. 

مشمول مقررات اين قانون نخواهد بود.
٢ــ به موجب مصوبهٔ مورخ ١٣٧٤/٥/٣١ شورای عالی انقلاب فرهنگی در جلسهٔ شمارهٔ ٣٥٧ اعضای هيئت علمی و کارکنان اداری 

دانشگاه آزاد اسلامی، اعم از اداری يا هيئت علمی، از شمول مقررات قانون کار خارج و تابع مقررات استخدامی خاص اند.
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قانون کار بهره مند شود و برای فعاليت فوق می توانيم او را کارگر فرض کنيم. 
ح) نداشتن فعاليت در کارگاه های خانوادگی

برابر مُفاد مادهٔ ١٨٨ قانون کار چنانچه فردی در يک کارگاه خانوادگی به کار بپردازد مشمول 
مقررات قانون کار نخواهد بود. اين امر به دليل تقدس نهاد خانواده و اولويت داشتن روابط خانوادگی 
بر روابط کار است. به طورکلی براساس قانون کار جمهوری اسلامی ايران کارگاه های خانوادگی از 
شمول مقررات کار خارج هستند. البته، برای آنکه يک کارگاه خانوادگی فرض شود، لازم است شرايط 

زير مهيا شود: 
از  منظور  سببی۱.  يا  نسبی  از  اعم  يک،  طبقهٔ  از  يک  درجهٔ  خويشاوندی  رابطهٔ  وجود  ١ــ 
خويشاوندان نسبی و سببی درجهٔ يک از طبقهٔ يک، فرزندان، پدر، مادر و همسر است. پس اگر شخص 
همراه  به  الف  شخص  انحصاراً  مذکور  کارگاه  در  چنانچه  باشد،  خانوادگی  کارگاه  يک  صاحب  الف 
پدر و مادر خودش و فرزندانش، همچنين همسر او به کار بپردازند، کارگاه موردنظر خانوادگی فرض 
خواهند بود.  خارج  کار  مقررات  شمول  دارند از  اشتغال  کار  کارگاه به  افرادی که در اين  می شود و 
در مثال ذکر شده، چنانچه صاحب کارگاه يا کارفرما، مادر خانواده باشد، خويشاوندان نسبی و سببی 
درجهٔ يک از طبقهٔ اول وی، شامل، پدر و مادر خودش، فرزندان و شوهرش، يک کارگاه خانوادگی 

را تشکيل خواهند داد. 
٢ــ انجام فعاليت در فضای غيراز خانه، صرفاً به دليل وجود رابطهٔ خويشاوندی با توضيحات 
فوق، نمی توان يک کارگاه را خانوادگی فرض نمود. لازم است فعاليت موردنظر، در فضای منزل يا 
خانه انجام شود. در اين صورت است که کارگاه موصوف، خانوادگی خواهد بود و به اين مفهوم است 

که قانون يا عُرف، محل انجام کار را يک منزل مسکونی قلمداد کند. 
مادر، همسر  کارگاه، علاوه بر پدر،  غيرخويشاوند. چنانچه در يک  نداشتن افراد  ٣ــ حضور 
و فرزندان فرد ديگری نيز به کار بپردازد، کارگاه موردنظر صفت خانوادگی را از دست خواهد داد و 
همانند يک کارگاه عادی تلقی خواهد شد. در اين صورت عقيده بر اين است که همهٔ افراد شاغل در 
کارگاه فوق چه فرزندان و همسر و چه فرد ديگری غير از خويشاوندان درجهٔ يک، همگی کارگرند و 

مشمول قوانين و مقررات کار خواهند بود. 
در اينجا ذکر اين نکته لازم است که چنانچه کارگاهی خانوادگی باشد، بازرسان کار برای ورود 
١ــ خويشاوند نسبی، خويشاوندی است که زاد و ولد موجب پيوند او با شخص ديگری است، همانند فرزند يا پدر و مادر، خويشاوند 

سببی نيز شخصی است که رابطه خويشاوندی او براساس ازدواج ميسّر باشد، همانند شوهر يا همسر.



٣٢

بخش دوم

هستند. ذکر اين نکته نيز لازم  مقامات قضايی (دادستان) محل  نيازمند کسب مجوز از  مکان،  به اين 
نسبت به برخی از مقررات قانون کار معاف خواهد بود، اما به لحاظ  است که کارگاه خانوادگی صرفاً 
ايمنی و  مربوط به  قانون به  ويژه فصل  مقررات  تابع  همچنان  کار،  محيطی  شرايط  بهداشتی و  ايمنی و 

بهداشت کار می باشد. 
خ) ساير شرايط 

برای آنکه فرد، تحت حمايت مقررات کار قرار گيرد علاوه بر داشتن شرايطی که در مبحث قبل 
ذکر شد، بايد ايرانی باشد و چنانچه از اتباع بيگانه است، مجوزهای رسمی برای کار در ايران را از 

وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی دريافت نموده و دارای شرايط زير نباشد: 
ــ مجنون، سفيه يا صغير نباشد. 

ــ مُکرَه، به معنای کسی که به زور يا تهديد به کار گرفته شده است، نباشد. 
ــ در مراکز مذهبی، مساجد و بقاع متبرکه، که تعداد کارکنانش کمتر از سه نفر باشند، به کار نپردازد. 

ــ در مناطق آزاد تجاری و صنعتی۱ کشور به کار نپردازد. 
ـ ـ دارای سنی بيش از ١٥ سال باشد. 

هم اکنون با ذکر مراتب فوق، به سهولت بيشتری می توانيم کارگر را از غيرکارگر بازشناسی کنيم 
و با همين ابزار، دايرهٔ شمول مقررات کار را نيز تشخيص دهيم. 

١ــ قانون کار جمهوری اسلامی ايران، مصوب سال ١٣٦٩، در مناطق آزاد تجاری و صنعتی اجرا نمی شود. در اين مناطق مقررات 
خاصی شبيه قانون کار به اجرا درمی آيد که از جهت امکان پايان رابطهٔ کار توسط کارفرما، سهولت بيشتری نسبت به قانون کار سال ١٣٦٩ دارد ذکر 
اين نکته لازم است که پرسنل فعال در سازمان (منظور سازمان دولتی برای اداره مناطق آزاد است) مناطق آزاد تجاری و صنعتی، مشمول قانون کار 

سال ١٣٦٩ هستند. برای دسترسی علاقه مندان، آيين نامه مقررات مربوط به کار در مناطق آزاد تجاری و صنعتی در بخش پيوست ها آمده است.

؟؟ پرسش
١ــ ريسک اقتصادی چيست؟ و ارتباط آن با تبعيّت را توضيح دهيد. 

٢ــ کار تابع و کار مستقل را توضيح دهيد. 
٣ــ مشارکت نکردن در سرمايه گذاری و سود و زيان را توضيح دهيد. 

٤ــ آيا مستخدمان دولت مشمول قوانين کار هستند؟ چرا؟ توضيح دهيد. 
٥ــ کارگاه خانوادگی چه نوع کارگاهی است آن را شرح دهيد. 

٦ــ مادۀ ٢ قانون کار چه تعريفی از کارگر ارائه داده است؟ آن را بيان کنيد. 
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ارفرما 

هدف های رفتاری: از فراگير انتظار می رود در پايان فصل بتواند:  
١ــ کارفرما را تعريف کند. 

٢ــ وظايف و تعهدات نمايندۀ کارفرما را شرح دهد. 
٣ــ مسئوليت کارفرما در قبال کارگاه را توضيح دهد. 

٤ــ تغيير وضعيت مالکيت کارگاه را شرح دهد. 
٥ــ جايگاه کارفرما در قراردادهای پيمانکاری را شرح دهد. 

يست؟  ارفرما 
در مادهٔ ٣ قانون کار سال ١٣٦٩، کارفرما اين چنين تعريف شده است: «کارفرما، شخصی است 
حقيقی يا حقوقی که کارگر به درخواست يا به حساب او در مقابل دريافت مزد به کار می پردازد». با 

عطف توجه به واژه های اين مادهٔ قانونی کاملاً مشخص است که: 
ــ کارفرما می تواند شخص حقيقی يا حقوقی، اعم از عمومی يا خصوصی باشد. 

ــ کارفرما می تواند از اتباع کشورمان نباشد (از اتباع کشورهای بيگانه باشد). 
ــ برخلاف کارگر، که شخصاً بايد به کار بپردازد، کارفرما می تواند برای خود قائم مقام يا نماينده 

تعيين نمايد. 
الف) وظايف و تعهدات نمايندۀ کارفرما

کارگر بايد شخصاً برای کارفرما به کار بپردازد و نمی تواند مسئوليت قانونی يا قراردادی خود را 
در مقابل کارفرما به شخص ديگری واگذار کند. اما در نقطهٔ مقابل، کارفرما می تواند برای خود نماينده 
داشته باشد و کار را از طريق جانشين يا نمايندهٔ خود دنبال کند. در اين حالت، با توجه به تصريح بخش 
دوم مادهٔ ٣ قانون کار، کليه تعهداتی را که نمايندهٔ کارفرما در مقابل کارگران برعهده می گيرد همانند آن 
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است که اين تعهدات را کارفرما برعهده گرفته است. 
بنابراين، چنانچه بين کارفرما و نماينده او ناهماهنگی پديد آيد اين ناهماهنگی منجر به اين نخواهد 
شد که حقوق کارگر يا امتيازهای درنظر گرفته شده برای او پايمال شود. وجود چنين موضوع و نکتهٔ 
قانونی باعث می شود، کارگر با خيالی آسوده به کار ادامه دهد و برای او مهم نيست که دستور صادر شده 

از سوی کارفرماست يا از سوی نماينده او. 
کارگر، در هر حالت، مستحق دريافت مزد خويش است و کارفرما و نمايندهٔ او نمی توانند به بهانهٔ 
کارگر  مقابل  در  که  امتيازاتی  پرداخت  مسئوليت  بار  زير  از  مسئوليت ها  برخی  نپذيرفتن  يا  ناهماهنگی 
برعهده گرفته اند، شانه خالی کنند. اين تصريح قانونی راه هرگونه سوء استفاده يا تبانی ميان کارفرما و 

مدير کارگاه را خواهد بست. 
ب) کارگاه 

١ــ تعريف کارگاه: براساس مادهٔ ٤ قانون کار، «کارگاه محلی است که کارگر به درخواست 
کارفرما يا نماينده او در آنجا کار می کنند…»

می شود.  انتخاب  کار  انجام  جهت  کارفرما  نظر  با  که  است  محلی  کارگاه  فوق  تعريف  براساس 
تعيين محل کار از اختيارات کارفرماست. در اين خصوص کارگر اختياراتی ندارد و بايد تابع دستور 

کارفرما باشد. 
براساس يک قاعدهٔ کلی، که از مفهوم تبعيت حقوقی ناشی می شود، کارفرما همان گونه که شرايط 
انجام کار و فرآيند توليد را براساس دستورهای صادر شده مشخص می نمايد، محل کار را نيز مشخص 
خواهد کرد. به اين ترتيب، کارگاه تابعی از دستورات کارفرماست. چنانچه کارگر از کارفرمای خود در 
اين خصوص تبعيت ننمايد، نافرمانی و تمرد کرده است. در اين صورت کارفرما حق خواهد داشت از 

پرداخت مزد به کارگر متمرد خودداری کند. 
در کنار خود از فضاهای جانبی و ملحقاتی  ٢ــ فضاهای جانبی: کارگاه های بزرگ معمولاً 
برخوردار هستند که شناسايی اين فضاها مهم تلقی می شود. زيرا برابر قانون کار کارفرما علاوه بر آنکه 

مسئول ايمنی کارگاه است مسئول حفظ ايمنی در فضاهای جانبی و ملحق به کارگاه نيز می باشد. 
برهمين اساس در انتهای مادهٔ ٤ قانون کار سال ١٣٦٩، به فضاهايی که ملحق به کارگاه اند اشاره 

شده است. 
قانون گذار کليهٔ اماکنی را که ممکن است به نحوی مرتبط با فعاليت در کارگاه باشند مشخص و با 
تصريح مادهٔ قانونی، اين فضاها را نيز بخش جدايی ناپذير کارگاه فرض نموده است. اين اقدام قانون گذار، 
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علاوه بر اينکه در بسياری مواقع کارگر و کارفرما را از بلاتکليفی نجات می دهد، باعث حمايت همه جانبه 
از کار کارگر در کارگاه نيز شده است. 

برابر قانون، فضاهايی همانند مهدکودک، سرويس های رفت و آمد، ورزشگاه، کلاس های آموزش، 
غذاخوری ها، مسجد و نمازخانه، انجمن اسلامی و شورای اسلامی کار و نظاير آنها بخش جدايی ناپذير 
کارگاه هستند و کارفرما موظف است کليه تکاليف قانونی خود را، که در فضای اصلی کارگاه به انجام 

می رساند، در اين مکان نيز به انجام برساند. 
برشمردن فضاهای متعلق به کارگاه تذکر به جايی است، زيرا برخی می پندارند کارگاه فقط همان 
فضای محدودی است که کار اصلی در آن انجام می شود. حال آنکه برابر تعاريف قانونی، دامنهٔ تشخيص 
و تمايز کارگاه بسيار گسترده است. زيرا تنوع کمّی و کيفی کارها و روش انجام فعاليت های توليدی، 
در  نمونه،  برای  است.  کارگاهی  متنوع  و  مختلف  فضاهای  پذيرش  مستلزم  همگی  عمرانی  خدماتی، 
کارهای جاده سازی خطوط انتقال برق، آب، مخابرات، خطوط انتقال نفت و گاز و کارگاه های اداری، 
ممکن است با معنی ابتدايی و معمولی واژهٔ کارگاه همخوانی نداشته باشند، اما تفاوت های ظاهری آنها 

در ماهيت حقوقی کارگاه و فضاهای زيرمجموعهٔ آن تأثيری نخواهد داشت. 
٣ــ مسئوليت کارفرما در قبال ايمنی و بهداشت کارگاه: کارفرما مسئول ايمنی کارگاه است. 
برابر مقررات قانون کار، از جمله مقررات مربوط به فصل ايمنی کارگاه، کليهٔ اقدامات لازم از سوی 
کارفرما برای ايجاد امنيت در کارگاه، اعم از امنيت جسمی، جانی و روحی بايد مورد توجه قرارگيرد 
و با استانداردهای قانونی هماهنگی داشته باشد. بازرسان وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی، حسب 

مورد و حسب وظايف قانونی، موظف اند وضعيت ايمنی در کارگاه ها را بررسی کنند. 
کارگر  يک  جسمی  خسارت  به  که  آيد  پديد  حادثه ای  کارفرما  بی مبالاتی  و  اهمال  براثر  چنانچه 
منجر شود کليه مسئوليت ها متوجه کارفرما خواهد بود وی موظف است خسارات وارده، هزينه های 
درمان، جرائم قانونی و ديهٔ احتمالی را پرداخت نمايد. همان طور که در صفحات پيشين نيز بيان گرديد، 
ايمنی در کارگاه های خانوادگی نيز مورد تأکيد قانون گذار قرار گرفته است و اين کارگاه ها از شمول اين 

مقررات مستثنا نيستند. 
٤ــ تغيير وضعيت مالکيت کارگاه: قبلاً بيان شد که کارگاه يک مکان است. اين مکان ممکن 
است در مالکيت کارفرما باشد. در اين صورت، چنانچه مالکيت کارگاه از سوی کارفرما به شخص 
ديگری منتقل گرديد، خواه در اثر فروش، معاوضه يا انتقال به صورت قهری و اجباری (برای نمونه کارگاه 
از طريق ارث به ورثه کارفرما انتقال يافت يا در حالات خاص، کارگاه توسط دولت به تملک درآمد)، 
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وضعيت کارگرانی که در اين کارگاه اشتغال دارند، موضوعی است که مورد توجه قانون گذار بوده و از 
آنان حمايت شده است و در ماده ١٢ قانون کار تکليف چنين مواردی روشن شده است. کارگران شاغل 
قرارداد کار امضا  کارگران با صاحب قبلی کارگاه  کارگاه، هر چند مالک عوض شده است و  در آن 

نموده اند، اما بايد به کار خود ادامه دهند و امکان اخراج اين کارگران از کارگاه وجود ندارد. 
در حقوق کار، اين فرآيند را نتيجهٔ اصل بقای کارگاه قلمداد نموده اند. البته قانون گذار در اين 
تعبير  به  و  باشد  ثابت  وضعيت  در  قراردادشان  بايد  موصوف  کارگران  که  است  نموده  شرط  خصوص 

ساده تر، بايد در کارگاه موصوف رسماً اشتغال داشته باشند. 
در صورت انتقال مالکيت کارگاه به شخص ديگری، فرد مذکور جانشين و قائم مقام کارفرمای 
پيشين خواهد بود و همهٔ تکاليف و مسئوليت های کارفرمای قبلی به جانشين او، که همان صاحب جديد 
کارگاه است، منتقل خواهد شد. کارگران می توانند حتی برای مطالبه حقوق معوقهٔ خود، که کارفرمای 
قبلی بايد پرداخت می نموده  است، به کارفرمای جديد مراجعه نمايند. کارفرمای جديد نمی تواند در اين 

خصوص از خود سلب مسئوليت کند. 
فروش  قرارداد  در  اگر  حتی  که  است  توجه  قابل  به حدی  جديد  کارفرمای  جانشينی  موضوع 
کارگاه، طرفين روش ديگری برای تعيين تکليف کارگران درنظر گيرند باز هم کارفرمای فعلی در پرداخت 
حقوق کارگران اين کارگاه مسئوليت کامل دارد و نمی تواند از خود سلب مسئوليت کند. در هر حال 
کارگران کارگاه موصوف می توانند به کارفرمای جديد مراجعه کنند. در سطرهای قبلی اشاره کرديم که 
مقررات حقوق کار اجباری است و اين يک اصل پذيرفته شده است که توافق عليه مقررات آمره مردود 

و غيرقانونی است. 
پ) جايگاه کارفرما در قراردادهای پيمانکاری 

واقع  در  و  نيست  کارگاه  فضای  صاحب  و  مالک  کارفرما،  عمرانی  پروژه های  از  بسياری  در 
کارفرما فقط مجاز است که در اين فضا به فعاليت بپردازد. در چنين حالاتی مالک اصلی که معمولاً 
کارفرما  به  را  پروژه  اجرای  و  انجام  پيمانکاری  قراردادهای  انعقاد  با  است،  دولت  موارد  بيشتر  در  و 
می سپارد. کارفرمای موصوف، که در واقع از يک سو در مقابل دولت پيمانکار محسوب  و نسبت به 
کارگران کارفرما  قلمداد می شود و يک نقش دوگانه را ايفا می کند، پيمانکار به استخدام نيروی کار 
و جذب کارگران برای انجام پروژه اقدام می کند در اين وضعيت کارگران در کارگاهی کار می کنند که 

مالکيت آن از کارفرما نيست. 
اين وضعيت ممکن است مشکلاتی را پديد آورد. برای نمونه، ممکن است کارفرما به دليل اينکه 
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فضای کارگاه به او تعلق ندارد، بعد از دريافت وجوه قرارداد پيمانکاری و احياناً پرداخت نشدن حقوق 
کارگران، صحنه را ترک نمايد و امکان دست يابی به او نيز ميسر نباشد. در حالات عادی و در هنگامی 
که مالک کارگاه و کارفرما هر دو يک شخصيت اند، به دليل مستمر و پايدار بودن کارگاه، مشکلات به 

اين شکل حادث نمی شود.
قانون گذار برای حل اين مشکل تکاليفی را برعهده مالک اصلی محل انجام کار گذاشته است با 
عطف توجه به مادّه ١٣ قانون کار و تبصره های آن متوجه خواهيد شد که اگر در قرارداد پيمانکاری به 
حقوق کارگران اشاره نشده يا بی توجه به اين حقوق ــ همانند مزد کارگران، ايمنی کارگاه، بيمه کارگران 
ـ موضوع بلاتکليف رها گردد به کارگران اجازه داده شده است تا به مراجع حل اختلاف کار  و نظاير آن ـ
مراجعه و طرح شکايت نمايند. بديهی است از آنجايی که برابر تبصره ١ ماده ١٣ قانون مطالبات کارگران 
جزء ديون ممتازه١ می باشد، چنانچه کارگران نتوانند اين مطالبات را از کارفرمای خود (پيمانکار پروژه) 

دريافت نمايند، می توانند اين حقوق را پس از طرح شکايت از صاحب کار دريافت کنند. 

١ــ ديون ممتازه، اصطلاحی حقوقی است. ديون جمع کلمه دين يا بدهی است. ديون ممتازه بدهی هايی هستند که قبل از ساير بدهی ها 
از اموال بدهکار به طلبکاران پرداخت می شوند. اين کارفرما به کارگر (حق اسعی و مزد) دينی ممتازه است و قبل از ساير بدهی های کارفرما 

پرداخت می شود.

؟؟ پرسش
١ــ در قرارداد پيمانکاری اگر کارفرمايی حقوق کارگران را پرداخت ننمايد، آيا صاحب 

کار مسئوليتی خواهد داشت؟ آن مسئوليت ها را توضيح دهيد. 
٢ــ کارگاه را تعريف کنيد. 

٣ــ در صورت فروش کارگاه، کارفرمای جديد چه مسئوليتی در قبال کارگران همان 
کارگاه خواهد داشت؟ 

٤ــ آيا کارفرما می تواند نماينده ای داشته باشد؟ در صورت مثبت بودن تفاوت وضعيت 
او را با کارگر مقايسه کنيد. 
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فصل سومفصل سوم 

ار  قرارداد 

هدف های رفتاری: از فراگير انتظار می رود در پايان فصل بتواند: 
١ــ قرارداد کار را تعريف کند. 

٢ــ تفاوت قرارداد کار موقت و دائم را شرح دهد. 
٣ــ سه مورد از مشخصات قرارداد کار را بنويسد. 

٤ــ الحاقی بودن قرارداد کار را شرح دهد. 
٥ــ تعليق قرارداد کار را تعريف کند. 

٦ــ ارکان تعليق کار را شرح دهد. 
را  کند  جلوگيری  کارگر  کار  ادامه  از  می تواند  کارفرما  که  مواردی  ٧ــ 

شرح دهد. 

ار  تعريف قرارداد 
برابر مادهٔ  ٧ قانون کار جمهوری اسلامی ايران، مصوب سال ١٣٦٩، قرارداد کار عبارت است از: 
«قراردادی است کتبی يا شفاهی که به موجب آن کارگر در قبال دريافت حق السعی ــ مزد ــ 

کاری را برای مدت موقت يا مدت غيرموقت برای کارفرما انجام می دهد.»
قرارداد کار يک توافق است که ميان دو شخص منعقد می گردد. شرايطی که در قرارداد مورد 
توافق طرفين قرار می گيرد نبايد هيچ يک از مواد، بندهای قانون کار يا ساير مقررات الزام آور را نقض 

نمايد. اين قرارداد در صورتی معتبر است که نسبت به طرف مقابل اجباری و تحميلی نباشد. 
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ار  مشخصات قرارداد 
ديگر  معاملات  و  توافق ها  همهٔ  همانند  کار  قرارداد  کار:  قرارداد  بودن  معوّض۱  يکم: 
يک قرارداد معوّض است و طرفين آن در قبال چيزی که دريافت می دارند، چيزی را نيز پرداخت 

می کنند. 
معوّض بودن قرارداد کار نشان دهندهٔ آن است که رابطه ميان کارگر و کارفرما رابطه ای براساس 

داد و ستد است. 
دوم: انفرادی بودن قرارداد کار: قرارداد کار بين يک کارگر و يک کارفرما منعقد می گردد. 
حال آنکه پيمان جمعی به منظور حصول توافق ميان يک گروه از کارگران با يک يا چند کارفرماست. 

قرارداد کار روابط فردی را تنظيم می نمايد.٢
سوم: غيرتشريفاتی بودن قرارداد کار: از ديدگاه حقوقی برخی قراردادها و عقود تشريفاتی 
هستند، يعنی برای انعقاد آنها تشريفات يا بيان کلمات يا اقدامات خاصی لازم است بيان شود و به همين 
ترتيبات  يا  اقدامات  کار  قرارداد  و  انعقاد  برای  مقابل  در  ولی  می نامند،  تشريفاتی  عقود  را  آنها  جهت 

خاصی مورد نياز نيست و به همين جهت قرارداد کار را غيرتشريفاتی می گويند.۳
چهارم: اصل صحيح بودن قرارداد کار: به طور کلی اين قاعده حقوقی پذيرفته شده که اگر 
قرارداد کاری منعقد شود اصل بر صحيح بودن است، مگر آنکه خلاف آن ثابت شود.۴ اين اصل به 
اين منظور است که روابط ميان کارگر و کارفرما هرچه بيشتر مستحکم باشد و با بهانه های واهی اصالت 

١ــ معوّض واژه ای عربی است و به معنای چيزی است که عوض و روبه رو داشته باشد. معوّض بودن يعنی در مقابل هم بودن. هرگاه قراردادی 
منعقد شود در اين قرارداد هميشه يک عوض و يک معوّض قرارداد. مانند خانه در مقابل پول خانه، يا مزد کارگر در مقابل کاری که انجام می شود.

٢ــ به اين نکته توجه داشته باشيم که روابط جمعی کار با روابط فردی کار متفاوت است. در روابط جمعی امکان تحميل عقايد يک 
طرف نسبت به طرف مقابل و به ويژه کارگران وجود ندارد. زيرا طرفين از وزن نسبی حقوقی لازم برخوردارند. برای نمونه چنانچه کارفرما 
بخواهد چيزی را تحميل کند با يک گروه کثير از کارگران مواجه است. اما در روابط فردی کار، ممکن است يک طرف عقايد و نظرات خود 
را برطرف ديگر تحميل کند که طبعاً، تحميل از ناحيهٔ کارفرما به کارگر خواهد بود. زيرا وزن حقوقی کارگر و توان اقتصادی او به مراتب کم تر 
از کارفرماست. اين مشکلات به حدی است که برخی انديشمندان در زمينهٔ روابط کار، قراردادهای انفرادی را دارای چارچوب های حقوقی 

و قانونی نمی دانند و تنها پيمان های جمعی را تنها راه ايجاد ارتباط ميان کارفرما و کارگر تشخيص می دهند.
٣ــ از جمله مشخصات ديگر قرارداد کار در گذشته الحاقی بودن آن است. الحاقی بودن قرارداد کار: قرارداد الحاقی، قراردادی است که 
شرايط آن از سوی يک طرف قرارداد مشخص گرديده است و طرف مقابل تنها، به شرايط طرف مقابل ملحق می شود و امکان بسيار کمی در تغيير شرايط 

وضع شده دارد. شبيه اين قراردادها را می توان در روابط ميان مردم مشاهده نمود. برای نمونه قراردادهای بيمه همگی الحاقی هستند.
٤ــ تبصره ماده ٩ قانون کار سال ١٣٦٩. 
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يک قرارداد زير سؤال نرود. از سوی ديگر اگر کسی ادعا دارد که قرارداد کاری خلاف قانون است يا 
صحيح نيست، براساس اين اصل، کارگر برای اثبات صحيح بودن آن قرارداد وظيفه ای برعهده ندارد 

و اين موضوع برعهدهٔ مدعی است.
 

ار  انواع قراردادهاي 
نوع  اين  در  است  دائم  کارهای  برای  قرارداد  اين  غيرموقّت:  يا  دائم  کار  قرارداد  ١ــ 
قراردادها زمان آغاز قرارداد مشخص و زمان پايان آن مشخص نيست. بعداً خواهيم گفت که پايان اين 
نوع قراردادها بيشتر در اختيار کارگر است تا کارفرما. تعريف اين قراردادها در ماده ٧ قانون کار آمده 
است. قانون گذار تلاش نموده است تا برای کارهای دائم قراردادهای دائم منعقد شود. اما متأسفانه 
هم اکنون متفاوت از اين ماده قانونی اغلب قراردادها کارگران به صورت موقت منعقد می شود اين موضوع 

باعث اجحاف زياد به قشر کارگران زحمتکش شده است.
٢ــ قرارداد کار موقت: قراردادی است که به لحاظ زمان موقت است و زمان پايان آن با توافق 
کارگر و کارفرما در ابتدای قرارداد پيش بينی می شود. قانون کار مدت خاصی را برای اين قراردادها 

پيش بينی نکرده است و ميزان آن با توافق دوطرف مشخص می شود. 
٣ــ قرارداد کار معين: اين قرارداد برای انجام کار معين توسط کارگر است. کار موردنظر 
زمانی  برههٔ  يک  در  موردنظر)  اجرای آن (کار  مشخص است که  ابتدا  پيش بينی می شود. و از  موقت 

خاص به پايان می رسد. 
طبيعتاً کارهای معين موقت هستند، مثل آنکه کارگری برای جابه جايی اسباب منزل استخدام شود. 

در مادهٔ ٧ قانون کار، صراحتاً دو نوع قرار داد موقت و  غيرموقت مورد اشاره قرار گرفته است، 
همچنين، در مادهٔ ٢۵ قانون کار به قرارداد کار معيّن اشاره شده است، اما عامل مهم در قراردادهای 

کار زمان است. 
نيز در قراردادهای کار معيّن، می توان زمان را نيز در قرارداد مشخص نمود. در اغلب موارد 
در قراردادهای کار معيّن زمان انجام کار مشخص می شود. طرفين قرارداد مدتی را مقرر می دارند که 

در خلال آن کارگر بتواند تعهد خود را انجام دهد. 
مثل اينکه طرفين توافق می کنند در مدت پنج ماه نقاشی يک ساختمان را به پايان برسانند. در اين حالت 
کار معين با مدت موقت قابل مشاهده است. امّا در برخی از موارد برای انجام کار معين موعدی مشخص 

نمی شود. طبيعی است، در اين حالت فرض بر اين است که زمان پايان قرارداد زمان پايان کار است.



 دامنة شمول مقررات قانون کار

٤١

ار  تعليق قرارداد 
قرارداد کار و زمان آن در قانون کار از حساسيت ويژه ای برخوردار است. برهمين اساس يک 
وضعيّت خاص حقوقی به نام تعليق برای اين نوع قراردادها پيش بينی شده است که با بررسی آن مشخص 

می شود اين حالت فقط اختصاص به قرارداد کار دارد. 
در مواد ١٤ تا ٢٠ قانون کار به تعليق قرارداد کار اشاره شده است. هرچند اين اصلاح از حقوق 
مدنی وارد قانون کار شده است اما با بررسی آن متوجه می شويم که بين تعليق در حقوق خصوصی و 

تعليق در قرارداد کار تفاوت بسياری قابل مشاهده است.۱
به اين ترتيب تعليق عبارت است از «وجود مانع موقت و غيرارادی در مقابل اجرای تعهدات 

يک يا هردو طرفِ قرارداد کار».
ارکان تعليق

١ــ موقت بودن: تعليق قرارداد کار زمانی واقع می شود که عامل يا مانع موقت جلوی اجرای 
تعهدات را گرفته باشد. چنانچه عامل موردنظر دائمی باشد قرارداد معلق نمی شود، بلکه پايان می پذيرد. 

برای مثال، چنانچه کارگری فوت کند مانع پيش روی ما، يک مانع دائمی است و کارگر ديگر 
نخواهد توانست تعهدات خود را به انجام برساند. بنابراين، فوت نمی تواند يکی از موارد تعليق قرارداد 
کار باشد. براين اساس می توان بيماری کارگر، بازداشت کارگر، غيبت موجّه کارگر و موارد مشابه را 

با تعليق مرتبط دانست و مشخص است همهٔ اين موارد موقتی هستند. 
٢ــ غيرارادی بودن: رکن دوم تعليق قرارداد کار غيرارادی بودن تعليق است، به اين معنی که 
طرفين نبايد عالماً و عامداً جلوی اجرای تعهدات خود را بگيرند. در اين حالت قرارداد فسخ می شود. 

از اين حيث بين قرارداد کار و قراردادهای ديگر تفاوتی نيست. 
اجرای  که  است  صريحی  قرارداد  منجّز  قرارداد  گردند.  منعقد  منجّز  يا  معلّق  حالت  دو  به  می توانند  قراردادها  مدنی  حقوق  در  ١ــ 
تعهدات طرفين با انجام امر يا موضوعی در خارج از قرارداد ارتباط ندارد. اما قرارداد معلّق در حقوق مدنی قراردادی است که شروع تعهدات 

طرفين به انجام امری، وقوع شرطی و … (که ممکن است ارادی يا غيرارادی باشند) در خارج از قرارداد منوط باشد. 
برای مثال، اگر فروش اتومبيلی منوط به اخذ مدرک خاصی شود. قرارداد معلّق در حقوق خصوصی قراردادی شروع نشده است. 
در اين وضعيت تعليق ارادی است و پذيرش تعليق نيز ارادی است. طرفين می پذيرند که انجام تعهد به چيز ديگری مرتبط شود و معلق گردد. اما 

هرچند همين اصطلاح در قرارداد کار وجود دارد اما با حقوق مدنی متفاوت است. 
وجود رابطهٔ کارگری و کارفرمايی و استقرار آن يک اصل کلی است. استمرار اين رابطه موجب آرامش روحی و روانی و معيشتی 
کارگر است. از سوی ديگر هر قراردادی ممکن است با مشکلاتی مواجه شود که اجرای تعهدات هريک از طرفين غيرممکن گردد. اگر اجرا 
نکردن تعهدات موقتی باشد طبيعی است که بايد روشی را پيش بينی کنيم تا به استمرار رابطهٔ کارگری کارفرمايی لطمه ای وارد نشود. تعليق در 

قرارداد کار با همين هدف پذيرفته شده است.
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برای مثال، اگر کارگری شخصاً و عمداً از انجام کاری خودداری کند، کارفرما اين حق را دارد 
که به رابطه خاتمه دهد و کارگر را اخراج کند. 

غيرارادی بودن تعليق با استثنائاتی مواجه است زيرا در برخی مواقع کارگر و کارفرما توافق می کنند 
موقتاً به اين رابطه پايان دهند و بعد از گذشت مدتی مجدداً به حالت قبل باز می گردند. برای نمونه، چنانچه 
کارگر و کارفرمايی توافق کنند که کارگر از مرخصی بدون حقوق استفاده کند يا کارگر به مرخصی تحصيلی 
برود، هرچند اين عامل ارادی است، اما توانسته است به عنوان يکی از مصداق های تعليق پذيرفته شود. 

غيرارادی  تعطيلی  يا  قهريه  حوادث  بروز  کارگر،  بيماری  به  می توان  غيرارادی  موارد  جمله  از 
بخشی از کارگاه اشاره نمود. برخی مواقع ممکن است کارفرما از ادامه کار کارگر به دلايلی جلوگيری 
نمايد و اين امر باعث شود، کارگر موقتاً از انجام کار ناتوان شود. در اين حالت قانون گذار راه حل هايی 

را پيش بينی کرده است. مواد ١٧ و ١٨ قانون کار به اين گونه موارد اشاره دارد. 
مراجع  است که  طبيعی  می دهند.  قرار  تعقيب  تحت  را  کارگر  ثالث،  اشخاص  يا  کارفرما  گاهی 

قانونی کارگر را بازداشت کنند و کارگر از ادامه انجام کار ممنوع شود. 
برای آنکه اين موضوعات به پايان رابطه منجر نگردد، قانون گذار برای آن شرايطی را پيش بينی 

نموده است. 
آثار توقيف کارگر: چنانچه توقيف کارگر از سوی کارفرما يا شخص ثالث صورت گيرد و در نهايت 

کارگر محکوم يا تبرئه شود آثار و حالات مختلفی قابل تصور است که موارد آن به شرح زير است: 
١ــ چنانچه کارفرما از کارگر شکايت کند و کارگر از کارکردن بازداشته شود به استناد تبصره 
ماده ١٨ قانون کار کارفرما موظف است پنجاه درصد از حقوق ماهيانهٔ وی را به طور علی الحساب به 
خانواده اش پرداخت کند، پس از رسيدگی شکايت در مراجع صالح چنانچه کارگر محکوم شود، کارفرما 
حق دارد به رابطهٔ خود با کارگر پايان داده و قرارداد را فسخ کند. در اين حالت مبالغی که از سوی 

کارفرما به خانوادهٔ کارگر پرداخت شده است به کارفرما برگردانده می شود. 
در صورتی که پس از رسيدگی در مراجع قضايی کارگر تبرئه شود به کار خود بازمی گردد و کارفرما 
نمی تواند از بازگشت او جلوگيری کند. مدتی را که کارگر در حالت تعليق بوده است جزءِ سوابق کاری 

وی محسوب می شود و حقوق کامل آن را دريافت می کند. 
٢ــ چنانچه شخص ثالث از کارگر شکايت کند و کارگر محکوم شود در اين صورت کارفرما 
می تواند از ادامهٔ کار کارگر جلوگيری نموده و قرارداد کار را فسخ کند. در صورتی که کارگر تبرئه 
گردد، کارفرما موظف است او را به کار بازگردانده و رابطهٔ خود را با کارگر ادامه دهد. اين مدت جزءِ 
سوابق کاری کارگر محسوب نمی شود و حقوقی (فردی) نيز برای آن پرداخت نمی گردد. از آنجايی که 
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کارفرما شاکی نبوده است، موظف به پرداخت پنجاه درصد حقوق به کارگر نيز نمی باشد. 
٣ــ پس از رفع حالت تعليق، کارگر موظف است برابر تبصره ماده ٢٠ قانون کار ظرف مدت سی 

روز خود را به کارفرما معرفی نمايد. در غيراين صورت مستعفی شناخته می شود. همچنين اگر کارفرما 
از پذيرش کارگر خودداری نمايد در حکمِ اخراج غيرقانونی می باشد و کارگر می تواند برای احقاق حقوق 

به مراجع حل اختلاف کار شکايت کند.
 

ار  پايان قرارداد 
قرارداد کار با اراده کارگر يا کارفرما يا به صورت قهری ممکن است پايان پذيرد. از آنجايی که استمرار 
قرارداد کار به نفع کارگر است، راه های پايان آن نيز با اين رويکرد تنظيم شده است. برابر مواد ٢۰،۲۱ ، ٢٥ ، 

٢٦ و ٢٧ قانون کار راه های پايان اين قرارداد ممکن است در اختيار کارگر يا کارفرما يا خارج از اختيارات 
اين دو باشد. اما کارگر نسبت به کارفرما با سهولت بيشتری می تواند به اين رابطه خاتمه دهد. 

١ــ پايان قرارداد کار به صورت قهری: قرارداد کار ممکن است به صورت قهری و بدون اراده 
طرفين خاتمه يابد، از جملهٔ اين موارد می توان به فوت کارگر، از کار افتادگی کلی کارگر و بازنشستگی 
کارگر اشاره نمود. گاهی نيز ممکن است کارفرما به لحاظ اقتصادی توان ادامهٔ کار را نداشته و ورشکسته 

شود در اين حالت نيز با تأييد مراجع ذی صلاح قرارداد کارکارگران همان کارگاه، خاتمه می يابد. 
در بحث مربوط به تعليق قرارداد کار نيز گفتيم که کارگر ممکن است پس از اينکه از او شکايت 
باشد  قطعی  وی  محکوميت  چنانچه  نيز  موارد  اين گونه  در  گردد،  محکوم  صالحه  مراجع  در  می شود، 

کارفرما می تواند از ادامهٔ کار او جلوگيری نمايد. 
٢ــ پايان قرارداد کار با خواست کارگر: کارگر می تواند استعفا دهد، استعفا يکی از راه های 
در  و  است  دائم  قراردادهای  به  مربوط  حالت  اين  که  باشيم  داشته  توجّه  اما  است،  کار  قرارداد  پايان 
قراردادهای مدّت موقّت و يا کار معيّن هيچ يک از طرفين نمی توانند به تنهايی به اين رابطه خاتمه دهند. 
اين موضوع در ماده ٢٥ قانون کار صراحتاً اشاره شده است. همچنين کارگر و کارفرما می توانند برای 
قرارداد خود مدّت مشخصی را فرض نمايند، در اين صورت پس از پايان مدت مذکور قرارداد نيز خاتمه 

می يابد. در قراردادهای مربوط به کار معيّن نيز پس از انجام کار قرارداد خاتمه می يابد. 
در بحث مربوط به تعليق گفتيم که اگر کارگری پس از رفع حالت تعليق در مهلت ٣٠ روز به کار 

بازنگردد، در حکم آن است که استعفا داده است. 
ترک محل کار: ترک محل کار نيز از جمله مواردی است که ممکن است منجر به پايان قرارداد 
کار شود. منظور از ترک محل کار آن است که کارگر بدون رعايت تشريفات قانونی و اعلام کتبی به 



٤٤

بخش دوم

کارفرما به ميل و خواست خود از حضور در محل کار خودداری کند. اين عمل نوعی فسخ قرارداد 
قصد فسخ يک جانبه  کار است، ترک محل کار با غيبت تفاوت دارد، در ترک محل کار کارگر کلاًّ 

قرارداد کار را دارد، در حالی که در غيبت چنين قصدی وجود ندارد. 
٣ــ راه های پايان قرارداد کار با خواست کارفرما: اخراج قانونی يکی از راه های پايان قرارداد کار 
براساس خواست کارفرما است. اين موضوع در ماده ٢٧ قانون کار ذکر شده است. اخراج قانونی حالتی است 

که کارفرما تمامی شرايط لازم برای اخراج کارگر را رعايت نموده باشد، اين شرايط عبارت اند از اينکه: 
اولاً کارگر مرتکب تخلفّ شده باشد، ثانياً کارفرما به صورت کتبی به کارگر تذکر داده باشد، ثالثاً  مراجع 
ذی صلاح از جمله شورای اسلامی کارگاه يا نماينده کارگران و يا در صورت نبود هريک از اين دو، مراجع 
حل اختلاف کار، با اخراج کارگر موافقت نمايند، در اين صورت کارفرما می تواند کارگر را اخراج نمايد. 
در مقابل اخراج قانونی اخراج غيرقانونی وجود دارد که در اين حالت کارفرما شرايط مذکور در 
فوق را نسبت به کارگر رعايت ننموده و وی را اخراج نمايد، در صورت اخراج غيرقانونی، کارگر حق 

خواهد داشت به مراجع حلّ اختلاف کار مراجعه و شکايت نمايد. 

؟؟ پرسش
١ــ چنانچه کارگری پس از طرح شکايت توسط کارفرما در دادگاه تبرئه شود، کارفرما 

چه تکاليفی دارد؟ 
٢ــ هرگاه کارگر در اثر شکايت شخص ثالث تحت تعقيب قرار گرفته و از انجام کار 

باز بماند، در صورتی که محکوم شود. وظيفۀ کارفرما چيست؟ 
شود، در اين  شناخته  دادگاه بی گناه  نظر  از  ثالث  شخص  شکايت  اثر  کارگری در  ٣ــ 

حالت وظيفۀ کارفرما را توضيح دهيد. 
٤ــ پايان رابطۀ قرارداد کار را شرح دهيد. 

٥ــ اصل صحيح بودن قرارداد کار را شرح دهيد. 
٦ــ انواع قراردادهای کار را نام ببريد. 

٧ــ ارکان تعليق قرارداد کار را توضيح دهيد. 
٨ ــ پايان قرارداد کار به صورت قهری را شرح دهيد. 
٩ــ منظور از ترک کار توسط کارگر را توضيح دهيد. 

١٠ــ راه های پايان قرارداد کار با خواست کارفرما را شرح دهيد. 



٤٥

فصل چهارم فصل چهارم 

ار  پيمان هاي دسته جمعي 

هدف های رفتاری: از فراگير انتظار می رود در پايان فصل بتواند: 
١ــ پيمان جمعی کار را تعريف کند. 

٢ــ تفاوت پيمان جمعی کار و قرارداد کار را شرح دهد. 
٣ــ هدف از انعقاد پيمان های جمعی کار را شرح دهد. 

پيمان های جمعی کار يکی از روش های تخصصی برای بهبود شرايط کار برای کارگران است. 
اين پيمان ها سابقه ای طولانی در نظام حقوقی کشورهای توسعه يافته را دارند. پيمان های جمعی کار بر 
کارفرمايی قوی و مستقل پديد می آيند. حسب آنکه پيمان های جمعی کار  بستر سازمان های کارگری و 
نيز نوعی قرارداد هستند در اين فصل و برای مقايسه با قرارداد کار آورده می شوند. برای انعقاد پيمان 
جمعی کار لازم است تا کارگران و کارفرمايان ابتدا با هم مذاکره کنند، مذاکرهٔ جمعی پيش زمينهٔ انعقاد 

پيمان جمعی کار است. 

ار  پيمان هاي دسته جمعي 
اوّل ــ مذاکرات دسته جمعی کار: مذاکرات دسته جمعی عبارت از مذاکراتی است که دربارهٔ 
شرايط کار بين يک کارفرما يا گروهی از کارفرمايان و يا يک يا چند سازمان کارفرمايی از يک طرف، 
و يک يا چند سازمان کارگری از طرف ديگر به منظور دسترسی به توافق، صورت می گيرد. در صورت 
نبودن سازمان، نماينده کارگران يا نمايندگان آنان که به طور منظمّ به موجب قوانين کلیّ يک کشور انتخاب 
شده و دارای اختياراتی باشند، می توانند در مذاکرات دسته جمعی طرف مذاکرات باشند. برابر اصول 
مذاکرات دسته جمعی، اجتماع و يا تشکل کارگران را که توسط کارفرمايان يا عوامل آنها ايجاد شود يا 

زير نفوذ آنها باشد و يا با پول آنها اداره شود، نمی توان سازمان نماينده کارگران دانست.١
١ــ به توصيه نامه شماره ٩١ در زمينه پيمان های دسته جمعی کار، مصوب سال ١٩٥١ مراجعه شود.  



٤٦

بخش دوم

يکی از بزرگ ترين مشخصات و ويژگی های مذاکرات و پيمان های دسته جمعی در اين است که رسيدگی 
به اختلافات و حل آنها به عهده کسانی گذاشته شده که به طور مستقيم در چگونگی برخورد با موضوع و 
رفع دشواری ها و حصول توافق شريک و سهيم هستند. بديهی است کارگران و کارفرمايان هر رشته از 

فعاليت های توليدی و صنعتی و خدماتی، مسائل خاص اين رشته را بهتر از ديگران درک می کنند. 
اگرچه در فراز و نشيب مذاکرات دسته جمعی هريک از طرفين با روش و خواسته های طرف ديگر 
مقابله می کند، ولی غالباً جريان مذاکرات به تفاهم و توافق منتهی می شود. با گسترش فعاليت های توليدی 
و صنعتی و خدماتی و تأسيس کارگاه ها و کارخانجات بزرگ، مذاکرات و پيمان های دسته جمعی بيش از 
پيش اهميت يافته است، زيرا در واقع می توان گفت که مذاکرات دسته جمعی روشی است که با استفاده 
از آن، شرايط کار، مزد و چگونگی استخدام کارگران و اشتغال آنها از طريق توافق بين کارفرمايان و 
کارگران و نمايندگان کارگران تعيين می شود. به دليل ارزش و اهميت فوق العاده، مذاکرات و پيمان های 
به  توجه  با  سرانجام  و  اجتماعی  و  اقتصادی  تعادل  برقراری  و  نظم  حفظ  در  آن  تأثير  و  دسته جمعی 
سياست های حمايتی، امروزه، در همه کشورها دولت ها، به موجب قانون و به صورت های گوناگون و 

در مراحل مختلف مذاکرات و پيمان های دسته جمعی نظارت و دخالت دارند. 
در ماده ١٣٩ قانون کار هدف از مذاکرات دسته جمعی، پيشگيری و يا حلّ مشکلات حرفه ای و 

يا شغلی و يا بهبود شرايط توليد و يا امور رفاهی کارگران بيان شده است. 
با اين وصف  هر موضوعی در زمينه روابط کار ممکن است در حدود مقررات و قوانين موضوع 
مذاکره قرار گيرد. نکته مهمی که در قانون کار ايران ذکر شده چنين است که هدف مذاکرات دسته جمعی 

بايد حصول توافق و حلّ و فصل مسالمت آميز اختلافات با رعايت احترام طرفين باشد. 
دوّم ــ پيمان دسته جمعی کار: پيمان دسته جمعی عبارت است از پيمانی کتبی که به منظور 
تعيين شرايط کار بين يک يا چند شورا يا انجمن صنفی و يا نماينده قانونی کارگران از يک طرف و يک 
يا چند کارفرما و يا نمايندگان قانونی آنها از سوی ديگر و يا بين کانون های عالی کارگری و کارفرمايی 

منعقد می شود. در اين تعريف چند نکته مهم وجود دارد: 
١ــ پيمان دسته جمعی کار، پيمانی است کتبی، در صورتی که قراردادهای فردی کار ممکن است 

کتبی يا شفاهی تنظيم شود. 
٢ــ پيمان دسته جمعی کار، همچنان که از نام آن برمی آيد، اصولاً ميان تشکل های کارگری اعم 
از شورای اسلامی کار، انجمن صنفی و … از يک  سو و يک يا چند کارفرما يا نمايندگان قانونی آنها 

از سوی ديگر و يا ميان کانون ها و کانون های عالی کارگری و کارفرمايی منعقد می شود. 



 دامنة شمول مقررات قانون کار

٤٧

٣ــ پيمان دسته جمعی کار عمدتاً برای تعيين و تنظيم شرايط کار است، مزد و روش های پرداخت 
شرايط  اين  و  می شود  مطرح  دسته جمعی  قراردادهای  در  که  هستند  مسائلی  مهم ترين  کار،  مدت  و  آن 
شامل حال همه کارگران شده و کليّه کارگران از شرايط کار مساوی برخوردار می شوند. اين پيمان ها 

مانع تبعيض بين کارگران هستند. 
٤ــ چون از طريقی انعقاد پيمان دسته جمعی کار، تشکل های کارگری طرف مذاکره و امضای 
نظريات و  از  می توانند  نتيجه  در  برخوردارند،  بيشتری  قدرت  از  طبعاً  هستند،  کارفرما  با  کار  قرارداد 
پيشنهادات خود دفاع کنند. در اين روش کارفرمايان و تشکل های کارگری برای دسترسی به شرايط 

کار بهتر، از روش «چانه زنی»١ يا مذاکرات جمعی استفاده می کنند. 
تنظيم و به  برابر تبصره ماده ١٤٠ قانون کار بايد در سه نسخه  پيمان های دسته جمعی کار  ٥ ــ 
امضای طرفين پيمان برسد. دو نسخه در اختيار طرفين و نسخه سوّم برای رسيدگی و اعلام نظر و تأييد، 

تسليم وزارت کار می شود. 
ـ اعتبار قانونی و قابليت اجرايی پيمان های دسته جمعی کار: پيمان دسته جمعی کار  سوم ـ

در صورتی از نظر قانونی معتبر است که: 
الف ــ مزايايی کمتر از آنچه در قانون کار پيش بينی کرده اند، در آن تعيين نشده باشد. 

ب ــ با قوانين جاری کشور و تصميمات قانونی دولت مغاير نباشد. 
پ ــ همچنين مباحث و نکات پيمان به تأييد وزارت کار برسد. برابر مفاد قانون نظر وزارت کار 
ظرف مدت ٣٠ روز به طرفين پيمان کتباً اعلام می شود. در صورت رد پيمان، نظر وزارت کار بايد مستند 

به دلايل قانونی و مقررات جاری کشور باشد. 
در پيمان دسته جمعی کار نکات زير قابل توجه است: 

١ــ پيمان دسته جمعی کار قبل از پايان مدت اعتبار از سوی هيچ يک از طرفين به تنهايی قابل 
تجديدنظر نيست. فقط در شرايط استثنايی آن هم به تشخيص وزارت کار۲، امکان تجديدنظر وجود دارد. 
٢ــ مانند قراردادهای فردی، فوت کارفرما يا تغيير مالکيت کارگاه نيز تأثيری در اجرای پيمان 

دسته جمعی کار ندارد. کارفرمای جديد، قائم مقام و جانشين کارفرمای پيشين است. 
٣ــ مقررات پيمان دسته جمعی کار، نسبت به کليه قراردادهای فردی  که قبل از انعقاد پيمان بسته 
شده اند تأثير داشته و نسبت به آنها اولويت دارد. مگر آنکه امتيازات قراردادهای فردی بالاتر از پيمان 

جمعی کار باشد. 
Collective Bargaining ــ١

٢ــ در مطالب اين کتاب منظور از وزارت کار، وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی است.



٤٨
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١ــ پيمان دسته جمعی کار چه تفاوتی با قرارداد کار دارد؟
٢ــ مشخصات پيمان دسته جمعی کار را شرح دهيد. 

چه  کارگاه  در  آنها  حضور  ضمن  و  کارگران  توسط  کار  عمدی  تعطيلی  صورت  در  ٣ــ 
مرجعی صلاحيت حل اختلاف بين کارگران و کارفرما را دارد؟  

؟؟ پرسش



٤٩

فصل پنجمفصل پنجم 

مراجع حلّ اختلاف 

هدف های رفتاری: از فراگير انتظار می رود در پايان فصل بتواند: 
١ــ مراجع حل اختلاف را نام ببرد. 

٢ــ ترکيب هيئت حل اختلاف را شرح دهد. 
٣ــ صلاحيت هيئت حل اختلاف را در زمينه اخراج کارگر بيان کند. 
٤ــ چگونگی اجرای آرای قطعی هيئت حل اختلاف را توضيح دهد. 

٥ــ در باب ديوان عدالت اداری و جايگاه آن در قانون اساسی جمهوری 
اسلامی توضيح دهد. 

ار  مراجع حلّ اختلاف 
در  به ويژه  مختلف  کشورهای  در  کارفرما  کارگر و  روابط  از  ناشی  اختلافات  به  رسيدگی  برای 
کشورهای صنعتی روش های متفاوتی اعمال می شود. در برخی کشورها از روش توافق و سازش استفاده 
می کنند. بدين ترتيب که کارگر و کارفرما با همکاری سازمان ها و تشکل های کارگری، کارفرمايی اختلافات 
خود را حل می کنند. در اين گونه کشورها، تشکل های کارگری نقش بسيار مهمی در تنظيم و تعديل 
روابط کار دارند. اين سازمان ها با استفاده از تجربيات طولانی خود و با تلاش کارشناسان کارآزموده 
کشورهای  در  روش  اين  می گيرند.  عهده  به  کار  از  ناشی  اختلافات  فصل  و  حل  در  ارزنده ای  سهم 

توسعه يافته و صنعتی مورد استفاده قرار می گيرند. 
است  ويژه ای  دادگاه های  در  رسيدگی  کار،  روابط  از  ناشی  اختلافات  به  رسيدگی  ديگر  روش 
که برای اين کار تأسيس و در نظر گرفته شده اند. اساس رسيدگی در اين دادگاه ها، قوانين و مقررات 
موضوعه هر کشور است. در اين روش از دادرسان حرفه ای و متخصص، کارشناسان کار و صنعت 

برای حل و فصل اختلافات استفاده می شود. 



٥٠

بخش دوم

در رسيدگی به اختلافات ناشی از روابط کار چند نکته مهم بايد مورد توجه قرار گيرد، نکته اول، 
رسيدگی به اختلاف ها بايد به سرعت و بدون رعايت تشريفات طولانی معمول در مراجع عمومی دادگستری 
انجام شود، نکته ديگر اينکه، با توجه به محدوديت امکانات کارگران هزينه ای برای آنها نداشته باشد و 
بالاخره با توجه به اصل سه    جانبه بودن مسائل روابط کار از مشارکت و همکاری تشکل های کارگری  

و کارفرمايی و نظارت دولت بر جريان کار هرچه بيشتر استفاده شود. 
فصل  و  حل  برای  را  خاصی  ترتيب   ١٦٦ ١٥٧تا  مواد  نهم  فصل  در   ١٣٦٩ سال  کار  قانون 
اختلافات ميان کارگر و کارفرما پيش بينی کرده است. با توجه به اينکه اختلافات ممکن است جمعی يا 

فردی باشد مباحث مربوط به آن به شرح زير خواهد آمد. 

حل اختلاف فردي 
از  ناشی  که  کارآموز  يا  کارفرما  کارگر و  بين  فردی  اختلاف  هرگونه  کار  قانون   ١٥٧ ماده  برابر 
اجرای اين قانون و ساير مقررات کار، قرارداد کارآموزی، موافقت نامه های کارگاهی يا پيمان های دسته 

جمعی کار باشد، به ترتيب زير حلّ و فصل خواهد شد. بيان چند نکته لازم به نظر می رسد. 
الف ــ صلاحيت مراجع حل اختلاف 

١ــ مراجع حل اختلاف پيش بينی شده در قانون کار تنها به اختلافاتی رسيدگی می کنند که طرفين 
آن کارگر (کارآموز) و کارفرما باشد. 

و  کار  مقررات  ساير  و  کار  قانون  اجرای  از  ناشی  بايد  اختلاف  کار  قانون   ١٥٧ ماده  برابر  ٢ــ 
قراردادهای کارآموزی، موافقت نامه های کارگاهی يا پيمان های دسته جمعی کار باشد. 

ب ــ مراحل رسيدگی به اختلاف: مراحل رسيدگی به اختلاف به ترتيب مقرر و قانون کار 
عبارت اند از: 

شورای  در  آنها  نمايندگان  يا  کارآموز  کارفرما،  و  کارگر  ميان  مستقيم  سازش  سازش:  ١ــ 
اسلامی کار و در صورت نبودن شورای اسلامی کار در واحد مربوطه از طريق انجمن صنفی کارگران 
و يا نمايندگان قانونی کارگران و کارفرما به عنوان نخستين گام در قانون پيش بينی شده است. قاعدتاً حل 
اختلاف از طريق سازش، بهترين روش است زيرا تبعات کمتری داشته و رضايت طرفين حاصل می گردد. 
در صورت حل نشدن اختلاف از طريق سازش، کارگر می تواند به اداره کار محل کارگاه مراجعه کند. 

در اين حالت شکايت برای رسيدگی به هيئت تشخيص ارجاع می شود. 



 دامنة شمول مقررات قانون کار

٥١

٢ــ هيئت تشخيص: هيئت مذکور از افراد زير تشکيل می شود: 
١ــ يک نفر نماينده وزارت کار و امور اجتماعی به عنوان دبير هيئت 

٢ــ يک نفر نماينده کارگران به انتخاب کانون هماهنگی شورای اسلامی کار استان 
٣ــ يک نفر نماينده مديران صنايع به انتخاب کانون انجمن های صنفی کارفرمايان استان 

بر اساس مادهٔ ٢ آيين نامه چگونگی تشکيل جلسات و نحوهٔ رسيدگی هيئت تشخيص وظايف اين 
هيئت چنين آمده است: 

الف ــ رسيدگی و اخذ تصميم در مورد هرگونه اختلاف فردی بين کارفرما و کارگر يا کارآموز 
که ناشی از اجرای قانون يا قرار داد کارآموزی، موافقت نامه های کارگاهی و يا پيمان های دسته جمعی 

کار باشد. 
يا  کارگر  و  کارفرما  روابط  به  راجع  که  شکايت  هرگونه  مورد  در  تصميم  اخذ  و  رسيدگی  ــ  ب 

کارآموز باشد. 
پ ــ انجام ساير وظايفی که طبق قانون کار و ساير قوانين و مقررات به عهده هيئت تشخيص 

گذاشته شده باشد. 
هيئت تشخيص پس از رسيدگی نسبت به صدور رأی اقدام خواهد کرد. اين رأی به طرفين ابلاغ 
خواهد شد. برابر ماده ١٥٩ قانون کار، رأی هيئت تشخيص پس از گذشت ١٥ روز از تاريخ ابلاغ 
لازم الاجرا است. هريک از طرفين که نسبت به اين رأی اعتراض داشته باشند، بايد اعتراض خود را 
ظرف مهلت مقرر کتباً به هيئت حل اختلاف تسليم کنند. به عبارت ديگر در صورت اعتراض ،رأی قطعی 
نيست و کارگری که به رأی صادره از طرف هيئت تشخيص اعتراض دارد، می تواند از اين رأی به هيئت 
حل اختلاف شکايت کند. هيئت حل اختلاف مجدداً پرونده را رسيدگی کرده و به صدور رأی مبادرت 
خواهد کرد. اين رأی قطعی و لازم الاجرا است. با توجّه به اهميت رأی برای طرفين و قطعی بودن آن 

قانون گذار مقرر کرده که نظرات اعضای هيئت حل اختلاف بايد در پرونده مربوطه درج شود. 
٣ــ هيئت حل اختلاف: ترکيب هيئت حل اختلاف به شرح زير است: 

کانون  يا  استان  کار  اسلامی  شوراهای  هماهنگی  کانون  انتخاب  کارگران به  نماينده  نفر  ١ــ سه 
انجمن های صنفی کارگران و يا مجمع نمايندگان کارگران واحدهای منطقه 

٢ــ سه نفر نماينده کارفرمايان به انتخاب مديران واحدهای منطقه 
٣ــ سه نفر نماينده دولت (مديرکل کار و امور اجتماعی، فرماندار، رئيس دادگستری محل يا 
نمايندگان آنها). اين افراد برای مدت دو سال از سوی وزير تعاون کار و رفاه اجتماعی يا اشخاصی که 
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اين صلاحيت به ايشان تفويض شده باشد، انتخاب خواهند شد.
هيئت حلّ اختلاف برای رسيدگی به اختلاف از طرفين دعوی برای حضور در جلسه دعوت 
به عمل خواهد آورد ولی عدم حضور هريک از طرفين يا نماينده تام الاختيار آنها مانع رسميت جلسه 
و رسيدگی و صدور رأی نيست. در صورتی که هيئت حضور طرفين را لازم بداند، فقط يک نوبت 

تجديد دعوت خواهد شد. 
کرده  رسيدگی  پرونده  وصول  تاريخ  از  ماه  يک  مدت  ظرف  حتی الامکان  اختلاف  حلّ  هيئت 
و رأی لازم را صادر می کند. بيان اين نکته لازم است که چون مسائل کار از نظر تخصّصی دارای 
ابعاد گوناگون هستند، هيئت حلّ اختلاف می تواند در صورتی که لازم بداند از مسئولين و کارشناسان 
صاحب نظر و انجمن ها و شوراهای اسلامی واحدهای توليدی، صنعتی، خدماتی و کشاورزی دعوت 

به عمل آورد. هيئت، نظرات آنها را شنيده و در رأی صادره تأثير خواهد داد. 
وظايف هيئت حلّ اختلاف: برابر آيين نامه هيئت حلّ اختلاف وظيفه هيئت انجام وظايفی است 
که طبق قانون کار و ساير قوانين و مقررات به عهده آن گذاشته شده است (ماده ٢٦). مهم ترين وظيفه 
هيئت مذکور، رسيدگی و صدور حکم قطعی در مورد آرای هيئت تشخيص است و در واقع رسيدگی 
تجديدنظر محسوب می شود. قانون کار درباره صلاحيت اين هيئت در زمينه  در اين مرحله رسيدگی 
اخراج کارگر نيز مقرراتی را بيان داشته است. لازم به ذکر است که به هيئت تشخيص (هيئت بدوی) و 

به هيئت حل اختلاف (هيئت تجديدنظر) هم گفته می شود. 
ـ چگونگی اجرای آرای قطعی مراجع حلّ اختلاف کار: آرای قطعی مراجع حل اختلاف  پ ـ
کار، لازم الاجرا است و مانند ساير احکام لازم الاجرا به وسيله واحد اجرای احکام دادگستری به اجرا 
گذاشته می شود. برابر ماده ١٦٦ قانون کار، ضوابط مربوط به اجرای احکام فوق به موجب آيين نامه ای خواهد 

بود که به پيشنهاد وزارت کار و امور اجتماعی و دادگستری به تصويب هيئت وزيران رسيده است. 
طبق اين آيين نامه کسی که رأی به نفع او صادر شده (محکوم لهَْ احکام قطعی) هنگام درخواست 
صدور اجرائيه بايد يک نسخه رونوشت برابر اصل و ابلاغ شده رأی را پيوست تقاضای خود کرده و 
به واحد «اجرای احکام» دادگستری محل تسليم کند. به طور کلی ترتيب اجرای آرای قطعی هيئت های 

تشخيص و حل اختلاف برابر مقررات اجرای احکام محاکم دادگستری است. 
گفتنی است که قطعی بودن آرای مراجع حلّ اختلاف کار به معنای غيرقابل اعتراض بودن آنها در 
مراجع قضايی نيست چون که طبق ماده ١١ قانون ديوان عدالت اداری آرای مذکور منحصراً از حيث 
نقض قوانين و مقررات يا مخالفت با آنها قابل اعتراض و رسيدگی در ديوان مذکور است. هريک از 
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طرفين می توانند از اين آرای قطعی از لحاظ شکلی به ديوان عدالت اداری شکايت کنند. 

حل اختلاف جمعي 
مراجع حل اختلاف کار

شبيه اختلافات فردی است با اين تفاوت که در مراحل  رسيدگی به اختلافات جمعی نيز تقريباً 
پايانی رسيدگی ممکن است مراجع ديگری نيز در موضوع صلاحيت اظهارنظر يا اقدام داشته باشند. 

الف) آيين رسيدگی به اختلافات جمعی: اختلافات جمعی به ترتيب زير رسيدگی خواهد شد:
١ــ رسيدگی در هيئت تشخيص: در صورتی که اختلاف درباره مواد مختلف اين قانون يا 
پيمان های دسته جمعی يا ديگر موضوعاتی باشد که هنگام انعقاد پيمان دسته جمعی پيش می آيد و منجر 
به تعطيل کار ضمن حضور کارگران در کارگاه شود و توليد عمداً از سوی کارگران کاهش يابد، هيئت 
تشخيص مکلف است بنا به درخواست هريک از طرفين اختلاف، يا سازمان های کارگری و کارفرمايی، 

مراتب را رسيدگی و نظر خود را اعلام کند. 
٢ــ طرح موضوع در هيئت حل اختلاف: اگر اين نظر مورد قبول هريک از طرفين پيمان 
دسته جمعی نباشد، آنها حق دارند ظرف مدت ده روز از تاريخ اعلام نظر هيئت تشخيص، از هيئت حل 
اختلاف بخواهند که به موضوع اختلاف رسيدگی کند. هيئت نيز مکلفّ است پس از دريافت تقاضا 

فوراً به اختلاف دسته جمعی رسيدگی کرده و رأی خود را اعلام کند. 
٣ــ اطلاع به وزارت کار و امور اجتماعی: در صورتی که نظرهيئت حل اختلاف ظرف 
يک مهلت ٣ روزه مورد پذيرش طرفين قرار نگيرد، برابر ماده ١٤٣ قانون کار، رئيس اداره کار و امور 
اجتماعی محل وظيفه دارد در اولين فرصت مراتب را برای اتخاذ تصميم لازم به وزارت کارو امور 
اجتماعی اعلام کند. در صورت لزوم، هيئت وزيران می تواند تا هنگام ادامه اختلاف، کارگاه را به حساب 

کارفرما و به هر نحوی که مقتضی بداند اداره کند. 
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١ــ مراجع حل اختلاف به چه نوع اختلافاتی بين کارگر و کارفرما رسيدگی می کنند؟ 
حدود صلاحيت آنها چيست؟ 

٢ــ هيئت تشخيص از چه افرادی تشکيل می شود؟ حدود صلاحيت و نحوه رسيدگی آن 
را بنويسيد. 

٣ــ هيئت حل اختلاف از چه افرادی تشکيل می شود؟ وظايف و نحوه رسيدگی آن را 
بنويسيد. 

با  که  بخواهيد  خود  معلمين  از  کار،  اختلاف  به  رسيدگی  جريان  با  آشنايی  برای  ٤ــ 
تماس قبلی و هماهنگی با مسئولين ادارات کار محل هر گروه از شما را در جلسات رسيدگی 
شما  برای  کنند  دعوت  آنها  کارشناسان  از  يا  دهند  مشارکت  کار  ادارات  در  کار  اختلافات  به 

کنفرانس برگزار نمايند. 
٥ــ چه راهی برای اعتراض به آرای قطعی مراجع حلّ اختلاف کار وجود دارد؟ 

؟؟ پرسش


