
 

 

قضائی های حقوق علمی دیدگاه  هنامفصل  
 62تا   33صفحات ، 1401 زمستان،  100شمارۀ ، 27دورۀ ، مقالهٔ پژوهشی

 09/1401/ 01تاریخ پذیرش:  - 17/01/1401تاریخ دریافت: 

 ی ئقضا رویه بر تأکید با  ایران  کار حقوق در  کار قرارداد  فسخ

استادیار گروه حقوق عمومی، دانشکده حقوق، دانشگاه علوم قضائی و خدمات  |   مجتبی همتی| 
 اداری، تهران، ایران

 چکیده 

بینی مشخص نشده است. قانون کار از یک طرف روشنی و با واقع موارد فسخ قرارداد در قانون کار، به 
دلایل آن پذیرفته و از صورت ضمنی و بدون تشریح انواع و  در راستای حمایت از کارگر، اخراج را به 

در  دیگر  ماده   طرف  های  است. 7  تبصره  ساخته  متزلزل  را  غیرموقت  قراردادهای  وجود   ،  اصلاح   با 
الات ؤ س از  ای  اما همچنان پاره   ، 1394قانون کار در سال    21و بندهای )ح( و )ز( ماده    10بند)ح( ماده  

قانون کار« شامل  براساس  قرارداد  مانده است: »فسخ  پاسخ  مواردی    بدون  ؟ در راستای باشد می چه 
؟ این مقاله به روش کند جلوگیری از سوءاستفاده،چه مرجعی باید موارد فسخ در قانون کار را مشخص 

زائد   10، بند )ح( ماده  21  )ز( ماده   دهد. با وجود بندپاسخ می   های مذکور پرسش تحلیلی به    - توصیفی 
های خاتمه قرارداد در کنار سایر موارد خاتمه قرارداد عنوان یکی از راه هم به   21)ز( ماده    است و بند

)فسخ به اراده   گذار باید »فسخ در چارچوب قانون کار« را در دو مورد فسخ ارادی بلکه قانون   ، نیست 
با انواع و شرایط خاص هر کدام، ساماندهی نماید و این امر  کارفرما و فسخ به اراده کارگر( قرارداد 

  . نون کار است تا امکان تعادل قراردادی در روابط کاری فراهم شود مستلزم اصلاحاتی در قا 

 .فسخ قرارداد، اخراج، استعفا، رابطه کارگری و کارفرمایی اژگان کلیدی:و 
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  نویسندۀ مسئول؛                                                                           Email: mhemmati1358@yahoo.com 
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 مقدمه
به روش   21ماده   کار  است. قانون  پرداخته  قراردادکار  پایان  به   1های  ماده  اما  رفع   8موجب  قانون 

  3)ح(  و   2عناوین بندهای )ز( تحت ، دو بند 1387مصوب  گذاری صنعتیسرمایه برخی موانع تولید و 
الحاقی   21  )ز( ماده   بند   د. ش قانون کار الحاق    10به ماده    4)ح(  و یک بند تحت عنوان بند   21به ماده  
برانگیزترین بندهای قانون مذکور بودند که قانون کار چالش   10ماده    1387)ح( الحاقی    و بند 1387

نظران مسلم حقوق کار این بندها را هم از منظر اصول کلی قراردادها و هم از منظر اصول کلی صاحب 
(. متعاقب انتقادات 330- 326  : 1393  )ر.ک: عراقی،   حقوق کار مورد نقد جدی و اساسی قرار دادند 

نون کار قا   10  )ح( ماده   مواد مذکور، بند 1387جدی جامعه حقوقی و جامعه کارگری از الحاقات سال  
 پذیر و ارتقای نظام مالی کشور قانون رفع موانع تولید رقابت   41  ماده  2موجب بند  به   1394در سال  

 که مدت تعیین نشده است(.د: ح ـ شرایط و نحوه فسخ قرارداد )در مواردی ش صورت زیر اصلاح  به 
قانون رفع موانع   41  ماده  3موجب بند  قانون کار هم که به  21اصلاحی ماده    )ح(   بندهای )ز( و

 دارد:مقرر می ، اصلاح گردید 1394در سال  پذیر و ارتقای نظام مالی کشورتولید رقابت
 بینی شده است؛  که در متن قرارداد )منطبق با قانون کار( پیشنحویز( فسخ قرارداد به 

ها  مبنای نوآوری  توانند برمنظور جبران کاهش تولید ناشی از ساختار قدیمی، کارفرمایان میبه  ح(
پذیری تولید، اصلاح ساختار انجام دهند، در آن صورت ید و افزایش قدرت رقابتهای جدو فناوری

جانبه )تشکل کارگری کارگاه، کارفرما  وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی مکلف است طبق قرارداد سه
مدت شش تا دوازده ماه تحت پوشش و اداره تعاون، کار و رفاه اجتماعی محل( کارگران کارگاه را به

جانبه به  میزان ذکرشده در قرارداد سهه بیکاری قرار دهد و بعد از اصلاح ساختار، کارگران را بهبیم
یا کارفرمایان می  ماده )محل کار برگرداند و  از مقررات    (9توانند مطابق مفاد  تنظیم بخشی  قانون 

، اجتماعی و  ( قانون برنامه سوم توسعه اقتصادی113تسهیل و نوسازی صنایع کشور و اصلاح ماده )

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

مادهبه  -1 بازنشستگی   فوت کارگر؛ ب(  الف(  یابد:می  پایانقانون کار، قرارداد کار به یکی از طرق زیر    21  موجب 
تجدید صریح یا ضمنی انقضای مدت در قراردادهای کار با مدت موقت و عدم    ازکارافتادگی کلی کارگر؛ د(  کارگر؛ ج(

 استعفای کارگر؛   پایان کار در قراردادهایی که مربوط به کار معین است؛ و( ؛ هـ( آن
 است؛  دهشبینی : فسخ قرارداد به نحوی که در متن قرارداد پیش 1387قانون کار الحاقی  21)ز( ماده  بند -2
کاهش تولید و تغییرات ساختاری در اثر شرایط اقتصادی، اجتماعی،   :1387قانون کار الحاقی    21)ح( ماده    بند  -3

قانون تنظیم بخشی از مقررات تسهیل و نوسازی  (  9آوری مطابق با مفاد ماده )سیاسی و لزوم تغییرات گسترده در فن 
 صنایع کشور؛ 

 : شرایط و نحوه فسخ قرارداد؛ 1387قانون کار الحاقی  10)ح( ماده  بند -4

https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwit2PiRv7LXAhUIFOwKHYwAA5QQFggkMAA&url=http%3A%2F%2Frc.majlis.ir%2Ffa%2Flaw%2Fshow%2F929088&usg=AOvVaw3o_eUyTt_PWjAQDGiGOBxN
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwit2PiRv7LXAhUIFOwKHYwAA5QQFggkMAA&url=http%3A%2F%2Frc.majlis.ir%2Ffa%2Flaw%2Fshow%2F929088&usg=AOvVaw3o_eUyTt_PWjAQDGiGOBxN
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwit2PiRv7LXAhUIFOwKHYwAA5QQFggkMAA&url=http%3A%2F%2Frc.majlis.ir%2Ffa%2Flaw%2Fshow%2F929088&usg=AOvVaw3o_eUyTt_PWjAQDGiGOBxN
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwit2PiRv7LXAhUIFOwKHYwAA5QQFggkMAA&url=http%3A%2F%2Frc.majlis.ir%2Ffa%2Flaw%2Fshow%2F929088&usg=AOvVaw3o_eUyTt_PWjAQDGiGOBxN
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwit2PiRv7LXAhUIFOwKHYwAA5QQFggkMAA&url=http%3A%2F%2Frc.majlis.ir%2Ffa%2Flaw%2Fshow%2F929088&usg=AOvVaw3o_eUyTt_PWjAQDGiGOBxN
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و اصلاحات بعدی آن و قانون بیمه بیکاری   26/5/1382فرهنگی جمهوری اسلامی ایران مصوب  
 عمل کنند.  26/6/1369مصوب 

اما    ، دشروابط کار منجر    اصلاحات مذکور که به رفع ابهامات و مشکلات اساسی در  با وجود
»فسخ   نماید:مقاله را ضروری میالات بدون پاسخ مانده است که نوشتن این  ؤس  از  ایهمچنان پاره 

قانون کار« بند  قرارداد مطابق  ماده  )موضوع  بند  21  ز  ماده    و  قانون کار شامل چه مواردی 10ح   )
از این بند  کناست؟ چه مرجعی باید موارد فسخ در قانون کار را مشخص   تا امکان سوءاستفاده  د 

ایجاد تعادل در روابط کاری کمک نماید؟ این  سازی روابط کار و  ضمن اینکه به شفاف  . سلب شود
آوری اطلاعات از کتب و مقالات معتبر و نیز  تحلیلی و جمع  -مقاله تلاش دارد تا به روش توصیفی

منظور، موارد بدین  پاسخ دهد.  مذکورالات  ؤمند به سرویه قضائی و با رویکردی جدید، جامع و نظام 
( و موارد فسخ و خاتمه قرارداد در قراردادهای کار  نخست)قسمت  فسخ قرارداد در قرارداد غیرموقت

شکل گسترده از رویه قضائی بهره  به زمینهپردازیم. در این )قسمت دوم( می مدت موقت و کار معین
مقاله  است  گرفته شده نوآوری های  از  یکی  این  و  ویژگی هستند  این  فاقد  دیگر،  منابع  که  امری  ؛ 

مند به اخراج در حقوق  نحو مناسب و ضابطهاینکه به  با وجودلات  باشد.از طرف دیگر، برخی مقا می 
 158( و اخراج در حقوق کار ایران و کنوانسیون شماره  1385،  مجتهدیر.ک:  )  کار ایران و انگلستان

ت  ، اند( پرداخته1393طاهری،  ر.ک:  )  سازمان بین المللی کار انتشار أاما با توجه به تاریخ  لیف و 
دهه یا   اختن به الحاقات و اصلاحات قانون کار و مقررات در طول بیش از یکمقالات، امکان پرد 

  نزدیک به یک دهه گذشته نبوده، همچنین به فسخ قرارداد به اراده کارگر، امکان یا عدم امکان فسخ
های  قانون کار( در قراردادهای موقت و کار معین و آسیب  21ماده    1394)ز( اصلاحی    )موضوع بند

به تحلیل    فقطها بحث نشده است. برخی مقالات هم  راردادها و نیز رویه قضائی در آنپایان آن ق
اند و کتب حقوق کار  ( پرداخته1395  )طاهری:  ی در ارتباط با یکی از مصادیق اخراجأ موردی یک ر

از سال    پیشدکتر رفیعی، همگی    (1396)چاپ    غیر از کتاب قانون کار در نظم حقوق کنونیهم به
و مقررات کار تا به امروز   1394اند و الحاقات و اصلاحات قانون کار در سال  نگارش یافته  1394
صورت جامع اند. بر این اساس، این مقاله درصدد است تا همه موارد فسخ را به ها بازتابی نیافتهدر آن 

ها در دو قسمت: فسخ  ی آنشناسگیری جامع و گسترده از رویه قضائی و آسیبمند و با بهره و نظام 
بندی  قرارداد در قراردادکار غیرموقت و فسخ قرارداد در قراردادهای کار مدت موقت و کار معین دسته

 کمک نماید.  ، گیری مراجع قانونیسازی امر در مقام تصمیمو ساماندهی کند تا به شفاف
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 فسخ قراردادکار در قراردادکار غیرموقت  -1
  اغلب قانون کار،    21و بندهای )ز( و )ح( الحاقی به ماده    10ح( به ماده  )  از الحاق بند  پیشتا  

اما با الحاق بندهای مذکور، بحث    ، شدموارد پایان قرارداد کار غیرموقت شامل اخراج و استعفا می
 . استبحث فسخ قرارداد هم به آن مواد اضافه شده است که قابل

 قرارداد و مطابق با قانون کار نحو مقرر در فسخ قرارداد به -1-1
گذاری  اما قانون رفع موانع تولید و سرمایه  ، کار برده است قانون کار واژه عام پایان قرارداد را به

تولید رقابت  1387صنعتی مصوب   قانون رفع موانع  آن  ارتقای نظام مالی کشور و متعاقب  پذیر و 
، واژه فسخ را نیز وارد قانون کار نمود که مفهوم آن با توجه به پیامدهای آن در حوزه  1394مصوب  

له، لازم است به ادبیات مشابه در این  أروشن شدن مس  برانگیز است. برایشدت چالشحقوق کار، به
خصوص ازجمله مفهوم انحلال، ابطال و اجرای قرارداد از یک طرف و انواع انحلال قرارداد و ارتباط  

پایان قرارداد اشاره   با  از آغاز نفوذ و اعتباری نداشته  شود. عقد باطل صورتی بیآن  معنی است که 
زند. از طرف دیگر، قرارداد با اجرای  د، سببی، عقد موجود را برهم میولی در انحلال قراردا  ، است

ولی این تحول طبیعی به معنی انحلال عقد نیست. زمانی    ، پذیرد تمام تعهدهای ناشی از آن پایان می
ولی سبب    ، شود که عقد برحسب مفاد خود، جایی برای اجرا داشته باشداز انحلال سخن گفته می

از انحلال قرارداد بوده  رو واژه پایان قرارداد اعم( ازاین 10:  1390اثر کند )کاتوزیان، ای آن را بیویژه 
 شود.قانون کار( را نیز شامل می  21و پایان قرارداد ناشی از اجرای تمام تعهدات )موضوع بند هـ ماده  

 ن تقسیم کرد: تواانحلال قرارداد را به اعتبار سهمی که اراده دو طرف در آن دارد به سه گروه می 
گویند و  قانون مدنی( که به آن اقاله یا تفاسخ نیز می  283ـ انحلال به تراضی )موضوع ماده  1

 آیند و در زمره اسباب سقوط تعهدات است. شمار مینوعی قرارداد به
انحلال ارادی که به تصمیم یکی از دو طرف قرارداد انجام می شود و ایقاع است و نیاز به    -2

 . باشدمید و به فسخ معروف تراضی ندار
ها در وقوع فسخ پذیرد و اراده دو طرف یا یکی از آنخود انجام میهانحلال قهری که خودب  -3

مانند فوت کارگر )سبب طبیعی(    ، (310،  1389گویند )کاتوزیان،  دخالت ندارد و به آن انفساخ می
می(. در این مقاله به انحلال ارادی  بازنشستگی کارگر )سبب قانونی( و ازکارافتادگی کارگر )سبب جس

 شود. قرارداد یا فسخ پرداخته می
الحاقی   ح  )بند  قرارداد  فسخ  نحوه  و  ماده    1387شرایط  قرارداد   10به  فسخ  و  کار(  قانون 

قانون کار( از ناحیه    21به ماده    1387بینی شده است )بند ز الحاقی  که در متن قرارداد پیش نحویبه
قراردادهای غیرموقت و کار معین را به قرارداد موقت تبدیل و مدت   رفرما عملاا هریک از کارگر و کا
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دهد و با این وصف پس از فسخ، تمامی آثار انقضای قرارداد موقت را دارا  قرارداد موقت را تقلیل می 
)موحدیان،   بود  و  156:  1392خواهد  اصول کلی    روایناز(  و  قراردادها  اصول کلی حقوق  مغایر 

(. متعاقب انتقادات صورت گرفته از بندهای  326-330:  1393باشد )ر.ک: عراقی، ر میحقوق کا
پذیر و ارتقای نظام مالی کشور در سال  گذار در قانون رفع موانع تولید رقابتالحاقی مذکور، قانون 

که مدت تعیین نشده است« را به بند ح  ، در مقام رفع ایرادات برآمد و عبارت »در مواردی1394
 1387اضافه نمود و عبارت »منطبق با قانون کار« را هم به بند ز ماده الحاقی    10ماده    1387حاقی  ال

که کارگر نظم  اما به هیچ وجه، ابهامات و اشکالات را برطرف نکرد: درصورتی   ، د کر اضافه    21ماده  
ین بودن قرارداد کار،  دلیل موقت یا کار معآیا کارفرما به  ، کارگاه را مختل کرد و این اختلال مستمر بود

دلیل این موضوع متحمل  حتی اگر ضررهای زیادی به  ،باید تا پایان قرارداد این وضعیت را تحمل کند
شود؟ آیا استعفای کارگر مصداق فسخ قرارداد از ناحیه کارگر نیست؟ در این صورت آوردن این دو 

قانون کار به طرفین قرارداد   8ماده  به چه معناست؟ واقعیت این است که    21واژه در عرض هم در ماده  
توافق  اجازه نمی قانون کار  آمره  تفاسخ خلاف مقرات حمایتی و  یا  اقاله  از طریق  یعنی   ، ندکندهد 

نافذ نیست.   ، رضایت کارگر به اینکه کارفرما هر زمان بخواهد بدون دلیل موجه کارگر را اخراج نمایند
قانون   21و بند ز ماده    10گذار فسخ موضوع بند ح ماده  نکه قانو  1387برخلاف متن الحاقی    روایناز

قرارداد ذکر کرده بود با رویکرد و تفسیر موافق با منطق حقوق کار    پایانکار را یکی دیگر از موارد  
 قانون کار  21و بند ز ماده    10فسخ موضوع بند ح ماده    بنابراین  .توان به چنین برداشتی قائل شدنمی

قرارداد در کنار سایر موارد خاتمه قرارداد نیست و این بندها   پایانهای  ( یکی از راه 1394)اصلاحی  
گذار از موارد دقیق  رسد ناشی از عدم شناخت قانون نظر میگذاری است که بهیکی از اشکالات قانون

المللی  زمان بینقرارداد کار به اراده کارگر و کارفرما براساس موازین حقوق کار که در اسناد سا  پایان
، این مقاله در راستای شفافیت امر و با توجه به رویه قضائی  زمینهباشد که در همین  کار آمده است می

مقاوله شماره  و  بین  158نامه  و  سازمان  جامع  متفاوت،  رویکردی  با  و  مورد(  )حسب  کار  المللی 
به ارائه روشی بهتر در جهت رفع   گذار را منطبق با منطق حقوق کار به مواد مختلف قانون کار، قانون

 سازد. موانع تولید و نیز ایجاد تعادل قراردادی رهنمون می
که مدت تعیین  )در مواردی  ، شرایط و نحوه فسخ قرارداد10ماده    1394در بند )ح( اصلاحی  

، فسخ  21ماده    1394نشده است( ازجمله شروط الزامی قرارداد کتبی ذکر شده و بند )ز( اصلاحی  
قرارداد ذکر کرده است.    پایاننحو مقرر در متن قرارداد )منطبق با قانون کار( را ازجمله موارد  داد بهقرار

، وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی مکلف به تهیه و تنظیم  7ماده    1394اصلاحی    3براساس تبصره  
قانون کار در چها به  قراردادهای کتبی مربوط  برای  قرارداد(  قوانین و فرم مخصوص )نمونه  رچوب 
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که وزارتخانه مذکور در  گیرند. درصورتی باشد که در اختیار طرفین روابط کار قرار میمقررات کار می
شود را که در قانون کار منجربه فسخ روابط کار میراستای عمل به این تکلیف قانونی، همه مواردی

شان  د کاملاا مطلع باشند و روابط کاریکه طرفین از آن موارایگونهبه ، دکندر قراردادهای نمونه درج 
تواند  در  آن صورت، این دو بند الحاقی می  ،ندکنبینی نموده و تنظیم  را با توجه به آن مواد قابل پیش

صورت صریح و دقیق به شفافیت و ایجاد تعادل در روابط کاری کمک نماید. از آنجا که قانون کار به
صورت غیرنظامند متعرض  را بیان نکرده و در برخی مواد آن به  موضوع اخراج و موارد و مصادیق  آن

در واقع این امکان    10این موضوع شده است »با توجه به الحاقی بودن قراردادهای کار، بند )ح( ماده  
دهد که در هنگام عقد قرارداد با درج شرایط موردنظر، ایرادی را که کارفرمایان پیوسته را به کارفرما می

شان در اخراج کارگران رفع  یعنی بسته بودن دست  ، اندکردهاز مقررات قانون کار مطرح میدر انتقاد  
بینی شرط فسخ، قانون کار در پیش   21و    10(. بندهای الحاقی به مواد  38  :1389  زاده، ند« )منشیکن

رج شرط  باشد و اختیار سابق دناظر به تکلیف کارفرمایان به درج شرط مذکور در قراردادهای دائم می
که وزارت تعاون، کار و رفاه درصورتی  1ده است. کر فسخ در قراردادهای دائم کار را به تکلیف تبدیل  

عنوان مجری قوانین و مقررات کار، اجرای این بندهای الحاقی را به اختیار کارفرمایان  هاجتماعی ب
اردادها بگنجانند، در آن صورت  واگذار نماید تا موارد فسخ را خارج از موارد مقرر در قانون کار در قر

تبصره   اجرایی  عمل سرنوشت  در  بندها هم  افزایش    7ماده    2این  موجب  که  کرد  خواهند  پیدا  را 
اما اگر وزارت کار، ابتکار عمل را در دست گرفته    . دشقراردادهای موقت در کارهای با ماهیت مستمر  

نامه  بینی در تفسیر مواد قانون کار و حتی با کمک گرفتن از مقاولهو با واقع  7ماده    3و به استناد تبصره  
المللی کار، موارد دقیق فسخ قانونی روابط کاری را در نمونه قرارداد مشخص  سازمان بین  158شماره  

م کارفرمایان در چارچوب قانون، اختیار پایان دادن به قرارداد را خواهند داشت  ند، در آن صورت هکن
شوند و این  و هم کارگران از حقوق و تکالیف خود در زمان انعقاد قرارداد و حین اجرای آن آگاه می

 که موارد فسخ قراردادها در د.از آنجاییگرد امر موجب ایجاد تعادل و شفافیت در قراردادهای کار می
صورت شفاف و روشن و بدون ابهام مشخص نشده است  رابطه کارگری و کارفرمایی در قانون کار به

آثار حقوقی مربوطه، خلأدلیل عدم پرداختن جامع و نظام و در این خصوص به در   مند به این امر 
اص هر کدام(  )با شرایط خ  مند همه موارد فسخ قراردادناگزیر از تبیین نظام   روایناز  ، جدی وجود دارد 

 یم. هستگانه  در قراردادهای سه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ت عمومی دیوان عدالت اداری. أهی25/11/1389مورخ    523دادنامه شماره  -1
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 فسخ قرارداد به اراده کارگر  -2-1
 باشد: فسخ قرارداد به اراده کارگر شامل سه مورد استعفا، ترک کار و غیبت غیر موجه می 

 استعفا  -1-2-1
کار را استعفا دانسته است. در قانون کار   های انحلال قرارداد قانون کار یکی از راه  21بند )و( ماده   

 تعریفی از استعفا ارائه نشده و صرفاا شرایط شکلی استعفا بیان شده که به آن ماهیت قانونی داده است. 
یفات قانونی  (الف  استعفای قانونی/ با تشر

بند  استعفای قانونی، همان فسخ یک جانبه قرارداد کار از سوی کارگر با رعایت تشریفات تبصره 
المللی برخلاف مورد اخراج  وگرنه چه قانون داخلی و چه موازین بین  ،قانون کار است  21)و( ماده  

گیریم که استعفای  اند. البته فرض را بر این می را ضروی ندانسته  برای صحت استعفاء، موجه بودن آن
 باشد.  نی قضیه نمیعنوان امر باطظاهری کارگر، ناشی از تغییر عمده شرایط کار توسط کارفرما به

ماده   تبصره  استعفا،  استعفا می  دارد:مقرر می   21درخصوص تشریفات اصلی  کند کارگری که 
به کارفرما اطلاع دهد و ... رونوشت استعفا    صورت کتبیبهاستعفای خود را    ابتدا  موظف است ...

 . و انصراف آن را به شورای اسلامی کارگاه و یا انجمن صنفی و یا نماینده کارگران تحویل دهد
رسد نظر میصورت کتبی به کارفرما تسلیم کند. بهنخست اینکه، کارگر باید استعفای خود را به  

نظرهای احتمالی در باب وقوع و ی جلوگیری از اختلافآگاهی نهادهای یادشده از امر استعفا، برا 
تاریخ تحقق استعفا است. دوم اینکه از تاریخ تسلیم استعفای کتبی به کارفرما، کارگر باید یک ماه به  

گذار خواسته است  اما قانون  ، کار خود در کارگاه ادامه دهد هرچند این تبصره خوب تنظیم نشده است
شدن   قطعی  برای  کارگر  کند.  که  رعایت  را  ماهه  یک  قبلی  اخطار  مهلت  یک  باید  خود  استعفای 

بر آن، مهلت یک ماهه فرصتی است که کارگر درصورت انصراف از تصمیم خود بتواند در کار علاوه
 خویش بماند.

 در حکم استعفا یا مستعفی شناخته شدن کارگر توسط قانون  (ب
روز پس از   30کارگر بدون عذر موجه حداکثر    »چنانچه  دارد:قانون کار مقرر می  20تبصره ماده  

رفع حالت تعلیق، آمادگی خود را برای انجام کار به کارفرما اعلام نکند و یا پس از مراجعه و استنکاف  
شود که در این صورت کارگر مشمول د، مستعفی شناخته میکنت تشخیص مراجعه نأکارفرما، به هی

 . ماه آخرین حقوق خواهد بود«ازای هر سال یک اخذ حق سنوات به
کار، عدم مراجعه به کارفرما یا عدم مراجعه به مراجع حل اختلاف    با توجه به معلق بودن قرارداد 

منزله اعلام اراده ضمنی کارگر برای فسخ قرارداد تلقی  بعد از عدم پذیرش کارگر از طرف کارفرما، به
 شود. شده و خود کارگر در حکم مستعفی محسوب می
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 حق سنوات در استعفای ارادی و در حکم استعفای کارگر  (ج
ازای هر سال،  ، کارگر مستعفی شناخته شده را مستحق دریافت حق سنوات به20تبصره ذیل ماده  

اما پیرامون حق کارگر به دریافت حق سنوات در مورد استعفای    ،یک ماه آخرین حقوق دانسته است
ی قید نشده است، اما با ملاک قراردادن تبصره ذیل ماده  ، حکم21ارادی وی موضوع بند )و( ماده  

و نیز اطلاق عبارت »کلیه مطالبات ناشی از قرارداد کار و مربوط به دوره اشتغال کارگر« که حق   20
هاست و با توجه به اصل حمایتی بودن حقوق کار، در این مورد نیز به طریق  سنوات هم ازجمله آن

سنو حق  دریافت  استحقاق  تبصره  اولی  داشت.البته  خواهد  را  ماده    4ات  با  7الحاقی  ارتباط  در   ،
نه داشتن    ، کارگران با قرارداد موقت، مزایای قانونی پایان کار را به نسبت مدت کارکرد مقرر کرده است

 آمیز است.)کار معین و غیرموقت( تبعیض  سابقه کار حداقل یکسال و در این خصوص سایر کارگران
 عنوان سبب فسخ قراردادهترک کار ب -2-2-1

روز پس    7تواند  کارگر می»   در بیان شرایط اخراج و ترک کار آمده بود:1328قانون کار    8در ماده  
از اخطار کتبی کار خود را ترک نماید و کارفرما نیز حق دارد پس از پرداخت دستمزد هفت روز کارگر  

کار برده بود و با ترک کار که بدون اطلاع و  هاستعفا برا مرخص کند«. این ماده، ترک کار را در معنای  
نیز ترک کار   1337قانون کار    15  در تبصره ماده  فرق دارد.  ، به قصد قطع رابطه کار صورت می گیرد 

در اما    ، در کنار اخراج یا فوت کارگر و یا تعطیل کارگاه، از موارد خاتمه قرارداد کار تلقی شده است
به تعریف و آثار حقوقی ناشی از آن حکم قانونی وجود گذاری قبل و بعد از انقلاب، راجعسابقه قانون

ر کرده است. رویه قضائی دیوان عدالت قانونی را مقررات و رویه قضائی پ    این خلأ  روایناز  ، ندارد 
  نظارت بر مقررات مربوطه و هم از جهت رسیدگی به شکایات، نقشی راهبردی دارد   منظوربه هم  

معاونت    16/3/1390برابر بند یک دستورالعمل مورخ    کننده عدالت اداری باشد.مین أتواند تکه می
کار از طرف کارگر بدون مجوز قانونی است.   روابط کار، ترک کار عبارت از فسخ یک جانبه قرارداد

قانون کار   21البته منظور از بدون مجوز قانونی، عدم رعایت تشریفات قانونی استعفا مندرج در ماده  
گذار برای ترک کار، مزایای پایان کار درنظر نگرفته است. البته بار اثبات  بر این، قانونباشد. علاوهمی 

می )کارفرما(  کار  ترک  مدعی  با  کار  شماره  ترک  )دستورالعمل  وزارت    17باشد  کار  روابط  معاون 
گذار به این مبحث  قانون  (. برخلاف ذیل دستورالعمل، 1390تعاون، کار و رفاه اجتماعی مصوب  

نمی و  ندارد  خصوص  این  در  حکمی  و  نکرده  کارگر ورود  به  کار  پایان  تعلق  قانونی  منع  به  توان 
درصورت ترک کار قائل شد. ضمن اینکه اثر و شدت ترک کار از قصور کارگر در انجام وظایف محوله 

آ نقض  وزنامهینئیا  هم  شاید  و  نیست  بالاتر  کارگاه  انضباطی  میهای  که  باشد  دلائل  آن  تواند  ن 
بر این سلب حق سنوات  دنبال داشته باشد. علاوهموجبات اخراج موجه کارگر از طرف کارفرما را به
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چراکه حق سنوات،   ؛رسدنظر نمیکارگری که بدون تشریفات، ترک کار کرده، به هیچ وجه منصفانه به
  شود و با ترک کارمکتسبه کارگر محسوب میحقوق    های قبل است و جزءمربوط به اشتغال در سال

قرار   20و 19، 18با توجه به این منطقی که مبنای آرای شعب دیوان ازجمله شعبه  1د. گرد تضییع نمی
  17دستورالعمل شماره     5و    4در مقام ابطال بندهای  یهیأت عمومی دیوان عدالت ادار  ، گرفته بود

ه اجتماعی، تعلق حق سنوات به کارگری که ترک کار کرده  کار و رفا  معاونت روابط کار وزارت تعاون، 
مبنی بر منع پرداخت مزایای پایان کار    یبا توجه به اینکه حکم قانون »  است را مورد تصریح قرار داد:

پذیر قانون رفع موانع تولید رقابت 41وجود ندارد و مقنن در ماده    ، به کارگری که ترک کار کرده است
قانون کار الحاق کرده و در   7به ماده    3و    4، دو تبصره  1394  کشور مصوب سالو ارتقای نظام مالی  

ند به کارگران با قرارداد موقت به اقانون کار مقرر شده است که: »کارفرمایان موظف  7ماده    4تبصره  
ند.«  کنخذ هر سال یک ماه آخرین مزد پرداخت  أ نسبت مدت کارکرد، مزایای قانونی پایان کار را به م

ابراین پرداخت مزایای پایان کار و سنوات پایان خدمت ولو به نسبت ایام کارکرد ازجمله وظایف  بن
معاونت روابط کار   17دستورالعمل شماره    4و    5کارفرما است، با توجه به مراتب تصویب بندهای  

ات وزارت  از حدود اختیار  ، وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی از این جهت که منع قانونی وجود ندارد 
پذیر و ارتقای نظام مالی  تعاون، کار و رفاه اجتماعی خارج است و با قانون رفع موانع تولید رقابت

دادرسی دیوان عدالت   ینئقانون تشکیلات و آ  88و ماده    12ماده    1کشور مغایرت دارد و مستند به بند  
یا ترک کار توسط کارگر، کارفرما    قرارداد کار و  پایان»...با  2«.شودابطال می  1392اداری مصوب سال  

مکلف است هم نسبت به سنواتی که کاملاا کار کرده و حق سنوات دریافت نکرده و هم به نسبت  
نماید  ، ایامی که در سال ترک کار، کار کرده است پرداخت  نوع  3....«   حق سنوات  اثبات  بار  البته 

 4باشد. کارفرما میعهده به ، قرارداد، پرداخت مطالبات و ترک کار
که ترک کار کارگر، ناشی از تغییر عمده در شرایط کار توسط کارفرما و به ضرر کارگر  درصورتی 

اینکه کارگر می  باشد، ضمن  افتاده  به مراجع دادرسی کار شکایت کند، در طول مدت اتفاق  تواند 
قرارداد کار معلق شده و می ماده  رسیدگی،  استناد  به  بر    29توان  کارگر استحقاق  این شد که  قائل 

دریافت خسارت ناشی از تعلیق را خواهند داشت و کارفرما مکلف است کارگر تعلیقی از کار را به  
 . کار سابق وی بازگرداند

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 دیوان عدالت اداری.  18شعبه 14/1/1392مورخ  9209970901800016دادنامه شماره  1.
 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.  17/12/1396مورخ  1347، 1348، 1349دادنامه شماره  -2
 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.  2/8/1396مورخ  726 -725های ی وحدت رویه شماره أ ر -3
  دیوان عدالت اداری. 18شعبه  14/11/1391مورخ  9109970901804210دادنامه شماره  -4
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 غیبت غیرموجه کارگر به عنوان سبب فسخ قرارداد -3-2-1
قرارداد وجود  بین غیبت با ترک کار تفاوت وجود دارد و آن این است که در غیبت قصد فسخ  

بایست قصد و نیت انجام چنین عمل حقوقی را داشته باشد، بنابراین  ترک کار، کارگر می  اما در  ، ندارد 
شده )عدم حضور در کارگاه(  عمل انجام   ،که قصد و نیت فسخ قرارداد وجود نداشته باشددرصورتی 

توان  ملاک مشخصی را نمیبنابراین از نظر زمان عدم حضور در کارگاه،  شود.  ترک کار محسوب نمی
  ، د؛ زیرا امکان دارد یک روز یا کمتر از یک روز عدم حضور در کارگاه، به قصد ترک کار باشد کره  ئارا 

البته هرچه زمان عدم  . غیبت محسوب شود  ، مدت ده روز یا حتی بیشتر در کارگاه اما عدم حضور به
ن دیگر بر ترک کار محسوب  ئهمراه قراای بهنهتواند ظاهر، اماره و قریمی  ،حضور در کارگاه بیشتر باشد

شود. »به هر صورت احراز ترک کار با غیبت غیرموجه کارگر در صلاحیت مراجع حل اختلاف کار  
دانند قرارداد کار می  پایاننفسه از موارد  اما برخلاف رویه برخی از این مراجع که ترک کار را فی  ، است

شناسند«  فا از سوی کارگر، وی را مستحق دریافت سنوات نمیاستع  ،لحاظ عدم رعایت تشریفاتو به
کارگر نزد    نظران قائل به حق شکایت کارفرما از ( و حتی برخی صاحب349-348  : 1392)رفیعی،  

از کارگر   آثار 155  :1392ند )موحدیان،  هستمراجع دادرسی کار و مطالبه خسارت  ( »باید گفت 
تواند برای کارفرما موجد حق حقوقی ترک کار و غیبت غیرموجه کارگر تفاوتی نداشته و این امر می

تواند مبادرت به اخراج کارگر با  قانون باشد که در این صورت، کارفرما می  27فسخ براساس ماده  
یبت کارگر باید در حدی باشد که رعایت شرایط مذکور در این ماده بنماید. بدیهی است که میزان غ

 (.349 :1392د« )رفیعی، کنمقررات مربوط، اجازه اخراج وی از سوی کارفرما را تجویز 
به کارگری  امور چنانچه  اثر  بر  او  بازداشت  اینکه  یا  و  شود  بازداشت  کارفرما  شکایت  موجب 

م کارگاه  با  ب  انندغیرمرتبط  یا  ثالث  اشخاص  دیگران/  با  او  شخصی  جرایم  اختلاف  ارتکاب  اثر  ر 
، کارفرما حق فسخ گردد عمومی باشد و این توقیف منجربه صدور حکم محکومیت قطعی کیفری او  

قرارداد را خواهد داشت و درصورت اعمال این حق، وی تکلیفی به اعاده به کار کارگر نخواهد داشت.  
ن ومیت کیفری مشمولا»محک  1استنباط است. قانون کار قابل  17این حکم از مفهوم مخالف ماده  

واسطه تعقیب در مراجع قضائی و یا تحمل مجازات قطعی  هقانون کار و عدم اشتغال آنان به خدمت ب
و کارفرما   2شود«از مصادیق ترک خدمت و از موجبات قطع رابطه همکاری با کارفرما محسوب می

فسخ   ،او قطعی شده است  تواند قرارداد خود را با کارگری که مرتکب جرم شده و حکم محکومیتمی 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

در مدت   .دگرد د و توقیف وی منتهی به حکم محکومیت نمیشوقرارداد کارگری که توقیف می  قانون کار:   17ماده    -1
 . گرددآید و کارگر پس از رفع توقیف به کار خود باز میتوقیف به حال تعلیق درمی

 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.  14/5/1380مورخ  155رأی وحدت رویه شماره  -2
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ن قانون ت عمومی که محکومیت کیفری مشمولاأی وحدت رویه هیأ البته این ر 1و او را اخراج نماید. 
واسطه تعقیب در مراجع قضائی و یا تحمل مجازات قطعی را هکار و عدم اشتغال آنان به خدمت ب 

یف ترک کار ناسازگار است.  چون با تعر ، رسد نظر نمیصحیح به  ، مصداق ترک کار تلقی کرده است 
توقیف شده محکوم شوددرصورتی  این    ، که کارگر  از  و  ندارد  به کار وجود  او  بازگرداندن  به  الزامی 

های بعدی،  البته رویه قضائی دیوان در سال 2جهت هیچ فرقی بین انواع محکومیت کیفری نیست. 
دلیل احضار از سوی مرجع  کار بهرویکرد خود به ترک کار را تغییر داده است: عدم حضور در محل  

همچنین   3دلیل مذکور، فاقد توجیه قانونی است.قضائی، مصداق ترک کار نبوده و اخراج کارگر به
نکته   4اعمال نیست. شود و مقررات زندان درباره او قابلتحت نظر بودن، »بازداشت« محسوب نمی

گذار یعنی آنچه در نظر قانون  ، میزان محکومیت استعلت توقیف و  انتقاد در قانون، عدم توجه بهقابل
نظر قرار نگرفته  مهم بوده، نفس محکومیت است و نه میزان و نوع آن؛ و این امر در قانون مورد دقت

تواند در رابطه با جرایم عمدی مانند سرقت و هم جرایم غیرعمدی  این محکومیت می  رواینازاست و  
شده نیز حسب مورد  د و مجازات تعیین شواز تخلف رانندگی حاصل  مانند ایراد صدمات بدنی ناشی  

تواند  های سبک میدر مورد جرایم با مجازات  رواینازممکن است حبس، جریمه نقدی ... باشد و  
(. در  153،  1396حقوق کارگران را تضییع نموده و موجب از دست دادن شغل آنها گردد )رفیعی،  

اما از آنجایی    ، رموجه کارگر نیز حکمی در قانون کار وجود ندارد مورد پرداخت حق سنوات غیبت غی 
سال در  اشتغال  به  مربوط  سنوات،  حق  محسوب  که  کارگر  مکتسبه  حقوق  جزء  و  است  قبل  های 

نمی می  تضییع  غیرموجه  غیبت  یا  کار  ترک  با  و  حق    بنابراین 5، شودشود  دریافت  استحقاق  کارگر 
 سنوات را خواهد داشت. 

 یا فسخ به اراده کارفرما اخراج  -3-1
جانبه قرارداد کار از سوی کارفرما دانست که امنیت شغلی اخراج را باید نتیجه قهری فسخ یک 

به  می را  اجتماعی  عمومی  نظم  خوردن  برهم  و  تعادل  عدم  موجب  و  انداخته  و خطر  شود 
ت حمایت  جهت  در  کار  حقوق  مفهوم  أ های  اخراج  برابر  در  هم  شغلی  امنیت  می مین   کند پیدا 

 (valticos and potobsky, 1995: 275 با توجه به رویکرد سازمان بین .) المللی کار، در این بند به
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 دیوان عدالت اداری. 18شعبه  20/3/1392مورخ  9209970901800522دادنامه شماره  -1
 اداره کل حقوقی قوه قضائیه.  15/4/1381  مورخ  711022نظریه مشورتی شماره  -2
 دیوان عدالت اداری.  19شعبه  10/4/1392خ مور 9209970901901329دادنامه شماره  -3
 اداره کل حقوقی قوه قضائیه.  8/5/1367  مورخ  711976نظریه مشورتی شماره  -4
 دیوان عدالت اداری.  18شعبه  1392/ 14/1  مورخ 9209970901800016دادنامه شماره  -5
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موجه صلاحیت   اخراج  به  مربوط  امور  کارگر،  رفتار  به  مربوط  توانایی )امور  یا  و ها  کارگر  های 
 پردازیم.  های کارگاه( و غیرموجه در حقوق کار ایران می ضرورت

 خراج موجه: امور مربوط به رفتار کارگر ا -1-3-1
»سوءرفتار جدی«حالت تقصیر پیدا کند.    دلیلشود که بهرفتار کارگر درصورتی مجوز اخراج می 

 اند: رفتار تقصیرآمیز خود دو دسته
انگاری در کار،  مانند سهل  ، درستی انجام ندهدای خود را بهکه کارگر وظایف حرفهـ هنگامی

خیر در ورود  أ گرفتن مقررات ایمنی و بهداشت کار، نافرمانی از دستورهای کارفرما، غیبت و تنادیده 
 و تعجیل در خروج از محیط کار. 

هم ریختن نظم محل کار یا اختلال در اجرای نش عمومی کارگر موجب به که منش و ک  ـ مواردی
( شود  دیگران  م   (؛296  ـ98  :1393عراقی،  وظایف  عام،  رفتارهای  رفتارهای  جموعهاین  از  ای 

نادرست و غیراخلاقی در محل کار مانند خشونت، توهین، برهم زدن نظم و آرامش کارگاه، حضور 
ت تحت  یا  مستی  حالت  با  کار  محل  نظیر  أدر  رفتارهایی  و  دزدی  مخدر،  مواد  هستنثیر    د آن 

، برای بررسی  27به ماده    165در حقوق کار ایران، با توجه به اشاره ماده  (.  463:  1393)طاهری، 
 را مورد مطالعه قرار داد:  27موارد اخراج موجه مستند به رفتار کارگر، باید ماده 

قانون کار، دو دلیل عمده چنین اخراجی، »قصور در انجام وظایف   27دلایل اخراج: برابر ماده  
از طرف   کتبی«های انضباطی کارگاه، آن هم پس از تذکرات  نامه ین ئ محوله« از یک طرف و »نقض آ 

می بودن قرارداد کار مانع از ئدا   . استباشد. هر دو دلیل توجیهی اخراج ناظر بر رفتار کارگر  دیگر می 
 1شود.قانون کار نمی   27  های انضباطی موضوع صدر ماده نامه ین ئ فسخ آن درصورت قصور و یا نقض آ

آ  تبصره  ین ئ در  موضوع  اصلاحی  مصوب    27ماده    2نامه  کار  رفاه   1388قانون  و  کار  تعاون،  وزیر 
اساساا  آ  اجتماعی،  به  ماده  ین ئ تعریف قصور  داده شده است. طبق  احاله  انضباطی کارگاه  این   2نامه 

آین ئ آ  نقض  موجب  که  فعل  ترک  یا  فعل  »هرگونه  کارگاه  ین ئ نامه،  انضباطی  نادیده گرد نامه  قصور  د، 
نامه انضباطی را دلایل ین ئ وجه، قصور و نقض آ قانون کار، در بیان شرایط اخراج م   27شود«. ماده  می 

ولی   ، نامه قصور نامیده شدهین ئ نامه، تنها نقض آ ین ئ آ   2اما در ماده    ، ای برای اخراج تلقی کردهجداگانه 
اند. این تبصره، راهنمای کارفرمایان نامه، این دو در واقع دو امر جداگانه تلقی شده آئین 2در تبصره ماده  

آ  تهیه  انضباطی است. طبق مواد  نا ین ئ در  آ ین ئ آ   3و    1مه  تهیه  با کارفرما و در ین ئ نامه،  انضباطی  نامه 
های کارفرمایی است که در چهارچوب قانون کار و مقررات مربوط متناسب با شرایط مواردی با تشکل 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 اداری. دیوان عدالت 19شعبه  3/1392/ 29  مورخ 9209970901901210دادنامه شماره  -1
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ب ربط را کس باید نظر تشکل کارگری ذی زمینه    واحوال کارگاه، صورت خواهد گرفت و در این و اوضاع 
ها، اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی نامه ین ئ این آ   تصویب نامه، مرجع  ین ئ آ   4موجب ماده  کنند. اما به 

کسب نظر تشکل   باشد. استان یا اداره کل تنظیم و نظارت بر روابط کار وزارت کار )حسب مورد( می 
ت  سپس  و  کارأ کارگری  وزارت  یا  کل  ادارات  توسط  آن  سه   یید  می ه جانب)سازوکار  از گرایی(  تواند 

یید أ پس از ت   1د.کن سوءاستفاده کارفرمایان از این اختیار جلوگیری کرده و در روابط کاری، تعادل ایجاد 
شود. نامه توسط ادارات کل کار یا وزارت کار، توسط کمیته انضباطی کارگاه به مورد اجرا گذاشته می آئین 

ماده   در  کمیته  این  کارفرما نامه  ین ئ آ   6ترکیب  و  کارگران، سرپرستان  نمایندگان  از  که مرکب  ذکرشده 
ولی در زمینه اخراج،   ، گیرد نامه تصمیم می ین ئ باشد و درباره همه موارد قصور و تخلف کارگر از آ می 

قانون کار الزامی است   27نامه، رعایت مفاد ماده  ین ئ آ   10موجب ماده  تصمیم این کمیته کافی نبوده و به 
از اخراج کارگر   پیش و    صورت کتبی به تشکل کارگری موجود در کارگاه در مورد اخراج باید  و نظر مثبت  

اخذ شود. نظریه شورای اسلامی کار مبنی بر اخراج کارگر باید مشتمل بر تعیین نوع تخلف، دلایل 
   2.انتساب تخلف به کارگر و اعلام قبلی مجازات اخراج برای تخلف ارتکابی در مقررات انضباطی باشد

ماده    :تشریفات اخراج امر  قانون کار، جهت تحقق اخراج موجه، علاوه  27براساس  بر تحقق 
های کارگری را  نظر موافق یکی از تشکل  موضوعی که همان دلایل اخراج است، کارفرما باید الزاماا 

فاقد شورا،  های  های دارای شورای اسلامی کار، نظر مثبت آن شورا، در کارگاهجلب کند: در کارگاه
کارگاه در  صنفی،  انجمن  مثبت  صنفی، نظر  انجمن  فاقد  در    های  و  کارگران  نماینده  مثبت  نظر 

 ت تشخیص.  أهای فاقد نماینده کارگر، نظر مثبت هیکارگاه
مقاوله شماره  براساس  عبارت 158نامه  اخراج  تشریفات  از:ا،  باید    نخست،   ند  از    پیشکارگر 

شو مطلع  خود  اخراج  از  دوم اخراج،  سوم   ،د؛  شود؛  داده  دفاع  فرصت  وی  برای    ،به  کافی  زمان 
طرف از اخراج شکایت  کارگر بتواند نزد مراجعی بی  ، ؛ و چهارم3جستجوی شغل جدید داشته باشد 

 ( و تشخیص موجه یا ناموجه بودن اخراج هم با این مراجع خواهد بود. 79: 1395 )طاهری، برد 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
نامه انضباطی نامه انضباط کار برای تهیه و تدوین آئین روابط کار درباره استفاده از نمونه آئین   16دستورالعمل شماره    -1

ای انضباطی و راهنمای ادارات کل نامهتواند هم راهنمای کارفرمایان در تنظیم آئین می  1389ها مصوب  کار در کارگاه
 های انضباطی تنظیمی کارفرمایان باشد. نامهکار در نظارت و تأیید آئین

 دیوان عدالت اداری. 19شعبه  16/12/1391مورخ  9109970901905969دادنامه شماره  -2
منظور تطبیق کارگر با تغییر بزرگی مانند اخراج است و اگر این امکان به کارگر داده  فاصله اخطار تا زمان وقوع اخراج، به   - 3

 (. 471:  1393موجب سوءرفتار جدی، مقصر باشد )طاهری،  تواند درخواست غرامت کند، مگر اینکه کارگر به نشود، وی می 
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بر پرداخت مطالبات  تشریفات مقرر، کارفرما باید علاوهحق سنوات: با اخراج موجه کارگر طبق 
عنوان »حق  هو حقوق معوقه، به نسبت هر سال سابقه کار، معادل یک ماه آخرین حقوق کارگر را ب

 .یابدپایان میکار  سنوات« به کار کارگر بپردازد و قرارداد
 های کارگر واناییها یا کاهش تاخراج موجه: موارد مربوط به تردید در صلاحیت -2-3-1

های کارگر وجود داشته یا  دلیل نقص یا کاهشی است که در تواناییدر برخی موارد، اخراج به
که کارگر    باشدمیپدید آمده است. ازجمله این موارد، نداشتن مهارت یا توانایی مناسب برای کاری  

قرارداد کار درنتیجه کاهش    پایاناگر  قانون کار، »  32براساس ماده    برای انجام آن استخدام شده است.
پزشکی سازمان های جتوانایی  تشخیص کمیسیون  به  )بنا  باشد  از کار کارگر  ناشی  فکری  و  سمی 

بهداشت و درمان منطقه با معرفی شورای اسلامی کار و یا نمایندگانی قانونی کارگر( کارفرما مکلف 
هرچند این   «.دکناست به نسبت هر سال سابقه خدمت، معادل دو ماه آخرین حقوق به وی پرداخت  

کار موقت و غیرموقت   شمار آید که درباره هریک از انواع قراردادتواند جزء مواردی بهمیماده به ظاهر  
لحاظ ازکارافتادگی کلی« را جداگانه  کار به  قرارداد  پایان»  31ممکن است پیش آید، از آنجا که ماده  

ارافتادگی های جسمی و فکری« غیر از ازکارافتادگی است. اگر ازک پس »کاهش توانایی ذکر کرده است،  
تواند نتیجه حادثه ناشی از کار باشد و این حادثه ممکن است حتی در نخستین روزهای کار کلی می 

موجب قرارداد موقت به کار اشتغال دارد، منتفی اتفاق افتد، بنابراین احتمال وقوع آن برای کارگری که به 
طور منطقی در موردی کارگر باشد، به های جسمی و فکری که ناشی از کار نیست. ولی کاهش توانایی 

توان گفت که این رو می تصور شدنی است که کارگر طی مدتی طولانی به آن دچار شده است. ازاین 
 .( 314 : 1393آید )عراقی،  حالت در قراردادهای کار مدت غیرموقت پیش می 

سنوات حق  و  ماده    :تشریفات  کا32براساس  اسلامی  شورای  طرف  از  کارگر  معرفی  یا  ،  ر 
این   تشخیص  و  منطقه  درمان  و  بهداشت  سازمان  پزشکی  کمیسیون  به  کارگر  قانونی  نمایندگان 

عنوان تشریفات این اخراج  ههای جسمی و فکری ناشی از کار کارگر بکمیسیون مبنی بر کاهش توانایی 
ری یا  هایی که فاقد تشکل کارگکارگاه  گذار درخصوص نحوه معرفی کارگر درقانون مقرر شده است.

تواند خود  دلیل فقدان این مشکلات میآیا کارفرما به حکمی مقرر نکرده است. ، نماینده کارگر باشد
به معرفی کارگر به کمیسیون پزشکی نماید؟ در هر حال درصورت بروز اختلاف در این موضوع   ساا أ ر

بود خواهد  رسیدگی  مرجع  اختلاف  حل  مراجع  کارفرما،  یا  کارگر  (.  177:  1391  )هدایتی،   بین 
به اعتراض به این امر هم، حکم قانونی وجود  هرچند ظاهراا تشخیص کمیسیون قطعی است و راجع

قانون اساسی، حق اعتراض کارگر محفوظ است.    34اما به حکم حق دادخواهی موضوع اصل    ، ندارد 
مین  أنظام ت های تکلیف خود از بابت حمایتتعیین  منظوربه تواند رسد که کارگر مربوط مینظر میبه
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های بدوی مین اجتماعی مراجعه و آن سازمان نیز پرونده کارگر را به کمیسیون أ به سازمان ت اجتماعی،  
مین اجتماعی( ارجاع دهد و حتی نظر این مراجع نیز در أ قانون ت   91و تجدیدنظر پزشکی )موضوع ماده  

اعتراض هستند. درصورت تحقق اخراج و نبود اختلاف و اعتراض، کارفرما دیوان عدالت اداری قابل 
 د.کن مکلف است به نسبت هر سال سابقه خدمت، معادل دو ماه آخرین حقوق به وی پرداخت  

 های کارگاه ضرورتاخراج موجه:  -3-3-1
اشد. اخراج  و اقتصادی ب  فناوریدلایلی ساختاری،  تواند بههای کارگاه میدلیل ضرورت اخراج به

نه فقط ناشی از احساس    ،ها ناشی از این دلایل زمانی موجه خواهد بود که ادعای تغییرات و ضرورت 
بلکه الزاماتی عینی، شفاف و مبتنی بر واقعیت آن را توجیه کند.    ، یا درخواست صرف کارفرما باشد 

نباید مشکلات    ، جام دهدخواهد تعدیل نیرو را انها میهمچنین مشکلاتی که کارفرما به استناد آن
ای  بلکه باید چنان باشند که هیچ راه چاره  ،ها را اصلاح کرد موقتی باشند که بتوان در اندک زمانی آن

آن اخراج  چگونگی  و  اخراجی  کارگران  تعداد  باشد.  نداشته  وجود  کارگران  اخراج  باید  جز  نیز  ها 
اما در حقوق کار ایران    ، (467  :1393)طاهری،    های پیش آمده باشدمتناسب با مشکل و ضرورت 

های کارگاه اشاره کرد که یک مورد آن در بند )ح(  دلایل ضرورت توان به دو مورد از موارد اخراج بهمی 
 قانون کار قید شده و مورد دیگر، رویه عملی است.  21ماده  1394اصلاحی 

 الف( اخراج ناشی از اصلاح ساختار کارگاه  
)به بند  ماده  موجب  اصلاحی  به21ح(  قدیمی،  ساختار  از  ناشی  تولید  کاهش  جبران  ،  منظور 

پذیری تولید، های جدید و افزایش قدرت رقابتها و فناوریتوانند بر مبنای نوآوریکارفرمایان می
قانون تنظیم   1(9توانند مطابق مفاد ماده )... کارفرمایان می  آن صورت در    .اصلاح ساختار انجام دهند

)ب ماده  و اصلاح  نوسازی صنایع کشور  و  تسهیل  مقررات  از  توسعه 113خشی  برنامه سوم  قانون   )
و اصلاحات بعدی آن و قانون   1382اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی جمهوری اسلامی ایران مصوب  

 عمل کنند. 1369بیمه بیکاری مصوب 
نامه  ین ئخشی از مقررات تسهیل و آقانون تنظیم ب  9قانون کار و ماده    21بنا بر بند ح اصلاحی ماده  

 : 2ت وزیرانأهی 1383اجرایی آن مصوب 
برداری از وزارت  های صنعتی دارای پروانه بهره مربوط به شرکت  تعدیل نیروی انسانی صرفاا   ـ  1

 صنایع و معادن یا سایر مراجع قانونی است. 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

قانون برنامه سوم    (113)کشور و اصلاح ماده    ز مقررات تسهیل نوسازی صنایع قانون تنظیم بخشی ا(  9) ماده  ر.ک:    -1
 .   1382مصوب  و فرهنگی جمهوری اسلامی ایران  ، اجتماعیتوسعه اقتصادی 

 مذکور. قانون  (9ماده ) هیأت وزیران(  1383)مصوب نامه اجرایی ینئآر.ک:  -2
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انسانی شرکت2 نیروی  تعدیل  ناشی  ـ  تولید  کاهش  درنتیجه  و  های صنعتی  قدیمی  از ساختار 
 پذیری تولید میسر است. های جدید و افزایش رقابتاصلاح ساختار بر مبنای نوآوری و فناوری

 ربط و کارفرما برسد.ـ ضرورت تعدیل باید به موافقت تشکل کارگری ذی3
ـ درصورت توافق تشکل کارگری و کارفرما، با پرداخت دو ماه آخرین مزد و مزایا بابت هر سال  4

 گیرد.سابقه کار، به کار کارگر خاتمه داده شده و تحت پوشش قانون بیمه بیکاری قرار می
از  5 متشکل  کمیته  به  موضوع  نشود،  حاصل  کارفرما  و  کارگری  تشکل  بین  توافقی  چنانچه  ـ 

مین اجتماعی و نماینده تشکل عالی کارفرمایی و نماینده تشکل عالی  أنمایندگان دولت، سازمان ت
جاع و بر مبنای نظر کمیته مزبور، چنانچه کارگر مازادی باشند تعدیل و الا به کار خود ادامه  کارگری ار

مستحق دریافت حق سنوات موضوع   شده بر مبنای نظر کمیته، صرفاا دهند. افراد مازاد و تعدیلمی 
دیل شده  د و نه دو ماه حق سنوات تعدیل توافقی. البته در این مورد هم کارگران تعهستنقانون کار  

وحدت رویه دیوان عدالت اداری هم اخراج ناشی از اصلاح    أیر  گیرند.مشمول بیمه بیکاری قرار می 
قانون رفع   8موجب بند )د( ماده  »با توجه به اینکه به  ساختار را صحیح و موافق مقررات دانسته است:

قانون کار اضافه   21  بند )ح( به ماده  7/5/1386گذاری صنعتی مصوب  برخی موانع تولید و سرمایه
کاهش تولید و تغییرات ساختاری در اثر شرایط اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و لزوم    شده است و

قانون تنظیم بخشی از مقررات تسهیل و نوسازی    9تغییرات گسترده در فناوری مطابق با مفاد ماده  
است و قطع رابطه کار کارگران   بینی شدهقرارداد کار پیش  های پایانراهعنوان یکی از  صنایع کشور به

بنابراین رأی    ، قانون کار بوده است   21شرح بند )ح( الحاقی به ماده  علت شرایط خاص کارگاه بهبه
دادنامه   به شماره  اداری  دیوان عدالت  بیستم  قانونی   6/4/1389مورخ    1309شعبه  بر  بودن ]مبنی 

صحیح و    رسیدگی شکلی و ماهوی[اخراج ناشی از اصلاح ساختار درصورت عدم ایراد از حیث  
 .1«موافق مقررات است

باشد. در این قانون برحسب  بحث درخصوص میزان حق سنوات موضوع قانون کار میله قابلأمس
دلایل  درصورت اخراج کارگر به  متغیر است:  ، اینکه پایان رابطه کار منتسب به کارگر یا کارفرما باشد

  )ماده   ازای هر سال سابقه کار، یک ماه آخرین حقوق خواهد بودمنتسب به او، میزان حق سنوات به
درصورتی   ، (27 باشد اما  کارفرما  به  منتسب  اخراج  معادل    ، که  میزان  حقوق    45این  آخرین  روز 
رسد در موارد اخراج ناشی از اصلاح ساختار کارگاه نیز حق سنوات نظر می  (. به165  )ماده  باشد می 

حقوق  45میزان  به آخرین  باشدمنطقی  روز  نمی  ؛تر  بهچراکه  اخراج  در  واحدتوان  )اصلاح    دلیل 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.  17/11/1390   مورخ  497رأی وحدت رویه شماره  -1
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ل شد: به کارگران اخراجی در مرحله ئساختار(، تبعیض ناروا و فاحش در پرداخت حق سنوات قا
قانون    9اما به کارگران اخراجی برمبنای نظر کمیته موضوع ماده    ، توافقی معادل دو ماه آخرین حقوق

 ، معادل یک ماه آخرین حقوق. کشور  سهیل نوسازی صنایعتنظیم بخشی از مقررات ت
 ب( اخراج ناشی از وضعیت خاص کارگاه 

شود که عملاا ادامه واسطه اختلال مالی و رکود، دچار ورشکستگی می ه که کارفرما بدر مواردی 
که یا در مواردی   1بازگشت به کار کارگر فاقد وجاهت قانونی است    ،خدمت کارگران میسر نیست 

کننده محیطی و یا آلودهایجاد مزاحمت یا داشتن ضایعات زیست   انند واسطه اموری م ه کارگاهی ب 
کارگیری تجهیزات فنی لازم و یا عدم رعایت بهداشت در مراکز تهیه، تولید، نگهداری، ه هوا و عدم ب 

دار تا خوردنی، آشامیدنی و آرایشی به حکم قانون یا دستور مقام صلاحیت   توزیع و فروش مواد 
ترتیب مذکور شوند که صرف تعطیل یا توقف فعالیت به دن نقص تعطیل می کر رفع مشکل و برطرف  

تعلیق مینمی  فعالیت،  قرارداد کارگران در مدت توقف  باشد و  د شو تواند موجب اخراج کارگران 
کلیه    ( 153ـ154  : 1392)موحدیان،   اعاده  به  مکلف  کارفرما  بحران،  از  کارگاه  خروج  از  پس  و 

منزله اخراج  قطع رابطه کار با استدلال از بین رفتن زمینه اشتغال به 2کارگران تعلیق شده از کار است. 
دلیل ایجاد مزاحمت تعطیل  ای که در سطح شهر بهتعطیلی مغازه   انندم 3و مشمول بیمه بیکاری است؛

ای از طرف  اما در توان مالی کارفرما نیست یا تعطیل کارخانه  ، 4باید به خارج از شهر متصل شود و  
که رفع ضایعات متضمن  طوری، به5محیطی دلیل ضایعات زیستسازمان حفاظت محیط زیست به

بوطه  های مدرنی باشد که تهیه آن از توان مالی کارفرما خارج بوده و یا صنعت مرکارگیری دستگاههب
تحریم اقتصادی، دسترسی به فناوری موردنظر   ماننددلایل گوناگون در اختیار کشورهایی باشد که به

می  می دشوار  مواردی  چنین  در  را  باشد.  قراردادکار  و  موجه  را  اخراج  تلقی    پایانتوان  د  کریافته 
تلاش   .(154:  1392)موحدیان،   تمام  کارفرما  شود  ثابت  باید  موارد  این  در  و    البته  کرده  را  خود 

راه دیگری جز اخراج کارگران بجوید  اینکه در اخراج کارگر هم کلیه ملاحظات   6نتوانسته است  یا 
اما ممکن است    ، باشد ناپذیر می معنا که اگرچه گاه اخراج کارگران اجتنابسنجیده شده است؛ بدین

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 دیوان عدالت اداری.  18شعبه  1391/ 19/9مورخ   9109970901803352دادنامه شماره  -1
 دیوان عدالت اداری.  18شعبه  11/9/1391مورخ  9109970901803192دادنامه شماره  -2
 دیوان عدالت اداری.  18شعبه  1391/ 4/10مورخ   9109970901803656دادنامه شماره  -3
 . 1345ها مصوب قانون شهرداری  55اصلاحی ماده  20ر.ک: بند  -4
 .1353قانون حفاظت و بهسازی محیط زیست مصوب  12ر.ک: ماده  -5
 این اصل در کلیه حالات اخراج نیز صادق است و اخراج کارگر باید آخرین راه باشد.  -6
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اگر مقرر است تعدادی  شوندگان کاست و  با توسل به برخی تصمیمات و اقدامات از تعداد اخراج
بندی و  شکل مرحله به مرحله و با رعایت دستهاخراج شوند بهتر است این اخراج نه یکباره بلکه به

اثبات باید  باشد. همچنین  نجات    ،دشو  درنظر گرفتن شرایط خاص کارگران  برای  دیگری  راه  هیچ 
بوده   چنان  مشکلات  دامنه  و  نداشته  وجود  اقتصادی  مشکلات  از  کوتاهکارگاه  در  این که  مدت 

شود با  باید به اخراج دست زد. در چنین مواردی حتی توصیه می  حل نیست و حتماا مشکلات قابل
ذینشانه  نخستینبروز   نهادهای  با  کارفرما  اقتصادی،  مشکل  سازمانهای  نیز  و  دولتی  های  ربط 

دلیل بروز مشکلات اقتصادی  الامکان از اخراج کارگران بهکارگری مرتبط مشورت نماید تا بتواند حتی
 (.80 :1395جلوگیری کند )طاهری، 

سنوات حق  و  از   : تشریفات  جلوگیری  جهت  در  کار،  قانون  سکوت  به  توجه  با  موارد  این  در 
و  کارفرما  ادعای  صحت  و  بودن  موجه  کارگران،  اخراج  برای  کارگاه  خاص  از وضعیت  سوءاستفاده 

رسد، رسیدگی مراجع حل اختلاف کافی نباشد و شایسته است می نظر  همچنین حفظ حقوق کارگران به 
کار برده شود و حل به عنوان آخرین راه ه گونه موارد، اخراج ب تدابیر قانونی لازم درنظر گرفته شود تا در این 

پیش از آن، همه جهات سنجیده شود و هم تشکل کارگری موجود در کارگاه و هم وزارت تعاون، کار و 
دهند )عراقی،  رفاه اجتما باره نظر  این  لزوم دیگر مراجع مربوطه در  و درصورت  (. 313  : 1393عی 

نظران تشخیص موجه بودن یا نبودن اقدام از سوی مراجع دادرسی کار را کافی هرچند برخی صاحب 
 (.58  : 1389زاده،  قانون کار در این باره کاربرد دارد )منشی  165دانند و عقیده دارند که ماده  می 

تضییع حقوق ناشی از کار گذشته کارگر که همان حق سنوات    موجبهر صورت، این امر  در  
موارد مندرج در مبحث چهارم فصل دوم قانون کار )جبران خسارت   انندد و کارگران مگرد است نمی

عنوان مزایای  ازای هر سال سابقه کار، مستحق یک ماه آخرین حقوق بهو پرداخت مزایای پایان کار( به
 د. شوباشد. ضمن اینکه مطالبات و حقوق معوقه کارگر هم باید پرداخت ان کار میپای

 اخراج غیرموجه  -4-3-1
: در حکم اخراج غیرقانونی و ماده  20درخصوص اخراج ناموجه، قانون کار در دو مورد )ماده  

کارفرما پس ، نپذیرفتن کارگر از طرف  20اخراج غیرموجه( متذکر این امر شده است. در ماده    165
های مقرر قانونی را در حکم اخراج غیرقانونی  از رفع عوامل تعلیق و مراجعه کارگر به کارگاه در مهلت

ت تشخیص اثبات نماید و در ماده أکارفرما موجه بودن عدم پذیرش کارگر را نزد هی  ددانسته که بای
به  165 را  غیرموجه  اخراج  موارد  واگهم  کار  اختلاف  حل  مراجع  است.تشخیص  کرده  موارد   ذار 

مواد   در  غیرموجه  و همکاران،   آمده است   158نامه  مقاوله  6و    5اخراج  و    1392  )ر.ک: سپهری 
به بعد(. با توجه به اینکه قانون کار، مصادیق اخراج غیرموجه را بیان نکرده    468  :1393  طاهری، 
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رسیدگی به اعتراض کارگران به    نامه، معیارهای این مرجع درمقاوله  10و  9طبق مواد   روایناز ، است
شده توسط کارفرما، مغایر  هئاخراج، غیرعادلانه بودن، غیرموجه بودن، احراز واقعیت دلائل اخراج ارا 

بودن است و عرف  دادرسی کارکه میمواردی  ، قوانین  مراجع  معیارهای رسیدگی  و   تواند شاخص 
  نظام حقوقی ایران هم باشد و صرفاا   ت حل اختلاف( و دیوان عدالت اداری درأت تشخیص و هیأ)هی

نامه، کارگری که به خدمت مقاوله 11موجب ماده  به مقررات خشک قانونی بسنده نشود. همچنین به
می  داده  پایان  مربوط او  غرامت  جبران  یا  موجه  مدت  با  اخطار  دریافت  مشمول  و  مستحق  شود 

 1شد. موجب سوءرفتار جدی، مقصر بامگر اینکه کارگر به ، باشد می 
نظر و سلیقه، امری بدیهی  تفاهم صددرصدی کارگر و کارفرما در هر کارگاهی منتفی و اختلاف

به کار  رابطه  قطع  و  ناست  موجه  کارفرما  و  کارگر  تفاهم  بد   2. یستدلیل عدم  وضع  ادعای  صرف 
نمی کارگر  اخراج  توجیه  و  دلیل  کارفرما،  به3باشد اقتصادی  رمگر  به  بنا  که  حل  أ دلایلی  مراجع  ی 

د. توافق با کارفرما درخصوص پرداخت مطالبات قانونی ازجمله حقوق و  شواختلاف موجه تلقی  
قطع  4گیرد. به وی تعلق می   مزایای معوقه، مبین اراده کارگر در قطع رابطه کار نبوده و بیمه بیکاری

مأمور   5منزله اخراج و مشمول بیمه بیکاری است. رابطه کار با استدلال از بین رفتن زمینه اشتغال به
  6به تحصیل بودن کارگر موجبی برای انقطاع رابطه کار نیست. 

موجه ت حل اختلاف ، اخراج کارگر را غیرأکه هی، درصورتی 165حکم اخراج ناموجه: طبق ماده  
السعی او را از تاریخ اخراج صادر تشخیص داد، حکم بازگشت به کار کارگر اخراجی و پرداخت حق

ی یا تاریخ مراجعه کارگر به کارگاه بعد از ابلاغ  أ السعی از تاریخ اخراج تا صدور رمیزان حق .کندمی 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

توانست در  هایی که می بینی طرفین است، یعنی پرداخت های اخراج غیرموجه مبتنی بر پیش در کشور انگلستان، خسارت   - 1
میزان سابقه کار متفاوت  (. این دوره اخطار بسته به Holland and Burnett, 2011:231دوره اعلان/ اخطار پرداخت شود ) 

  12ه اخطاری وجود ندارد. بیش از یک ماه تا دو سال، یک هفته و بعد از آن تا  باشد. برای کمتر از یک ماه سابقه، هیچ دور می 
سال باشد.    20هفته است، حتی اگر سابقه بیش از   12شود و حداکثر سقف  ازای هر سال، یک هفته اضافه می سال سابقه، به 

توانند »اخطار معقول« را مدنظر قرار  ند، بلکه می ها مجبور نیستند، تنها دوره اخطار را مورد حکم قرار ده ها و دیوان البته دادگاه 
ها با توجه به حداقل و حداکثر دوره اخطار قانونی، از هم خیلی فاصله داشته  که قرارداد مبهم باشد یا واقعیت دهند، درصورتی 

 (. Holland and Burnett, 2011:223باشند ) 
 یک تشخیص دیوان عدالت اداری.  شعبه 28/11/1391مورخ  9109970905100799دادنامه شماره  -2
 دیوان عدالت اداری.  20شعبه  1391آبان  9109970902002346دادنامه شماره  -3
 دیوان عدالت اداری.  19شعبه  4/10/1391مورخ  9109970901903559دادنامه شماره  -4
 دیوان عدالت اداری.  18شعبه 4/10/1391مورخ  9109970901803656دادنامه شماره  -5
 دیوان عدالت اداری.  18شعبه 25/9/1391مورخ  9109970901803486دادنامه شماره  -6
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م ابطال بخشنامه شماره  ت عمومی دیوان عدالت اداری، در مقاأی به او، ازجمله ابهاماتی بود که هیأ ر
را  مدیرکل روابط کار و جبران خدمت وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی، آن   112255-14/6/1394

است:  ساخته  ماده  »به   برطرف  کار  165موجب  سال   قانون  که:   1369مصوب  است  شده  مقرر 
بازگشت کارگر اخراجی که هیأت حل اختلاف اخراج کارگر را غیرموجه تشخیص داد، حکم  »درصورتی 

کند و در غیر این صورت )موجه بودن اخراج( می  السعی او را از تاریخ اخراج صادر و پرداخت حق 
 67این قانون خواهد بود.« و مطابق ماده    27میزان مندرج در ماده  کارگر، مشمول اخذ حق سنوات به 

مصوب  ئ آ  کار  دادرسی  اجتم   1391؍ 11؍ 7ین  رفاه  و  کار  تعاون،  مواردی وزارت  در  مرجع اعی،  که 
کند، درصورت عدم تأیید اخراج کننده درخصوص موجه بودن یا نبودن اخراج اظهارنظر می رسیدگی 

د. نظر نمای السعی معوقه کارگر از تاریخ اخراج لغایت تاریخ صدور حکم، رأی صادر می نسبت بـه حق 
بازگشت به کار به نامبرده به محل کار به اینکه عبارت »چنانچه کارگر فوراا بعد از تاریخ ابلاغ حکم  

ن حق کن مراجعه  دریافت  مستحق  ذیل د،  در  مذکور  بود.«  خواهد  کارگاه  به  مراجعه  تاریخ  از  السعی 
تا بخشنامه مورد شکایت مفهم عدم استحقاق کارگر موردنظر به دریافت حق  السعی از زمان اخراج 

السعی از تاریخ مراجعه به کارگاه افت حق صدور رأی هیأت حل اختلاف و مبین استحقاق وی به دری
است، بنابراین اطلاق بخشنامه مورد شکایت در این قسمت خلاف قانون و خارج از حدود اختیارات 

ین ئ قانون تشکیلات و آ  13و    88و مواد    12ماده    1 شود و مستند به بند مرجع تصویب تشخیص داده می 
 1«.شود ابطال می  تاریخ تصویب  از  1392مصوب سال   دادرسی دیوان عدالت اداری 

، چنانچه کارگر نخواهد به واحد مربوط بازگردد، کارفرما مکلف است  165براساس تبصره ماده  
. ممکن است  روز مزد و حقوق به وی بپردازد   45که براساس سابقه خدمت کارگر به نسبت هر سال  

به ناموجه  آنکه اخراج  با  به اخراج و  دلایلی  آید کارگر خود بهشمار می ضمن طرح شکایت مربوط 
دلایل موجه اخراج شده،  نخواهد به کارگاه برگردد. در این صورت، برای او حقی بیش از کارگری که به

تواند در  مقرر شده است. شاید این تبصره در مواردی بتواند به رفع مشکلاتی که بازگشت به کار می
 . (311 :1393پی داشته باشد، کمک کنند )عراقی، 

 کار در قرارداد کار مدت موقت و کار معین  فسخ وپایان قرارداد  -2
و بند )د(  قانون کار، پایان کار در قراردادهایی که مربوط به کار معین است    21در بند هـ ماده  

عنوان ه، انقضای مدت در قراردادهای کار مدت موقت و عدم تجدید صریح یا ضمنی آن ب21ماده  
. درخصوص این دو نوع قرارداد، با توجه به اصلاحات قانون  قرارداد ذکر شده است  پایان  یکی از موارد 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری. 16/11/1397مورخ   2038دادنامه شماره  -1
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کار و مقررات مربوطه و نیز رویه قضائی، هم ماهیت پایان قرارداد و هم امکان یا عدم امکان فسخ آن  
 : باشدمیبحث جدی قابل

از مقررات قانون کار، درخصوص قرارداد کارمعین، از آنجا که در عمل، برخی کارفرمایان برای فرار  
دهند، برعهده مراجع حل اختلاف شان در ظاهر شکل قرارداد مقاطعه کاری می به رابطه خود با کارگران 

ماده   )تبصره  کنند  را مشخص  قرارداد  اصلی  ماهیت  روابط طرفین،  دقیق  بررسی  با  که  و    (25است 
را  درصورتی  و کارفرمای  رابطه کارگری  ارکان  رابطه  این  قانون کار که  مزایای  از  باشد، کارگر  داشته 

(. بار کردن قواعد حاکم بر قرارداد مقاطعه کاری نسبت به قرارداد 333  : 1393محروم نشود )عراقی،  
جانبه، به قرارداد  طور یکاز پایان کار موضوع قرارداد به  پیشکار کار معین از طرف پیمانکار، اگر  

قانون کار است و    25شود که مغایر ماده  ارداد محسوب میپایان داده شود، نوعی فسخ یک طرفه قر
 کند.  های قانون کار محروم میاز طرف دیگر، کارگر را از همه حمایت

بودن تعهد و ایجاد آن در طول زمان، با الزامات  دلیل تدریجیکار مدت موقت که به  در قرارداد
قرارداد، تعهدی باقی نمانده و رابطه کار،   انپای محض اعلام عدم نیاز یا قرارداد مدنی تفاوت دارد، به

تلقی می تمدید  1شودقطع شده  به  الزام  برای  و موجبی  بوده  اداره  با  کار  قرارداد  تمدید  تشخیص  و 
ندارد ندارد.  2قرارداد وجود  را  موقت  قرارداد  تمدید  به  الزام کارفرما  دیوان صلاحیت  به   3و  توجه  با 

قرارداد مدت موقت که هم در رویه عملی و هم در رویه قضائی  هاچالش دارد،    مذکوری  بازتاب 
کار،  أهی قانون  تصویب  از  دهه  سه  به  نزدیک  گذشت  از  بعد  وزیران  نهایتت  تاریخ    در  در 

ماده  آئین   29/11/1398 یک  تبصره  اجرایی  تصویب    7نامه  را  کار  آئین  د.کرقانون  بند  این  در  نامه 
حداکثر مدت برای  ها جنبه غیرمستمر دارد را احصا و در بند دوم،  کارهایی که طبیعت آن  نخست، 

ها جنبه غیرمستمر دارد را چهار سال ذکر کرده است. براساس تبصره یک بند  ی که طبیعت آنکارهای
دوم، حداکثر مدت موقت شامل سقف زمانی مجموع قراردادهای مدت موقت است که برای انجام  

توان با یک کارگر یا تعدادی از کارگران منعقد کرد و تبصره  می  نامهآئینکارهای موضوع بند یک این  
ساله ندانسته است. آنچه از    چهاراین بند هم، مدت توقف موقتی کارگاه را مشمول سقف زمانی    2

نامه، همه کارگرانی  این است که از تاریخ تصویب این آئین   باشدمیاستنباط  نامه قابلینئبند دوم این آ
دسازی مشغول  سازی و سهای غیرمستمر موضوع بند یک مانند: راهصورت غیرمستمر در پروژههکه ب

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 دیوان عدالت اداری.  18شعبه  6/10/1391مورخ  9109970901803660دادنامه شماره  -1
شماره    -2 رویه  وحدت  شماره   15/9/1389مورخ    383رأی  دادنامه  و  اداری  عدالت  دیوان  عمومی  هیأت 

 دیوان عدالت اداری.  2شعبه  1391/ 10/ 20مورخ  9109970900201833
 ی. دیوان عدالت ادار 18شعبه  21/9/1391مورخ  9109970901803389دادنامه شماره  -3
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طول بیانجامد، از سال چهارم به بعد  سال به  4که فعالیت کارگاه یا پروژه بیش از  هستند، درصورتی
شوند و  از قدیم یا جدید تا پایان پروژه نیروی کار دائم تلقی میکار گرفته شده اعمههای بهمه نیرو

شود. این مصوبه موجب امنیت  ز می ها نیتمام مزایای کارگران دائم مانند: بیمه بیکاری مشمول آن 
می  معین  کار  و  موقت  مدت  کارگر  احیاناا گرد شغلی  اگر  و  توسط   د  غیرمستمر  مشاغل  کارگران 

 گیرد. ها بیمه بیکاری تعلق میهای انتظامی از کار اخراج شوند، به آنکمیته
تکرار قرارداد و  چنانچه در قرارداد موقت کار، اراده طرفین به مقطع زمانی معینی محدود نشود،  

 روایناز 1هرچند کار ماهیت مستمر داشته باشد.   ، شودمی شدن قرارداد نمیئگذشت زمان، موجب دا
کار مدت موقت،    . در عمل، هر قراردادیستگونه قراردادها هیچ اثری مترتب نبر تکرار و تجدید این

شود. با توجه به طرفین پایان یافته تلقی میقرارداد مستقلی محسوب شده و با پایان یافتن آن، رابطه  
  7نامه اجرایی تبصره یک ماده  آئین  5بود که بند    7ماده    2این رویکرد قضائی البته ناشی از تبصره  

که در قالب قراردادهای مدت موقت، در کارهای جاری مستمر فعالیت قانون کار، کارگران/ افرادی
به  ه ندانسته است و در ارتباط با قراردادهای مدت موقت راجعنامینئکنند، را مشمول مفاد این آمی 

 ها همچنان باقی است. کارهای با طبیعت مستمر، چالش
های خلاف منطق حمایتی حقوق کار که از قانون چه از طرف مقامات اجرائی  با توجه به برداشت

مدت موقت در مورد  و چه از جانب دیوان عدالت اداری شده است، در وضعیت فعلی، قرارداد کار  
جای اصل بر دائمی بودن قرارداد کار، در  ههای مستمر کارگاه بسیار شایع گشته و در واقع بفعالیت

ب موقت  مدت  قراردادهای  انعقاد  و  هعمل،  شده  کارفرما  و  کارگری  روابط  بر  حاکم  اصل،  عنوان 
ع شناسایی قانونی انعقاد  در واق  های مربوط به اخراج از بسیاری از کارگران سلب شده است.حمایت

منزله  ید آن، از نظر ماهیت، بهؤقرارداد مدت موقت برای کارهای با ماهیت مستمر و رویه قضائی م
بهأت کارفرما  توسط  کارگر  اخراج  مییید  قرارداد  مدت  پایان  جایگزینی   »اصولاا   باشد.محض 

د؛ زیرا شوکار محسوب می  م، یکی از موارد نقض حقوق ئجای قراردادهای داقراردادهای موقت به
ها، زمینه سوءاستفاده را برای کارفرمایان  لحاظ دائمی نبودن آن امکان انقضای قراردادهای موقت به

 (. 365: 1385)مجتهدی،   د«کنمین می أده و از این طریق، امکان اخراج آسان کارگر را ت کرفراهم  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ر.ک:  -1
 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.  16/5/1375مورخ  238رأی وحدت رویه شماره  -
 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.  14/10/1382مورخ  410رأی وحدت رویه شماره  -
 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری. 14/10/1375مورخ  179رأی وحدت رویه شماره  -
 دیوان عدالت اداری.  18شعبه  15/2/1392مورخ  9209970901800258دادنامه شماره  -
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ف مقررات اولیه این وزارتخانه، با  های اخیر، وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی برخلادر سال
گذاری در جهت رفع مشکلات ناشی از ماده  توجه به اصل حمایتی بودن حقوق کار، اقدام به مقررات

دستورالعمل شماره  ،  ازجمله این موارد   ده است.کرمین امنیت شغلی کارگران  أهای آن و تو تبصره   7
از  ، »موجب آنبه  باشد که می  1394اجتماعی مصوب  ( روابط کار وزارت تعاون، کار و رفاه  40)

تاریخ ابلاغ این دستورالعمل و به استناد اصل دائمی بودن قرارداد کار در کارهای با ماهیت مستمر،  
از ماده   انعقاد قرارداد کار مدت موقت زیر یکسال در کارهای ماهیتاا مستمر    7مستنبط  قانون کار، 

منوع است و کارفرمایان مکلف هستند درصورت انعقاد قرارداد مدت مشروط به بقای کارگاه و کار، م
(. چنانچه قراردادی کمتر از  ماده یک)  مدت یکسال منعقد نمایندموقت، قرارداد مزبور را حداقل به

( در حکم قرارداد یک ساله محسوب خواهد 1یکسال منعقد شود، با لحاظ شرایط مذکور در ماده )
  7ماده    2عمومی با این استدلال اقدام به ابطال آن نموده است: »از تبصره   تأاما هی  )ماده دو(.   شد«

سال   مصوب  کار  در  1369قانون  اینکه  بر  آن  مبنی  طبیعت  که  داردکارهایی  مستمر  جنبه    ، ها 
شود که درصورت د، مستفاد میگرد که مدتی در قرارداد ذکر نشود، قرارداد دائمی تلقی میدرصورتی 

قرارد  در  مدت  کارذکر  تلقی   ، اد  موقت  کار  قرارداد  باشد،  داشته  مستمر  جنبه  آن  طبیعت  آنکه  ولو 
احکام   گردد.می  شماره   بنابراین  دستورالعمل  در  رفاه    40مقرر  و  کار  تعاون،  وزارت  کار  روابط 

اجتماعی که انعقاد قرارداد کار موقت زیر یکسال در کارهای با طبیعت مستمر را ممنوع اعلام کرده  
  7ماده    2مغایر حکم تبصره    ، ه استنمودیان را به انعقاد قرارداد حداقل یکساله تکلیف  و کارفرما
ین دادرسی دیوان عدالت  ئقانون تشکیلات و آ   88و ماده    12ماده    1و مستند به بند    باشدمی قانون کار  

توجه به  ت عمومی دیوان عدالت اداری در راستای  أهی 1شود«.ابطال می  1392اداری مصوب سال  
  2ی اخیر خود مقرر داشته است: نظر به اینکه طبق تبصره  أ واقعیات و البته در چارچوب قانون، در ر

ت عمومی أهی  28/5/1392  -371و   372ی وحدت رویه شماره  أ قانون کار و همچنین ر  7ماده  
صورت صریح که در قرارداد کار دائمی یا کار با جنبه مستمر، مدت بهدیوان عدالت اداری در مواردی 

باشد نشده  ذکر  ضمنی  به  ، یا  می قرارداد  تلقی  دائمی  انقضا  روایناز  .شودصورت  از  مدت ی  بعد 
صورت قرارداد موقت، چنانچه ادامه قرارداد در کارهای دائمی یا با جنبه مستمر بدون ذکر مدت و به

ای این نوع قراردادها  . اما چالش ه2قرارداد دائمی تلقی خواهد شد ، شودصریح یا ضمنی تمدید می
 رفع نخواهد شد.  7های یک و دو ماده جز با اصلاح تبصره 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ت عمومی دیوان عدالت اداری.أهی 31/5/1397مورخ    506دادنامه شماره  -1
 عمومی دیوان عدالت اداری. تأهی 1400/ 01/ 21مورخ   159  -158شماره دادنامه  -2
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 دمین امنیت شغلی مقرر شده است که بایأ، در جهت ت158نامه شماره  مقاوله  2ماده    3در بند  
مقاوله در  مندرج  حمایت  از  ممانعت  هدف  با  معین  مدت  قراردادهای  انعقاد  برابر  نامه،  در 

تواند انعقاد ها در نظام حقوقی ایران، میعمل آید. یکی از این حمایتزم بههای کافی و لاحمایت
م درصورت تمدید یا تجدید  ئم برای کارهای مستمر یا تبدیل قرارداد از موقت به دائقراردادهای دا

قرارداد در کارهای با ماهیت مستمر است که از این جهت هم از جهت تقنینی و هم  رویه قضائی با  
 . باشدمیاشکال جدی مواجه 

تنهایی  یک از طرفین بهعدم امکان فسخ یک طرفه: در قراردادهای کار معین و مدت موقت، هیچ
د که در قرارداد کار موقت،  شوهوم مخالف این ماده مستفاد می(. از مف25حق فسخ آن را ندارد )ماده  

جانبه قرارداد کار حاکی از توافق طرفین  با اراده طرفین عقد، امکان فسخ وجود دارد و حق فسخ یک
فسخ قرارداد از طریق اقاله/ توافق طرفین یا وجود توافق برای    25  مفهوم دیگر ماده 1به فسخ است.

(. این نظر 92:  1380  )رنجبری،   دهدارداد برای یکی یا هر دوطرف را اجازه می چنین حقی در متن قر
گذار مبنی بر ایجاد امنیت شغلی نسبی برای  چراکه با هدف قانون  ؛نقد استصورت مطلق قابلبه

قراردادهای مدت موقت در طول مدت قرارداد مغایرت دارد. اما آیا تحت هیچ شرایطی امکان فسخ  
چراکه فسخ قرارداد در معنای    ؛ ال هم دارای اشکال جدی استؤسخ مطلق به این س وجود ندارد؟ پا

قابل کارگر  موجه  ت  باشدمیپذیرش  اخراج  مورد  صاحبأکه  برخی  مییید  نیز  نظر  »به  باشد:نظران 
، اخراج کارگری که  25نفع کارگر و با وجود ماده  آمیز بودن حقوق کار به رسد که با وجود تبعیضمی 

های انضباطی شده است حتی در قراردادهای مدت موقت و کار نامهین ئصور یا تخلف از آمرتکب ق
کارگر با قصور یا تخلف به ضرر خود    نخستچون    ، معین، فسخ یک جانبه قراردادهای مذکور نیست

شود و کارفرما هم مجبور به  دوم اینکه حمایت از کارگر شامل تخلف و قصور او نمی . اقدام می کند
(. همچنین کارگری که استعفا داده و تمایلی  93-92:  1380)رنجبری،    تحمل چنین کارگری نیست« 

او، فسخ یک طرفه محسوب نمی با استعفای  ندارد، درصورت موافقت  هرچند کارگر    شود.به کار 
به را  او  اخراج  حق  کارفرما  کار،  ترک  درصورت  و  نیست  کار  ترک  به  نقض مجاز  و  تقصیر  دلیل 

)نه    های انضباطی دارد و کارگر نیز از برخی حقوق خود ازجمله پاداش و عیدی پایان سالهنامین ئآ
 شود.های ذخیره شده محروم میالزحمه مرخصیحقو نیز دریافت  حق سنوات(

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ن عدالت اداری. دیوا  20شعبه  1392اردیبهشت  929970902000358دادنامه شماره  -1
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  ی خود در مقام ابطال بندهای دوم و سوم بخشنامه أ ت عمومی دیوان عدالت اداری نیز در رأهی
رفاه  06/04/1394ـ    60718شماره   و  کار  تعاون،  وزارت  خدمت  جبران  و  کار  روابط  مدیرکل 

 د: کرمقرر  1اجتماعی 
جانبه قرارداد کار از سوی کارفرما  در بیان فسخ یک  2: اطلاق بند  نخست  ،نظر به اینکه  (»الف

دارد ( که بیان می29/8/1369مصوب  )  قانون کار  25و عدم ذکر غیرقانونی بودن این اقدام طبق ماده  
یک از طرفین »هرگاه قرارداد کار برای مدت موقت و یا برای انجام کار معین منعقد شده باشد، هیچ

جانبه از سوی کارفرما داشته  طور یک تنهایی حق فسخ آن را ندارد«، دلالت بر تجویز فسخ قرارداد بهبه
که بنا  دارد »درصورتی قانون کار که مقرر می  29: طبق ماده  دوم و مغایر با ماده قانونی مذکور است،  

از ناحیه کارگر شناخته شود، کارگر به تشخیص هیأت حل اختلاف کارفرما، موجب تعلیق قرارداد 
نیز که کارگر   2استحقاق دریافت خسارت ناشی از تعلیق را خواهد داشت«، بنابراین فراز پایانی بند  

ده است، مغایر با ماده قانونی  کر م  السعی مربوط به ایام تعلیق )بلاتکلیفی( محرورا از دریافت حق
قانون    13و    88و مواد    12ماده    1بخشنامه مورد اعتراض مستند به بند    2. بنابراین بند  باشدمی مذکور  

 .شوداز تاریخ تصویب ابطال می  1392ین دادرسی دیوان عدالت اداری مصوب سال ئتشکیلات و آ
های تشخیص و حل اختلاف اداره کار  یأتقانون کار که آرای ه  166و    159مطابق با مواد    (ب
ده و کارفرما را در رابطه با اجرای آرای مذکور دارای صلاحیت تخییری محسوب کرالاجرا اعلام  را لازم 

قانون کار، فسخ    25و از جهتی ماده    باشدمینکرده است، بلکه کارفرما مکلف به اجرای آرای مذکور  
را میک از سوی کارفرما  قرارداد  بند  جانبه  این جهت اطلاق  از  بنابراین    3منوع اعلام کرده است، 

که   به  پایانبخشنامه مورد شکایت  را  آرای  صورت یکقرارداد کار توسط کارفرما  جانبه و برخلاف 
قانون کار و مواد    25مراجع حل اختلاف اداره کار مجاز دانسته است، در قراردادهای موقت با ماده  

ین دادرسی  ئقانون تشکیلات و آ  13و    88و مواد    12ماده    1مستند به بند    قانونی مذکور مغایرت دارد و
 2شود«.از تاریخ تصویب ابطال می 1392دیوان عدالت اداری مصوب سال 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 دارد: بندهای دوم و سوم بخشنامه مذکور مقرر می -1
دن موجبات تعلیق قرارداد کار از سوی ایشان، کارفرما کر جانبه قرارداد کار از سوی کارفرما و فراهم  ـ درصورت فسخ یک 2

 .باشد السعی ایام تعلیق )بلاتکلیفی( می مانده از قرارداد البته بدون پرداخت حق میزان باقی مکلف به ابقاء به کار کارگر به 
  ، صدور رأی بازگشت به کار کارگر از سوی مراجع حاضر به ادامه همکاری با کارگر نباشد با وجود چه کارفرما ـ چنان 3

  مدت باقی مانده از قرارداد( را انجام و با کارگرتواند با ابرای تعهد کارگر، تعهدات خود )پرداخت مطالبات مربوط بهمی
 .د کنتسویه حساب 

 عمومی دیوان عدالت اداری.  تأهی 12/1399/ 16 مورخ  1945ـ  1946شماره . دادنامه 2
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قانون کار، درصورت خاتمه قرارداد کار معین و مدت موقت،   24حق سنوات: براساس ماده    
  ،یک سال یا بیشتر، به کار اشتغال داشته استکارفرما مکلف است به کارگری که مطابق قرارداد،  

از متوالی یا متناوب براساس آخرین حقوق مبلغی معادل یک ماه حقوق  برای هر سال سابقه، اعم
( قانون  7)  ماده1394اصلاحی    4موجب تبصره  د. اما بهکنعنوان مزایای پایان کار به وی پرداخت  به

کار، کارفرمایان موظفند به کارگران با قرارداد موقت به نسبت مدت کارکرد، مزایای قانونی پایان  کار 
 ند. کن را به مأخذ هر سال یک ماه آخرین مزد پرداخت 

که کارگری با قرارداد کار معین، بیش از یک سال اما کمتر از دو این است درصورتی   پرسشحال   
آیا سنوات او یکساله محسوب شده و برای مدت بیش از یک سال    ، کارکرده باشدسال برای کارفرما  

  4گذار در تبصره  بود قانونو کمتر از دو سال، هیچ میزان حق سنواتی تعلق نخواهد گرفت؟ بهتر  
کرد  ( قانون کار، قراردادکار معین را هم در کنار قرارداد مدت موقت ذکر می 7ماده )  (1394)اصلاحی  

د. به استناد اصل حمایتی بودن حقوق کار و نیز شواز کارگران در این نوع قراردادها تضییع نتا حقی  
قانون کار، هیچ ذکری از قرارداد کار معین نشده و از این قرارداد تنها در   7با توجه به اینکه در ماده  

ماده   4وان حکم تبصره شاید بت  ، میان آمده است و در مقام بیان دلایل پایان قرارداد، ذکری به 21ماده 
لحاظ مدت، این قراردادها هم نوعی قرارداد مدت  چون به  ، را شامل کارگران کار معین نیز دانست  7

 موقت محسوب می شوند.  
 و پیشنهاد نتیجه

شود که امکان فسخ قرارداد کار که مبتنی بر قانون کار با دقت در مواد قانون کار مشخص می
بینی مشخص نشده است و دلیل این کار، اثرپذیری قانون کار از زمان ، روشنی و با واقعاست، به

کید بر اقتصاد دولتی أبستر و شرایط تدوین قانون مذکور که بدبینی نسبت به لیبرالیسم اقتصادی و ت
می  بود  بهو عمومی  را  اخراج  کارگر،  از  راستای حمایت  در  یک طرف  از  کار  قانون  صورت  باشد. 

تشریح انواع مختلف و دلایل آن پذیرفته و ابهامات زیادی را برای نهادهای اجرایی،  ضمنی و بدون  
مراجع دادرسی، کارگران و کارفرمایان فراهم ساخته و عرصه را بر کارفرمایان تنگ کرده و از طرف  

باید    لاا و در بیان انواع قراردادها، زمینه و بستر را برای کارهای با ماهیت مستمر که اصو  7دیگر در ماده
واسطه تجویز قراردادهای موقت برای این نوع مشاغل،  هب  ،دشوموجب قراردادهای غیرموقت انجام  به

واسطه عدم امنیت تنگ کرده است. برایند مقاله این است که  همتزلزل ساخته و عرصه را بر کارگران ب
 21)ز( اصلاحی ماده    ع بندنحو مقرر در متن قرارداد و مطابق با قانون کار« )موضو»فسخ قرارداد به

تواند و باید توسط وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی در عمل به تکلیف مقرر در تبصره  قانون کار( می
کارفرمایان    خصوص بهدر نمونه قراردادها گنجانده شود تا از سوءاستفاده طرفین    7اصلاحی ماده    3

تبصره  براساس  حاضر  درحال  آنچه  ماده)همانند  می ق  7های  صورت  کار  و    گیرد(انون  جلوگیری 



 ( همتی)ی ئقضا رویه بر تأکید با ایران کار حقوق در کار قرارداد فسخ
 

۵9 

که موارد فسخ رابطه  د. از آنجاییشوپذیری و تعادل روابط کاری فراهم  بینیموجبات شفافیت، پیش
ابهامات زیادی دارد کارگری و کارفرمایی در قانون کار به  ، صورت دقیق و روشن مشخص نشده و 

)با شرایط خاص هر کدام( در قراردادهای    راردادمند همه موارد فسخ قناگزیر از تبیین نظام   روایناز
بینانه، در راستای کمک  گیری گسترده از رویه قضائی و با رویکرد تفسیری جدید و واقعگانه، با بهره سه

 های اجرایی و مراجع دادرسی کار شدیم که مشخص شد: به دستگاه
توان برطرف ق رویه قضائی نمیرویه قضائی متأثر از قانون است و اشکالات قانونی را از طری .1

دفاع  قانون کار قابل  7ماده    2د. از این جهت، رویه قضائی دیوان عدالت اداری درخصوص تبصره کر
 . باشدمیدفاع ن در وضعیت فعلی قابل 7های یک و دوم ماده چون تبصره  ، نیست
قانون2 سال  .  الحاقات  طی  که  سال    87گذار  اصلاحات  ت  94و  از  حمایت  مقام  و  در  ولید 
نخست اینکه    ، پذیر کردن آن از طریق رفع موانع تولید، اقدام به اصلاح قانون کار کرده است رقابت

مواردی  1394اصلاحی    10ماده    (ح)بند   )در  قرارداد  فسخ  نحوه  و  نشده  )شرایط  تعیین  که مدت 
چراکه براساس اصل حمایتی بودن   ؛، زائد است21ماده    1394) ز( اصلاحی    است(( با وجود بند

و باید    باشدمیحقوق کار، کارگر در طول مدت قرارداد چه موقت و چه دائم، دارای امنیت شغلی  
مگر اینکه در طول اعتبار قرارداد موجبات فسخ موجه قرارداد )اخراج موجه از طرف کارفرما و    ، باشد

آید پیش  از طرف کارگر(  قانونی  تشریفات  با طی  بر همین    ، استعفا  و   بود  وگرنه غیرموجه خواهد 
 د. شومدی است که باید اصلاح ا قانون کار نیز ماده زائد و ناکار 25اساس ماده 

این مورد جدا از سایر    ، بینی شوداینکه اگر »فسخ قرارداد منطبق با قانون کار« در قرارداد پیش  دوم 
چون »فسخ قرارداد طبق قانون کار« یا از طرف   ، تواند باشدها نمیقرارداد و در ردیف آن   پایانعلل  

کارفرماست )با انواع مختلف و شرایط خاص خودشان( یا از طرف کارگر )با انواع مختلف و شرایط  
گانه قرارداد را گذار باید موارد فسخ سه قانون  رواینازصورت قهری است.  خاص( یا پایان قرارداد به

صورت شفاف و روشن برای همه ارکان  به  ، ادات فراوان روبروست که در قانون کار با ابهامات و ایر
 رابطه کارگری و کارفرمایی و نیز نهادهای اجرایی و بازرسی و قضائی روشن سازد. 

قانون کار در راستای    7های اول و دوم ماده  تبصره   ، که نیازمند اصلاح است. ازجمله مواردی3
واسطه  یی اختیارات کارفرما در مدیریت کارگاه خود بهامنیت شغلی کارگران از یک طرف و نیز شناسا

مقاوله رویکرد  با  متناسب  اخراج  تقنینی  شماره  پذیرش  بین  158نامه  حذف  سازمان  المللی، 
ماده  ضمانت از  غیر  به  کار  قانون  هشتم  فصل  تعهدات  برای  کیفری  فصل،    152و    151های  آن 

فرمایان و در عوض حمایت از کارگران طور حذف تکلیف پرداخت حق سنوات از دوش کارهمین
   .های حین کارمین امنیت شغلی و نیز حمایت أمند و کوشا از طریق تضابطه
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اجتماعی، چاپ اول،   (، درآمدی بر حقوق تأمین1386الله؛ بادینی، حسن؛ شهابی، مهدی )عراقی، سیدعزت  ➢
 تأمین اجتماعی.  تهران: انتشارات مؤسسه عالی پژوهش 

 ایقاع، چاپ دوم، تهران: شرکت سهامی انتشار.  -(، اعمال حقوقی: قرارداد 1389کاتوزیان، ناصر ) ➢
➢ ( ناصر  تهران: شرکت  1390کاتوزیان،  چاپ ششم،  قرارداد،  انحلال  پنجم:  قراردادها، جلد  قواعد عمومی   ،)

 نتشار. سهامی ا

(، چاپ دوم، تهران: انتشارات  1392های بین المللی کار، ترجمه محمد رضا سپهری و همکاران )نامهمقاوله ➢
 مؤسسه کار و تأمین اجتماعی.

 (، قراردادکار، مجموعه متون آموزشی، انتشارات مؤسسه کار و تأمین اجتماعی.1389منشی زاده، گشواد ) ➢

 ، چاپ ششم، تهران، انتشارات فکرسازان. (، حقوق کار1392موحدیان، غلامرضا ) ➢

ای، چاپ دوم، تهران: (، حقوق تأمین اجتماعی با تأکید بر حوزه بیمه1394نعیمی، عمران و پرتو، حمیدرضا ) ➢
 انتشارات سمت. 

جوان  ➢ عمران؛  رضوانینعیمی،  محسن؛  قاسمی،  حمید؛  فدایی،  محمدرضا؛  رشوند، جعفری،  احمد؛  مفرد، 
(، قانون تأمین اجتماعی در نظم حقوقی کنونی، چاپ سوم، 1392طباطبایی، نسرین )مهدی؛ جعفری، زهرا و  

 تهران: انتشارات جنگل ـ جاودانه. 

 (، قرداد کار، چاپ دوم، تهران: انتشارات میزان. 1391هدایتی زفرقندی، محمد ) ➢

➢  ( مجتبی  دانشگاه  1396همتی،  انتشارات  تهران:  اول،  اجتماعی، چاپ  تامین  و خدمات (، حقوق  علوم قضائی 
 اداری. 

 مقالات 
(، راهکارهای قانونی برای مقابله با اخراج کارگر در انگلستان و مقایسه آن در ایران،  1385مجتهدی، محمدرضا ) ➢

 مجله دانشکده حقوق و علوم سیاسی، شماره هفتاد و چهارم. 
آزاده  ➢ )طاهری،  بد  1395السادات  وضع  ادعای  دلیل  به  کارگران  اخراج  آرای (،  مطالعات  فصلنامه  اقتصادی، 

 قضائی، شماره شانزده. 
الملل کار  (، ارزیابی تطبیقی علل و تشریفات اخراج کارگر در موازین سازمان بین 1393السادات )طاهری، آزاده  ➢

 و حقوق کار ایران، مطالعات حقوق تطبیقی، دوره پنجم، شماره دو.

 اسناد
 .1369قانون کارمصوب  ➢



 ( همتی)ی ئقضا رویه بر تأکید با ایران کار حقوق در کار قرارداد فسخ
 

61 

مواد ➢ تنظیم10( و)9)  قانون اصلاح  قانون  ماده   (  و اصلاح  نوسازی صنایع کشور  و  تسهیل  مقررات  از   بخشی 
 . 26/10/1385مصوب اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی جمهوری اسلامی ایران توسعه ( قانون برنامه سوم113)
 1387قانون رفع برخی از موانع تولید و سرمایه گذاری صنعتی مصوب  ➢

 .20/2/1394مصوب  ذیر و ارتقای نظام مالی کشورقانون رفع موانع تولید رقابت پ ➢

ها جنبه تعیین حداکثر مدت موقت برای کارهایی که طبیعت آن » قانون کار:  7نامه اجرایی تبصره یک ماده  آئین  ➢
 29/11/1398« مصوب غیرمستمر دارد 

  ( 113)لاح ماده  کشور و اص  قانون تنظیم بخشی از مقررات تسهیل نوسازی صنایع  ( 9) نامه اجرایی ماده آیین  ➢
 . 9/1/1383 مصوب  و فرهنگی جمهوری اسلامی ایران  ، اجتماعیقانون برنامه سوم توسعه اقتصادی 

شماره   ➢ اجتماعی  60718بخشنامه  رفاه  و  کار  تعاون،  وزارت  خدمت  جبران  و  کار  روابط  مصوب    مدیرکل 
06/04/1394 

شماره   ➢ از    16دستورالعمل  استفاده  درباره  کار  آئینروابط  آئیننمونه  تدوین  و  تهیه  برای  کار  انضباط  نامه نامه 
 1389ها مصوب انضباطی کار در کارگاه 

 .23/11/1390معاون روابط کار وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی، مصوب  17دستورالعمل شماره  ➢

 آرای هیأت عمومی دیوان عدالت اداری 
 دیوان عدالت اداری.هیأت عمومی  11/1397/ 16مورخ  2038دادنامه شماره  ➢
 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.  17/11/1390مورخ   497رأی وحدت رویه شماره  ➢

 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.  14/5/1380مورخ   155رأی وحدت رویه شماره  ➢

 . هیأت عمومی دیوان عدالت اداری 17/12/1396مورخ   1347، 1348، 1349شماره دادنامه  ➢

 . هیأت عمومی دیوان عدالت اداری 2/8/1396مورخ  726 -725ی هارأی وحدت رویه شماره  ➢
 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.   25/11/1389مورخ  523دادنامه شماره  ➢

 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.  15/9/1389مورخ   383رأی وحدت رویه شماره  ➢
 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.  31/5/1397مورخ   506دادنامه شماره  ➢

 عمومی دیوان عدالت اداری.  تأهی 12/1399/ 16 مورخ 1945ـ  1946شماره امه دادن ➢
 عمومی دیوان عدالت اداری. تأهی 21/01/1400 مورخ  159 -158شماره دادنامه  ➢
 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.  16/5/13781375مورخ   238رأی وحدت رویه شماره  ➢
 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.   14/10/1382مورخ   410رأی وحدت رویه شماره  ➢
 هیأت عمومی دیوان عدالت اداری.  14/10/1375مورخ   179رأی وحدت رویه شماره  ➢

 رویه قضائی شعب دیوان عدالت اداری 

 دیوان عدالت اداری.  18شعبه  15/2/1392مورخ  9209970901800258دادنامه شماره  ➢

 دیوان عدالت اداری.  18شعبه  10/1391/ 6مورخ   9109970901803660دادنامه شماره  ➢

 دیوان عدالت اداری.  2شعبه  20/10/1391مورخ   9109970900201833دادنامه شماره  ➢

 دیوان عدالت اداری.  18شعبه  21/9/1391مورخ   9109970901803389دادنامه شماره  ➢

 دیوان عدالت اداری.  20شعبه  1392ت اردیبهش 929970902000358دادنامه شماره  ➢
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 دیوان عدالت اداری.  19شعبه  29/3/1392مورخ   9209970901901210دادنامه شماره  ➢

 دیوان عدالت اداری.  19شعبه  16/12/1391مورخ   9109970901905969دادنامه شماره  ➢

 دیوان عدالت اداری.  18شعبه  19/9/1391مورخ   9109970901803352دادنامه شماره  ➢

 دیوان عدالت اداری.  18شعبه  11/9/1391مورخ   9109970901803192دنامه شماره دا  ➢
 دیوان عدالت اداری.  18شعبه  10/1391/ 4مورخ   9109970901803656دادنامه شماره  ➢

 شعبه یک تشخیص دیوان عدالت اداری.  28/11/1391مورخ   9109970905100799دادنامه شماره  ➢

 دیوان عدالت اداری.  20شعبه  1391بان آ 9109970902002346دادنامه شماره  ➢

 دیوان عدالت اداری.  19شعبه  10/1391/ 4مورخ   9109970901903559دادنامه شماره  ➢

 دیوان عدالت اداری.  18شعبه 10/1391/ 4مورخ   9109970901803656دادنامه شماره  ➢

 دیوان عدالت اداری.  18شعبه 25/9/1391مورخ   9109970901803486دادنامه شماره  ➢
 دیوان عدالت اداری.  18شعبه 14/1/1392مورخ   9209970901800016نامه شماره داد ➢
 دیوان عدالت اداری.  18شعبه 14/11/1391مورخ   9109970901804210دادنامه شماره  ➢

 دیوان عدالت اداری.  18شعبه 20/3/1392مورخ  9209970901800522دادنامه شماره  ➢

 دیوان عدالت اداری.  19شعبه 10/4/1392مورخ   9209970901901329دادنامه شماره  ➢

 نظرات مشورتی اداره کل حقوقی قوه قضائیه. 
 اداره کل حقوقی قوه قضائیه.  5/1367/ 8مورخ    711976نظریه مشورتی شماره  ➢

 .  اداره کل حقوقی قوه قضائیه 15/4/1381مورخ    711022نظریه مشورتی شماره  ➢
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