
 بستری برای اتحاد کارگران،آشنایی با مواد قانون کار

)قرارداد کار(

مقدمه

 دس�ت آورده ان�د، ازه کارگرانِ با سابقه به واسطه ی تجربه ای که در ستیزهایشان با کارفرما در کارخانه های گوناگون ب�

 چند و چون قانون کار باخبرند. به خصوص کارگران م�اهرِ ش�اغل در کارخانه ه�ایی ب�زرگ ک�ه در آن ه�ا ح�داقل های

 ماهر و فاقدِ تج��ربه ی چ��نین قانونی رعایت می شود. با این وجود خیل عظیمی از کارگران ایران، کارگران ساده و نیمه

 ستیزهایی، از حقوقی که در قانون کار برای کارگران در نظر گرفته شده است اطلاع چندانی ندارند و تنها زمانی که با

وجوی راهکارهایی برای گرفتن حق خود می پردازند.  وجو از دیگران به جست مشکلی فردی مواجه می شوند با پرس

  و سایت هایمشاوران حقوقیچنینی که به ستیز فردی کارگران یاری می رساند در نوشته های  اطلاعات حقوقیِ  این

 مرتبط با وزارت کار به وفور یافت می شود که اکثر آن ه��ا س��عی می کنن��د ب��ه دو ط��رف رابطه ی ک��ارگر و س��رمایه دار

 راهنمایی هایی� ارائه دهند؛ به سرمایه داران برای گریز از تعهدات قانونی و به ک�ارگر ب�رای گ�رفتن آن ه�ا. مط�البی این

  کارگر با کارفرما ارائ��هستیز فردیچنین در دیدی وسیع تر برای کارگران بی فایده است زیرا  داده هایی حقوقی برای 

 ب��ا صورت متحدی می دهند، در حالی که کارگران تنها� زمانی می توانند از این قانون ها به نفع خود بهره برند ک��ه به

دیگر همکارانشان� حقوق خود را از کارفرما طلب کنند.

 برای نمونه فرد کارگری را در نظر بگیرید که در کارخانه به عدم پرداخت مبلغ عیدی متناسب با قانون اع��تراض دارد

 خواهان لباس کار متناسب با محیط کار است. این فرد اگر به صورت انفرادی مسئله ی خ��ود را ب��ا- مطابق قانون- یا 

 که امکان جایگزینی او به نمایندگان کارفرما مطرح کند، در اکثر مواقع موفق به دریافت مطالباتش نمی شود؛ مگر این

 علت مهارت خاصش وجود نداشته باشد و یا در موقعیت پیش برنده ی منافع کارفرم��ا در می��ان ک��ارگران ق��رار گرفت��ه

 باشد. در مورد اول کارفرما مترصد کم رن�گ ک�ردن م�وقعیت تأثیرگ�ذار او در فراین�د تولی�د می ش�ود و در م�ورد دوم

 انتظارات هرچه بیشتری از او برای خیانت به من�افع دیگ�ر ک�ارگران از او خواه�د داش�ت. در مقاب�ل، اتح�اد ک�ارگران

  تغی��یر دهن��د. فرات��ر از بهب��ودیپایدار یموقعیت آن ها را به گونه ای تغییر می دهد که بتوانند شرایط کار را به صورت

 پایدار شرایط کار، بهبودی پایدار در شرایط زیست کارگران نیز، که دسترس��ی ک��ارگران و فرزندانش��ان ب��ه آم��وزش و

  ک��ه ق��درت طبقه ی ح��اکم را ب��ه چ��الشقدرت جمعی کارگرانبهداشت با کیفیت از جمله موارد آن است، بدون 

بطلبد، تحقق نمی یابد. 

 اولین گام برای ایجاد بستری برای اتحاد در محیط کار، طرح معضل یا مطالبه ای است که اکثریت کارگران یک واح��د

 تولیدی با آن درگیرند و در نتیجه امکان همراهی کارگران برای پیگیری آن وجود دارد. کارگران بدون ایج��اد چ��نین

 بستری که روحیه ی همبستگی بر آن حاکم است، امکان ایجاد نهاده��ایی� چ��ون اتح��ادیه ی ک��ارگری ک��ه بتوان��د این

 روحیه را حفظ کند و ارتقا دهد، نخواهند داشت. وجود چ��نین نهاده��ای جمعی گس��ترده اس��ت ک��ه اف��زایش ق��درت

 جمعی طبقه ی کارگر را  ممکن می کند تا نه تنها مطالبه ی جزئیِ مربوط به محیط کار خاص تحقق یابد بلکه امک��ان

 بهبود شرایط زیست تمام� کارگران و زحمتکشان را به صورت پایداری مهیا  کند. افزایش قدرت جمعی طبقه ی ک��ارگر

  مش��خص، تص��ویب قانون ه��ایی� را ب��رایِاست که می تواند علاوه بر پیگیری حقوق موجود در قانون کار در محیط کار

 به عن��وان نماین��دگان سیاس��ی طبقه ی- بهبود شرایط عمومی کارگران و زحمتکشان، با مقاومت و پیشروی به دولت 

 سطح یعنی پیگیری مطالبات مشخص یک محیط کار با پیگیری مطالبات کلان تری تحمیل کند. این دو- سرمایه دار 
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 که مربوط به وضعیت کل کارگران می شود در ارتباط� تنگاتنگی� با هم قرار دارند. برای نمون��ه رس��میت بخش��یدن ب��ه

 ز دهه ی هفتاد به وجود آمده است،قراردادهای یک ماهه و سه ماهه که براساس تفسیرهای جدیدی از قانون کار پس ا

 مانعی برای مبارزه ی متحد کارگران در محیط کار شناخته می شود و از طرفی مق��اومت اجتم��اعی طبقه ی ک��ارگر در

 مقابل رسمیت قانونی چنین قراردادهایی به عنوان مبارزه ا ی عمومی و سراسری تنها� با ریش��ه داش��تن این مب��ارزه در

محیط های کار ممکن می گردد.  

 برگردیم به موضوع اصلی. اطلاع داشتن از مواد قانون کار زمانی می تواند به ابزاری برای پیشروی کارگران تبدیل شود

  مش��خص در ای��رانبستری برای اتحاد کارگران و آگاهی از سازوکار نظام تولید سرمایه داریکه به آن به دید 

  مبارزه ی طبقاتی و تغییر و تحول نظام تولی��دیِنگریسته شود. قانون های مربوط به رابطه ی کارگر و سرمایه دار از دل

 برای تنظیم این رابطه به وجود آمده است و تغییر و تحول زی�ادی را در طی ق�رون در ای�ران و جه�ان از س�رگذرانده

  قانون کار از طریق دولت ها و همچنین تصویب قانون های تکمیلی و موازی ح��ربه ای اس��ت ب��رایِ جدیدِ تفسیر1است.

 محدود کردن امتیازهای کارگران و تهاجم� به زندگی آن ها؛ حربه ای که دولت ها در دهه های اخیر باره�ا� آن را ب�ه ک�ار

ند. در این نوشته به طور خاص به مواد قانونیِ مربوط به قرارداد کار می پردازیم.گرفته ا

مدت قرارداد

  براساس فراگیر ب�ودنِ قرارداده�ای دائمِ ک�ارگران نوش�ته ش�ده اس�ت و در جزئی�ات1369ِقانون کار مصوب در سال 

  ب��ه ت��دریج ب��ا رواج70ک��ه پس از تص��ویب ق��انون ک��ار، در دهه ی  قراردادهای موقت چندان وارد نمی شود. در حالی

 ، ظریفی آزاد مدیر کل روابط کار وزارت تعاون، ک��ار و رف��اه96که  در سال  قرادادهای موقت روبرو هستیم؛ به طوری

2 از کل قراردادها اعلام کرد.90ماهه را بالای % ماهه، دوماهه و سه اجتماعی آمار قراردادهای موقت یک

  ذکر نمونه ای می تواند مفید باش��د. در،برای نشان دادن روح حاکم بر قانون که مبتنی بر وجود قراردادهای دائم است

 می خوانیم:14مبحث تعلیق قرارداد کار در ماده ی 

  انجام تعهدات یکی از طرفین موقتاً متوقف شود، ق��رارداد ک��ار ب��ه ح��الامور مذکور در مواد آتیچه به واسطه  چنان»

 آید و پس از رفع آن ها قرارداد کار با احتساب سابقه خدمت )از لح��اظ بازنشس��تگی و اف��زایش م�زد( ب��ه تعلیق در می

«حالت اول برمی گردد.

 معرفی می شوند.:این امور 19 تا 15در مواد 

(15)ماده  الف( تعطیلی تمام یا قسمتی از کارگاه به واسطه قوه ی قهریه یا حوادث غیر قابل پیش بینی

(16)ماده  ب( استفاده از مرخصی تحصیلی یا مرخصی های بدون حقوق دیگر

(17)ماده  دستگیری و توقیف کارگری که به حکم محکومیت نمی رسد. ج(

(19)ماده  دوران گذراندن خدمت نظام وظیفه د(

  در تمام امور ذکر شده قراداد کار تعلیق می شود و کارفرما موظف است پس از اتمام تعلی��ق ق��رارداد،،15مطابق ماده 

  اگر از پذیرفتن ک��ارگر خ��ودداری کن��د،20کارگر را در همان شغل قبلی یا شغلی مشابه به کار بگیرد. و مطابق ماده 

  منتشر شده در«تشکل های رسمی قانون کار، یک تحلیل کارگری»برای آشنایی با بسترِ به وجود آمدن قانون کار در نظام سرمایه داری، به جزوه ی   1
سایت کارخانه رجوع کنید.

https://www.donya-e-eqtesad.com/fa/tiny/news-3234839 ، 27/04/1396سایت دنیای اقتصاد   2
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  روز ب��ه ه��یئت تش��خیص30این عمل در حکم اخراج غیرقانونی محسوب می شود و کارگر ح��ق دارد ظ��رف م��دت »

«مراجعه نماید.

 این موارد که با جزئیات در این مواد قانونی شرح داده شده است با رواج قراردادهای چندماهه نمی توانن��د ب��رای اک��ثر

 ماهه ی کارگری را در نظر بگیرید که بخواهد برای ادامه تحصیل یا رفتن به کارگران واقعیتی داشته باشند. قرارداد سه

 یه حساب یا ثبت نام طی شود چیزی ازصفسربازی قراردادش تعلیق شود تا دوباره به کار بازگردد. در عمل تا مراحل ت

 زمان قراردادش باقی نمی ماند!! در شرایطی که مقاومت متشکلی در کارگران ایران وجود نداش��ت، ب��رای گری��ز از این

  با استفاده از هر حیله و نیرنگ قانونی و فراقانونی قراردادهای موقت رادر اتحاد با هم وتعهدات، سرمایه داران و دولت 

   و ایجاد انگیزه برای سرمایه گذاری گذاش��تند. رواج«تسهیل فضای کسب و کار»؛ که نام چنین اعمالی را 3رواج دادند

 قراردادهای موقت سرمایه داران را از تعهدات قانونی نسبت به کارگران آزاد می سازد و در فراز و نشیب های سرمایه اش

 با کارگران می تواند برخورد کند.آزادی بیشتریبا 

 با توجه به کاهش رفاه عمومی کارگران که با کاهش مزد واقعی در اثر افزایش تورم در این سال ها اتفاق افتاده اس��ت،

 وجو و پیدا کردن کار، زمانی که در برابر چنین قراردادهایی قرار می گیرند عموماً راهی ب��ه ج��ز کارگران پس از جست

 امضا کردن آن ندارند. تغییر رویه   ی رواج قراردادهای موقت نیازمند افزایش قدرت جمعی ک��ارگران در س��طح جامع��ه

 ماهه ب�ه قرارداده�ای ماه�ه و سه است. با این وجود، در واحدهای تولیدی بزرگ و پ�ر رون�ق، تب�دیل قرارداد ه�ای یک

  شاغل خواسته ای دور از ذهن نیست و می تواند به بستری برای اتحاد کارگران کارخان��هِساله برای کارگران حداقل یک

تبدیل گردد.   

فسخ قرارداد

  در اینجا نیز با جاری بودن مبارزه ی طبقاتی در تفسیر موارد قانونی روبرو هستیم؛ قانون ه��ایی ک��ه در1همانند مورد 

 ابتدای امر جنبه ی حمایت از کارگران را داشته است اما به تدریج با تفسیرهای جدید به همراه مص��وبات تکمیلی اث��ر

  قدرت جمعی طبقه ی کارگر را برای مقاومت در برابریخود را از دست داده اند. این مسئله هرچه بیشتر ضرورت احیا

تهاجم� متحد سرمایه داران و دولت سرمایه داری نشان می دهد. 

گونه معرفی می شود:  شرایط خاتمه ی قرارداد این21در ماده ی 

 فوت کارگرف(ال

 بازنشستگی کارگر(ب

افتادگی کلی کارگر کار  از(ج

 مدت در قراردادهای کار با مدت موقت و عدم تجدید صریح یا ضمنی آنی انقضا(د

ی که مربوط به کار معین استی پایان کار در قراردادها(ه

 استعفای کارگر(و

 که این امک�ان ب�رای ک�ارگر، ب�ا در این ماده اشاره ای به مجاز بودن فسخ قرارداد از طرف کارفرما نشده است در حالی

 25توجه به تبصره ی این ماده، با استعفایش یک ماه قبل از ج�دایی از ک��ار، در نظ�ر گرفت��ه ش�ده اس��ت. در م��اده ی 

می خوانیم:

 صادر شد که در آن، عقد قرارداد موقت در کارهایی با ماهیت مستمر را مج�از دانس�تند. ش�کایت هایی در هم�ان 70بخشنامه ای در سال های ابتدای  3
 ، نه تنها بخش�نامه وزارت ک�ار را باط�ل نک�رد بلک�ه این بخش�نامه ص�ادره را179زمان انجام شد ولی هیئت عمومی دیوان عدالت اداری با صدور دادنامه 

https://www.ilna.news/fa/tiny/news-1052282، 14/01/1400قانونی دانست. به نقل از سایت ایلنا 

3



 یک از طرفین ب��ه تنه��ایی� ح��ق هرگاه قراداد کار برای مدت موقت و یا برای انجام کار معین، منعقد شده باشد هیچ»

«فسخ آن را ندارد.

  اس��ت ک��ه اخ��راج ب��ه27تنها ماده ای از قانون کار که زمینه را برای فسخ قرارداد توسط کارفرما باز می گذارد ماده ی 

نامه ی انضباطی را مطرح می کند: علت نقض آیین

  را پس از ت��ذکرات کت��بی نقضآیین نامه های انض��باطی کارگ��اههرگاه کارگر در انجام وظایف محوله قصور ورزد و یا »

  علاوه بر مطالبات و حقوق معوقه به نسبت هراعلام نظر مثبت شورای اسلامی کارنماید، کارفرما حق دارد در صورت 

 سال سابقه کار معادل یک ماه آخرین حقوق کارگر را به عنوان حق سنوات ب��ه وی پ��رداخت و ق��رارداد ک��ار را فس��خ

  لازم است در هر مورد از موارد ی��ادنظر مثبت انجمن صنفینماید. در واحدهایی که فاقد شورای اسلامی کار هستند، 

 ت ح�لئارج�اع و در ص�ورت ع�دم ح�ل اختلاف از طری�ق هی  ت تش�خیص   ئ   هیشده اگر مسئله با توافق حل نش�د به

«اختلاف رسیدگی و اقدام خواهد شد. در مدت رسیدگی مراجع حل اختلاف، قرارداد کار به حالت تعلیق در می آید.

 )ک��ه در اینج��ا  اشاره می شود که در صورت عدم وجود تشکل های رسمی شورای اسلامی و انجمن صنفی1در تبصره 

 ( در فس��خ ق��رارداد ک��ار158 )موضوع م��اده   ت تشخیص  ئ  هیاعلام نظر مثبت »نماینده ی کارگری نیز اضافه می شود( 

.«الزامی است

 )ش�ورای اس�لامی، ت تش�خیص( و تش�کل هاییئ تشریح دو نکته ضروری است؛ اول م�اهیت نه�اد )هی27درباره ماده 

 انجمن صنفی و نماینده کارگری(  که نظ�ر مثبت آن ه�ا ب�رای فس�خ ق�رارداد ض�روری اس�ت و همچ�نین کمیت این

تشکل ها در واحدهای تولیدی. دوم قصور در انجام وظایف و نقض آیین نامه انضباطی چه مصداق هایی دارد؟

ماهیت تشکل های رسمی قانون کار و هیئت تشخیص- ۱

 در فصل ششم قانون کار، تشکل های رسمی شامل ش��ورای اس��لامی ک��ار، انجمن ص��نفی و نماین��ده ک��ارگری مع��رفی

  این هر سه تشکل با توجه به ماهیتشان نمی توانند برای کارگران نقش اتحادیه ای را ایفا کند که به افزایش4می شوند.

 قدرت جمعی طبقه  ی کارگر به عنوان نیرویی مستقل از طبقه ی سرمایه دار منجر شود. ش��ورای اس��لامی ک��ار اول ب��ه

 واسطه ی دلیل شکل گیری اش که از ابتدا مبتنی بر سرکوب اتحاد کارگران پس از سرنگونی سلطنت پهلوی بود و دوم

 به علت حضور نماینده ی سرمایه دار و دولت در جلسات و هم چنین در مراحل انتخاب، نظارت و انحلال ب��ه واس��طه ی

 ساختار قانونی اش، در واقع ابزاری برای پیش بردنِ منافع سرمایه داران در بدنه ی کارگران است. با وجود کاهش نظارت

 و دخالت نمایندگان سرمایه دار و دولت در مواد قانونی مربوط به انجمن صنفی، این نه��اد ن��یز مح�دودیت ف��راوانی در

 تصویب اساسنامه و عملکرد خود دارد. نماینده ی کارگری نیز که یک نفر واسط میان کارگران و کارفرما است به علت

 عدم وجود نهادی مانند مجمع عمومی در واقع محدودیت زیادی برای تبدیل شدن به اب��زاری ب��رای  اف��زایش ق��درت

 کارگران دارد. به تمام این موارد باید اضافه کرد ک��ه ب��ا تم��ام این مح��دودیت ها تع��داد واح��دهایی ک��ه دارای چ��نین

تشکل هایی هستند نیز بسیار کم است. 

 158در صورت عدم وجود این تشکل ها نظر مثبت هیئت تشخیص الزامی است. نهاد ه��یئت تش��خیص مط��ابق م��اده 

  وزارت ک�ار، ی�ک نماین�ده ی ک�ارگران ب�ا انتخ�اب ک�انون هم�اهنگی� یقانون کار در سطح استان از یک نفر نماین�ده

  مدیران صنایع به انتخاب کانون انجمن های صنفی کارفرمایان استان یشوراهای اسلامی کار استان و یک نفر نماینده

 ی اخ�راج ب�ا نظ�ر مثبت ه�یئت تش�خیص، ک�ارگراتشکیل می شود. ترکیبی آشکارا به نفع سرمایه داران. در ص�ورت ر

 »تشکل های رسمی قانون کار، یک تحلیل کارگری«، سایت کارخانه4
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  ترکیب هیئت حل اختلاف ن��یز مش��ابه ه��یئت160می تواند اعتراض خود را به هیئت حل اختلاف ببرد. مطابق ماده 

 تشخیص است با این تفاوت که تعداد اعضایش بیشتر است و از طرف هر سه گروه کارگر، کارفرما و دولت سه نماینده

حضور دارد.

  با الزامی دانستن نظر مثبت نهادهای کارگری واحد تولیدی، در ظ��اهر قص��د دارد مح��دودیتی ب��رای اخ��راج27ماده 

 کارگران توسط کارفرما ایجاد کند اما ماهیت این نهادها� و محدودیت های کمی و کیفی آن ه��ا منج��ر ب��ه بازگذاش��تن

 دست سرمایه داران شده است. با وجود تم�ام این مح�دودیت ها بای�د در نظ�ر داش�ت ک�ه س�رمایه داران وج�ود همین

  کارگران را نیز برنمی تابند و به طور کلی قانون کار را مانعی در برابر تولید می بینن��د.حداقل موانع در مقابل اخراج

 نمونه ی چنین مسئله ای اظهارات� ابراهیم رضایی نماینده دشتستان در مجلس شورای اسلامی است که به ق��انون ک��ار

 که کارفرما ب�ه  اطلاع داشتن از مسیر قانونی فوق و دانستن این5به عنوان مانعی در برابر تولید و توسعه اشاره می کند.

 دلخواه خود نمی تواند کارگر یا کارگران را اخراج نماید، باید با مداخله ی جمعی کارگران یک واحد تولی��دی در مس��یر

 قانونی فرآیندهای اخراج های فردی و جمعی همراه شود تا کارگران بتوانن��د دربراب��ر ته��اجم روزاف��زون س��رمایه داران

.مقاومت در برابر آزادسازی هر چه بیشتر سرمایه داران در استثمارمقاومت نمایند؛ 

آیین نامه های انضباطی کارخانه -2

 موارد قصور و آیین نامه های� انضباطی کارگاه ها به موجب مق��رراتی اس��ت ک��ه ب��ا» قانون کار 27 ماده 2مطابق تبصره 

 ایی ک�ه س��رمایه داران وه ه�� یکی از را «پیشنهاد شورای عالی کار به تصویب وزیر کار و امور اجتم��اعی خواه�د رس�ید.

 نمایندگان آن ها در دولت های متوالی در جهت خنثی سازی اندک بارقه های ق��انونی حم��ایت از ک��ارگران برگزیده ان��د،

 طور که اشاره است که در جهت تفسیر مواد قانون کار به کار رفته اند. همان آیین نامه ها و یا قانون های موازی تصویب

 شد لازم است بدانیم این مصوبات در صورت تناقض با قانون های بالادستی مانند قانون اساسی و قانون ک��ار ب��ه واق��ع

 باید اعتبارشان نقض گردد. اطلاع از نقض قانون های� بالادستی هنگامی که سرمایه داران با اتکا به آیین نامه های� مصوب

دولت حقوق اساسی کارگران را نقض می کنند، می تواند نقطه ی اتکایی برای کارگران در جدال با سرمایه داران باشد.

 مقررات تعیین موارد» آیین نامه ی دیگری با نام  88 تصویب می شود و سپس در سال 70آیین نامه ی مذکور در سال 

  جایگزین6« قانون کار27 ماده 2قصور و نقض دستورالعمل ها و آیین نامه های انضباط کار در کارگاه ها، موضوع تبصره 

، آیین نامه ی انضباطی تعریف می گردد:1 مطابق ماده ی 88می شود. در آیین نامه ی نهایی سال 

  و مق�ررات مربوط�ه متناس�ب ب�ا ش�رایط ودر چهارچوب قانون ک�ارآیین نامه ی انضباطی مجموعه مقرراتی است که »

  تهی��ه ش��ده و توس��ط  )در ص��ورت وج��ود(     با کسب نظر تشکل کارگری کارگ��اهاوضاع و احوال کارگاه، توسط کارفرما 

«کمیته انضباطی کار به مورد اجرا گذاشته می شود.

  این آیین نامه توضیح2 قانون کار زمینه ساز فسخ قرارداد می شود در ماده ی 27قصور از انجام امور محوله که در ماده 

داده می شود:

«هرگونه فعل یا ترک فعل که موجب نقض آیین نامه  ی انضباطی کارگاه گردد قصور نامیده می شود.»

  اشاره می شود که در آیین نامه ی تدوین شده توسط کارفرما ماهیت خلاف و م��یزان تک��رار آن بای��د ذک��ر2در تبصره 

  این مصوبه، آیین نامه ها� می توانند از طرف تشکل های کارفرمایی مرتبط با یک ش��اخه ی ص��نعتی3گردد. مطابق ماده 

https://www.ilna.news/fa/tiny/news-1058071، 16/01/1400سایت ایلنا  5
https://rkj.mcls.gov.ir/fa/filepool/download/e0d5252f997e4bfbac69e75ee1909833، سایت وزارت کار 6
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 پیشنهاد شود و در این صورت باید نظر تشکل رسمی کارگری ذیربط اخذ گردد و یا توسط کارفرما برای کارگاه خ��ود

»4پیشنهاد گردد. در هر دو مورد مطابق ماده   یید نهایی آیین نامه انضباطی اداره کل ک�ار و ام�ور اجتم�اعیامرجع ت 

«یید آن را به اداره کار و امور اجتماعی محل تفویض نماید.امی باشد که می تواند اختیار ت

  ام��ا نکته ای ک��ه،که این مصوبه اختیارات فراتر از قانونی به کارفرما برای تصویب آیین نامه تف��ویض ک��رده است با این

 اطلاع داشتن از آن اهمیت دارد این است که کارفرما نمی تواند تنها با اتکا به نظر شخصی خود آیین نامه ای را ت��دوین

 کند و به موجب آن از طریق نمایندگان خود آن را به اجرا بگذارد و از طریق آن تنبیه و مجازاتی را ب��رای قص��ورهای

 )در ص��ورت وج��ود( اخ��ذ گ��ردد و ب��ه مورد نظر تعیین نماید. آیین نامه ای، اجرایی خواهد بود که نظر تشکل کارگری

  پس از تص�ویب ن�یز کارفرم��ا ونباید ن��اقض ق�انون ک�ار باش��د. 4 ماده 2تایید نهایی اداره کار برسد و مطابق تبصره 

  کمیته ی انضباطی آن را اج��را خواه��د ک�رد.،1نمایندگانش نهاد اجرا کننده ی آیین نامه نخواهند بود و مطابق ماده ی 

، کمیته ی انضباطی از افراد زیر تشکیل می گردد:6براساس ماده 

 کمیته ی انضباط کار مرکب از نمایندگان کارگران، سرپرستان و کارفرما بوده و تعداد و مدت و موارد خاتمه عضویت»

«اعضا و نحوه ی فعالیت آن  در آیین نامه انضباطی تعیین می شود.

 1مطابق تبص��ره - گرچه تعداد اعضا در آیین نامه ی پیشنهادی تعیین می گردد اما ترکیب آن باید به گونه ای باشد که 

  تعداد نمایندگان کارگران و کارفرما مساوی باشد و یک نفر نیز به انتخ��اب سرپرس��تان در کمیت��ه حض��ور-این ماده 

  نمایندگان کارگران از طرف تشکل کارگری موجود انتخاب می شوند و در، آن ی و تبصره7خواهد داشت. مطابق ماده 

صورت عدم وجود آن با مشارکت اکثریت کارگران کارگاه انتخاب می گردند. 

  را در خ�روجی س�ایت خ�ود7 وزارت کار برای یکسان سازی آیین نامه ه�ا� پیش نویس�ی پیش�نهادی،90در اوایل دهه ی 

 می گذارد که نمایانگر پیشروی دولت به همراه سرمایه داران برای فشار بیشتر به کارگران ب��رای در قی��د و بن��د ک��ردن

 آن ها و هم چنین ایجاد جو سرکوب و ترس علیه آن هاست. در این پیش نویس، فصلی به تخلفات و فصلی به تنبیه��ات

  طبقه دسته بندی شده اند که به ترتیب مجازات های� سنگین تری دارند. تنبیهات ن��یز ب��ه4اختصاص دارد. تخلفات در 

 ترتیب از تذکر تا عدم پرداخت بخشی از مزد و اخراج را در بر می گیرد. برای نمونه در طبقه ی سوم تخلف��ات، افش��ای

 اسرار و اسناد محرمانه ی کاری و هم چنین وادار ساختن یا تحریک دیگران به کارشکنی یا کم کاری آورده شده اس��ت.

 تحریک به برپ��ایی ی��ا»بار تکرار به اخراج منتهی می گردد،  طبقه ی چهارم این پیش نویس که با یکاز جمله تخلفات 

 است.«شرکت در تحصن، اعتصاب، تظاهرات غیرقانونی و اعمال فشارهای گروهی برای مقاصد غیر قانونی در کارگاه

 که این پیش نویس هیچ ارزش قانونی  ندارد، اطلاع از آن برای درک کارگران از سازوکار دولت در ای��ران اهمیت با این

 دارد؛ زیرا نشان می دهد دولت چگونه در راستای فشار بیش�تر ب�ه ک�ارگران و بی ثبات س�ازی� ش�غلی آن ه�ا ب�ه کم�ک

 سرمایه داران می آید تا دست سرمایه داران را برای اخراج کارگران در صورت اعتراض باز بگذارد. در مقابلِ کارفرم�ا ک�ه

 چه باید نقطه ی اتکای کارگران باشد این است اعتراض و اعتصاب را براساس چنین آیین نامه هایی تخلف می دانند، آن

  ق��انون اساس��ی27 است و در نتیجه اعتبار ندارد. در م��اده خلاف قانون های بالادستیکه موارد چنین آیین نامه ای� 

  ب��هکه در قانون کار ح��ق اعتص��اب حق تجمع و راهپیمایی و اعتراض به رسمیت شناخته شده است. به علاوه، با این

  قانون کار در فصل پیمان های جمعی به صورت ضمنی وج��ود اعتص��اب ب��ه142راحت بیان نشده است اما در ماده ص

رسمیت شناخته شده است:

https://rkj.mcls.gov.ir/fa/filepool/download/d1ec97301f6a413baeeba6a7b31031a0 سایت وزارت کار، 7
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 در صورتی که اختلاف نظر در مورد مواد مختلف این قانون و یا پیمان های� قبلی و ی��ا ه��ر ی��ک از موض��وعات م��ورد»

 تعطیل کار ضمن حضور کارگر در کارگ��اه و ی��ا ک��اهش عم��دیدرخواست طرفین برای انعقاد پیمان جدید، منجر به 

  از سوی کارگران شود، ه��یئت تش�خیص موظ�ف اس��ت براس�اس درخواس�ت ه��ر یکی از ط�رفین اختلاف و ی��اتولید

 «سازمان های� کارگری و کارفرمایی، موضوع اختلاف را سریعاً مورد رسیدگی قرار داده و اعلام نظر نماید.

  تص��ویب،گذاری ب��رای ب��از گذاش��تن دس��ت س��رمایه داران در م��ورد فس��خ ق��رارداد از تلاش های دیگر نهادهای� قانون

 قانون هایی بودند که به تفسیر مواد قانون کار پرداختند و یا الحاقیه هایی� به آن اضافه کردن��د. از جمله ی این قانون ه��ا

 قانون رف��ع موان��ع تولی��د»( و 87)مصوب سال « قانون رفع برخی از موانع تولید و سرمایه گذاری صنعتی»می توان به 

  ق�انون اول ذک��ر می ش��ود8( اشاره کرد. برای نمونه در ماده ی 94 )مصوب سال«رقابت پذیر و ارتقای نظام مالی کشور

 کاهش تولید و تغی��یرات س��اختاری در اث��ر ش��رایط » شرح زیر اضافه گردد:21که در شرایط فسخ قرارداد در ماده ی 

  در واقع چنین م�وادی ک�ه مش�ابه آن در ق�انون.8«اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و لزوم تغییرات گسترده در فناوری ..

 بهانه ی کاهش تولیددوم نیز موجود است زمینه را برای تعدیل نیرو به صورت گسترده در موارد ق���رارداد دائم ب���ه 

  موقعیت کارگران را در رابطه ی ک��ار و،راستا با سیاست های� خصوصی سازی از دهه ی هفتاد تا امروز فراهم کرد که هم

تناقض دارد: 12که با مواد قانون کار به خصوص ماده ی  سرمایه هرچه بیشتر تضعیف نمود؛ در حالی

 هر نوع تغییر حقوقی در وضعیت مالکیت کارگاه، از قبیل فروش یا انتقال به هر شکل، تغی��یر ن��وع تولی��د، ادغ��ام در»

 موسسه دیگر، ملی شدن کارگاه، فوت مالک و امثال این ها، در رابطه ی ق��راردادی ک��ارگرانی ک��ه قراردادش��ان قطعیت

«مقام تعهدات و حقوق کارفرمای سابق خواهد بود. یافته است، موثر نمی باشد و کارفرمای جدید، قائم�

 باو ، در دولت های متوالی  به نفع کارگران بوددر قانون کارکه  ی اندک روزنه هایِگذاری برای بی اثرسازی�  رویه ی قانون

 ،آزادسازی اقتصIIادییکسانی پیگیری شد. این رویه با کلیدواژه های ولی با هدف ها و نتیجه های شعارهای متفاوت 

  نه فقط از طرف دولت های موج��ود درونانعطاف  پذیری بازار کار  و،مقررات زدایی، تسهیل شرایط کسب و کار

 ن آن ها نیز پیگ��یری می ش��ود و ک��ارگران ب��ا این واژه ه��ا بای��د دش��منانا مخالفِساختار حاکم بلکه توسط بخش اعظم

 در تض��اداین قانون های� جدید ب��ا ق��انون ک��ار آشکارا   کهطبقه ی خود را در لباس های� گوناگون شناسایی� کنند. با این

 شکایت کارگران رای را به نفع سرمایه داران صادر کردند وپاسخ به و حتی نهادهای قضایی در شدند  اما اجرا هستند،

دلیل آن نیز عدم وجود قدرت جمعی کارگران در قالب اتحادیه های� کارگری است.

بندهای قرارداد کار

 کار تنها� از طریق کارفرمای یک واحد تولیدی و آن هم براساس موارد ذک��ر ش��ده در ق��رارداد تع��یین شرایط حاکم بر

 طور که در دو مورد مدت و فسخ قرارداد شرح داده شد، شرایط حاکم بر کار متأثر از توازن قوا میان نمی گردد. همان

 کارگران و سرمایه داران در اثر مبارزه ی این دو طبقه تعیین می گردد که اثر خود را بر ه��ر واح��د تولی��دی می گ��ذارد.

 مبارزه ی میان این دو طبقه در سطوح مختلف مبارزه ی اقتصادی در واحد تولیدی، مبارزه  ب��ر س��ر تص��ویب قانون ه��ا،

 ، فص�ل دوم،97 نوش�ته ی علی رض�ا خ�یراللهی، نش�ر آگ�اه،پ�اییز «طبقه، توان چانه زنی کارگران در ای�ران پس از انقلاب کارگران بی»به نقل از کتاب  8
موقتی سازی روابط کاری.
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 ،9مبارزه بر سر گسترش مفاهیمی مختص به طبقه ی خود تا معضلات اجتم�اعی را ب�ه نف�ع طبقه ی خ�ود معن�ا کنند

جریان دارد و پیشروی هر طبقه در هر یک از سطوح فوق بستگی به قدرت جمعی و متشکل بودن آن دارد. 

 با این وجود هر واحد تولیدی ویژگی های مختص به خود را ن��یز دارد و ک��ارگرانِ این واح��دهای تولی��دی بای��د از این

  آن از تض��ییع حق��وق اولیه ی خ��ود جلوگ��یری نماین��د. این جلوگ��یری درِشرایط ویژه شناخت حاصل کنند و مطابق

  زیرا توازنی میان قدرت سرمایه دار و فرد کارگر وجود ن��دارد و تنه��ا� ب��ا همبس��تگی،نهایت نمی تواند امری فردی باشد

کارگران است که می توان شرایط را بهبود بخشید.

 اساس طور که می دانیم تحت شرایط عمومی کار  در ایران، بسیاری از واحدها از دایره ی تبعیت از قانون کار بر همان

 سیاست های ضدکارگری خارج شده اند و در بسیاری از واحدها نیز قراردادهای سفید امضا رواج پیدا کرده است. با این

 وجود در واحدهای تولیدی که ملزم به رعایت حداقل های قانونی هستند، اطلاع داشتن از مواردی که در قرارداد ذک��ر

می گردد برای کارگران ضروری است. در اینجا به برخی از موارد مندرج در قرارداد کار اشاره می گردد.

د:شو قانون کار، در قرارداد کار علاوه مشخصات طرفین باید موارد زیر ذکر 10مطابق ماده 

الف( نوع کار یا حرفه یا وظیفه ای که کارگر باید به آن اشتغال یابد

آن)پیوست های( ب( حقوق یا مزد مبنا و لواحق 

ج( ساعات کار، تعطیلات و مرخصی ها

د( محل انجام کار

تاریخ انعقاد قرارداد ه(

چه کار برای مدت معین باشدن و( مدت قرارداد، چنا

( موارد دیگری که عرف و عادت شغل یا محل ایجاب نمایدز

  نسخه منتشر گردد و به اداره ی کار، شورای اسلامی و در صورت عدم4 قرارداد کار باید در ،مطابق تبصره ی این ماده

 طور که باره�ا مش�اهده ش�ده اس�ت در اک�ثر م�وارد وجود، نماینده ی کارگران، فرد کارگر و کارفرما  داده شود. همان

 نسخه ای از قرارداد را پس از امضا به کارگر نمی دهند و این خلاف قانون کار است. با این وج��ود ع��دم وج��ود ق��رارداد

نوشته شده نزد کارگر، حق او را برای شکایت از کارفرما لغو نمی کند اما مشکلاتی را ایجاد می کند.

  کلی��ه ام��ور مح��ول ش��ده ازیاجرا»درمورد الف، در میان کارفرمایان رواج پیدا کرده است برای شرح وظایف  عبارت 

  کارفرما از کارگران به خصوص کارگران ساده انتظار پیدا می کند که، گنگِ را می نویسند. با این عبارت«سوی کارفرما

 وظایفی فراتر از وظایف عرف در کارگاه را نیز انجام دهند. کارگران برای سال های� بع��دی تمدی��د ق��رارداد ب��ه ص��ورت

جمعی می توانند چنین خواسته ای داشته باشند که وظیفه ی محوله به طور واضحی در قرارداد درج گردد.  

 برای نمونه طبقه ی سرمایه دار با تمام امکانات خود موارد زیر را تبلیغ می کند:� 9
 هر چه دست سرمایه داران در انباشت سرمایه بازتر باشد، منافع کارگران نیز بیشتر می شود چون میزان اشتغال افزایش می یابد.� بنابراین نباید با قانون ه��ا،
 موانعی بر سر سرمایه گذاری قرارداد. قانون های حمایت از کارگران یا افزایش مزد محدودیت ایجاد می کند و میزان اشتغال را ک��اهش� می ده��د� و م��وجب

گسترش فقر خواهد شد.
 در مقابل، کارگران در تاریخ مبارزه شان با طبقه ی سرمایه دار زمانی که به عنوان یک طبقه متشکل می شوند و از سیطره ی تبلیغات س��رمایه دارانه ب��یرون
 می آیند، وجود شیوه ی تولید سرمایه داری را که در آن کارگران سهمی جز دستمزد ناچیز از ثروت اجتماعیِ� تولید شده توس��ط خ��ود ندارن��د ب��ه عن��وان

ریشه ی فقر و تمام معضلات اجتماعی نشانه می گیرند.
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 در مورد ب، نکته ای که باید دقت کرد این است که حقوق و مزایا باید به تفکیک در قرارداد نوشته شود و باید ش��امل

  سنوات اس��ت و نبای��د ب��ا س��نوات مرب��وط ب��ه ی)منظور پایه حقوق پایه، حق مسکن، بن کارگری، حق اولاد، سنوات

 موریت و  ح��ق اض��افه کاری ض��روریامزایای پایان کار اشتباه شود ( باشد. وجود این تفکیک برای محاسبه ی ح��ق م��

 است. در برخی واحدها که این رقم به صورت تفکیک نشده در قرارداد می آید، امکان سواستفاده را ب��رای کارفرم��ا در

  مبلغ حق��وق پای��ه را ب��ه دروغ،محاسبات باز می گذارد. در شرایط فعلی بسیاری از واحدها برای فرار از مالیات و بیمه

  به کارگران می دهن��د. در چ��نین م��واردی نماین��دگان«پشت لیست»می نویسند و مازاد مزد توافق شده را به صورت 

 کارفرما مانند همیشه از سر دلسوزیِ دروغین چنین کاری را به نفع کارگر اعلام می کنن��د ک��ه او ن��یز مالی��ات و ح��ق

 بیمه ی کم تری می پردازد. در این شرایط کارگر، در صورت امتناع کارفرما از دادن مبلغ مازاد سندی برای ارائه ندارد.

 ، نیز کارفرما نمی تواند مواردی را در قرارداد بیاورد که ناقض حقوق مندرج درون قانون کار«ز» و «ج»در مورد موارد 

 در صورتیشروط مذکور در قرارداد کار یا تغییرات بعدی آن » قانون کار 8و قانون های دیگر باشد؛ زیرا براساس ماده 

 مق��دار ک��ار ب��رای مث��ال «.نافذ خواهد بود که برای کارگر مزایایی کم تر از امتیازات مقرر در این قانون منظ��ور ننماید

  جمع��ه، کم ت��ر از4 ساعت فراتر رود و یا میزان مرخصی های استحقاقی نمی تواند با احتس��اب 44هفتگی نمی تواند از 

 که در بسیاری از موارد مشاهده می شود که ب�رای چ��نین م�واردی بن�دی در ق�رارداد ماه در سال باشد. در حالی یک

 شرکت می کند که خلاف قانون کار و قابل پیگیری است.منوط به قانون های داخلیمی آید که آن ها را 

 برخی کارفرمایان در مورد اضافه کاری اجباری و میزان پرداخت آن نیز از عب��ارت مط��ابق قانون ه��ای� داخلی اس��تفاده

  قرارداد نیز مانعی برای اعتراض و ش��کایت ب��هیمی کنند که این نیز خلاف قانون کار است و کارگران در صورت امضا

 قانون کار، ارجاع کار اضافی به کارگر با شرایط زیر مجاز است:59نقض قانون کار نخواهند داشت. مطابق ماده 

الف( موافقت کارگر

% اضافه بر مزد هر ساعت کار عادی40ب( پرداخت 

  ساعت در روز تج�اوز نمای�د )مگ�ر در م�وارد اس�تثنایی و ب�ا4میزان کار اضافی نباید از »در تبصره اضافه می شود که 

 مین معاش ک��ارگران را نمی ده��د ک��ارگران ن��ها. از آنجایی که میزان مزد تعیین شده هر سال کفاف ت«توافق طرفین(

  بلکه ناچار از داشتن شغل دوم ن�یز می ش�وند و این از م�واردی اس�ت ک�ه نش�ان،تنها به اضافه کاری مجبور می گردند

 می دهد که شرایط کار تنها در واحد تولیدی تعیین نمی گردد. در بسیاری از موارد دیده شده که کارفرما امتناع کارگر

  که خلاف قانون و قابل پیگ�یری از ج�انب ک�ارگران اس�ت. در،از انجام اضافه کاری را با تهدید به اخراج پاسخ می دهد

 ماهه دست کارفرما برای تمدید نکردن قرارداد با کارگران معترض باز ماهه و سه این مورد نیز با وجود قراردادهای یک

است و مقابله با آن تنها با عمل متحد اکثریت کارگران واحد تولیدی امکان پذیر است.

 )مزایای پای��ان ک��ار( ن��یز دی��ده  در مورد عیدی و حق سنوات«مطابق آیین نامه ی داخلی»در برخی قراردادها، عبارت 

 چه در قانون کار گفته شده است، پرداخت کند شده است. در این موارد نیز کارفرما نمی تواند این مبالغ را کم تر از آن

 شدن قرارداد توسط کارگر نیز در صورت شکایت کارگر، محکوم به پرداخت مازاد مبالغ مذکور خواه��د و حتی با امضا

گونه تعیین می گردد:  این24شد. حق سنوات یا همان مزایای پایان کار براساس ماده 

 در صورت خاتمه ی قرارداد کار، کار معین یا مدت موقت، کارفرما مکلف است به ک��ارگری ک��ه مط��ابق ق��رارداد، یک»

 سال یا بیشتر، به کار اشتغال داشته است برای هر سال سابقه، اعم از متوالی یا متناوب براساس آخرین حقوق، مبلغی

«ماه حقوق به عنوان مزایای پایان کار به وی پرداخت نماید. معادل یک
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  این مبلغ به نسبت میزان ماه های کارکرد نس��بت ب��ه ک��ل،سال باشد لازم به ذکر است که اگر مدت کار کم تر از یک

  ماه بوده اس��ت نیمی از ح��ق س��نوات پ��رداخت می گ��ردد. مبن��ای6 برای مثال اگر مدت کار ؛سال پرداخت می گردد

 آخرین حقوق نیز تمام موارد ذکر شده در قرارداد شامل حق سرپرستی، سختی کار، فوق العاده شغل، حق ج��ذب و ...

به جز موارد رفاهی مانند حق مسکن، بن کارگری و حق اولاد است.

 تعیین می گردد:70میزان عیدی نیز توسط ماده واحده ی مصوب سال 

 سال ک��ار، مع��ادل شص��ت روز کلیه ی کارگاه های� مشمول قانون کار مکلفند به هریک از کارگران خود به نسبت یک»

 90آخرین مزد، به عنوان عیدی و پاداش بپردازند. مبلغ پرداختی از این بابت به هریک از کارکنان نبایستی از معادل 

«روز حداقل مزد روزانه قانونی تجاوز نماید.

)حق سنوات( گفته شد در مورد عیدی نیز صدق می کند. دو موردی که پیرامون مزایای پایان کار

 طرف��ه و ب��دون از موارد دیگری که کارفرما به صورت دلخواه به قرارداد اضافه می کند، حق فسخ قرارداد به صورت یک

 هیچ توضیحی است که موارد نقض قانونی آن  در مبحث فسخ قرارداد ذک��ر ش��د. ذک��ر م��وارد ف��وق در ق��رارداد ک��ار

 نمی تواند اعتبار قانونی داشته باشد و به نوعی قدرت نمایی از جانب کارفرما و قراردادن کارگران در م��وقعیت بی ثب��ات

 است که این قدرت زمانی واقعی است که ستیز تنها میان یک کارگر و کارفرما باشد. در صورتی که کارگران در بس��تر

 توازن قدرت پیش گفته به هم خواهد ریخت.،خواسته های قانونی خود به طور هماهنگ و متحد عمل کنند

بندی جمع

  بع�د از57در این نوشته، قرارداد کار از نگاه قانون کاری بررسی گردید که پس از سرنگونی سلطنت پهل�وی در س�ال 

  تصویب شد؛ قانونی که علاوه ب��ر ب��رآورده نک��ردن خواس��ته های69سپری شدنِ دوازده سالِ پر فراز و نشیب در سال 

 ک��ارگران مب��ارز، ح��اوی ابهام��ات ف��راوانی در زمینه  ی اج��رایی ش��دنِ بن��دهای حمایت کنن��ده ی ک��ارگران ن��یز ب��ود.

  و قرارگرفتن در مسیر خصوصی سازی، همین قانون ک��ارِ نیم بن��د70سرمایه داران و دولت  نماینده ی آن پس از دهه ی 

 را نیز تاب نیاوردند و با حربه های گوناگون سعی در خنثی  کردن بن�دهای حم�ایتی آن نمودن�د. آن ه�ا این ک�ار را ب�ا

 تفسیرهای نوین از قانون و تصویب قانون های الحاقی به آن انجام دادند. حربه های آن ها در بستری ممکن گردی��د ک�ه

 مقاومت متشکل طبقه ی کارگر در آن غایب بود. غیاب هرچه بیشتر این مقاومت متشکل هم�راه ب�ود ب�ا هم�اهنگی� و

 اتحاد هر چه بیشتر سرمایه داران در تهاجم� به معیشت و ثب�ات ش�غلی ک�ارگران. هم�اهنگی� و اتح�اد س�رمایه داران در

 قالب تشکل های رسمی و محافل غیررسمی صورت پذیرفت. علاوه بر متشکل بودن در انجمن های� صنفی کارفرم��ایی،

 سرمایه داران در هر منطقه ی صنعتی، در هر دوره ای و با تصویب قانون های� جدید، ب�ا هم�اهنگی� و نشس�ت های منظم

 ک�ه پراکن�دگی و ع�دم پیرامون نوع برخورد با کارگران در مواجهه با قانون های جدید به توافق می رس�یدند. در ح�الی

هماهنگی کارگران در ستیز روزمره شان با آن ها مشهود بود. 

  ه��ای ام��ا عبارت،عدم وجودِ اتحاد و هماهنگی و زیان آن ب��رای ک��ارگران ش��اغل در واح�دهای تولی��دی آش��کار است

 «هیچ اتح��ادی در این ش��رایط ممکن نیست»، «در این زمانه هرکس به فکر منافع خ��ودش است»پرتکراری همچون 

 و ... حاصلِ قرارگرفتن در سیر خودبه خودی و طبیعی امور است. از آنجایی که ضرورت این اتحاد و همبس��تگی ب��رای

  آگ�اه ب�ه اینِبهبود شرایط زیست و کار برای تمام کارگران به طور یکس�انی آش�کار نش�ده اس�ت، ب�ر دوش ک�ارگران

 ، در بستر پیگیری خواسته هایی که اکثریت کارگران با آن درگیرند، هم��راهی آن ه��ابا نظم و برنامه ضرورت است که

را برانگیزانند تا در جهت ایجاد اتحاد و هماهنگی کارگران در محیط کار گام بردارند.
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