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 كاري در ايران؛   هاي الگوي پيشنهادي قرارداد 

 محيط كار   از نيروي انساني  واكاوي انتظارات    بر پايه نقد قانون كار و   
 *پور حسين گرجي

 پژوهشي  -نوع مقاله: علمي 
 چكيده

ايجاد روابط كاري پايدار و منصفانه    براي هدف اين پژوهش، طراحي الگويي براي تنظيم قراردادهاي كاري  
اصلي  كه    است  قابل آن سؤال  عملياتي  راهكارهاي  و  اصول  بررسي  براي  ،  پيشنهادي  الگوي  در  اعمال 

و  ماهيت اكتشافي و هدف كاربردي است    داراي   اين پژوهش از نظر رويكرد كيفي، است.    قراردادهاي كاري 
ابتدا قانون كار ايران (فصل مربوط به قراردادهاي كاري)    ه؛ در دو مرحله متوالي انجام شد   آن، روش تحقيق در  

كاستي  شناسايي  براي  قوانين،  انتقادي  تحليل  و ساختاري با روش  داده   ه؛ تحليل شد   ، هاي حقوقي  هاي  سپس 
مصاحبه  طريق  از  نيمه ميداني  جمع هاي  موقت  قراردادهاي  داراي  كاركنان  با  گرديد ساختاريافته  و    ه آوري 

مصاحبه داده  گرفت هاي  قرار  بررسي  مورد  مضمون  تحليل  روش  از  استفاده  با  تجربيات    ه ها  و  ادراكات  تا 
يافته  نهايتاً،  استخراج شود.  قانون و تحليل مضمون مصاحبه كارگران  انتقادي  ها تركيب  هاي حاصل از تحليل 

-مي هاي پژوهش نشان  يافته   ته است. شده و مبناي طراحي الگويي پيشنهادي براي قراردادهاي كاري قرار گرف 
هايي است كه موجب ناامني شغلي، عدم توازن قدرت، ضعف شفافيت  كه قانون كار ايران داراي كاستي   دهد 

پرداخت  در  نابرابري  و  حمايت حقوقي  و  مي ها  اجتماعي  برا هاي  پايه  اساس ن ي شود.  بر  پيشنهادي  الگويي   ،
پرداخت  در  توازن قدرت و عدالت  امنيت شغلي، شفافيت حقوقي،  طراحي شد چهاراصل تضمين  ه است.  ها 

تواند كيفيت روابط كاري را بهبود بخشد، اعتماد و  مي   رعايت اصول پيشنهادي دارد كه  نتيجه پژوهش بيان مي 
افزايش دهد و زمينه  ساز توسعه روابط كاري عادلانه و پايدار در ايران گردد.  رضايت شغلي نيروي انساني را 
 . هاي اجرايي ضروري است هاي مرتبط و تقويت ضمانت براي تحقق اين هدف، بازنگري در قوانين و سياست 
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 مقدمه

عنوان يكي از اركان حياتي اقتصاد هر جامعه نيازمند تعامل مستمر، مؤثر و متوازن ميان  بهبازار كار،  
بديل  اي بيوكار است. در اين ميان، نيروي انساني سرمايهنيروي انساني و صاحبان سرمايه و كسب

ميبه سازمانشمار  اهداف  تحقق  و  رشد  توليد،  در  كليدي  نقشي  كه  ميرود  ايفا  چنين  ها  كند. 
شكل ضرورت  نظامجايگاهي،  و  عادلانه  روشن،  روابطي  را  گيري  كارفرما  و  كارگر  ميان  مند 

روابط كاري، هرچند ظاهري قراردادي و حقوقي دارند، در باطن خود پيوندي .  سازددوچندان مي 
دارند  اجتماعي  مسئوليت  و  شغلي  امنيت  انساني،  كرامت  عدالت،  مانند  بنيادين  مفاهيمي  با  عميق 

به   ).٣١:  ٢٠١٠،  ١كافمن ( طرفين،  همه  حقوق  رعايت  بستر،  اين  نابرابري در  كه  شرايطي  در  ويژه 
كننده تواند تعيين شود كه مي قدرت و منابع ملموس است، به موضوعي حساس و حياتي تبديل مي

باشد كاري  رابطه  ثبات  و  براي   . كيفيت  ابزاري  بايد  خود  در ذات  كاري كه  قرارداد  حال  اين  با 
ويژه در شرايط  كند. بهتعيين وظايف و حقوق متقابل باشد، در عمل اغلب اين تعادل را حفظ نمي 

است ناگزير به اقتصادي دشوار، كمبود فرصت  هاي شغلي و فشارهاي معيشتي، نيروي كار ممكن 
هاي عرفي و قانوني است، بلكه منجر به تضييع  تنها خارج از چارچوبپذيرش شرايطي شود كه نه

مي  نيز  او  بنيادين  كاري  حقوق  روابط  در  قدرت  نابرابر  ساختار  در  ريشه  كه  وضعيت،  اين  شود. 
وري و تضعيف سرمايه انساني را در پي معمولاً پيامدهايي چون نارضايتي شغلي، كاهش بهره  دارد،
بينانه براي تنظيم قراردادهاي كاري كه ضمن  در چنين بستري، طراحي الگويي منسجم و واقع.  دارد

مسئوليت  و  حقوق  ميان  پايدار  و  عملي  تعادلي  بتواند  حقوقي،  اصول  به  و پايبندي  كارگر  هاي 
به انكارناپذير  ضرورتي  سازد،  برقرار  مي كارفرما  ازاينشمار  پي  آيد.  در  حاضر  پژوهش  رو، 

كهپاسخ است  كليدي  پرسش  اين  به  ا گويي  چگونه  :  قراردادهاي كاري،  تنظيم  براي  بهينه  لگوي 
اجرا  و  طراحي  ابتدا    ست؟ا   قابل  پرسش،  اين  به  پاسخ  قراردادهاي    قانون براي  حوزه  در  موجود 

سپس   گرفته است.نوان مبناي رسمي و حقوقي ساختار روابط شغلي، مورد بررسي قرار  عكاري، به
به نيروي كار قراردادي ـ  از وضعيت واقعي اجراي قوانين  بازخوردها و تجارب عيني  بازتابي  مثابه 

محيط شدهدر  تحليل  ـ  كاري  از    اندهاي  قوانين   تا  علمي  نقد  براي  بستري  تركيبي،  رويكرد  اين 
در نهايت، الگويي كاربردي و متوازن براي    شود و  هاي اجرايي فراهم  موجود و شناسايي گلوگاه

گردد طراحي  انساني  نيروي  كاري  بهره  .قراردادهاي  با  حاضر  هم پژوهش  اسناد گيري  از  زمان 
پيش  كاري  قراردادهاي  مطالعات  در  جامع  و  متمايز  مسيري  كار،  نيروي  زيسته  تجربه  و  حقوقي 

 .صورت يكپارچه مورد توجه قرار گرفته استهاي پيشين كمتر به ي كه در پژوهشگيرد؛ مسيرمي 

 
1. Kaufman 
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 چارچوب نظري و تجربي پژوهش . ٢

شود كه  كارفرما شناخته مي عنوان يك توافق ميان نيروي كار و  قرارداد كاري به  در ادبيات علمي
و   داكين  است.  اشتغال  حوزه  در  طرفين  تعهدات  و  حقوق  وظايف،  چارچوب  تعيين  آن  هدف 

نكته تاكيد داشتند)  ٢٠١٢(  ١موريس  اين  نه  بر  قرارداد  اين  پايه حقوقي و رسمي همكاري كه  تنها 
مي  فراهم  را  كاركنان  و  كارفرما  گستردهميان  سطحي  در  بلكه  نشانكند،  رابطه  تر  كيفيت  دهنده 

مي محسوب  نيز  طرفين  بين  متقابل  انتظارات  و  اعتماد  ميزان  كاركرد   د.شوانساني،  و  ماهيت 
هاي علمي در حوزه روابط انساني، حقوق و هاي مختلف، متأثر از نظريهقراردادهاي كاري در دوره

هاي بنيادي در اين زمينه، نظريه تبادل اجتماعي است  مديريت منابع انساني بوده است. يكي از نظريه
هومانس توسط  بر  ١٩٥٨(  ٢كه  انساني  روابط  كه  است  استوار  فرض  اين  بر  نظريه  اين  شد.  ارائه   (

سازي منافع و  گيرد و افراد در اين روابط به دنبال بيشينه مبناي مبادله منابع و منافع متقابل شكل مي
قراردادهاي كاري، اين نظريه اهميت انصاف، توازن  ، در حوزه  اساس نيها هستند. برا كاهش هزينه

به متقابل را  برجسته  عنوان مؤلفهمنافع و اعتماد  پايدار  كليدي در ايجاد و حفظ روابط كاري  هاي 
عنوان  ) مطرح شد، به١٩٨٧(  ٣در همين راستا، نظريه عدالت سازماني كه توسط گرينبرگ  .سازدمي 

چارچوب از  ديگر  مي يكي  شناخته  كاري  قراردادهاي  تحليل  در  مهم  نظري  حوزه    .شودهاي  در 
به نظريه عدالت سازماني  نوع  قراردادهاي كاري،  به  نسبت  رفتار كاركنان  تبيين نگرش و  در  ويژه 
اگر كاركنان احساس كنند كه شرايط   زيرا   .پيدا كردقرارداد، مفاد آن و نحوه اجراي آن اهميت  

فرا  يا  است  ناعادلانه  مشابه  كاركنان  ديگر  با  غيرمنصفانه   نديقراردادشان  قرارداد  اجراي  و  انعقاد 
تواند به نارضايتي شغلي، كاهش تعهد سازماني و افزايش تمايل به ترك خدمت منجر  بوده، اين مي

اين نظريه در طراحي قراردادهاي كاري، به ايجاد ساختارهايي    نيبنابرا   .شود  شد منجر  استفاده از 
وري و تعامل مثبت ميان  و به ارتقاي وفاداري، بهره  اشدكه همسو با انتظارات كاركنان از عدالت ب

  كه شناختي  اين رويكردهاي نظري، نظريه قرارداد روان  هدر ادام  .نيروي كار و كارفرما كمك كند
، نقشي كليدي در تحليل نوع  ) ١٨٩:  ١٣٩٧واعظي و همكاران،  توسعه يافت (  ٢٠٠٥تا    ١٩٩٤از سال  

. برخلاف قراردادهاي رسمي و قانوني، قرارداد  كردميان نيروي كار و كارفرما ايفا    هو كيفيت رابط
برداشتروان به  نانوشتهشناختي  انتظارات  و  به  ها  نسبت  كارفرمايان  و  دارد كه كاركنان  اشاره  اي 
ا يك بر  افراد،  كه  است  استوار  ايده  اين  بر  نظريه  اين  دارند.  گذشته،  ديگر  تعاملات  ساس 

تجربه  يسازمانفرهنگ  شكل  و  مقابل  طرف  تعهدات  خصوص  در  ذهني  انتظاراتي  كاري،  هاي 
دهند. چنانچه اين انتظارات برآورده نشوند يا نقض شوند، حتي در شرايطي كه قرارداد رسمي  مي 

 
1. Deakin & Morris 
2. Homans 
3. Greenberg 
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اعتمادي، كاهش انگيزه و نارضايتي شغلي رعايت شده باشد، پيامدهايي چون احساس خيانت، بي
هاي ويژه در محيطشناختي به، درك و مديريت قرارداد روانرونيگيرد. ازا در كاركنان شكل مي

تري ميان كاركنان و سازمان وجود  تر و انتظارات پيچيدهكاري مدرن كه ساختارهاي شغلي منعطف
هاي نويني در پاسخ به تحولات ساختاري در بازار  نظريه  در ادامه  پيدا كرد. اي  دارد، اهميت فزاينده

نظريه اين  از  يكي  يافتند.  راه  كاري  قراردادهاي  تحليل  به  سازماني،  روابط  و  نظريه  كار  ها، 
شناختي بنيادين يعني خودمختاري،  است كه بر سه نياز روان)  ٢٠٠٠(  ١ي توسط دسيگرن ييخودتع

دارد. در حوز تأكيد  اجتماعي  ارتباط  و  مطرح مي   ه شايستگي  نظريه  اين  سازد  قراردادهاي كاري، 
به بايد  قرارداد  به رضايت    يا گونهكه ساختار  و  كند  تقويت  را  انگيزش دروني كاركنان  باشد كه 

ب بيشتر  تعهد  شغلي و  ادامه  نجامدي بلندمدت  در  نظريه.  به  مربوط  در محتوا و شكل    مؤثر  تحولات 
نشان داد كه هيچ  )،  ٢٠١٧و همكاران (  ٢نظريه قراردادهاي ناقص توسط هارت  قراردادهاي كاري،

، ساختار اساسنيبيني و تنظيم كند. برا طور كامل تمامي شرايط آينده را پيشتواند بهقراردادي نمي
به بايد  قطعيتگونهقرارداد  عدم  با  كه  باشد  با  اي  نظريه  اين  باشد.  سازگار  محيطي  تغييرات  و  ها 

انعطاف اعتماد،  بر  قراردادهاي تأكيد  طراحي  در  اختلاف،  حل  مشاركتي  سازوكارهاي  و  پذيري 
به بلندمدت سازماني اهميت ويژهكاري  پيچيده و  پيدا كردويژه در روابط  هاي در كنار نظريه  .اي 

اي در ساختار بازار كار، فناوري، كلاسيك و مدرن پيرامون قراردادهاي كاري، تحولات گسترده 
  وزه شده است. هاي نويني در اين حالگوهاي اشتغال و انتظارات نيروي انساني، موجب بروز چالش

هاي ديجيتال و تغييرات ساختاري  گسترش فناوري )،  ٢٠١٩(٣بر اساس ديدگاه وودكاك و گراهام
مدت بيش از گذشته رايج شوند  اي، موقت و كوتاهدر بازار كار باعث شده است كه مشاغل پروژه

انعطاف اشكال  به  را  خود  جاي  دائمي  اشتغال  سنتي  الگوهاي  اين  و  تعبير  به  بدهند.  پذيرتر 
اقتصاد گيگي  در  سازمان٤نويسندگان،  خارج از چارچوب  انجام كار غالباً  هاي مشخص صورت  ، 

و    ٥لارسن همچنين    .نيست  تشخيصقابل  سابق  شكل  به  كارفرما  -گيرد و رابطه كلاسيك كارگر مي 
هاي كار از راه دور رويكردهاي جديدي را در  كه گسترش شيوه   داشتندتأكيد  )،  ٢٠٢٠(  همكاران

سازمان و  استمديريت  كرده  ايجاد  كار  پاسخكه    دهي  سنتي  قراردادهاي  تا  شده  گوي موجب 
با استناد به نظريه مبادله )،  ٢٠٢٠(  ٦. افزون بر اين يانگها و نيروي كار نباشندنيازهاي نوين سازمان

مي بيان  يافتهاجتماعي،  بيشتري  اهميت  غيراستاندارد  كاري  قراردادهاي  امروزه  كه  زيرا  كند  اند؛ 
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پذير  كارفرمايان و كاركنان تلاش دارند شرايط همكاري را متناسب با نيازهاي فردي خود انعطاف
اي كه اين نوع قراردادها به گونه  دادندنشان  ) نيز  ٢٠٢١. شمس و همكاران (سازي كنندو شخصي
توانند از طريق قراردادهاي  كاركنان مي . بدين گونه كه  شوند كه به نفع هر دو طرف باشدتنظيم مي 

بهره با  كارفرمايان  كه  حالي  در  كنند،  تأمين  را  خود  شخصي  نيازهاي  اين  نامتعارف  از  گيري 
پذيري به جذب كاركنان بااستعداد، حفظ و نگهداشت نيروي كار شايسته و افزايش انگيزه انعطاف

داخلي نيز تلاش شده است تا موضوعات و    مطالعات تجربيدر  ،  اراستهمين  در  د.  پردازنها ميآن 
قرارداد  از  انساني  نيروي  كاريانتظارات  سازماني    هاي  و  فردي  عملكرد  بر  تأثير  گذارند،  مي كه 

) نشان  ١٤٠١در مطالعات داخلي، خرسند موقر و همكاران ( عنوان نمونه؛  ي قرار گيرد. بهموردبررس
مهم از  شغلي  امنيت  كه  تاكنون  دادند  كار  قانون  كه  است  كاري  قراردادهاي  موضوعات  ترين 

 ) همتي  همچنين  كند.  ايجاد  كارفرما  و  كارگر  حقوق  ميان  مناسبي  تعادل  حفظ  ١٤٠١نتوانسته   (
هاي حمايتي را از انتظارات كليدي نيروي كار معرفي كرده است.  كرامت انساني و تضمين حداقل

هاي موجود در قراردادهاي كاري، از جمله حقوق حداقلي  ) محدوديت١٤٠٠ويشلقي و همكاران (
انعطاف انگيزه كاركنان دانستهو عدم  و  اند.  پذيري محيط كار، را عاملي مؤثر در كاهش رضايت 

اند  ) نيز با تأكيد بر ضرورت رضايت طرفين در قراردادها، هشدار داده١٤٠٠معصومي و همكاران (
مي  آمرانه  قراردادهاي  در  كه  شوند.  منجر  تعارضات  بروز  و  كار  نيروي  حقوق  نقض  به  توانند 

قليج (نهايت،  رشيدي  و  اخراج١٣٩٨پور  با  مقابله  مقررات  بررسي  با  راهكاري  )  بدون دليل،  هاي 
داده ارائه  شغلي  امنيت  افزايش  يافتهبراي  اين  ساختار نشانا  هاند.  در  بازنگري  ضرورت  دهنده 

 . هاي قانوني و رواني از نيروي انساني استقراردادهاي كاري و ارتقاي حمايت

 .  روش پژوهش٣

به  است،  اكتشافي  و  كاربردي  ماهيتي  از  برخوردار  و  كيفي  رويكردي  داراي  كه  حاضر  پژوهش 
دنبال طراحي الگويي پيشنهادي براي قراردادهاي كاري در ايران است كه بر پايه نقد قانون كار و  

محيط كار صورت مي از  انساني  نيروي  انتظارات  پژوهش در دو مرحله اصلي واكاوي  اين  گيرد. 
جمهوري  كار  قانون  در  كاري  قراردادهاي  به  مربوط  فصل  نخست،  گام  در  است؛  شده  انجام 

ترين سند حقوقي حاكم بر روابط كار در كشور، از منظر  ترين و اصليعنوان مهماسلامي ايران به
به محتوايي  و  الزامحقوقي  چارچوب  قانون  اين  چراكه  شد،  تحليل  انتقادي  مبناي  صورت  و  آور 

اكثريت قراردادهاي كاري در بخش بهتنظيم  بستر رسمي  شمار ميهاي دولتي و خصوصي  آيد و 
نظارتگذاريسياست رويهها،  و  ساير  ها  هرچند  است.  كاري  قراردادهاي  حوزه  در  اجرايي  هاي 

كار نيز وجود دارند، اما تمركز بر قانون كار    يعاليها و مصوبات شورا نامهمنابع حقوقي مانند آيين 
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سياست به كلان  سطح  در  ساختاري  نقد  امكان  اصلي،  سند  اين عنوان  در  كرد.  فراهم  را  گذاري 
كاري شناسايي گرديد. در هاي قانون كار در موضوع قرارداد  ها، ابهامات و نارساييمرحله، كاستي 

حداقل   برگزاري  اوليه  هدف  با  دوم،  نيمه   ٣٠گام  دادهمصاحبه  گردآوري  براي  هاي ساختاريافته 
مصاحبه  نامطمئن،  قراردادهاي  داراي  كاركنان  از  متنوع  و  داراي غني  كارگران  جامعه  با  ها 

انجام   از  پس  شد.  آغاز  موقت  داده  ١٠قراردادهاي  تحليل  اطلاعات  مصاحبه،  كه  داد  نشان  ها 
شود و اشباع نظري حاصل شده است. به عبارت ديگر، طيف مفاهيم  ها افزوده نمي جديدي به يافته 

ديدگاه بهو  مرتبط  مصاحبه هاي  ادامه  و  بود  شده  داده  پوشش  كامل  مفاهيم  طور  تكرار  به  تنها  ها 
ضوعي، اين تعداد  شد. با توجه به همگني نسبي جامعه هدف و كفايت پوشش مو پيشين محدود مي 
انجام تحليل يافته براي  مطابق  اين موضوع  كافي شناخته شد.  پژوهش هاي عميق و معتبر  هاي هاي 

مي نشان  كه  است  بينكيفي  معمولاً  كفايت ١٢تا    ٦  دهد  نظري  اشباع  به  رسيدن  براي  مصاحبه 
انجام مصاحبه مي  و  نمي كند  ارائه  معناداري  بيشتر اطلاعات جديد  و همكاران،   ١د (گست دههاي 

رو٧٣:  ٢٠٠٦ نمونه).  بهش  مرحله  اين  در  دادهگيري  و  پذيرفت  صورت  هدفمند  هاي  صورت 
افزايش اعتبار   براي  د.با روش تحليل مضمون مورد بررسي قرار گرفتنها  از مصاحبه شده  گردآوري 

مشاركتيافته توسط  بازبيني  روش  از  افراد  ها،  مثل  مختلف  داده  منبع  از چند  استفاده  و  كنندگان 
يافته  هاي مختلفهاي مختلف، مكانمختلف، زمان  نهايتاً،  اين دو  بهره گرفته شد.  از  هاي حاصل 

تلاش  كه  الگويي  گرفتند؛  قرار  كاري  قراردادهاي  براي  پيشنهادي  الگويي  طراحي  مبناي  بخش 
نگرانيمي  نيازها،  با  موجود،  حقوقي  خلأهاي  پوشش  ضمن  نيز  كند  انساني  نيروي  انتظارات  و  ها 
 . كيفيت روابط كاري، افزايش اعتماد و امنيت شغلي منجر شود يا باشد و به ارتقاراستهم

 هاي پژوهش. يافته٤

 . قرارداد كاري در قانون كار جمهوري اسلامي ايران٤-١

به كار  قرارداد  ايران،  اسلامي  جمهوري  حقوقي  نظام  مهمدر  تنظيم عنوان  براي  قانوني  ابزار  ترين 
همچون؛  بر قانون كار، منابع ديگري  افزون  شود.  رابطه استخدامي ميان كارگر و كارفرما شناخته مي 

آيين مدني،  خدمات  نامهقانون  مديريت  قانون  و  اجتماعي،  تأمين  قوانين  كار،  قانون  اجرايي  هاي 
تمركز بر    اما.  نقش دارندهاي طرفين  تنظيم قراردادهاي كاري و حقوق و مسئوليت نيز در  كشوري  

به كار  كارفرمايان قانون  و  كارگران  استخدامي  قراردادهاي  تنظيم  در  غالب  چارچوب  عنوان 
 آني مرتبط با  هاچالشراهنمايي مهمي در توصيف و تحليل وضعيت موجود در نظام قراردادها و  

 است. 

 
1. Guest 
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كه چارچوب اصلي حقوق و تعهدات طرفين در رابطه كاري را    ١٣٦٩انون كار مصوب سال  ق
بهتعيين مي  «قرارداد كار»،  عنوان  با  فصل دوم خود  مفاد و  كند، در  بررسي  به  صورت اختصاصي 

  : اين قانون، قرارداد كار عبارت است از  ٧الزامات قراردادهاي كاري پرداخته است. بر اساس ماده  
السعي، كاري را براي مدت  موجب آن، كارگر در قبال دريافت حققرارداد كتبي يا شفاهي كه به

مي انجام  كارفرما  براي  غيرموقت  يا مدت  كار  موقت  قرارداد  اصلي  عناصر  تعريف،  اين  از  دهد. 
انجام كار و دريافت حق  به  قابلشامل وجود دو طرف (كارگر و كارفرما)، تعهد  استخراج  السعي 

براي مدت   قرارداد  تقسيم شده است:  به سه دسته  قرارداد كار  انواع  ماده،  همين  تبصره  در  است. 
كدام از اين دو حالت مشخص نشده باشد،  هيچ  كهيدرصورت  ،موقت، قرارداد براي انجام كار معين

انعطافشود. قانونعنوان دائمي تلقي مي قرارداد به پذيري خاصي را در شكل  گذار در اين بخش، 
در ادامه و بر  .  قرارداد پذيرفته و اعتبار هر دو شكل كتبي و شفاهي آن را به رسميت شناخته است

، شروط مذكور در قرارداد كار يا تغييرات بعدي آن در صورتي نافذ خواهد بود كه  ٨اساس ماده  
اين موضوع بيانگر آن است .  دكنبراي كارگر مزايايي كمتر از امتيازات مقرر در اين قانون منظور ن

نمي  قانوني بوده و  الزامات  رعايت  به  كار محدود  قراردادهاي  اعتبار  توافق خصوصي، كه  با  توان 
 مفاد قانون را ناديده گرفت.

ماده   براي    ٩در  ماده،  اين  اساس  بر  است.  شده  بيان  كار  قرارداد  صحت  شرايط  قانون، 
الزامي است: الف    بودن ن ي مع   -ب   قرارداد،   مورد   مشروعيت   -صحت قرارداد رعايت سه شرط 

  كار   انجام   يا   اموال   تصرف   در   طرفين   شرعي   و   قانوني   ممنوعيت   عدم   -ج   قرارداد،   موضوع 
  است،   كار   قراردادهاي   كليه   صحت   بر   اصل   كه   است   آمده   نيز   ماده   همين   تبصره   در موردنظر.  

الزامات    ١٠  ماده .  برسد   اثبات   به   صلاح ذي   مراجع   در   ها آن   بطلان   كه آن   مگر  به  قانون كار نيز 
شكلي و محتوايي قرارداد پرداخته است. بر اساس اين ماده، قرارداد كار بايد حاوي مشخصات  

حق  كار،  ميزان  و  نوع  تاريخ  طرفين،  كار،  انجام  محل  مرخصي،  ميزان  كار،  ساعات  السعي، 
انعقاد قرارداد و مدت آن در صورت موقت بودن باشد. وجود اين موارد براي اعتبار و قابليت  

مي  تلقي  الزامي  قرارداد  به  ماده  استناد  پايه  بر  مي ١١شود.  قرارداد  طرفين  دوره ،  در  اي  توانند 
طرفين   از  يك  هر  مدت،  اين  در  كنند.  همكاري  يكديگر  با  آزمايشي  دوره  عنوان  تحت 

البته  مي  الزام به پرداخت خسارت، رابطه كاري را قطع كنند؛  توانند بدون اخطار قبلي و بدون 
اگر كارفرما اقدام به قطع همكاري كند، ملزم به پرداخت دستمزد تمام مدت دوره خواهد بود.  

مي   ١٢ماده   مقرر  و  دارد  اشاره  كارفرما  حقوقي  شخصيت  تغيير  به  صورت  نيز  در  كه  دارد 
به كارفرماي جديد منتقل خواهد شد و قراردادهاي   تعهدات كارفرما  واگذاري كارگاه، كليه 

 .قبلي به قوت خود باقي خواهند بود 
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به موضوع قراردادهاي كاري مرتبط هستند عبارت  اند از:  برخي از مواد ديگر قانون كار كه 
پيمانكار در پرداخت حقوق كارگران در صورت واگذاري    ١٣ماده   و  به مسئوليت كارفرما  كه 

ماده   دارد.  اشاره  به پيمانكار  فسخ    ١٨كار  شرايط  يا  نيز  دليل قصور  به  اخراج كارگر  و  قرارداد 
مي  مشخص  را  وظايف  انجام  از  ماده  تخلف  اساس  بر  غيرقانوني  ١٩كند.  اخراج  صورت  در   ،

از كارفرما را دارد و هيئت تشخيص مي  گيري كند. ماده  تواند تصميم كارگر، وي حق شكايت 
مي   ٢٢ قرارداد  خاتمه  از  پس  كارگر  مطالبات  پرداخت  فوت  به  صورت  در  همچنين  و  پردازد 

او پرداخت مي  پايان كار به وراث  جانبه قرارداد  شرايط فسخ يك   ٢٥شود. ماده  كارگر، مزاياي 
هيئت  تأييد  با  را  كارفرما  ذي توسط  مي هاي  مشخص  درحال صلاح  تغيير    ٢٦ماده    كه ي كند،  به 

اشاره دارد. همچنين، ماده   توافقات جديد كارفرما  به    ٢٧شرايط قرارداد و  شرايط فسخ قرارداد 
مي   ل ي دل  بيان  را  معوقه  حقوق  پرداخت  و  كارگر  سوي  از  به نقض  مواد  اين    ي طوركل كند. 

هستند تكميل  ايران  حقوقي  نظام  در  كاري  قراردادهاي  حقوقي  ساختار  اين    .كننده  مجموعه 
مي  نشان  قانون مقررات  كه  ساختاري  دهد  تا  است  كرده  تلاش  كار،  قانون  چارچوب  در  گذار 

سو حقوق كارگران را تضمين كند  نسبتاً جامع براي تنظيم روابط استخدامي ارائه كند كه از يك 
مسئوليت  و  حدود  ديگر،  سوي  از  به و  را  طرفين  تبيين  هاي  مستند  و  مشخص  ند.  ك صورت 

اي براي بررسي و  ، اين چارچوب صرفاً بر پايه قواعد عرفي و قانوني تنظيم شده و زمينه حال ن ي باا 
 . با مباني شرعي و فقهي وجود دارد تلفيق آن  

 ي در قانون كار قرارداد كار هاي . چالش٤-٢

تر به  نگاهي دقيق  با هاي موجود در نظام قراردادهاي كاري ايران، لازم است براي درك بهتر چالش
قراردادها با  مرتبط  مفاد  و  ايران  اسلامي  جمهوري  كار  شود  قانون  قانون  پرداخته  اين  اگرچه   .

باهدف حمايت از حقوق كارگران تدوين شده، اما در عمل، بسياري از بندهاي آن به دليل ابهام،  
نه كار،  بازار  روز  نيازهاي  با  تطابق  نبود  يا  اجرا  در  مؤثري ضعف  حمايت  كار  نيروي  از  تنها 

بي نمي براي  بستري  گاهي  بلكه  مي كنند،  فراهم  كارگران  حقوق  نقض  و  شغلي  در  سازند.  ثباتي 
هاي قانون كار در بخش قراردادها از  ها و كاستي ترين چالش طور خلاصه مهمبه  ) ١شماره (  جدول

 شده است. ها بر نيروي كار بيان منظر تأثير آن 
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 ايرانجمهوري اسلامي نقد مواد قانوني قراردادهاي كاري بر اساس قانون كار . ١جدول  
 و ابهامات قانون قراردادهاي كاري هايكاست موضوع  يقانونماده

 قرارداد كار فيتعر ٧ ماده
نبود مع  يكل  فيتعر نوع و   كيتفك  ي مشخص برا  اريو مبهم؛ 

 قرارداد موقت و دائم مدت 

 شرايط قرارداد  ٨ ماده

مورد  عدم در  دقيق  ب  طيشرا  بيان  قدرت  و   نينابرابر  كارگر 
رضا عمل  در  ظاهر  تيكارفرما؛  اغلب  رو  يكارگر  از    ي و 

 .اجبار است

 الزامات قرارداد  ٩ ماده
منع   يبرا  ييضمانت اجرا  ايكنترل    اشاره دقيق به الزامات  عدم

 يرقانونيغ يقراردادها

 ي قرارداد كتب يمحتوا ١٠ ماده
 ي بودن قراردادها  جيقرارداد؛ را  يبه ثبت كتب   يالزام جدعدم  
 .يحقوق قانون يريگيبدون امكان پ يشفاه

 ي شيآزما دوره ١١ ماده
از    سوءاستفاده قراردادهادوره كارفرمايان  آزمايشي  براي    ي 

 استفاده از نيروي كار و اخراج راحت كارگر 

 تعهدات كارفرما انتقال ١٢ ماده

مشخص نيست كه «قرارداد قطعيت  ؛  ابهام در واژه قطعيت يافته
معناست؟   چه  به  دقيقاً  اجرايي و  يافته»  ضمانت  تعيين  عدم 

 د.روشن براي تخلف كارفرماي جدي

 ي مانكاريپ ١٣ ماده
حما  يمانكار يپ  كارگران محروم  مي مستق  تياز  اند؛  قانون 
 .شوديحقوق م يريگيدر پ يجانبه موجب سردرگمروابط سه 

 ١٤ ماده
  ليقرارداد به دلا  قيتعل

 مختلف 

تعليق طي  شغلي  مزاياي  وضعيت  بودن  كارگر  آيا    /نامشخص 
 رمستحق دريافت حقوق طي دوره تعليق است يا خي

 ١٥ ماده
تعليق قرارداد كار به 

 علت قوه قهريه

دقيق   تعريف  عدم  كار؛  به  بازگشت  شرايط  و  مدت  در  ابهام 
 ي ن يبشيپرقابل ي«قوه قهريه» و حادثه غ

و    ١٦ مواد
١٧ 

در   تعليق قرارداد
و   صورت توقيف

 مرخصي بدون حقوق 

بازگشتعدم پيش توقيف؛  بيني شرايط  هاي سكوت در مورد 
 داشتن شغلعدم ذكر تكليف كارفرما براي نگه ؛ مدتطولاني

 يانضباط اخراج ١٨ ماده

شورا  نديفرا نظر  با  تعتشكل  ايكار    ياسلام  ياخراج    ن ييها 
غ  شود،يم در  تهد  نيا  ابياما  كارگر  حقوق   د ينهادها، 
حقوق   .شوديم پرداخت  عدم  اجراي  ضمانت  تعيين  عدم 

 الحساب علي

تا   ١٩ مواد
٢١ 

 ي قرارداد قانون  انيپا
تفاوت شديد بين ؛  ابهام در موجه بودن يا نبودن دلايل كارفرما

 حقوق مستعفي و اخراج شده غيرقانوني 
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 و ابهامات قانون قراردادهاي كاري هايكاست موضوع  يقانونماده

 حساب هيتسو ٢٢ ماده
فرا  مبهم حقوق    ه؛يتسو  ند يبودن  آخرين  مبناي  در  ابهام 

 بندي پرداخت مطالباتعدم شفافيت در زمان؛ دريافتي

 اي حمايت بيمه ٢٣ ماده
رد   بيمه  كه  كارفرماياني  براي  اجرايي  ضمانت  تعيين  عدم 

 . كنندنمي

 حق سنوات ٢٤ ماده

سال يك  از  كمتر  قراردادهاي  به  توجه  در ؛  عدم  تصريحي 
كارفرما  توسط  سنوات  حق  پرداخت  عدم  پيامدهاي  مورد 

 .ندارد

 قرارداد  طرفهكي فسخ ٢٥ ماده
يا كار معين عدم    ؛عدم تعريف دقيق قراردادهاي مدت موقت 

 تعيين ضمانت اجرا براي فسخ غيرقانوني 

 كار   طيدر شرا راتييتغ ٢٦ هدام
تغ  كارگر برابر  ضمانت   طيشرا  رييدر  است؛  ضعف  دچار 

 .وجود ندارد طيحفظ ثبات شرا يبرا يياجرا

 ٢٧ماده 
 فسخ قرارداد كار

 انضباطي
عدم الزام به    ؛نامه انضباطيابهام در تعريف قصور و نقض آيين
 اخطارهاي تدريجي يا ثبت تخلفات 

 تعليق ناعادلانه ٢٩ ماده
خسارت محاسبه  نحوه  تعيين  وضعيت  ؛  عدم  به  اشاره  عدم 

 حقوق و بيمه طي تعليق 

 كارگاه  يليتعط ٣٠ ماده

هيچ ضمانت اجرايي ؛  زمان تعهد بازگشت به كارابهام در مدت
مشخصي براي عدم انجام اين تكليف از سوي كارفرما در نظر 

 گرفته نشده

 بازنشستگي  ٣١ ماده
ابهام درباره ؛  هاعدم تعيين حداقل سقف يا كف براي پرداخت

 كارگراني كه مشمول بيمه نيستند 
 

كار   قانون  در  كار  قرارداد  به  مربوط  قانوني  مواد  دقيق  بررسي  ميبا  روشن  كه  ايران،  شود 
بيني شده، اما ابهام در تعاريف، ضعف در ضمانت  هرچند در ظاهر بسياري از حقوق كارگران پيش

موجب شده بازار كار  به شرايط واقعي  نسبت  مؤثر، و سكوت  نظارت  نبود  اين مواد  اجرا،  اند كه 
آسيب برابر  در  كار  نيروي  از  نابرابرينتوانند  و  بيها  موقت  قراردادهاي  كنند.  محافظت  پايان، ها 

فسخ  شفاهي،  يكقراردادهاي  مستقيم  هاي  پيامدهاي  از  همه  حقوق،  پيگيري  در  ضعف  و  طرفه 
، بازنگري عميق در فصل مربوط به قراردادها با تأكيد  رونينواقص ساختاري اين قانون هستند. ازا 

مسئوليت  انكارناپذير  پذيري كارفرما و حمايت مؤثر از  بر شفافيت، عدالت،  نيروي كار، ضرورتي 
 . است
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  تجربه زيسته نيروي كار قراردادي. ٤-٣

تري از مشكلات موجود هاي واقعي كارگران نيز تصوير واضح، تجربهي قانونيدر كنار اين نقدها
فرا  مي  نديدر  ارائه  كاري  قراردادهاي  قراردادهاي اجرايي  واقعي  وضعيت  بهتر  درك  براي  دهد. 

نفر از كارگران داراي قراردادهاي موقت در مشاغل مختلف  ١٠ها، هاي ناشي از آنكاري و چالش
ها با  شركت كردند. اين مصاحبه   افتهيساختارمه يهاي نخدماتي، توليدي و اداري، در قالب مصاحبه 

نيروي   براي  قراردادهاي كاري  پيرامون  مسائلي  اين سؤال كه «چه مشكلات و  به  پاسخ  محوريت 
دهنده وجود مسائل ساختاري و اجرايي جدي در نحوه كار موقت وجود دارد؟» انجام شد و نشان 

هاي انجام شده  ها و نكات كليدي مشترك در مصاحبه ترين يافته تنظيم و اجراي قراردادها بود. مهم
 . صورت خلاصه ارائه شده است) به٢با نيروي كار قراردادي، در جدول شماره (

 مشكلات نيروي كار با قرارداد موقت . مسائل و ٢جدول  
 مسائل و مشكلات طرح شده  در مصاحبه   كنندگان شركت متن پاسخ  

م پنج  كار  مجموعه  اين  تو  سه   ي ول   كنم؛ ي ساله  قراردادم  است.  هنوز  ماهه 
 ماه بعد هنوز سركار هستم يا نه   دانم ي وقت نم هيچ 

نگراني از  عدم امنيت شغلي و  
 ه كاري ند ي آ 

اصلاً   كار  ما  وقتي  تا  كه  فقط شفاهي گفته  كارفرما  نداريم.  مكتوب  قرارداد 
با ما حساب م  نه اضافه كند ي هست،  داريم،  كاري  . نه ساعت كاري مشخص 

 شد ي حساب م 

و عدم    شفاهي بودن قراردادها 
 ضمانت تعهدات 

. معلوم نيست توافق  " حقوق طبق توافق " و فقط نوشته    ي ا صفحه ك ي قرارداد من  
 هند د دن يا كم مي   ي چي بوده. هر وقت خواستن، حقوق رو دير م 

 عدم ثبت دقيق مفاد قرارداد 

بدون هيچ اخطاري قطع همكاري   كنم ي م ي كه اينجا كار سه بار تو اين دو سال 
 وقت هم نگفتن اخراجم هر بار گفتن فعلاً نيازي نيست. ولي هيچ د.  كردن 

فسخ ناگهاني قرارداد بدون  
 توضيح و دليل موجه 

دار ما   هيچ   ي ول   م؛ ي بيمه  هست.  اسمش  مرخص فقط  از  استفاده    م ي ها ي وقت 
 لازم نيست برگردي   گر ي گفت اگر بري، د   ر ي نكردم؛ چون مد 

ي براي استفاده از حق  تراش مانع 
 قانوني در قرارداد 

قرارداد شما يك  نم ماهه پارسال گفتن چون  شه.    ي ست، عيدي شامل حالتان 
 ماه تو اون شركت بودم   ١١من    كه ي درحال 

عدم پرداخت عيدي و سنوات  
 ي تراش بهانه با  

مي  رو  كاري  همان  م ما  انجام  نيروي رسمي  كه  امكانات    دهد؛ ي كنيم  و  اما 
 خدمات رفاهي فقط براي نيروهاي رسمي است 

تبعيض ميان نيروهاي رسمي و  
 قراردادي 

م  ن گه اضافه ي كارفرما  نم امده ي كاري تو قرارداد  به شما تعلق  ولي  .  رد ي گ ي ، پس 
 م ي شب بمان   ٨خود شركت از من توقع داره تا ساعت  

انتظارات اضافي بدون  
 پرداخت مالي 

اگر   اعتراض داري، بلافاصله تهديد ميكنن كه  به موضوعي  نسبت   كشي از موقعيت نابرابر بهره زماني كه 



      «١٤٠٥  بهار)، ٢٣(پياپي اول ، شماره هفتمسال   فصلنامه «دولت و حقوق

 مسائل و مشكلات طرح شده  در مصاحبه   كنندگان شركت متن پاسخ  
هم مجبورند براي بيكار نشدن تحمل    ها بچه خواي ميتوني بري و خيلي از  نمي 

 كنند. 
ي كنن تا  ن ي ر ي خودش بعضي از همكاراي قرارداد موقت براي اينكه پيش كارفرما 

  روسخت رو ميزنن و شرايط كاري و احقاق حق    ها بچه اخراج نشن، زيراب بقيه  
 . كنند ي م 

 ناامني رواني در محيط كار 

ماه بعدي هنوز حقوق    ١٥ي پيش مياد تا  گاه نميدن و    سروقت رو دقيق    ها حقوق 
 جوابي نميدند.   م ي كن ي م رو ندادند و وقتي هم اعتراض  

فشار شديد معيشتي و رواني بر  
 كارگران 

 

دهد كه اين نيروها  شده از سوي نيروي كار قراردادي نشان مي خروجي يا نتيجه بررسي موضوعات طرح 
زمان ابعاد حقوقي، اقتصادي، رواني  طور هم اند كه به اي از مشكلات چندوجهي و ساختاري مواجه با مجموعه 

هاي حقوقي و  دهد. از يك سو، ضعف در چارچوب تأثير قرار مي ها را تحت اجتماعي زندگي شغلي آن و  
و   توضيح  بدون  ناگهاني  فسخ  امكان  مفاد،  دقيق  ثبت  عدم  قراردادها،  بودن  شفاهي  همچون  قراردادي 

به مانع  نيروها را  قانوني، امنيت شغلي اين  در استفاده از حقوق  از سوي ديگر،  شدت تهديد مي تراشي  كند. 
را    ن تأخير در پرداخت حقوق، عدم پرداخت عيدي و سنوات و تحميل انتظارات كاري بدون جبران مالي، آنا 

ثباتي كاري،  شغلي و بي   ه ند ي در تنگناي شديد معيشتي قرار داده است. اين وضعيت در كنار نگراني مداوم از آ 
مي  مداوم  روحي  فشارهاي  و  رواني  ناامني  و  موجب  رسمي  نيروهاي  ميان  آشكار  تبعيض  همچنين  شود. 

بهره  ناد قراردادي،  احساس  شغلي،  براي رشد  برابر  فرصت  نبود  و  نابرابر  از موقعيت  و    شدن گرفته ده ي كشي 
شود؛  كند. در چنين فضايي، اخلاقيات كاري نيز دچار آسيب مي عدالتي را در ميان اين قشر تقويت مي بي 

شود و تلاش براي حفظ  اعتمادي ميان همكاران جايگزين همبستگي جمعي مي رقابت ناسالم، بدگويي و بي 
دهند كه مشكلات  روشني نشان مي شود. اين مسائل به پا گذاشتن منافع جمعي تمام مي   ر ي ز   ه ن ي شغل، به هز 

نيروهاي قراردادي صرفاً محدود به نبود يك قرارداد ثابت نيست، بلكه ناشي از يك نظام كاري ناعادلانه و  
 .ناپايدار است كه نيازمند اصلاحات بنيادين و فوري در ساختارهاي قانوني، مديريتي و فرهنگي است 

 هايافتهتحليل .  ٤-٤

دقت بررسي و در قالب موضوعات  شده در دو حوزه قانون كار و تجربيات نيروي كار به هاي مطرح چالش 
به بندي شدند. اين دسته كليدي دسته  تسهيل فرا منظور شناخت  بندي  مسائل و  طراحي الگوي    ند ي ساختاري 

بندي  هاي مشترك، در چند محور اصلي طبقه ها و زمينه ها بر اساس شباهت پيشنهادي صورت گرفت. چالش 
اين طبقه  ابعاد مهم در روابط كاري و قراردادهاي شغلي است.  از  نمايانگر يكي  بندي  شدند كه هر محور 

هاي اساسي بازار  كند تا ضمن شناسايي دقيق نقاط ضعف موجود، تمركز اصلاحات بر اولويت كمك مي 
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 . ارائه شده است   ٣بندي در جدول شماره  جزئيات اين دسته   .كار قرار گيرد 

 هاي قراردادهاي كاري از منظر قانون كار و نيروي انساني بندي و تحليل چالشدسته . ٣جدول  
 قانون كارهاي مرتبط در دهنده در چالشمفاهيم سازمان

 )٢٧،  ٧ريف (ماده اعدم وضوح و ابهام در تع
 ) ٢٩،  ٢٤ ،٢٣ ،١٧،  ١٦  ، ١٢ ،١٠، ٩ مواد: فقدان ضمانت اجرايي و نظارت (

) ٢٧،  ٢٥ ،  ١٧،   ١٦  ،١٥، ١١، ٨مواد: عدالتي در فسخ و تعليق قرارداد (عدم توازن قدرت و بي
 ) ٣١  ، ٢٩  ،٢٢-١٩،  ١٨  ، ١٤ مواد:مسائل مربوط به حقوق و مزايا (

 هاهاي مطرح شده در مصاحبهدهنده در چالشمفاهيم سازمان
 امنيت شغلي و ثبات قرارداد 

 شفافيت و رسمي بودن قرارداد (ثبت و مفاد كتبي) 
 عدالت در پرداخت و مزايا 

 رفع تبعيض و حمايت از حقوق قانوني 
 

ارائه داده  شماره  هاي  جدول  در  ميان چالش   )  ٣(  شده  معنادار  همسويي  از  ساختاري  حاكي  هاي 
دغدغه  و  كار  قانون  در  يا  موجود  غيررسمي  قراردادهاي  با  شاغل  انساني  نيروي  توسط  ابرازشده  هاي 

ضعف   قراردادها،  در  شفافيت  عدم  شغلي،  امنيت  نبود  چون  مفاهيمي  بعُد،  دو  هر  در  است.  نامطمئن 
اند.  عنوان مسائل محوري شناسايي شده ها و برخوردها به ضمانت اجرايي و فقدان عدالت در پرداخت 

نشان مي اين هم  يا حقوقي،  دهد كه كاستي پوشاني  نه صرفاً يك ضعف نظري  قانون،  هاي موجود در 
اين  گيري تجربيات زيسته بلكه عاملي مؤثر در شكل  ناعادلانه براي كارگران است. از سوي ديگر،  ي 

تأييد مي  نمي تطابق مفهومي  قراردادهاي كاري  منظر حقوقي و  كند كه اصلاح ساختار  از  تواند صرفاً 
گذاري پيگيري شود، بلكه لازم است به ادراكات و انتظارات نيروي انساني نيز توجه شود؛ چراكه  قانون 

هاي حقوقي كشورهاي  بررسي نظام د.  ان طور مستقيم مواجه ها به ها با آثار عيني و رواني اين نارسايي آن 
مي پيشرفته  نشان  فرانسه  و  آلمان  مانند  پيشگيرانه تر  اقدامات  كشورها  اين  كه  با  دهد  مقابله  براي  اي 
منظور رفع ابهام در تعاريف و افزايش شفافيت  اند. در نظام حقوقي فرانسه، به هاي مشابه انجام داده چالش 

سازي  الزام به مكتوب   رعايت تشريفات يك قرارداد در راستاي حمايت از طرفين قرارداد و    قراردادها، 
  همچنين در آلمان   ). ٢٦٠:  ١٤٠١از،  (زارع و پيشنم مورد نظر است  دقيق و ارائه سند كتبي شرايط كار  

هاي زماني و محدوديت در تعداد تمديد  با تعيين سقف   )، ٢٠٠٠مطابق با قانون كار پاره وقت و موقت ( 
بيني پيامدهاي حقوقي براي نقض اين مقررات، از تكرار قراردادهاي موقت و  قراردادهاي موقت و پيش 

)،  ٢٠٢٢هاي سازمان بين اللملي كار ( گزارش علاوه بر اين،  .  شود دورزدن حقوق كارگر جلوگيري مي 
دهد كه آلمان و فرانسه هر دو اقداماتي از جمله منوط كردن اخراج يا فسخ قرارداد به دلايل  نشان مي 

قانوني  فرايندهاي  طي  كار گرفته   موجه و  به  استخدامي  روابط  در  قدرت  تعادل  ايجاد  براي  در    . اند را 
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هاي مزدي سراسري و آلمان با اجراي نظام حداقل مزد فدرال  حوزه حقوق و مزايا، فرانسه با تعيين كف 
دهد كه  ها نشان مي اين نمونه .  كنند ها را تضمين مي و ضمانت اجراي قوي، عدالت نسبي در پرداخت 

كند كه  تواند به بهبود شرايط نيروي كار كمك كند و تأكيد مي راهكارهاي قانوني و نظارتي مؤثر مي 
اصلاح قانون كار ايران نيز بايد همزمان از منظر حقوقي و با توجه به تجربيات نيروي انساني انجام شود.  

پايه  همسويي  مي اين  فراهم  تلفيقي  الگويي  تدوين  براي  مناسبي  خلأهاي  ي  به  هم  كه  الگويي  آورد؛ 
بر اين  .  حقوقي پاسخ دهد و هم در راستاي نيازهاي واقعي و ملموس نيروي كار، كارآمدي داشته باشد 

ها، عناصر اساسي يك قرارداد  پوشاني هم   اين خواهد شد كه مبتني بر    ارائه اساس، در گام بعد، الگويي  
 . شده را ارائه دهد عادلانه، شفاف و تضمين 

 الگوي پيشنهادي قراردادهاي كاري.  ٤-٤-١
شده از سوي نيروهاي  هاي فصل قراردادهاي قانون كار و مسائل مطرح به همپوشاني معنادار كاستي   توجه   با 

ايران   در  كاري  قراردادهاي  اجراي  و  تنظيم  نحوه  در  بازنگري  ضرورت  نامطمئن،  قراردادهاي  داراي 
هاي نقد قانوني و واكاوي تجربيات نيروي كار،  ، بر اساس يافته مبحث شود. در اين  وضوح احساس مي به 

هاي نيروي انساني نيز پاسخ  شود كه ضمن پوشش خلأهاي حقوقي، به دغدغه الگويي پيشنهادي ارائه مي 
 ) بنيادين طراحي شده است كه در شكل شماره  پايه چهاراصل  بر  الگو  اين  ارائه شده ١گويد.  اين  )  اند. 

همزمان   و  بوده  كار  نيروي  واقعي  نيازهاي  عميق  درك  و  كار  قانون  انتقادي  تحليل  از  تركيبي  اصول 
 . اند هاي عملي در محيط كار را در نظر گرفته كننده خواسته چارچوبي حقوقي و منعكس 

 . اصل بنيادين در الگوي پيشنهادي قراردادهاي كاري ١شكل 

اصـــول بـنـيـادين

قــراردادهـاي كـاري

تضمين امنيت 
شغلي و ثبات در 

رابطه كاري

ي شفافيت حقوق
و محتوايي در 
تنظيم قرارداد

عدالت در 
پرداخت ها و 

حمايت اجتماعي

توازن قدرت در 
روابط كار
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 تضمين امنيت شغلي و ثبات در رابطه كاري.  ٤-٤-١-١

مؤلفه  از  يكي  شغلي  به   ي ها امنيت  كه  است  كار  نيروي  رضايت شغلي  و  روان  سلامت  عنوان  كليدي 
مي  تعريف  ناگهاني  اخراج  از  ترس  بدون  موقعيت شغلي  در حفظ  كارگر  ( توانايي  و  شود  شكراللهي 

هاي ساختاري، از جمله  ها نشان داد كه ضعف نتايج تحليل قانون كار و مصاحبه  ). ٧٦:  ١٣٩٠پرستش،  
  ١١طرفه قرارداد توسط كارفرما (مواد  ) و امكان فسخ يك ٧تعريف مبهم قراردادهاي موقت و دائم (ماده  

مي ١٥و   شغلي  اضطراب  و  نااطميناني  افزايش  موجب  يافته )،  اين  مطالعات شود.  با  و    ١سانيال   ها 
  . كه بر اثرات قراردادهاي موقت بر كاهش امنيت شغلي تاكيد دارند، همخواني دارد )، ٢٠١٨همكارانش( 

هاي  در پاسخ به اين وضعيت، الگوي پيشنهادي اين پژوهش بر تعيين دقيق نوع قرارداد و تقويت ضمانت 
اين اساس، توصيه مي  بر  شود كه قراردادهاي كاري حاوي مفادي شفاف درباره  حقوقي تمركز دارد. 

علاوه  باشند.  موقت  و  دائم  قراردادهاي  ضوابط  و  محدوديت شرايط  فسخ  براين،  براي  قانوني  هايي 
پيش يك  قرارداد  به طرفه  كارفرما  تعهدات  و  شود  اخراج گونه بيني  از  مانع  كه  گردد  تدوين  هاي  اي 

ي مؤثر نيز براي  هاي اجراي هاي نظارتي مشخص و ضمانت سازوكار ناگهاني و غيرقانوني شود. طراحي  
 . شود ناپذير اين الگو تلقي مي اطمينان از رعايت اين مقررات، بخش جدايي 

 شفافيت حقوقي و محتوايي در تنظيم قرارداد.  ٤-٤-١-٢

ساز كاهش تضاد و افزايش اعتماد متقابل است و باعث  شفافيت در تنظيم قراردادهاي كاري، زمينه 
هاي ك كنند در حالي كه نبود شفافيت زمينه وضوح درشود طرفين، حقوق و تكاليف خود را بهمي 

اعتمادي را فراهم مي كار ايران،  ). در قانون  ٩١:  ١٣٩٨و همكاران،    زاده ي(زككند  بروز ابهام، بي 
ساز سوءاستفاده  ) و ابهام در مفاد قراردادها، زمينه١٠و    ٩نقص در الزام به ثبت كتبي قرارداد (مواد  

دهنده نگراني گسترده نيروي كار  هاي پژوهش نيز نشان و تضييع حقوق نيروي كار شده است. يافته
نتايج خود بيان داشت  ن  )١٤٠١موثقي و همكارن (درباره قراردادهاي شفاهي و مبهم است.   يز در 

يا  كار  نيروي  كه  است  كاري  قرارداد  كاركردهاي  مهمترين  از  قرارداد  شفافيت  زمينه  ايجاد  كه 
پيمانكار بايد با اراده و رضايت كامل به عقد قرارداد دعوت شود و نيروي كار بايد نسبت به آنچه 

به دهد،  تعهد  بايد  كند.  كه  امضا  را  قرارداد  سپس  و  باشد  آشنا  و  اگاه  كامل  اساس،  طور  اين  بر 
مي  تأكيد  پژوهش  اين  پيشنهادي  بهالگوي  بايد  كاري  قراردادهاي  مفاد  كه  دقيق، كند  صورت 

شرح   قرارداد،  مدت  مانند  مواردي  جمله  از  شوند.  تدوين  دو طرف  هر  براي  فهم  قابل  و  شفاف 
طور صريح در متن قرارداد درج شود.  هاي فسخ و تجديد قرارداد بايد بهوظايف، سطح مزايا، رويه

هاي اجرايي براي پايبندي به  بيني ضمانتربط و پيش همچنين ثبت رسمي قرارداد نزد نهادهاي ذي 

 
1. Sanyal 
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 . محتواي آن، لازمه تحقق شفافيت و صيانت از حقوق قانوني نيروي كار است

 توازن قدرت در روابط كار .  ٤-٤-١-٣

موانع اصل  از    توان از آن مي است كه    ي تحقق عدالت شغل   ي عدم توازن قدرت در روابط كار 
اصل به  عامل  تض   ي كش بهره   ي عنوان  كارگران    ع يي و  برد.  حقوق  و    ج ي نتا نام  كار  قانون  نقد 

نابرابر    ط ي كه شرا   ١٥و    ١١،  ٨مواد    ژه ي و دارند؛ به   د ي موضوع تاك   ن ي بر ا   ز ي كار ن   ي رو ي ن   ات ي تجرب 
  ي روان   ي از فشارها   ز ي كار ن   ي روها ي ن   ن ي مچن ه .  كنند ي و امكان اخراج آسان كارگر را برجسته م 

قدرت    ي ساز متوازن   ي برا   يي ها سازوكار   جاد ي دارند و ضرورت ا   ت ي شكا   ي نابرابر   ن ي از ا   ي ناش 
توازن    جاد ي ا   ژوهش، پ   ن ي ا   ي شنهاد ي پ   ي . در الگو كند ي م   ت ي از كارگران را حائز اهم   ت ي و حما 

است.    ي اصل   ي ها ت ي از اولو   ي ك ي   ، ي حقوق   ي سازوكارها   ي ن ي ب ش ي پ   ق ي از طر   ي در قدرت قرارداد 
پ  جمله  اعمال    يي ها ت ي محدود   شود ي م   شنهاد ي از  سو   ط ي شرا   جانبه ك ي بر  وضع    ي از  كارفرما 

اعتراض و شكا  ثبت  امكان  پ   ي رو ي ن   ي برا   ت ي گردد،  بدون ترس از    ن ي تضم   ي منف   ي امدها ي كار 
تبع   ي مشخص   ي قانون   ي ها ت ي شود و حما  در نظر گرفته شود.    ي كش بهره   ا ي   د ي تهد   ض، ي در برابر 

 باشند.   دارتر ي تر و پا عادلانه   ي روابط كار   ساز نه ي زم   توانند ي م   ي ر ي تداب   ن ي چن 

 ها و حمايت اجتماعيعدالت در پرداخت.  ٤-٤-١-٤

در پرداخت بهعدالت  پرداخت كامل،  از  اطمينان  معناي  بدون  ها به  مزايا  موقع و عادلانه حقوق و 
، اينيصفاراكبري و  كند (تبعيض است و نقش مهمي در سلامت روان و انگيزش كارگران ايفا مي 

  نيروي كار   مطرح شده از جانب   قانون كار و همچنين تجارب  ٣١و    ٢٢تا    ١٩،  ١٤مواد  ).  ٨١:  ١٤٠٣
حاضر پژوهش  پيماش  نشاندر  نابرابري،  وجود  بهدهنده  پرداخت  عدم  مانند  مشكلاتي  و  موقع ها 

هاي مالي و حمايتبر اين مبنا لزوم توجه به    مزايا و تبعيض ميان نيروهاي رسمي و قراردادي است.
و پرهيز از تبعيض در حقوق و رفاهيات كاركنان با اشكال مختلف    قانوني قوي براي حفظ عدالت

سازمان است.قرارداد كاري در  مهم  و  امري ضروري  با هدف   ها  پژوهش،  اين  پيشنهادي  الگوي 
ارتقاي عدالت اقتصادي، بر حمايت از حقوق مالي و رفاهي نيروي كار تأكيد دارد. در اين راستا،  

به پرداخت پيشنهاد مي  را  شود بندهاي مشخصي در قراردادهاي كاري گنجانده شود كه كارفرما 
تدوين   همچنين،  كند.  متعهد  مزايا  ساير  و  سنوات  عيدي،  حقوق،  تبعيض  بدون  و  كامل  منظم، 
در   نيروي كار  از  و حمايت  احتمالي كارفرما  تخلفات  براي جبران  سازوكارهاي حمايتي حقوقي 

هاي فوق  با توجه به يافته .  ستا  هايي نظير بيكاري، بيماري يا تعليق كار نيز از الزامات اين الگودوره
مصاحبه  كار،  قانون  تطبيقي  تحليل  مي و  پيشين،  مطالعات  و  ميداني  كه هاي  دريافت  توان 

هايي جدي در روابط كاري هاي موجود در ساختارهاي حقوقي و اجرايي، منجر به چالشنارسايي
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اين از  است.  ضرورتي  شده  باشد،  فوق  چهارگانه  اصول  بر  مبتني  كه  جامع  الگويي  طراحي  رو، 
در   شفافيت  و  عدالت  شغلي،  امنيت  ارتقاي  و  كاري  قراردادهاي  كيفيت  بهبود  براي  انكارناپذير 

گويي به نيازهاي  رود. در ادامه، الگوي پيشنهادي اين پژوهش با هدف پاسخشمار ميروابط كار به 
 ارائه شده است.   )٢در شكل شماره ( شده،شناسايي

 . الگوي پيشنهادي قرارداد كاري٢شكل

 گيرينتيجه

رهگذر   از  ايران،  در  كاري  قراردادهاي  براي  پيشنهادي  الگويي  طراحي  باهدف  حاضر  پژوهش 
ميان  شكاف  است  كرده  تلاش  انساني،  نيروي  انتظارات  واكاوي  و  كار  قانون  حقوقي  نقد  تلفيق 

واقعيت چارچوب و  موجود  قانوني  نظامهاي  نحوي  به  و  تحليل  را  زيسته كارگران  ترميم  هاي  مند 

 در پرداختعدالت  

 مزايا و حقوق موقعبه و كامل پرداخت-

 قانوني مزاياي ساير و سنوات عيدي، پرداخت به الزام-

 پرداختي تخلفات جبران سازوكار وجود-

 يا بيماري بيكاري، هايدوره در كارگران از حمايت-

 كار تعليق

  در قرارداد شفافيت

 در روابط  قدرت توازن

 قانوني نهاد نزد قرارداد كتبي ثبت-
 قرارداد زمان مزايا، وظايف، شرح :كليدي مفاد دقيق درج-
 امضا از قبل قرارداد مفاد از طرفين كامل آگاهي-
 قرارداد متن در تمديد و فسخ سازوكار بينيپيش-

 كارگر براي خطربي شكايت سازوكار وجود-
 كارفرما توسط جانبهيك تغييرات اعمال ممنوعيت-
 كشيبهره يا تهديد تبعيض، برابر در قانوني هايحمايت-
 هاگيريتصميم در كارگران نماينده حضور امكان-

 )دائم يا موقت(قرارداد نوع دقيق تعريف-
 قرارداد طرفهيك فسخ براي قانوني هايمحدوديت -
 اخراج دلايل ذكر به الزام-
 هااخراج به رسيدگي براي نظارتي نهاد وجود-

 هامولفه هاشاخص

 در كار شغلي امنيت
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يافته عليكند.  كه  داد  نشان  كار  قانون  محتوايي  تحليل  از  حاصل  اين  هاي  محوري  اهميت  رغم 
به  آن  فعلي  ساختار  كاري،  روابط  تنظيم  در  با قانون  كار،  قراردادهاي  به  مربوط  فصل  در  ويژه 

نارسايي انواع قرارداد، امكان  ابهامات،  ها و خلأهايي جدي مواجه است. ضعف در تعريف روشن 
يك  شفاففسخ  الزامات  نبود  جمله طرفه،  از  حمايتي،  و  مالي  حقوق  تضمين  در  خلأ  و  سازي، 

كاستي  شناسايي مصاديق  احساس  هاي  شغلي،  ناامني  افزايش  چون  پيامدهايي  كه  است  شده 
زمان، تحليل هم.  اند عدالتي، و گسست در اعتماد متقابل ميان كارگر و كارفرما را به دنبال داشته بي

از  مصاحبه  انتظارات آنان  بود كه  آن  مؤيد  نيز  نامطمئن  قراردادهاي  داراي  با كاركنان  كيفي  هاي 
يك قرارداد كاري مطلوب، حول چهار محور بنيادين تضمين امنيت شغلي و ثبات در رابطه كاري؛  

ها و شفافيت حقوقي و محتوايي در تنظيم قرارداد؛ توازن قدرت در روابط كار؛ عدالت در پرداخت
متمركز است الگوي    نيبنابرا   .حمايت اجتماعي  پايه تركيب تحليلي دوگانة حقوقي و تجربي،  بر 

تر همين چهاراصل طراحي شد؛ الگويي كه با ارائه سازوكارهاي دقيق برهيپيشنهادي اين تحقيق باتك
هاي كند خلأها و نارساييآور و نظارتي، در چارچوب نظام حقوقي كشور، تلاش مي حقوقي، الزام

هاي مزمن در روابط كار، افزايش پايداري شغلي، و قانون كار فعلي را ترميم كند و به كاهش تنش
تقويت اعتمادسازماني كمك نمايد. اين الگو در چارچوب و منطبق بر مواد قانون اساسي جمهوري 

ايران   با تأكيد بر حمايت از حقوق نيروي كار، تضمين امنيت شغلي،  اي كه  است به گونهاسلامي 
  ٤٣،  ٢٨،  ٢٠(اصول    اجتماعي و توازن در روابط كاري، همسو با اهداف كلان قانون اساسيعدالت  

كند و در راستاي تحقق عدالت اجتماعي و تأمين رفاه نيروي كار طراحي شده است.  عمل مي  )٤٤و
كيفيت قراردادهاي  بهبود  و  مباني كلان حقوقي كشور، مسير اصلاح  با  الگو همسو  ترتيب،  بدين 

ارتقا بر  تمركز  با  را  مي  يكاري  هموار  شغلي  رضايت  و  عدالت  اين    .سازدامنيت،  نهايت،  در 
نه شناسايي كاستي پژوهش  به  نكردتنها  بسنده  استها  از خلال درك  ه  نيز  را  مسير اصلاح  بلكه   ،

نمو ترسيم  موجود  قانون  انتقادي  تحليل  و  انساني  نيروي  واقعي  است.  نيازهاي  اصول ده  اجراي 
انساني را  مي   پيشنهادي نيروي  اعتماد و رضايت شغلي  بهبود بخشد،  كيفيت روابط كاري را  تواند 

زمينه  و  دهد  اين  افزايش  تحقق  براي  گردد.  ايران  در  پايدار  و  عادلانه  كاري  روابط  توسعه  ساز 
 .هاي اجرايي ضروري استهاي مرتبط و تقويت ضمانتهدف، بازنگري در قوانين و سياست

 كتابنامه

بيني اضطراب ناشي از عدم امنيت شغلي و پرداخت  پيش).  ١٤٠٣(  ، مجيداينيصفاراكبري، منيژه؛  
.  ناكافي حقوق و دست مزد متناسب با سختي كار با ميانجيگري مقايسه اجتماعي در شهر تهران 

 ،٥٤(  ١٤ .( 
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امن).  ١٤٠١(  محسن؛ ابدي، سعيدرضاخرسند موقر، نسترن؛ هاشمي، سيد محمد؛ محبي،   ت يمفهوم 
 ).٣٧(  ١١، . شغلي در قراردادهاي كار با جنبه مستمر و مدت موقت

امير؛   ( پيشنماززارع،  امين  سيد  تحولات ١٤٠١،  مختصر  تحليل  با  قراردادها  در  شكل  جايگاه   .(
 ).٤٩( ٢١، حقوق مدني فرانسه. 

احمدي،  زادهيزك منوچهر؛  توسلي،  (، عصمت؛  اصول شفاف).  ١٣٩٨محمدصادق  و تبيين  سازي 
مولفه عنوان  به  اطلاعات  بر  آزادي  حاكم  حقوقي  نظام  پرتو  در  مطلوب  حكمراني  هاي 

 ). ٣٩( ١٥، . قراردادهاي دولت
بين (سازمان  كار  سياست٢٠٢٢المللي  اروپا،  ).  در  دستمزد  حداقل  هاي 

https://www.ilo.org/global/topics/wages/minimum-wages/lang--en/index.htm 
) رضا  پرستش،  سمانه؛  ايران.  ١٣٩٠شكراللهي،  حقوق  در  آن  جايگاه  و  كارگران  شغلي  امنيت   .(

  ،٣( ٢ .( 
) ايران  اسلامي  جمهوري  كار  پژوهش ١٣٦٩قانون  مركز  ايران، ).  اسلامي،  شوراي  مجلس  هاي 

 تهران. 

پاره كار  موقتقانون  و  (  وقت  شماره  م).  ٢٠٠٠آلمان  اول،  بخش  فدرال،  رسمي  ، ٥٩روزنامه 
 . . وزارت دادگستري آلمان١٩٧٠–١٩٦٦صفحات 

). الگوي مطلوب حمايت در برابر قراردادهاي مدت معين در  ١٣٩٨(  پور، سجاد؛ رشيدي، رضاقليج 
شغلي.   امنيت  به  اقتصادي  و  حقوقي  رويكرد  پرتو  در  ايران  كار  حقوق 

 ،١٥( ٨.( 
). بررسي خصيصه امري  ١٤٠٠(  معصومي، مهتاب؛ سراجي، مصطفي؛ پروين، خيراالله؛ رنجبر، احمد

 . ١٢، بودن در قراردادهاي كاري و اداري. 
آيت مولائي،  حسن؛  بنزين).  ١٤٠١(  موثقي،  پمپ  پيمانكاري  قراردادهاي  حقوقي  ماهيت  . تحليل 

 ،١٢( ٣ .( 
ي  شناختروان). بررسي اجراي قرارداد  ١٣٩٧(  واعظي، عليرضا؛ صدرنيا، عبدالحسين؛ كهربايي، سارا 

 ). ٢٧( ٧، بر رفتار شهروند سازماني. 
عباسعلي؛   رستگار،  مهديه؛  پارادايمي ).  ١٤٠٠(  اصغريعل،  نيالامروحويشلقي،  الگوي  طراحي 

شركت در  نامتعارف  كاري  قراردادهاي  داده  يها تدوين  رويكرد  با  خصوصي  . اديبنبخش 
 ،٦٤(  ١٧ .( 

از ويژگي).  ١٤٠١(  همتي، مجتبي نو  تمايتحليلي  منظر    زها، وجه  از  قرارداد كار  انواع  تحولات و 
 ). ٢٧(  ١٣، روابط كار و كرامت انساني. 
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