
 جزوه حقوق کار
  

دکتری و  -حاوی مطالب اساسی و مبنايی حقوق کار بوده و مناسب دانشجويان کارشناسی ارشد اين جزوه  -با سلام
کارشناسی می باشد. لازم به ذکر است عمده مطالب جزوه از کتاب حقوق کار دکتر ابوالفضل رنجبری و جزوه حقوق کار 

 .دکتر بابک درويشی است

نام حقوق کارگری بدان داده است، ” ژرژسل“از حقوق کار که پيشتر حقوق صنعتی ناميده می شد و  : کارتعريف حقوق 
تعاريف مختلفی بعمل آمده است ليکن از آنجا که مقصد ما رعايت ايجاز است، از نقل تعاريف مذکور خودداری و با عنايت به 

 .حقوق کار ارائه کنيم ويژگی ھای حقوق کار سعی می کنيم تعريفی کوتاه و گويا از

بسيار واضح است که نخستين ويژگی حقوق کار، حکومت آن بر روابط کارگر و کارفرما است. با الھام از تعريف کارگر در 
 .قانون کار می توان به ويژگی ديگر حقوق کار دست يافت و آن تبعيت و پيروی کارگر از کار فرما است

ابط کارگر و کارفرما است به نحوی که انجام کار به وسيله کارگر ھمراه با تبعيت حقوق کار، مقررات حاکم بر رو : تعريف
 .او از کارفرما می باشد

برای آنکه بدانيم حقوق کار از چه زمانی شکل گرفت بايد نگاھی به دوران صنعتی يا قرن ھجدھم به بعد در اروپا  : تاريخچه
روابط کار از    ر مصطلح در عصر معاصر است؛ در غير اينصورتداشت. البته منظور ما از حقوق کار مسلما حقوق کا

 .پيشتر، بين انسانھا وجود داشت. در اسلام و ساير اديان به حقوق کارگران پرداخته شده است

 : که ما شاھد وقوعش ھستيم ١٨از لحاظ تاريخی دو واقعه مسلم در قرن 

 رشد افکار آزادی خواھانه و ليبراليستی -١

 ن صنايعماشينی شد -٢

باعث اين شد که مباحثی منند آزادی انسان و برابری افراد در اصول و قوانين آورده شود مانند اصول مندرج در  : مورد اول
 ”١٧٨٩“اعلاميه ی حقوق بشر و شھروند فرانسه 

يی مانند کارخانه ھم باعث اين شد که روابط جديدی از کار شکل بگيرد که در اثر پيشرفت تکنولوژی کارخانه ھا : مورد دوم
 .ھای پارچه بافی و زغال سنگ به وجود آيد

در کشورھايی مانند انگلستان ، فرانسه و آمريکا تمھيداتی برای حقوق کارگران ( کارگران نوجوان و زنان )   نتيجه اينکه
 .انديشيده شود. به طور مثال کودکان به کارھای آسانی مانند مراقبت ماشين ھا گمارده شوند

ھمانطور که ذکر شد حقوق کار مجموعه مقررات حاکم بر روابط کارگر و کارفرما است که در آن کارگر از کارفرما تبعيت 
 .می کند

 : لازم است چند نکتهبرای فھم اين تعريف يادآوری 

 : ميان کار مستقل و کار در خدمت ديگری تمايز قائل شد -١



به حساب خود کار می کنند مانند وکيلان و پزشکان و فعاليت اين افراد تابع  کار مستقل کسانی ھستند که برای خود و -١-١
 .قوانين ديگری است

در برخی از مواقع افراد برای خود کار نمی کنند بلکه کارشان در خدمت ديگری بوده و برای تامين زندگی نيازمندند  -١-٢
 .نيرويشان را برای دريافت مزد در اختيار ديگری قرار دھند

ممکن است در اينجا اين سوال مطرح شود که آيا کارکنان دولت ھم که در خدمت ديگری کار انجام می دھند يا مزد و  -٢
حقوق دريافت می کنند و تابع دستور ما فوق اند مشمول قانون کار ھستند؟ در پاسخ بايد گفت خير درست است که کار آنھا 

آنھا فرق داشته و در خدمت و استخدام دولت ھستند رابطه ی کار آنھا با درخدمت ديگری است اما به خاطر اينکه نوع کار 
 .تعريف فوق فرق می کند

بدليل جايگاه ضعيف کارگر نسبت به کارفرما و امکان تحميل شرايط يکطرفه و سنگين به کارگران رفته رفته قوانين کار  -٣
ويژگی حقوق کار ھمين ويژگی است که به حمايتی بودن برای پشتيبانی از کارگران به وجود آمد. بعبارت ديگر مھمترين 

 .حقوق کار معروف است

 موضوع حقوق کار تنھا روابط فردی نيست بلکه بخش مھمی در حقوق کار به روابط جمعی اختصاص دارد -۴

 :مشخصات حقوق کار -۴-١

 :جنبه حمايتی حقوق کار -۴-١-١

ھر نوع صورتی که منافع بيشتری برای کارگران در نظر گرفته شود  : استثناء ) کاستن نابرابری ميان کارگر و کارفرما –
 (مجاز است

 تحول در جھت افزايش حمايت –

 گسترش حمايت ھای حقوق کار به گروه ھای مختلف مانند کودکان ، نوجوانان و زنان –

 : جنبه ی امری حقوق کار -۴-١-٢

 ه و در برخی موارد تراضی بر خلاف آن مجاز نيستقانونگذار رعايت قوانين کار را اجباری دانست –

 قوانين کار در راستای نظم اجتماعی ھستند –

 استثناء دو مورد فوق : توافق در مورد بر قراری مزايای بيشتر از مزايای قانونی –

جريمه ی نقدی قانون کار بصورت ١٨۶الی  ١٧١در راستای امری بودن، قوانين کار ضمانت اجرای کيفری ھم دارد. مواد  –
و حبس پيش بينی شده است که در صلاحيت دادگاه است و رسيدگی مذکور در دادسرا و دادگاه خارج از نوبت به عمل خواھد 

 .آمد

 : جايگاه حقوق کار در تقسيمات علم حقوق -۴-٢

 : تقسيم بندی علم حقوق

 عمومی -٢      خصوصی -١از حيث ماھوی ( محتوايی ) : 



 ( خارجی ( بين المللی -٢       داخلی -١از حيث قلمرو : 

 .مجموعه قوانين و مقرراتی است که ناظر به روابط اشخاص با يکديگر است : تعريف حقوق خصوصی

 .ھر آنچه به تصويب پارلمان ھر کشور برسد البته با رعايت تشريفات لازم ، قانون است : قانون

 .حيت برسد مقررات استھر آنچه به تصويب ساير مراجع دارای صلا : مقررات

 شخص حقوقی -٢   شخص حقيقی  -١ : اشخاص

 .مجموعه قوانين و مقرراتی است که ناظر بر روابط دستگاه ھای دولتی با يکديگر و مردم است : تعريف حقوق عمومی

 استيفا -٢       تمتع -١نوع اھميت است :  ٢شخص حقيقی از بعد حقوق عمومی دارای 

ت حقيقی وجود ندارد بلکه شخصيت حقوقی وجود دارد به علت منافع عمومی در حقوق خصوصی در حقوق عمومی شخصي
 .اصل بر صلاحيت است و در حقوق عمومی اصل بر عدم صلاحيت است

 :بنابراين

اجاره اگر حقوق کار را مبتنی بر قرارداد کار دانسته و قرارداد مزبور را ھم ھمان قرارداد اجاره ی خدمات يا عقد  -۴-٢-١
 .اشخاص تلقی کنيم حقوق کار در بطن حقوق مدنی و در نتيجه در مجموعه حقوق خصوصی قرار خواھد گرفت

از سوی ديگر چنانچه به نقش و اھميت دخالت دولت در حقوق کار توجه کنيم و درباره ی مقررات کار از قواعد  -۴-٢-٢
نت اجراھای کيفری برای قانون کار توجه داشته باشيم حقوق آمره و نظم عمومی سخن برانيم و به نقش بازرسان کار و ضما

 .کار را در مجموعه حقوق عمومی قرار خواھيم داد

 ماھيت حقوق کار

 پيروان اين مکتب معتقدند قرارداد کار ، قراردادی است تحت عنوان اجاره اشخاص؛ يعنی ماھيت  : نظريه قراردادی
فقھای اماميه است که معتقدند قرارداد کار تابع کليه عقود و معاملات دولتی ندارد. نظريه ی قراردادی نظريه ی 

بعبارت ديگر رابطه ی کارگر و کارفرما ، رابطه ی مدنی است مثل عقود  .است و اين نظريه شورای نگھبان است
عی در عقود در قانون مدنی. شورای نگھبان می گويد دولت نمی تواند به بھانه تامين امنيت اجتماعی و قواعد اجتما

 .اسلامی دخالت کند

عبارت است از اينکه يک يا چند نفر در مقابل يک يا چند نفر ديگر توافق بر امری نمايند و مورد   قانون مدنی: عقد ١٨٣ماده 
 .قبول آنھا باشد

 .منافع عين مستاجره می شود  است که به موجب مستاجر مالک  قانون مدنی: اجاره عقدی ۴۶۶ماده 

قانون مدنی: در اجاره اشخاص کسی که اجاره می کند مستاجر و کسی که مورد اجاره قرار می گيرد اجير و مال  ۵١٢ماده 
 .الاجاره اجرت ناميده می شود

 .قانون مدنی: خادم يا کارگر نمی تواند اجير شود مگر برای مدت معينی يا برای انجام امر معينی ۵١۴ماده 

 : نظريه قانونی -٢



ن نظريه فوق، استعمار و استثمار و بھره کشی کارگران چه می شود؟ شورای نگھبان جواب می دھد می در صورت پذيرفت
چندين سال بين مجلس و شورای  ١٣۶٣قانون کار از سال   شود مثل عقود با توسل به خيار شرط قرارداد را فسخ کرد. لايحه

 .نظام به تصويب رسيد در مجمع تشخيص مصلحت ١٣۶٩نگھبان سرگردان بود و عاقبت در سال 

 :شورای نگھبان در راستای نظريه خود به موارد ذيل استناد می کند

طرفداران نظريه قانونی معتقدند حقوق کار شعبه ای از حقوق اداری است که بنظر اغراق آميز است، در حقوق اداری اعمال 
منافع کارگر و کارفرما است. اما به ھر حال  حاکميت می شود و ھدف تامين منافع عمومی است و در حقوق کار ھدف تامين

 .حاصل فعاليت کارگر و کارفرما با فرد آگاه ريشه در امنيت جامعه دارد

. 

 منابع حقوق کار 

 منابع غير مستقيم حقوق کار -٢            منابع مستقيم حقوق کار -١

 منابع مستقيم-الف

 مستقيم تاثير داردمنابعی که در تدوين و شکل گيری حقوق کار بطور 

عرف و عادت  -۵      رويه ی قضايی -۴       آيين نامه ھا و تصويب نامه ھا -٣      قوانين عادی -٢       قانون اساسی -١
 شغلی

 ( پيمانھای دسته جمعی ( قرارداد ھايی با توجه به شرايط کار که بين کارگر و کار فرما توافق می شود -۶

 منابع غير مستقيم-ب

 (توصيه نامه ھا-  ارھا و موازين بين المللی کار : ( مقاوله نامه ھامعي -١

 تحت نظر سازمان بين المللی کار ، تمام دولتھا عضو سازمان بين المللی کار اند از جمله ايران

 . مقاوله نامه است ١۴مقاوله نامه کار صادر کرده است . ايران عضو ٢۵٠سازمان بين المللی کار تاکنون 

 ( ن : ( نظريه علمی و علم حقوقدکتري -٢

 .در حقوق ايران پذيرفته نيست ولی تاثير گذار است

 منابع مستقيم -الف

  : قانون اساسی -١

سندی که در آن به قدرت، انتقال و اجرای آن پرداخته شده است. قانون اساسی تبلور اراده ی ملت است که در آن علاوه بر 
وتکليف نيز پرداخته است و در نتيجه اين توافق در جامعه، دو طبقه فرمانروا و فرمانبر تعيين ساختار حکومت به بحث حق 

 .متجلی می شود

 : قانون اساسی از نظر شکلی 



 قانون اساسی نانوشته و غير مدون و غير مکتوب -٢        قانون اساسی مدون و نوشته -١

 : قانون اساسی از نظر ماھوی

 ر انعطاف پذيرغي -٢       انعطاف پذير -١ 

آلمان که فقط کليات را گفته  ١٩١٩دسته ای از قوانين اساسی صرفا به ذکر کليات حقوق کار می پردازد مثل قانون اساسی 
 فرانسه ١٩۵٨است و يا قانون اساسی 

 مکزيک      دسته ای از قوانين اساسی به ذکر جزئيات حقوق کار می پردازد مانند ھلند

 قانون اساسی ايران

 ن اساسی ايران مانند آلمان و فرانسه به ذکر کليات حقوق کار اکتفا کرده استقانو

 : مقدمه ی قانون اساسی 

 مسائل اقتصادی، خلاقيت، تعيين امکانات متناسب، ايجاد کار

 دولت ايران موظف است برای نيل به اھداف در اصل دوم ھمه امکانات خود را برای امور ذيل به کار برد:  ٣اصل 

 بالا بردن سطح آگاھی ھای مردم در ھمه ی زمينه ھا با استفاده ی صحيح از مطبوعات و رسانه ھای گروھی:  ٣اصل  ٢بند 

 رفع تبعيضات ناروا و ايجاد امکانات عادلانه برای ھمه در تمام زمينه ھای مادی و معنوی:  ٣اصل  ٩بند 

اسلامی جھت ايجاد رفاه و رفع فقر و برطرف کردن ھر پی ريزی اقتصاد صحيح و عادلانه و طبق ضوابط :  ٣اصل  ١٢بند 
 .نوع محروميت در زمينه ھای تغذيه ، مسکن ، کار و بھداشت

احزاب و جمعيت ھا ، انجمن ھای سياسی ، صنفی ، انجمن ھای اسلامی يا اقليت ھای دينی شناخته شده آزادند :  ٢۶اصل 
موازين اسلامی و اساس جمھوری اسلامی را نقض نکنند ھيچکسی  مشروط بر اينکه اصول استقلال ، آزادی ، وحدت ملی ،

 .را نمی شود از شرکت در آنھا منع يا وادار کرد

ھرکسی حق دارد شخصی را که بدان مايل است و مخالف اسلام مصالح عمومی و حقوق ديگران نيست برگزيند :  ٢٨اصل 
ی ھمه افراد امکان اشتغال به کار و شرايط مساوی را برای دولت موظف است با رعايت نياز جامعه به مشاغل گوناگون برا

 .او از مشاغل را ايجاد کند

و   بھره مندی از تامين اجتماعی از نظر بازنشستگی، بيکاری، پيری، از کار افتادگی ، در راه ماندگی و سوانح:  ٢٩اصل 
 .ی است ھمگانینياز به خدمات بھداشتی و درمانی و مراقبت پزشکی بصورت بيمه و غيره حق

به منظور تامين قسط اسلامی و ھمکاری در تھيه برنامه ھا و ايجاد ھماھنگی در پيشرفت امور در واحد ھای  ١٠۴اصل 
توليدی ، صنعتی ، کشاورزی ، شوراھايی مرکب از نمايندگان کارگران ، دھقانان و ديگر کارکنان و مديران در واحد ھای 

 .د اين ھا شوراھايی مرکب از نمايندگان اعضاء اين واحدھا تشکيل می شودآموزشی ، اداری ، خدماتی ، مانن

 قوانين عادی



منبع ديگری که بطور مستقيم بر مقوله ی حقوق کار تاثير می گذارد قوانين عادی است. ھر قانونی که توسط پارلمان با رعايت 
 .بار لايحه ای در زمينه حقوق کار تنظيم شداولين ١٣٢۵مجلس شورای ملی در سال  .تشريفات تصويب شود، قانون گويند

تبصره داشت که به وسيله ی عده ای از صاحب نظران در حقوق کار و نمايندگان شورای مرکزی کارگران  ٣۶ماده و  ۴٨
 .تنظيم و تقديم مجلس شد که مصادف با دوران فطرت قانونگذاری ايران بود

 : دوران فطرت قانونگذاری

 .تدار وضع قوانين نداردمجلس وجود دارد ولی اق

به عنوان قانون مطرح نشد صرفا به عنوان تصويب نامه ھيات وزيران بوده  ١٣٢۵البته در تاريخ حقوق کار ھيچوقت لايحه 
 .است

ام شد که مجلس موضوع  ١۵تبصره تسليم مجلس  ١۵ماده و  ٢١بعد از طی مرحله فطرت لايحه ای مشتمل بر  ١٣٢٨در سال 
اين  .لايحه سوم تقديم مجلس شد ١٣٣۶رسيدگی به اين لايحه را به کميسيون بازرگانی و پيشه و ھنر واگذار کرد. در سال 

به تصويب کميسيون مشترک کار جمعی رسيد باز اين  ٢۶/١٢/١٣٣٧تبصره بود که در تاريخ  ٣٢ماده  ۶٩لايحه مشتمل بر 
سال دولت  ٢سال به تصويب رسيد. مقرر شد پس از  ٢مشترک کار) به صورت آزمايشی به مدت  قانون (مصوبه ی کميسيون

 .لايحه ی قطعی قانون کار را تقديم کند

سال به صورت قانون آزمايشی در کشور اجرا شد. بعد از انقلاب لايحه ای تقديم  ٣٢اما اين مصوبه به عنوان مصوبه کار 
 ٢/٧/١٣۶٨که پس از طی فراز و نشيب ھای بسيار در تاريخ  ١٣۶۴لايحه ی قانون کار  مجلس شورای اسلامی شد تحت عنوان

ساله بين مجلس و شورای نگھبان لايحه ای به مجمع تشخيص مصلحت  ۵به تصويب مجلس رسيد، با توجه به اختلاف نظرھای 
الحاقات و اصلاحات بعدی تصويب تبصره با  ١٢١ماده و  ٢٠٣اين لايحه مشتمل بر  ٢٩/٨/١٣۶٩نظام ارجاع و در تاريخ 

 (شد (توسط مجمع تشخيص مصلحت نظام

 با توجه به نظريه شورای نگھبان، مرجع اصلاح مصوبات مجمع خود مجمع است و انتشارش ھم توسط خود مجمع است

تا  ١٢٨۵را تدوين کرده است که اگر مشکلی پيش نيايد اولين قانون از سال    در حال حاضر وزارت کار لايحه ا ی جديدی
 .حال را (يعنی بعد از يک قرن) خواھيم داشت

 ( مصوبات مجمع تشخيص مصلحت نظام به تصويب رھبری می رسد (آيين نامه داخلی اصلاح مجمع : توجه

  : نامه ھا آيين نامه ھا و تصويب

قانونگذار با توجه به شان قانون نمی تواند ھمه چيز را در قانون پيش بينی کند و يا ھمه چيز را ذکر کند بلکه با آيين نامه 
 .تکميل می کند

  

 روش اجرای قانون : آيين نامه

 مرجع تدوين و تصويب آيين نامه را قانون روشن می کند -١

 فراتر از قانون ايجاد کندآيين نامه نمی تواند صلاحيتی  -٢

 .آيين نامه نمی تواند در تعارض با ساير قوانين باشد -٣



 طرق شبه قانون گذاری فوق العاده : تصويب نامه

قانون اساسی جواز تصويب نامه ھا را به   ٨۵و  ١٣٨ھيئت وزيران برای حل موضوعی تصويب نامه ايجاد می کند، اصل 
 .يب نامه نمی تواند مخالف قانون باشدھيئت وزيران اعطا کرده است ، تصو

قانون اساسی برای جلوگيری از تعارض بين آيين نامه و تصويب نامه و اساس نامه که به تصويب دولت  ٨۵و  ١٣٨اصل 
شورای اسلامی ارسال و   می رسد دولت را مکلف کرده است تصويری از مقررات اعلامی را جھت ملاحظه رئيس مجلس

 : ده از صاحب نظران چنانچه تشخيص دھد مصوبات مخالف قانون استرئيس مجلس با استفا

 از ھيئت وزيران می خواھد آنرا اصلاح کنند -٢                دستور توقف آنرا از ھيئت وزيران می خواھد -١

 رويه ی قضايی 

ايی در سطح قانون اساسی است. بيشتر در کشورھايی که مبتنی بر نظام کامن لا ھستند رعايت می شود. در انگلستان رويه قض
 .ايران اگرچه دارای حقوق نوشته است اما نيم نگاھی به رويه ی قضايی ھم دارد

 .به عنوان يک ادله برای قاضی لازم الرعايه است : آرای ديوان ادالت اداری

 .آرای ديوان عالی کشور لازم الاتباع است : آرای ديوان عالی کشور

 نده ی کارگر + نماينده ی کارفرما + نماينده ی اداره کارتوجه : ھيئت تشخيص : نماي

 ( اداره کار –فرمانداری  –ھيئت حل اختلاف : نماينده ی کارگران + نماينده ی کار فرما + نمايندگان دولت ( دادگستری 

 .نحوه رسيدگی به اختلافات کارگری و کارفرما را مشخص کرده است ١۶۶تا  ١۵٧قانون کار از ماده ی 

  

 قانون اساسی ۴۴اصل 

 بخش است : دولتی ، تعاونی ، خصوصی ٣نظام اقتصادی جمھوری اسلامی ايران بر پايه ی 

 : بخش دولتی

شامل کليه ی صنايع بزرگ ، صنايع مادر ، بازرگانی خارجی ، معادن بزرگ ، بانکداری ، بيمه ، تامين نيرو ، سد ھا ، شبکه 
پست و تلگراف و تلفن ، ھواپيمايی ، کشتيرانی ، راه و راه آھن و مانند اينھا که بصورت ، راديو و تلويزيون ،   ھای بزرگ آبی

 .مالکيت عمومی در يد و اختيار دولت است

 : بخش تعاونی

 .شرکت ھا وموسسات تعاونی توليد و توزيع است که بر طبق ضوابط اسلامی تشکيل می شود

  : بخش خصوصی

، صنعت ، تجارت و خدمات می شود که مکمل فعاليت ھای اقتصادی دولت و تعاونی شامل آن قسمت از کشاورزی دامداری 
 .است



بخش تا جايی که با اصول ديگر اين بخش مطابق باشد و از محدوده ی قوانين اسلام خارج نشود و موجب  ٣مالکيت در اين 
 .مھوری اسلامی ايران استرشد و توسعه اقتصادی کشور گردد و مايه ی زيان جامعه نشود مورد حمايت قانون ج

 : شورای نگھبان ١٠/٧/٧٩ – ٩٧٩/٢١/٧٩نظريه ی تفسيری شماره ی 

راديو و تلويزيون دولتی است و تاسيس و راه اندازی شبکه ھای خصوصی راديويی و تلويزيونی به ھر نحو مغاير اين اصل 
 .است

 عرف و عادت شغلی 

مکرر بدون در نظر گرفتن کميت مورد پذيرش قرار گرفته باشد و ايجاد  فعل يا ترک فعلی است که در يک محل بر اثر انجام
 .کنندگان آن به باوری رسيده اند که موضوع ايجادی را بر آنھا الزام آور نموده است

 مورد به عرف ارجاع می دھد بدون تعريف عرف ۶قانونگذار در قانون کار در 

 :به ھمين دليل اين امر بر عھده قاضی است

قانون اساسی : قاضی موظف است کوشش کند حکم ھر دعوی را در قوانين مدونه بيابد و اگر نيابد با استناد به  ١۶٧اصل 
منابع معتبر اسلامی يا فتاوی معتبر حکم قضيه را صادر نمايد و نمی تواند به بھانه ی سکوت يا نقص يا اجمالا تعارض قوانين 

 .ورزد مدونه از رسيدگی به دعوی و صدور حکم امتناع

 : مورد در قانون کار عرف آمده است ۶در 

 .قانون کار : بند ز: موارد ديگری که عرف و عادتشغل يا محل ايجاب نمايد ١٠ماده 

قانون کار : ھر نوع تغيير عمده در شرايط کار که بر خلاف عرف معمول کارگاه و يا محل کار باشد. پس از اعلام  ٢۶ماده 
مور اجتماعی محل قابل اجرا است. در صورت بروز اختلاف رای ھيئت حل اختلاف قطعی و لازم موافقت کتبی اداره کار و ا

 . الاجرا است

قانون کار : چنانچه بر اساس قرارداد يا عرف کارگاه، مبلغ مزد به صورت روزانه يا ساعتی تعيين شده باشد  ٣٧بند الف ماده 
روز يکبار و به نسبت ساعات کار يا روزھای کارکرد صورت  ١۵ه يا پرداخت آن بايد پس از محاسبه در پايان روز يا ھفت

 .گيرد

قانون کار : به منظور جلوگيری از بھره کشی از کار ديگری وزارت کار و امور اجتماعی موظف است نظام ارزيابی  ۴٨ماده 
ه نمايد و به مرحله اجرا در و طبقه بندی مشاغل را با استفاده از استاندارد مشاغل و عرف مشاغل کارگری در کشور تھي

 .آورد

قانون کار : کار متناوب کاری است که پی در پی در ساعات متوالی انجام نمی يابد بلکه در ساعات معينی از شبانه  ۵۴ماده 
روز صورت می گيرد. ساعت شروع و خاتمه کار و فواصل تناوب با توافق طرفين وقوع کار و عرف کارگاه تعيين می 

 .گردد

قانون کار : در کارھای کشاورزی کارفرما می تواند با توافق کارگران و نماينده يا نمايندگان قانونی آنان ،  ۵١ماده  ٢ تبصره
 .ساعات کار در شبانه روز را با توجه به کار ، عرف و فصول مختلف تنظيم نمايند

 پيمان ھای دسته جمعی 



ين نامه ھا و تصويب نامه ھا بين کارگران يا گروھی از کارگران با پيمان ھا در چھارچوب قانون اساسی ، قانون عادی ، آي
کارفرمايان يا گروھی از کارفرمايان يا سازمان ھای کارفرمايی به منظور تعيين شرايطی از کار منعقد می شود. اين پيمان 

مرتبه ی پيمانھا به نحوی  ھا عموما در رشته ھای يا فعاليت ھای اقتصادی يا کارگاه ھای خاص منعقد می گردد. ارزش يا
مقرراتی را تحت عنوان مذاکرات و پيمان ھای دسته جمعی کار  ١۴۶و  ١٣٩قانون کار در فصل ھفتم در ماده ی   است که

 .پيشبينی شده است

 قانون کار : ھدف از مذاکرات دسته جمعی ، پيشگيری يا حل مشکلات حرفه ای يا شغلی و يا بھبود شرايط توليد و ١٣٩ماده 
يا امور رفاھی کارگران است که از طريق تعيين ضوابطی برای مقابله با مشکلات و تامين مشارکت طرفين در حل آنھا يا از 
راه تعيين و يا تغيير شرايط و نظاير اينھا ، در سطح کارگاه و يا صنعت و يا توافق طرفين تحقق می يابد خواست ھای طرفين 

 .باشدبايد متکی به دلايل و مدارک لازم 

قانون کار : در کليه قرارداد ھای انفرادی کار که کارفرما قبل از انعقاد پيمان دسته جمعی کار منعقد ساخته يا پس  ١۴۶ماده 
مقررات پيمان دسته جمعی لازم الاتباع است مگر در مواردی که قراردادھای انفرادی از لحاظ مزد  .از آن منعقد می نمايد

 .مان دسته جمعی باشددارای مزايای بيشتر از پي

پيمان ھای دسته جمعی کار در کشور ما به علت عدم توسعه اتحاديه ھای کارگری ، انجمن ھای کارگری ، ھمچنين اتحاديه 
انجمن ھای کارفرمايی از جايگاه خاصی عليرغم تأکيد قانونگذار و برخوردار نمی باشد در کشورھايی نظير   صنفی  ھای

 .پيمان ھای دسته جمعی کار از اھميت بيشتری برخوردار است  به علت توسعه اينگونه تشکل ھا  فرانسه ، آلمان ، انگليس

 منابع غير مستقيم-ب

  

 معيارھا و موازين بين المللی -اول

 يا چند جانبه ٢قراردادھای -۵  کنوانسيون ھا-۴  معاھدات-٣   توصيه نامه ھا-٢   مقاوله نامه ھا-١

قراردادھا و موافقت نامه ھای بين الملی بايد به تصويب مجلس شورای   مقاوله نامه ھا  قانون اساسی : عھدنامه ھا ٧٧اصل
 .اسلامی برسد

قراردادھای دولت ايران با ساير دولت ھا و   موافقت نامه ھا   مقاوله نامه ھا   قانون اساسی: امضای عھدنامه ھا ١٢۵اصل
مربوط به اتحاديه ھای بين المللی پس از تصويب مجلس شورای اسلامی با رئيس جمھور يا  ھمچنين امضای پيمان نامه ھای

 .نماينده ی قانونی است

بر اساس معاھده صلح ورسای تشکيل گرديد. اين سازمان وظيفه  ١٩١٩سازمان بين المللی کار : بعد از جنگ جھانی در سال 
 : بخش تقسيم می شود ٢مصوبات سازمان بين المللی کار به سياست گذاری در خصوص حقوق کار را به عھده دارد. 

 : مقاوله نامه ھا -١

آن دسته از مصوبات سازمان بين المللی کار می باشند که حاوی نکات مھم و برجسته در ارتباط با مقولات مطروحه در حقوق 
 .طبقه بندی مشاغل ھستندکار مانند : اشتغال زنان ، اشتغال کودکان ، آيين نامه ھای بھداشتی ، نحوه ی 

ماه مقاوله نامه ھا را جھت قرار دادن در سلسله  ١٨تا  ١٢ھيات ھای نمايندگی کشورھا پس از تصويب، موظفند ظرف مدت 
مراتب قانونی به مرجع ذيصلاح کشور خود ارائه دھند. کشورھای عضو سازمان موظف اند در مدت مذکور نسبت به پذيرش 

رش آن نظر خود را به سازمان بين المللی کار اعلام نمايند ، در صورت پذيرش مصوبات ( مقاوله نامه مقاوله نامه يا عدم پذي
ھا ) در سلسله مراتب قانونی ھر کشور، تخلف از آن موجب مسئوليت کشور عضو می شود. از اين رو در صورت وصول 



خاصی را جھت بررسی موضوع به آن کشور به گزارش، نقض ضوابط مقاوله نامه ھا در ھر کشوری ، دفتر بين المللی اش
 .عنوان ھيئت ھای بازرسی گسيل می دارند

  

  : توصيه نامه ھا -٢

حاوی يکسری اطلاعات اندکه در خصوص يک طبقه يا گروه صنعتی خاص عنوان می شود قابل تسری به ساير کشورھا 
 .به عبارت ديگر توصيه نامه ھا الزام آور نيستند  ماه است. ١٨تا  ١٢نيست و شرايط ابلاغ آن مانند مقاوله نامه ھا 

 دکترين  -دوم

مثل منابع مستقيم   به نظريه علمای علم حقوق گفته می شود. که در نظام حقوقی ايران نمی تواند در جايگاه رسمی و مستقلی
 .باشد ولی بيان کننده يک ايدئولوژی است

 رما و کارگاهعناصر مشمول قانون کار ، کارگر ، کارف

  

 : کارگر

قانون کار ، کارگر را چنين تعريف می کند : کارگر شخصی است که به درخواست کار فرما در مقابل حق السعی به  ٢ماده 
ھر عنوان کار می کند. در اين تعريف نکاتی نھفته است و اولين نکته اين است که کارگر شخص حقيقی است کارگری که 

 .پيمانکار يا مقاطعه کار ناميده می شود دارای شخصيت حقوقی باشد

 ( نوع است ( تبعيت حقوقی و تبعيت اقتصادی ٢در بين کارگر و کارفرما نوعی رابطه ی تبعيت وجود دارد که بر 

دو ريشه دارد که چرا باعث می شود دولت دخالت کند. اولين حالتی که برای تبعيت حقوقی می توان بيان  : تبعيت حقوقی
ر ھميشه فکر و نيروی کارش در مخاطره است پس بايد کسی باشد که در مقابل اين مخاطرات از کارگر حمايت نمود. کارگ

کند پس قانون کار و قانون تامين اجتماعی را تصويب می کند. حالت دوم بين کارگر و کارفرما در اين ميان تفاوتی وجود 
 ١٣٣۶ج بالانس ميان اين دو تا می شود. در قانون کار در سال ندارد. ابتکار عمل در دست کار فرما است و اين باعث خرو

کارفرما. اگر چه به محض انعقاد قرارداد کار درخواست به دستور تبديل  دستورکارفرما نوشته شده بود به درخواست به جای 
 .می شود

 : الزامی است قانون کار : برای صحت قرارداد کار در زمان بستن قرارداد کار رعايت شرايط ذيل ٩ماده 

 مشروعيت مورد قرارداد -الف

 معين بودن موضوع قرارداد -ب

 عدم ممنوعيت قانونی و شرعی طرفين در تصرف اموال يا انجام کار مورد نظر -ج

 .تبصره : اصل بر صحت کليه ی قرارداد ھا است مگر آنکه بطلان آنھا در مراجع ذيصلاح به اثبات برسد

 : قانون کار : قرارداد کار علاوه بر مشخصات دقيق طرفين بايد حاوی موارد ذيل باشد ١٠ماده 



 نوع کار يا حرفه يا يا وظيفه ای که کارگر بايد بدان اشتغال يابد -الف

 و لواحق آن  حقوق يا مبنا -ب

 ساعات کار ، تعطيلات و مرخصی ھا -ج

 محل انجام کار -د

 تاريخ انعقاد قرارداد -ه

 قراردادمدت  -و

 يا محلی ايجاب می کند  موارد ديگری که عرف و عادت شغلی -ز

نشأت از تبعيت حقوقی اش می گيرد، چون کارگر برای امرار معاش خود درخواست کارفرما را اجابت می  : تبعيت اقتصادی
 .کند تا در مقابل نيروی فکر يا جسم، حق ااسعی دريافت کند

 .بق اند چون حاصل نھايی اش يکی استنھايتا دو تبعيت در يک راستا منط

 : کار فرما

قانون کار ، کارفرما شخصی است که به درخواست او و به حساب او کارگر در مقابل حق السعی کار می کند.  ٣طبق ماده 
ف نکته اول که می توان بدست آورد اين است که کارفرما می تواند شخص حقوقی يا حقيقی باشد اگر شخص حقيقی باشد تکلي

 عدم وحدت مالکيت و مديريت -٢       وحدت مالکيت ومديريت -١ما روشن است و نتيجه اينچنين است : 

 عدم وحدت مالکيت و مديريت -٢       وحدت مالکيت ومديريت -١اگر کار فرما شخص حقوقی باشد : 

 است ولی مدير نيستيعنی کارفرما ھم مالک کارگاه است و ھم مدير کارگاه و در حالت دوم کارفرما مالک 

 .تأسيسی بنام نماينده يا نمايندگان کارفرما ايجاد می شود که مدير کارگاه يا سرپرست کارگاه ياد می کنيم

کارفرما بخش از اختيار خود را بخشی از  .اگر چه خودشان نسبت به کارفرما کارگرند ولی نسبت به مابقی کارگران مديراند
 .ه استاختيار خود را به وی تفويض کرد

ھر تعھدی را که نمايندگان کارفرما در حدود و اختياراتشان داشته باشند کارفرما ضامن است اگر نمايندگان تعھدی خارج از 
اختياراتشان داشته باشند باز کارفرما ضامن است با اين تفاوت که در صورتيکه نماينده يا نمايندگان خارج از حدود وظايفشان 

 .واند جبران خسارت به نماينده ی خود رجوع کندتعھد کنند کارفرما می ت

  

 : کارگاه

قانون کار آمده کارگاه محلی است که کارگر به درخواست کارفرما يا نماينده ی وی در آنجا کار می کند از قبيل  ۴در ماده 
کارگاه  . موسسات صنعتی ، کشاورزی ، معدنی ، ساختمانی ، ترابری ، مسافرتی ، خدماتی ، تجاری ، توليدی و امثال اينھا

ظ انجام کار آنجا حاضر می شود : نمازخانه ، مھدکودک، سلف سرويس . ملحقاتی ھم دارد : مکان ھايی که کارگر به لحا
ھرچند قانون مدنی اجازه ی ھر دخل و تصرفی را به مالک داده است چون ملک اش است ولی به موجب قانون کار به استناد 



اه برای کارگر دلبستگی قانون کار ، کارفرما مجاز به دخل و تصرف در کارگاه نيست شايد علت اين است که کارگ ١٢ماده 
ھا ايجاد کرده است يا کارگران محل زندگی خود را در اطراف کارگاه احداث کرده اند. قانونگذار ثبات در وضعيت کارگاه 

 .در نظر گرفته است. با مرگ کارفرما در وضعيت قرارداد تغييری پيدا نمی شود

 :دو نکته در مورد انتقال

 به طرق قانونی : ھبه ، صلح ، اجاره ممکن است صورت گيرد انتقال : واگذاری مالکيت کارگاه

انتقال به منزله جابجايی مکانی . جابجايی فقط در يک حالت امکان دارد آنھم وقتی به نظم عمومی برگردد مانند : از نظر 
 .يستآلودگی ھوا ( قانون نحوه جلوگيری از آلودگی ھوا ) در اين مورد نياز به دخالت کارگر و کارفرما ن

 قرارداد کار 

سازمان بين المللی کار  ١۶۶و يکی توصيه نامه  ١۵٨سند يکی مقاوله نامه  ٢آيا قرارداد فقط حيطه ی داخلی دارد؟ خير ، در 
قانون اساسی به رابطه ی  ۴۶و قسمت دوم اصل  ٢٢اصل  ٢موضوع قرارداد مورد تائيد قرار گرفته است در قانون داخلی 

 .ما اشاره کرده استتعادلی کارگر و کارفر

قانون اساسی : حيثيت ، جان ، مال ، حقوق ، مسکن و شغل اشخاص ازتعرض مصون است مگر در مواردی که  ٢٢اصل 
 .قانون تجويز کند

قانون اساسی : ھر کس مالک کسب و کار مشروع خويش است و ھيچ کس نمی تواند به عنوان مالکيت نسبت به  ۴۶اصل 
 .و کار را از ديگری بگيرد کسب وکار خود امکان کسب

  

 کاری  قرارداد مدنی ، قرارداد کار ، قرارداد پيمانکاری يا مقاطعه : شناخت قرارداد

 .وقتی قرارداد مدنی مطرح است مقوله عقود مطرح می شود : قرارداد مدنی-١

 .در زمره عقود يکی از عقد ھا عقد اجاره اشخاص است

است از اينکه يک يا چند نفر در مقابل يک يا چند نفر ديگر تعھدی بر امری نمايند و قانون مدنی : عقد عبارت  ١٨٣ماده 
 .مورد قبول آنھا باشد

 .…قانون مدنی : اجاره عقدی است که به موجب آن مستاجر مالک منافع يعنی مستاجره می شود. اجاره دھنده موجر ۴۶۶ماده 

 .قانون مدنی : مورد اجاره ممکن است اشيا و حيوان يا انسان باشد ۴۶٧ماده 

قانون مدنی : در اجاره اشخاص کسی که اجاره می کند مستاجر و کسی که مورد اجاره قرار گيرد اجير و مال  ۵١٢ماده 
 .الاجاره اجرت ناميده می شود

 : قانون مدنی : اقسام عمده اجاره اشخاص از قرار ذيل است ۵١٣ماده 

 اجاره خدمه و کارگران از ھر قبيل -١

 اجاره ی متصديان حمل و نقل اشخاص يا مال الاجاره اعم از راه خشکی و آب و ھوا -٢



 قانون مدنی : خادم يا کارگر نمی تواند اجير شود مگر برای مدت معينی يا برای انجام امر معينی ۵١۴ماده 

ھای مدت اجير شود مدت اجار محدود خواھد بود به مدتی که مزد از قرار آن قانون مدنی : اگر کسی بدون تعيين انت ۵١۵ماده 
 .معين شده است

قانون مدنی : تعھدات متصديان حمل و نقل اعم از اينکه از راه آبی يا خشکی يا ھوا باشد برای نگھداری و حفاظت  ۵١۶ماده 
 .مقرر استاشيايی که به آنھا سپرده می شود ھمان است که برای امانتداران 

قانون کار : قرارداد کار عبارت است از قرارداد کتبی يا شفاھی که به موجب آن کارگر در مقابل  ٧ماده  : قرارداد کار-٢
 .دريافت حق السعی کاری را برای مدت موقت يا مدت غير موقت برای کارفرما انجام می دھد

روختم و ديگری گفت خريدم. يا در عاريه ( امانت ) قرارداد امضاء آيا در قانون مدنی قرارداد شفاھی داريم ؟ وقتی يکی گفت ف
 .نمی شود

در قانون کار ، قانونگذار ايجاد ايجاد رابطه ، با درخواست کارفرما و اجابت کارگر و ورود به کارگاه، عملا قرارداد کار 
 .شکل گرفته بدون اينکه به نوشتن نياز باشد

پديده موقتی قرارداد اجاره مدنی ، می توانيم توجه داشته باشيم در قانون کار برای ايجاد موقت يا غير موقت بودن قرارداد : 
 .امنيت معين از دو مقدمه موقت و غير موقت استفاده شده ، شايد اين مقرره صرفا برای تامين نظر شورای نگھبان بوده است

 : ارکان قرارداد

رارداد می تواند ھم کتبی باشد ھم شفاھی، در حقوق کار مطلوب قرارداد کتبی قانون کار ق ٧با توجه به ماده  : شکل قرارداد-١
دلالت بر کتبی بودن دارد) . ھرچند در مراجع رسيدگی به اختلافات کارگری )نسخه نوشته شود  ۴است. قرارداد کار بايد در 

 .رسيدگی می شود و کارفرمايی عموما ادعاھای کارگر پذيرفته می شود . ھمواره بر اساس ادعای کارگر

 .قسمت دارد : کار و مزد . وقتی کارگر کار می کند مزدش را می گيرد ٢تعھد  :تعھدات طرفين  -٢

قانون مدنی : عقد عبارت است از اينکه يک يا چند نفر در مقابل يک يا چند نفر تعھد بر امری نمايند و  ١٨٣ماده  :يادآوری
 .مورد قبول آنھا باشد

 غير موقت   موقت : مدت قرارداد -٣

 : قانون کار ٧تبصره ھای ماده 

تبصره يک : حداکثر مدت موقت برای کارھايی که طبيعت آنھا جنبه ی غير مستمر دارد وزارت کار تھيه و به تصويب ھيئت 
 .وزيران خواھد رسيد

نشود قرارداد دائمی است تبصره دو : در کارھايی که طبيعت آنھا جنبه ی مستمر دارد در صورتی که مدت در قرارداد ذکر 
 .اين تبصره توسط مجمع تشخيص مصلحت نظام الحاق شده در مذاکرات مجلس وجود ندارد

 ( تبصره يک ناقض تبصره دو است ) در قانون کار اصل بر دائمی بودن قرارداد است

 .نداردقيد کلمه موقت و غير موقت صرفا برای احراز نظر شورای نگھبان است. اصلا کار موقت مصداقی 

 .تا امروز قانونگذار نتوانسته است مصاديق کارھای موقت را تعيين کند١٣۶٩از سال 



قانون کار  ٨ماده  .قانون کار ، تعادل کارگر و کارفرما را به ھم زده است ٧ذيل ماده  ٢تبصره  : حمايتی بودن قرارداد -۴
در قرارداد کار يا تغييرات بعدی آن در صورتی نافذ است  قانون کار : شروط مذکور ٨مقداری تعادل را بر قرار کرده . ماده 

 : قانون کار دو نکته وجود دارد ٨که برای کارگر مزايايی کمتر از امتيازات مقرر در اين قانون مقرر ننمايد. در ماده 

 .کارگر وکارفرما می توانند ھر توافق بر اساس حداقل بکنند -١

 .به اضافه به نفع کارگر توافق کنند. اما حداقل به پايين امکان نداردکارگر و کارفرما می توانند نسبت  -٢

نسبت به فسخ قرارداد اقدام می کنيم ولی در قانون کار چنين اختياری نداريم فقط در   در قانون مدنی با استفاده از خيارات
 .صورتی که تقصير کارگر توسط کارفرما به اثبات برسد می توان اخراج نمود

قانون کار : حتی در مورد کار معين بدون تراضی ھمديگر حق فسخ وجود ندارد يعنی صرفا با تراضی واقع می  ٢۵ماده 
 .شود

 : قراردادھای پيمانکاری

اين قرارداد  . نوع خاصی از قرارداد ھا ھستند ، اشخاص برای اينکه با چند نفر قرارداد ببندند با يک نفر قرارداد می بندند
البته اشخاص ھم می توانند چنين قراردادھايی را ببندند ( دادن ساختمان به پيمانکار ) . قرارداد ھای  .عموما دولتی است

 : پيمانکاری به دو دسته اند

 .قرارداد ھای پيمانکاری اشخاص حقيقی يا مقاطعه کاری : يک نفر شخصا کار انجام می دھد -١

 .ھم کار را انجام می دھندقراردادھای پيمانکاری اشخاص حقوقی : چند نفر با  -٢

 . بين قرارداد کار و قرارداد پيمانکاری تفاوت وجود دارد

 کارگر      مقاطعه کار      عامل وجود دارد : مقاطعه دھنده ٣در قرارداد پيمانکاری 

 .مقاطعه کار کارفرماستدر قرارداد پيمانکاری مقاطعه دھنده کارفرما محسوب نمی شود بلکه  :مقاطعه دھنده

قانون کار : در مواردی که کار از طريق مقاطعه صورت می پذيرد مقاطعه دھنده مکلف است قرارداد خود را با  ١٣ده ما
مقاطعه کار به نحوی به نحوی منعقد نمايد که در آن مقاطعه کار متعھد گردد که تمامی مقررات اين قانون را در مورد کارکنان 

 .خود اعمال نمايد

 .ه، دو فقره مسئوليت برای مقاطعه دھنده در مقابل کارگران مقاطعه کاری در نظر گرفته شده استتبصر ٢در  ١٣در ماده 

تکليف اول : ھر زمانيکه کارگران مقاطعه کار به مرجع حل اختلاف عليه مقاطعه کار شکايت کنند و منجر به صدوررای 
مطالبات مقاطعه کار نسبت به پرداخت مطالبات  گردد به مقاطعه دھنده ابلاغ می شود. مقاطعه دھنده مکلف است از محل

 .کارگران اقدام کند

روز تحويل  ۴۵عمل نکند ، يا اينکه قبل از پايان  ١٣تکليف دوم : ھرگاه مقاطعه دھنده به تکليف مقرر در تبصره يک ماده 
گرانش می باشد. پس مطالبات موقت نسبت به تسويه حساب با مقاطعه کار اقدام کند مسئول پرداخت ديون مقاطعه کار به کار

 .کارگران جزو ديون ممتازه است

 . مقاطعه دھنده به ھيچ وجه کارفرما نيست



 ( ١٣کار فرمايی است که مشمل قانون کار است برای کارگران خودش ( ماده  : مقاطعه کار

پيمانکاران به کارگران را برابر مطالبات کارگر جزو ديون ممتازه بوده و کار فرمايان موظف اند بدھی :  ١٣تبصره يک ماده 
 .رای مراجع قانونی از مطالبات پيمانکار ، من جمله ضمانت حسن انجام کار پرداخت کنند

در مورديکه کار از طريق مقاطعه انجام می يابد مقاطعه دھنده موظف است قرارداد خود را با مقاطعه کار به  – ١٣ماده 
 .متعھد شود که تمام مقررات اين قانون را در موردکارگران خود اعمال نمايدنحوی منعقد نمايد که در آن مقاطعه کار 

  : شرايط انعقاد قرارداد

 .قانون مدنی شرايطی برای انعقاد قرارداد کار منظور شده است ١٩٠با توجه به ماده 

 : برای ثبت ھر معامله شرايط ذيل اساسی است

 قصد و رضای طرفين -١

 اھليت طرفين -٢

 معينموضوع  -٣

 مشروعيت جھت معامله -۴

 :قصد و رضای طرفين-١

 (در قانون مدنی به موضوع اھليت در ابعاد مختلف پرداخته شده است و به قصد و رضا توجه گرديده است ( ايجاب و قبول

قصد و رضا ھم در انعقاد قرارداد و ھم در خاتمه آن جاری و ساری است . در قانون مدنی مقوله ی فسخ وجود دارد . اما در 
قانون کار به اين شکل نيست ، در قانون کار در زمان انعقاد قرارداد قصد و رضا را می بينيم . کارگر کسی است که به 

 .……( قبول )و قبول کارگر  (ايجاب)درخواست کارفرما 

 نکته اينکه در زمان خاتمه ی قرارداد با مشکل مواجه ھستيم . در قانون مدنی با توسل : خيارات به راحتی عقد فسخ می شود
. 

 .در قانون کار فسخ و خيارات نداريم

ولی کارفرما به ھيچ وجه نمی تواند  (را نقض کرده است ٢۵، ماده  ٢١بلکه کارگر می تواند استعفا دھد (تبصره ی ماده 
 ( قانون کار ٢٧قرارداد کار را خاتمه دھد. مگر اينکه تقصير کارگر را اثبات کند ( ماده 

حال آيا با اکراه و اضرار چگونه می توان برخورد کرد؟ کارگر می تواند مدعی اکراه و اضرار شود ، يعنی بگويد مرا به 
 .قانون کار ادعای کارگر پذيرفته نيست ٨ی  زور آورده اند ، با توجه به ماده

قانون کار : شروط مذکور در قرارداد کارگر با تغييرات بعدی آن در صورتی نافذ خواھد بود که به کارگر مزايای  ٨ماده 
 کمتر از امتيازات در اين قانون منظور ننمايد

 : مده استقانون کار نيا ٩قصد و رضا در شرايط انعقاد قرارداد کارگر در ماده 



 : قانون کار ٩سه عنصر موجود در ماده 

 آمره و حمايتی است –عدم ممنوعيت قانونی و شرعی قرارداد کار  -٣    معين بودن موضوع -٢    مشروعيت -١

قانون ) اثبات تقصير کارگر  ٢٧ماده  )اکراه و اضرار متوجه کار فرما است ولی کارفرما می تواند ادعای اکراه و اضرار کند 
توسط کارفرما ، کارگری مدعی مھندسی عمران است بعد مشخص می شود اصلا مھندس عمران نيست و کارفرما متضرر 

 .شده است

 آيا قرارداد کار را می توان ابطال نمود ؟ : بحث ابطال قرارداد کار

کارفرما    اثبات برسد. بار اثبات بطلان قرارداد به عھده اصل بر صحت قرارداد است مگر اينکه بطلانش در مراجع ذيصلاح به
 . توسط ھيئت تشخيص ، ھيئت حل اختلافاست 

قانون کار : اصل بر صحت قرارداد ھای کار است مگر آنکه بطلان آنھا در مراجع ذيصلاح به اثبات  ٩تبصره ذيل ماده 
 .برسد

 : اھليت طرفين قرارداد-٢

 .ين بايد برای معامله اھليت داشته باشندقانون مدنی : متعامل ٢١٠ماده 

 . قانون مدنی : برای اينکه متعاملين اھل محسوب شوند بايد بالغ و عاقل و رشيد باشند ٢١١ماده 

 .قانون مدنی : معامله با اشخاصی که بالغ يا عاقل و يا رشيد نيستند به واسطه ی عدم اھليت باطل است ٢١٢ماده 

 .له ی محجورين نافذ نيست. در قانون مدنی پيوندھايی بين اھليت ،عدم جنون و رشد وجود داردقانون مدنی : معام ٢٣ماده 

 .در قانون کار اينطور نيست . قانون کار صرفا به اھليت سنی اشاره کرده است

 .سال تمام ممنوع است ١۵قانون کار : به کار گماردن افراد کمتر از  ٧٩ماده 

 .سال عمر دارند کودک اند ١٨حقوقکودک : افرادی که کمتر از  کنوانسيون 

 ٩در قانون کار جنون مانع نيست ، چه اشکالی دارد مجنون به کار گماشته شود البته با تعيين شرايط کار وی. چون در ماده 
 .نيامده است

 : مشروعيت-٣

صريح شود ولی اگر تصريح شده باشد بايد مشروع باشد. در غير قانون مدنی : در معامله لازم نيست جھت معامله ت ١٧ماده 
 .اين صورت معامله باطل است

 در قانون کار مشروعيت مورد قرارداد در قانون مدنی مشروعيت جھت قرارداد 

 (راننده مشروب حمل می کند : در قانون مدنی باطل است (جھت قرارداد نامشروع است

 (انون کار باطل نيست (چون مورد قرارداد باطل نيستراننده مشروب حمل می کند : در ق



  : معين بودن-۴

 .ما نمی توانيم قرارداد کاری را بپذيريم که معين نباشد

 .قانون مدنی : مورد معامله بايد مبھم نباشد مگر در موارد خاصه که علم اجتماعی به آن کافی است ٢١۶ماده 

 .ق کار) در قانون کار تخصيصی خاص وجود ندارد ٩موضوع قرارداد بايد معين باشد (بند ب ماده 

 .قانون کار : قرارداد کار علاوه بر مشخصات دقيق طرفين بايد حاوی موارد ذيل باشد ١٠ماده 

 .نوع کار يا حرفه يا وظيفه ای که کارگر بايد به آن اشتغال ورزد -١

 حقوق يا مزد مبنا و لواحق آن -٢

 ساعت کار تعطيلات و مرخصی ھا -٣

 محل انجام کار -۴

 تاريخ انعقاد قرارداد -۵

 مدت قرارداد : چنانچه کار برای مدت معين باشد -۶

 موارد ديگر که عرف و عادت شغلی يا محل ايجاب کند -٧

وجود دارد که در قانون مدنی وجود ندارد . تقريبا اھليت استيفاء )  ٩در قانون کار عدم ممنوعيت شرعی و قانونی ( بند ج ماده 
 .طرح می شودم

  : شرايط اختصاصی انعقاد قرارداد کار

 : تضمين حمايتی بودن قرارداد کار -١

قانون کار مساوی شروط مذکور در قرارداد کار يا تغييرات بعدی آن در صورتی نافذ خواھد بود که برای کارگر  ٨  ماده
 . مزايايی کمتر از امتيازات مقرر در اين قانون منظور ننمايد

قانون کار از ماده ی  ١١ھر قاعده آمره بايد ضمانت اجرا داشته باشد ، مجازات ھای معين در فصل  : بودن قراردادآمره  -٢
 . ضمانت اجرا است و صلاحيت پيگيری با محاکم کيفری است ١٧۶تا  ١٧١

 تخطی از قواعد آمره مجازات دارد :نکته

 : قلمرو اجرای قانون کار

 .قانون کار اند ۵و  ١مشمول مواد  کليه کارگاه ھا و کارفرمايان 

کليه کارفرمايان ، کارگران ، کارگاه ھا ، موسسات توليدی ، صنعتی ، خدماتی ، کشاورزی مکلف اند به تبعيت از :  ١ماده 
 اين قانون



 .قانون کار : کليه کارفرمايان ، کارگران ، نمايندگان آنان کار آموزان و نيز کارگاه ھا مشمول مقررات اين قانون اند ۵ماده 

 استناد ھای دائمی عدم شمول قانون کار -١

 استناد ھای مدتی عدم شمول قانون کار -٢

و مقررات استخدامی و نيز کارگران کارگاه قانون کار : اشخاص مشمول قانون استخدام کشوری يا ساير قوانين  ١٨٨ماده 
ھای خانوادگی که انجام کار آنھا منحصرا توسط صاحب کار و ھمسر و خويشاوندان نسبی درجه يک از طبقه اول وی انجام 

 .می شود مشمول مقررات قانون کار نيستند

آزاد تجاری کار می کنند از مشمول قانون   قانون نحوه و چگونگی اداره ی مناطق آزاد تجاری : کسانی که در مناطق ١٢ماده 
 .کار خارج اند

قانون کار : در بخش کشاورزی ، فعاليت ھای مربوط به پرورش و بھره برداری از درختان ميوه انواع نباتات ،  ١٨٩ماده 
آبزيان و  جنگل ھا ، مراتع ، پارک ھای جنگلی و نيز دامداری و توليد و پرورش ماکيان و طيور صنعت نوغان ، پرورش

زنبور عسل ، کاشت داشت و برداشت و ساير فعاليت ھای کشاورزی به پيشنھاد شورای عالی کار و تصويب ھيئت وزيران 
 .از شمول قسمتی از اين قانون معافند

ق ک : مدت کار تعطيلات و مرخصی ھا مزد يا حقوق صيادان کارکنان حمل و نقل ( ھوايی زمينی دريايی ) خدمه  ١٩٠ماده 
مستخدمين منازل معلولين و نيز کارگرانی که طرز کارشان به نحوی است که تمام يا قسمتی از مزد و درآمد آنھا به وسيله  و

ی مشتريان يا مراجعين تعيين می شود و ھمچنين کارگرانی که کار آنھا تواما در ساعات متناوب انجام ميگيرد در آيين نامه 
مواد اين   به تصويب ھيئت وزيران خواھد رسيد تعيين می گردد. در موارد سکوت ای که توسط شورای عالی کار تدوين و

 .قانون حاکم است

 : استثنائات موقتی

 .مبنای ما مدت زمان است بعد از رفع آن حالت قانون کار بر می گردد در صورتی که در استثنائات دائمی اينچنين نيست

نفر را می توان بر حسب مصلحت موقتا از شمول بعضی از  ١٠قانون کار : کارگاه ھای کوچک کمتر از  ١٩١ماده ی 
مقررات اين قانون استثنا کرد تشخيص مصلحت و مورد استثنا به موجب آيين نامه ای خواھد بود که به پيشنھاد شورای عالی 

 .کار و تصويب ھيئت وزيران خواھد رسيد

کارگر يا کمتر از شمول قانون کار تا پايان  ۵به عنوان معافيت کارگاه ھا و مشاغل دارای  ١٣٧٨بر اساس قانون مصوب 
برنامه سوم توسعه اقتصادی و اجتماعی جمھوری اسلامی خارج اند و تا پايان برنامه چھارم توسعه تمديد شده است. حکمی 

ح شود به اعتبار خود باقی است ولی قانون معافيت تا قانون کار آمده است تا زمانی که قانون کار اصلا ١٩١که در ماده ی 
 .پايان برنامه چھارم توسعه است

به علاوه حکم قانون معافيت کلی و عام است. و بدون نياز به پيشنھاد شورای عالی کار و تصويب ھيئت وزيران می باشد در 
 . چنين نيست ١٩١صورتی که در ماده 

 : انواع قرارداد ھا

قراردادی است که برای کارھايی که دارای طبيعت دائمی و مستمر می باشد. بدون ذکر مدت بين  : دائمی کارقرارداد  -١
 (قانون کار ٧ماده  ٢کارگر و کارفرما منعقد می گردد. (مفھوم مخالف تبصره 



در اين گونه قراردادھا  .قراردادی است که برای کارھايی که طبيعت آنھا مستمر نبوده منعقد می گردد : قرارداد موقت کار -٢
 قانون کار ) ذکر شروع و خاتمه ی کار الزامی است ٧تبصره ی  ) تاريخ شروع و خاتمه ی قرارداد بايد بيان گردد

قراردادی است که برای کارھايی که دارای طبيعت مستمر نبوده و ھمچنين دارای زمان مشخص برای  : قرارداد کار معين -٣
فا بر اساس مشخص بودن موضوع قرارداد منعقد می گردد. بعبارت ديگر انجام قرارداد بستگی به انجام آن نمی باشد و صر

نبايستی با قرارداد ھای پيمانکاری اشخاص حقيقی يکسان در نظر گرفته شود    اتمام موضوع قرارداد دارد اين نوع قرارداد ھا
و ھيچگونه رابطه کارفرمايی و کارگری بين طرفين قرارداد  زيرا در قرارداد ھای پيمانکاری ارجاع دھنده مقاطعه دھنده است

ايجاد نمی گردد. اما در قرارداد کار معين ارجاع دھنده کارفرما بوده می بايست کليه تکليف ھای مقرر در قانون کار را نسبت 
 .به کارگر به اجرا گذارد

ماده کارفرما مکلف است به ازای ھر سال خدمت  قانون کار است که در آن ٢۴بھترين دليل برای اين امر رجوع به ماده 
 .کارگر در قرارداد کار معين ھمانند کار موقت به کارگر حق سنوات بپردازد

 : قرارداد کار آزمايشی

 .کار فرما در زمان انعقاد قرارداد می تواند زمانی را به عنوان دوره ی آزمايشی در نظر بگيرد

ماه می باشد. قرارداد کار آزمايشی تابع شرايط ذيل  ٣ماه و برای کارگران ماھر  ١ مدت آزمايش کارگر ساده يا نيمه ماھر
 است

 .اول اگر فسخ قرارداد توسط کارگر باشد صرفا مستحق حقوق و مزايای ايام کارکرد کارگر می باشد

حقوق و مزايای مربوط به دوم چنانچه کارفرما در دوره ی آزمايشی قرارداد کار را فسخ نمايد در اينصورت می بايست تمام 
 .دوره ی آزمايشی را پرداخت نمايد

  

 : تعليق قرارداد

شرايطی است که در اثر آن طرفين قرارداد کارگر و کارفرما برای مدتی به ايفاء وظيفه و تکليف خود در مقابل يکديگر قادر 
تعليقدر می آيد. حالت تعليق می تواند ناشی از نيستند. در اين حالت قرارداد کارگر و کارفرما برای مدتی اصطلاحا به حالت 

 .ھر يک از عوامل زير باشد

 توقيف به علت شکايت ثالث -٣  توقيف به علت شکايت کارگر-٢  سربازی -١ناشی از اراده کارگر : 

 مرخصی زايمان -۵    بيماری -۴

 مرخصی بدون حقوق -٢   مرخصی تحصيلی -١ناشی از توافق کارگر و کارفرما : 

 نقص فنی يا عدم رعايت بھداشت -٢   ناشی از قوه قھريه -١شی از وضعيت کارگاه : نا

 : تعليق قرارداد ناشی از اراده ی کارگر

ھرگاه کارگر به سن مشموليت برسد به موجب قانون وظيفه عمومی به سربازی می رود. در انجام خدمت  : سربازی -١
 .قسمت برای تعليق قرارداد متصور است ٣. در حالت سربازی سربازی قرارداد کار به حالت تعليق در می آيد



ھرگاه کارگر به خدمت سربازی رفته يا داوطلبانه در جبھه ھای جنگ حضور پيدا بکند قرارداد کار وی به حالت تعليق  -١
 .در می آيد و اين ايام جزء سوابق کارگر نزد سازمان تامين اجتماعی محسوب می گردد

ايام سربازی خود را در جبھه ھای جنگ گذرانيده يا اينکه داوطلبانه در جبھه ھای جنگ حضور پيدا کرده ھرگاه کارگر  -٢
در اينصورت قرارداد کار به حالت تعليق در می آيد و ايام مذکور از حيث احتساب سوابق خدمتی کارھای سخت وزيان آور 

 محسوب می شود

چه در ايام بعد از اشتغال باشد جزء سوابق خدمت کارگر محسوب می شود خدمت سربازی چه در زمان قبل از اشتغال و  -٣
ماه از تاريخ پايان خدمت سربازی ، خود را به کارفرما معرفی نموده و کارفرما  ٢و کارگر می بايست حداکثر ظرف مدت 

 .کار مشابه به کار گيردموظف است کارگر را به کارسابق خود بازگرداند و در صورت نبود شغل سابق می بايست وی را در 

 : توقيف -٢

ھرگاه کارگر به واسطه ی شکايت کار فرما يا اشخاص ثالث نتواند در محل کارش حضور يابد و به ايفاد وظايف بپردازد ايام 
 .بازداشت يا توقيف با توجه به شرايط ذيل به حالت تعليق در می آيد

توقيف ناشی از شکايت ثالث : ھرگاه کارگر در اثر شکايت ثالث توقيف گردد و توقيف وی منجر به محکوميت او در  -الف
در می آيد. پس از بازگشت کارفرما مکلف است کارگر  تعليقدر ايام بازداشت قرارداد به حالت  نگرددمراجع حل اختلاف 

 .را به کار سابق وی برگرداند

يت کارفرما : ھرگاه کارگر در اثر شکايت کارفرما بازداشت باشد و اين توقيف در مراجع قانونی توقيف ناشی از شکا -ب
کارگر  جزء سوابق خدمتیدر آمده و ايام بازداشت  تعليقدر ايام بازداشت قرارداد کار به حالت  نگرددمنجر به محکوميت 

مطابق حکم دادگاه پرداخت نمايد. علاوه بر اين نيز  محسوب می شود و کارفرما مکلف است ضرر و زيان وارده به کارگر را
می بايست حقوق و مزايای تعليق را به کارگر پرداخت نمايد . کارفرما مکلف است تا زمان تعيين تکليف مراجع ذيصلاح در 

لی الحساب درصد حقوق ماھيانه کارگر را به صورت ع ۵٠ارتباط با توقيف کارگر با توجه به احتياجات خانواده وی حداقل 
 .پرداخت نمايد

 : بيماری -٣

ھرگاه کارگر در اثر بيماری در محل کار خود نتواند حضور پيدا کند تا زمان بھبود قرارداد کارگر به حالت تعليق در می آيد. 
کار قانون  ۶٢قانون تامين اجتماعی و حکم مصرح در ماده  ۵در ايام تعليق با توجه به بھبود فرد بوده و مربوط به فصل 

 .کارگر از غرامت دستمزد برخوردار و جزء سنوات خدمت محاسبه می شود

 : مرخصی زايمان -۴

و حين و بعد از زايمان برخوردار می باشند اين ميزان   ماه مرخصی زايمان قبل ٣قانون کار از  ٧۶کارگران با توجه به حکم 
قانون ترويج تغذيه با شير مادر و حمايت از مادران در دوره شير دھی مصوب  ٣مرخصی با توجه به قانون اصلاح ماده 

ماه افزايش يافت که در اين مدت قرارداد کار به حالت تعليق در آمده و حقوق و مزايای  ۶مدت مرخصی زايمان به  ٨۶/۶/۴
 .به وسيله ی سازمان تامين اجتماعی به کارگران پرداخت می شود  مربوطه

 :ناشی از توافق کارگر و کارفرما  ادتعليق قرارد

مرخصی تحصيلی : کارگر می تواند در طول مدت خدمت با موافقت کارفرما از دو سال مرخصی تحصيلی که قابل تمديد  -١
 .سال می باشد استفاده نمايد در ايام مرخصی تحصيلی قرارداد کار به حالت تعليق در می آيد ٢تا 



ری در طول مدت اشتغال می تواند از دو سال مرخصی بدون حقوق بھره مند گردد. در مرخصی بدون حقوق : ھر کارگ -٢
 .اين ايام قرارداد کار به حالت تعليق در می آيد

 : تعليق قرارداد ناشی از وضعيت کارگاه

کارگاه تخريب  قوه قھريه : ھرگاه در اثر قوه ی قھريه ، اينکه خارج از اراده ی طرفين قرارداد باشد تمام يا قسمتی از -١
 .گردد به نحوی که امکان اتمام فعاليت در آن قسمت يا تمام کارگاه وجود نداشته باشد قرارداد کار به حالت تعليق در می آيد

نقص فنی و يا عدم رعايت بھداشت (بازرسی) : ھرگاه در حين بازرسی ، توسط بازرس کار يا بھداشت کار احتمال وقوع  -٢
اده شود در اين صورت بازرسی مراتب را کتبا به کارفرما اعلام و ھمچنين گزارش خود را به رئيس حادثه يا بروز خطری د

 .بازرسی کار ارائه می دھد

اگر کارفرما در مدت تعيين شده نسبت به رفع نقص اقدام نکند رئيس اداره بازرسی کار از دادگاه صالحه درخواست تعليق 
الحه کارگاه تعطيل می گردد در ايام تعطيلی تا بازگشايی کارگاه قرارداد کار تعليق کارگاه را می نمايد و به حکم محکمه ص

 . در می آيد. رفع اثر از قرار تعطيلی کارگاه صرفا با اعلام بازرسی اداره کار مبنی بر رفع نقص امکان پذير است

 : مقررات مربوط به تعليق قرارداد

موقتی است و پس از رفع آن کارفرما مکلف است به پذيرش کارگر و بازگرداندن موقتی بودن : پديده ی تعليق قرارداد کار 
 .وی به شغل سابق است

 :احتساب سنوات خدمت و مرجع پرداخت حقوق و مزايا

 . سربازی : حقوق و مزايا توسط کارفرما پرداخت نمی شود ايام سربازی صرفا جزء سنوات خدمت محسوب می شود

لث : در اين حالت حقوق و مزايا به کارگر تعلق نمی گيرد. ايام توقيف جزء سنوات محسوب توقيف به واسطه ی شخص ثا
 .نمی شود

 .توقيف به واسطه ی شکايت کارفرما که منجر به محکوميت نشود در اين ايام کليه حقوق و مزايای کارگر پرداخت می شود

جزء سنوات خدمت کارگر نيست و حقوق و مزايا  توقيف به واسطه ی شکايت کارفرما که منجر به محکوميت کارگر شود
 .تعلق نمی گيرد

  : بيماری

 .جزء سنوات خدمت کارگر محسوب می شود . حقوق و مزايا به وسيله ی تامين اجتماعی پرداخت می شود

  : مرخصی زايمان

 . شودجزء سنوات خدمت کارگر محسوب می شود و حقوق و مزايا به وسيله ی تامين اجتماعی پرداخت می 

 :مرخصی تحصيلی

 . جزء سنوات خدمت کارگر محسوب نمی شود و حقوق و مزايا به وسيله ی تامين اجتماعی پرداخت نمی شود

 : مرخصی بدون حقوق



 . جزء سنوات خدمت کارگر محسوب نمی شود و حقوق و مزايا به وسيله ی تامين اجتماعی پرداخت نمی شود

 : قھريهتعطيلی کارگاه به علت سيل ، قوه 

 . جزء سنوات خدمت کارگر محسوب می شود و حقوق و مزايا به وسيله ی تامين اجتماعی پرداخت می شود

 : نقص فنی و عدم رعايت بھداشت

 . جزء سنوات خدمت کارگر محسوب می شود و حقوق و مزايا به وسيله ی کارفرما پرداخت می شود

  : تفاوت مرخصی تحصيلی و مرخصی بدون حقوق

 سال قابل تمديد است ٢تحصيلی تا  مرخصی

 تفاوت تعطيلی کارگاه ناشی از قھريه ، نقص فنی و عدم رعايت بھداشت

 در اولی حقوق را تامين اجتماعی می دھد و در دومی کارفرما 

 : بازگشت به کار

کارگر … يا زايمان وبعد از اتمام موضوع تعليق و رفع حالت فوق در کليه ی مواردی که بيان شد بيماری مرخصی تحصيلی  
ماه است اگر کارگر به  ٢ماه پس از تعليق خود را به کارفرما معرفی نمايد . خدمت وظيفه ی عمومی  ١موظف است ظرف 

روز از تاريخ عدم پذيرش کارگر می تواند به مراجع  ٣٠کارفرما مراجعه نمايد و کار فرما خودداری نمايد کارگر ظرف مدت 
 : حالت پيش می آيد ٢رسيدگی کننده مراجعه کند و شکايتش را ارائه نمايد در اين مورد 

 : عدم پذيرش کارفرما -١

يا مستند به دلايل موجه است يا غير موجه ، چنانچه کارفرما بتواند در صورت مراجعه ی کارگر ظرف مدت مقرر به وی 
عدم پذيرش کارگر را با دلايل موجه در مراجع حل اختلاف اثبات کند اخراج کارگر اخراج قانونی و به حکم مراجع قانونی 

 .است

اگر  .روز آخرين مزد را به عنوان حق سنوات به کارگر پرداخت کند ۴۵کارفرما مکلف است به ازای ھر سال خدمت کارگر 
و کارفرما نتواند در مراجع حل اختلاف اثبات کند که عدم پذيرش به واسطه ی  کارگر شکايت کند از عدم پذيرش کارفرما

دليل موجه صرت گرفته در اينصورت به حکم مراجع قانونی کارفرما مکلف است کارگر را به کار سابق اش برگرداند و 
 ار مجدد) را به کارگر بپردازدحقوق و مزايای ايام بلاتکليفی (در زمان عدم پذيرش بعد از رفع حالت تعليق تا شروع به ک

 : عدم مراجعه کارگر-٢

ماه ) به کارفرما مراجعه نمی کند. در اينصورت  ٢در سربازی  –روز  ٣٠حالت اول : زمانی است که کارگر در موعد مقرر ( 
دريافت  ماه آخرين حقوق به ازای ھر سال خدمت به عنوان کل سنوات ١کارگر مستعفی شناخته می شود و مستحق دريافت 

 .می کند

روز مراجعه کرده و کارفرما نپذيرفته وی در زمان عدم پذيرش کارفرما، کارگر به مراجع  ٣٠حالت دوم : کارگر ظرف مدت 
ذيصلاح شکايت نمی کند، کارگر مستعفی شناخته می شود به ازای ھر سال خدمت مستحق دريافت يک ماه آخرين حقوق و 

 .دمزايا به عنوان حق سنوات می باش



 : موارد خاتمه ی قرارداد

 : تحت تاثير عوامل خارجی از اراده طرفين -١

 فوت-        از کارافتادگی-         بازنشستگی –

 :خاتمه قرارداد کار ناشی از وضعيت قرارداد -٢

 قرارداد کار معين –    قرارداد موقت –

 : خاتمه ی قرارداد کار ناشی از اراده طرفين -٣

 فسخ قرارداد قبل از موعد –    اخراج –   استفاء –

 :موارد خاتمه قرارداد تحت تاثير عوامل خارج از اراده طرفين

انسان بعد از مدتی کار و افزايش سن باعث کاھش قوای جسمانی و روحی کارگر می شود در قانون کار بحث  :بازنشستگی
 (قانون تامين اجتماعی ٧٩و  ٧۶بازنشستگی به قانون تامين اجتماعی ارجاع شده (ماده 

 :شرايط بازنشستگی

سال برای آقايان و  ۶٠سال سابقه کار ھمراه با پرداخت حق بيمه بوده باشد با رعايت شرايط سنی  ١٠چنانچه کارگر دارای 
 سال برای خانم ھا بازنشسته می شود ۵۵

سال خدمت متناوب  ٢۵ت حق بيمه و يا سال خدمت متوالی با پرداخ ٢٠چنانچه کارگر در کارھای سخت و زيان آور دارای 
 سال برای خانم ھا بازنشسته شناخته می شود ۴۵سال برای آقايان و  ۵٠با پرداخت حق بيمه باشد با رعايت شرايط سنی 

 سال سابقه کار باشد بدون رعايت شرايط سنی بازنشسته محسوب می گردد ٣۵چنانچه کارگر دارای 

 بيمه پرداخت شده باشد وگرنه سابقه محسوب نمی شود توجه: سابقه وقتی مطرح است که حق

 : ازکارافتادگی

 :شکل ذيل است ٢قانون کار،از کارافتادگی به  ٣٣و  ٣٢قانون تامين اجتماعی و مواد  ٧۵الی  ٧١با توجه به مواد 

ای حرفه ای کارگر نتواند از کارافتادگی ناشی از کار: ھرگاه در اثر حادثه ناشی از کار و يا حين کار و ھمچنين بيماری ھ-١
در محل کار خود حاضر شود و قادر به انجام وظايف محوله نباشد در اينصورت کارگر از کارافتاده ناشی از کار شناخته می 

قانون کار چنانچه به  ٣٢شود و مطابق قانون تامين اجتماعی برخوردار از مستمری از کارافتادگی می باشد و به حکم ماده 
ماه آخرين  ٢ن پزشکی اين از کارافتادگی ناشی از کار شد علاوه بر مستمری به ازای ھر سال خدمت معادل تشخيص کميسيو

 .حقوق به عنوان حق سنوات از طرف کارفرما به کارگر پرداخت شود

جام وظايف از کارافتادگی ناشی از غيرکار: ھرگاه کارگر در اثر حوادث ناشی از غير کاردچار حادثه گرديد و قادر به ان -٢
قانون کار و قانون تامين اجتماعی از مزايای  ٣٢خود نباشد از کارافتاده ناشی از غير کار محسوب می گردد، با رعايت ماده 

 مستمری از کارافتادگی غير ناشی از کار برخوردار ميگردد



روز مزد خواھند بود که  ٣٠ی قانون کار اين قبيل از کارگران به ازای ھر سال خدمت مستحق حق سنوات ٣١به موجب ماده 
 کارفرما پرداخت خواھد کرد

  :فوت

سال آخر  ١٠با فوت کارگر قرارداد کار خاتمه می يابد چنانچه کارگر دارای سابقه پرداخت حق بيمه باشد به شرطی که در 
 ٢٣ه به تبصره ع ماده ماه آن در آخرين سال حيات وی باشد با توج ٣سال را پرداخت کرده باشد و  ١خدمت فرد حداقل بيمه 

 از مستمری فوت مقرر در قانون تامين اجتماعی برخوردار می گردد  قانون کار، بازماندگان بخشی

  : خاتمه قرارداد کار ناشی از وضعيت قرارداد

قانون  ٢۴ده قرارداد ھای کار موقت با اتمام مدت کار و قرارداد ھای کار معين با اتمام کار خاتمه می يابد با توجه به حکم ما
کار اينگونه قراردادھا با اتمام کار و اتمام مدت خاتمه يافته تلقی می گردد وليکن با اتمام قرارداد چنانچه کارگر يکسال يا 

حقوق   ماه ١بيشتر چه به صورت متوالی و چه به صورت متناوب کار کرده باشد کارگر مستحق دريافت حق سنواتی معادل 
به عنوان مزايای پايان کار می باشد. نکته ی حائز اھميت اين است که کارگرانی که کمتر از يکسال کار کرده باشند مستحق 

 .دريافت اين مزايا نمی باشند. شرط لازم برای دريافت اين مزايای پايان کار ، کارکرد بيش از يکسال است

 : خاتمه ی قرارداد ناشی از اراده ی طرفين

 : استعفاء 

ماھه استعفا خود را کتبا به کارفرما  ١قانون کار ھرگاه کارگر بخواھد می تواند با اعلام قبلی  ٢١با توجه به تبصره ذيل ماده 
روز از تاريخ ارائه ی استعفا  ١۵ارائه نمايد و چنانچه کارگر از ارائه ی استعفای خود پشيمان شود می تواند ظرف مدت 

روز از تاريخ ارائه ی استعفا نسبت به استرداد آن اقدام نمايد بعد از  ١۵آن اقدام نمايد. بعد از گذشت مدت  نسبت به استرداد
 روز کارفرما تکليفی در خصوص مستردد نمودن استعفا ندارد ١۵گذشت 

ن حقوق حق ماه آخري ١قانون کار در صورت استعفای کارگر به ازای ھر سال خدمت  ٢٠با توجه به تبصره ی ذيل ماده 
 .سنوات به کارگر علاوه بر مطالبات ديگر تعلق می گيرد

 : اخراج

اخراج موجه : ھرگاه کارگر در انجام کارھای محوله قصور نمايد و يا اينکه آيين نامه ھای انضباطی کارگاه را نقض نمايد  -١
ورای اسلامی تشکيل شده با کسب نظر کارفرما می تواند با کسب نظر مثبت شورای اسلامی کارگران در کارگاه ھايی که ش

روز نسبت به طرح شکايت  ٣٠انجمن صنفی کارگران، کارگر را اخراج نمايد. از تاريخ اخراج کارگر می تواند ظرف مدت 
چنانچه کارفرما تقصير کارگر را اثبات نمايد در اينصورت اخراج کارگر موجه تشخيص و به  .در ھيئت تشخيص اقدام نمايد

 . ماه حقوق به عنوان حق سنوات است ١ل خدمت ( سابقه کار ) مستحق دريافت ازای ھر سا

چنانچه کارگر در مراجع صالح طرح شکايت نمايد و کارفرما نتواند تقصير کارگر را اثبات نمايد در  :اخراج غير موجه -٢
ق السعی ايام بلاتکليفی کارگر اينصورت به حکم مراجع صالحه کارفرما مکلف است کارگر را به کار سابق بازگرداند و ح

را تا زمان اشتغال به کار مجدد پرداخت نمايد. چنانچه کارگر نخواھد به کار خود باز گردد در اينصورت کارفرما مکلف است 
روز مزد به عنوان حق سنوات به کارگر  ۴۵علاوه بر پرداخت حق السعی ايام بلاتکليفی موظف است به ازای ھر سال خدمت 

 .ندپرداخت ک

 : فسخ قرارداد قبل از موعد



قانون کار ھيچ يک از طرفين قرارداد کار نمی توانند به تنھايی قرارداد را فسخ نمايند به عبارت بھتر فسخ  ٢۵با توجه به ماده 
 . قرارداد قبل از موعد مستلزم توافق کارگر و کارفرما می باشد

قانون کار صحيح نيست  ٢۵قانون کار نقض نموده است پس استدلال ماده  ٢١قانون کار را تبصره ذيل ماده  ٢۵ماده  :توجه 
 .ماده در مبحث خاتمه ی قرارداد آمده است ٢به جھت اينکه ھر 

 اشکال مختلف مزد 

قانون کار کارگر تعريف شده است . اولين ابتدايی ترين بحث در قانون کار حق السعی است اولين و کاملترين شکل  ٢در ماده 
 .حقوقی است که به کارگر می دھيم مزد يا

کارگر که به اعتبار قرارداد کار به وی پرداخت می شود حق السعی است .رحق السعی   کليه دريافت ھای : حق السعی
کمک  -۴    ھزينه مسکن -٣    کمک ھزينه عائله مندی -٢   مزد يا حقوق -١مفھومی عام دارد. اين دريافت ھا عبارتند از : 

 خواروبارھزينه 

 سود ساليانه و مزد -٨    پاداش افزايش توليد -٧    مزايای غير نقدی -۶    اياب و ذھاب -۵

 .ماده به صراحت به مقوله ی حق السعی اشاره کرده است ٣با توجه به اھميت حق السعی، قانون کار در 

اج کارگر غير موجه باشد کارگر علاوه بر قانون کار که مقوله اخراج کارگر را مطرح می کند و اگر اخر:  ٢٧اول ماده 
اينکه بايد سر کار خود باز گردد مستحق دريافت حق السعی ايام بلاتکليفی ھم می باشد. شايد اشد مجازات برای کارفرما است 

 ( چون از حقوق و مزد صحبت نکرده بلکه از حق السعی صحبت می کند ( تشديد

ھمچنين کار ارجاعی به کارگر زن برای او (مادر) و جنين   رگر زن باردار استقانون کار : زمانی که کا ٧٧دوم ماده ی 
زيان آور است کارفرما مکلف است کار کارگر آن را عوض کند و کار سبک تر به وی ارجاع بدھد بدون اينکه تغييری در 

 .بعمل آيد  حق السعی او

قانون کار ، کارگر در معرض بيماری ناشی از  ٩٢اده سوم : در قانون کار زمانی از حق السعی صحبت می شود که طبق م
کار باشد و يا اينکه مبتلا به بيماری ناشی از کار شده در اينصورت کارفرما مکلف است بدون کسر حق السعی کار کارگر را 

 .عوض کند

 : مزد

پرداخت می شود پس مزد يا عبارت است از وجوه نقدی يا کمک ھای غير نقدی يا مجموع آنھا که به کارگر در مقابل کار 
 .وجوه نقدی است يا کمک ھای غيرنقدی يا مجموع آن ھا

 :از نظر مزد کارگران دو دسته اند

کارگران مزد ساعتی: ھرگاه مزد کارگر بر اساس ساعات کار پرداخت شود کارگر را کارگر مزد ساعتی گويند مثل  -١
 تدريس خصوصی معلمان

کارگر بر اساس کار انجام شده يا محصول توليد شده پرداخت شود کارگر کارمزد گويند مثل کارگران کارمزد: ھرگاه فرد  -٢
 کارگران خياطی

کارگران کارمزد ساعتی: ھرگاه فرد کارگر بر اساس کار انجام شده يا محصول توليد شده در زمان معين پرداخت شود  -٣
 عتکارگر را کارمزد ساعتی می گويند مثل دوختن کفش در فلان سا



 شکل ديگر مزد :حقوق

 ھرگاه مزد کارگر به صورت ماھانه پرداخت شود مزد را حقوق گويند

  : صور مختلف ساعت کار

 ساعت بيشتر کار بکند ۴۴ساعت بيشتر کار بکند و در ھفته نبايد از  ٨کارھای عادی : ھر کارگر در روز نبايد از  -١

روز است يک روز  ٧ساعت کار کند ھر ھفته  ٣۶ساعت و در ھفته  ۶کارھای سخت : ھر کارگر در روز نبايد بيش از  -٢
 روز تعطيل در کشور ما روز جمعه است –تعطيل اجباری است 

قانون کار نشان می دھد که ساعاتی برای ناھار، صبحانه، شام يا حتی ساعات  ١۵مفھوم مخالف ماده  : ساعات نماز و ناھار
شده است صرفا در ماه مبارک رمضان ساعاتی که صرف افطار و انجام فرايض دينی انجام فرايض دينی در قانون پيش بينی ن

می شود جزو ساعات کار کارگر محسوب می شود پس به تبع آن ساعاتی که صرف اياب و ذھاب کارگر می شود نيز جزو 
 :ساعات کار کارگر محسوب نمی شود ساعت کار کارگر زمان ورود به کارگاه است

 : ساعات کار صور مختلف کار و

 .ظھر باشد ١۴صبح تا  ۶صبحکار : کارگری است که ساعات کاری وی از  -١

 .شب باشد ٢٢ظھر تا  ١۴عصر کار : کارگری است که ساعات کاری وی از  -٢

 .شب تا صبح فردا باشد ٢٢شب کار : کارگری است که ساعات کاری وی از  -٣

 .ساعات کار در روز و بعضی در شب انجام می شودکارھای مختلط : کارھايی ھستند که بعضی از  -۴

کارھای متناوب : کار تناوبی کاری است که کارگر به صورت متوالی ساعت کار را به پايان نمی رساند بلکه در ساعات  -۵
و انجام کار فواصلی تحت عنوان فواصل تناوب که در اختيار کارگر می باشد وجود دارد ، در کارھای متناوب ساعت کار 

 .ساعت طول بکشد ١۵فاصله ی تناوب و نيز کار اضافی از ھنگام شروع تا خاتمه نبايستی بيش از 

کارھايی ھستند که بخشی از ساعت کار در روز و بخشی از ساعت کار در نوبت شب بوده و انجام کار  : کارھای نوبتی -۶
 .به صورت يکنواخت نمی باشد که کارھای شيفتی نيز می گويند

  : کار تعطيلات

 .روز کار می کند و از يک روز تعطيلی اجباری برخوردار می شود ۶اول: با توجه به قانون کار ھر کارگری در ھفته  

 دوم : در کشور ما در تعطيلات رسمی کارگر تعطيل و از مزايای آن ھم برخوردار است

 .ارديبھشت روز کارگر که کارگران تعطيل اند و از حقوق و مزايای آن بھره مندند ١١سوم : 

 : شرط در جمعه کاری بيان کرده است ۴سوال : اگر کارگری روز جمعه کار کند تکليف چيست؟ قانونگذار 

 روز به جای جمعه ١تعطيل نمودن اجباری  -١

 مستمر بودن آن روز -٢



 .درصد مزد روزانه علاوه بر مزد عادی برخوردار می شود ۴٠کارگر به ازای جمعه کاری از فوق العاده  -٣

 روز به جای جمعه ١تعيين  -۴

مثلا اگر کارگر گلفروشی نزديک بيمارستان يا تغذيه فروشی کنار بيمارستان ، چون جمعه ھا ملاقات وجود دارد کارگر روز 
 .جمعه کار می کند

 : ی ھای کارگرانواع مرخص

مرخصی سالانه : اولين نوع مرخصی برای کارگر ھمانند مستخدمين رسمی يا کارمند به ازای ھر سال کار کارگر مستحق  -١
ماه مرخصی با احتساب چھار تا جمعه با دريافت حقوق و يا مزد می باشد. کارگران مجاز نيستند ھر سال بيش  ١استفاده از 

 .ی فرد را ذخيره نمايند در کارھای عادیروز از مرخصی استحقاق ٩از 

مرحله و  ٢ھفته بوده که عموما در  ۵کارھای سخت و زيان آور : ميزان مرخصی کارگر در کارھای سخت وزيان آور  -٢
روز از  ٩می گيرد. در کارھای سخت و زيان آور ھم کارگر نمی تواند بيش از   قرار ماه مورد استفاده  ۶در پايان ھر 
 د را ذخيره بکندمرخصی خو

کارھای زنجيره ای : نحوه ی استفاده از مرخصی بر اساس جداولی است که با توافق کارگر و کارفرما تدوين و پس از  -٣
تاييد شورای اسلامی کار يا انجمن صنفی يا نماينده ی کارگران جھت اجرا به کارگر ابلاغ می شود (مثلا خودرو سازی) برای 

 . رخانه در نبود کارگر مشکل ايجاد نشوداينکه بخشھای مختلف کا

ماه از مرخصی استحقاقی يا بدون حقوق برای  ١بار به مدت  ١مرخصی حج : ھر کارگری در طول مدت خدمت می تواند  -۴
انجام فريضه ی حج استفاده نمايد. در مرخصی حج موافقت يا مخالفت کارفرما ملاک نمی باشد حتی اگر بدون حقوق ھم باشد 

 .نوات محاسبه می شودجزو س

روز به کارگر اعطا می شود. اين مدت از  ٣مرخصی ارفاقی : مرخصی ای است که در شرايط خاص حداکثر به مدت  -۵
مرخصی استحقاقی کارگر کسر نمی گردد و کارگر از حقوق و مزايا بر خوردار می باشد اعطای مرخصی ارفاقی به شرح 

 ذيل است

 ت فوت پدر يا مادر يا فرزندان و يا ھمسردر صور -٢   ازدواج دائم -١

 .سال ديگر قابل تمديد است و جزو سنوات خدمت محسوب نمی شود ٢سال است و  ٢مرخصی تحصيلی :  -۶

 .سال و جزو سنوات حساب نمی شود ٢سال يا چند بار و به مدت  ٢بار و به مدت  ١مرخصی بدون حقوق :  -٧

ماه بوده است ولی با توجه به قانون ترويج شده در  ٣قانون کار مرخصی زايمان  ٧۶مرخصی زايمان : با توجه به ماده  -٨
 ماه افزايش يافت ۶با اصلاح قانون ترويج شده تا  ١٣٨۶ماه افزايش يافت و در سال  ۴به  ١٣٧۴اين ميزان مرخصی در سال 

اری با دريافت حقوق يا مزد استفاده روز مرخصی استعلاجی در ھر بيم ٣مرخصی استعلاجی : ھر کارگری می تواند از  -٩
روز باشد در اينصورت کارگر از حمايت قانون کار خارج شده و تحت  ٣می کند ( حداکثر ) چنانچه طول درمان بيش از 

پوشش خدمات مربوط به قانون تامين اجتماعی قرار می گيرد و تا بدست آوردن سلامتی ، مشروط بر اينکه بيماری منتھی به 
 تادگی نگردد از مزايای غرامت و دستمزد برخوردار استاز کار اف

ساعت باشد  ٣مرخصی ساعتی : ھر کارگر در طول ھفته می تواند از مرخصی ساعتی که ميزان آن نبايد بيشتر از  -١٠
 .استفاده نمايد اين مرخصی از مرخصی استحقاقی کارگر کسر می گردد



  : اضافه کاری

نبوده و کارفرما نمی تواند در شرايط عادی کارگر را مجبور به اضافه کاری نمايد بلکه اضافه کاری برای کارگر اجباری 
 : اضافه کاری در شرايطی که در ذيل اعلام می شود قابل انجام است

 اضافه کاری در شرايط عادی با توافق کارگر و کارفرما صورت می گيرد -١

درصد  ۴٠درصد مزد يک ساعت خود می باشد (  ۴٠در صورت اضافه کاری کارگر مستحق دريافت فوق العاده معادل  -٢
 علاوه بر مزد عادی ) چون اضافه کاری ساعتی است

 در کارھای سخت و زيان آور اضافه کاری ممنوع است -٣

 ساعت است ٨ ساعت و در شرايط اضطراری ۴حداکثر ساعت اضافه کاری در شرايط عادی  -۴

ساعت حداکثر  ۴٨در شرايط اضطراری و غير عادی کارگر ملزم به اضافه کاری می باشد و کارفرما می بايست پس از  -۵
از شروع اضافه کاری مراتب شرايط ايجاد شده را به اداره کار و امور اجتماعی محل اعلام تا ضررات انجام اضافه کاری 

اجتماعی مشخص گردد. در صورت عدم تائيد ضررات اضافه کاری کارفرما مکلف به  و مدت آن بوسيله اداره کار و امور
 .پرداخت غرامت و خسارات وارده به کارگران می باشد

 : شرايط اضطراری و يا حالات غير عادی به شرح ذيل است -٧

حالت اوليه نياز به اضافه کاری باشد ھرگاه در اثر قوه قھريه تمام يا قسمتی از کارگاه تخريب شود و برای بازگشت به  :الف 
 در اينصورت کارگران ملزم به اضافه کاری اند

ب : در صورتی که وقوع حادثه ای پيشبينی شود برای ترميم خساراتی که می تواند در نتيجه ی اين حادثه واقع شود کارگر 
 .در جھت جبران می بايست اضافه کاری نمايد

 : بدھی ھای کارگر به کارفرما

ر صورتی که کارگر به کارفرما بدھکار باشد کارفرما حق دارد حداکثر تا ميزان يک چھارم حقوق کارگر را به صورت د 
ماھانه تصويه حساب بدھی کسر نمايد بدون حکم مرجعی . اما در شرايط ذيل رعايت اصل يک چھارم ضروری نمی باشد. 

 بدھی بابت اشتباه محاسباتی -٣    بدھی بابت مساعده -٢   بدھی بابت بيمه و ماليات -١

 بدھی بابت خريد از شرکت تعاونی -۶    بدھی بابت اجاره خانه سازمانی -۵    بدھی بابت اقساط وام -۴

 ( قانون کار توجه بيشتری شود ٨به ماده ) : شرايط کار نوجوانان

 شرايط متفاوت استقانون کار حمايتی برای نوجوانان در نظر گرفته که نحوه ی کارشان با توجه به 

شرايط   سال سن داشته باشد از ديدگاه قانون کار نوجوان محسوب می شود و ١٨تا  ١۵کارگر نوجوان کيست ؟ کارگری که بين 
 ذيل در رابطه با کارگر نوجوان بايد رعايت شود

 .کندساعت کار می  ۴١ساعت کار نوجوان نيم ساعت کمتر از ساير کارگران می باشد يعنی در ھفته  -١

 اضافه کاری و شبکاری برای نوجوان ممنوع است -٢



 ١٠کيلو و برای دختر  ٢٠حمل بار بيش از حد متعارف برای کارگران نوجوان ممنوع است حد متعارف بار برای پسر  -٣
 کيلو گرم است

 انجام کارھايی که به سلامت جسم و اخلاق کارگر نوجوان لطمه ميزند ممنوع است -۴

 ی سخت وزيان آور برای کارگران نوجوان ممنوع استانجام کارھا -۵

کارفرمايان مکلف اند در بدو استخدام کارگران نوجوان را برای انجام معاينات پزشکی معرفی نموده و ھمچنين ھر ساله  -۶
 .نسبت به تمديد ايگونه آزمايشات اقدام نمايند

قرار گرفته است و   که در قانون اساسی مکررا مورد تاکيددر قانون کار به جھت حفظ قداست خانواده   : ضوابط کار زنان
 ھمچنين رعايت حقوق زنان شرايط زير در نظر گرفته شده است

 کيلوگرم می باشد ٢٠حمل بار : حمل بار غير متعارف برای زنان ممنوع است ميزان بار متعارف برای زنان  -١

 آور برای زنان ممنوع می باشد کار ھای سخت وزيان آور : انجام کار ھای سخت و زيان -٢

جنين : در زمانی که انجام کار برای مادر و جنين خطرناک باشد کارفرما مکلف است بدون کسر حق السعی کار ساده  -٣
 تری به آن ارجاع کند

ساعت از نيم ساعت مرخصی  ٣شير مادر : کارگران زنی که فرزند يا فرزندان آنھا از شير مادر تغذيه می کنند به ازای ھر  -۴
 حق شير برخوردارند

مھد کودک : در کارگاه ھای بزرگ کارفرمايان مکلف اند نسبت به تامين مھد کودک و شيرخوارگاه برای نگھداری فرزندان  -۵
 کارگر زنان اقدام نمايند

 : بازرسی

ادھا و دستگاه ھايی پيشبينی شود تا نظارت بر در تمام کشور ھای دنيا صرفا وضع قانون ، تعادل ايجاد نمی کند بلکه بايد نھ
نحوه ی اجرای قانون داشته باشد در قانون اساسی ايران دستگاه ھايی مثل ديوان عدالت اداری، سازمان بازرسی کل کشور، 

 ديوان محاسبات را در نظر گرفته اند تا نظارت کند که قوانين مصوب درست اجرا می شود يا خير

ن مقوله مستثنا نيست نھادی به نام بازرسی کار در نظر گرفته است که دارای يکسری وظايف است به قانون کار ھم از اي
موجب قانون کار به منظور نظارت بر اجرای قانون کار و آيين نامه ھا و تصويب نامه ھای مصوب ھيئت وزيران و شورای 

نوع نظارت  ٣ار ايجاد می گردد که اين نھاد دارای عالی کار در وزارت کار و امور اجتماعی نھادی تحت عنوان بازرسی ک
 به شرح ذيل است

ناظر بر اجرای قوانين و مقررات مربوط به شرايط کار نظير مزد ، مرخصی ساعت کار ، شرايط کار  : نظارت حقوقی -١
 زنان و نوجوانان و غيره می باشد

کار و آموزش کارگران و کارفرمايان به وسيله ی  اين نوع نظارت مربوط به رعايت نکات فنی و ايمنی : نظارت فنی-٢
 بازبينی کار می باشد که مقررات ناظر بر اين نوع نظارت عموما به مسوبات شورای عالی حفاظت فنی بر می گردد

اين نوع نظارت ناظر بر رعايت نکات بھداشتی مربوط به کارگاه ھا کارگران و کارفرمايان می باشد   : نظارت بھداشتی -٣
ن نظارت به وسيله ی بازرسان بھداشت کار اعمال می گردد در بازرسی حقوقی و فنی به وسيله ی بازرسان کار صورت اي

وزارت بھداشت و درمان   می گيرد . در صورتی که نظارت بھداشتی به وسيله ی بازرسان بھداشت کار که از کارکنان



کار بازرسان کار وزارت کار نسبت به انجام وظايف محوله آموزش پزشکی می باشد اعمال می گردد که در خلال بازرسی 
 .اقدام می گردد

 :منابع

 کتاب حقوق کار دکتر ابوالفضل رنجبری

 کتاب حقوق کار دکتر عزت الله عراقی

 جزوه حقوق کار دکتر بابک درويشی

 


