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قانون کار چین

مترجم: ناهيد انتظاريان - دبير شوراي هماهنگي مديران وزارت تعاون، كار ورفاه اجتماعي در خراسان رضوي

قانون كار جمهوری خلق چین در 97 ماده به شرح زير است:
فصل 1. مقررات كلی

فصل2. انعقاد قراردادهای كار
فصل3.كارايی و اصلاح قراردادهای كار

فصل4. فسخ كردن و پايان دادن به قراردادهای كار
فصل5. مقررات خاص

فصل 6. بازرسی و نظارت
فصل7. تعهدات حقوقی
فصل8. مقررات تکمیلی

فصل 1. مقررات کلی
ماده 1. اين قانون به منظور بهبود نظام قرارداد كار تنظیم شده است، تا روابط كار به گونه ای شکل يابند كه هماهنگ و با ثبات باشند 

و از حقوق قانونی و منافع كارگران حمايت كنند. 
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ماده 2. اين قانون حاكم بر ايجاد روابط كار و انعقاد، اجرا، اصلاح، 
سازمانهای  موسسات،  توسط  كار  قرارداد  پايان  و  فسخ، 
در  خصوصی  غیرسازمانی  واحدهای  و  ويژه  اقتصادی 
جمهوری خلق چین )كارفرمايان( از يک سو و كارگران 
در جمهوری خلق چین از سوی است. ايجاد روابط كار، 
توسط  كار،  قرارداد  پايان  و  فسخ  اصلاح،  اجرا،  انعقاد، 
مقامات دولتی، موسسات يا سازمان های اجتماعی از يک 
سو و كارگران )به غیر از كارمندان دولتی و كاركنانی كه با 
مرجع كاركنان قانون خدمات كشوری مديريت می شوند( 
ومورد رسیدگی  بررسی  قانون  بايد طبق  ديگر،  از سوی 

قرار گیرند.
با اصول قانونی، عدالت، برابری،  بايد  انعقاد قرارداد كار  ماده 3. 
آزادی اراده، مذاكره، و توافق با حسن نیت منطبق باشد. 
منعقد  اين كه  به محض  بايد  كه  است  قانونی  قراردادكار 
گرديد الزام آور باشد، و هر دو گارگر و كارفرما بايد تعهدات 

مربوط به خود را به موجب آن انجام دهند.
ماده 4. كارفرمايان بايد قوانین و مقررات كار را به گونه ای وضع 
كنند و بهبود دهند تا اين اطمینان حاصل شود كه كارگران 
از حقوق كاری شان راضی هستند و تعهدات كاری شان 
را به خوبی انجام می دهند. هنگامی كه كارفرما قوانین و 
مقررات كار و يا مواد مربوط به غرامت كار، خسارت ناشی 
از كار، ساعات كار، استراحت، مرخصی، ايمنی و بهداشت 
كار، بیمه، مزايا، آموزش كاركنان، انضباط كار، و يا مديريت 
سهمیه بندی كار را تنظیم و ويرايش می كند يا در اين 
باره تصمیم گیری می كند بايد توجه داشته باشد كه اين 
موارد تاثیر مستقیم بر انگیزش كاری كارگرانش دارد. اين 
موارد بايد در جلسه ای توسط نمايندگان كارگران يا همه 
كارگران به بحث گذاشته شود. در اين جلسه حتما بايد 
پیشنهادات و نظراتی كه توسط نمايندگان كارگران يا كل 
كارگران در اين زمینه ها مطرح می شود ارائه گردد، و از 
يا نمايندگان كارگران  اتحاديه كارگری  با  طريق مشاوره 
اهمیت و اولويت آنها تعیین شود، و به طور يکسانی اجرا 
يا  قوانین و مقررات، كارفرما،  اگر در طول اجرای  گردد. 
اتحاديه كارگری به اين نتیجه برسد كه قوانین و مقررات 
و  نظرات  دارند  آنها حق  باشد،  می  نامناسب  وضع شده 

پیشنهادات خود را در اين باره اعلام نمايند و درخواست 
اصلاح و بهبود قوانین و مقررات را پس از مشاوره نمايند. 
كاری  انگیزش  بر  تاثیر مستقیمی  كار  مقررات  و  قوانین 
بايد همگانی  مقررات  و  قوانین  اين  دارد.  كارگران  فوری 

شود و به همه كارگران نیز ابلاغ گردد.
ماده 5. مقامات دولتی حوزه كار، حکومتهای مردمی در سطح 
و  كارگری  های  اتحاديه  با  همراه  بالاتر،  و  شهرستان 
نمايندگان شركت، بايد مکانیسم جامع سه جانبه ای را 
و  بررسی مشترک،  به منظور  روابط كار  برای هماهنگی 
حل و فصل مسائل اصلی مربوط به روابط كار ايجاد نمايند.

ماده 6. اتحاديه های كارگری بايد كمک و راهنمای كارگران در 
پايان قرارداد كار با كارفرما و اجرای آن مطابق با قانون 
باشند. و فرايند مذاكره جمعی با كارفرما به منظور حفاظت 

از حقوق قانونی و منافع كارگران ايجاد نمايند.

فصل2. انعقاد قرارداد کار
ماده 7. رابطه كاری كارفرما با كارگر از زمانی شروع می شود كه 
كارگر استخدام می گردد. كارفرما بايد فهرست ثبت نامی 

كارگران استخدام شده را برای مقاصد مرجع نگه دارد.
ماده 8. هنگامی كه كارفرما، كارگر را استخدام می كند، آن بايد 
صادقانه او را از محتوای كار، شرايط كار، محل كار، خطرات 
شغلی، شرايط ايمنی تولید، غرامت كار و مسائل ديگر كه 
مورد تقاضای كارگر می باشد مطلع نمايد. كارفرما حق 
اطلاعات  كارگر  وضعیت  از  شدن  مطلع  برای  كه  دارد 
پايه ای را كه مستقیما به قرارداد كار مربوط می شود از 
كارگر درخواست نمايد و كارگر نیز بايد صادقانه به آنها 

پاسخ دهد.
ماده 9. وقتی كه كارگر استخدام می شود، كارفرما ممکن است 
نیاز نداشته باشد برای او اقدامات امنیتی ايجاد نمايد يا از 
او وثیقه ای بگیرد، يا نه، ممکن است كارت شناسايی يا 
اسناد و مداركی را از او به عنوان وثیقه نزد خود نگه دارد.

به صورت  بايد  قرارداد كار  ايجاد روابط كار،  به منظور  ماده 10. 
كتبی منعقد گردد. در مواقعی كه هیچ قراردادكار كتبی 
در زمان ايجاد روابط كار منعقد نمی گردد، بايد حداكثر 
ظرف مدت يک ماه پس از تاريخی كه كارفرما، كارگر را 
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به كار گمارده و كارگر شروع به كار كرده است قرارداد وی منعقد گردد. هنگامیکه كارفرما و كارگر قراردادكار 
را قبل از اين كه كارفرما، كارگر را بکارگمارد، منعقد می كنند، روابط كار بايد از زمانی كه كارفرما شروع به 

كارگماری كارگر می كند ايجاد شود.
ماده 11. در صورتی كه كارفرما نتواند قراردادكار كتبی با كارگر در زمان به كارگماری وی منعقد نمايد و میزان دستمزد 
توافق شده با كارگر نیز روشن نیست، دستمزدی كه به كارگر پرداخت می شود بايد طبق نرخ دستمزد تعیین 
شده در شركت يا قراردادهای جمعی صنعتی باشد. در صورتی كه قرارداد جمعی وجود ندارد كارفرما بايد 

دستمزدی برابر با كاری كه كارگر انجام می دهد به وی پرداخت نمايد.
ماده 12. مدت قرارداد كار به سه نوع تقسیم می گردد: قرارداد كار با مدت ثابت و مشخص، قرارداد كار مستمر، و 

قرارداد كاری كه مدتی پس از اتمام كار منقضی خواهد شد. 
ماده 13. "قرارداد كار با مدت ثابت و مشخص"، قراردادكاری است كه زمان اتمام كار در آن توسط كارفرما و كارگر 
مورد توافق قرار گرفته است. كارفرما و كارگر در قرارداد كار با مدت ثابت و مشخص، پس از مذاكره و رسیدن 

به اتفاق نظر، قرار داد كار را منعقد می نمايند.
ماده 14. "قراردادكار مستمر"، قرارداد كاری برای كارفرما و كارگر است كه روی زمان اتمام قطعی كار به صراحت 
توافق نکرده اند. كارفرما و كارگر در قراردادكار مستمر پس از مذاكره و رسیدن به اتفاق نظر قراردادكار را 
منعقد می نمايند. اگر كارگر با پیشنهاد تجديد قراردادكار موافق باشد، قراردادكار مستمر بايد منعقد گردد، 
 شرايط آن اين گونه است: 1( در زمان تجديد قراردادكار، كارگر حداقل 10 سال برای كارفرما كار كرده باشد. 
2( كارفرما بايد كارگر را با نظام قراردادكار يا وضعیت و شرايط شركتی كه می خواهد در آن استخدام شود 
آشنا كند و قراردادكار منعقد شده بايد برپايه آن ساختار باشد. كارگر بايد در يک دوره متوالی حداقل 10 سال 
برای كارفرما كار كرده باشد و حداكثر 10 سال از سن بازنشستگی قانونی وی گذشته باشد. 3( برخی مواقع 

تجديد قراردادكار پس از پايان كار با مدت ثابت در دو نوبت متوالی رخ می دهد.
ماده 15. "قراردادكار با مدت، پس از اتمام كار معین" قراردادكاری است كه كارفرما و كارگر توافق می كنند كار معینی 
را در مدت قراردادكار به اتمام برسانند. كارفرما و كارگر ممکن است با مذاكره به اتفاق نظر برسند و قراردادكار 

را به گونه ای منعقد نمايند كه پس از مدتی كه كار معینی به اتمام رسید فسخ شود.
ماده 16. قراردادكار هنگامی مطلوب خواهد بود كه كارفرما و كارگر با مذاكره به اتفاق نظر برسند و هر كدام از آنها 

متن قرارداد را امضاء و مهر نمايند. كارفرما و كارگر بايد يک نسخه از قراردادكار را نزد خود خود نگه دارند.
ماده 17. در قراردادكار بايد مسائل زير مشخص باشد: 

نام و نام خانوادگی كارفرما، نشانی محل اقامت كارفرما يا نماينده حقوقی كه در جايگاه كارفرما است.	 
نام و نام خانوادگی كارگر، نشانی و محل اقامت كارگر، كارت های شناسايی يا اسناد و مدارک معتبر از كارگر.	 
مدت قراردادكار	 
شرح شغل و محل كار	 
ساعات كار، استراحت و مرخصی	 
غرامت كار	 
بیمه اجتماعی	 
حفاظت و ايمنی كار و شرايط كاری	 
مسائل ديگری كه به قوانین و مقررات نیاز دارند تا در قراردادكار گنجانده شود. 	 
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علاوه بر شرايط مورد نیاز كه در بالا ذكر شد، كارفرما و كارگر ممکن است با موافقت صريح مسائل ديگری را در 
قراردادكار بگنجانند. مانند مدت مشروط پايان كار، آموزش دادن، محرمانه بودن اسرار تجاری، بیمه مکمل و منافع، 

و غیره.
ماده 18. اگر بین كارفرما و كارگر به علت آن كه میزان استانداردهای لازم برای غرامت كار يا شرايط كار، ... مشخص 
نشده است اختلاف روی دهد، كارفرما و كارگر بايد با هم در اين باره مذاكره نمايند. اگر مذاكره موفقیت آمیز 
نباشد مقررات قرارداد جمعی بايد اعمال گردد. اگر قرارداد جمعی در چنین موضوعاتی وجود ندارد، مقررات 

دولتی بايد اعمال گردد.
ماده 19. اگر مدت قراردادكارحداقل سه ماه و حداكثر يک سال باشد، مدتی در نظر گرفته شده برای دوره آموزشی 
يا كارآموزی بايد حداكثر يک ماه باشد. اگر مدت قراردادكار حداقل يک سال و حداكثر سه سال باشد، مدتی 
در نظر گرفته شده برای دوره آموزشی يا كارآموزی بايد حداكثر دو ماه باشد. اگر مدت قراردادكار حداكثر سه 
سال باشد يا قراردادكار مستمر باشد مدتی در نظر گرفته شده برای دوره آموزشی يا كارآموزی بايد حداكثر از 6 
ماه تجاوز نکند. كار فرما ممکن است دوره آزمايشی يا كارآموزی را برای فقط كارگر معینی در نظر بگیرد. اين 
مدت آزمايشی يا كارآموزی ممکن است در قراردادكاری كه پس از اتمام كار معین فسخ می گردد لازم نباشد يا 
ممکن است كمتر از سه ماه باشد. اگر برای دوره آزمايشی يا مدت كارآموزی قراردادكاری جداگانه منعقد گردد، 

در قرارداد كار اصلی دوره آزمايشی و مدت كارآموزی وجود ندارد و نبايد جزء قراردادكار قرارگیرد.
ماده 20. دستمزد كارگر در دوره آزمايشی يا كارآموزی بايد از سطح حداقل دستمزد برای كارهای يکسان كمتر نباشد. 
كارفرما بايد حداقل 80 درصد از دستمزدی را كه برطبق قراردادكار توافق شده پرداخت نمايد. اين مبلغ نبايد 

كمتر از میزان حداقل دستمزد در محلی كه كارفرما واقع شده باشد.
ماده 21. كارفرما نمی تواند در طول دوره كارآموزی قرارداد كار را فسخ كند، مگر آن كه شواهد مستدلل وجود داشته 
باشد كه كارگر مردود شده و صلاحیت لازم را برای استخدام ندارد. اگر كارفرما قرارداد كار را در مدت دوره 

كارآموزی فسخ نمايد وی بايد دلايل آن را به كارگر توضیح دهد.
ماده 22. اگر كارفرما بودجه ويژه ای را برای آموزش علاوه بر وجوهی كه در مقررات دولتی در نظر گرفته شده برای 
آموزش كارگران خود اختصاص دهد، به منظور آن كه به كارگر آموزش فنی و حرفه ای دهد، آن بايد قرارداد 
ويژه ای را برای مدت خدمت به كارگر منعقد كند. اگر كارگر توافق مدت خدمت را نقض كند او بايد خسارت 
وارده به كارفرما را بابت انحلال قرارداد توافق پرداخت نمايد. میزان خسارت انحلال قراردادكار برای فسخ مدت 
خدمت نبايد از هزينه آموزشی كه توسط كارفرما پرداخت شده تجاوز كند. در هنگام فسخ، خسارت انحلال 
توسط كارگر پرداخت می شود. هزينه ای كه برای بخش آموزشی اختصاص يافته نبايد از بخش مدت خدمت 
اجرا نشده تجاوز كند. اگر مدت خدمت برطبق توافق كارفرما و كارگر نسبتا طولانی است، كارفرما بايد غرامت 

كار كارگر را در طول مدت خدمت بر طبق مکانیزم تنظیم دستمزد افزايش دهد.
ماده 23. مفاد قراردادكار بین كارفرما و كارگر ممکن است در مورد مسائل مربوط به حفظ محرمانه بودن اسرار تجاری 
كارفرما باشد. اگر كارگر به حفظ محرمانه بودن اسرار تجاری كارفرما تعهد دهد. كارفرما ممکن است با كارگر 
در مورد مقررات محدوديت رقابت در قراردادكار يا توافق محرمانه، توافق كند و شرط كند كه كارفرما بايد پس 

از فسخ يا خاتمه قرارداد غرامت مالی به كارگر به صورت ماهیانه در مدت محدوديت رقابت پرداخت نمايد.
ماده 24. كارمندان مشمول محدوديت های رقابت، بايد به مديران ارشد كارفرما، كارشناسان ارشد و ساير كارمندانی 
كه دانش اسرار تجاری كارفرما را دارند محدود شوند. دامنه، قلمرو و مدت محدوديت رقابت بايد توسط كارفرما 
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و كارگر مورد توافق قرار گیرد. چنین موافقت هايی نبايد قوانین و مقررات را نقض كنند. زمان فسخ يا خاتمه 
قرارداد كار بايد تعیین گردد. همان طور كه در پاراگراف قبلی ذكر شد برای هر فرد مشمول محدوديت، مدت 
محدوديت نبايد از نظر كاری كه به عنوان كارفرمای رقابتی انجام می دهد و همان نوع محصول را تولید می كند 
يا در همان نوع كسب و كار مانند كارفرمای فعلی درگیر است، يا در شرايط خود اشتغالی برای تولید محصول 
يا شركت در كسب و كار رقابتی تولیدات يا كسب و كار كارفرمای فعلی می باشد از 2 سال بیشتر تجاوز نمايد.

ماده 25. به غیر از شرايط مشخص شده در ماده های 22 و 23 ، در بقیه موارد كارفرما ممکن است خسارت فسخ 
قراردادكار را كه كارگر متحمل می شود در قرارداد كار قید نکند.

ماده 26. قرارداد كار نامعتبر است يا اعتبار جزئی دارد، اگر:
1( يکی از طرفین قرارداد از فريب و اجبار استفاده كند و يا از مشکلات طرف ديگر به نفع خود بهره برد، به 
گونه ای كه يکی از طرفین قرارداد به اين نتیجه برسد كه قرارداد كار برای رسیدن طرف ديگر به مقاصدش 

تدوين شده است. 
2( كارفرما مقررات قانونی را نقض كند و حقوق كارگرش را ناديده بگیرد. 

3( قوانین و مقررات الزامی و موقعیتهای اداری نقض گردد. 
قراردادكار نامعتبر يا دارای اعتبار جزئی بايد توسط مقامات دولتی كار، هیئت داوری حل اختلاف كار، يا 

دادگاه عمومی تايید شود.
ماده 27. اگر مفاد خاصی از قراردادكار نامعتبر است، آن نبايد روی اعتبار بقیه ماده های قرارداد كار اثر بگذارد و مفاد 

ديگر قرارداد بايد معتبر باقی بمانند. 
ماده 28. اگر قراردادكار تايید شود كه نامعتبر است، كارفرما بايد غرامت كار كارگری را كه در حال حاضر مشغول به 
كار است بپردازد. غرامت كار بايد با توجه به غرامت كار كارگران در موقعیت مشابه كارفرمايان ديگر تعیین 
می گردد. در صورت عدم وجود كارفرمای مشابه، غرامت كار بايد با مراجعه به دستمزد میانگین كارگرانی كه 

برای كارفرما كار می كنند تعیین شود.

فصل 3. کارایی و اصلاح قراردادهای کار
ماده 29. كارفرما و كارگر بايد به طور كامل تعهدات خود را مطابق با قراردادكار انجام دهند.

ماده 30. كارفرما بايد غرامت كار را به موقع و به طور كامل بر طبق مقررات دولت و قراردادكار پرداخت نمايد. اگر 
كارفرما پرداخت غرامت كار را به تعويق اندازد، و يا آن را كامل پرداخت نکند، كارگر می تواند بر طبق قانون 
به دادگاه عمومی برای پرداخت غرامت دادخواست دهد و دادگاه عمومی بايد چنین شکايت هايی را بر طبق 

قانون رسیدگی كند.
ماده 31. كارفرمايان بايد حتما استاندارد سهمیه بندی كار را رعايت كنند و كارگران را به اضافه كاری مجبور نکنند. 
اگر كارفرما برای كارگر اضافه كاری ترتیب دهد، او بايد دستمزد اضافه كاری وی را مطابق با مقررات دولتی 

مربوط بپردازد.
ماده 32. كارگران حق دارند از انجام كارهای خطرناكی كه تخلف از مقررات يا دستورات آمرانه كارفرما محسوب 
می شود امتناع نمايند. چنین امتناع هايی نمی تواند باعث فسخ قراردادكار شود. كارگران حق انتقاد و ارائه 

گزارش به مقامات، يا دادخواهی از شرايط كاری كه زندگی يا سلامتی شان را به خطر می اندازد دارند.
ماده 33. اگر نام كارفرما، نماينده قانونی، فرد اصلی مسئول يا سرمايه گذار، يا شیوه ثبت نام كارفرما و ... تغییر كند، 
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آن نبايد در اجرای قرارداد كار كارفرما تاثیر گذارد.
ماده 34. اگر كارفرما ادغام يا تقسیم، ... شود، قراردادكار موجود معتبر باقی می ماند و برای ادامه انجام قراردادكار 

موفق، كارفرما بايد براساس قرارداد كار به حقوق و تعهدات خود عمل نمايد.
ماده 35. كارفرما و كارگر ممکن است مفاد قراردادكار خود را پس از رايزنی های توافقی اصلاح كنند. هنگامی كه 
قراردادكار اصلاح شد، مقررات اصلاح شده بايد مکتوب گردد و در يک نسخه توسط كارفرما و كارگر مهر و 

امضاء گردد. كارفرما و كارگر بايد هركدام يک نسخه از قراردادكار اصلاح شده را داشته باشند.

فصل 4. فسخ و خاتمه قرارداد کار
ماده 36. كارفرما و كارگر ممکن است قراردادكار خود را پس از رايزنی های توافقی فسخ كنند.

ماده 37. كارگر می تواند قراردادكار خود را بعد از 30 روز از دادن اطلاع كتبی به كارفرما فسخ كند. در طول دوره 
آزمايشی و كارآموزی، كارگر می تواند با دادن اطلاع قبلی به كارفرما قرارداد خود را فسخ نمايد.

ماده 38. در هر يک از شرايط زير، كارگر می تواند قراردادكار خود را در هر زمان با دادن اطلاع قبلی به كارفرما 
فسخ نمايد: 

1( كارفرما نتواند حفاظت و ايمنی كار يا شرايط انجام كار معین را فراهم آورد.
2( كارفرما نتواند غرامت كار را به طور كامل و به موقع پرداخت نمايد.

3( كارفرما نتواند حق بیمه اجتماعی كارگران را بر طبق قانون پرداخت نمايد.
4( قوانین و مقررات كارفرما در تضاد با قوانین و مقررات كار باشد و در نتیجه به حقوق كارگران و منافع آنان 

آسیب برساند.
5( كارفرما از ابزار فريب و اجبار استفاده كند، و يا از مشکلات طرف ديگر قرارداد به نفع خود سود برد. به 

گونه ای كه سبب شود طرف ديگر قرارداد كار را مطابق با اهداف كارفرما انجام دهد يا اصلاح نمايد.
6( بر طبق ساير شرايط مندرج در قوانین و مصوبات اداری، اگر به كارگر دستور داده شود كه برخلاف قوانین 
و مقررات عمل كند، يا اگر كارفرما دستور انجام كارهای خطرناک را به كارگر بدهد كه سلامت شخصی اش 

را به مخاطره اندازد، كارگر می تواند قراردادكار را بدون دادن اطلاع قبلی به كارفرما فسخ كند.
ماده 39. كارفرما می تواند قرارداكار را فسخ كند، اگر:

1( در طول دوره آزمايشی معلوم شود كارگر برای آن شغل واجد شرايط لازم نیست. 
2( كارگر قوانین و مقررات كارفرما را به طور كامل نقض كند.

3( مرتکب خطای جدی در انجام وظیفه و كارش گردد، يا اين كه باعث خسارت قابل توجهی به منافع كارفرما 
گردد. 

4( علاوه بر اين ايجاد ارتباط شغلی با كارفرمای ديگری كه از لحاظ مادی در انجام وظیفه و كارش با اولین 
كارفرمای ذكر شده تاثیر بگذارد. يا اين كه اگر كارگر امتناع نمايد مواردی را كه از نظر كارفرما مهم و مورد 

توجه است اصلاح نمايد.
5( قرارداد كار ممکن است به علت شرايط خاصی كه در بند اول ماده 26 بیان شد نامعتبر باشد.

6( كارگر به علت مسئولیت كیفری برطبق قانون تحت تعقیب باشد.
ماده 40. كارفرما می تواند قراردادكار را با دادن اطلاع كتبی از 30 روز قبل به كارگر، يا با پرداخت دستمزد يک ماه 

آينده به كارگر فسخ نمايد. اگر:
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1( كارگر پس از گذراندن دوره مراقبت های پزشکی برای بیماری يا به علت مصدومیت ديگر قادر نباشد كار 
قبلی اش را انجام دهد و برای اصلاح قراردادكار نیز با كارفرما به توافق نرسد.

2( كارگر بدون مهارت لازم باشد و بعد از آموزش و تنظیم موقعیتش نیز، همچنان فاقد مهارت و كفايت 
لازم باشد.

ماده 41. در هر يک از موارد زير لازم است نیروی كار به 20 نفر يا كمتر كاهش يابد، در مواردی نیز كه تعداد افراد 
در كل از 20 نفر كمتر است، 10 درصد از كل كاركنان شركت يا تعداد بیشتری كاهش می يابند. كارفرما بايد 
شرايط را برای اتحاديه كارگری توضیح دهد يا از 30 روز قبل به همه كارگرانش اطلاع دهد، وی می تواند 
نیروی كار را بعد از ارائه پیشنهادات و آراء اتحاديه كارگری يا كاركنان كاهش دهد و در پی آن گزارش طرح 

كاهش نیروی كار را به وزارت كار ارسال نمايد. اين شرايط عبارتند از:
1( هنگام تجديد ساختار طبق قانون تصدی ورشکستگی

2( هنگام مواجه شدن با مشکلات جدی در تولید و فعالیتهای تجاری
3( هنگامی كه شركت های تولیدی فناوری جديدی را معرفی می كنند يا روشهای كسب و كار خود را اصلاح 

می كنند. بعد از اصلاح قرارداد كسب و كار، هنوز نیاز به كاهش نیروی كارشان دارند.
4( نقل مکان به منظور جلوگیری يا كنترل آلودگی

5( كاهش نیروی كار به علت تغییرات عمده در شرايط اقتصادی واقعی در زمان انعقاد قراردادكار، زمان انجام 
و اجرای آن. در زمان كاهش نیروی كار، كارفرما بايد كارگران دارای اولويت را نگه دارد. اين كارگران عبارتند 
از: 1( آنهايی كه نسبتا يک مدت طولانی قراردادكار ثابت با كارفرما دارند. 2( آنهايی كه قراردادكار مستمر 
منعقد كرده اند. 3( آنهايی كه در خانواده شان فقط يک نفر كار می كند و آنهايی كه در خانواده شان فرد 
سالمند دارند، يا آنهايی كه حداقل امکانات زندگی را دارند و برای تامین مخارج زندگی شان شديدا به اين كار 
نیاز دارند. كارفرما دوباره حدود شش ماه آنها را استخدام می كند. كارفرما بايد به افرادی كه در زمان كاهش 

نیرو اخراج شده اند توجه داشته باشد و براساس امتیازشان به صورت عادلانه با آنها رفتار كند.
ماده 42. كارفرما نمی تواند قراردادكار را مطابق ماده 40 و 41 كه قبلا ذكر شد فسخ كند. اگر:

1( كارگر در جريان انجام كارش به بیماری شغلی مبتلا شود. اگر كارگر به بیماری شغلی مشکوک است 
بايد تحت معاينه پزشکی قرار گیرد، و پس از تشخیص بیماری شغلی بايد به او مرخصی داده شود تا تحت 

آزمايشات پزشکی و درمان قرار گیرد. 
2( اگر تحت آزمايشات پزشکی مشخص شود كارگر بخشی از توانايی كاری اش را به علت بیماری شغلی از 
دست داده است يا كار مربوطه به او آسیب دائمی وارد كرده است. كارفرما بايد غرامت خسارت ناشی از كار 

به كارگر پرداخت نمايد.
3( يک كارگر بیمار يا صدمه ديده در طول دوره درمان پزشکی قرارداد كار دارد و قراردادش فسخ نمی گردد. 

4( كارمندان زن نیز در مدت بارداری، زايمان و مراقبتهای بعد از زايمان قراردادشان فسخ نمی شود.
5( افرادی كه به طور مداوم حداقل 15 سال برای كارفرما كار كرده باشند می توانند 5 سال زودتر از سن 

بازنشستگی قانونی بازنشسته شوند.
6( كارگر همچنین می تواند از شرايط ديگری كه در قوانین و مقررات اداری تصريح شده استفاده كند.

ماده 43. هنگامی كه كارفرما می خواهد قراردادكار را يکجانبه فسخ كند، وی بايد از قبل به اتحاديه كارگری دلیل 
آن را اطلاع دهد. اگر اتحاديه كارگری معتقد باشد كه دلیل فسخ قرارداد كار ناموجه است كارفرما حق دارد 
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دلايلش را دوباره ارائه نمايد. اگر كارفرما قوانین و مقررات اداری يا قراردادكار را نقض كند، اتحاديه كارگری 
حق دارد از كارفرما تقاضای اصلاح آن ماده قرارداد كار را داشته باشد. كارفرما بايد نظرات اتحاديه كارگری را 

مطالعه نمايد و اتحاديه كارگری را با نوشتن نامه كتبی از نتايج اعمال آن نظرات آگاه نمايد. 
ماده 44. قراردادكار بايد پايان يابد، اگر:

1( مدت آن تمام شود. 2( كارگر برطبق قانون به سن بازنشستگی برسد. 3( كارگر فوت كند يا توسط دادگاه 
عمومی اعلام شود كه مرده يا گم شده است. 4( كارفرما ورشکسته اعلام شود. 5( يکی از شرايط مندرج در 

قوانین و مقررات اداری كه باعث اتمام قرارداد می شود رخ دهد.
ماده 45. قرارداد كار فسخ می گردد، اگر هر يک از شرايط مشخص شده در ماده 42 رخ دهد، بنابراين برای ادامه كار، 
مدت قرارداد بايد در نقطه پايان قرار داد تمديد شود. در مواردی هم كه قرارداد كار كارگر به علت از دست دادن 
توانايی اش پايان می يابد شرايط آن در بند 2 ماده 42 مشخص شده در اين خصوص بايد مطابق با قوانین و 

مقررات غرامت خسارت ناشی از كار با كارگر رفتار شود.
ماده 46. براساس هريک از شرايط زير، كارفرما بايد حق كارگر را پرداخت نمايد: 1( قرارداد كار توسط قانون كار 
برطبق ماده 38 می تواند فسخ شود. 2( قرارداد كار توسط كارفرما بر طبق ماده 40 می تواند فسخ شود. 
3( قرارداد كار توسط كارفرما بر طبق اولین بند ماده 41 می تواند فسخ شود. 4( در برخی موارد قراردادكار 
هنگامی فسخ می شود كه كارگر و كارفرما با اتفاق نظر پیشنهاد می كنند كه قرارداد كار فسخ شود. 5( 
قرارداد كاری كه قراردادكار ثابت است زمانی پايان می يابد كه بر طبق بند 1 ماده 44، كارگر توافق نکند كه 
 قرارداد جديد منعقد نمايد، حتی اگر شرايط پیشنهاد شده توسط كارفرما مشابه يا بهتر از قرارداد جاری باشد. 

6( قرارداد كار ممکن است بر طبق بند 4 يا 5 ماده 44 كه قبلا ذكر شد پايان يابد.
ماده 47. حق بیمه كارگر بايد براساس تعداد سالهايی كه برای كارفرما كار كرده است، مطابق نرخ دستمزد ماهانه 
برای هر سال كاملی كه كار كرده است پرداخت شود. هر دوره كمتر از يک سال بايد به عنوان يک سال 

محاسبه شود. 
اگر دستمزد ماهانه كارگر بیشتر از سه برابر میانگین دستمزد ماهانه كاركنان در شهرداری كه مستقیما زير 
نظر دولت مركزی يا شهرداری كه به ناحیه هايی تقسیم شده كه كارفرما تعیین محل نموده است باشد، میزان 
حق بیمه ای نیز كه به او پرداخت می شود بايد سه برابر دستمزد ماهانه میانگین كاركنان در شهرداری باشد 
و بايد حداكثر برای 12 سال پرداخت شود. بنابر اهداف اين ماده، اصطلاح "دستمزد ماهانه" يعنی: میانگین 

دستمزد ماهانه برای 12 ماه قبل از اين كه قرارداد فسخ شود يا پايان يابد.
ماده 48. اگركارفرما قراردادكار را فسخ كند يا با نقض قانون، قرارداد كار را پايان دهد، و كارگر تقاضای ادامه اجرای 
قرارداد را داشته باشد كارفرما بايد انجام همان قرارداد را ادامه دهد. اگر كارگر تقاضای ادامه انجام قرارداد كار 
را نداشته باشد يا اگر ادامه انجام قرارداد كار غیر ممکن باشد، كارفرما بايد خسارت كارگر كه دو برابر نرخ حق 
بیمه ای كه در ماده 47 ذكر شد را پرداخت نمايد. قرارداد كار در صورتی كه كارفرما اين خسارت را پرداخت 

نمايد فسخ می شود يا پايان می يابد.
ماده 49. دولت اقداماتی را اتخاذ می كند كه به تدريج حق بیمه بازنشستگی پايه به حساب های شخصی كارگران 

برای كارگران سراسر كشور پرداخت گردد.
ماده 50. در زمان فسخ يا پايان قراردادكار، كارفرما بايد دلیل فسخ و پايان قراردادكار را ظرف مدت 30 روز اعلام نمايد، 
رويه هايی را برای انتقال پرونده و بیمه تامین اجتماعی كارگر انجام دهد. كارگر بايد با حسن نیت رويه هايی را 
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برای تحويل كارش انجام دهد به گونه ای كه توسط هیئت 
تشخیص مورد موافقت قرار گیرد. اگر كارفرما موظف به 
پرداخت حق بیمه است، وی بايد همان را به كارگر پس 
از تکمیل مراحل و تحويل كار پرداخت نمايد. كارفرما بايد 
قراردادكار فسخ شده يا پايان يافته را برای حداقل شش 

ماه و برای مقاصد مرجع در پرونده نگه دارد.

فصل 5. مقررات خاص
بخش 1. قراردادهای جمعی 

ماده 51. پس از معامله براساس برابری، كاركنان شركت به عنوان 
منعقد  جمعی  قرارداد  كارفرما  با  توانند  می  حزب  يک 
نمايند كه در آن مواردی مانند: غرامت ناشی از آسیب های 
بهداشت  و  ايمنی  مرخصی،  استراحت،  كار،  كار، ساعات 
كار، بیمه، مزايا، و ... ذكر می شود. پیش نويس قرارداد 
جمعی بايد در مجمع نماينده كاركنان يا همه كارگران 
برای بحث و بررسی و تصويب ارائه شود. قراردادجمعی بايد 
توسط اتحاديه های كارگری، با نیمی از كاركنان شركت 
و كارفرما منعقد گردد. اگر كارفرما هنوز اتحاديه كارگری 
توسط  كه  نماينده ای  با  را  قراردادجمعی  بايد  آن  ندارد، 
كارگران زير نظر راهنمايی اتحاديه كارگری در سطح بالاتر 

است منعقد نمايد.
ماده 52. پس از آنکه قرارداد جمعی منعقد شد، بايد به مقامات 
وزارت كار واگذار گردد. قرارداد جمعی بايد بعد از گذشت 
15روز از تاريخ دريافت آن توسط مقامات وزارت كار قابل 
اجرا باشد، مگر اين كه مقامات مزبور نسبت به آن اعتراضی 
داشته باشند. قراردادجمعی كه بر طبق قانون منعقد می 
گردد، پايبندی به آن توسط كارفرما و كارگر الزامی است.

ماده 53. قراردادهای جمعی بزرگ صنعتی يا منطقه ای ممکن 
است بین اتحاديه كارگری از يک سو و نمايندگان شركت 
خدمات  معدن،  سازی،  ساختمان  مانند،  صنعتی  های 
از  شهرستان  سطح  از  كوچکتر  مناطق  در   ... پذيرايی، 
سوی ديگر منعقد گردد. اجرای قراردادهای جمعی بزرگ 
صنعتی و منطقه ای برای كارفرما و كارگر در صنعت يا در 

منطقه، در محل مربوطه الزامی خواهد بود.
ماده 54. كاركنان سازمانی به عنوان يک حزب می توانند قراردادهای 

جمعی ويژه ای را كه به ايمنی و بهداشت كار، حمايت از 
حقوق و منافع كاركنان زن، مکانیزم تنظیم دستمزد و .... 

می پردازد را منعقد كنند.
غرامت  میزان  كار،  محیط  برای  لازم  استانداردهای   .55 ماده 
خسارت ناشی از كار و ... در قرارداد جمعی بايد بالاتر از 
حداقل استاندارد و میزان مقررشده توسط دولت مردمی 
محلی تعیین شود. استانداردهای لازم برای محیط كار، و 
میزان غرامت خسارت ناشی از كار كه در قراردادكار بین 
كارفرما و كارگر تعیین شده نبايد كمتر از آنچه باشد كه 

در قراردادجمعی تصريح شده است.
ماده 56. اگر كارفرما قراردادكار جمعی را نقض كند، به گونه ای 
اتحاديه های  تجاوز شود،  كارگران  منافع  و  به حقوق  كه 
قانون تقاضا كنند كه كارفرما  تواند برطبق  كارگری می 
مسئولیت آن را بپذيرد. اگر اختلاف ناشی از انجام قرارداد 
اتحاديه  نشد،  و فصل  مذاكره حل  از  دسته جمعی پس 
كارگری می تواند برای داوری يا انجام موارد قانونی بکار 

گرفته شود.

بخش 2. قراردادهای جایگذاری )شرکتی(
ماده 57. شركت های تامین نیروی انسانی بايد مطابق با مفاد 
از  آنها  و سرمايه  تاسیس شوند  قانون شركت  به  مربوط 

RMB 500000¥ كمتر نباشد.
ماده 58. شركت های تامین نیروی انسانی كارفرمايانی هستند 
كه در ماده 2 ذكر شدند و بايد تعهدات كارفرما نسبت به 
كارگران را انجام دهند. قرارداد كاری كه بین شركت تامین 
نیروی انسانی و كارگر منعقد می شود بايد علاوه بر موارد 
واحدی  مانند  موارد خاصی،  ماده 17،  مشخص شده در 
كه كارگر در آن قرار داده خواهد شد، مدت جايگذاريش، 

موقعیتش و ... مشخص گردد.
و  انسانی  نیروی  تامین  شركت  بین  كه  قراردادكاری   
ثابت  مدت  با  قراردادكار  بايد  گردد  می  منعقد  كارگران 
كه مدت آن از دو سال كمتر نیست باشد. شركت تامین 
نیروی انسانی بايد بیمه بیکاری را براساس حقوق ماهانه 
بپردازد. بیمه بیکاری توسط شركت تامین نیروی انسانی 
هنگامی پرداخت می شود كه كارگر بیکار گردد و میزان 
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آن نبايد كمتر از میزان حداقل دستمزد منطقه ای باشد، 
كه شركت تامین نیروی انسانی در آن واقع شده است.

نیروی  تامین  های  كارگران، شركت  استخدام  هنگام  ماده 59. 
انسانی بايد تفاهمنامه های پرسنلی با واحدهايی منعقد 
شركتی  های  تفاهمنامه  تحت  را  كارگران  كه  نمايند 
می پذيرند. در تفاهم نامه های پرسنلی بايد موقعیت شغلی 
كارگران، تعداد افرادی كه بکار گمارده می شوند، مدت 
جايگذاری، میزان و روشهای دريافت بیمه بیکاری، و حق 
بیمه تامین اجتماعی و مسئولیت نقض قرارداد مشخص 
شود. واحد پذيرش و شركت تامین نیروی انسانی بايد در 
مورد مدت جايگذاری برمبنای پايه نیازهای واقعی موقعیت 
شغلی تصمیم بگیرند، و نبايد چندين قرارداد جايگذاری 

كوتاه مدت برای انجام كاری مداوم منعقد گردد.
ماده 60. شركت های تامین نیروی انسانی موظفند مفاد مربوط 
به قرارداد كار )تفاهمنامه كار( را به كارگران اطلاع دهند. 
شركت های تامین انسانی نبايد بخشی از بیمه بیکاری را 
كه واحد پذيرش برطبق تفاهمنامه جايگذاری به كارگر 
پرداخت می كند برای خود بردارند. شركت تامین نیروی 
انسانی و واحد پذيرش نبايد هزينه ای را از كارگر برای 

انعقاد قرارداد كار مطالبه كنند.
ماده 61. اگر شركت تامین نیروی انسانی، كارگری را برای واحد 
استخدام  ديگر  منطقه  در  متقاضی(  )شركت  پذيرش 
با  بايد مطابق  بیکاری  بیمه  و  كارگر  كاری  كند، شرايط 
استانداردها و امتیازات منطقه ای باشد كه واحد پذيرش 

در آن واقع شده است. 
دهند:  انجام  را  زير  تعهدات  بايد  پذيرش  واحدهای   .62  ماده 
ايالتی و فراهم آوردن  1( پیاده سازی استانداردهای كار 
شرايط كاری مشابه و حفاظت شغلی. 2( برقراری ارتباط 
با نیازهای شغلی و پرداخت بیمه بیکاری كارگران بیکار. 
3( پرداخت اضافه كاری و پاداش و فراهم آوردن مزايای 
مناسب برای موقعیت های شغلی. 4( تامین كارگران مورد 
نیاز برای مشاغلی كه آموزش لازم را برای كسب آن موقعیت 
شغلی داشته باشند. 5( در صورت جايگذاری مداوم، نظام 
تنظیم دستمزد نرمال بايد به كار رود، و واحدهای پذيرش 
بايد كارگران را برطبق قرارداد جايگذاری بکارگمارند، و 

نبايد كارگران را با كارفرمايان ديگر مبادله كنند.
برابر  بکارگمارده شده حق دريافت دستمزد  كارگران  ماده 63. 
ديگری  كاركرد  پذيرش  واحد  اگر  دارند.  برابر  كار  برای 
در موقعیت مشابه ندارد، بیمه بیکاری بايد با مراجعه به 
دستمزد میانگین كاركنان تعیین شود، كه بوسیله دولت 
محلی )شهرداری( كه مستقیما زير نظر دولت مركزی يا 
محلی )شهرداری( به ناحیه هايی تقسیم شده كه واحد 

پذيرش در آن واقع شده است.
ماده 64. كارگران بکارگمارده شده حق دارند به طور قانونی به 
انسانی  تامین نیروی  اتحاديه های كارگری شركت های 
يا واحد پذيرش بپیوندند، يا چنین تشکل هايی را برای 

حمايت از حقوق و منافع قانونی شان تشکیل دهند.
ماده 65. كارگران بکارگمارده شده می توانند قراردادكارشان را 
با شركت های تامین نیروی انسانی طبق ماده 36 يا 38 
فسخ نمايند. اگر هريک از شرايط ارائه شده در ماده 39 
برای كارگران بکارگمارده شده صدق كند. واحد پذيرش 
می تواند وی را به شركت تامین نیروی انسانی برگرداند، 
همچنین می تواند قراردادكارش را برطبق مفاد مرتبط با 

اين قانون فسخ نمايد.
ماده 66. جايگذاری كاركنان بايد به طور كلی به صورت موقعیت 
شغلی موقت، معین يا جايگزين انجام شود. موقعیت های 
شغلی خاص بايد توسط شورای ايالتی مقامات دولتی كار 

تعیین شود.
تامین  نبايد خودشان شركت های  ماده 67. واحدهای پذيرش 
نیروی انسانی ايجاد كنند و كارگران خودشان يا واحدهای 

تابعه شان را به كار گمارند.

بخش 3. استفاده از نیروی کار از راه های دیگر
جبران  برای  كار  از  شکلی  وقت"  پاره  "كار  اصطلاح   .68 ماده 
خسارت است، كه عمدتا بوسیله ساعت محاسبه می شود. 
هنگامی به آن "كار پاره وقت" گويند كه كارگر به طور 
متوسط حداكثر در روز 4 ساعت و در هفته در مجموع 

حداكثر 24 ساعت برای يک كارفرما كار كند.
ماده 69. توافق برای كار پاره وقت می تواند به طور شفاهی منعقد 
گردد. كارگری كه مشغول كار پاره وقت است می تواند 
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قرارداد كار با يک يا چند كارفرما منعقد نمايد، اما قرارداد كار منعقد شده نبايد به حقوق و تعهداتی 
كه در قبال قراردادكاری كه قبلا منعقد شده دارد لطمه و آسیب بزند.

ماده 70. هیچ دوره آزمايشی نبايد برای كار پاره وقت گذاشته شود.
ماده 71. هر كدام از طرفین قرارداد كار پاره وقت می تواند در هر زمان با در نظر گرفتن طرف ديگر، قرارداد 
پرداخت  قرارداد  بابت فسخ  مبلغی  باشد  توافق طرفین  با  قراردادكار  اگر فسخ  نمايد.  را فسخ  كار 

نمی گردد.
ماده72. چرخه پرداخت غرامت خسارت كار برای كار پاره وقت نبايد بیش از 15 روز باشد.

ماده 73. اگر فرد يا شركتی برای انجام و اجرای قرارداد كارش و به كارگماری كارگران از طريق پیمانکار عمل 
می كند، و پیمانکار قانون كار را نقض نمايد به گونه ای كه در نتیجه آن، كارگران دچار صدمه و آسیب 

گردند. فرد يا شركت و پیمانکار هر دو مشتركا يا جداگانه مسئول خسارت وارده به كارگر هستند.

فصل 6. بازرسی نظارت
باشد. مقامات  بر اجرای نظام قراردادكار  بايد مسئول نظارت  ايالتی مقامات دولتی كار  ماده 74. شورای 
دولتی كار دولتهای مردمی محلی در شهرستان و بالاتر بايد مسئول نظارت بر اجرای نظام قراردادكار 
دولتی  مقامات  قراردادكار،  اجرای سیستم  بر  نظارت  باشند. در دوره  مربوط  در حوزه های قضايی 
كار دولت های مردمی محلی در سطح شهرستان و بالاتر بايد نظرات و آراء اتحاديه های كارگری، 
نمايندگان سازمان های كارفرمايی و مقامات مسئول صنايع مربوط را مورد بررسی و نظارت قرار 

دهند.
ماده 75. مقامات دولتی كار دولت های مردمی محلی در سطح شهرستان و بالاتر بايد بازرسی نظارت اجرای 

جنبه های زير را در نظام قراردادكار مطابق با قانون انجام دهند: 
1( تنظیم قوانین و مقررات كار كارفرمايان،

2( انعقاد و فسخ قراردادكار توسط كارفرمايان و كارگران،
3( تطابق مقررات مربوط جايگذاری توسط شركت های تامین نیروی انسانی و واحدهای پذيرش،

4( تطابق كارفرمايان با مقررات ساعات كار، استراحت و مرخصی،
نرخ حداقل  با  مطابق  كارفرمايان  توسط  كار  قرارداد  در  ويژه  كار  غرامت  پرداخت  دادن  قرار   )5

دستمزد تعیین شده،
6( ثبت نام كارفرمايان در انواع مختلف بیمه های اجتماعی و پرداخت حق بیمه های اجتماعی،

7( موضوعات كاری ديگر مورد نیاز بازرسی نظارت، به عنوان قوانین و مقررات خاص اداری.
ماده 76. وقتی مقامات دولتی كار دولت مردمی محلی در سطح شهرستان و بالاتر بازرسی نظارت را انجام 
می دهند، آنان اختیار بررسی مفاد مربوط به قراردادكار، قراردادهای جمعی، مجوز كار، و بازرسی 

محل كار را دارند. 
ماده 77. مقامات باصلاحیت مانند مسئولین ساخت و ساز، مسئولین بهداشت، نظارت كنندگان ايمنی تولید، 
و ... دولتهای مردمی در سطح شهرستان و بالاتر بايد دامنه بررسی نظارتی شان را وسعت دهند، و بر 

اجرای نظام های قراردادكار كارفرمايان نظارت نمايند. 
ماده 78. اتحاديه های كارگری بايد از حقوق قانونی و منافع كارگران مطابق با قانون و نظارت بر حفاظت 
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اجرای قراردادهای كار و قراردادهای جمعی توسط كارفرمايان حمايت كنند. اگر كارفرما قوانین كار 
را نقض كند يا قرارداد كار يا قرارداد جمعی كه توسط او منعقد شده متناقض با قوانین كار باشد، 
اتحاديه كارگری حق دارد نظر و رای خود را در اين مورد به كارفرما اعلام كند و در صورت نیاز با او 
رفتار قانونی نمايد. اگر كارگر كارش را برای موسسه و شركت درست انجام داده باشد، اتحاديه های 

كارگری بايد مطابق با قانون كمک و حمايت های لازم را از وی به عمل آورد.
ماده 79. همه سازمان ها و افراد حق دارند مواردی را كه قانون نقض می شود گزارش نمايند. مقامات دولتی 
كار، دولتهای محلی در سطح شهرستان يا بالاتر بايد به موقع تخلفات گزارش شده را بررسی و مورد 

رسیدگی قرار دهند، و به افرادی كه گزارشات باارزشی را ارائه داده اند پاداش دهند.

فصل 7. تعهدات قانونی
ماده 80. اگر قوانین و مقررات تدوين شده توسط كارفرما، قوانین و مقررات اداری را نقض كند، چنین قوانین 
و مقرراتی نامعتبر هستند و مقامات دولتی كار بايد به كارفرما دستور اصلاح آن را دهند و برای وضع 
چنین قوانین و مقرراتی به وی اخطار دهند. اگر قوانین و مقررات ذكر شده باعث صدمه و آسیب برای 

كارگر شود، كارفرما بايد هزينه خسارات وارده را پرداخت نمايد.
ماده 81. اگر متن قرارداد كار كه توسط كارفرما تدوين شده فاقد جملات اجباری و الزام آور باشد كه از لحاظ 
قانونی لازم است و چنین قراردادهايی بايد شامل آنها باشند، مقامات دولتی كار بايد دستور اصلاح 
آن را به كارفرما دهند. مثلا، اگر كارگر در محیط كار دچار صدمه و آسیب شود، كارفرما مسئول 

خسارت وارده خواهد بود.
ماده 82. اگر كارفرما قراردادكار كتبی منعقد شده با كارگر را يک ماه پس از تاريخی كه او را به كار گمارده 

فسخ كند، او بايد دستمزد كارگر را دو برابر میزان خسارت ناشی از كار به وی پرداخت نمايد.
ماده 83. اگر دوره آزمايشی كار كه برای كارگر توسط كارفرما تعیین شده متناقض با قانون باشد، دوره 
اگر دوره  را دهند.  به كارفرما دستور اصلاح آن  بايد  نامعتبر است و مقامات دولتی كار  آزمايشی 
آزمايشی تعیین شده غیر قانونی اجرا شده باشد، كارفرما بايد غرامت كارگر را بر پايه نرخ دستمزد 
ماهانه كارگر به ازای طول مدتی كه دوره آزمايشی تعیین شده غیرقانونی بوده است به كارگر پرداخت 

نمايد. 
ماده 84. اگر كارفرما قانون نگه داشتن كارت شناسايی كارگر يا ديگر اسناد و مدارک را نقض كند، مقامات 
امنیتی دولتی بايد به كارفرما دستور دهند در يک مدت زمان مشخص آنها را به كارگر برگرداند، و 

ممکن است مجازاتی را برطبق قوانین مرتبط با نظارت برای او در نظر گیرند.
ماده 85. اگر كارفرما قانون تامین امنیت مورد نیاز كارگران يا درخواست مسکن كارگران را نقض كند، 
مقامات دولتی كار بايد به كارفرما دستور دهند كه در يک مدت زمان مشخص آنها را فراهم كند و 
جريمه ای برای كارفرما حداقل RMB 500¥ و حداكثر RMB 2000¥ به ازای هر كارگر در نظر 
گرفته می شود. اگر به علت نقض اين قانون كارگران دچار صدمه و آسیب شوند، همانگونه كه در 

قراردادكار ذكر شده، كارفرما مسئول خسارت وارده خواهد بود.
ماده 86. اگر كارفرما:

پرداخت غرامت كار كه در قراردادكار تعیین شده يا در قانون تدوين شده را نقض كند، 
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حداقل  نرخ  زير  كند  می  پرداخت  كه  را  كاری  غرامت 
دستمزد محلی باشد،

تنظیم و ترتیب دادن اضافه كاری برای كاركنان بدون 
آنکه دستمزد اضافه كاری را پرداخت نمايد،

قراردادكار را فسخ كند يا خاتمه دهد بدون آنکه دستمزد   
كارگر مطابق قانون پرداخت گردد،

بنابراين مقامات دولتی كار بايد به كارفرما دستور دهند   
بايد  نمايد. كارفرما  را پرداخت  اين موارد غرامت كار  در 
را در  يا دستمزد خدمات كارگران  اضافه كاری كارگران 
يک مدت زمان مشخص پرداخت نمايد. اگر غرامت كار 
كمتر از نرخ حداقل دستمزد محلی است، به كارفرما بايد 
دستور داده شود كه كسری آن را به كارگر پرداخت نمايد. 
اگر برای پرداخت محدوديت زمانی مشخص نشده است، 
به كارفرما بايد دستور داده شود علاوه بر پرداخت خسارت 
به كارگر، حداقل میزان 50 درصد و حداكثر 100 درصد 

مبلغ پرداختی را به كارگر پرداخت نمايد.
ماده 87. اگر قراردادكاری كه منعقد شده است بر طبق ماده 26 
مقامات  است،  نامعتبر  كه  گردد  تايید  ذكر شد  قبلا  كه 
 ¥RMB 500 دولتی كار بايد جريمه ای به مبلغ حداقل
و حداكثر RMB 20000¥ را برای كارفرما در نظر گیرند. 
قراردادكار  آنکه  علت  به  قراردادكار  طرفین  از  يکی  اگر 
طرف  گردد،  زيان  و  صدمه  دچار  است  ناقص  و  نامعتبر 

ديگر مسئول خسارت وارده است.
ماده 88. اگر كارفرما قانون را به وسیله نقض قراردادكار مستمر 
قراردادكار،  يا خاتمه  بايد در زمان فسخ  نقض كند، وی 
هزينه  میزان  برابر  دو  كه  را  كارگر  به  وارده  خسارت 
پرداختی تدوين شده در ماده 47 كه قبلا ذكر شده است 

می باشد را پرداخت نمايد.
ماده 89. اگر كارفرما:

آزادی  غیرقانونی  های  يا محدوديت  تهديد،  از خشونت،   
شخصی استفاده كند تا كارگر را مجبور به كار نمايد،

به كارگران نقض قوانین و مقررات، يا سفارشات اولويت دار   
را دستور دهد، يا كارگر را به انجام كارهای خطرناک كه 

امنیت شخصی او را تهديد می كند وادار نمايد.
يا  جستجوها  زدن،  جسمی،  های  مجازات  توهین،   

بازداشت های غیرقانونی كارگران،
شرايط كاری سخت و نفرت انگیز يا محیط كاری به شدت   
آلوده ايجاد نمايد، كه نتیجه آن وارد آمدن آسیب های 

جدی به سلامت جسمی و روانی كارگران است.
مسئولیت  و  كیفری  جرم  مشمول  اعمالی  چنین  انجام   
قرار  پیگرد  تحت  بايد  قانون  برطبق  و  باشد  كیفری می 
گیرد، اگر همان گونه كه ذكر شد قوانین و مقررات تدوين 
شده نقض گردد بر طبق قانون تحريم های اداری برای 
كارفرما در نظر گرفته می شود. اگر كارگر در نتیجه انجام 
كارفرما  گردد،  آسیب  و  صدمه  دچار  كارفرما  كارهای 

مسئول خسارت وارده خواهد بود.
ماده 90. اگر كارفرما دلیل و مدرک معتبری برای اخراج كارگر 
يا  كند  فسخ  كارگر  با  را  قراردادكارش  و  باشد،  نداشته 
شد،  ذكر  قبلا   50 ماده  در  كه  همانگونه  دهد،  خاتمه 
را  آن  اصلاح  دستور  كارفرما  به  بايد  كار  دولتی  مقامات 
دهند. اگر در نتیجه چنین اعمالی كارگر دچار صدمه و 

آسیب گردد، كارفرما مسئول خسارات وارده خواهد بود.
ماده 91. اگر كارفرما كارگری را استخدام كند كه قراردادكارش 
با كارفرمای ديگر هنوز فسخ نشده يا خاتمه نیافته است، 
و كارفرمای اولیه دچار صدمه و زيان گردد، وی مسئول 

خسارت وارده خواهد بود.
با  متناقض  آن كه  علت  به  را  كارش  كارگرقرارداد  اگر  ماده 92. 
قانون يا متضاد با تعهدات محرمانه يا محدوديتهای رقابتی 
تعیین شده در قرار كار است فسخ كند، و اگر اين تناقض ها 
و تضاد ها سبب شود كه كارفرما دچار صدمه و زيان گردد، 

وی مسئول خسارت وارده خواهد بود.
باشد،  قانون  ناقض  انسانی  نیروی  تامین  شركت  اگر  ماده 93. 
مقامات دولتی كار بايد به آن دستور دهند كه وضعیتش 
را در يک دوره زمانی مشخص اصلاح نمايد، اگر شرايط 
بحرانی باشد، وی بايد جريمه ای به مبلغ حداقل 1000 
RMB¥ و حداكثر RMB 5000¥ به هر يک از كارگران 
پرداخت نمايد. دولت همچنین بايد برای بخش های صنعت 
و تجارت مجوز كسب و كارشان را لغو كند. اگر حقوق و 
منافع كارگران در معرض صدمه قرار گیرد شركت تامین 
مسئول  مشترک  به طور  پذيرش  واحد  و  انسانی  نیروی 
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خسارت وارده خواهند بود.
ماده 94. اگر شركتی كه بدون مجوز كسب و كار كار می كند، براساس قانون مورد بررسی و نظارت قرار 
گیرد، و مشخص گردد كه دستمزد كارگران به درستی پرداخت نشده است، سرمايه گذاران شركت 

مزبور بايد غرامت كار كارگران را پرداخت نمايند.
ماده 95. اگر مقامات دولتی كار، مقامات با صلاحیت ديگر، يا كارمندان حوزه كار، نتوانند وظايف قانونی خود 
را انجام دهند، يا اعمال مسئولیت شان در تناقض با قانون باشد، سبب می شود حقوق قانونی و منافع 
كارفرما و كارگر نقض گردد و باعث وارد شدن صدمه و آسیب به آنان خواهد شد، و در نتیجه آنان 
مسئول خسارت وارده خواهند بود. مقامات مستقیم مسئول مورد بررسی و نظارت قرار می گیرند و 
اشخاص ديگر مسئول مستقیم بايد برطبق قانون، مجازات دولتی برای آنان در نظر گرفته شود. اگر 

جرم كیفری برای آنان در نظر گرفته شود بايد برطبق قانون مسئولیت كیفری آن دنبال گردد.

فصل 8. مقررات تکمیلی
ماده 96. جايی كه قوانین و مقررات اداری حکمفرماست، يا شورای ايالتی مقررات خاص و جداگانه ای را 
مرتبط با قراردادكار تحت نظام قراردادكار توسط موسسات خاصی كه در بند دوم ماده 2 قبلا ذكر شد 

اعمال می كند، مسائل بايد برطبق اين قوانین و مقررات اجرا گردد.
ماده 97. اگر قراردادكار برطبق قانون قبل از اجرای اين قانون منعقد گردد و انجام قرارداد تا تاريخ اجرای اين 
قانون ادامه يابد، قانون مزبور بايد در اجرای قرارداد منعقد شده اعمال گردد. براساس اهداف بخش 
3، بند دوم ماده 14 كه قبلا ذكر شد، تعداد موقعیتهای متوالی كه در قراردادكار با موقعیت ثابت 
منعقد می گردد بايد از اولین تجديد اين قرارداد تا بعد از اجرای اين قانون را در برگیرد.اگر روابط 
كاری قبل از اجرای اين قانون و بدون انعقاد قراردادكار كتبی ايجاد شده است، قراردادكار بايد مانند 
قراردادی كه پس از مدت يک ماه از تاريخ اجرای اين قانون گذشته است منعقد گردد.اگر قراردادكار 
موجود در زمان اجرای اين قانون فسخ گردد يا خاتمه يابد بعد از اجرای اين قانون برطبق ماده 64 
تحت پیگرد قرار می گیرد. دستمزد پرداخت شده براساس تعداد سالهايی كه دستمزد بايد پرداخت 
گردد و براساس تعداد سالهای متوالی كه با همان قرارداد منعقد شده برای كارفرما كار می كرده است 

محاسبه می گردد.


