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چکیده
ــت.  ــر و کارفرماس ــان کارگ ــط کاری می ــوزه رواب ــات در ح ــن موضوع ــی از مهم تری ــغلی یک ــت ش     امنی
ــا،  ــر و کارفرم ــی کارگ ــه کار یعن ــن رابط ــان طرفی ــی می ــری ذات ــه نابراب ــه ب ــا توج ــاس، ب ــن اس ــر ای ب
مقــررات حقــوق کار بایــد بــرای تضمیــن امنیــت شــغلی گام بــردارد. امنیــت شــغلی در پرتــو 
قانــون کار ایــران از دو جنبــه قابــل بررســی اســت: نخســت، موضــوع قراردادهــای کار بــا عنــوان 
موقــت و دوم، موضــوع اخــراج کارگــران کــه بایــد بــا رعایــت تشــریفات خاصــی صــورت گیــرد. 
ــوان  ــر، دی ــورد نظ ــواد م ــتنباط در م ــاف در اس ــون کار و اخت ــود در قان ــای موج ــه ابهام ه ــه ب ــا توج ب
ــه توســط هیئــت  ــام صــدور آرای وحــدت روی ــی گاه در مق ــوان مرجــع نظــارت قضای ــه عن ــت اداری ب عدال
ــه رویه ســازی در مــورد موضــوع امنیــت شــغلی دســت زده اســت.  عمومــی و گاه از طریــق شــعب خــود، ب
نتایــج ایــن مطالعــه نشــان می دهــد امنیــت شــغلی در حقــوق ایــران دچــار خدشــه جــدّی اســت. دیــوان 
ــده و  ــه، گاهــی از جنبــه حمایتــی حقــوق کار مغفــول مان ــت اداری در مقــام صــدور آرای وحــدت روی عدال
ــا امنیــت شــغلی بــه شــدت ناســازگار اســت. البتــه در  اصــل را بــر موقتــی بــودن قــرارداد کار نهــاده کــه ب
ــا درک صحیــح از فلســفه حقــوق کار از رویــه ســابق خــود عــدول ورزیــده و بــه جنبــه  ســال های اخیــر، ب
ــق در  ــودن قراردادهــای اداری توجــه کــرده اســت. روش تحقی ــز اصــل دایمــی ب ــوق کار و نی ــی حق حمایت
ایــن پژوهــش، توصیفــی و تحلیلــی اســت و در گــردآوری منابــع از روش کتاب خانــه ای اســتفاده شــده اســت.
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مقدمه
امنیــت شــغلی یکــی از مهم تریــن مصادیــق حقــوق بنیادیــن کار بــه شــمار مــی رود. امنیــت شــغلی 
دلالــت بــر ایــن امــر دارد کــه شــخص شــاغل اعــم از کارگــر یــا کارمنــد در زمــان اشــتغال نبایــد بیــم 
و واهمــه از دســت دادن شــغل خــود را داشــته باشــد. در روابــط کاری کــه یــک طــرف رابطــه، کارگــر 
ــری دارد و  ــی دارای قــدرت اقتصــادی، امنیــت شــغلی اهمیــت بیش ت اســت و طــرف دیگــر، کارفرمای

قانون گــذار بایــد تضمینــات کافــی جهــت امنیــت شــغلی کارگــران را در نظــر بگیــرد.
دولت هــا، قوانیــن مربــوط بــه قراردادهــای کار را بــه منظــور حمایــت از قشــر کارگــر وضــع کردنــد تــا 
روابــط کارگــر و کارفرمــا را تحــت قانــون منظــم درآورنــد و از حقــوق کارگــر حمایــت کننــد. قراردادهــای 
کار، شــاخه ای جداشــده از قراردادهــای حقــوق مدنــی هســتند کــه پــس از تصویــب و تدویــن قانــون کار 
بــه منظــور نظــارت بیش تــر دولــت بــر روابــط کارگــر و کارفرمــا و بــا هــدف حمایــت از حقــوق در معــرض 

تضییــع کارگــران، مســتقل از قلمــرو حکومــت قانــون مدنــی مطــرح و شــناخته شــدند.1
بــا گــذر زمــان، دولــت کــه کارکــردش، تغییــر اساســی یافتــه بــود، بــا توجــه بــه تغییــر ماهیــت 
ــت،  ــت دول ــر، دخال ــارت دیگ ــه عب ــرد. ب ــت ک ــف دخال ــکال مختل ــه اش ــط ب ــن رواب ــط کار، در ای رواب
بیش تــر بــه منظــور ایجــاد تعــادل میــان طرفیــن کار، میــزان اثرگــذاری در انعقــاد قــرارداد و تعییــن 

ــا قــرارداد کار را از قالــب الحاقــی بــودن خــارج ســازد.2 ــود ت شــرایط ضمــن عقــد ب
ــوق  ــن حق ــتای تضمی ــو، در راس ــک س ــه از ی ــی ک ــا و اقدامات ــا، تدبیره ــه تاش ه ــود هم ــا وج ب
کارگــران و از ســوی دیگــر، بــرای بهبــود بهــره وری و کارآیــی اقتصــادی انجــام شــده اســت، کمبودهــا 
ــه چشــم  ــن حــوزه ب ــا ای ــط ب ــد مرتب ــای قواع ــی پی آمده و کاســتی های مهمــی در ســنجش و ارزیاب
می خــورد. برخــی از ایــن کاســتی ها را می تــوان چنیــن برشــمرد: تأمیــن هم زمــان امنیــت اقتصــادی 
ــه اداره کارگاه  ــیوه بهین ــا، ش ــر و کارفرم ــه کارگ ــوب رابط ــت مطل ــران، وضعی ــغلی کارگ ــت ش و امنی
ــرای  ــدّی  ب ــی ج ــاز، چالش های ــائل از دیرب ــوع مس ــن ن ــری. ای ــر دیگ ــی ب ــان یک ــای رجح و معیاره
ــل  ــت عوام ــاد و دخال ــد. پیچیدگــی زی ــه شــمار رفته ان ــن حــوزه ب تصمیم ســازان و سیاســت گذاران ای
ــن حــوزه،  ــل را در ای ــه و تحلی ــن مســائل، اصــاح اســلوب مطالع ــی و اقتصــادی در ای ــف حقوق مختل

ــوه می دهــد.3 ــم، بســیار بااهمیــت جل ــا دســت ک ضــروری ی

آسیب شناسی امنیت شغلی در حقوق کار ایران 
با نگاهی به رویه قضایی دیوان عدالت اداری 

1. کاتوزیان، ناصر، دوره حقوق مدنی )عقود معین(، تهران: شرکت سهامی انتشار، چاپ یازدهم، 1391.

2. رســتمی، ولــی و فائــزه آخونــدی، »تحلیــل حقوقــی طــرق اجرایــی دخالــت دولــت در روابــط کار در حقــوق 

ــران«، فصل نامــه جســتارهای حقــوق عمومــی، 1396، ســال اول، شــماره 1. کار ای

ــر تحلیــل اقتصــادی رویکــرد شــورای نگهبــان در تصویــب  3. منصوریــان، مصطفــی و همــکاران، »درآمــدی ب

قانــون کار )مطالعــه مــوردی: آزادی قــراردادی(«، فصل نامــه دانــش حقــوق عمومــی، 1398، ســال هشــتم، شــماره 

.23



فصلنامــه علمی پژوهش های نوین حقوق اداری
ســــال پنجم / شمـــــاره چهاردهم / بهار 1402

211

نابرابــری قــراردادی در رابطــه کارگــر و کارفرمــا بــه حــدّی مهــم اســت کــه بســیاری از حقوق دانــان 
بــر اصــل مداخلــه دولــت در رابطــه کار در راســتای حمایــت از کارگــران بــه عنــوان طــرف ضعیــف در 
ــط  ــه پیچیدگی هــای رواب ــه ســخن دیگــر، تحــولات متعــدد از جمل ــد.1 ب ــرارداد اشــتراک نظــر دارن ق
ــد  ــب عق ــر در قال ــه پیش ت ــه ک ــن رابط ــد ای ــبب ش ــی س ــان در دوران کنون ــر و کارفرمای ــان کارگ می
ــود و  ــل ش ــی منتق ــوق عموم ــاخه های حق ــی از ش ــه یک ــود، ب ــرح ب ــی مط ــوق خصوص ــاره در حق اج
ــرارداد کار  ــا در ق ــت دولت ه ــه دخال ــد ک ــن باورن ــر ای ــردد. برخــی ب ــب گ ــر آن مترت ــاری خــاص ب آث
موجــب شــده اســت رابطــه کار افــزون بــر جنبــه حقــوق خصوصــی، جنبــه حقــوق عمومــی نیــز داشــته 
باشــد، چنان کــه حتــی می تــوان مدعــی شــد نقــش حقــوق عمومــی بــه مــرور زمــان و تحــول حقــوق 
پیــش از حقــوق خصوصــی قابــل ارزیابــی اســت. وضــع قوانیــن و مقــررات الــزام آور در ایــن ارتبــاط و 
انجــام تمهیــدات لازم بــرای نظــارت بــر اجــرای آن هــا بــا تکیــه بــر همیــن جنبــه از رابطــه کار، معتبــر 

قلمــداد شــده اســت.2
ــل بحــث و بررســی اســت: نخســت، بحــث  ــه قاب ــران، امنیــت شــغلی از دو جنب ــوق کار ای در حق
قراردادهــای کار موقــت کــه در تبصــره مــاده 7 قانــون کار پذیرفتــه شــده اســت. دوم، بحــث اخــراج و 
تشــریفات مربــوط بــه آن کــه بــر ایــن اســاس، در فــرض غیــر قانونــی بــودن اخــراج و رعایــت نشــدن 
تشــریفات قانونــی اخــراج توســط کارفرمــا و خدشــه بــه امنیــت شــغلی کارگــر، کارگــر، حــق بازگشــت 
ــون اساســی،  ــرر در اصــل 138 قان ــازه مق ــا اج ــی ب ــاه اجتماع ــاون، کار و رف ــه کار را دارد. وزارت تع ب
ــات در  ــن مصوب ــاد ای ــد و مف ــب می کن ــه تصوی ــتورالعمل و آیین نام ــب دس ــررات اداری را در قال مق
هیئــت عمومــی دیــوان عدالــت اداری قابــل شــکایت اســت. بــا توجــه بــه وجــود تفســیرهای مختلــف از 
مــواد 7 و 27 قانــون کار، شــعب دیــوان نیــز گاهــی آرای متعــارض در زمینــه قراردادهــای کار موقــت و 
اخــراج صــادر کرده انــد کــه بــه صــدور آرای وحــدت رویــه در مقــام اعــام تعــارض منجــر شــده اســت. 
چــون رویــه قضایــی در نظــام حقوقــی ایــران بــه معنــای اخــص )آرای وحــدت رویــه هیئــت عمومــی 
دیــوان عدالــت اداری و دیــوان عالــی کشــور( از منابــع حقــوق بــه شــمار مــی رود، مطالعــه رویــه قضایــی 

دیــوان عدالــت اداری ســبب روشــن شــدن ابهام هــای موجــود خواهــد شــد. 
ــع برخــی از  ــون رف ــب قان ــران، تصوی ــت شــغلی کارگ ــم در خصــوص امنی ــرات مه ــه تغیی از جمل
موانــع تولیــد و ســرمایه گذاری صنعتــی در 1387/8/25 در مجمــع تشــخیص مصلحــت نظــام )انتشــار 
در شــماره 18590 روزنامــه رســمی 1387/10/3( اســت. از نــام ایــن قانــون مشــخص اســت کــه هــدف 
ــادی،  ــد اقتص ــد و رش ــه تولی ــک ب ــاد، کم ــد و اقتص ــت و تولی ــت از صنع ــن آن، حمای ــی از تدوی اصل
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2. موســوی، ســید فضل اللــه، »نگاهــی بــه جنبه هــای عمومــی حقــوق کار بــا تکیــه بــر قانــون کار جمهــوری 

اســامی ایــران«، مجلــه دانشــکده حقــوق و علــوم سیاســی، 1379، دوره پنجاهــم، شــماره پیاپــی 840.
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تســهیل نوســازی صنایــع و افزایــش بهــره وری و تشــویق ســرمایه داران بــرای پیشــبرد کارهــای صنعتــی 
ــه  ــود ک ــون کار ب ــی در قان ــردن اصاحات ــاد، وارد ک ــان افت ــن می ــه در ای ــی ک ــن اتفاق اســت. مهم تری
مهم تریــن بخش هــای قانــون یادشــده را نیــز در بــر می گرفــت. بــر اســاس مــاده 8 ایــن قانــون، پنــج 
مــورد اصاحیــه در قانــون کار تصویــب شــده کــه در مغایــرت کامــل بــا امنیــت شــغلی کارگــران اســت؛ 

یعنــی بــه حقــوق شــغلی کارگــران توجهــی نکــرده اســت. 
هم چنیــن بــر اســاس مــاده 9 قانــون تنظیــم بخشــی از مقــررات تســهیل صنایــع کشــور و اصــاح 
مــاده 113 قانــون برنامــه ســوم توســعه اقتصــادی، اجتماعــی و فرهنگــی، »بــه منظــور ارتقــای ســطح 
ــا مشــارکت تشــکل کارگــری و مدیریــت  کیفــی و بهــره وری، نیــروی انســانی شــرکت های صنعتــی ب
هــر شــرکت مشــخص می گــردد. در صــورت توافــق طرفیــن در زمینــه نیــروی انســانی مــورد نیــاز و 
مــازاد، بــا دریافــت حداقــل دو مــاه آخریــن مــزد و مزایــا بابــت هــر ســال ســابقه کار در واحــد یــا بــه 
وجــه دیگــری توافــق شــود، مطابــق ضوابــط بنــد الــف مــاده 7 قانــون بیمــه بــی کاری تحــت پوشــش 

بیمــه بــی کاری قــرار می گیرنــد.« در ایــن قانــون نیــز امنیــت شــغلی خدشــه دار شــده اســت.
از ایــن رو، پرســش اصلــی در ایــن پژوهــش، بررســی وضعیــت امنیــت شــغلی کارگــران در پرتــو 

ــت اداری اســت. ــوان عدال آرای صادرشــده از هیئــت عمومــی دی

گفتار اول. مبانی نظری پژوهش

بند اول. مفهوم شناسی امنیت شغلی
حقــوق ایــران، متأثــر از حقــوق فرانســه، حقــوق اســتخدامی را در دو موضــوع بخــش عمومــی و بخــش 
خصوصــی بــه صــورت متفــاوت طراحــی کــرده اســت. از یــک ســو، حقــوق اســتخدامی در دســتگاه های اداری 
را مشــمول حقــوق اداری قــرار داده و از ســوی دیگــر در بخــش خصوصــی، نظــام حقــوق کار را پی ریــزی کــرده 
اســت. البتــه ایــن تفکیــک و موقعیــت دوگانــه در حــال کم رنــگ شــدن و حرکــت بــه ســمت نظــام یگانگــی 
ــه  ــه و حرکــت ب ــار گذاشــتن نظــام دوگان ــذار در راســتای سیاســت های کن ــی اســت؛ چــون قانون گ حقوق
ســمت نظــام یگانــه اســتخدامی، بــه دســتگاه های اجرایــی اجــازه داده اســت کــه قــرارداد کار را منعقــد کنند.1

ــوط  ــائل مرب ــه مس ــد ک ــن باورن ــر ای ــان ب ــوری و حقوق دان ــازمان های کش ــئولان س ــر مس بیش ت
ــن رو،  ــت. از ای ــی نیس ــات خصوص ــت در مؤسس ــد خدم ــی همانن ــازمان های عموم ــت در س ــه خدم ب
مســتخدمان دولــت، مشــمول قوانیــن اســتخدامی و رژیــم حقوقــی جداگانــه ای گردیده انــد کــه متمایــز 

از مقــررات حقــوق کار حاکــم بــر بخــش خصوصــی اســت.2

ــران«، فصل نامــه پژوهــش  1. نجــارزاده هنجنــی، مجیــد، »مــاک تمییــز کارگــر از کارمنــد در نظــام حقوقــی ای
حقــوق عمومــی، 1398، ســال بیســت و یکــم، شــماره 64.

ــه و  ــی«، نشــریه فق ــش عموم ــاغل در بخ ــران ش ــتخدامی کارگ ــت اس ــی وضعی ــری، ابوالفضــل، »بررس 2. رنجب
ــوق اســامی، 1391، ســال ســوم، شــماره 5. حق

آسیب شناسی امنیت شغلی در حقوق کار ایران 
با نگاهی به رویه قضایی دیوان عدالت اداری 
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وقتــی از امنیــت شــغلی در ســطح بنگاه هــا حــرف می زنیــم، در واقــع، پیــش از همــه بــه تعریــف 
ــرانه  ــراج خودس ــل اخ ــدان در مقاب ــران و کارمن ــت از کارگ ــوان حمای ــه عن ــغلی ب ــت ش ــنتی امنی س
ــا  ــا بنگاهــی، بیــش از هــر چیــز ب ــی ی نزدیــک شــده ایم. از ایــن نظــر، امنیــت شــغلی در ســطح میان
ــا  ــرکت ها ی ــران ش ــه مدی ــرادی ک ــان اف ــر، هم ــارت دیگ ــه عب ــاط دارد. ب ــر ارتب ــاغان مواجب بگی ش
مســئولان بخــش گزینــش، اســتخدام یــا اخــراج می کننــد. کارآیــی و ســوددهی بنگاه هــای اقتصــادی 
بــر امنیــت شــغلی در ســطح بنگاهــی تأثیــری بســزا دارد؛ زیــرا اگــر بنــگاه یــا مؤسســه ای اقتصــادی بــه 
علــت زیان دهــی یــا افــت کارآیــی مجبــور بــه ادغــام در بنــگاه دیگــری شــود یــا بــه کلــی، ورشکســته 
یــا تطعیــل گــردد، شــمار زیــادی از کارگــران آن یــا حتــی همــه آن هــا کار خــود را از دســت خواهنــد 
داد. فلســفه کاری بنگاه هــا، یکــی دیگــر از عوامــل تعیین کننــده امنیــت شــغلی کارگــران آن هاســت.1

خاســتگاه امنیــت شــغلی در وهلــه اول، قوانیــن برخاســته از اراده قانون گــذار اســت. اگــر قوانیــن 
حقوقــی بــه صورتــی وضــع شــود کــه مبتنــی بــر رعایــت ســطحی از امنیــت شــغلی در قراردادهــای 
کار باشــد، دیگــر کارفرمــا نمی توانــد ســاخته های ذهنــی خــود را بــه عنــوان شــروط ضمــن عقــد در 
ــت  ــال آن، امنی ــه دنب ــر شــود و ب ــر کارگ ــه ب ــل شــرایط یک جانب ــان تحمی ــد و خواه ــرارداد بگنجان ق
شــغلی کارگــر را متزلــزل کنــد. عمده تریــن معیــار امنیــت شــغلی، اســتمرار شــغل و تمدیــد خــودکار 
قــرارداد کار اســت. ایــن مهــم بــه طــور معمــول در قراردادهــای کار معیــن، کم  تــر بــه چشــم می خــورد. 
از ســوی دیگــر، تمدیــد قــرارداد بــا کارگــر بــه پایــان نیافتــن کار و پــروژه مــورد نظــر بســتگی دارد. 
اگــر کار بــه پایــان برســد و مــورد اصلــی قــرارداد کــه انجــام خدمــات اســت، بــه نتیجــه مــورد نظــر 
بیانجامــد، موضــوع قــرارداد انجــام شــده اســت و اســتمرار و تمدیــد قــراردادی در کار نخواهــد بــود. از 

ایــن رو، اســتمراری بــودن فعــل مــورد نظــر، اصلی تریــن شــرط تمدیــد قــرارداد کار اســت.2
ــان ســازمان ها را  ــر کارکن ــه فک ــه مســائلی اســت ک ــت شــغلی از جمل ــی ســازمانی، امنی در زندگ
بــه خــود مشــغول می کنــد و بخشــی از انــرژی روانــی و فکــری ســازمان صــرف ایــن مســئله می شــود. 
اگــر کارکنــان از ایــن بابــت بــه ســطح مطلوبــی از آســودگی خاطــر دســت یابنــد، بــا فــراغ بــال، تــوان 
و انــرژی فکــری و جســمی خــود را در اختیــار ســازمان قــرار می دهنــد  و ســازمان نیــز کم  تــر دچــار 

ــردد.3 ــانی می گ ــای انس تنش ه
امنیــت شــغلی را می تــوان وضعیتــی دانســت کــه فــرد در معــرض از دســت دادن شــغل و تغییــرات 
ــا در کار در درازمــدت اشــاره  ــوب هم چــون فرصت هــای ارتق ــده شــغلی مطل ــه آین شــغلی نباشــد و ب

1. زارع، سمیه و پروانه دودمان، بررسی عوامل آموزشی بر امنیت شغلی، تهران: راز نهان، 1395. 

2. طباطبایی مؤتمنی، منوچهر، حقوق اداری، تهران: سمت، 1384.

ــار  ــی رفت ــش میانج ــا نق ــی ب ــار سیاس ــا رفت ــغلی ب ــت ش ــه امنی ــکاران، »رابط ــا و هم ــی، حمیدرض 3. بهرام

شــهروندی ســازمانی )مطالعــه مــوردی: کارکنــان وزارت علــوم، تحقیقــات و فنــاوری(«، فصل نامــه 

خط مشــی گذاری عمومــی در مدیریــت، 1395، ســال هفتــم، شــماره 23.
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دارد. شــاخص های امنیــت شــغلی عبارتنــد از: ثبــات شــغلی، رضایــت اقتصــادی یــا درآمــد مناســب و 
کافــی، نظــام بیمــه و بازنشســتگی، احســاس آرامــش و جــوّ عاطفــی حاکــم بــر کار، شایســتگی و توجــه 

بــه قوانیــن و مقــررات در ارتقــای شــغلی.1

بند دوم. امنیت شغلی در  اسناد بین المللی و حقوق داخلی
ــی  ــکل اصل ــه ش ــوق کار در س ــت از حق ــج و حفاظ ــرای تروی ــی کار ب ــازمان بین الملل ــات س اقدام

طراحــی شــده اســت:
1. توسعه حقوق کار از طریق تصویب کنوانسیون ها و توصیه نامه ها؛

2. اقدامات نظارتی بین المللی برای تضمین تحقق حقوق کار؛
ــوق  ــرای حق ــی و اج ــت اجتماع ــج عدال ــرای تروی ــی ب ــاوره خدمات ــی و مش ــای فن 3. همکاری ه

ــه کار. بشــر در زمین
ایــن ســازمان در نخســتین شــکل از اقــدام خــود، ماک هــای جهانــی کار را در چارچــوب 
استانداردهاســت.  حداقــل  تعیین کننــده  کــه  می کنــد  اعــام  توصیه نامه هایــی  و  مقاوله نامه هــا 
ــل دارای  ــوق بین المل ــر حق ــد و از نظ ــل می یابن ــان تکام ــول زم ــن کار در ط ــتانداردهای بنیادی اس
ــر  ــن کار و دیگ ــتانداردهای بنیادی ــن اس ــای متضم ــاوت مقاوله نامه ه ــوند. تف ــی می ش ــدرت اجرای ق
مقاوله نامه هــای ســازمان بین المللــی کار در ایــن اســت کــه کشــورهای عضــو ســازمان خــواه 
مقاوله نامه هــای مربــوط بــه اســتانداردهای بنیادیــن کار را تصویــب کــرده یــا نکــرده باشــند، ملــزم بــه 
رعایــت آن هــا هســتند.2 ســازمان بین المللــی کار همیشــه بــه دنبــال تصویــب اســتانداردهای کار بــرای 
همــه کشورهاســت تــا از ایــن طریــق، کشــورهای در حــال توســعه و توســعه نایافته، قواعــد کار خــود 

ــی برســانند.3 ــه ســطح معیارهــای جهان ــج، ب ــه تدری را ب
ــر از  ــران را در براب ــت از کارگ ــق حمای ــترده ، ح ــور گس ــه ط ــر، ب ــوق بش ــی حق ــن بین الملل قوانی
ــر بنــد 23 اعامیــه جهانــی حقــوق بشــر،  ــه رســمیت شــناخته اســت. بنــا ب دســت دادن شغلشــان ب
حــق همــه انسان هاســت کــه کار کننــد، بــه طــور آزادانــه، کار خــود را انتخــاب کننــد، از شــرایط برابــر 
ــت شــود. مقاوله نامــه شــماره  ــی کاری حمای ــر ب ــوب کاری برخــوردار باشــند و از ایشــان در براب و مطل
ــتغال  ــری سیاســت های اش ــه پی گی ــای عضــو را موظــف ب ــز دولت ه ــی کار نی ــازمان  بین الملل 122 س
ــان آن  ــتغال و اع ــع اش ــت جام ــی سیاس ــن و طراح ــا، تدوی ــه دولت ه ــزی وظیف ــه مرک ــرده و نقط ک

1. سلطانی، ایرج، »نقش توسعه منابع انسانی در امنیت شغلی کارکنان«، ماه نامه تدبیر، 1391، شماره 105.

2. ابــدی، ســعیدرضا، »مســئولیت دولــت نســبت بــه تحقــق حقــوق بنیادیــن کار در ایــران«، مجلــه تحقیقــات 

ــماره 3.  ــه ش ــی، 1389، ویژه نام حقوق

ــن  ــه کار و تأمی ــران: مؤسس ــل کار، ته ــوق بین المل ــول حق ــان، تح ــین رنجبری ــه و امیرحس ــید عزت الل ــی، س 3. عراق

ــی، 1385. اجتماع

آسیب شناسی امنیت شغلی در حقوق کار ایران 
با نگاهی به رویه قضایی دیوان عدالت اداری 
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ــت.1 ــری آن اس ــگان و پی گی ــرای هم ب
مفهــوم امنیــت شــغلی و منــع اخــراج ناموجــه و ضــرورت پرداخــت خســارت، بــرای نخســتین بــار 
ــدون  ــه اعــام مــی دارد: »ب ــاده 2 توصیه نام ــه شــماره 19 مصــوب 1963 مطــرح شــد. م در توصیه نام
ــه اخراجــی نبایــد صــورت گیــرد.« دلایــل موجــه اخــراج را قانــون  دلیــل معتبــر و موجــه، هیــچ گون
ــر اســاس آن  ــی را نیــز برمی شــمرد کــه ب ــا همــان پیمــان دســته جمعی کار تعییــن می کنــد. دلایل ی
نمی تــوان کارگــر را اخــراج کــرد. بــا تصویــب مقاوله نامــه شــماره 158 و توصیه نامــه مکمّــل آن، ایــن 

ــده اند.2 ــماره 119 ش ــه ش ــین توصیه نام ــند، جانش دو س
مقاوله نامــه شــماره 158 شــامل همــه رشــته های فعالیت هــای اقتصــادی می شــود و مقــرر مــی دارد 
ــه شــماره 166  ــوق کشــورهای عضــو می گــردد. مقاوله نام ــون وارد حق ــق قان ــه مندرجــات آن از طری ک
ــه  ــت، از جمل ــزوده اس ــر آن اف ــی را ب ــی رود، مراتب ــمار م ــه ش ــده ب ــه یادش ــل مقاوله نام ــه مکمّ ــز ک نی
این کــه ســن بازنشســتگی و غیبــت کارگــر بــه ســبب خدمــت ســربازی را نبایــد از دلایــل موجــه اخــراج 

ــد.3 ــه می ده ــه ارائ ــر مقاوله نام ــرای اجــرای بهت ــی ب ــای تکمیل ــا و توصیه ه دانســت و رهنموده
در قوانیــن و مقــررات مختلــف، مــوادی آمــده اســت کــه از آن می تــوان بــرای حفــظ و گســترش 
امنیــت شــغلی کارگــران اســتفاده کــرد. قانــون اساســی جمهــوری اســامی ایــران در اصــول مختلــف 
خــود بــه مــواردی اشــاره کــرده کــه نشــانه ایجــاد، حفــظ و تــداوم امنیــت شــغلی اســت. در مقدمــه 
ایــن قانــون، بــه »تأمیــن امکانــات مســاوی و متناســب و ایجــاد کار بــرای همــه افــراد« تصریــح شــده 
ــم اصــل  ــد نه ــه بن ــان داشــته اســت. از جمل ــت را بی ــف دول ــن در اصــل ســوم، وظای اســت. هم چنی
ســوم، »رفــع تبعیضــات نــاروا و ایجــاد امکانــات عادلانــه بــر طبــق ضوابــط اســامی در جهــت ایجــاد 
ــه و مســکن و کار و  ــای تغذی ــت در زمینه ه ــوع محرومی ــر ن ــاختن ه ــرف س ــر و برط ــع فق ــاه و رف رف
بهداشــت و تعمیــم بیمــه« در جهــت اشــتغال و رفــع تبعیــض و محرومیــت از کار را از وظایــف دولــت 

دانســته اســت.4 اصــل 28 قانــون اساســی نیــز بــه ایــن مــوارد پرداختــه اســت: 
یــک ـ آزادی کار: »هــر کــس حــق دارد شــغلی را کــه بــدان مایــل اســت و مخالــف اســام و مصالــح 

عمومــی و حقــوق دیگــران نیســت، برگزیند«.
دو ـ حــق کار: »دولــت موظــف اســت بــا رعایــت نیــاز جامعــه بــه مشــاغل گوناگــون، بــرای همــه 

افــراد، امــکان اشــتغال بــه کار ایجــاد کنــد«. 

1. طاهــری، آزاده الســادات، »حــق اشــتغال بــا تأکیــد بــر اشــتغال مولّــد در نظــام حقــوق داخلــی و بین المللی«، 

رســاله دوره دکتــری حقــوق خصوصــی، دانشــکده حقوق و علوم سیاســی دانشــگاه تهــران، 1391.

2. عراقی، سید عزت الله، حقوق کار )1(، تهران: سمت، چاپ سیزدهم، 1391.

3. عراقی، سید عزت الله، تحول حقوق بین المللی کار، تهران: مؤسسه کار و تأمین اجتماعی، 1384.

ــریه  ــران«، نش ــوق ای ــگاه آن در حق ــران و جای ــغلی کارگ ــت ش ــتش، »امنی ــا پرس ــمانه و رض ــکراللهی، س 4. ش

پژوهش هــای حقــوق کیفــری،1390، شــماره 85. 
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در اصــول قانــون اساســی ایــران از جملــه اصــول 22 و 43 و در مــواد 7 تــا 32 از فصــل دوم قانــون 
کار )1369( بــه مســئله امنیــت شــغلی افــراد از جملــه کارگــران اشــاره شــده اســت. 

گفتار دوم. موردپژوهی امنیت شغلی در قانون کار
ــی  ــت، پیش بین ــی اســت: نخس ــل بررس ــران از دو جنبــه قاب ــون کار ای ــغلی در قان امنیــت ش
ــد و دوم،  ــان را ایجــاد کن ــه ســوء اســتفاده کارفرمای ــه ممکــن اســت زمین ــت ک ــای کار موق قرارداده

ــران. ــی کارگ ــر قانون ــراج غی اخ

بند اول. تعارض قراردادهای کار موقت با امنیت شغلی
از جملــه مــواردی کــه در قانــون کار مجمــع تشــخیص مصلحــت نظــام در کاهــش حــوزه امنیــت 
شــغلی و رواج قراردادهــای موقــت نقــش داشــته، مــاده 7 قانــون کار اســت کــه در مقایســه بــا قوانیــن 
ــن  ــز ای ــب ابهام انگی ــن و تصوی ــاً مشــخص اســت و تدوی ــن نارســایی کام ــز ای ــر کشــورها نی کار دیگ
ــاده، منظــور از  ــن م ــان را فراهــم کــرده اســت. در ای ــه ســوء اســتفاده کارفرمای ــون، زمین ــاده از قان م
ــود. در  ــد می ش ــا منعق ــر و کارفرم ــان کارگ ــه می ــت ک ــفاهی اس ــا ش ــی ی ــرارداد کتب ــرارداد کار، ق ق
تبصــره 1 ایــن مــاده، قــرارداد موقــت را بــرای فعالیت هــای غیــر مســتمر تعییــن کــرده اســت. تبصــره 
ــرارداد  ــز از ق ــتمر نی ــای مس ــرای فعالیت ه ــا ب ــت ت ــرده اس ــم ک ــی را فراه ــاده، زمینه های ــن م 2 ای
موقــت اســتفاده شــود. مفهــوم مخالــف تبصــره 2 مــاده یادشــده کــه می گویــد: »در کارهــای مســتمر 
ــتمر،  ــای مس ــر در فعالیت ه ــت اگ ــن اس ــت«، ای ــی اس ــرارداد دایم ــود، ق ــر نش ــدت ذک ــه م چنان چ
مــدت ذکــر شــود، قــرارداد یادشــده، موقــت خواهــد بــود. چنیــن برداشــتی از مــاده و گرفتــن مفهــوم 
مخالــف از آن کــه بــه علــت نارســا بودنــش هســت، می توانــد باعــث رواج قراردادهــای موقــت گــردد و 

بــه ضــرر کارگــر اســت.1
بــرای تضمیــن امنیــت شــغلی کارگــر، قانــون کار در تبصــره 2 مــاده 7 آن قانــون، بــه اصــل مهمــی 
ــه  ــت جنب ــه ماهی ــرده اســت ک ــاره ک ــی اش ــای کار در کارهای ــودن قرارداده ــام اصــل دایمــی ب ــه ن ب
مســتمر دارنــد. بــه عبــارت دیگــر، قانون گــذار چنیــن فــرض کــرده اســت کــه در ایــن گونــه کارهــا، اگــر 
مدتــی در قــرارداد ذکــر نشــود، قــرارداد، دایمــی تلقــی می شــود. تبصــره 2 مــاده 7 قانــون کار دارای 
مفهــوم مخالــف اســت، بــه ایــن معنــا کــه اگــر در کارهــای دارای ماهیــت مســتمر، مدتــی در قــرارداد 
ــود. ایــن تفســیر را هیئــت عمومــی  ذکــر شــود، قــرارداد دایمــی تلقــی نمی شــود و موقــت خواهــد ب
دیــوان در رأی شــماره 179 مــورخ 1375/8/12 از تبصــره 2 مــاده 7 قانــون کار بــه عمــل آورده اســت.2

1. محجوب، علی رضا، قراردادهای موقت در حقوق ایران، تهران: واژه، 1381.

2. عراقی، حقوق کار )1(.
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از طــرف دیگــر، قانون گــذار، دانســته یــا نادانســته، محدودیتــی بــرای انعقــاد قراردادهــای کار مــدت 
موقــت در نظــر نگرفتــه اســت. بنابرایــن، امــکان انعقــاد قراردادهــای موقــت بــرای دوره هــای بی شــماری 
ــرارداد  ــدت ق ــد م ــد از تجدی ــرارداد می توانن ــر ق ــدت ه ــان م ــز در پای ــان نی ــود دارد و کارفرمای وج
خــودداری کننــد. در نتیجــه، بــا این کــه اصــل بــر دایمــی بــودن قراردادهــای کار در حقــوق کار ایــران 
اســت، امــا انعقــاد قــرارداد کار موقــت، بــه موجــب مــاده 7 قانــون کار و بــه اســتناد همــان مقــرره ای کــه 
اصــل دایمــی بــودن را بیــان می کنــد، اجــازه داده شــده و نکتــه مهم تــر این کــه بــرای انعقــاد قــرارداد 
موقــت، محدودیتــی در نظــر گرفتــه نشــده اســت. ایــن در حالــی اســت کــه در مقــررات قانــون کار در 
انگلســتان، بــا اســتفاده از اصــل لــزوم توجیــه اخــراج، امــکان ســوء اســتفاده از قراردادهــای کار موقــت 
وجــود نــدارد؛ زیــرا در ایــن کشــور، پایــان مــدت موقــت و تجدیــد نشــدن قــرارداد از طــرف کارفرمــا در 

کارهــای دارای ماهیــت مســتمر بــدون دلیــل موجــه، اخــراج ناموجــه تلقــی می شــود.1
حقــوق کار بــر دو پایــه حمایتــی و امــری اســتوار اســت؛ یعنــی از حقــوق کارگــر حمایــت می کنــد 
ــرارداد  ــاد ق ــگام انعق ــه هن ــت ک ــرده اس ــی ک ــای لازم را پیش بین ــت، تضمین ه ــن حمای ــرای ای و ب
ــم  ــه نظ ــوط ب ــه مرب ــی ک ــال، در بخش های ــن ح ــا ای ــرد. ب ــی ک ــا تراض ــاف آن ه ــر خ ــوان ب نمی ت
ــر  ــل ب ــی، اص ــرایط کنون ــرد. در ش ــق ک ــر تواف ــود کارگ ــه س ــوان ب ــت، می ت ــی اس ــی اجتماع عموم
اســتخدام دایمــی کارگــر اســت، نــه اســتخدام موقــت. در شــرایط کنونــی، مفهــوم مخالــف تبصــره 2 
مــاده 7 قانــون کار اجــازه می دهــد کــه حتــی بــرای کارهایــی کــه طبیعــت آن هــا جنبــه مســتمر دارد، 
قــرارداد کار موقــت بســت. بهتــر آن بــود کــه اســتخدام موقــت بــرای کارهــای دایمــی بــه طــور کلــی 
ــد  ــدت و تمدی ــس از انقضــای م ــر پ ــراج کارگ ــت و اخ ــتخدام موق ــون اس ــد؛ چ ــام می ش ــوع اع ممن

ــر خــاف اصــول اولیــه حقــوق کار اســت.2 نشــدن قــرارداد موقــت ب

بند دوم. اخراج و امنیت شغلی
قانــون کار ایــران در خصــوص حمایــت از امنیــت شــغلی، نقــص و خطاهایــی چشــم گیر دارد و از 
ایــن نظــر در بســیاری از مــوارد، از موازیــن بین المللــی فاصلــه گرفتــه اســت. در قانــون اساســی ایــران 
نیــز بــرای جلوگیــری از اخــراج کارگــر و تأمیــن امنیــت شــغلی کارگــران کوشــش شــده اســت. قانــون 
کار فعلــی بــا قانــون کار قبلــی فــرق اساســی دارد، ولــی در بســیاری از مــوارد، امــکان تفکیــک بــرای 
ــر  ــزون ب ــدارد. اف ــی آن وجــود ن ــل احــکام کل ــه دلی ــی و فســخ های ناموجــه ب ــر قانون ــای غی اخراج ه
آن، بســط و ترویــج قانونــی بــرای انعقــاد قراردادهــای موقــت نیــز زمینــه ســوء اســتفاده کارفرمایــان را 

1. مجتهــدی، محمدرضــا، »راهکارهــای قانونــی بــرای مقابلــه بــا اخــراج کارگــر در انگلســتان و مقایســه آن در 

ایــران«، مجلــه دانشــکده حقــوق و علــوم سیاســی دانشــگاه تهــران، 1385، شــماره 74.

2. رنجبــری، ابوالفضــل و مهــدی میرزایــی، »بررســی وضعیــت حقوقــی کارگــران دارای وضعیــت خــاص«، مجلــه 

تحقیقــات حقــوق خصوصــی و کیفــری، 1392، شــماره 19.
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افزایــش داده و از ایــن رهگــذر بــر تعــداد اخراح هــا افــزوده شــده اســت. مقــررات حمایتــی بــه منظــور 
جلوگیــری از اخراج هــای غیــر قانونــی و ناموجــه نیــز نارســا و ناشــفاف هســتند. از ایــن رو، اصــاح و 
ــی از نظــر  ــن بین الملل ــا موازی ــات موجــود و هماهنگــی و هم ســویی ب ــا مقتضی ســازگار ســاختن آن ب
برقــراری امنیــت شــغلی بیش تــر بــدون این کــه انحرافــی از هــدف اصلــی قانــون ایجــاد گــردد یــا کل 

قانــون کنــار گذاشــته شــود، بیــش از هــر زمــان دیگــر، ضــرورت خــود را نشــان می دهــد.1
منظــور از اخراجــی کــه عامــل نقــض امنیــت شــغلی اســت، اخــراج ناموجــه اســت. اخــراج، ناقــض 
حــق امنیــت شــغلی کارگــران اســت، امــا در مــواردی، اخــراج، موجــه شــمرده می شــود و کارفرمــا از 
طریــق قانونــی، حــق اخــراج کارگــر را دارد، ماننــد اخــراج بــه دلیــل ناتوانــی کارگــر در انجــام وظایــف، 

اخــراج بــه دلیــل ضرورت هــای کارگاه و اخــراج بــه دلیــل تقصیــر کارگــر.
ــوع  ــر دو ن ــا حــق امنیــت شــغلی کارگــران در تضــاد قــرار دارد، مشــتمل ب اخــراج ناموجــه کــه ب

اســت:
نخســت ـ اخــراج بــه دلایــل غیــر قانونــی: ایــن گونــه اخــراج می توانــد بــر اســاس جنســیت، نــژاد، 
ــه آن  مذهــب و مــواردی از ایــن قبیــل باشــد کــه در قوانیــن بیش تــر کشــورها از جملــه انگلســتان ب
توجــه صــورت گرفتــه اســت. در قانــون کار 1369 ایــران، بــه همــه مــوارد اخــراج موجــه و بــه هیــچ 
یــک از مــوارد اخــراج بــه دلایــل غیــر قانونــی اشــاره ای نشــده اســت و بــه طــور کلــی، تشــخیص غیــر 
ــاف کار  ــده مراجــع حــل اخت ــون کار، برعه ــاده 165 قان ــه اســتناد م ــل اخــراج ب ــودن دلی ــی ب قانون
اســت. ایــن کلی گویــی و اطــاق بــا توجــه بــه تفســیرهای ســلیقه ای دادرســان مراجــع حــل اختــاف 
کار می توانــد رضایت منــدی کارفرمایــان و کارگــران را مخــدوش و بــر ضــد کارآیــی و عدالــت توزیعــی 
ــاده، اخــراج  ــش پاافت ــی پی ــه دلایل ــا اســتناد ب ــی مراجــع دادرســی کار ب ــه گاه ــد، چنان  ک عمــل کن

ــد.  ــد می کنن ــران را تأیی کارگ
دوم ـ اخــراج بــدون دلیــل: در حقــوق کار ایــران، اخــراج بــدون دلیــل، بــر خــاف قانــون کار ســال 
1337، در قانــون کار ســال 1369 پذیرفتــه نشــده اســت. نپذیرفتــن اخــراج بــدون دلیــل در نظــام حقــوق 
ــر،  ــن ام ــند و همی ــته باش ــراس داش ــران ه ــتخدام کارگ ــان از اس ــود کارفرمای ــب می ش ــران موج کار ای
ــن جــا  ــد. در ای ــه می زن ــی ضرب ــه کارآی ــد و ب ــد خدشــه دار می کن ــان را در تولی ــدی کارفرمای رضایت من
نیــز انعقــاد قــرارداد کار موقــت بــه داد آنــان می رســد، تــا هــر زمانــی بخواهنــد حتــی بــدون دلیــل، از 
تجدیــد قــرارداد کار کارگــر خــودداری کننــد، بــدون آن کــه ملــزم باشــند خســارتی بــه کارگــر اخراجــی 

بپردازنــد.2

1. مجتهدی، پیشین.

2. رســتمی، ولــی و حســین قبــادی، »عدالــت توزیعــی، کارآیــی و پایــان قــرارداد کار«، فصل نامــه مطالعــات حقــوق 

عمومــی، 1397، دوره چهــل و هشــتم، شــماره 1.
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بند سوم. تحلیل آرای صادرشده از هیئت عمومی دیوان عدالت اداری
هیئــت عمومــی دیــوان عدالــت اداری در بحــث امنیــت شــغلی، آرایــی صــادر کــرده اســت کــه در 
ایــن قســمت، آرای دیــوان را در زمینــه قراردادهــای کار موقــت و اخــراج کارگــران بررســی می کنیــم.

الف( آرای هئیت عمومی دیوان عدالت اداری در خصوص قرارداد کار موقت
1. آرای مغایر با تفسیر صحیح از ماده 7 قانون کار

رأی وحــدت رویــه شــماره 9210090905800371 مــورخ 1392/5/28 صــادره از هیئــت عمومــی 
ــه  دیــوان عدالــت کــه در مقــام اعــام تعــارض آرای صادرشــده میــان شــعب دیــوان صــادر گردیــده، ب
ایــن شــرح اســت: »از تبصــره 2 مــاده 7 قانــون کار مصــوب 1369، مبنــی بــر این کــه در کارهایــی کــه 
طبیعــت آن هــا جنبــه مســتمر دارد، در صورتــی کــه مدتــی در قــرارداد ذکــر نشــود، قــرارداد دایمــی تلقی 
می شــود، مســتفاد می شــود کــه در صــورت ذکــر مــدت در قــرارداد کار ولــو کــه طبیعــت آن هــا جنبــه 
ــای موضــوع  ــن، چــون در پرونده ه ــی می شــود. بنابرای ــت تلق ــرارداد کار، موق مســتمر داشــته باشــد، ق
تعــارض، شــکات بــه موجــب قــرارداد بــا مــدت معیــن بــه کار اشــتغال داشــته اند و پــس از انقضــای مــدت 
قــرارداد بــا اشــتغال در کارگاه، بــه نحــو ضمنــی، قــرارداد کار بــا مــدت موقــت آنــان تجدیــد شــده اســت، 
مفیــد ایــن معنــی اســت کــه همــان قــرارداد کار بــا مــدت موقــت بــرای مــدت دیگــری تجدیــد شــده 

اســت و دلالتــی بــر تغییــر ماهیــت قــرارداد کار از مــدت موقــت بــه قــرارداد دایــم نــدارد«.
تحلیــل هیئــت عمومــی دیــوان عدالــت اداری در تعــارض آشــکار بــا اصــل حمایتــی بــودن حقــوق 
کار اســت. بــر مبنــای فرضــی کــه هیئــت عمومــی دیــوان پذیرفتــه، حتــی در کارهایــی کــه طبیعــت 
ــل خدشــه اســت. چنیــن نتیجــه ای  ــرارداد کار قاب ــودن ق آن هــا جنبــه مســتمر دارد، اصــل دایمــی ب

منطقــی نیســت و بــا منطــق حقوقــی ســازگاری نــدارد.
بــر اســاس رأی وحــدت رویــه شــماره 9610090905800346 مــورخ 1396/4/20 هیئــت عمومــی 
دیــوان عدالــت اداری کــه در مقــام ابطــال نامــه صادرشــده از وزارت تعــاون، کار و رفــاه اجتماعــی صــادر 
گردیــده، شــاکی، قــرارداد خــود را دایمــی تلقــی کــرده، امــا طــرف شــکایت بــا توجــه بــه ســالانه بــودن 
قــرارداد وی بــا وجــود ماهیــت و طبیعــت مســتمر شــغل شــاکی، قــرارداد وی را موقــت دانســته اســت. 
ــون کار  ــاده 7 قان ــا تبصــره 2 م ــق ب ــراض را منطب ــورد اعت ــه م ــی، بخش نام ــت عموم ــت، هیئ در نهای

دانســت و نامــه مــورد نظــر را قابــل ابطــال تشــخیص نــداد.
هیئــت عمومــی دیــوان عدالــت اداری در دادنامــه شــماره 9610090905800482 مــورخ 
ــورخ 1393/3/19  ــماره 49517 م ــتورالعمل ش ــال دس ــه ابط ــیدگی ب ــام رس ــه در مق 1396/5/24 ک
صــادر گردیــده، بــار دیگــر از توجــه بــه رویکــرد حمایتــی حقــوق کار عــدول کــرده اســت. دســتورالعمل 
معتــرضٌ عنــه، مقــررات مناســبی را در خصــوص حمایــت از اشــتغال زنــان شــیرده پیش بینــی کــرده 
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ــا  ــز ب ــت اداری نی ــوان عدال ــی دی ــت عموم ــت. هیئ ــورت گرف ــکایت ص ــفانه از آن ش ــه متأس ــود ک ب
ــم داد.  ــال آن حک ــه ابط ــر ب ــورد نظ ــتورالعمل م ــی دس ــاد حمایت ــه مف ــی ب بی توجه

ــراض،  ــورد اعت ــه در دســتورالعمل م ــه این ک ــده اســت: »نظــر ب ــی آم ــت عموم ــن رأی هیئ در مت
مــاده 27 و بنــد »د« مــاده 21 و مــاده 165 قانــون کار و تبصــره 2 مــاده 3 قانــون ترویــج تغذیــه بــا 
ــع  ــرای مراج ــده و ب ــیر ش ــوب 1374 تفس ــیردهی، مص ــادران در دوره ش ــت از م ــادر و حمای ــیر م ش
حــل اختــاف کار، ضابطــه و قاعــده ایجــاد شــده و تفســیر قانــون از وظایــف مقنــن می باشــد و ایجــاد 
ضابطــه و قاعــده آمــره در اجــرای اصــل 138 قانــون اساســی از وظایــف وزرا پیش بینــی شــده اســت 
ــاون چنیــن  ــران خدمــت وزارت تع ــط کار و جب ــت رواب ــه معاون ــف ارائه شــده از ناحی و در شــرح وظای
وظیفــه ای پیش بینــی نشــده اســت و در نتیجــه، صــدور دســتورالعمل مــورد اعتــراض توســط مرجــع 
مصــوب، خــارج از حــدود اختیــارات اســت و بــا توجــه بــه این کــه در تبصــره 2 مــاده 3 قانــون ترویــج 
تغذیــه بــا شــیر مــادر مقــرر شــده اســت امنیــت شــغلی مــادران پــس از پایــان شــیردهی بایــد تأمیــن 
شــود و ایــن امــر، اختصــاص بــه کارگــران بــا قــرارداد دایــم دارد و توســعه حکــم قانون گــذار و تمدیــد 
مــدت اعتبــار قراردادهــای بــا مــدت موقــت تــا پایــان شــیردهی بــر خــاف بنــد »د« مــاده 21 قانــون 

ــا قانــون ابطــال می شــود«. کار اســت، بنابرایــن، دســتورالعمل مــورد اشــاره بــه دلیــل مغایــرت ب
هیئــت عمومــی در فــراز اول رأی وحــدت رویــه، بــه ایــراد شــکلی اســتناد کــرده، امــا در فــراز دوم 
رأی، هیئــت عمومــی در مقــام مفســر قضایــی بــه تفســیر تبصــره 2 مــاده 3 قانــون ترویــج تغذیــه بــا 
شــیر مــادر دســت زده و بــا وجــود اطــاق ایــن مقــرره، آن را مقیــد بــه قراردادهــای دایــم کــرده کــه 

بــر خــاف روح حمایتــی حقــوق کار اســت.
در رأی وحــدت رویــه شــماره 9610090905800506 هیئــت عمومــی دیــوان مــورخ 1396/5/31 
کــه در مقــام ابطــال دســتورالعمل شــماره 49207 مــورخ 1394/3/19 صــادر گردیــده، دســتورالعمل 
مــورد اشــاره بــر اصــل دایمــی بــودن قراردادهــای کار در کارهــای بــا ماهیــت مســتمر دلالــت دارد و 
ــه نظــر می رســد  ــه مشــاغل زیــر یــک ســال ممنــوع اســت. ب انعقــاد قــرارداد کار موقــت در ایــن گون
مفــاد مــورد نظــر، منطقــی و صحیــح اســت. در نهایــت، هیئــت عمومــی دیــوان چنیــن رأی داده اســت: 
ــی کــه طبیعــت آن هــا  ــر این کــه در کارهای ــون کار، مصــوب 1369 مبنــی ب ــاده 7 قان »از تبصــره 2م
جنبــه مســتمر دارد، در صورتــی کــه مدتــی در قــرارداد ذکــر نشــود، قــرارداد دایمــی تلقــی می شــود، 
مســتفاد می شــود کــه در صــورت ذکــر مــدت در قــرارداد کار، ولــو آن کــه طبیعــت آن جنبــه مســتمر 
داشــته باشــد، قــرارداد کار موقــت تلقــی می شــود. بنابرایــن، احــکام مقــرر در دســتورالعمل معتــرضٌ 
عنــه کــه انعقــاد قــرارداد کار موقــت زیــر یــک ســال در کارهــای بــا طبیعــت مســتمر را ممنــوع اعــام 
ــم  ــر حک ــرده اســت، مغای ــف ک ــاله تکلی ــک س ــل ی ــرارداد حداق ــاد ق ــه انعق ــان را ب ــرده و کارفرمای ک
ــه طــور  ــون کار اســت و ابطــال می شــود.« ایــن رأی، اصــل امنیــت شــغلی را ب تبصــره 2 مــاده 7 قان

آسیب شناسی امنیت شغلی در حقوق کار ایران 
با نگاهی به رویه قضایی دیوان عدالت اداری 
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جــدّی زیــر ســؤال بــرده، بــه گونــه ای کــه قراردادهــای کاری زیــر یــک ســال را تجویــز کــرده اســت.
اســتنباط هیئــت عمومــی دیــوان از ایــن مــوارد آن اســت کــه در قــرارداد کار موقــت، تعییــن مــدت 
قــرارداد طبــق بنــد »و« مــاده 10 قانــون کار، بــه عنــوان یکــی از شــرایط قــرارداد مبتنــی بــر توافــق 
ــرارداد  ــه ق ــت داده اســت ک ــر رضای ــت، خــود کارگ ــن حال ــه و در ای ــن صــورت گرفت و تراضــی طرفی
وی در زمــان مشــخصی منقضــی شــود، بــدون این کــه امــکان بقــا و اســتمرار آن از ناحیــه وی وجــود 
داشــته باشــد. بــه عبارتــی دیگــر، کارگــر »در زمــان تنظیــم قــرارداد کار، میــل و اراده خــود را بــه پایــان 
یافتــن قــرارداد کار و رابطــه کاری بیــن کارگــر و کارفرمــا بعــد از انقضــای مــدت... اعــام داشــته و لــذا 

بــی کاری وی ناشــی از میــل و اراده شــخصی او می باشــد«.1
کارگــر می دانســته کــه بــا توجــه بــه دادنامــه شــماره 179 مــورخ 1375/8/12 2 و دادنامــه شــماره 
238 مــورخ 78/5/16 هیئــت عمومــی دیــوان عدالــت اداری، قــرارداد کار در صــورت ذکــر مــدت، موقت  
خواهــد بــود و بــر خــاف رویــه ای کــه وجــود داشــته، بــا تمدیــد یــا تجدیــد قــرارداد، بــه قــرارداد کار 

غیــر موقــت تبدیــل نمی شــود. البتــه هیئــت عمومــی، ایــن امــر را نادیــده گرفتــه اســت کــه:
یــک ـ بــا توجــه بــه حمایتــی بــودن مقــررات حقــوق کار، بایــد ایــن نکتــه را در نظــر می گرفــت 
ــه یکــی  ــه گفت ــه ب ــا آن جــا ک ــل می شــود ت ــا تحمی ــرارداد کار اصــولًا توســط کارفرم ــه شــرایط ق ک
ــا  ــه تنه ــا، ن ــر قرارداده ــاد بیش ت ــی، در انعق ــی کنون ــه شــرایط اجتماع ــت ب ــا عنای ــان، »ب از حقوق دان
»طیــب خاطــر« وجــود نــدارد، بلکــه وجــود »رضــای معاملــی« هــم بــه شــدت مــورد تردیــد اســت«. 
ــده  ــه قاع ــد ب ــرارداد بای ــرش صحــت ق ــرای پذی ــات معامــات«، ب ــظ ثب ــرای حف ــر »ب ــه ناگزی ــس ب پ

»اضطــرار« متوســل شــد.3
دو ـ طبــق تبصــره یــک مــاده 7 قانــون کار، در کارهایــی کــه طبیعــت آن هــا جنبــه مســتمر نــدارد، 
اراده کارگــر در بقــا و اســتمرار قــرارداد مدخلیتــی نــدارد و کارگــر بــه ناگزیــر، انقضــای قــرارداد را در 
زمــان پایــان یافتــن کاری کــه طبیعــت آن جنبــه اســتمرار نــدارد، می پذیــرد. از ایــن رو، نمی تــوان بــه 
قاعــده اقــدام متوســل شــد و بیــان داشــت کــه کارگــر بــه اختیــار خــود، اقدامــی را انجــام داده اســت 

کــه متضمــن آثــاری ســوء بــرای وی بــوده اســت. 
ــا تجدیــد قــرارداد، امــری  ســه ـ در صورتــی کــه کار هم چنــان اســتمرار داشــته باشــد، تمدیــد ی
اســت کــه کارگــر نیــز می توانــد خواســت و اراده خــود را در ایــن بــاره ابــراز دارد و بــه ادامــه کار نــزد 
کارفرمــا رضایــت دهــد یــا از ادامــه دادن آن خــودداری کنــد، امــا بایــد توجــه داشــت کــه نقــش اصلــی 
را در ایــن رابطــه، شــخص کارفرمــا ایفــا می کنــد. ایــن کارفرماســت کــه می توانــد از ایجــاب در رابطــه 

1. مولابیگی، غام رضا، بیمه بی کاری، تهران: جنگل، چاپ اول، 1388.

2. » مســتفاد از مفهــوم مخالــف تبصــره 2 مــاده 7 قانــون کار مصــوب ســال 1369 ایــن اســت کــه در صــورت ذکــر مــدت 

در قــرارداد کار، قــرارداد تنظیمــی، موقــت  و غیــر دایمــی خواهــد بــود«.

3. عراقی، پیشین.
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ــی  ــر چندان ــت کارگــر اث ــرارداد کار خــودداری ورزد. در نتیجــه، اراده و رضای ــد ق ــا تجدی ــد ی ــا تمدی ب
نخواهــد داشــت.1 

اطــاق در نظــر دیــوان عدالــت اداری بــرای موقــت تلقــی شــدن هــر قــراردادی کــه مــدت دار وضــع 
ــا ذکــر مــدت  می شــود، موجــب تضییــع حقــوق کارگــران می شــود، بــه نحــوی کــه کارفرمــا صرفــاً ب
ــرای  ــت شــغلی ب ــوع امنی ــچ ن ــد و هی ــودن خــارج می کن ــه دایمــی ب ــرارداد، آن را از جنب ــان در ق زم
ــود  ــی، »عق ــون مدن ــاده 220 قان ــر م ــی ب ــه مبتن ــی اســت ک ــن در حال ــر متصــور نمی شــود. ای کارگ
ــد، بلکــه  ــزم می نماین ــح شــده اســت، مل ــزی کــه در آن تصری ــه اجــرای چی ــه فقــط متعاملیــن را ب ن
متعاملیــن بــه کلیــه نتایجــی هــم کــه بــه موجــب عــرف و عــادت یــا بــه موجــب قانــون از عقــد حاصــل 

ــند«.  ــزم می باش ــود، مل می ش
پــس اگــر منطــوق مــاده 220 قانــون مدنــی را مســتحیل در روابــط و قراردادهــای کاری در نظــر 
ــه  ــان ب ــدت زم ــام م ــس از اتم ــت پ ــای کار موق ــی قرارداده ــد عرف ــه تمدی ــم ک ــم، درمی یابی بگیری
ــون  ــل 43 قان ــر اص ــت اداری، مغای ــوان عدال ــی دی ــه فعل ــد. روی ــی می بخش ــت دایم ــرارداد، خصل ق
ــارض  ــری از بهره کشــی از کار دیگــری« در تع ــارت »جلوگی ــا عب ــه نظــر می رســد؛ چــون ب اساســی ب
ــد و کســب  ــران بهره کشــی می کنن ــی از کارگ ــه راحت ــان ب ــر رأی یادشــده، کارفرمای ــی ب اســت. مبتن
ســود و منفعــت حداکثــری خــود را بــر منافــع حاصــل از حداقــل امنیــت شــغلی افــراد جامعــه ترجیــح 
می دهنــد. توجــه بــه شــرایط اجتماعــی فعلــی و نــگاه مبســوط بــه واقعیــت روابــط قــراردادی و کاری 
ــی  ــر اســت، تمهیدات ــراردادی نابراب ــط ق ــواردی کــه رواب ــد در م ــا اقتضــا می کن بیــن کارگــر و کارفرم
اندیشــیده شــود کــه هــم در راســتای رعایــت مــواد قانــون کار باشــد و هــم امنیــت شــغلی حداقلــی را 
بــرای کارگــران تضمیــن کنــد. در شــرایط فعلــی نمی تــوان ســخن از آســودگی خاطــر کارگــر و امنیــت 

شــغلی وی بــه زبــان جــاری کــرد.2
وزارت تعــاون، کار و رفــاه اجتماعــی در اقدامــات بعــدی خــود و در صــدور مصوبــات و بخش نامه هــا 
ــودن  ــی ب ــل دایم ــت از اص ــون کار و حمای ــاده 7 قان ــح از م ــیر صحی ــرای تفس ــتورالعمل ها ب و دس
قراردادهــای کار کوشــیده،  امــا هیئــت عمومــی دیــوان عدالــت اداری بــه ایــن موضــوع توجهــی نکــرده 
و بــر مواضــع پیشــین خــود اصــرار ورزیــده اســت. گفتنــی اســت کارفرمایــان، بیش تــر از ایــن دســته 

ــد. ــکایت کرده ان ــات ش مصوب

ــرارداد موقــت کار از  ــه: انقضــای مــدت ق ــی یــک دادنام 1. نجابت خــواه، مرتضــی و همــکاران، »نقــد و بازخوان

ــه نقــد رأی، 1392، ســال دوم، شــماره 2. ــود«، مجل ــوب نمی ش ــل و اراده محس ــدون می ــی کاری ب ــق ب مصادی

2. خرســند موقــر، نســترن و همــکاران، »مفهــوم امنیــت شــغلی در قراردادهــای کار بــا جنبــه مســتمر و مــدت 

موقــت بــا نگاهــی بــه آرای هیئــت عمومــی دیــوان عدالــت اداری«، فصل نامــه دانــش حقــوق عمومــی، 1401، 

ســال یازدهــم، شــماره 37.

آسیب شناسی امنیت شغلی در حقوق کار ایران 
با نگاهی به رویه قضایی دیوان عدالت اداری 
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ب( رویه متأخر دیوان عدالت اداری، منطبق با فلسفه حمایتی حقوق کار
ــبی از  ــدول نس ــا ع ــود ب ــد خ ــه جدی ــت اداری در روی ــوان عدال ــی دی ــت عموم ــه هیئ خوش بختان
ــه، بــر  نظرهــای قبلــی خــود، بــه اصــل دایمــی بــودن قراردادهــای کار توجــه کــرده اســت. بــرای نمون
اســاس رأی وحــدت رویــه شــماره  214 مــورخ 1392/3/27 هیئــت عمومــی دیــوان عدالــت اداری کــه در 
مقــام تعــارض آرای میــان صادرشــده از شــعب دیــوان صــادر گردیــده، هیئــت عمومــی بــا تفســیر صحیــح 
از مــاده 7 قانــون کار چنیــن رأی داده اســت: »بــه موجــب تبصــره 2 مــاده 7 قانــون کار مصــوب 1369، 
در کارهایــی کــه طبیعــت آن هــا جنبــه مســتمر دارد، در صورتــی کــه مدتــی در قــرارداد ذکــر نشــود، 
ــه صــورت  ــارض ب ــای موضــوع تع ــه شــکات پرونده ه ــه این ک ــر ب ــود. نظ ــی می ش ــی تلق ــرارداد، دایم ق
ــام کار  ــرارداد مشــغول انج ــدون ق ــه کاری ب ــش از قطــع رابط ــته اند و پی ــه کار داش ــتغال ب مســتمر اش
بوده انــد، بنابرایــن، کارکــرد آنــان از مصادیــق حکــم مقــرر در تبصــره 2 مــاده 7 قانــون کار مصــوب 1369 
بــوده اســت و کار آنــان دایمــی تلقــی می شــود. بنابرایــن، آرای صــادره مبنــی بــر ورود شــکایت، صحیــح 

ــرای ســایر مراجــع اداری در مــوارد مشــابه لازم الاتبــاع اســت«. تشــخیص داده می شــود و ب
ــت  ــودن فعالی ــتمراری ب ــه اول، اس ــت اداری در وهل ــوان عدال ــی دی ــت عموم ــن رأی، هیئ در ای
شــغلی را احــراز کــرده و ســپس دایرمــدار بــر آن، قــرارداد کار را دایمــی در نظــر گرفتــه اســت. هیئــت 
عمومــی دیــوان عدالــت اداری در آرای قبلــی خــود، مطلقــاً ذکــر مــدت در قــرارداد کار را موجــب موقــت 
ــرارداد می دانســت، امــا در ایــن رأی، جوهــر و ذات کار را مــاک اســتمراری تلقــی شــدن  شــمردن ق

ــد.1 ــوان می کن ــرارداد کار عن ــودن ق ــروی آن از دایمــی ب کار و پی
ــت  ــورخ 1400/1/21 هیئ ــماره 140009970905810158 م ــه ش ــدت روی ــاس رأی وح ــر اس ب
ــورخ 1396/3/17 وزارت  ــه شــماره 47907 م ــام ابطــال نام ــت اداری کــه در مق ــوان عدال عمومــی دی
ــا درک صحیــح از تبصــره 2 مــاده 7  تعــاون، کار و رفــاه اجتماعــی صــادر گردیــده، هیئــت عمومــی ب
قانــون کار چنیــن رأی داده اســت: »مطابــق تبصــره 2 مــاده 7 قانــون کار، در مــواردی کــه در قــرارداد 
کار دایمــی یــا کار بــا جنبــه مســتمر، مــدت بــه صــورت صریــح یــا ضمنــی ذکــر نشــده باشــد، قــرارداد 
ــت  ــراض دلال ــورد اعت ــای م ــه نامه ه ــه این ک ــت ب ــا عنای ــذا ب ــود و ل ــی می ش ــی تلق ــه صــورت دایم ب
دارد در قراردادهــای موقتــی کــه بــرای دوم بــه صــورت ضمنــی یــا صریــح تمدیــد می شــود، قــرارداد، 

دایمــی تلقــی خواهــد شــد، مغایــر قوانیــن و خــارج از حــدود اختیــار نبــوده و ابطــال نمی شــود«.

ج( آرای وحدت رویه هیئت عمومی دیوان عدالت اداری در مورد اخراج
اخــراج کارگــر، وضعیــت شــغلی وی را بــه صــورت جــدّی مختــل می کنــد و همــواره تهدیــدی علیــه 
امنیــت شــغلی اوســت. بنابرایــن، مقــررات حقــوق کار بایــد تــا حــدّ امــکان، موانــع و محدودیت هایــی 

1. همان.4.



224

بــرای شــیوه اخــراج کارگــران پیش بینــی کننــد. مطابــق بنــد 12 توصیه نامــه، کارگــر بایــد بــه صــورت 
کتبــی از اخــراج خــود مطلــع شــود و بــه موجــب بنــد 13 همیــن متــن، کارگــر بایــد در حکمــی کتبــی، 
دلیــل اخــراج خــود را بدانــد. اخطــار بــه کارگــر و اعطــای مهلتــی بــرای اخــراج، تــا کنــون در قانــون 
کار کنونــی ایــران در نظــر گرفتــه نشــده اســت. در چنیــن شــرایطی، کارگــر فرصــت ارائــه توضیحــات 
و دفــاع از خــود را مطابــق موازیــن منــدرج در مقاوله نامــه شــماره 158 نخواهــد یافــت. ایــن در حالــی 
ــه کار  ــاه ب ــک م ــف اســت در صــورت اســتعفا، ی ــون کار مکل ــاده 21 قان ــق م ــر مطاب اســت کــه کارگ
خــود ادامــه دهــد و اســتعفای خــود را بــه صــورت کتبــی بــه کارفرمــا اطــاع دهــد. در مقابــل، کارفرمــا 
چنیــن تکلیفــی بــه عهــده نــدارد. بدیهــی اســت اخــراج کارگــر بــر وضعیــت زندگــی او اثــری گســترده 
ــرای  ــه کارگــر و اعطــای فرصتــی ب ــه اطــاع پیشــین ب ــود قانون گــذار، اخــراج را ب می گــذارد. بهتــر ب

دفــاع و نیــز فراهــم آوردن زمانــی بــرای یافتــن شــغل جدیــد موکــول می کــرد. 
در ایــن میــان، تنهــا تشــریفاتی کــه کارفرمــا ملــزم بــه رعایــت آن اســت، مطابــق مــاده 27 قانــون 
کار، کســب نظــر مثبــت شــورای اســامی کار و پرداخــت حــق ســنوات بــه کارگــر اســت. بــر اســاس 
ــن  ــا انجم ــوده ی ــامی کار نب ــورای اس ــون ش ــمول قان ــی مش ــه کارگاه ــاده 27، چنان چ ــره 1 م تبص
صنفــی در آن تشــکیل نشــده یــا نماینــده کارگــر نداشــته باشــد، اعــام نظــر مثبــت هیئــت تشــخیص 

در فســخ قــرارداد کار الزامــی اســت.1
ــه شــماره  ــر اســاس رأی وحــدت روی ــت اداری ب ــوان عدال ــی دی ــت عموم ــن خصــوص، هیئ در ای
ــدار  ــوان اص ــعب دی ــده از ش ــارض آرای صادرش ــام تع ــه در مق ــورخ 1386/12/12 ک 1473-1474 م
ــر ایــن معنــی چنیــن تأکیــد کــرده اســت: »مطابــق مــاده 27 قانــون کار و دادنامــه شــماره  یافتــه، ب
22 مــورخ 1374/2/30 هیئــت عمومــی دیــوان کــه در مقــام ایجــاد وحــدت رویــه انشــا شــده و بــرای 
ــع  ــد، قط ــاع می باش ــا لازم الاتب ــر و کارفرم ــاف کارگ ــل اخت ــع ح ــن مراج ــوان و هم چنی ــعب دی ش
همــکاری کارگــر و اخــراج او از خدمــت، منــوط بــه نظریــه مثبــت شــورای اســامی کار در ایــن بــاب 
اســت. بــا عنایــت بــه این کــه نظریــه مثبــت شــورای اســامی کار در خصــوص تأییــد اخــراج کارگــر از 
خدمــت بــه موجــب تصمیــم هیئــت موضــوع مــاده 22 قانــون تشــکیل شــوراهای اســامی کار ابطــال 
شــده اســت، بنابرایــن، بــه لحــاظ ابطــال نظریــه مثبــت شــورای اســامی کار و انتفــای شــرایط منــدرج 

در مــاده 27 قانــون کار، اخــراج کارگــران شــاکی از خدمــت محمــل قانونــی نداشــته اســت«.
ــع  ــام رف ــورخ 1389/3/16 در مق ــماره 115 م ــت اداری در رأی ش ــوان عدال ــی دی ــت عموم هیئ
تعــارض میــان آرای صادرشــده از شــعب دیــوان، بــار دیگــر بــر رعایــت تشــریفات قانونــی بــرای صــدور 
حکــم اخــراج تأکیــد کــرده اســت: »نظــر بــه این کــه بــه موجــب مــاده 27 قانــون کار و تبصــره یــک 

ــازمان  ــن س ــر در موازی ــراج کارگ ــریفات اخ ــل و تش ــی عل ــی تطبیق ــادات، »ارزیاب ــری، آزاده الس 1. طاه

بین المللــی کار و حقــوق کار ایــران«، مجلــه مطالعــات حقــوق تطبیقــی، 1393، دوره پنجــم، شــماره 2.

آسیب شناسی امنیت شغلی در حقوق کار ایران 
با نگاهی به رویه قضایی دیوان عدالت اداری 
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ــا نقــض  ــف ی ــه احــراز قصــور کارگــر از انجــام وظای ــا منــوط ب ــرارداد کار توســط کارفرم آن، فســخ ق
آیین نامه هــای انضباطــی بــا تذکــر کتبــی کارفرمــا و کســب نظــر مثبــت شــورای اســامی یــا انجمــن 
صنفــی یــا هیئــت تشــخیص حســب مــورد می باشــد و اخــراج کارگــر بــدون رعایــت تشــریفات فــوق 
فاقــد محمــل قانونــی اســت، بنابرایــن، آرای صــادره مبنــی بــر ورود شــکایت، صحیــح و موافــق قانــون، 

ــوند«. ــخیص داده می ش ــح تش صحی
هیئــت عمومــی دیــوان عدالــت اداری در رأی وحــدت رویــه شــماره 207 مــورخ 1377/9/28، بــار 
ــه  ــه این ک ــده اســت: »نظــر ب ــد ورزی ــر تأکی ــرای اخــراج کارگ ــی ب ــت تشــریفات قانون ــر رعای ــر ب دیگ
حکــم مقــرر در مــاده 27 قانــون کار در زمینــه شــرایط لازم جهــت فســخ قــرارداد از جملــه اظهــار نظــر 
کمیتــه انضباطــی و شــورای اســامی کار و این کــه اجتمــاع شــرایط مذکــور احــراز نشــده اســت، لــذا 

ــر ایــن مبنــا واجــد ایــراد می باشــند«. آرای صــادره ب
هیئــت عمومــی دیــوان عدالــت اداری بــر اســاس دادنامــه شــماره 497 مــورخ 1390/11/17 کــه 
در مقــام اعــام تعــارض آرا صــادر گردیــده، چنیــن رأی داده اســت: »بــا توجــه بــه این کــه بــه موجــب 
بنــد »د« مــاده 8 قانــون رفــع برخــی از موانــع تولیــد و ســرمایه گذاری صنعتــی، مصــوب 1386/5/7، 
بنــد »ح« بــه مــاده 21 قانــون کار اضافــه شــده اســت و کاهــش تولیــد و تغییــرات ســاختاری در اثــر 
شــرایط اقتصــادی، اجتماعــی، سیاســی و لــزوم تغییــرات گســترده در فنــاوری مطابــق بــا مفــاد مــاده 9 
قانــون تنظیــم بخشــی از مقــررات تســهیل و نوســازی صنایــع کشــور بــه عنــوان یکــی از طــرق خاتمــه 
قــرارداد کار پیش بینــی شــده اســت و قطــع رابطــه کار کارگــران بــه علــت شــرایط خــاص کارگاه بــه 
ــر رد  ــن، آرای صــادره مبنــی ب ــوده اســت، بنابرای ــون کار ب ــاده 21 قان ــه م ــی ب ــد »ح« الحاق شــرح بن

ــح تشــخیص داده می شــوند«.  شــکایت، صحی
ایــن دادنامــه، اخــراج کارگــر بــه دلیــل شــرایط مقــرر در بنــد »ح« الحاقــی بــه مــاده 21 قانــون کار 
را در زمــره مــوارد اخــراج موجــه دانســته و بــر ایــن اســاس، رعایــت تشــریفات اخــراج را در ایــن گونــه 
مــوارد، ضــروری ندانســته اســت. ایــن امــر قابــل انتقــاد اســت؛ چــون راه را بــرای تفســیر موسّــع بــاز 

می گــذارد و در نهایــت، ســبب ســهولت اخــراج کارگــر خواهــد شــد.
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نتیجه گیری
قانــون کار ایــران، یکــی از قوانیــن پــر چالــش در حــوزه حقــوق عمومــی اســت. یکــی از محوری ترین 
موضوعــات در حقــوق کار، تضمیــن امنیــت شــغلی کارگــران اســت؛ موضوعــی کــه در اســناد مصــوب 
ــب  ــا تصوی ــز ب ــران نی ــوق کار ای ــد شــده اســت. در حق ــر آن تأکی ــی کار همیشــه ب ســازمان بین الملل
ــوان  ــی دی ــت عموم ــط هیئ ــون کار توس ــواد قان ــده از م ــیر ارائه ش ــوب 1339(، تفاس ــون کار )مص قان
عدالــت اداری و نیــز تصویــب قانــون رفــع موانــع تولیــد رقابت پذیــر و ارتقــای نظــام مالــی کشــور، بــه 

ایــن موضــوع توجــه صــورت گرفتــه اســت. 
ــن قراردادهــا مخصــوص کارهــای  ــار مــی آورد کــه ای ــه ب ــرارداد موقــت وقتــی امنیــت شــغلی ب ق
موقتــی باشــد و اگــر بــه کارهــای دایمــی مربــوط شــود، تضعیــف امنیــت شــغلی را در پــی دارد. قــرارداد 
ــران روشــن  ــون کار ای ــه در قان ــن دو نکت ــل می شــود. ای ــه دایمــی تبدی ــد ب ــت در صــورت تمدی موق

نشــده و مبهــم اســت و بــه همیــن دلیــل، زمینه ســاز تضعیــف امنیــت شــغلی شــده اســت.
اقداماتــی نظیــر خــارج کــردن کارگاه هــای دارای پنــج نفــر کارگــر و کم  تــر از آن از شــمول قانــون 
کار و معــاف کــردن کارگاه هــای کم  تــر از 10 نفــر از برخــی از مفــاد قانــون کار و نبــود اقدام هــای لازم 
بــرای جلوگیــری از انعقــاد قــرارداد موقــت کار در کارهایــی کــه طبیعــت مســتمر دارد، امنیــت شــغلی 
ــون کار، رفــع برخــی از  ــه قان ــدازد. افــزوده شــدن بندهــا و تبصره هایــی ب ــه خطــر می ان کارگــران را ب
ــرد و بی توجهــی  ــن از بیــن ب ــون کار کــه امنیــت شــغلی کارگــران را از بیــخ و ب ــع تولیــد در قان موان
ــه نادیــده گرفتــن حقــوق و مزایــای کارگــران در واحدهــای کوچــک و صنفــی را  مســئولان نســبت ب
می تــوان از مشــکات جامعــه کارگــری کشــور برشــمرد. در واقــع، قانــون رفــع برخــی از موانــع تولیــد 

و ســرمایه گذاری در مــورد امنیــت شــغلی و اخــراج دچــار افــراط و تفریــط اســت.
در ایــن میــان، دیــوان عدالــت اداری در مقــام صــدور آرای وحــدت رویــه بــه تفســیر قضایــی از مــواد 
قانــون کار دســت زده اســت. متأســفانه، ایــن تفســیرها بــه ویــژه در بحــث قراردادهــای موقــت کار بــا 
ــا  ــه جدیــد خــود ت ــوان در روی ــدارد. البتــه هیئــت عمومــی دی ــی ن روح حمایتــی حقــوق کار هم خوان
حــدودی از نظرهــای قبلــی خــود عــدول کــرده و اصــل دایمــی بــودن قراردادهــای کار را پذیرفته اســت. 
ــزوم رعایــت تشــریفات قانونــی، هیئــت عمومــی رویــه مناســب تری  در خصــوص اخــراج کارگــران و ل
ــراج در  ــودن اخ ــی ب ــر قانون ــی اخــراج و غی ــت تشــریفات قانون ــزوم رعای ــر ل ــدد ب دارد و در آرای متع

فــرض رعایــت نشــدن تشــریفات تأکیــد ورزیــده اســت.

آسیب شناسی امنیت شغلی در حقوق کار ایران 
با نگاهی به رویه قضایی دیوان عدالت اداری 
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12. منصوریــان، مصطفــی و همــکاران، »درآمــدی بــر تحلیــل اقتصــادی رویکــرد شــورای 
ــش  ــه دان ــراردادی(«، فصل نام ــوردی: آزادی ق ــه م ــون کار )مطالع ــب قان ــان در تصوی نگهب

حقــوق عمومــی، 1398، ســال هشــتم، شــماره 23.
13. موســوی، ســید فضل اللــه، »نگاهــی بــه جنبه هــای عمومــی حقــوق کار بــا تکیــه بــر 
ــران«، مجلــه دانشــکده حقــوق و علــوم سیاســی، 1379، دوره  ــون کار جمهــوری اســامی ای قان

پنجاهــم، شــماره پیاپــی 840.
ــدت  ــای م ــه: انقض ــک دادنام ــی ی ــد و بازخوان 14. نجابت خــواه، مرتضــی و همــکاران، »نق
قــرارداد موقــت کار از مصادیــق بــی کاری بــدون میــل و اراده محســوب نمی شــود«، مجلــه 

نقــد رأی، 1392، ســال دوم، شــماره 2.
ــی  ــام حقوق ــد در نظ ــر از کارمن ــز کارگ ــاک تمیی ــد، »م ــی، مجی ــارزاده هنجن 15. نج

ــماره 64. ــم، ش ــت و یک ــال بیس ــی، 1398، س ــوق عموم ــش حق ــه پژوه ــران«، فصل نام ای

آسیب شناسی امنیت شغلی در حقوق کار ایران 
با نگاهی به رویه قضایی دیوان عدالت اداری 
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3. پایان نامه
1. طاهــری، آزاده الســادات، »حــق اشــتغال بــا تأکیــد بــر اشــتغال مولّــد در نظــام حقــوق 
داخلــی و بین المللــی«، رســاله دوره دکتــری حقــوق خصوصــی، دانشــکده حقــوق و علــوم سیاســی 

دانشــگاه تهــران، 1391.

4. رأی وحدت رویه
1. رأی وحدت رویه شماره  214 مورخ 1392/3/27 هیئت عمومی دیوان عدالت اداری.
2. رأی وحدت رویه شماره 115 مورخ 3/16/ 1389 هیئت عمومی دیوان عدالت اداری.

ــی  ــت عموم ــورخ 1400/1/21 هیئ ــماره 140009970905810158 م ــه ش ــدت روی 3. رأی وح
ــت اداری. ــوان عدال دی

4. رأی وحــدت رویــه شــماره 1473-1474 مــورخ 1386/12/12 هیئــت عمومــی دیــوان عدالــت 
اداری.

5. رأی وحدت رویه شماره 179 مورخ 1375/8/12 هیئت عمومی دیوان عدالت اداری.

6. رأی وحدت رویه شماره 207 مورخ 1377/9/28 هیئت عمومی دیوان عدالت اداری.

7. رأی وحدت رویه شماره 238 مورخ 1378/5/16 هیئت عمومی دیوان عدالت اداری.
8. رأی وحدت رویه شماره 497 مورخ 1390/11/17 هیئت عمومی دیوان عدالت اداری.

9. رأی وحــدت رویــه شــماره 9210090905800371 مــورخ 1392/5/28 هیئــت عمومــی دیــوان 
عدالــت اداری.

10. رأی وحــدت رویــه شــماره 9610090905800346 مــورخ 1396/4/20 هیئــت عمومــی 
ــت اداری. ــوان عدال دی

11. رأی وحــدت رویــه شــماره 9610090905800482 مــورخ 1396/5/24 هیئــت عمومــی 
ــت اداری. ــوان عدال دی

12. رأی وحــدت رویــه شــماره 9610090905800506 مــورخ 1396/5/31 هیئــت عمومــی 
ــت اداری. ــوان عدال دی

1399، شماره 3 )پیاپی 37(، صص 59 ـ 35.
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Pathology of job security in Iran’s labor law with  looking 
at judicial procedure of the Administrative Court

Ali Naderi *  
Hossein javan arasteh **   
Hojjat allah Ebrahimian ***

Abstract:
Job security is one of the most important issues in the field of word relations between 
workers and employers. Based on this, according  to the inherent  inequality  between 
the parties  of the  labor relationship, i.e. The worker and the  employer, labor law  
regulations must take steps to ensure job security in the light of Iran’s labor law can be 
examined from two aspects: the first  discussion is the issue of temporary  employment 
contracts, and the second axis  of discussion is the issue of firing workers. which must 
be done  according to certain formalities. According to the ambiguities in the labor 
law  and the differences  in the inferences in the articles in question ,the administrative  
court of justice, as a judicial supervision authority ,sometimes in the  capacity of issu-
ing  unanimous votes  by the  general  board  and sometimes  through  its  branches, 
takes steps to develop a procedure  on the subject  has job security. The results of this  
research show  that  the situation of job  security in   Iranian  law  is seriously  com-
promised .the research method in this  study  is descriptive-analytical ,and the library 
method was used to collect the  sources.                                                                                                                      

Keywords: Job security, Labor right, Temporary work contract, Judicial procedure, 
Dimissal
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