
چهارشنبه 4 بهمن 1396 | سال پنجم | شماره 1329 8
 | ایمیل گروه شهروند حقوقی: www.shahrvand-newspaper.ir  |  hoghoughi@shahrvand-newspaper.irشهروند حقو�ق

مهرنوش گرکانی- شــهروند حقوقی| شرایط 
فیزیکی و روانی برخی مشاغل باعث ورود فشار بیشتری به 
کارگران شاغل در آن حوزه می شود. این دسته از مشاغل 
تحت عنوان مشــاغل ســخت و زیان آور مورد حمایت 
هستند و کسانی که به این شغل ها مشغولند، از حقوق 
بیشتری نسبت به کارگران عادی برخوردارند. به موجب 
تبصره 2 ماده 76 قانون تأمین اجتماعی، کارهای سخت 
و زیان آور، کارهایی هســتند که در آنها عوامل فیزیکی، 
شیمیایی، مکانیکی و بیولوژیکی محیط کار، غیراستاندارد 
بوده و در اثر اشــتغال کارگر تنشــی به مراتب بالاتر از 
ظرفیت های طبیعی )جسمی و روانی( در وی ایجاد شود. 
این شرایط سخت و دشوار منجر به بیماری های شغلی و 
عوارض ناشی از آن می   شود. کارگرانی که در این شغل ها 
مشغولند، در معرض آسیب های جسمی و روانی هستند، 
برای همین قوانین برای آنها تسهیلاتی فراهم کرده اند 
که به عنوان مثال زودتر بازنشســته شــوند و از مزایای 

بازنشستگی استفاده کنند.
مشاغل سخت کدامند؟

کارهای زیر ازجمله مصادیق کارهای سخت و زیان آور 
است: کارهایی که شاغلان آن عهده دار تهیه مواد منفجره، 
خنثی کردن بمب، تهیه مواد سریع الاشــتعال و اطفای 
حریق هســتند. کار در معادن زیرزمین یا روی زمین و 
اشتغال در تونل ها و راهروهای سرپوشیده نیز از مصادیق 
دیگر کارهای سخت و زیان آور است. تخلیه مواد مذاب یا 
کار در مجاورت کوره های ذوب به گونه ای که شــاغل در 
معرض مستقیم حرارت و بخار زیان آور متصاعد از کوره ها 
باشد، کار با مواد شیمیایی زیان آور از طریق خرد کردن، 
آســیاب کردن، جدا کردن، جابه جا کــردن، پر کردن، 

خالی کردن، مخلوط کردن، پاشیدن و در معرض حالات 
مختلف آن قرار گرفتن را نیز باید به لیست کارهای سخت 
و زیان آور اضافه کرد. کار در محیط هایی که ســروصدا 
بیش از حد آستانه مجاز بوده و زمینه بیماری های گوشی 
یا کری روانی را فراهم می کنــد، کار در محیط آلوده به 
عوامل بیولوژیکی زیان آور از قبیل کار در بیمارستان ها و 
آزمایشگاه ها، کار در فضای باز در ارتفاع بیش از پنج متر 
روی دکل ها، اتاقک های متحرک، داربست ها و اسکلت ها، 
کار در تونل انجماد، کار روی خطوط و تأسیسات برق دار 
63کیلوولت و بالاتر، کار در محیط های با فشار محیطی 
بیش از حد مجاز از قبیل غواصی و کار روی وسایل ایمنی 
و حفاظتی خسته کننده که در شرایط محیطی نامساعد 
اســت و در طول مدت کار شــاغل را در وضع نامطلوب 
جسمی تحت فشار قرار دهد، کار در شرایط و محیط های 
متعفن نظیر کار در گنداب رودها، کشــتارگاه ها، حمل 
پوســت خام حیوانات و دباغی، رانندگی ماشــین آلات 
سنگین راه سازی از قبیل بولدوزر، غلتک های ویبرده و... 
مصادیق دیگر کار سخت و طاقت فرساست که در قانون 
آمده است. البته سایر مشاغل هم می توانند در صورت دارا 
بودن شرایط، درخواست خود را برای استفاده از مزایای 

آن مشاغل ارایه دهند.
مرجع تعیین مشاغل سخت

تعیین ســخت و زیان آور بودن مشــاغل برحســب 
درخواست کارگر، کارفرما، تشــکل ها، وزارت بهداشت و 
درمان و آموزش پزشکی، وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی 
و سازمان تأمین اجتماعی در هر کارگاه با بررسی سوابق، 
انجام بازدید و بررســی شــرایط کار توسط کارشناسان 
بهداشــت حرفه ای وزارت بهداشــت، درمان و آموزش 

پزشکی و بازرسان کار وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی 
و با تایید توسط کمیته های بدوی و تجدید نظر استانی 
انجام می گیرد. برای تعیین و شناسایی سخت و زیان آور 
بودن مشاغل، کمیته ای پنج نفره در وزارت تعاون، کار و 
رفاه اجتماعی تشکیل می شــود که این کمیته مرکب از 
معاون روابط کار سازمان کار و امور اجتماعی استان، معاون 
امور بیمه ای اداره کل تأمین اجتماعی استان، کارشناس 
مسئول بهداشــت حرفه ای معاونت بهداشتی و نماینده 
کارگران و کارفرمایان است و بر این اساس، بیمه شدگان 
تأمین اجتماعی و همه متقاضیانی که حرفه خود را جزو 
مشاغل سخت و زیان آور به شمار می آورند، می توانند فرم 
درخواست خود را برای استفاده از مزایای این قانون ارایه 

بدهند تا در کمیته موردنظر مورد بررسی قرار بگیرد.
حمایت های قانونی از کارگران

کارفرمایــان همــه کارگاه هــای مشــمول قانون 
تأمین اجتماعی که تمام یا برخی از مشاغل آنها حسب 
تشخیص مراجع ذیصلاح سخت و زیان آور اعلام شده یا 
خواهند شد، مکلف شده اند ظرف مدت دو سال از تاریخ 
تصویب این قانون نسبت به ایمن سازی عوامل و شرایط 
محیط کار مطابق حد مجاز و اســتانداردهای مشخص 
شده در قانون کار و آیین نامه های مربوط و سایر قوانین 
موضوعه در این زمینه اقدام کننــد. افرادی که حداقل 
2۰ سال متوالی و 2۵ ســال متناوب در کارهای سخت و 
زیان آور مخل سلامتی اشتغال داشته و در هر مورد حق 
بیمه مدت مذکور را به سازمان پرداخته باشند، می توانند 
تقاضای مستمری بازنشســتگی کنند. هر سال سابقه 
پرداخت حق بیمه در کارهای سخت و زیان آور ۵/۱ سال 
محاسبه می شود. متقاضیان استفاده از تسهیلات قانون 

بازنشستگی در مشاغل سخت و زیان آور در صورتی که در 
تمام سال های خدمت در مجموع به اندازه یک سال غیبت 
داشته باشند، شرایط بازنشستگی شــان از حالت توالی 
خارج نمی شود و همچنان می توانند با 2۰ سال متوالی کار 

در مشاغل سخت و زیان آور بازنشسته شوند.
به استناد ماده 6۵ قانون کار، مرخصی سالیانه کارگرانی 
که به کارهای سخت و زیان آور اشتغال دارند، پنج هفته 
است. استفاده از این مرخصی، حتی الامکان در دو نوبت 
و در پایان هر 6ماه کار صــورت می گیرد. ذکر این نکته 
ضروری اســت که برخی ایام چنانچه در فواصل اشتغال 
به کارهای ســخت و زیان آور واقع شوند، به عنوان سابقه 
اشــتغال فرد در کارهای ســخت و زیان آور محســوب 
می شوند که ازجمله آنها می توان به تعطیلات هفتگی، 
تعطیلات رسمی، ایام اســتفاده از مرخصی استحقاقی، 
ایام استفاده از مرخصی بابت ازدواج یا فوت همسر ، پدر، 
مادر و فرزندان و ایام اســتفاده از مرخصی استعلاجی و 
استراحت پزشکی اشــاره کرد. همچنین انجام کارهای 
خطرناک، سخت و زیان آور و نیز حمل بار بیش ازحد مجاز 
با دست و بدون استفاده از وسایل مکانیکی، برای کارگران 
زن ممنوع است. ضمن این که در مواردی که به تشخیص 
پزشک سازمان تأمین اجتماعی، نوع کار برای کارگر باردار 
خطرناک یا ســخت تشخیص داده شــود، کارفرما باید 
تا پایان دوره بارداری وی، بدون کســر حق السعی، کار 

مناسب تر و سبک تری به او ارجاع دهد.
وظایف کارفرما در مشاغل سخت و زیان آور

کارفرمایان کارهای ســخت و زیــان آور که تمامی یا 
بعضی از کارهای آنها ســخت و زیان آور است، مکلفند 
گواهــی لازم را از وزارتخانه هــای کار و امور اجتماعی و 
بهداشت، درمان و آموزش پزشکی مبنی بر رعایت ایمنی 
بهداشت و استاندارد بودن آنها طبق قانون کار اخذ کنند. 
اجازه فعالیت این قبیل کارگاه ها مشروط به ارایه گواهی 
مزبور اســت. علاوه بر این، کارفرمایان مکلفند شاغلان 
در کارهای ســخت و زیان آور را حداقل ســالی یک بار 
برای آگاهی از روند سلامتی و تشخیص بهنگام بیماری 
و پیشگیری از فرسایش جســمی و روحی آنان، از سوی 
مراکز بهداشتی و درمانی مورد معاینه قرار دهند و نتیجه 
را در پرونده هــای مربوط ضبط و یک نســخه از آن را به 
سازمان تأمین اجتماعی ارایه کنند. تغییر شغل بیمه شده 
که در معرض فرسایش جسمی و روحی ناشی از اشتغال 
در کارهای ســخت و زیان آور باشــد، براساس مقررات 
پیش بینی شــده در قانون کار صورت می گیــرد. افراد 
شاغل در این کارگاه ها باید قابلیت و استعداد جسمانی 
متناســب با کارهای مرجوع را داشته باشند. به همین 
دلیل، کارفرمایان مکلفند قبل از بــه کار گماردن آنها، 
ترتیب معاینه پزشکی آنها را بدهند. در صورتی که پس 
از استخدام مشمولان قانونی، معلوم شود که نامبردگان 
در حین استخدام قابلیت و استعداد کار مرجوع را نداشته 
و کارفرما در معاینه پزشــکی آنها تعلل کرده است و در 
نتیجه بیمه شده دچار حادثه شود یا بیماری اش شدت 
یابد، ســازمان تأمین خدمات درمانی و سازمان مقررات 
این قانون را درباره بیمه شده اجرا و هزینه های مربوط را از 
کارفرما طبق ماده۵۰ این قانون مطالبه و وصول خواهند 
کرد. در صورت تشــخیص کمیته استانی مبنی بر قرار 
گرفتن کاری در زمره یکی از گروه های مشاغل سخت و 
زیان آور، کارفرما موظف است به حذف یا کاهش عوامل 
سختی و زیان آوری کار تا حد مجاز و تأمین استانداردهای 
لازم مورد تأیید مراجع ذیربط در مهلت مقرر اقدام کند. 
در غیر این صورت، هرگونه عارضه، حادثه و غرامت های 
ناشــی از بیماری، ازکارافتادگی و غیره به عهده کارفرما 

خواهد بود .

»شهروند« به بررسی قوانین حمایت از کارکنان مشاغل سخت و زیان آور می پردازد
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دانستنی های حقوقی

قوانین فرزندخواندگی
فرزندخواندگــی یعنی واگذاری سرپرســتی 
کودکان تحت سرپرســتی سازمان بهزیستی به 
خانواده های متقاضی که شرایط قانونی حمایت از 

کودکان را داشته باشند.
قانون قدیم فرزندخواندگی

بر اساس قوانین گذشــته، فقط زن و شوهرانی 
می توانســتند کودکی را به فرزندی قبول کنند 
که خودشــان صاحب فرزند نمی شدند یا این که 
باید مقیــم ایران می بودنــد. همچنین کودکان 
بی سرپرســت فقط به فرزندخواندگی ســپرده 
می شــدند. در قانون قبلی تأکید فقط بر حمایت 
از کودکان بی سرپرســت بود. همچنین در قانون 
قبل، فرزندخواندگی برای خانواده بدون فرزند بوده 
است. حمایت مالی از فرزند خوانده وجود نداشت. 
در قوانین گذشته، متقاضیان از طریق دادگاه به 

بهزیستی معرفی می شدند.
قانون جدید فرزندخواندگی

طبق قانون جدید شرایط آسان تر و درعین حال 
محکم تر از قبل شده است، به گونه ای که درحال 
حاضر دختران مجــرد، خانواده های دارای فرزند 
و ایرانیان مقیــم خارج نیز می تواننــد از مزایای 
فرزندخواندگی برخوردار باشــند. قانون جدید 
علاوه بر کودکان و نوجوانان بی سرپرست، کودکان 
و نوجوانان بدسرپرســت را نیز شامل می شود. در 
قانون فعلی اولویت نخست برای خانواده های بدون 
فرزند، اولویت دوم برای دختــران ازدواج نکرده و 
اولویت سوم برای خانواده های دارای فرزند است. 
در قانــون جدید، حمایت مالــی و بیمه و حقوق 
مستمری در نظر گرفته شده است. در قانون فعلی 
متقاضیان ابتدا به بهزیســتی و در صورت احراز 
صلاحیت به دادگاه مراجعــه می کنند، این روند 
راه برای فرزندخواندگی را کوتاه تر می کند. نکته 
بســیار مهم در قانون جدید فرزندخواندگی این 
اســت که برخلاف تصور عموم، دادن اموال به نام 
فرزندخوانده، در صورتی انجام می شود که قاضی 
تصمیم بگیرد و الزامی نیســت. همچنین سن 
فرزندخواندگی که تا ۱2 ســال بود، به ۱6سالگی 

افزایش یافته است.
نحوه سرپرستی از کودکان بی سرپرست

زن و شــوهر داوطلب فرزندخواندگی باید پس 
از احراز صلاحیت های موجود از ســوی سازمان 
بهزیســتی در نوبت انتظار قرار گرفتــه و پس از 
انتخاب و دریافت فرزنــد موردنظر خود حداقل 
یک سوم اموال و دارایی شان را در مراجع قضائی و 

دفترخانه ها به نام فرزند ثبت کنند.
کودکانی به فرزندی ســپرده خواهند شد که 
والدین یا جد پدری آنها، شناخته شــده نباشد. از 
طرف دیگر، این کودکان باید تحت سرپرســتی 
سازمان بهزیســتی قرار گرفته باشند، به عبارتی 
قبل از سپردن کودکان به فرزندی، این کودکان 
باید از طریق مراجع قضائی در اختیار ســازمان 
بهزیستی قرار گیرند و مهمتر این که این کودکان 
باید به خانواده هایی سپرده شوند که قانون تعیین 
کرده اســت. یعنی کودکانی را می توان به عنوان 
فرزندخوانــده انتخاب کرد که تمــام تلاش ها و 
کوشش های حرفه ای جهت شناسایی والدین و 

بازگشت کودک به خانواده نتیجه ای نداشته باشد.
شرایط گرفتن فرزندخوانده

زن و شوهر داوطلب سرپرستی، ایرانی و مقیم 
ایران یا خارج باشند. زن و مرد، دارای محکومیت 
جزایی موثر به علت ارتکاب جریم عمدی و محجور 
نباشد. زن و مرد، دارای صلاحیت اخلاقی باشند. 
زن و مرد یا یکی از آنها دارای تمکن مالی باشند. 
زن و مرد، مبتلا به بیماری صعب العلاج نباشند. 
زن و مرد، معتاد به مواد الکلی یا موادمخدر و سایر 
اعتیادات مضر نباشند. مشــاوره زن و مرد قبل از 
قبول کردن فرزند، از موارد مهمی است که پیش 
از تشکیل کمیته فرزندخواندگی باید درآن شرکت 

کنند و نتیجه جلسات در پرونده درج می شود.
طرح پرونده در کمیته فرزندخواندگی

اگر تصمیم کمیته مبنی بر پذیرش متقاضیان 
باشد، در لیســت نوبت قرار می گیرند و درصورت 
فرارســیدن نوبــت جهــت انتخــاب فرزند به 
شیرخوارگاه معرفی می شوند. درصورت انتخاب 
فرزند، والدین متقاضی توسط بهزیستی استان، 
جهت صادر شدن دوره آزمایشی )حکم سرپرستی 
موقت(، به دادگاه صالحه معرفی خواهند شــد. 
پس از صادر شــدن حکم سرپرســتی، کودک 
انتخاب شــده، طی صورت جلســه ای به والدین 
تحویل داده خواهد شد و مراتب به دادگاه مربوطه 
اعلام می شــود. طی دوره آزمایشی 6ماهه، باید 
حداقل ســه بازدید از طرف مددکاران اجتماعی 
از خانواده فرزندپذیر به عمل آید. درصورت تأیید 
وضع مراقبت از فرزند، توانایــی خانواده و حفظ 
منافع فرزند، گزارش نهایی تهیــه و برای صدور 
حکم قطعی سرپرســتی به دادگاه داده می شود. 
در مورد گرفتن شناســنامه کودک با مشخصات 
والدین قانونی بعد از طی دوره 6ماهه آزمایشــی 
و صدور حکم قطعی اقدام خواهد شــد. به دلیل 
این که فرزندخوانــده از والدین خود که او را تحت 
سرپرســتی گرفته اند، ارث نمی بــرد، به منظور 
حفظ منافع فرزند، صلح یک ســوم اموال والدین 
به فرزندخوانده از طریق دفتر خا نه های رسمی و 

حتی مراجع قضائی انجام می پذیرد .
افتتاح حساب پس انداز، بیمه آتیه یا روش های 
اطمینان بخش دیگری نیز می توانند از راهکارهایی 

باشند که بعد از صلح اموال انجام می گیرد.
شرایط دادن فرزند به دختران مجرد

دختران مجرد نیز می توانند سرپرستی کودکان 
دختر را به عهده بگیرند، زیرا مســئولان سازمان 
بهزیســتی بر این باورند داشــتن یــک خانواده 
تک سرپرست بهتر از نگهداری کودکان در مراکز 

شــبه خانواده اســت، اما هر دختر و زن مجردی 
نمی تواند کودکی را به فرزندخواندگی بگیرد.

برای نمونه چنین شــخصی باید دســت کم 
3۰ سال داشــته باشــد، از موقعیت اجتماعی و 
فرهنگی مناســبی برخوردار بــوده و به اصول و 
ارزش های کشور پایبند باشد. همچنین دختران 
مجردی می توانند سرپرستی کودکی را به عهده 
بگیرند که شــرایط ازدواج برای آنها بعید، ســن 
ازدواج شان گذشته یا سن باروری آنها سپری شده 

باشد.
اگر قصد دارید با استفاده از نهاد سرپرستی هم 
خودتان از تنهایی درآیید و زندگی تان را با حضور 
فرزند جلا دهیــد و هم کودکی را برای رشــد و 
پیشرفت یاری کنید، می توانید تقاضای خود را به 

دادگاه خانواده محل اقامت تان تقدیم کنید.
چه زمانی برای سرپرستی اقدام کنیم؟

اگر یادتان باشــد رمضان سال های گذشته که 
ســریال »خداحافظ بچه« پخش می شد، توجه 
بسیاری را که ســال ها در آرزوی فرزند دار شدن 
بودند، به خود جلب کرد. کمترین فایده پخش این 
سریال این بود که مردم فهمیدند قبول سرپرستی 

یک کودک به این آسانی ها نیست.
شاید هنوز هم کسانی باشند که فکر کنند هر 
وقت بخواهند می توانند به سازمان بهزیستی بروند 
و دست یک بچه را بگیرند و به خانه بیاورند؛ ولی 
درواقع این طور نیست؛ علت سخت گیری ها هم 
رعایت مصلحت کودکی است که سرنوشتش در 

دست دیگران قرار می گیرد.
یکی از شرایط قبول سرپرستی، شرط سن زن 
و شوهر متقاضی است. باید پنج سال تمام از تاریخ 
ازدواج متقاضیان بگذرد و آنان در این مدت صاحب 
فرزندی نشــده باشند و البته ســن یکی از آنان 
حداقل 3۰ سال تمام باشد. محجور نبودن هیچ  یک 
از آنان و برخورداری از صلاحیت اخلاقی از دیگر 
شــرایط ضروری سرپرستی اطفال بی سرپرست 

است.
 شرایط فسخ 

فرزندخواندگی پس از 18سالگی
کودک یا نوجــوان تحت سرپرســتی بعد از 
رســیدن به ۱8ســالگی می تواند حکم قطعی 
سرپرســتی را از طریق دادگاه فســخ کند و پس 
از ابلاغ آن به اداره ثبت احوال و بهزیستی کشور، 
ثبت احوال موظف است حکم صادره را در اسناد 
سجلی فرد و همچنین شــخص یا اشخاصی که 
سرپرستی را به عهده داشتند، اعمال و شناسنامه 
را برای فرزندخوانده با مشخصات پدر و مادر واقعی 
و نام خانوادگی پدر در صورت مشخص بودن و در 
غیراین صورت با نام کوچــک والدین فرضی و نام 

خانوادگی بلامعارض صادر کند.
 چه کسانی می توانند 

فرزندخوانده داشته باشند؟
متقاضیان سرپرستی همچون زن و شوهر بدون 
فرزند، زن و شوهری که فقط یک کودک دارند و 
همچنین زنان و دختران مجرد بالای 3۰ سال را نیز 
شامل شد؛ درحالی که پیش از آن در قانون قبلی 
تنها زوجینی که پنج سال از زندگی مشترک شان 
گذشــته و نابارور بودند، می توانستند کودکی را 

تحت سرپرستی بگیرند.
جایگزین ارث به جای ارث

در مبانی فقه شیعه و دین اسلام فرزندخوانده 
ارث نمی بــرد، اما قانون گذار بــرای تأمین آینده 
کودک روش هــای مختلفــی را در قانــون در 
نظر گرفته اســت که به آنها جایگزین های ارث 
گفته می شــود؛ ازجمله تملک بخشــی از اموال 
متقاضیان سرپرستی به نفع فرزندخوانده در یکی 
از دفاتر اسناد رسمی، بیمه کردن عمر متقاضیان 
سرپرستی نزد یک شرکت بیمه سهامی ایران به 
نفع آینده کودک و همچنین به هر نحو که دادگاه 
صلاح بداند با توجه به شرایط اقتصادی و اجتماعی 
خانواده، سهمی برای فرزندخوانده در نظر گرفته 
شود که از آن جمله »جایگزین های ارث« هستند.

فرزندخوانده ها چگونه شناسنامه 
می گیرند؟

در گذشــته چنانچــه خانــواده ای متقاضی 
سرپرســتی کودکی بود، به دادگاه مراجعه کرده 
و سپس به بهزیســتی ارجاع داده می شدند، اما 
درحال حاضر متقاضیان سرپرستی باید ابتدا به 
بهزیستی مراجعه کرده و بعد از تأیید بهزیستی به 
دادگاه صالح برای تأیید صلاحیت های قانونی چون 
عدم سوءسابقه، مسائل هویتی،  اسناد ازدواج، امور 
پزشکی قانونی و... مراجعه کنند. برای رعایت احوال 
شخصی کودک و فرد یا زوجین سرپرست، مفاد 
حکم سرپرستی تنها در اسناد مسکوت و محرمانه 

اداره ثبت احوال، ثبت و ضبط خواهد شد.
شیوه واگذاری فرزندخوانده به 

خارج نشینان
مطابق قانون جدید فرزندخواندگی، تمام افراد 
ایرانی که مقیــم خارج یا داخل هســتند نیز در 
صورت داشتن شرایط مندرج در قانون می توانند 
متقاضی سرپرست کودکان داخل باشند و مراحلی 
چون مصاحبه مددکاری، بازدیــد از منزل و... به 
علت آن که برای مقیمان خارج از کشور امکانپذیر 
نیست، از سوی سرکنسولگری ایران در خارج از 

کشور بررسی و تأیید می شود.
مراحل فرزندخواندگی

در صورتی که مدارک لازم برای فرزندخواندگی 
را داشته باشید، باید شخصا زن و شوهر، حضوری 
به سازمان بهزیستی مراجعه کنند و اگر صلاحیت 
لازم را داشته باشند، به دادگاه ارجاع خواهند شد. 
وکیل نمی تواند به جای هیچ فردی برای گرفتن 
فرزندخوانده اقدام کند، زیرا حضور زن و شــوهر 

الزامی است. 

قوانین بین کارفرمایان و کارگران

 

رضا معینی
حقوقدان و مدرس دانشگاه

حقوق کار بر تمامی روابط حقوقی که از انجام کار برای دیگری ناشی 
می شود و در هر مورد که اجرای کار با تبعیت نسبت به کارفرما همراه 
باشد، حاکم اســت. به عبارتی حقوق کار به بررسی، تجزیه وتحلیل و 
ارزیابی مقررات حمایتی و آمرانه ای می پردازد که ناظر به روابط تبعیتی 
کار و هدف آن تأمین امنیت، عدالت و نظم اجتماعی است. بنابراین با 
تعریفی که از حقوق کار ارایه شد، معلوم می شود افرادی که دارای کار 
مستقل هستند و برای خود کار می کنند؛ مانند اصناف، کشاورزان و نیز 
صاحبان مشاغل آزاد؛ مانند رانندگان، پزشکان و وکلای دادگستری از 
شمول قانون کار خارج هستند. از طرف دیگر، هر نوع تبعیت و کار برای 

دیگری نیز تابع قانون کار نیست.
انواع قرارداد کار

قراردادهای بین کارگر و کارفرما در قانون به پنج دســته تقســیم 
می شود. قرارداد غیرموقت یا دایمی نخستین قراردادی است که در این 
نوع قرارداد زمانی برای پایان قرارداد ذکر نمی شــود یا در متن قرارداد 
به نامحدودبودن آن اشاره می شود. پایان قرارداد در این نوع استخدام 
منوط به احراز شرایط یا انجام ترتیباتی است و فسخ یک طرفه آن قانونا 
امکان پذیر نیست. مواردی که باعث می شــود قرارداد کار غیرموقت 
خاتمه پذیرد، عبارت اســت از: فوت، بازنشســتگی یا ازکارافتادگی 
کارگر، استعفای کارگر براساس ترتیباتی که قانون مقرر کرده است، 
اخراج موجه کارگر )اخراجی که موجه بودن آن توسط هیأت های حل 

اختلاف وزارت کار تأیید شود( و...
دومین قرارداد، قرارداد موقت یا مدت معین است که خاتمه قرارداد 
در آن درج می شود و با پایان زمان آن، قرارداد خاتمه می یابد. در قرارداد 
موقت هیچ یک از طرفین تا پایان قرارداد مجاز به فســخ یک طرفه آن 
نیســتند. تمدید چندباره قرارداد موقت، آن را به قرارداد دایم تبدیل 
نمی کند. قرارداد معین سومین نوع قرارداد بین کارگر و کارفرماست. 
در این نوع قرارداد انجام حجمی از کار تعهد می شــود و با ایفای تعهد 
و پرداخت حق الزحمه توافق شــده قرارداد خاتمه می یابد. در این نوع 
قرارداد نیز تا انجام موضوع تعهد و کار امکان فسخ یک طرفه آن قانونا 

مقدور نیست.
قرارداد آزمایشــی که چهارمین نوع قرارداد کار اســت. این قرارداد 
مقدماتی برای قرارداد غیرموقت اســت که زمینه را برای آشــنایی و 
همکاری کارگر و کارفرما فراهم می کند و زمانی را برای تفاهم در اختیار 
دو طرف قرار می دهد که در صورت نظر مساعد دو طرف، تداوم خواهد 
یافت. این نوع قرارداد برای کارگران ماهر حداکثر سه ماه و برای کارگر 
ساده یک ماه است و در طول مدت قرارداد هریک از طرفین می توانند 
قرارداد را فسخ کنند. آخرین مورد قرارداد آموزشی است که این قرارداد 
فقط با افراد بین ۱۵ تا ۱8 سال منعقد می شود. این افراد را کارگر نوجوان 
می نامند. حداکثر مدت قرارداد با آنها سه ســال است و کارگر نوجوان 

برای کار توأم با آموزش به استخدام درمی آید.
برای کارگر نوجوان نیز باید حقوق و مزایای مقرر در قانون کار رعایت 
شــود و حق بیمه اش نیز که از حداقل حقوق   سال مربوطه نباید کمتر 
باشد به سازمان تامین اجتماعی پرداخت شــود. نظام کاری آموزش 
همراه با کار، همان نظام استاد-شاگردی است که قبلا در کشور بسیار 

مرسوم بوده است.
ارکان قرارداد کار

اصطلاح قرارداد کار که در قرن نوزدهم ابتدا به وسیله اقتصاددانان 
به کار برده شد، به تدریج و باوجود انتقادات برخي حقوقدانان مورد قبول 
قرار گرفت و در قوانین مختلف به همین نام نامیده مي شــود. از نظر 
تاریخي این قرارداد، دنباله قرارداد اجاره خدمات یا به تعبیر قانون مدني 
ایران اجاره اشخاص )ماده ۵۱2( است. قراداد کار عبارت است از قرارداد 
کتبی یا شفاهی که به موجب آن کارگر در قبال دریافت حق السعی، 
کاری را برای مدت موقت یا غیرموقت بــرای کارفرما انجام می دهد. 
حداکثر مدت موقت برای کارهایی که طبیعت آنها جنبه غیرمستمر 
دارند توسط وزارت کار و امور اجتماعی تهیه می شود و به تصویب هیأت 

وزیران خواهد رسید.
در کارهایی که طبیعت آنها مســتمر است، درصورتی که مدتی در 
قرارداد ذکر نشود، قرار دایمی تلقی می شود. شروط مذکور در قرارداد 
کار یا تغییــرات بعدی آن در صورتی نافذ خواهــد بود که برای کارگر 
مزایایی کمتر از امتیازات مقرر در قانون منظور نکند. برای صحت قرارداد 
کار در زمان بســتن قرارداد رعایت مواردی از قبیل مشروعیت مورد 
قرارداد، معین بودن موضوع قرارداد و عدم ممنوعیت قانونی و شرعی 

طرفین در تصرف اموال یا انجام کار موردنظر الزامی است.
البته باید توجه داشــت که قرارداد کار علاوه بر مشــخصات دقیق 
طرفین، باید مواردی از قبیل نوع کار یا حرفه یا وظیفه ای که کارگر باید 
به آن اشغال یابد، حقوق یا مزد مبنا و لواحق آن، ساعات کار، تعطیلات و 
مرخصی ها، محل انجام کار، تاریخ انعقاد قرارداد و مدت قرارداد، چنانچه 

کار برای مدت معین باشد، در آن رعایت شود.
در مواردی که قرارداد کار کتبی باشد، قرارداد در چهار نسخه تنظیم 
می شود که یک نســخه آن به اداره کار فرستاده می شود و یک نسخه 
نزد کارفرماست و نسخه دیگر در اختیار شورای اسلامی کار است و در 
کارگاه های فاقد شورا در اختیار نماینده کارفرما قرار می گیرد. طرفین 
می توانند با توافق یکدیگر مدتی را به نام دوره آزمایشی کار تعیین کنند. 
در خلال ایــن دوره هر یک از طرفین حق دارنــد بدون اخطار قبلی و 
بی آن که الزام به پرداخت خسارت داشته باشند، رابطه کار را قطع کنند.

درصورتی که قطــع رابطه کار از طرف کارفرما باشــد، وی ملزم به 
پرداخت حقوق تمام دوره آزمایشی خواهد بود و چنانچه کارگر رابطه 
کار را قطع کند، کارگر فقط مســتحق دریافت حقوق مدت انجام کار 

خواهد بود.
همچنین مدت دوره آزمایشــی باید در قرارداد کار مشخص شود. 
حداکثر این مدت برای کارگران ساده و نیمه ماهر یک ماه و برای کارگران 
ماهر دارای تخصص سطح بالا سه ماه است. ضمن این که هر نوع تغییر 

حقوقی در وضع مالکیت کارگاه، از قبیل فروش یا انتقال به هر شکل، 
تغییر نوع تولید ادغام در موسسه دیگر، ملی شدن کارگاه، فوت مالک 
و امثال اینهــا در رابطه قراردادی کارگرانی که قراردادشــان قطعیت 
یافته است، موثر نیست و کارفرمای جدید، قائم مقام تعهدات و حقوق 

کارفرمای سابق خواهد بود.
آیین دادرسی کار

آیین دادرسی کار مجموعه اصول و مقرراتی است که اصحاب دعوا 
در مقام مراجعــه به مراجع حل اختلاف کار و مراجــع مزبور در مقام 
رسیدگی، مکلف به رعایت و تبعیت از آن هستند و مراجع حل اختلاف 
کار، هیأت های تشخیص و حل اختلاف پیش بینی شده در ماده ۱۵7 
قانون کار هستند که به دعاوی بین کارگر یا کارآموز و کارفرما رسیدگی 
می کنند. محل مراجعــه خواهان برای اقامه دعــوا، اداره تعاون، کار و 
رفاه اجتماعی است که آخرین کارگاه در آن واقع است. این رسیدگی 
منوط به تسلیم دادخواست است که از سوی کارگر، کارآموز، کارفرما 
یا قائم مقام یا نمایندگان آنان به اداره تعاون، کار و رفاه اجتماعی محل 

تقدیم می شود.
ادله اثبات دعوا در دعاوی کار

دلیل عبارت است از امری که خواهان در مقام اثبات ادعا و خوانده در 
مقام دفاع به آن توسل می جوید. ادله اثبات دعوا در مراجع حل اختلاف 
کار به ترتیب شامل اقرار، اسناد و امارات هستند. گواهی گواهان می تواند 

با رعایت شرایط، اماره محسوب شود.
ارایــه دلایل و مــدارک دال بر وجود رابطــه کار فی مابین طرفین 
و میزان مزد و مزایــای بالاتر از حداقل قانونی و میزان ســابقه کار در 
کارگاه به عهده کارگر و ارایه دلایل و مدارک بر تأدیه حقوق مذکور یا 
عدم شمول مقررات قانون کار به رابطه طرفین به عهده کارفرماست. 
اماره نیز عبارت اســت از اوضاع و احوالی که به موجب قانون یا درنظر 
مرجع رسیدگی کننده دلیل بر امری شناخته می شود، از قبیل تحقیق 
محلی و کارشناسی. پس از خاتمه رسیدگی، مرجع رسیدگی کننده، 
در همان جلسه یا حداکثر ظرف یک هفته به اتفاق یا اکثریت مبادرت 
به صدور رأی خواهد کرد؛ در صورت وجود نظر اقلیت، این نظر نیز در 

صورت جلسه قید می شود.
هیأت حل اختلاف مرجع رســیدگی به اعتراض و شکایت از آرای 
هیأت تشخیص است، مگر در مواردی که قانون اتخاذ تصمیم را به طور 
مستقیم به هیأت حل اختلاف محول کرده باشد. در احتساب مهلت 
اعتراض نسبت به رأی هیأت تشــخیص، روز ابلاغ و روز اقدام جزو ایام 
مزبور محسوب نمی شود. چنانچه آخرین روز موعد با تعطیلات مصادف 
شود، اعتراض پس از روز تعطیل صورت می گیرد و در مواردی که راجع 
به سپری شــدن یا باقی بودن مهلت اعتراض بین ذینفع و اداره تعاون، 
کار و رفاه اجتماعی اختلاف نظر باشد، نظر مرجع رسیدگی کننده به 
اعتراض قاطع است. هیأت حل اختلاف هنگام رسیدگی به اعتراض، 
در چارچوب اعتراض و به آنچه مورد حکم هیأت تشخیص قرار گرفته، 
رسیدگی خواهد کرد؛ مگر آن که به طور مشخص تخلف بارزی نسبت به 

مقررات آمره قانونی در حکم هیأت تشخیص مشهود باشد.
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