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شیرین عبادی

المدخل

 بحسب الإحصائيات المتاحة، يوجد بالوقت 

الحالي ما يقارب خمســة عشــر مليون عامل في 

إيران يعملــون في مختلف القطاعــات الخدمية 

والإنتاجيــة وغيرها. علــى الرغم مــن أن النظام 

الجمهورية الإسلامية الإيرانية يطلق على العمال 

لقب »مجاهدو الســاحة الاقتصادية« إلا أن هذا 

اللقب لم يؤد إلى استجابة لمطالبهم، حيث هذا 

الإهمال يجبــر العمال في العديــد من الحالات 

علــى إقامــة الإضــراب والــخروج إلى الشــوارع 

للتعبير عن مطالبهم القانونية المشروعة.

ويمكن تصنيف مشكلات العمال إلى ثلاث فئات:

أولا( المشــاكل المعيشــية الناتجة عــن الأجور 
المتدنيــة وارتفاع أســعار المســاكن والتضخم 

الجامح في إيران؛

ثانيا( انعــدام الأمــن الوظيفــي نتيجــة العقود 
المؤقتة وعدم وجود تأمين ضد البطالة وإغلاق 

المصانع والشركات؛ 

ثالثا( ‌سلامة مكان العمل، حيث يتســبب نقص 
أو غياب الإجــراءات الاحترازية في وفاة أو إصابة 

عدد من العمال في كل عام دون وجود دعم بما 

يكفي لهم ولأسرهم.

بونــدان إضافــة إلى هذه المشــكلات الناجمة 

لــم يتمتع العمال في إيــران من حق الإضراب 

وتشــكيل نقابات واتحادات عمالية مســتقلة 

بصفتــه حقــا قانونيا مــا يحرمهم مــن فرصة 

التفــاوض البناء مــع أصحاب العمل، ســواء 

كانوا من القطاع العام ]أو الدولة[ أو الخاص، 

للدفــاع عــن حقوقهــم، وإن هــذه المطالــب 

هي التــي دفعت المحامــي والقانوني الإيراني 

المعروف، الســيد موســى برزين، إلــى تأليف 

هذا الكتاب. ســتتعرفون فــي مطاوي الكتاب 

علــى قوانين وأنظمــة العمل فــي الجمهورية 

الإسلامية بلغة بســيطة وغير متخصصة ورغم 

أن القوانين الإيرانية تميل إلى تفضيل مصالح 

أصحــاب العمــل علــى مصالــح واحتياجات 

العمال، إلا أن التعرف على هذه الأنظمة يبقى 

أمــرا ذا فائــدة وضروري للغاية ومن بين أهم 

هذا الأمر تحذير العمال إلى أهمية الانتباه إلى 

فقرات العقود في أثناء التوقيع عليها والسعي 

لاســترجاع حقوقهم التي يكفلها لهم القانون. 

وهذا الكتاب شــأنه كجميع إصدارات مؤسسة 

شیریــن عبادي، يصدر بلغــات عدة تعبيرا عن 

مظاهــر احترامنا للغــات والثقافــات الإيرانية 

كافــة. وقد طبع هــذا الكتــاب بخمس لغات 

هــي الفارســية والكردية والتركية والبلوشــية 

والعربية، وســوف يكون متاحا بصيغة صوتية 

بغية تناوله بسهولة والاستفادة منه.
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 التعــرف علــى القوانيــن واللوائــح الإيرانيــة خطــوة 

اًً  إيجابيــة تمكــن كل مواطــن مــن أن يكــون محاميــ

لنفســه، حيــث إذا واجــه مشــكلة قانونيــة ولــم يكــن 

ــى محامــي، بفضــل  ــى الحصــول عل ــه القــدرة عل لدي

المعرفــة التــي يمتلكهــا يمكنــه أن يتخــذ إجــراء 

معيــن للحصــول علــى حقــه. ولامواطنــون بمعرفتهم 

ــراد  ــة أو الأف ــا، يمنعــون الدول ــى حــد م ــن إل القواني

مــن التعــدي علــى حقوقهــم. والعمــال هــم مــن أهم 

الفئــات الضعيفــة فــي المجتمــع ودائمــا مــا يكونــون 

ــم فــي مــكان العمــل  ــاك حقه ــم انته عرضــة لأن يت

ــة أخــرى،  ــل أصحــاب الأعمــال. ومــن ناحي مــن قب

ــة  ــة اللازم ــدرة المالي ــون الق ــادة لا يملك ــال ع العم

لتوكيــل المحامــي؛ لهــذا الســبب معرفتهــم بمــا لهــم 

ــك  ــن انته ــاة م ــم مقاض ــف يمكنه ــوق وكي ــن حق م

حقهــم أمــر ذو أهميــة ولهــذا الســبب فــي هــذا 

الكتيــب حاولنــا شــرح اللوائــح التــي يجــب العمــال  

أن يعرفوها بلغة بسيطة وعملية.

المقدمة
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يجب علــى العامل قبــل كل شــيء أن يعــرف أي القوانين 

تهمه بشــكل مباشــر ولو أن التعــرف على جميــع القوانين 

أمر صعب إلا أن قراءتها بشــكل عام يمكن أن توفر للعامل 

صورة واضحة عن الحقوق والواجبــات التي تتعلق بطبيعة 

عمله. ولا داعي لقراءة القوانيــن واللوائح، بل يكفي الرجوع 

إلى القانون المراد مراجعته عند الحاجة. على سبيل المثال 

في موضوع الأجور الإضافيــة وعدد أيام الإجازة الســنوية 

يمكن مراجعة قانــون العمل بينما موضــوع الضمان ضد 

البطالة يــرد فــي قانــون الضمانــت الاجتماعيــة ولائحته 

التنفيذيــة. وبالعمــوم معظــم القضايــا التي تهــم العامل 

يمكن العثــور عليها في قانــون العمل وقانــون الضمانات 

الاجتماعية.

 نقــد أولي: إن قانــون العمل باعتباره أهــم قانون يحكم 
مجــال حقوق العمــال ولا يعــد قانونا شــاملا يخلو من 

العيــوب، فهو لا يتماشــى مع متطلبات العصــر، كما أنه 

غامــض فــي العديد من النقاط ويتجاهــل جوانب مهمة 

فيمــا يخــص العمال وحقوقهــم. على سبيــل المثال لم 

يتم تحديد شروط الفصل من العمل بشكل واضح. وقد 

حاولــت وزارة العمــل ومحكمة القضــاء الإداري معالجة 

هذه المشــكلات بقراراتها إلا أن الوضع القانوني للعمل لا 

يزال يضر بحقوق العمال في بعض الحالات.

وهنا سنتناول فيما يلي التعريفات العامة، ثم ننتقل إلى شرح 
تفصيلي للقوانين المتعلقة بالعمل وحقوق العمال في إيران.

يجب على العامل 

قبل كل شيء 

أن يعرف أي 

القوانين تهمه 

بشكل مباشر ولو 

أن التعرف على 

جميع القوانين 

أمر صعب إلا أن 

قراءتها بشكل 

عام يمكن أن 

توفر للعامل 

صورة واضحة عن 

الحقوق والواجبات 

التي تتعلق 

بطبيعة عمله

القوانين العمالية
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 من هو العامل؟

يُُعرف العامل هو ذلك الشــخص الذي يعمل لحســاب صاحب العمل مقابل أجر 

معين. ويمكن القول أن العامل هو من يبيع عمله لصاحب العمل ويحصل على 

أجر يومي أو أسبوعي أو شــهري قبال ذلك. ومن هذا المنطلــق يجب التنويه إلى 

أنه ليس من الضروري أن يكون هناك عقد مكتوب لإثبات وجود علاقته بالعمل 

الذي ينجــزه، وإنما بمجرد القيــام بالعمل تنشــأ علاقة العمل ويترتــب المقابل 

المادي له وفــي هذه الحالــة يعتبر عاملا ويخضــع لقانون العمل ويســتفيد من 

مزاياه. وســنتطرق بالتفصيل إلى موضوع العقد في الأقسام التالية بالعموم عن 

وجوده أي العقد مكتوب الذي يصب في مصلحــة العامل كونه من خلاله يمكن 

المطالبة بالحقوق المتعلقة بالعامل في حال نشــب أي نزاع مع صاحب العمل. 

وبناء على هذا فإن القــول بأن العامل لا يســتطيع المطالبة بحقوقــه إذا لم يكن 

هناك عقد مكتوب لا يعد امرا صحيحا.

في هذا المجال ثمة بعض الاســتثناءات، بمعنى أنه من الممكن لشخص ما أن 

يتلقى أجرا معينا من طرف صاحب العمل مقابل عمله، ولكن لا تسري عليه بعض 

أحكام قانون العمل المشــار إليها في القوانين واللوائح وتاتي هذه الاســتثناءات 

من أجل منع زيادة الاتــاج أو حتى منع الاســتغلال في بعض الحــالات المتعلقة 

بالعمال. وهــل كانت هذه السياســة مثمــرة أم لا فذلــك موضوع آخــر، ولكن 

عندما نشير إلــى أن بعض العمال لا يخضعــون لبعض قوانيــن العمل في بعض 

الحالات، فهذا لا يعني أنه لا يمكنهم القيام بشــيء ما إذا تم انتهاك حقوقهم من 

قبل أصحاب العمل ولا يمكنهم فعل أي شــيء ضروري في هذه الأحوال. وعلى 

العموم الاستثناءات المراد ذكرها هي كالآتي:

عمال الورش العائلية لا يعتبرون عمــالا، وهذا لا يعني أن هذه الورش ليس  11
لها أي حقوق، أي العمال لا يحظون بالحقــوق العمل؛ وإنما المراد أن هؤلاء 

العمال لا يخضعــون لبعض الأحكام المنصــوص عليها في قانــون العمل. 

وسنتطرق إلى هذه الورش بمزيد من التفصيل في الحقول القادمة من هذا 
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الكتيب. وبالعموم فإن الــورش العائلية تعني: الــورش التي يديرها صاحب 

العمل وزوجه وأقاربه مــن الدرجة الأولى فقط، وأقــارب الدرجة الأولى هم: 

الأب والأم والأبناء.

في بعض الأحيان، لا يخضع العاملون في الورش الصغيرة التي تضم أقل من 

عشــرة عمال لبعض أحــكام قانــون العمل، وتســمى هذه الورش بـــ الورش 

صغيرة وسيتم التطرق بشيء من التفصيل إلى هذه الورش في محله القادم.

بشــكل عام لا يعتبر الأطفال دون سن الخامسة عشــرة عاما  والذين تتراوح 

أعمارهم بين الخامسة عشرة والثامنة عشــرة عاما عمالا ما لم يحصلوا على 

تصريــح بالعمل. ويأتــي الحديث عــن هذا تطرق بشــيء مــن التفصيل في 

الحقول المقبلة.

الأجانب الذين لا يحملون تصريح عمل. 

العمــال العاملون في القطاعــات الخاصة بالمناطق الاقتصاديــة الحرة بناء 

على قرار حكومي يســتثنوا من أحكام قانــون العمل. بمعنــى أن التوافقات 

التي تجرى بين صاحب العمل والشخص العامل هي التي تؤخذ شرطا، ولا 

أحكام قانون العمــل. ولا بد من قول أن القرار الذي ما زال ســاري المفعول 

حيث يتعارض مع القانون يتم الغاؤه من طرف المحكمة الإدارية.

  مََن هو الطرف المقابل للعامل في وََرْْشة العمل؟ 

يُُســمى الطــرف الــذي يتحمــل المســؤوليات تجــاه العامــل بـــ: صاحــب العمــل.

فــي الحقيقة أن صاحب العمل أو ربّّ العمل أو المتعاقد هو الشــخص الذي 

يتقبل دفع الأجور مقابل عمل العامل. وفي العديد من الوََرََش يقوم صاحب 

العمل بتعيين ممثل عنه. على سبيل المثال: رئيس العمال أو المشرف على 

الورشــة. وهذا الأمر يشيع في الورش الكبيرة ويحق  لصاحب العمل تفويض 

أمــور الورشــة إلى من يمثله. وعلى هذا فالطــرف المقابل للعامل هو صاحب 

العمل نفسه وليس من يمثله. 
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إذا اتخـذ ممثـل صاحـب العمـل او المتعاقـد أو ربّّ العمـل 
بعـض القـرارات الفاقـدة لصفـة القانـون بشـأن عامـل مـا، لا يمكـن لصاحـب 
العمـل أن يقـول إن هـذا الأمـر لا يخصـه ولا دخـل لـه فيـه. لنفتـرض أن أحـد 
العمـال فـي مصنـع للصـب يعمـل علـى آلـة الضغـط بينمـا ممثـل صاحـب 
العمل قـد طلب منـه القيام بأعمـال التنظيـف، ونظـرا لأن تغييـر مكان العمل 
للموظـف ممنـوع فـإذا احتـج العامـل علـى هـذا السـلوك لا يمكـن لصاحـب 
العمـل أن يقول: أنـا لم أتخذ هـذا القـرار، الأمـر لا يخصنـي أو حال كانت الورشـة 
غير آمنـة وحصل ضـرر مـا.. . ولا يمكـن لصاحب العمـل أن يقـول للعامل عند 
وقوع حـادث ما: لـن أدفـع التعويض لـك واذهـب واطلب من مشـرف  الورشـة؛  

لأنه كان يجب عليه تأمين الورشة.

وكذلك في حـال تعـرض العامـل للاضطهاد في مـكان العمـل وقام برفـع دعوى 

قضائية فإن صاحـب العمل هـو الطـرف المدعى عليه وليـس من يمثلـه، حتى لو 

كان الممثـل هـو من ارتكـب المخالفـة المنظورة ضـد العامـل. وبـكل تأكيد هذا 

لا يعنـي أن العامل غيـر ملزم بطاعـة أوامر وقـرارات ممثـل صاحب العمـل طالما 

كانـت قانونيـة، بـل يعنـي أن صاحـب العمـل او المتعاقـد يتحمـل مسـؤولية أي 

عمـل يقـوم بـه ممثله

وبالعموم فإن الطرف الذي يتعامل معه العامل هو صاحب العمل دائما ولا فرق 

أن يكون المتعاقد شركة أو فردا.

الملحوظــة: يُُمكــن أن يوكل المتعاقــد تنفيذ العمل إلى شــخص آخر في 
بعض الأحيان ومنه أن تقوم البلديات والوزارات مثلا بذلك، حيث يتم تفويض 
بتفويض أعماله غير الإدارية إلى شــركات خاصة أو أفراد غير موظفيها، فعلى 
سبيل المثال لا تقوم البلديات بري أو ســقي أعمال المســطحات الخضراء أو 
الحدائق العامة أو المنتزهات بنفســها، بل توكلها إلى شركات خاصة. كما في 
بعض الأحيان تقوم الوزارات بتفويض إصلاح مبانيها إلى شــركة خاصة ويُُطلق 

على هذه العملية اسم التعاقد أو المقاولات.. 

وفي هذه الحالات، يخضع الشــخص الذي يعمــل لدى الشــركة الخاصة لقانون 

العمل، ولكنه لا يعتبر موظفا لدى تلك الــوزارة أو البلدية المعنية. وعندما يكون 
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صاحب العمل الأصلي هو غير المباشر للعمل قد تنشأ مشكلة بشأن المسؤولية 

في العمل، وقد لا يكون واضحا ما إذا كان المقــاول أم صاحب العمل الأصلي او 

المتعاقد مســؤولا عن مطالبات العامل. وقد نص القانون علــى أن المتعاقد أي 

صاحب العمل الأصلــي، إذا أوكل عملا إلى المقاول  يجــب أن يعقد مع المقاول 

أمورا تلتزم تطبيق جميع أحكام قانون العمــل على العمال. وهذا يعني أنه إذا لم 

يتخذ صاحب العمل الأصلي التدابير اللازمة لضمان امتثال المقاول أو المتعاقد 

لقوانين العمل المتعلقة بحقوق العمال فإنه المسؤول والكفيل بما يحدث.

يمكن لصاحب العمل الرئيسي أن يأخذ ضمانا من المقاول 
أو المتعاقد لضمان دفع أجور العمال أو يجب عليه التأكد من دفع مطالبات 
وأجور العمال قبل التســوية مع المقاول. إذا لــم يتخذ صاحب العمل هذه 
الإجراءات، فإنه يكون مســؤولا أيضا، ويمكن للعمال المقاولون اللجوء إليه 
لاسترداد حقوقهم. وباختصار: عندما يعمل العامل لدى مقاول، فإن الطرف 
الــذي يتعامل معــه هو المقــاول؛ إلا إذا لم يلتــزم الكفيل الرئيســي ببعض 
المسائل المذكورة، وفي هذه الحالة يكون الطرف الذي يتعامل معه العامل 

لاسترداد حقوقه هو المقاول والكفيل الرئيسي معا.

 ما هي واجبات العامل تجاه صاحب العمل؟  

العامل الذي يســتخدم في ورشــة عمــل ملتزم باتخاذ سلســلة مــن الإجراءات 

تجاه صاحب العمل على أن يتفق العامل وصاحب العمل كتابيا أو شــفويا بشأن 

واجبات العامل، حيث يجب على العامل أن يعمل وفقا للاتفا الحاصل، وهناك 

بعض الالتزامات التي تتطلب من العامــل الوفاء بها بغض النظر عن بنود الاتفاق 

ويجب عليه تنفيذها في العمل بنفسه:

11 تنفيذ العامل الأعمال المكلف بها بنفسه:  يجب أن يقوم هو بنفسه بالعمل، 
أي لا يمكنه إرسال شخص آخر للعمل بدلا منه.
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22 الدقة في تنفيذ العمل:   يجب على العامل أن يبذل عناية كافية في أداء 
العمل الموكول إليه، فلكل عمل عادة وطريقة محددة لأدائه، وعلى العامل 

أن يؤديه بعناية مطلوبة لعرف ذلك العمل مثلا لا يمكن لشخص يعمل في 

ورشة خياطة أن يقول: أنا مبتدئ، ولهذا السبب لم أقوم بقص القماش 

بشكل صحيح! فإنه في هذه الحالة سيكون مسؤولا أمام صاحب العمل. 

وفي حال لم يبذل العامل العناية المطلوبة في عمله ولم يلتزم بأصول 

العمل المتقن وتسبب في أي ضرر فإنه يعتبر مقصرا ويُُتحمل المسؤولية 

أمام صاحب العمل وهو في الحقيقة ضامنا لما حصل من الضرر. وقد نص 

قانون العمل على أن تقصير العامل في أداء واجباته الموكلة إليه هو أحد 

الأسباب التي تخول لصاحب العمل حق فصله. 

   الاسـتئمان أو حفـظ الأمانـة:  يجـب علـى العامـل أن يكـون أمينـا علـى مـا 
يعطـى من الأشـياء الواقعـة تحـت تصرفه لإنجـاز العمـل. على سبيـل مثال 

فإن سـائق الشـاحنة الـذي يكـون مسـؤولا عن عمليـة التسـويق والشـراء، لا 

يمكنه استخدام السيارة لأغراضه الشخصية. 

 ٤٤ وجـوب تنفيـذ أوامـر صاحـب العمـل: ايجـب علـى العامـل تنفيـذ أوامـر 
صاحـب العمـل أو نائبـه فـي المعمـل أو مـكان العمـل مثـل المشـرف علـى 

العمـل، ومـن الواضـع تنفيـذ الأوامـر القانونيـة لا أكثـر. مـثلا إذا طلـب 

صاحـب العمـل أو مـن ينـوب عنـه كالمشـرف علـى المعمـل أو الموقـع أو 

العمـل مـن العامـل أن يأخـذ 1۵ يـوم إجازة بـدلا من شـهر إجـازة في السـنة 

فـإن العامـل ليـس ملزمـا بهـذا الأمـر أو علـى سبيـل المثـال، إذا طلـب 

صاحـب العمـل مـن العامـل أن  يذهـب لشـراء شـيء لمنزلـي  أو اغسـل 

سـيارتي فـإن العامـل ليـس ملزمـا بـأداء ذلـك. والأمـر المهـم الآخـر هـو أن 

صاحـب العمـل قـد يطلـب مـن العامـل القيـام بأعمـال تعتبـر جريمـة 

بموجب القانون.
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إذا حدثــت حادثة فــي مكان العمــل وأصيب أحــد الزملاء 
وطلب صاحب العمل من العامل أن يشهد زورا وبطلانا في قاعة المحكمة أو 
في إدارة العمل بأن العامل المصاب كان في حالة نوم أو استولى عليه النوم 
وهذا ما أدى إلى إصابته بالحادث، فلا يجب على العامل بأي حال من الأحوال 
أن يقوم بتنفيذ الطلب، وفي حال قام بتنفيذه فعليه أن يتحمل المســؤولية 

ولا يمكنه القول بأن صاحب العمل طلب منه أن يدلي بشهادة الزور.

۵۵ الالتزام باللوائح الانضباطية في المعمل: تعد اللائحة الانضباطية عبارة 
مجموعة من القواعد التي يتم الالتزام بها وفقا لإطار قانون العمل ذي الصلة 

بالمعامل بما يتناسب مع ظروف وأحوال كل معمل يصادق عليها صاحب 

العمل وبعد موافقة إدارة العمل المختصة الرسمية، يتم تنفيذها من قبل 

اللجنة الانضباطية. ويجب على العامل الالتزام بما ورد فيها وإلا قد يتعرض 

إلى عقوبات تصل إلى الفصل من العمل في بعض الحالات المعينة.

 هي واجبات والتزامات صاحب العمل تجاه العامل؟ 

1. الالتــزام بشــروط العمل: بمعنــى أنه يتعين علــى صاحب العمــل الالتزام 
بالــشروط المتفق عليهــا في عقــد العمل أو الاتفــاق الشــفهي أو تلك الامور 

المتعــارف عليها في مجــال العمل والورشــة. فإذا تــم الاتفاق مــثلا على أن 

يعمل العامل في وظيفة معينــة فلا يجوز نقله إلى وظيفــة أدنى في المعمل 

ولا يجوز إجبــار العامل على العمل لســاعات إضافية إذا لــم يوافق على ذلك 

العامل بإرادة منه.

2. دفـع الأجـور الخاصـة بالعمـال: مـن أهـم واجبـات صاحـب العمل هـو دفع 
أجـرة العامل بنـاء علـى مـا تـم الاتفـاق عليـه ولا يجـوز أن يقلـل منها إلـى الحد 

الأدنـى مـن الأجـور المحـددة، كنـا ويجـب عليـه أن دفـع الأجـرة فـي الوقـت 

المحـدد والمتفـق عليـه
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  3. تســديد مســتحقات نهاية الســنة: في حال قد انتهت العلاقة العمالية بأي 

شــكل من الأشــكال يجب على صاحب العمل دفع مبلغ من المــال للعامل 

نهايــة الســنة أو ما يســمى بالمســتحقات الســنوية، وســيتم شــرح مســألة 

المستحقات بالتفصيل في الأجزاء التالية.

۴. تســديد المســتحقات المتأخرة عند انتهاء الخدمة:  إذا لم يتم دفع بعض 
حقوق العامل أثناء العمل، فيجب على صاحب العمــل دفعها للعامل عندما 

تنتهي الخدمة. فقــد يكون مــثلا العامل عمل لــيلا بالدوام الليلــي ولم يدفع 

صاحب العمل له مستحقات الدوام الليلي فيجب احتساب هذه المستحقات 

ودفعها حال انتهت الخدمة.

فــي حــال افتــراض وفــاة العامــل يجــب أن تســدد  :  
مســتحقاته المتأخــرة إلى ورثتــه الشــرعيين ولا يمكن لصاحــب العمل أن 
يدعــي أنــه ليس عليــه أي واجب والتزام قبال ما تســمى بدفع مســتحقات 

العامل المتوفى بحجة أنه قد توفى في العمل.

الملحوظة الثانية: اتعتبــر مطالب العامل أهم مــن مطالب الآخرين في 
حال المطالبة بها من صاحب العمل وتأتي على رأس أولويات كل المطالب. 
فمثلا إذا اشترى صاحب العمل ســلعة من شخص وأعطاه مقدار من المال 
بواسطة الشيك البنكي قبال التسويق، ولكن لم يسدد الشيك فيما بعد بقي 
مدينا وإضافة على ذلك لم يدفع أجرة عامله ولجأ كلاهما إلى المحكمة فإن 
أولوية القضاء ســتكون لمطالب العامل اولا. ولنفترض أن لدى صاحب عمل 
أصــول ماليــة بقيمة مليــار تومان نقــدا ورأس مال غير نقــدي، وهو مدين 
لشــخص أعطاه شــيكاً بمبلغ 800 مليون تومان ومدين لعمالته بمبلغ 500 
مليــون تومــان؛ ولأن المليــار تومــان لا يكفــي لســداد كلا المبلغيــن تقرر 
المحكمة في البداية ســداد مبلغ 500 مليون تومان للعمال ثم تسوية دين 

صاحب الشيك. وبعبارة أبسط: دين العامل يأتي قبل ديون الآخرين.

۵. تأمين ضد الحوادث للعمــال: يجب على صاحب العمــل أن يفعل تأمين 
العمال حتى لو تم توظيف عامل ليوم واحد. وســوف نشــرح هذا الأمر بمزيد 

من التفصيل في الفقرات التالية.
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6. تســليم شــهادة إنجاز العمل: يلتزم صاحب العمل بتســليم شــهادة إنجاز 
العمل إلى العامــل بناء على طلبه وذلك بعد انتهاء عقــد العمل كما ويجب أن 

تتضمن هذه الشــهادة مدة العمل و تاريخ البدء والانتهاء ونوع العمل المنجز 

كل ذلك مذكور فيها.

7.السلامــة والصحة المهنيــة فــي المعمــل أو مكان العمل: علــى صاحب 
العمل أن يلتزم باللوائــح والقوانين المختصة بالسلامــة والصحة المهنية في 

مكان العمل او المعمــل، أي عليه أن يوفــر بيئة عمل آلات آمنــة وتجهيزات 

يمكنها أن تحمي العمال من الأخطار في أثنــاء العمل. وإذا لم يقم بذلك، فإنه 

سوف يعاقب من وجهة نظر القانون وإذا أصيب عامل نتيجة للإهمال في هذا 

الشــأن، فإن صاحب العمل يلتزم بدفــع التعويض المادي للعامــل بالإضافة 

إلى العقوبــة التي قــد تكون غرامــة مالية أو حبس بحســب أحــكام البت من 

المحكمة. وسوف نتطرق إلى تفاصيل أكثر حول هذا الموضوع فيما بعد.

  أين يجب أن يعمل العامل؟ وما هي الورشة؟ 

من المعلوم يجب على العامل أن يعمل فيما تسمى بالورشة وهي المكان الذي 

يعمل فيه العامل بحســب طلب صاحب العمل، وهذا يعني أن ســلطة تحديد 

مكان العمل تعــود إلى صاحــب العمل. وعندما يبــدأ العامل فــي العمل، فإنه 

يوافق سواء بعقد رســمي أو شــفوي على العمل في مكان معين يختاره صاحب 

العمل وهو المكان هو الذي يلتــزم العامل بالعمل فيه. علــى سبيل المثال إذا 

كان لدى صاحب عمل ورشــة خياطة، واتفق مع العامل علــى أن يعمل فيها فلا 

يمكن للعامــل أن يقول لاحقا أريد العمل في الورشــة الأخرى، وينطبق الشــيء 

نفســه على صاحب العمل، فلا يمكنــه أن يجبــر العامل على العمل في ورشــة 

أخرى مخالفة للعقد.

 یلزم الانتباه:  فــي أن تغيير مكان الورشــة دون موافقة العامــل أو دون أن يكون 
ذلك واردا فــي فقرات العقد، أمــر ممنــوع، ولا يمكن لصاحب العمــل أن يقول 
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للعامل أن العمل في الأهــواز بينما يجب عليك الآن العمل في ورشــة أخرى في 

المحمرة وإذا أراد صاحب العمل تغيير مكان العمل ولم يوافق العامل على ذلك 

فعلى صاحب العمل الحصول على موافقة إدارة العمل. وفــي حال وافقت إدارة 

العمل على طلب صاحب العمل، يمكــن للعامل أن يطعن فــي ذلك أمام هيئة 

الفصل في إدارة العمل. 

الأشكال  من  شكل  بأي  المرتبطة  الأماكن  جميع   
ع�دُُّ

ُ
:تُ   

منها  نفسها  الورشة  من  جزءًً  بها  الملحقة  والمساحات  الورشة  داخل  بالنشاط 
الرياضية،  والصالات  النقل،  وخدمات  والعيادات،  والحمامات،  الحضانات، 
والفصول التدريبية، والمطاعم، والمساجد، والمصليات والجمعيات الإسلامية 
والنوادي الاسلامية والشورى الإسلامية العمالية. وتأتي أهمية هذه الأمر من 
كون صاحب العمل عليه أن يلتزم بتطبيق معايير السلامة في هذه الأماكن. 
عمل  حادث  يُُعد  الأماكن،  هذه  من  أي  في  لحادث  العامل  تعرض  حال  وفي 

ويحق للعامل الاستفادة من المزايا المقررة لحوادث العمل. 

  : قد يتم نقل الورشــة التي يعمل بها العامل إلى شخص 

آخر كما لــو قد باع صاحــب العمــل مصنعه أو قــد يتوفى ويورث الورشــة بكل 
الأحــوال وريث أو شــخص آخر أو قــد يتم دمج شــركتين مختلفتين في شــركة 
واحدة وفي هــذه الحالات، يتم استبدال صاحب العمــل القديم بصاحب عمل 
جديد ولا يحدث أي تغيير أو تأثير على وضــع العمال. وفي مثل هذه الأحوال لا 
يمكن لصاحب العمل الجديد إجراء تغييــر كبير في منصب العمال. ولنفترض 
أنك تعمل في ورشــة تغليف مواد غذائية وأن عملــك يتعلق بالآلات فلا يمكن 
لصاحب العمل الجديد أن يقول: أرى أنه من المناسب أن تقوم بتحميل المواد 
المعبأة على الشاحنة كما أن صاحب العمل الجديد مسؤول عن بالمستحقات 
الســابقة من صاحب العمل الجديد. ومن ذلك كما لو لــم تحصل على مكافأة، 
وقد وعــدك صاحب العمل الســابق بصرفها في شــهر سبتمبر بينمــا قام ببيع 
الورشة لشخص آخر في شهر يوليو، لا يمكن لصاحب العمل الجديد أن يقول: لا 
يخصني الأمر، اذهبوا واحصلــوا على مكافأتكم من صاحب العمل الســابق بل 

يجب عليه دفع هذه المستحقات.
ببساطة: صاحب العمل الجديد سيكون مسؤولا عن جميع واجبات صاحب 

العمل السابق الذي باع أو ترك المصنعة لورثته.
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  :مما لا شك فيه أنه يوجد في أي ورشة عمل وظائف أو 
مناصب مختلفة عند توظيف العامل ولذلك يجب الاتفاق مبدئياً على القسم 
الذي ســوف يعمل فيه، مثلا إذا تم توظيفه في القسم الإداري، فلا يمكن نقله 
إلى قســم خط الانتاج أو قســم حمل البضائع لأن على قانــون العمل فإن أي 
تغيير جوهري في ظروف العمل دون موافقة العامل ممنوع. وفي حالة نشوء 

خلاف في هذا الشأن، فإن إدارة العمل هي التي تتخذ القرار.

   وُُرََش العمل العائلية رووش العمل الصغيرة

ورش العمــل العائلية هي تلــك الورش العمــل التي يعمل فيهــا صاحب العمل 

وأفراد من عائلته فقط مثل الزوجة والأب والأم والأبناء. وبالتالي، أولا فإن ورشة 

العمــل العائلية هي ورشــة عمل يكــون العاملون فيهــا على صلة قرابة مباشــرة 

بصاحب العمــل  والذي هو إمــا الأب والأم والابن والزوجــة. وثانيا يجب أن يتم 

العمل من قبل صاحب العمــل وأقاربه المذكورين فقط، ولا يعمل أي شــخص 

آخر في الورشــة. لذلك فــإذا كان هناك شــخص آخر غير الأشــخاص المذكورين 

يعمل في الورشــة حتى لو كان حفيد صاحب العمل أو أخوه أو أخته فإن الورشة 

لم تعد عائلية. وتعفى هــذه الورش من بعض أحكام قانــون العمل، ولكن إذا لم 

يتم ذكــر ذلك، فإنها تخضــع للأحكام. مثلا لا يشــمل تأمين البطالــة عمال هذه 

الورش بينما  يجــب بالتأكيد مراعــاة المعايير الفنية والصحية فــي هذه الورش. 

وفي بعض الحالات، يمكن أن يــؤدي إعفاء هذه الورش من بعــض القوانين إلى 

إساءة الاستخدام. كما لو يُُحظر دخول مفتشــي العمل إلى ورش العمل العائلية 

إلا بإذن كتابي مــن النيابــة العامة للمــكان. ويمكن أن يــؤدي هــذا التقييد إلى 

إساءة الاســتخدام في مثل هذه الورش، بما في ذلك استغلال الأطفال دون سن 

الخامسة عشــرة أو عدم الامتثال للصحة والسلامة المهنية في مكان العمل وما 

إلى ذلك مما يتعلق بهذا الجانب.

ورش العمل الصغيرة، تعــد هذه الورش هي تلك الورشــة التي يعمــل فيها أقل 
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من عشرة أشخاص. وفي بعض الحالات، الأشــخاص العاملون في ورش العمل 

التي يعمل بها أقــل من العدد المذكور مســتثنون من قانون العمــل. وبناء على 

القانون، تم إعفاءها مــن بعض اللوائح. ويمكــن تحديد الاســتثناءات المؤقتة 

بحســب المصلحة والحــالات الاســتثنائية بموجــب لوائح تصدر بمرســوم من 

مجلس الوزراء بحســب اقتراح المجلس الأعلى للعمل. لقد قرر مجلس الوزراء 

في الجلسة التي عقدت بتاريخ ٢٩ دي ١٣٨١ش= ١٩ يناير م٢٠٠٣  لما تم اقتراحه 

من قبــل االمجلس الأعلى للعمل لائحــة بإعفاء الورش الصغيــرة التي يعمل بها 

أقل من عشــرة عمال من بعض أحكام قانون العمل، وذلك فــي ثلاث مواد وبند 

واحد، وحددت الحالات الاستثنائية والإعفاءات على حدة.

عقود العمل                             

يسـمى عقـد الاتفـاق بيـن عامـل وصاحـب عمـل بعقـد العمـل وهـو مـا يلتـزم 

بموجبـه العامل بـأداء العمـل مقابـل أجر يتقاضـاه من صاحـب العمـل. ويمكن 

أن يكـون العقـد كتابيـا أو شـفويا إلا أن وجـود العقـد الكتـابي هـو الأفضـل 

كونـه فـي حـال نشـوء الـخلاف بيـن العامـل وصاحـب العمـل يكـون دلـيلا قويـا 

بيـد العامـل. ولنفتـرض أن العامـل وصاحـب العمـل اتفقـا علـى أن يكـون راتـب 

العامـل اثنـي عشـر مليـون تومـان فـي حيـن أن الحـد الأدنـى للأجـور هـو سـبعة 

ملاييـن وإذا أعطـى صاحـب العمـل للعامـل سـبعة ملاييـن تومـان فقـط فـي 

نهايـة الشـهر، وتوجـه العامـل إلـى وزارة العمـل فعليـه أن يثبـت أن الاتفـاق كان 

علـى اثنـي عشـر مليـون تومـان. وهنـاك العديـد مـن الـطرق للإثبـات ويبقـى 

أفضلهـا هـو العقـد الكتـابي. أو لنفتـرض أن لـدى صاحـب العمـل ورشـة عمـل 

فـي مكانيـن مختلفيـن مـن المدينـة، واتفـق الطرفـان فـي بدايـة العمـل علـى أن 

يعمـل العامـل فـي الورشـة الأولـى وبعـد بضعـة أشـهر، طلـب صاحـب العمـل 

مـن العامـل الانتقـال إلـى الورشـة الثانيـة. إذا كان هنـاك عقـد كتـابي، يمكـن 

للعامـل أن يخبـر صاحـب العمـل بأنـه ليـس لديـه الحـق فـي فـرض هـذا الأمـر، 
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وإذا قـام صاحـب العمل بطـرده، يمكـن للعامـل بسـهولة الحصـول علـى أمر من 

وزارة العمـل بــ الإلزام بالعـودة إلـى العمـل. وبالعموم حـاول أن توقـع عقد عمل 

كتابي مـع صاحـب العمـل مهما أمكـن. ويجـب أن يتـم إعـداد العقـود المتعلقة 

بقانـون العمـل، إذا كانـت كتابية، فـي نموذج خـاص أعدتـه وزارة العمل فـي إطار 

القوانيـن واللوائـح ويتـم تقديمـه للطرفيـن يمكـن العثـور علـى نمـاذج منـه عبـر 

الإنترنـت. وإذا لـم يكـن العقـد الكتـابي متوفـرا فيجـب علـى الأقـل إجـراء اتفـاق 

شـفوي بحضور شـخص واحـد أو أكثـر، بحيـث يمكـن اسـتخدام شـهادتهم فيما 

بعـد فـي حالـة نشـوء خلاف.

 في عقد العمل يلزم أخذ ما يلي بعين الاعتبار:

المقدار الإجمالي للأجرة والمزايا مع كيفية الدفع   
)المزايا مثل بدل الاولاد وبدل السكن(

ساعات العمل وأيام العطلات والإجازات

مكان العمل

نوع العمل وحجمه أو المهام التي يجب على العامل القيام بها في الورشة 
أثناء الدوام.

مدة العقد في إطار العقود المؤقتة.

تاريخ إبرام العقد.

الشروط وآلية فسخ العقد في الحالات التي لم تحدد فيها مدة المقررة.

إذا تــم تقديــم الســفته ]كمبيالــة[ أو شــيك كضمان حســن سيــر العمل 
للمشغل فيجب الإشارة إليه في فقرات العقد.

يجــب أن يتــم إعداد العقد بأربع نســخ ويحوز نســخة منهــا صاحب العمل 

ونســخة ونسخة لإدارة العمل ونســخة اتُُعطى للمجلس العمالي، وفي الورش 

التي ليس بها مجلس تُُعطى للمنسق وهكذا هو المعمول به. 
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   أشكال عقود العمل

قـد يكـون عقـد العمـل بحسـب نوعـه، مؤقتـا ]لمـدة محـددة[ أو دائمـا. والعقد 

الدائم خـاص بالأعمال التـي لها طبيعـة دائمـة، مثل الخبـز أو الخياطـة. ومعظم 

الأعمـال ذات طبيعـة دائمـة. والأعمـال المؤقتـة مثـل قطـف الفاكهـة والعمـل 

فـي المزرعـة. فـي الأعمـال الدائمة، يكـون وقـت البـدء محـددا، ووقـت الانتهاء 

غير محـدد. أمـا في الأعمـال المؤقتـة، فيتـم تحديد وقـت البـدء والانتهـاء وفقا 

لاتفـاق العامـل وصاحـب العمـل. ويوجـد نـوع آخـر مـن عقـود العمـل يسـمى 

عقـد العمـل المحـدد. علـى سبيـل المثـال لـو أن شـخصا أسـتأجرا أحـدا عـاملا 

لإصلاح سـقف منزلـه الـذي تضـرر بسـبب الأمطـار لكـي يقـوم بإصلاحـه فمـن 

الواضـح أنـه حالمـا قـام بِِتََصْْلِِيـحِِ السََّـقْْفِِ ينتهـي العمـل. وبالطبـع فـي العقـود 

المحـددة، يمكـن تحديـد الوقـت أيضا فـي العقـد. ومنـه أن يكـون الاتفـاق على 

أن يتـم إصلاح سـقف المـنزل خلال يوميـن. وبالعموم هـذه المسـألة مهمة من 

جوانـب عديـدة

ويُُذكـر بموجـب قـرار مجلـس الـوزراء لعـام ١٣٩٨ش / ٢٠٢٠م فـي طبيعـة 

مـدة العقـود المؤقتـة، إذا عمـل العامـل بشـكل متواصل فـي عمل غير مسـتمر 

لمـدة أربـع سـنوات، يجـب علـى صاحـب العمـل تمديـد العقـد حتـى الانتهـاء 

مـن المـشروع، أي لا يمكـن لصاحـب العمل فـي هـذه الحالـة أن يدعي أنـه نظرا 

لانتهاء مـدة العقد لـن يسـتخدم العامل بعـد الآن. مـثلا كما لـو قد تكون شـركة 

قد عقـدت عقـودا مؤقتـة مـع عمـال لبنـاء سـد أو مبنـى، ولكن أربـع سـنوات قد 

مـرت منـذ بـدء العمـل والمـشروع لـم ينتـه بعـد. نظـرا لأن بنـاء السـد أو المبنى 

عمـل غيـر مسـتمر، ولأنه لـم ينتـه بعـد أربـع سـنوات، يحـق للعامـل أن يظل في 

عملـه حتـى نهايـة المـشروع علـى الرغـم مـن انتهـاء مـدة عقده

إلا إذا نــص عقد العمل على أن العمل مؤقت أو دائم بينما 
طبيعة العمل دائمة فلا يجوز لصاحب العمل أن يقول كنت أعتزم أن يعمل 
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العامل لمدة ســنة وأجدد عقده كل سنة أو عندما يكون عقد العمل محدد 
المــدة أو لأداء عمل معيــن، لا يحق لأي من الطرفيــن، أي العامل وصاحب 
العمل فسخه من جانب واحد. وإذا لم يحدد في عقد العمل مدة، ولم يتفق 
الطرفان شــفهيا على ذلك، يعتبــر العقد دائما ولا يجــوز لصاحب العمل أن 

يقول إن العقد كان موقتا فيقوم بطرد العامل. 

 يجب أن لا تتعارض الشــروط المتفق عليها في عقد مع أحكام 
قانون العمل. فمثلا لا يجــوز الاتفاق في عقد العمل على أن يحصل العامل 
علــى أجر أقل من الحد الأدنى للأجور الســنوي أو عدم الضمان عليه أو عدم 
منحه إجازة حتى إذا وافق العامل على ذلك، فإن هذا الاتفاق لا يعتبر صحيحا 
مــن وجهة نظر القانون. وبمعنى آخــر أن العامل إذا وافق على الحصول على 
راتب قدره 5 ملايين تومان مثلا دون تأمينات اجتماعية فلا يمكن لصاحب 
العمــل القول بــأن العامل وافق على ذلك ولا علاقة لأي شــخص آخر بالأمر. 
ويمكن للعامل نفســه التوجه إلى إدارة العمــل والطلب من صاحب العمل 
دفع باقي راتبه وتأمينه؛ لأن راتبــه أقل من الحد الأدنى للأجور وليس مؤمنا 
عليه. وذلك لوجود بعض القواعد إلزامية التي لا يجوز التنازل عنها وأي اتفاق 
ينتهك لهذه القواعد يعد غير سليم. وتسمى هذه القواعد القواعد الآمرة في 
قانــون العمل. ولكن فــي الحالات التي لا تكــون فيها هــذه القواعد إلزامية 
فيجــوز الاتفاق بيــن الطرفين على مخالفتها. مــثلا إذا اتفق العامل وصاحب 
العمل على أن يكون يوم الإجازة الأسبوعي يوم الثلاثاء بدلا من يوم الجمعة، 

فإن هذا الاتفاق صحيح وسليم في الوقت نفسه.

الضمان الاجتماعي               

وفقــا للقوانيــن يلتزم صاحــب العمــل بتأميــن العامل فــي مؤسســة الضمان 

الاجتماعي فور بدء العامل عمله، سواء كان العمل دائما أو مؤقتا أو غير ذلك كما 

لو كان محدد المدة ولو اســتخدم صاحب العمل عاملا ليوم واحد فعليه تأمينه. 

وأما التأمين فيعني أن يقوم صاحب العمل بإرســال اســم العامل إلى مؤسســة 
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الضمان الاجتماعي وإيداع مبلغ شــهري في حســاب هذه المؤسسة وفي مقابل 

ذلك يصبح العامل مُُؤمنََّا لدى الضمان الاجتماعي.

وتأميــن العامل إلزامــي ولا يصح أي اتفــاق إذا خالف لذلك، أي أنه قد يشــترط 

صاحب العمل عند توظيف العامل عدم تأمينه أو يخبر العامل بأنه ســيدفع لك 

قيمة الضمان وافعل به ما تشاء حتى لو وافق العامل على هذه الشروط، فهي غير 

صالحة ولا يزال صاحب العمل ملزما بتأمين العامل. وإذا لم يقم صاحب العمل 

بذلك، فعليه أولا: دفع جميع مســتحقات التأمين للعامل مهما كانت المدة، أي 

على سبيل المثال إذا عمل عامل لمدة خمس ســنوات في ورشــة عمل ولم يتم 

تأمينه، فعلى صاحب العمل دفع قيمة التأمين عن كل هذه الســنوات الخمس. 

ثانيا: عدم تأمين العامل يعرض صاحب العمل إلى غرامة مالية.

ويســاوي حــق التأميــن علــى العمــال 30% مــن الأجــور والمســتحقات التي 

يتلقاها العامل، حيث يكــون 23% من هــذا المبلغ من نصيــب صاحب العمل 

و 7%للعامــل. وبمعنى آخر مــا على صاحب العمــل هو 23% من قيمــة التأمين 

على العمال شــخصيا ويخصم 7% من أجر العامل ويحولها إلى مؤسسة الضمان 

الاجتماعــي. وفــي حالة امتنــاع صاحــب العمل عن خصــم قيمــة التأمين على 

العامل سيكون هو المسؤول عن دفعها شــخصيا. وفي المهن الشاقة والخطيرة 

يتم دفع 4% من مبالغ إضافية ويكون هذا المبلغ من مســؤولية صاحب العمل، 

أي أن صاحب العمل في المهن يجب أن يدفع %27.

ويوفــر التأمين يوفر مزايــا للعامل بما في ذلــك التقاعد حيث تدفع المؤسســة 

الضمان الاجتماعي معاشا بعد تقاعده. وفي حالة العلاج تدفع المؤسسة معظم 

تكاليفه. وإذا تعرض العامل لحادث عمل سوف تدفع مؤسسة الضمان تعويضا 

ودية له. كما تدفع المؤسســة معاشــا للعامل العاجــز عن العمــل. وإذا أصبح 

المؤمن عليه عــاطلا عن العمل، يمكنــه الحصول على تعويــض تأمين البطالة 

بشروط معينة. وسوف نبين كل هذه النقاط بالتفصيل وقبل ذلك من الضروري 

أن تعرف ما يجب عليك فعله إذا لم يؤمن عليك صاحب العمل لك التأمين.
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التأمينات الاجتماعية فما هي الإجراءات  إذا لم يتم دفع   
التي يجب اتخاذها؟ 

يجب على صاحب العمــل دفع تأمينات الاجتماعية لــكل عامل على الأكثر حتى 

آخر يوم من الشــهر التالي، وفي حال امتنع عن ذلك فإنه يتحمل المســؤولية من 

جانبه ]أي تقع على عاتقه[. وفي مثل هذه الحالة فإن المؤسسة العامة للتأمينات 

الاجتماعية تلزم صاحب العمل بدفع واســتيفاء تأمينات العامل. وإن امتنع عن 

إرسال كشف الرواتب إلى المؤسسة العامة للتأمينات الاجتماعية، فإن المؤسسة 

تســتطيع تحديد قيمــة التأمينات ومطالبة صاحــب العمل بدفعهــا. كما يمكن 

للعامل تقديم شكوى إلى أقرب فرع للمؤسســة العامة للتأمينات الاجتماعية أو 

الاتصال بـ مركز الاتصال التابع للمؤسســة ذي الرقم 1420 لاستدعاء المفتش إلى 

مكان العمل.

يرجـى الانتبـاه إلـى أن تأخـر صاحـب العمـل فـي دفـع التأمينـات لا يعتبـر 

مسـؤولية المؤسسـة العامـة للتأمينـات الاجتماعيـة لا تلغـي دور ومسـؤولية 

الضمـان الاجتماعـي بمعنـى إذا لـم يقـم صاحـب العمـل بتأميـن عامـل ثـم 

قـام العامـل بالمطالبـة لاحقـا، فـإن المؤسسـة الاجتماعيـة ملزمـة بتسـجيل 

تاريـخ العمـل للعامـل منـذ بدايـة عملـه حتـى وإن امتنـع صاحـب العمـل عـن 

دفـع التأميـن لـه منـذ اليـوم الأول وأن هـذه مسـألة قائمـة بيـن صاحـب العمـل 

والمؤسسـة الاجتماعيـة ولا علاقـة بهـا بالعامـل. فعلـى المؤسسـة الاجتماعيـة 

اتخـاذ الإجـراءات لاسـترداد مبالغ الدفـع من صاحـب العمـل ولا يجوز لهـا قانونا 

أن تقـول للعامـل: لـن نسـجل تاريـخ عملك حتـى يدفـع صاحـب العمل مـا عليه 

مـن مبالـغ. وللأسـف، تقـوم بعـض فروع المؤسسـة الاجتماعيـة ]بمثل هـذا في 

إيران[ وبذلـك تجبر عامل علـى دفع المبالـغ المالية بنفسـه، خاصة عنـد التقاعد

لــو أن عــاملا لديــه ٣٠ عامــا من ســوابق العمــل وتوجه إلى    
مؤسسة الضمان الاجتماعي لتقاعده وقد اكتشف أنه لم يتم تسجيل إلا أربع 
ســنوات من تأميــن؛ لأنه صاحــب العمل لم يدفــع للتأميــن أي مبلغ وقد 
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وجهته المؤسســة بالتوجه إلى دائرة العمل لرفع دعوى على صاحب العمل. 
وحتــى بعد حصول العامل علــى حكم من دائرة العمل تؤكد له المؤسســة 
علــى أنه يلزم صاحب العمــل مبالغ التأمين وتصر هذه المؤسســة على أنه 
یجــب على صاحب العمل دفع مبالغ التأمين أولا، ثم تقوم بتســجيل الفترة 
لــه فهذا الإجــراء غير قانونــي؛ لأنه كما ذكرنــا قبل هذا يجب على مؤسســة 
الضمــان الاجتماعــي تســجيل فترة عمــل العامــل أولا، ثم اســترداد مبالغ 

التأمين من صاحب العمل ثانيا.

وبالعمـوم إذا لـم يدفـع صاحـب العمـل مبالـغ التأميـن يجـب علـى العامـل 

التوجه أولا إلى مؤسسـة الضمان الاجتماعـي والحصول على الاسـتمارة وتعبئتها 

في فرع مؤسسـة الضمـان الاجتماعـي، وإرفاق صور مـن الوثائق مثـل الهوية وفي 

حالـة وجـود دفتـر صحـي وصـورة منـه. ويتـم التعامـل مـع قضيـة عـدم تأميـن 

العامـل فـي مؤسسـة الضمـان الاجتماعـي تحـت عنـوان البحـث فـي ادعـاءات 

المؤمََّن عليهـم بشـأن العمل فـي المنشـآت. وأهم مسـألة تبحث فيها مؤسسـة 

الضمـان اجتماعـی هـي التحقيـق مـن أن هـل العامـل مـا أدلـى بـه هـو حقيقـة 

ويعمـل فـي ورشـة عمـل أم لا؟

وبناء على تعليمات القطاعات الفنية والإيرادية لمؤسسة الضمان الاجتماعية 

فـإن المسـتندات التـي يمكـن تقديمهـا لتأكيد ادعـاء مدة عمل الأفـراد والتي 

يمكـن أن تثبـت ادعـاءه في أنـه كان يعمل في المنشـأة المعنية هي:

1. قرار التعيين أو الترقية الوظيفية أو تغيير المنصب خلال الفترة المدعية
2. إيصال صندوق أو شيك بنكي يتعلق بإيداع واستلام راتب الفرد

3. شـهادة مـن البنـك تفيـد بإيـداع الراتـب الشـهري للمدعي بحسـب كشـوف 
المرتبـات الخاصـة بالمشـغل.

4. بطاقة فتح حساب بنكي لاستلام الراتب من المشغل.
۵. كشوف مرتبات المنشأة.

۶. السجلات القانونية للمنشأة والسندات المتعلقة بالنفقات.
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۷. طاقات الحضور والغياب وسجلات الدخول والخروج من سجلات حضور 
وغياب العاملين في المنشأة.

٨. قرار لجنة الفصل في المنازعات العمالية
)إذا صدر في وقت إنهاء العلاقة بالمنشأة المعنية(.

۹. البطاقة الصحية الصادرة من إدارة الصحة المهنية.
10. شهادة الشهود من بيئة العمل.

وبعـد مـن إنشـاء الملـف وإجـراء التحقيقـات الأوليـة سـيتم النظـر فـي مسـألة 

سـجله التأمينـي فـي اللجان. وفـي حالـة التأكد مـن صحة ذلك فسـيتم تسـجيل 

المـدة التـي عمـل فيهـا العامـل ولـم يتـم تأمينـه باعتبارهـا جـزءا مـن سـجله. 

وتعطـى الأولويـة للنظـر في مسـألة الأشـخاص الذيـن على وشـك الحصـول على 

معـاش التقاعـد أو العجـز. 

  تأمين ضد البطالة

إذا أصبــح العامل عاطًلاً عن العمل لأســباب خارجة عن إرادته، فإنه يحق له، 

تحت شروط معينة، الحصول على "تأمين ضد البطالة" من المؤسســة العامة 

للتأمينــات الاجتماعيــة. ويعني غيــر إرادي أن العامل لم يفصــل من العمل 

بسبب مخالفة لم يُُفصل أو يُُطرد من العمل بسبب انضباطه أو تركه للعمل. 

ومنه كما لو يقوم صاحب العمل بتسريح عدد من العمال أو قد يغلق المنشأة 

بســبب إفلاســها أو قــد يتوقف العمل بســبب وباء مثل كورونــا أو قد تتضرر 

المنشــأة بســبب كوارث طبيعية مثل السيول أو الزلازل مما يؤدي إلى تسريح 

العمــال. وفي جميع هذه الحالات، يحق للعامــل الحصول على تعويض عن 

البطالة. شروط الحصول على تعويض البطالة: 

أن يكون قد أمضى مدة لا تقل عن ســتة أشــهر في التأمين، إلا في حالات 

الكوارث الطبيعية مثل السيول والزلازل.

أن يكون مشمولًاا بقانون العمل، أي لا يشمل العاملون في المنشآت العائلية.

.٤

.٥

.٦

.٧

٨. )إذا صدر في وقت إنهاء العلاقة بالمنشأة المعنية(.

.٩

.١٠
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أن يتقــدم بطلب للحصول على التعويض خلال ثلاثين يومًاً كحد أقصى من 

تاريخ فقدان العمل.

والحــد الأدنــى للمبلغ الــذي تدفعه مؤسســة الضمان الاجتماعــي عن بطالة 

المؤمن عليه يساوي ۵۵% من متوسط أجره خلال الأشهر الثلاثة الأخيرة، أما 

الحد الأقصى لهذا المبلغ فيساوي 80% من متوسط أجر العامل المؤمن عليه. 

ويبدأ احتساب ودفع هذا المبلغ من اليوم الذي يفقد فيه الشخص وظيفته.

وإذا كان ۵۵% من متوســط أجور المؤمن عليه أقل من الأجر الأساسي لوزارة 

العمل، فســيكون المبلغ المستحق مســاويًاً لأقل أجر في تلك السنة. يمكن 

للمؤمــن عليــه أن يكون لديه أربعة أفراد على الأكثــر تحت عالته. ويزاد على 

مســتحقاته 10% عن كل فرد تحت عالته. على سبيل المثال، إذا كان العامل 

لديه زوجة وطفلين، أي ثلاثة أفراد تحت عالته، يضاف إلى مستحقاته %30. 

وللاســتفادة من تأميــن البطالة، يجب علــى العامل أن يتقدم إلى مؤسســة 

الضمان الاجتماعي بوثائق لتشكيل ملف. ويمكن للعامل العاطل عن العمل 

أيضًاً أن يشــكل ملفًاً عبر الإنترنت. ولتحقيق ذلك، يجب على الشــخص أوًلاً 

الذهــاب إلى مكاتب "نافذة الحكومة" للتحقق من هويته. ثم التســجيل عبر 

موقــع  bimehbikari.mcls.gov.ir  وبعــد التحقق مــن الوثائق، في النهاية 

لا بد من العودة إلى مؤسســة الضمان الاجتماعي. وبالعادة تتطلب مؤسســة 

الضمان الاجتماعية تقديم المستندات التالية:

 الأصل والنسخة من آخر عقد عمل أو الحكم القضائي

أربع صور شخصية مقاس 4×3 حديثة

الأصل والنسخة من الشهادة الدراسية أو الشهادة الفنية

الأصل والنسخة من جميع صفحات بطاقة الهوية

الأصل والنسخة من بطاقة الرقم القومي

الأصل والنسخة من شهادة العمل من الشركة

الأصل والنسخة من شهادة التجنيد للرجال

http://bimehbikari.mcls.gov.ir 
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نسخة من الصفحة الأولى من دفتر التأمينات

خطاب تعريف من صاحب العمل

ويُُدفع بدل البطالة لفترة محدودة، وليس إلى أن يجد الشــخص عمًلاً. تحدد 

مدة صرف بدل البطالة بناًءً على مدة الاشتراك على النحو التالي:

مبالـــغ التأميـــن مـــن 6 إلـــى 24 شـــهرا:
المتزوجـون 12 شـهرا والعـزاب 6 أشـهر

مبالـــغ التأمين مـــن 2۵ إلى 120 شـــهرا:
المتزوجـون 18 شـهرا والعزاب 12 شـهر

 مبالـــغ التأمين مـــن 121 إلى 180 شـــهرا:
المتزوجـون 26 شـهرا والعزاب 18 شـهر

 مبالغ التأمين مـــن 181 إلى 240 شـــهرا: 
المتزوجون 36 شـهرا والعزاب 26 شـهر 

فأكـــثر: ـــشهرا   241 التأميـــن  مبالـــغ 
المتزوجون ۵0 شـهرا والعزاب 36 شـهر

  : إذا كان الرجــل العامــل لا يملــك شــهادة إعفــاء مــن 
الخدمة العسكرية، فلا يشمل بالتأمين ضد البطالة. 

قطع 
ُ
  :إذا انتقــل الشــخص إلى عمــل جديد أو تقاعــد تُ

علاوه البطالة الخاصة به. 

  :يشــمل تأميــن البطالــة المواطنيــن الإيرانييــن فقط 
والأجانــب حتــى وإن كان لديهم تصريــح عمل وتأمين فهم غير مشــمولين 

بتأمين البطالة.

    تأمين إعاقة العمل والعجز

 بیر قد يتعرض العامل لإصابة جســدية نتيجــة العمل، مثل التعرض لحادث 

أثناء العمل، أو فقدانه قدرته على العمل بسبب مرض أو تقدم في السن وقد 
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يتعرض لإصابة جسدية أو نفسية نتيجة العمل حتى وإن لم يقع حادث عمل. 

ومن ذلك كما لو يتعرض العمال في مصانع الأدوية لإصابات جسدية ونفسية 

كبيرة عادًةً بســبب التعامل مع المواد الكيميائيــة، خاصة العاملون في إنتاج 

الأدوية الهرمونية أو أن يتعرض العاملون في المختبرات الطبية لإصابات بعد 

فترة بســبب التعامل مع الإشــعاع ولا يشــترط أن تكون إصابة العامل ناتجة 

مباشــرة عن العمل. فمــثلا أن يصاب العامل بمرض مثل الســرطان ويمنعه 

عــن العمل وفي هذه الحالة أيضا يجــب أن يوفر التأمين الحماية له. وبصفة 

عامة، مهما كان الســبب فإن العامــل الذي انخفضت قدرته على العمل يعتبر 

ا عن العمل بحسب بعض الشروط، وفي هذه الحالة يستحق تأمين إعاقة  معاًقً

العمل أو معاشــا أو راتبا للســب المذكور. وهنا يجب على مؤسســة الضمان 

الاجتماعــي يجب أن يدفع مبلغا محددا شــهريا للعامــل المعاق عن العمل. 

ويقســم القانون الإعاقة إلى ثلاثة أنواع. الأول هــو الإعاقة الكلية، وهي حالة 

فقــدان العامل قدرته على العمل بنســبة 66% على الأقــل. والثاني هو الإعاقة 

الجزئية، وهي حالة فقدان العامل قدرته على العمل بنسبة تتراوح بين 33% و 

66%. والثالث هو حالة فقدان العامل قدرته على العمل بنسبة أقل من %33، 

وهــي حالة لا تحدث إلا في حالة حادث العمل وليس في حالة مرض العامل 

أو تقدمه في الســن على سبيل المثال. وســنقدم شــرحا بالتفصيل لحوادث 

العمل في الأقسام التالية. 

ولكي يستحق العامل تأمين إعاقة العمل، يجب بعد وقوع الحادث أو المرض 

يجــب معالجة المرض إذا لم يتعافََ العامــل بعد الانتهاء من مراحل العلاج، 

تحيله المؤسســة الاجتماعية إلى اللجنة الطبية. لتحديد درجة العجز النفسي 

والجســدي للعامل، تُُشــكل لجان طبية أولية واستئنافية. تُُعرض القضية على 

اللجنة الأولية التي تصدر القرار يبين ما إذا كان العامل عاجزا أم لا؟ وإذا تبين 

أنه عاجز فما هي نسبته؟ وإذا اعترض العامل على القرار فسوف تحال القضية 

إلى اللجنة الاستئنافية لإعادة النظر، والتي تصدر القرار النهائي.

تماعی قورومو ایشــچینی طیبّّی کومیسیونا یؤنلندیریر. ایشچینین فیزیکی و 
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روحی باخیمدان ایش گؤره بیلمزلیک درجه سینی تعیین ائتمک اوچون ایلکین 

کومیسیون و یئنیدن دیرلندیرمه کومیسیونو توپلانیر. قونو ایلک باشدا  ایلکین 

کومیسیوندا آراشدیریلیر و ایشچینین ایش گؤره بیلمز اولوب اولمادیغینا و اگر 

ایش گؤره بیلمز ایســه اونون درجه سینه قرار وئریلیر. ایشچی بو قرارا اعتیراض 

ائدرســه پرونده یئنیدن آراشدیریلماق اوچون یئنیدن دیرلندیرمه کومیسیونونا 

گؤندریلیر و بو کومیسیون سون قراری وئریر. 

 قدر تقــرر في بعــض الحــالات هيئــة الضمــان الاجتماعي بعد 
فحص طبــي للعامل المصــاب بعجز أنه يجــب توظيفه في أعمــال أخف وفي 
هذه الحالة، يكون صاحب العمل ملزما بتوفير عمل أخف للعامل دون خصم 

من راتبه أي لا يمكنه تقليل راتب العامل مقابل تحويله إلى عمل أخف.

 يعتمد مقــدار تعويــض إعاقة العمل على متوســط الأجــر أثنــاء العمل ومدة 

دفع التأمين ونســبة العجز التي لحقت بالعامل. وبعد تحديد نســبة العجز تقوم 

المؤسســة الاجتماعية بحســاب المبلغ الدقيق الذي يجب دفعه للعامل شكل 

مبســط، فإن مقدار تعويض إعاقة العمل الكلية الناتجة عن العمل يساوي ثلث 

متوسط أجر العامل مضروبا في سنوات في التأمين بشرط ألا يقل هذا المبلغ عن 

خمسين بالمئة من متوسط أجره الشــهري ولا يزيد عن مائة بالمئة. وأما بالنسبة 

للعامل ذي الإعاقة الجزئية فإن مقدار تعويضه يحســب بضرب نســبة العجز في 

قيمة تعويــض الإعاقة الكليــة. وفي حالة فقــدان العامل بيــن 10% إلى 33% من 

قدرته علــى العمــل نتيجة حــادث عمل فإنــه يســتحق تعويض نقــص العضو. 

ويحســب مقدار هذا التعويض بضرب 36 في قيمة تعويــض الإعاقة الكلية، ثم 

ضرب الناتج في نسبة العجز ويدفع مرة واحدة فقط.

    معاش الشخص المتوفى

 عندمـا يتوفـى العامـل الـذي كان قـد شـمله التأميـن فـإن مؤسسـة الضمـان 

سـوف تدفع لـه مبلغا شـهريا لبعض مـن ورثتـه وفـق شروط معينـة، ويطلق على 

هـذا المبلـغ معـاش المتوفـى يحـق لورثـة العامـل المتوفـى الحصـول علـى هذا 
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المعـاش فـي الحـالات التاليـة:

1. في حال وفاة العامل وهو متقاعد: إذا كان العامل متقاعدت وقت وفاته.
2. فـي حـال وفـاة العامـل وهـو معـاق كليـا: إذا كان العامـل مصابـا بعجـز كلـي 

ويتقاضـى معاشـا وقـت وفاتـه.

3. في حالة وفـاة عامل دفـع اشـتراكات لمدة عام علـى الأقل خلال السـنوات 
العشـر الأخيـرة مـن حياتـه: بشـرط أن يكـون قـد دفـع اشـتراكات عـن تسـعين 

يـوم علـى الأقـل خلال السـنة الأخيـرة مـن حياته. 

وينص القانون على أنه يحق لبعض الورثة فقط الحصول على معاش المتوفى 

وتختلــف شروط الورثــة باخــتلاف جنس المتوفى  من ذكر أو أنثى  وســنقوم 

بشرح كلتا الحالتين بالتفصيل.

  كيفية استحقاق الورثة لمعاش العامل المتوفى:

1. زوجـة العامـل المتوفـى ]مـن الزواج الدائـم[ : ليـس هنـاك مانعـا مـن 
المعـاش علـى  حصولهـا 

2. اؤلمـوش أبنـاء المتوفـى: بشـرط أن يكونـوا دون سـن الثامنـة عشـرة أو 
أن يكونـوا طلابـا أو أن يكونـوا عاجزيـن عـن العمـل بسـبب مـرض أو عاهـة 

مسـتديمة بحسـب شـهادة اللجنـة الطبيـة، وأن يكونـوا علـى عاتقـه

3.  والـدا المتوفـى: بشـرط أن يكـون سـن الأب أكثـر مـن سـتين سـنة والأم 
أكثر مـن خمسـة وخمسيـن أو أن يكونـا عاجزيـن عن العمل بحسـب شـهادة 

اللجنـة الطبيـة المختصـة. وعلى كل حـال ألا يكـون لهمـا أي معـاش آخر من 

مـن مؤسسـة الضمـان الاجتماعـي

تـب فـي الراـ فـى ـ مـل المتوـ ثـة العاـ مـن ورـ صـة كل ـ حـول حـ  ـ
التقاعدي:

1. حیـات زوجـة المؤمََّـن عليـه المتوفى: تحصـل على معـاش يعـادل ۵0% من 
َـمَّن عليه المعاش الـذي كان يسـتحقه المؤ
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2. أولاد المؤمََّـن عليـه المتوفـى: يحصـل كل طفـل علـى معـاش مـا يعـادل 
25% مـن المعـاش الـذي كان يسـتحقه المؤمََّـن عليـه. وفـي حالـة وفـاة الأب 

والأم فإنـه يضاعـف معـاش الطفـل ليصبـح %۵0

3. أب أو أم المؤمََّـن عليـه المتوفـى: يحصـل كل منهمـا علـى معـاش يعـادل 
َـمَّن عليـه 20% مـن المعـاش الـذي كان يسـتحقه المؤ

ومجموع المعاشــات التي يحصل عليها ورثة المؤمََّن عليه المتوفى لا يجب 

أن يتجاوز مســتمرات المســتحقين للمســتحقات المتوفى. وفــي حال تجاوز 

المجموع الإجمالي لهذا الحد فســوف يتم تقليل حصة كل مستحق على حدة 

بنسبة معينة.

    مسألة الشيخوخة والمعاش التقاعدي

يحـق للعمـال تحـت شروط معينـة التقاعـد إن كان لهـم التأميـن متوفـر، 

والتقاعـد يعنـي التوقـف عـن العمـل وقيـام المؤسسـة الاجتماعيـة بدفـع مبلـغ 

شـهري بشـرط مـا يلـي:

1. سن المطلوب في التقاعد العام: إذا كان لدى العامل عشر سنوات من 
الاشتراكات، فيحق للرجال التقاعد عند بلوغهم ستين سنة وللنساء عند 

بلوغهن خمسة وخمسين من العمر.

2. التقاعــد المبكــر: إذا كان لــدى العامــل ثلاثين ســنة مــن الدفوعات 
للتأمين فيحق للرجال التقاعد عند بلوغهم خمسين من العمر وللنســاء 

عند بلوغهن خمسة وأربعين من العمر.

3. اوتوز التقاعد المبكر جدا: إذا كان لدى العامل خمســة وثلاثين ســنة 
من الاشتراكات، فيحق له التقاعد بغض النظر عن العمر.

4. التقاعد المبكر لمــن يعملون في الأعمال الشــاقة والخطيــرة: إذا عمل 
العامــل مدة عشرين ســنة متصلــة أو خمســة وعشرين ســنة متقطعة في 

أعمال شــاقة وخطــرة ودفــع التأمين عن هــذه الفتــرة فيحق لــه التقاعد. 
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وتعتبر كل ســنة من العمل في هذه الأعمال ســنة ونصف سنة في حساب 

المؤسسة. وفي حالة تعرض العامل للإعياء البدني أو النفسي نتيجة لعمله 

في هذه الأعمال قبل اســتكمال المدة المذكورة، يحق له التقاعد بناء على 

تقرير طبي بغض النظر عن مدة الاشتراكات.

۵. التقاعد المبكر للمرأة العاملة: يحــق للمرأة العاملة التي أمضت عشرين 
ســنة في العمل وبلغت خمســة وأربعين عاما )بشــرط أن قد دفعت مبالغ 

التأمين( التقاعــد بمبلغ معاش أقل بنســبة 20% مقارنــة بالمعاش العادي 

الذي كانت تستلمه.

 المبلغ الإجمالي للمعاش التقاعدي يكون احتسابه على 
النحو التالي:  

 متوســط أجر العامــل مضروبا في عدد الســنوات التــي تم فيها دفع لمؤسســة 

الضمان الاجتماعية، مقسوما على ثلاثين ولحســاب متوسط الأجر يجب جمع 

الأجور والمزايا التي تم الحصول عليها خلال آخر ســنتين استلمه من الراتب أو 

المعاش ويتم جمع قيمة أقساط التأمين وتقســيمها على العدد 24. وفي حالة 

عدم اشــتغال المؤمََّن عليه خلال العامين الأخيرين، يتم حساب متوسط الأجر 

بعد طرح المدة من الأشهر الســابقة على هذين العامين اللذين لم يعمل فيهما 

. وانطلاق من أبريل 2023م زادت معاشــات المتقاعدين الذين كانوا يتقاضون 

الحــد الأدنى من المعــاش وهــو )4,179,750( ريــال وما دون ذلك بنســبة ٪27 

وزادت للذين يتقاضون أكثر من ذلك بنســبة 21٪ بالإضافة إلى مبلغ ثابت قدره 

)2,507,880( ريال.

عن الأجور ومزايا العامل              

يمكن القول أن أهم ما يشــغل بال العامل هو مســألة أجــره ]العمل[. ويطلق 

على الأجر في القانون اســم أجرة المثل. والأجر هو المبلغ الذي يتقاضاه العامل 

من صاحب العمل مقابل عمله لديه. وبحســب قانون العمل فإنه يشمل الأجر 
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أو أجرة المثل وجميع المبالغ القانونية التي يحصــل عليها العامل مثل: الراتب 

الأساسي، بدل الإعالة، بدل الســكن، بدل الغذاء، بدل المواصلات، والمزايا غير 

النقدية، ومكافأة زيادة الإنتاج، والربح السنوي وغيرها.

  أجور العمال وأنواعها  

بالنسبة إلى الأجور وأنواعها المتعددة من المفيد أن يكون العامل على دراية بها 

ومن أهم هذه الأنواع:

 1. الأجورة بالساعة: وتدفع بناًءً على عدد ساعات العمل التي قام بها العامل

 2. الأجــورة بــالأداء:  وتدفــع بناء على كمية العمل المنجــز أو المنتج الذي 

تم إنتاجه.

 3. لأجورة بالأداء والســاعة : ويجمع هذا النوع منها بالأداء والســاعة حيث 

يُُحسب الأجر بناء على كمية العمل المنجز خلال فترة زمنية محددة.

 4. الأجــور الثابتــة : وهي مجمــوع المزايا والأجــور الثابتة التــي يتقاضاها 

العامل وعادة ما تدفع شــهريا وفقا للعقد أو العرف السائد في مكان العمل 

نهاية الشهر. وفي هذه الحالة يسمى الأجر الذي يتقاضاه العامل راتبا ويجب 

دفع أجر العامل في فترات زمنية منتظمة، في يوم غير عطلة وخلال ساعات 

العمــل، نقــدًاً بالعملة المتداولة فــي الدولة أو )بموافقــة العامل وصاحب 

العمل( عبر الشــيك. وإذا تم تحديد مبلغ الأجرة على أساس العقد أو عرف 

مكان العمل على أســاس يومي أو ســاعي، فيجب دفعها بعد الحســاب في 

نهاية اليوم أو الأسبوع أو كل خمســة عشــر يوما بالنســبة لســاعات العمل 

أو أيام العمل. وحالما تكون الأجرة تدفع على شــكل راتب شــهري، فيجب 

دفعهافي نهاية كل شــهر. ويرجى الملاحظة أنه في الشهور التي تحتوي على 

واحد وثلاثين يوما من الســنة يجب حســاب المزايا والرواتب على أساس 

الواحد والثلاثين يوما ودفعها للعامل.
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    منع التمييز في مقدار الأجور

يحظر التمييز في الأجور بنــاء على الجنــس والعمر والعرق والديــن، وغير ذلك 

ولا يمكن لصاحب العمــل أن يدفع أجورة المرأة أقل مــن أُُجرة الرجل في نفس 

العمل ونفس ساعات العمل أو أن يقول لعامل عمرك صغير ويجب أن تحصل 

على أجر أقل. وللأســف نشــهد في بعض الورش أن العاملات يحصلن على أجور 

أقل على الرغم مــن قيامهن بنفس العمل الذي يقوم بــه الرجال وبنفس الجهد. 

وهنا يمكن للمــرأة العاملة التــي تعرضت لهــذا التمييز أن تتقدم بشــكوى ضد 

صاحب العمل إلى دائرة العمل للمطالبة بمساواتها في الأجرة.

بدل المعالين ]بدل الأولاد[  بدل الاولاد هــو عبارة عــن مبلغ يدفــع للعامل 
شــهريا مقابل كل طفل بالإضافة إلــى الراتب الأساســي. ويعد دفع هــذا المبلغ 

إلزامي بالتناسب مع عدد الأبناء. وللاستفادة من بدل الأولاد يجب أن يكون لدى 

العامل ســجل تأمينــات اجتماعية مدفوع لمــدة 720 يوما ويُُمنــح بدل الأولاد 

للأبناء دون سن الثامنة عشرة. وأما بالنسبة للأبناء فوق سن الثامنة عشرة، فيُُدفع 

بــدل الأولاد إذا كان الابن طالبــا أو يعاني مــن مــرض أو إعاقــة. وإذا كان الزوج 

والزوجة كلاهمــا عاملين فســوف يدفع لــكل منهما بــدل إعانة الطفل بشــكل 

منفصل حتــى لو كانا يعملان فــي نفس الورشــة. ويبلغ مقدار إعانــة الطفل لكل 

طفل ثلاثة أضعاف الحد الأدنى للأجور اليومي في ذلك العام.

استحقاق بدل الزواج  لقد أضيفت إلى أجور العمــال منذ عام ٢٠٢٣م/١٤٠٢ 
بدل مالي جديد يســمى اســتحقاق بدل الزواج يتعين على أصحاب العمل دفع 

مبلغ 500 ألف تومان كل شهر للمتزوجين. ومن الطبيعي أن هذا المبلغ قد يزداد 

في الســنوات القادمة حتى لو كان الزوجان يعملان في نفس الورشة فيجب دفع 

هذا المبلغ لكليهما.

استحقاق بدل السكن  وهــو مبلغ مالي يدفعــه صاحب العمــل للعامل كل 
شــهر لتغطية نفقات الســكن وهذا المبلغ موحــد لجميع العمال، حتــى لو كان 

العامل يمتلك من لا أو يسكن في سكن تابع للشركة فيجب دفع بدل السكن له.
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استحقاق بدل الطعام ويعبر عنه بأنه أحد المزايــا التي يحصل عليها العمال 
ويتعين على صاحب العمــل دفعها كل شــهر ويمكن أن يكون هــذا البدل على 

شكل قسائم شــراء أو نقدا ويحدد مجلس العمل الأعلى قيمة هذا البدل سنويا 

ويعتمدها مجلس الوزراء.

استحقاق بدل التغذية  وهو اأحد مزايا العمال المستحقة يجب على صاحب 
العمل دفعه كل شــهر. ويمكن دفع هذا الحق إما بشــكل غير نقدي مثل قسائم 

شراء أو نقدا حيث يتم تحديد قيمة هذا المبلغ كل سنة من قبل مجلس العمل 

الأعلى ويوافق عليه مجلس الوزراء.

استحقاق بدل نهاية الخدمة وهــو مبلــغ يجب دفعــه للعمال نقــدا عند 
انتهاء الخدمة ويمكن لصاحب العمل دفعه نهاية كل عام وتختلف قيمة بدل 

نهاية الخدمة حسب نوعه، وسنوضح ذلك بحسب الآتي:

11 إن كان ســبب انتهاء الخدمة هو التقاعد أو العجز فيجب على صاحب العمل 
أن يدفع للعمال بناًءً على آخر أجر لهم قبال كل ســنة خدمــة أجرا يعادل 30 

يوم عمل ويسمى هذا المبلغ بدل نهاية الخدمة يضاف إلى المعاش التقاعدي 

أو معــاش العجز الذي يدفعه مؤسســة الضمــان الاجتماعــي. ويدفع بعض 

أصحاب العمل بدل نهاية الخدمة كل سنة ولا يوجد مانع قانوني لذلك.

22  وإذا انتهت عقد العمل بســبب نقص فــي القدرات البدنيــة والعقلية نتيجة 
العمل وذلك بحســب على تقرير من اللجنة الطبية التابعــة لوزارة الصحة في 

المنطقة ومجلس العمال أو ممثلي العمال القانونيين يكون صاحب العمل 

ملزما بدفع ما يعادل راتب شهرين عن كل سنة خدمة.

33 إذا امتنع صاحب العمل عن قبول العامل بعــد رفع تعليق عقد العمل يحق 
للعامل خلال مــدة ثلاثيــن يوما التقدم بشــكوى إلــى إدارة العمــل فإن لم 

يتمكن صاحب العمــل من إثبــات أن عدم قبولــه للعامل كان مبــررا يحق 

للمحكمة العمالية إعادة العامل إلى العمل ويجب على صاحب العمل دفع 

الأجور أو الراتــب انطلاقا من تاريخ التقــدم إلى العمــل. وإذا تمكن صاحب 
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العمل من إثبات مشروعية عمله )منع العامل من العودة إلى العمل( فعليه 

دفع أجرة 45 يوما عن آخر راتب عن كل سنة خدمة ويتم إنهاء عقد العمل.

يرجى الملاحظة في أن أســاس حســاب مســتحقات نهايــة الخدمة هو آخر 

أجــورة أو راتــب اســتلمه العامل وبالتالي، تشــمل مســتحقات نهاية الخدمة 

جميــع المبالغ النقدية وغير النقدية التــي يتلقاها العامل بما في ذلك الأجرة 

أو الراتب ومســتحقات بدل الأولاد، ومســتحقات بدل الســكن ومســتحقات 

الطعــام، ومســتحقات بدل المــواصلات، المزايــا غير النقديــة ومكافأة زيادة 

الإنتاج والأرباح السنوية وما شابه ذلك.

 أساس الراتب أو المعاش السنوي يختلــف هــذا البنــد عــن علاوة نهايــة 
الخدمة التي شــرحناها في الجزء السابق وأساس الراتب الســنوي هو مبلغ ثابت 

يضاف إلى راتب العامل كل شهر لتعويض النقص. ويُُمنح أساس الراتب السنوي 

للعاملين الذيــن تزيد خدمتهم عن ســنة واحدة، ويحدد مجلــس العمل الأعلى 

قيمته سنويا.

  العلاوة السنوية هي مبلــغ يدفعــه صاحــب العمل للعامــل بمناســبة عيد 
النوروز كل عام. تساوي العلاوة السنوية راتب شهرين آخرين للعامل، بشرط ألا 

تتجاوز ثلاثة أضعاف الحد الأدنــى للأجور. أي على سبيل المثــال، إذا كان الحد 

الأدنى للأجور ســبعة ملايين تومان وراتب العامل خمسة عشــر مليون تومان، 

فإن العلاوة الســنوية التــي يدفعها صاحــب العمل للعامل هــي واحد وعشرين 

مليون تومان وليس 30 مليون تومان. وعلى أي حال، يجب على صاحب العمل 

دفع هذا المبلغ قبــل نهاية كل عام والعمال الذيــن ينقطعون عن العمل خلال 

العام سواء باستقالتهم أو فصل رب العمل أو تقاعدهم أو بأي شكل آخر ينقطع 

فيــه علاقتهم بالعمــل يحق لهم الحصــول على العلاوة الســنوية والنســبة التي 

يستحقونها تتناسب مع مدة عملهم والأشــهر التي عملوها خلال العام. مثلا إذا 

عمل العامــل ثلاثة أشــهر في الســنة فإنه يحــق له الحصــول على ربــع العلاوة 

السنوية الكاملة.
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استحقاق بدل المهمة للعمال في حال تــم إيفــاد العامل في مهمــة خارج 
مكان عمله بشــرط أن يكون قد ابتعد مســافة لا تقل عن خمسين كيلومترًاً عن 

مكان العمل أو أمضى ليلــة واحدة على الأقل في مكان المهمــة فعندها يحق له 

الحصــول على بــدل مهمــة إضافي )بمقــدار لا يقــل عن الأجــر الثابــت أو الأجر 

الأساسي اليومي للعامل(..

  ما هو الحد الأدنى للأجور وكيف يحدد؟

إن الحد الأدنى للأجور هو أقل مبلغ مالي يمكن لأيّّ عامل أن يتقاضاه مقابل عمله 

ويتم تحديد هذا الحد الأدنى ســنويا مــن قبل مجلس العمــل الأعلى مع الأخذ 

بعين الاعتبار معدل التضخــم الذي يعلنه البنك المــركزي. ولا يحق لأيّّ صاحب 

عمل أن يدفع لأي عامل أقل من الحد الأدنى للأجــور. وفي حال حدوث مخالفة 

يمكن للعامل اللجوء إلى إدارة العمل لإلزام صاحب العمل بدفع الفرق بين ما تم 

ا، ولا يجوز  دفعه وبين الحد الأدنى للأجور. كما يجب أن يتم دفع هــذا الفرق نقًدً

ا  حصول العامل عليه بشــكل عيني )مثل بضائع(. وبما أن أجور العمال تعتبر نوًعً

من الدخل، فإن أي مبلغ يتجاوز الحد الأدنى للأجــور الذي تحدده وزارة الاقتصاد 

والمالية يخضــع للضريبة. فكل عــام، تحدد الوزارة مســتوى دخــل معين، وإذا 

ا لضريبة الدخل. وبالتالي،  تجاوز دخل الشخص هذا المستوى، فإنه يصبح خاضًعً

إذا زاد أجــر العامل عن هــذا الحد، فإنه يخضــع للضريبة أيضا ويمكــن ذلك وإلا 

فســيكون معفى من الضريبة مثل باقي الفئات ذات الدخل المنخفض. وبالطبع 

في معظم الحالات يكون راتب العامل أقل من الحد الذي يخضع للضريبة.

    ساعات العمل

ســاعات العمل هي المدة التي يعمل فيها العامل لدى صاحب العمل. وبحسب 

قانون العمل، لا يجوز للعامل العمل لأكثر من ثمان ســاعات فــي اليوم الواحد. 

إلا أنه قد يُُســمح بـ الســاعات الإضافية في ظل ظروف معينة ســيتم توضيحها. 
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والجديــر بالذكر أنــه إذا اتفق العامل وصاحــب العمل، فمن الممكــن أن يعمل 

العامل أقل من ثمان ساعات في بعض الأيام وأكثر منها في أيام أخرى. وفي هذه 

الحالة، لا تعتبر الأيــام التي يعمل فيها أكثر من ثمان ســاعات ســاعات إضافية. 

ولكن فــي هذه الحالة يجــب ألا يتجاوز مجموع ســاعات العمل أربعــة وأربعين 

ساعة في الأسبوع، وفي الأعمال الشاقة والضارة والعمل تحت الأرض، لا يجوز أن 

تتجاوز ساعات العمل ست ساعات في اليوم و ستتة وثلاثين ساعة في الأسبوع.

المراد من ســاعات العمل الإضافية تلك التي يتم  ساعات العمل الإضافية
إحالته إلى العامل فوق الثماني ساعات في اليوم الواحد في الأعمال العادية. ولا 

يجوز اللجــوء إليهــا إلا بموافقة العامــل فلا لا يمكن لصاحب العمــل أن يفرض 

العمل الإضافي علــى العامل، ولا يمكن مــثلا أن يفصل العامــل إذا رفض ذلك. 

وعن كل ساعة عمل إضافية يجب أن يدفع للعامل أربعين بالمئة زيادة على أجرة 

كل ساعة عمل عادية. ولا يجوز أن تتجاوز ســاعات العمل الإضافية المحالة إلى 

العمال أربع ســاعات في اليوم الواحد إلا في الحالات الاســتثنائية وبالتوافق بين 

الطرفين. ويحظر في الأعمال الشــاقة والضارة، وكذلــك إذا كان عمر العامل بين 

الخامسة عشرة والثامنة عشرة حتى وإن وافق فإن ذلك محظور.

  أنواع ساعات العمل  

هناك العديد من الوظائف التي لا يعمل العامل فيها بساعة محددة )من الساعة 

الثامنة صباحا حتى الســاعة الرابعة مســاء، أو حتى الســاعة الخامســة مساء إذا 

احتســبنا وقت الغداء(. وقد تتطلب طبيعة بعض الوظائف العمل في الليل منها 

حراســة مبنى أو عمل موظفي محطات الوقود بنظام عمل النوبــات الليلي ]نوبة 

العمل الليلــي[ وفي القانــون يختلف أجــرة هؤلاء الأشــخاص عن أجــر العمال 

الآخرين. وفيما يلي شرح لأنواع العمل حسب الوقت الذي يتم فيه إنجازه: 

11  الـدوام النهـاری :  هـو العمـل الـذي يتـم تنفيـذه خلال الفتـرة الزمنيـة من 
السـاعة السادسـة صباحا حتى السـاعة العاشـرة مسـاء. وأمـا العمـل الليلي 

فهـو العمـل الـذي يتـم خلال الفتـرة الزمنيـة مـن السـاعة 10 مسـاء حتـى 
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السـاعة 6صباحـا. ويحصـل العامل على زيـادة قدرهـا 35% على تضـاف على 

أجـرة الأساسـية عـن كل سـاعة عمـل ليلـي. مـثلا لـو كان الراتـب الأساسـي 

للعامـل 12مليـون تومان فـي الشـهر، فإن أجـره عن السـاعة الواحـدة يكون 

50 ألـف تومـان. وإذا عمـل هـذا العامـل لـيلا ] وفـق نظـام عمـل النوبـات[ 

فإنـه يحصـل علـى زيـادة قدرهـا 17500 تومـان عـن كل سـاعة. والجديـر 

بالذكـر أنـه إذا كان العمـل مـن ضمـن نوبة العمـل الليلي وشـمل جـزءا من 

الليل، فلـن يحـق للعامـل الحصول علـى بـدل العمـل الليلي، بل سـيحصل 

بالنوبـة  العمـل  مفهـوم  بشـرح  نقـوم  وسـوف  منـه.  العمـل  بـدل  علـى 

بالتفصيل فيما يأتي.

22 الــدوام المختلط:  ويقصد بــه ذلك العمل الــذي ينجز تتم خلال ســاعات 
النهار والليــل. فعلى سبيــل المثال، مــن الســاعة الرابعة بعــد الظهر حتى 

الساعة الثانية عشرة ليلا وفي هذا النوع من الأعمال، يستحق العامل الذي 

يقوم بالأعمال تعتبر ضمن ســاعات الليل، وله الحق في الحصول على بدل 

العمل الليلــي. فعلى سبيــل المثال، إذا كانت ســاعات عمــل حارس أمن 

أربعة وعشرين ســاعة عمــل متواصلة متبوعة بـ 48 ســاعة راحــة، فإن هذا 

العمــل يعتبر عــملا مختلطا يتم جــزء منــه خلال النهار وجــزء آخر خلال 

الليل. والســاعات التي تقع بين الســاعة العاشرة مســاء والسادسة صباحا 

تعتبر عملا ليليا، وبالتالي يســتحق العامل الحصول على بدل إضافي )أجرة 

إضافية( عن ســاعات العمل الليلية بنســبة 35% من أجر الســاعة العادية. 

وبالإضافة إلى ذلك، إذا تجاوز مجموع ســاعات العمل أربعة وأربعين ساعة 

أسبوعيا يحق للعامل الحصول على بدل إضافي بنســبة 40% لتجاوزه العدد 

المذكور في الأسبوع.

33  الدوام المتقطع:   وهو عمــل لا يتم فيه العمل لســاعات متتالية، بل يتم 
في أوقات محددة من اليوم. ومنه كما لو يبدأ العامل مثلا في المخبز عمله 

في الســاعة الرابعة صباحا ويســتمر حتى الســاعة الثامنة صباحــا ثم يأخذ 
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اســتراحة لمدة أربع ســاعات ويعود للعمل من الســاعة الثانية عشرة ظهرا 

حتى الســاعة الرابعة عصرا. وفي هــذه الحالة ليس من الــضروري أن يكون 

العامل متواجدا في مــكان العمل خلال الفترات التــي لا يعمل فيها. وتبدأ 

ســاعات هذا العمل وتنتهي في أوقــات محددة وتكون هنــاك فترات راحة 

بينها بتوافق العامــل وصاحب العمل ونــوع العمل وعرف الورشــة يُُحدد. 

والمسألة المهمة أن ســاعات العمل في هذه الأعمال وفي فترات التناوب، 

وكذلك العمل الإضافي هي أنه لا يجب أن تتجاوز خمســة عشــر ســاعة في 

اليوم والليل مجتمعة. مثــال: إذا بدأ عامــل المخبز عمله الســاعة الرابعة 

صباحا وتوقف لعدة ســاعات في أثناء العمل، فلا يجب أن يســتمر العمل، 

حتى مع احتســاب العمل الإضافي، بعد الســاعة الســابعة مســاء. في هذه 

الأعمال بحكم أنها متناوبة  لا يستحق العامل علاوة على أجرة التي يتلقاها. 

بالطبع، إذا كان هناك عمل إضافي أو إذا وقع جــزء من عمله في الليل فإنه 

يســتحق علاوة عمل إضافي أو ليلية. مثــال: في مثال العامــل في المخبز 

نفسه الذي يبدأ العمل الساعة الرابعة صباحا حتى الثامنة، ثم يستريح أربع 

ســاعات، ثم يعمل مــن الثانية عشــرة حتى الرابعــة، فإن العامل يســتحق 

ســاعتين فقط عمل ليلي لأن الفترة من الرابعة حتى السادسة صباحا تعتبر 

عملا ليليا.

٤٤  الدوام ]بنظام[ النوبات:   والمراد منه ذلك العمل الذي يتغير جدوله خلال 
الشــهر، بحيث تتوزع النوبات بين الصباح والمساء والليل وهو عمل شائع 

فــي بعــض المهــن مثــل التمريــض والحراســة. لنفتــرض أن ممرضــا في 

مستشــفى خاص يبدأ عمله لمدة عشــرة أيام في الشهر في الســاعة الثامنة 

عند الصباح عشــرة أيام أخرى في الســاعة الرابعة عند المســاء وعشرة أيام 

أخرى فــي الســاعة الثانية عشــرة من الليــل وبما أن ســاعات عملــه تتغير 

باســتمرار خلال الشــهر، فهذا يعتبر من دوام عمل النوبات. والعامل الذي 

يعمــل بنظــام النوبــات خلال الشــهر، وتقــع نوباته فــي ســاعات الصباح 
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والمســاء، يحصل على علاوة بنســبة 10% بالإضافة إلى أجور التي يستلمها. 

وإذا كانت النوبات تغطي الصباح والمســاء والليل، فإن العلاوة قدرها %15. 

وفي حالة كانت النوبــات مقتصرة علــى الصباح والليل أو المســاء والليل، 

فإن العلاوة تكون بمقدار %22.5.

  يمكن القول بالعموم فإن الوقت الذي يقضيه العمال في أداء 
الصلاة أو تناول الطعام لا يُُحســب ضمن ســاعات عملهم إلا إذا كانت العادة 
المتبعة فــي مكان العمل تقتضي خلاف ذلــك. وفي مثل هــذه الحالة، يتم 
احتساب الأوقات المذكورة ضمن ســاعات العمل. بالإضافة إلى ذلك خلال 
شــهر رمضان يتم احتســاب الوقت المخصــص لأداء الصلاة وتنــاول الإفطار 

والسحور في مكان العمل ضمن ساعات عمل العمال.

    أيام عُُطلات العمال

يعد يوم الجمعــة ]في إيران[ هو يــوم الراحة الأسبوعية للعمــال تم دفع أجرته 

من قبل صاحــب العمل. ولا يمكن لصاحــب العمل أن يقــول للعامل: يخصم 

من راتبك الشــهري لأنك كنت في عطلة في يوم الجمعة فإذا كان العامل يعمل 

يوم الجمعة بســبب طبيعة العمل أو الــضرورة أو باتفاق بيــن العامل وصاحب 

العمــل، فيجب أن يأخذ يــوم راحة آخر بدلا مــن يوم الجمعــة. يحصل العمال 

الذين يعملــون يوم الجمعــة ويأخذون يوم راحــة آخر على بدل إضافي بنســبة 

40% عن عدم الاستفادة من يوم الجمعة باعتباره يوم العطلة ]الرسمي[. ويعتبر 

الحادي عشــر من مايو مــن كل عام هو يــوم العمال وهو من ضمــن الإجازات 

الرسمية للعمال إلى جانب يوم الجمعة وبقية العطلات الرسمية في الدولة تعد 

من عطلات العمال.

يوم الإجازة                 

تعتبــر الإجــازة بمعنى عــدم قيام العامــل بالعمل في يوم ليــس من العطلة 

الرســمية. والإجــازة حــق، ولا يمكــن لصاحــب العمل منع العمــال من أخذ 

اولماق  نیشــانلی 
جینسی ایلیشکی 

آزادلیغی می دئمک؟



43

إجازاتهــم. ويحصل العامل علــى أجرة العمل خلال فترة إجازته. وهناك أنواع 

مختلفة منها وهي كالآتي:

تبلغ الإجازة الســنوية في الأعمال العادية ســتة وعشرين  الإجازة السنوية
يومــا في الســنة وتعد أربعة أيــام جمعة منها لكي يصبــح المجموع 30 يوما 

بمعنى أنه هناك أربعة جمعات في كل شهر واثني عشر شهرا في السنة، فهناك 

أربعة أيام جمعة إضافية سنويا لا تعتبر عطلات رسمية وتُُحسب ضمن الإجازة 

الســنوية ولا تُُحســب الأيام الأخرى للعطلات الرســمية ضمن أيــام الإجازة. 

وبالنســبة للعمل لأقل من ســنة تُُحســب الإجازة على أســاس مــدة العمل. 

ويمكن للعمال تجميع تسعة أيام فقط من إجازتهم السنوية للعام التالي. فلو 

أن عاملا لم يســتخدم حقه خلال الســنة، يمكنه الحصول على المبلغ الكامل 

لعدد أيام إجازته من صاحب العمل. وفي حالة التقاعد والعجز الكلي وإغلاق 

الورشــة أو وفــاة العامــل يتم دفع مطالبــات الإجازات المتراكمــة للعامل أو 

ورثته. وإجازة العاملين في الأعمال الشــاقة والضارة هي خمســة أســابيع في 

السنة وتحتسب أيام الخميس أربع ساعات. 

لا يوجد في قانــون العمــل أي حد أقصــى للحصول على  الإجازة المرضية
إجازة مرضية تخص العمال، ويمكن الاســتفادة منها بقدر مــا يوصي به الطبيب 
المعالــج. ويجب أن تتم من قبــل الطبيب المعالــج المعتمــد أو اللجنة الطبية 
للضمان الاجتماعي لكي يتم احتسابها ضمن سجل الخدمة والمعاش التقاعدي 
ا لـ تعويــض الأجــرة خلال فتــرة الإجازة  للعامــل، وأن يكــون العامــل مســتحًقً
المرضية. ويتم دفع تعويض الأجور من قبل التأمينــات الاجتماعية. يمكنها ان 
تمتد لمدة تصل إلى خمســة عشر يوما في الســنة بتصديق طبي عادي، ولكن إذا 
كانت الفترة تتراوح بين خمسة عشر وستين 60 يوما فيجب أن يتم اعتمادها من 
قبل الطبيــب المعتمــد للضمان الاجتماعــي، وإذا كانــت أكثر من ســتين يوما 

فيجب أن توافق عليها اللجنة الطبية للضمان الاجتماعي.

مدفوعـة  الحصـول  العمـال  لجميـع  تحـق  إجـازة  وهـي  إجازة الزواج
الأجرة لمدة ثلاثة أيام بمناسبة الزواج.
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مدفوعة  وهي  عليها  الحصول  العمال  لجميع  يحق  إجازة وفاة الأقارب
الأجر لمدة ثلاثة أيام في حالة وفاة الزوج أو الزوجة أو الأب أو الأم أو الأبناء

وهــذا النــوع من الإجــازات جــزء مــن الإجازة الســنوية  إجازة بالساعة
المستحقة وعادة ما يستخدم العمال هذا النوع من الإجازة لأداء بعض المهام 

اليوميــة. وبالعموم يتم خصم إجمالي ســاعات الإجازة بالســاعة من إجمالي 

الإجازة الســنوية المســتحقة، ويحدد مقدارها بالاتفــاق بين العامل وصاحب 

العمل.

ایشچی يحق لكل عامل خلال مدة خدمته بأكملها ولمرة  إجازة ]أداء[ الحج
واحدة فقــط، الحصول على إجــازة لمدة شــهر لأداء فريضة الحج يجــوز للعامل 

الاستفادة من 30 يوما من إجازته السنوية بشــرط أن يكون إجازة مدخرة، وإذا لم 

تكن لديه، فعليه الاستفادة من إجازة بدون راتب. 

]وهي إجــازة خاصة[ بالمــرأة ]الحاملة[ )ذات  إجازة الوضع ]إجازة الأمومة[
الحمل العادي أو التؤامين( لغاية تســعة أشهر كاملة مع اســتحقاق الأجرة، كما 

يحــق لأزواج هــؤلاء النســاء الحصول علــى إجــازة إجباريــة )تشــجيعية( لمدة 

أسبوعين. تقوم المؤسســة الاجتماعية بتغطية الأجور خلال هــذه الفترة. وبعد 

انتهاء إجازة الوضع تعود العاملة إلى عملها الســابق، وتُُحســب هذه المدة ضمن 

مدة خدمتها بعد اعتمادها من المؤسسة الاجتماعية.

 قد يشترط بعض أصحاب العمل عند توظيف النساء عدم حدوث 
حمل يحق له فصلهن عن العمل. وهذا الشــرط باطل حتى لــو تمت الموافقة 
في حال حملهــا، فإن هذا يعتبر إجــراء غير قانوني، ويمكــن للعاملة مقاضاة 

صاحب العمل والحصول على حكم بالعودة إلى العمل.

يحــق للعاملــة حتــى بلــوغ طفلهــا الشــعر الرابع  إجازة الرضاعة للنساء
والعشرين الحصول على ســاعة إضافية يوميا من أجل إرضاع طفلها ولا يتم 

خصم هذه الإجازة من إجازتها السنوية. ويمكن لهذه العاملات الحصول على 

 بیمه و تأمین اجتماعی
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هذه الإجازة على ثلاث فترات كحد أقصى حســب حاجة الطفل. وأما بالنسبة 

للأمهات اللاتي يلدن توأم أو أكثر فيحق لهن ساعتان إضافيتان يوميا.

لا يوجــد هنــاك قانون حدد مــدة العمل أي مدة  الإجازة بدون راتب
محددة للإجازة بدون راتب، وإنما نص فقط على أن طريقة الاستخدام ومدتها 

وشروط العــودة للعمل بعد الإجازة وتحدد جميعها باتفاق كتابي بين العامل 

أو وكيله القانوني وصاحبه العمل. وفي حالة الإجازة بدون راتب، سيتم تعليق 

عقــد العمــل لمدة عاميــن، وبعد عامين يمكــن للعامل العــودة إلى العمل 

والتمديد يشمل الإجازة الدراسية وهي التي تمدد لعامين.

الشروط  الخاصة بعمل المرأة        

لقــد نصــت القوانين الإيرانية علــى مجموعة من الضمانات الخاصة بالنســاء 

العاملات وهي عبارة عن حالة حماية بما يلي:

1. منع الأعمــال الخطيرة والشــاقة والحظر على العــاملات للقيام بأعمال 
خطرة أو شــاقة أو ضارة، وحمــل الأوزان التي تتجاوز الحد المســموح به 

يدويــا دون اســتخدام أدوات ميكانيكيــة. وتوجــد لوائــح وأنظمــة مثل 

اللائحة الصحية لحمــل الأوزان يدوي المعتمدة عــام  ٢٠١١م / ١٣٩٠ش 

تحدد الحد الأقصى للأوزان وأنواع الأعمال الخطرة والشاقة والضارة. 

2. قادین حقوق خاصة خلال فترة الحمل والرضاعة نظرا لإمكانية حدوث 
الحمل في خلال ســنوات عملها، وتتمتع بحقوق خاصة فــي هذا الصدد. 

وأهم هذه الحقوق هي إجازة الوضع وإجازة الرضاعة والتي تم شرحها في 

القســم الســابق، كما أنه إذا كان نوع العمل الذي تقوم به العاملة الحامل 

خطرا على الأم أو الجنين أو كان يعتبر شاقا يجب على صاحب العمل أن 

يمنحها عملا أخف. وتقع على عاتق طبيب الضمــان الاجتماعي المعتمد 

مســؤولية تحديد ذلــك. ومن الجديــر بالذكر أنــه في حالة منــح العاملة 
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الحامل العمل الخفيف لا يحق لصاحب العمل خصم أجرتها بصفة العمل 

الخفيف، ويجب أن يستمر حتى نهاية فترة الحمل.

3. في حال رأى طبيب مؤسســة الضمان الاجتماعي أن نوع العمل الذي 
تقوم به المــرأة الحامل يشــكل خطــرا أو يوجــد صعوبة ما عليهــا فعلى 

صاحب العمل أن يحولها إلى عمل آخر يتناسب معها وأسهل من الثقيل.

٤. يمكن للنســاء العاملات في سن الخامســة والخمسين التقاعد بشرط 

وهو ]استحقاق[ قبل الرجال بخمس سنوات. 

ــي[شروط عمل الأحداث  ــن القانون ــن الس ــى م ]الأدن
       

يُُمنع تشــغيل الاحــداث الذين هم دون الخامســة عشــرة مــن العمــر وإذا قام 

صاحب العمل بالتشغيل لعامل أقل من الخامســة عشرة من العمر فهو مخالف 

للقانون ويعاقب عليه. وكما تقدم محله فإن ورش العمل العائلية مســتثناة من 

هذا الحظر. ومع ذلك، فإن عمل الأشخاص الذين تتراوح أعمارهم بين الخامسة 

عشــرة والثامنة عشــرة ممكنا ضم شروط معينة. ويطلق على هؤلاء الأشــخاص 

العاملون الأحداث. وشروط عمل الأحداث هي كالتالي:

 يجب فحص الشــاب الأحــدث طبيا من قبل المؤسســة الاجتماعيــة عند بدء 

العمل وبعد التعيين، يجب إجراء الفحوصات الطبية للعامل الشــاب مرة واحدة 

على الأقل ســنويا ويبدي طبيب المؤسســة الاجتماعية رأيه حول مدى ملاءمة 

نوع العمل لقدرات العامل الشاب، وإذا اعتبر العمل غير مناسب فيكون صاحب 

العمل ملزما بقدر الإمكان بتوظيف العامل في وظيفة أخرى.

إن الحد الأقصى لســاعات عمــل العامل الشــاب يوميا أقل بنصف ســاعة من 

العمال العاديين وتحدد طريقة الاســتفادة مــن هذه الميزة يجــب أن تتحصل 

بالاتفاق بين العامل وصاحب العمل.

يُُحظر تكليف أي نوع من العمــل الإضافي أو العمل الليلي للشــاب الأحدث أو 
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تكليفه بالأعمال الشــاقة والخطرة وحمل الأثقال باليد أكثر من الحد المسموح 

به ودون اســتخدام أدوات ميكانيكية على العامل الشاب. ولا يصح القول في أن 

العمال دون الخامسة عشــرة من العمر أو المراهقين الذين لم تستوفََ إجراءات 

توظيفهم لا يخضعون لقانــون العمل فبالتالــي لا يعني أنه إذا عملــوا ولم يدفع 

صاحب العمل حقوقهــم فإن ذلك يكــون قانونيا ولا يســتطيعون الحصول على 

حقوقهم وهذا يعني أنه لا يمكنهم اللجــوء إلى قانون العمل. وعلى سبيل المثال 

إذا لم يدفع صاحــب العمل أجرة عامــل بالغ فإن هــذا العامل يتوجــه إلى دائرة 

العمل ويقوم برفع دعوى ضد صاحب العمل، بينما عمال دون الخامســة عشرة 

يلزمهم التوجه إلى المحكمة المدنية. 

     شروط عمل ]العمال[ الأجانب في إيران

هناك عدد كبيــر من العمال وهــم غير إيرانييــن معظمهم من أفغانســتان؛ لأن 

اللوائح الإيرانية بشــأن إصدار تصريح عمــل للأجانب صارمة للغايــة، فإن معظم 

الأفغان يعملون بدون تصريح. وفي معظم الحالات، يُُوكل إليهم الأعمال الشاقة 

وبأجور أقل من العامل الإيراني. وفقا للقانون، لا يمكن للأجانب العمل في إيران 

إلا إذا كان لديهــم تأشيرة دخول تســمح بالعمــل، أو حصلوا علــى تصريح عمل 

متوافق مع للوائح والقواعد المعمول بها. لذلــك، فإن الأجانب الذين لا يحملون 

هذه الوثائق لا يخضعــون لقانون العمل ولا يحق لهم الاســتفادة مــن مزايا هذا 

القانون ومزايا الضمان الاجتماعي. وإذا تعرض هؤلاء الأشــخاص لحادث يؤدي 

إلى الوفاة أو العجــز فلن يحصلــوا على معاش تقاعــدي. وقد تســبب هذا الأمر 

في العديد من المشــاكل للعمال الذين لا يحملون تصاريــح عمل. وعلى سبيل 

المثال إذا قام صاحب عمل بتعيين شخص أفغاني لا يحمل تصريح عمل براتب 

خمســة ملايين تومان شــهريا فلا يمكن لهذا العامــل الذهاب إلــى دائرة العمل 

والقول إن راتبه أقل من الحد الأدنى للأجور ولا يمكنه المطالبة ببقية راتبه.

ولكــن إذا حــدث أي خلاف بين عامــل أجنبي لا يحمــل تصريح عمــل وصاحبه 
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العمل أو تعرض لحادث عمل، فإن معرفة هذه الأمور مفيدة:

 إذا ادعى العامل الأجنبي أن صاحب العمل لم يؤمن عليه أو دفع له أقل 

من الحد الأدنى للأجــور أو لم يمنحه المزايا الأخــرى المنصوص عليها في 

قانــون العمل )مثــل علاوة الســنوية والســكن..( للأســف لا يوجد حلول 

قانونيية لاستعادة حقه؛ لأن هذا العامل غير مشــمول بالحماية لالمقررة 

من قبل قانونالعمل. ولكن يمكن لهذا العامل أن يلجأ إلى القضاء في إطار 

الاتفاق الذي عقده مــع صاحب العمل. علــى سبيل المثــال، إذا لم يدفع 

صاحب العمل الأجر المتفق عليه للعامــل، يمكنه رفع دعوى قضائية ضد 

صاحب العمل والحصول على الأجر المتفق عليــه. وفي هذه الحالة، تنظر 

المحكمة فقط في الاتفاق ولا تهتم بأدنى حد للأجور.

إذا حدث حادث ما وتعرض العامل الذي لا يحمل ترخيص عمل إلى ضرر 

جســدي أو مادي فيمكنه مقاضــاة صاحب العمــل ضمن إطــار القوانين 

العامة للحصول على الدية والتعويض. 

    الأعمال التي تعبر شاقة وضارة

رغم أن كل الأعمال تتضمن شكل من الصعوبات الخاصة بها إلا أن بعض المهن 

تتسبب في إلحاق الضرر بجســد وعقل العامل. قد يكون هذا الضرر بالغا لدرجة 

أنه يؤدي إلى تقليــل القدرة البدنيــة للعامل أو عجــزه عن العمــل. وعلى سبيل 

المثال، لا يمكن مقارنة نشاط شــخص يعمل كصراف في متجر أو مدير مبيعات 

بشركة، مع شــخص يعمل في منجم أو ميكانيكي أبراج كهرباء أو يعمل في فرن 

في حرارة الصيف أو فــي مصنع لإنتاج الأدوية الهرمونية. ةلهذا الســبب تنقســم 

المهن إلى قســمين: المهن العادية والمهن الشــاقة. وهذا التقســيم يهدف الى 

تخصيص المزيد من الدعم للعمال الذين يعملون في وظائف شــاقة. وبحســب 

للقوانين، تعتبر الأعمال الشــاقة والضارة هي الأعمال التي تكــون فيها العوامل 

الفيزيائية أو الكيميائيــة أو الميكانيكية أو البيولوجية لبيئــة العمل غير مطابقة 

للمعايير، وتؤدي إلى إجهاد يفوق بكثير قدرات الفرد الطبيعية )جسدية ونفسية( 
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نتيجة لعمله، مما يؤدي إلى أمراض مهنية وآثارها الجانبية. ويتضح من التعريف 

الوارد الذكر فإن الظروف البيئية وطبيعة العمل في الأعمال الشاقة تكون بطريقة 

تضر بجسد وعقل العامل. وينقسم العمل الشاق بدوره إلى نوعين: 

الــف(  المهن التي ترتبط صفها صفة الشــاقة والضــارة بطبيعتها الوظيفية، 
ولكــن يمكــن للقائميــن على العمــل من خلال اتخــاذ التدابيــر الصحية 

والسلامة والإجراءات الفنية المناسبة القضاء على صفتها الشاقة والضارة

باء(. المهن التي تكون شــاقة وضارة بطبيعتهــا وبالرغم من اتخاذ التدابير 

الصحيــة والسلامة والإجراءات الفنية من قبــل القائمين على العمل فإن 

صفتها الشــاقة والضارة تقــل، ولكنها تظل موجودة. علــى سبيل المثال: 

العمل في المناجم تحت الأرض شــاق بطبيعته، ومهما تم اتخاذ التدابير 

الوقائيــة والصحيــة، فإنه يظل شــاقا وأمــا العمل في المخبــز، فإذا كانت 

ظروف العمل لا تســبب أي إزعاج للعامل بســبب حــرارة الفرن فلا يعتبر 

شاقا، ولكن في المخبز العادي حيث يكون العامل على اتصال مباشر بالنار 

والحرارة يعتبر من نوع الأعمال بشاقة.

توجد في مؤسســة الضمان الاجتماعي توجد لجان تسمى لجان تحديد الأعمال 

ا  الشاقة والضارة مسؤولة عن تحديد الأعمال الشاقة لذلك، لا يعتبر العمل شاًقً

ا للائحته، أنه شاق. إلا إذا أعلنت هذه اللجنة، وفًقً

يجب ملاحظــة أن هذه اللجنــة لا تقوم ببحــث أي عمل في أي ورشــة عمل هو 

عمل شــاق  وإنما يجب تقديم طلــب إليها بواســطة العامــل أو صاحب العمل 

لتحديد الأعمال الشــاقة والضــارة باعتبــار أن العمل المطلوب عملا شــاقا لأن 

صاحب العمل ليس لديه أي مصلحة في هذه المســألة، بــل يجب عليه دفع %4 

إضافية من التأمينــات مقارنة بالأعمال العادية، فــإن أصحاب العمل لا يرغبون 

عموما مــن أن يطلــب عمالهم اعتبــار أعمالهم شــاقة. ومن ناحيــة أخرى، على 

الرغم من أن القوانيــن واللوائح تنص علــى تفتيش الورش إلا أنــه لا يوجد نص 

ينص على أن المفتشين يجب عليهم إبداء رأيهم بشــأن شــقاء العمل، وبالتالي 
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فإن العامل فقط هو الذي يجب عليه عمليا بدء اعتبار عمله شــاقا وإثبات ذلك. 

وإجــراءات النظر في طلب تصنيــف الوظيفة على أنها شــاقة هي القيــام بتقديم 

طلب إلى إدارة العمل في مكان العمل ملء الاستمارات الخاصة وإحالة الطلب 

من قبل المتقــدم - والذي يكــون العامل نفســه بالعموم - إلــى اللجنة الأولية 

للمحافظة للنظر فيه وإذا تم قبوله يتم إرساله إلى مؤسسة الضمان الاجتماعية، 

ولكن إذا رفض يمكنه طلب إعادة النظر.

يمكن لصاحب العمــل أيضا الاعتــراض على قــرار القبول في حالــة الاعتراض 

وسوف تنظر اللجنة الاستئنافية للولاية في المسألة وتصدر قرارا نهائيا بهذا الصدد. 

وفي النهاية، إذا تم رفض طلب العامــل مرة أخرى فيمكنه رفع دعوى في محكمة 

القضــاء الإداري، ويتم إجراء عملية النظــر وفقا للائحة الوظائف الشــاقة والضارة 

الصادرة عن قانــون الضمانات الاجتماعية وإجراءات تنفيــذ عمل اللجان الأولية 

والاستئنافية للولاية لتحديد وتقييم الوظائف الشاقة والضارة والرقابة عليها.

 مزاـــيا العـــمال ـــفي الوظاـــئف الـــشاقة ـــفي المقاـرــنة
العاديـــة بالوظائـــف 

في الأعمال التتي تتصف بجانب الشاقة والضارة وتحت الأرض يجب ألا تتجاوز 

ساعات العمل ست ساعات يوميا ســتا وثلاثين ســاعة في الأسبوع. وهذا أثناء 

ســاعات العمل الوظائــف العادية هي ثماني ســاعات في اليــوم أو أربعا وأربعين 

ساعة في الأسبوع.

الإجازة المدفوعة الأجرة في الوظائف الشــاقة وغير مربحة لمدة خمسة أسابيع 

في الســنة وعطلة الخميس تعتبر أربع ســاعات بينما في الوظائف العادية تكون 

الإجازة السنوية شهرا واحدا.

يمنع إحالة الأعمال الشاقة والمضرة والخطرة على العامل الشاب والحدث.

إحالــة الأعمــال الخطــرة والصعبة والضــارة ويحظر حمــل الأحمــال أكثر من 

المقدار المسموح بها على النساء دون استخدام الأجهزة الميكانيكية.
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يمنع إســناد أعمال إضافية إلى العمــال المجتهدين بينما فــي تتمتع الوظائف 

العادية بإمكانية العمل الإضافي لمدة تصل إلى أربع ساعات يوميا.

العمل فــي الأعمال الشــاقة لمــدة 20 ســنة متتالية، أو 25 ســنة إلى  الشــكل 

المتقطع يســبب التقاعــد. بينما فــي العمل العــادي هــذا المدة ثلاثين ســنة. 

وبالعمــوم تاريخ دفــع أقســاط التأمين فــي الأعمــال الصعبة والضــارة كل عام 

وتحسب سنة ونصف.

 جديــر بالذكــر أن مؤسســة الضمــان الاجتماعي هــي المرجع 
النهائي للتوظيف إنه صعب وبعد قبول هذه المنظمة يصبح الشــخص عاملا 
موظفــا  يعتبر صعبا ولكــن في كثير من الحــالات لوحظ أن التنظيــم  الضمان 
الاجتماعي رغم مروره بالمراحل اللازمة وحتى حكــم محكمة القضاء الإداري 
يرفض قبول طلب تسجيل العمل الشاق لأســباب مختلفة. والسبب في ذلك 
كما أنه إذا اعتبر العمل شــاقا فســوف يتقاعــد العامل في وقــت مبكر وعلى 
مؤسســة الضمان الاجتماعــي إلزام فــي إجــراءات التقاعد والدفع لــه أو دفع 
مبالــغ إضافية مقابــل هذا الأمــر. وبعبــارة أخــرى، التقاعد منظمــة الضمان 
الاجتماعــي كان دائمــا يعتبــر الســابق لأوانــه عبئا علــى كتفيه ويقــاوم قدر 
الإمكان التقاعــد المبكــر حتى لــو كان ثمن التجاهــل حقــوق العاملين في 

الأعمال الشاقة والضارة.

 مشكلة دفع التأمينات الاجتماعية المقررة: تســاوي التأمينات الاجتماعية 
علــى عمــال الوظائف العاديــة 30% مــن الأجــور والمزايا التــي يتلقاهــا العامل 

ويدفع 23% منها صاحب العمــل و7% تكون على العامل. وفي الوظائف الشــاقة 

والضارة، يتم دفع 4% إضافية على عاتق صاحب العمــل. وقد نص قانون التأمين 

الاجتماعي على أنه يمكــن لصاحب العمل دفع هذا المبلــغ دفعة واحدة أو على 

أقســاط وكما يتاح لصاحب العمل دفــع هذا المبلــغ عند تقاعــد العامل. ولأن 

العمال في معظم الحالات يطلبون تصنيف وظائفهم على أنها شاقة بعد سنوات 

عديدة مــن العمل، فعلــى صاحب العمل بعد قبــول طلبه دفع هــذا المبلغ عن 

السنوات السابقة، ومشكلة التأمينات الاجتماعية هي مسألة بين صاحب العمل 

والمؤسسة العامة للتأمينات الاجتماعية، على الرغم من أن القانون يلزم صاحب 
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العمل بدفع التأمينات الاجتماعية، وفي حالة عدم الدفع، يجب على المؤسســة 

العامــة للتأمينــات الاجتماعية الوفــاء بالتزاماتهــا على مطالبــة صاحب العمل 

بهذا الحق بينما في الواقــع تترد في تطبيق هذا البند، وتشــترط زيــادة قدرها %4 

مقابل اعتبار العمل شــاقا. وبمعنى آخر، لا تقاعد المؤسسة الاجتماعية العامل 

إلا بعد تحصيل كامــل قيمة التأمينــات. وهناك عمال لديهم أكثــر من عشرين 

عاما من الخبرة في وظائف شــاقة، لم يتقاعدوا بســبب عدم دفع صاحب العمل 

التأمينات. وفي هذه الحالات، يضطر العامل في النهاية إلى دفع المبلغ المطلوب 

ا ولن يتمكن من الاســتفادة من مزايا الوظائف الشاقة.  بنفسه، وإلا سيظل ملزًمً

وقد لوحظ في بعض الحالات، رفض المؤسســة الضمان الاجتماعية تنفيذ حكم 

محكمة القضاء الإداري المتعلق بعدم إلزام العامل بدفع 4% من قيمة التأمينات. 

وفي الواقع، بما أن العامل يسعى للاســتفادة من مزايا العمل الشاق )خاصة عند 

التقاعد(، فإنه يضطر إلــى دفع التأمينات التي هي من مســؤولية صاحب العمل. 

وفي بعض الحــالات الأخرى، يحصل أصحــاب العمل على موافقــة العامل على 

عدم دفع الزيــادة البالغة 4%، مما يثير مشــاكل أخرى. وفي الكثيــر من الحالات 

يوافق العامل على الاتفاق خشــية فقدان وظيفته. ولكن يجــب ملاحظة أن هذا 

الاتفاق ليس له أي اعتبار قانوني حتى لو وافق عليه العامل. 

 عــدم تطابــق الوظيفــة المزاولــة مــع الوظيفــة المعلنــة بقائمــة الضمان 
الاجتماعي: يجب على صاحب العمل أن يذكر في القائمة المرســلة إلى مؤسسة 
الضمان الاجتماعية أضل المسمى الوظيفي الفعلي للعمال المؤمن عليهم كون 

بعض الأعمال في بعض الورش شاقة وبعضها الآخر عادي.

لو أن شــخصا يعمل في المخبز مباشرة وجها لوجه مع الفرن    
فيصنــف عــادة مــن أشكال الوظيفة شــاقة، ولكن في نفــس المخبز هناك 
عامــل يتصدى لبيــع الخبــز أو أن يكون عجانــا يصنف في معظــم الحالات 
كعامــل عــادي. مثال آخر هنــاك عامل يعمل فــي مصنع أدويــة ويتعامل 
مباشــرة مع المواد الكيميائية يصنف كعامل في وظيفة شاقة بسبب آثارها 
الضارة على صحته بينما قد يصنف عامل في القســم الإداري أو عامل حمل 

الأثقال كعامل عادي.
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لقد لوحظ في العديد مــن الحالات أن أصحاب العمل يقومــون بإخفاء الوظيفة 

الحقيقية للعمــال عند تســجيلهم فــي التأمينــات الاجتماعية، وذلــك لتجنب 

دفع نســبة الـ 4% الإضافية مــن قيمة التأمينــات. وفي بعض الحالات ينشــأ هذا 

الأمر غالبــا نتيجة جهــل وإهمال صاحــب العمل. وفــي بعض الحــالات، يقوم 

صاحب العمل بتغيير وظيفة العامــل في مكان العمل، ولكــن قائمة التأمينات 

الاجتماعية لا تــزال تعكس الوظيفة الســابقة. كما أن العديد مــن العمال إما لا 

يدركــون هذا الأمــر، أو يصمتون خوفــا من فقــدان وظائفهم، ولكنهــم يلجأون 

إلى الإجــراءات القانونية عند حالة التقاعــد أو إنهاء الخدمة التــي زاولوها. وعليه 

فعدم تطابق وظيفــة العامل الفعلية مع الوظيفة المســجلة في قائمة التأمينات 

الاجتماعية يتسبب في العديد من المشاكل للعامل في هذه الحالة يتعين على 

العامل أن يثبت أن الوظيفة المسجلة في القائمة غير صحيحة. مثلا لنفترض أن 

العامل حاول إثبات ذلك قانونيا فيما يتعلق بســجل خدمته الــذي يعود إلى 20 

سنة ماضية ســيجد صعوبة بالغة في إثبات حالة العمل في ذلك الوقت وظروف 

مكان العمل والوظيفــة التي كان يشــغلها العامل بالضبط ولو نجــح العامل في 

إثبات ذلك، فتجد مؤسسة الضمان الاجتماعية صعوبة في قبول أن القائمة التي 

أرســلها صاحب العمل كانت خاطئة. وعادة مــا يلجأ العمال إلــى اللجان الأولية 

والاســتئناف للحصول على تصنيف وظيفتهم على أنها وظيفة شــاقة ويتم قبول 

طلباتهم. وفي مرحلة مطابقة الوظائف قد تكتشــف المؤسسة أن وظيفة العامل 

مختلفة مع ورد في القائمة. 

هنــاك بعــض الأعمال يزاولهــا العامل منها مــا تعرف بـ صب       
المعــادن ]= ريخته گــر[ ولكــن قــد يتم تســجيله فــي ســجلات التأمينات 
الاجتماعيــة بصفتــه عاملا بســيطا وهذه المشكلــة تمثل واحــدة من أكبر 
التحديــات التي يواجهها العمال في المهن الشــاقة، حيث تتسبب لهم في 
العديد مــن الصعوبات. وفي بعــض المناطق، تم اتخاذ إجــراءات لحل هذه 
القضية مثل إرســال مفتشي مؤسسة الضمان الاجتماعية إلى أماكن العمل 
للتحقــق مــن طبيعة العمــل الفعلية للعمــال وفي حال وجــود أي خطأ في 

سجلات التأمينات يتم استبدال الوظيفة المسجلة بالوظيفة الفعلية.
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 بعض الانتقادات:   مثلما قد تقدم ســابقا إن بعض المهــن ضارة بطبيعتها منها 
العمل في المناجم أو رش القار وبعض المهن قد تصنف على أنها شــاقة بســبب 

ظروف العمل في الورشــة مثل عمل النادل. وفي هذا الســياق اتبعت المؤسسة 

الاجتماعية إجراءات مختلفة بشــأن بعض المهن في مناطق مختلفة من البلاد. 

فعلى سبيل المثال، قد يعتبر عمل اللحام في ورشة ما شاقا بينما لا يعتبر كذلك 

في ورشة أخرى وقد يُُعتبر عمل ما شاقا في منطقة ما وفي القبال يعد عملا عاديا 

في منطقة أخرى. ومن هنا فلم تتبلور بعد معايير موحــدة في هذا المجال، وفي 

معظم المحافظات يُُعتبر عمل الحرفي شاقا بينما في بعض المناطق، تُُعتبر مهن 

أخرى مثل مهنة العامل في صناعة الخبز شــاقة. وبهذا نــرى أن هناك اختلافا في 

تصنيف المهن الشاقة ومن غير المقبول على الإطلاق أن يُُعتبر عملان متشابهان 

ا في مدينة أخرى. ومن الضروري  ا في مدينة ما وعادًيً في الظروف نفسها عمالًا شاًقً

هذا القول إن معالجة هذه المســألة وحلها يمكن أن يكون أحد مطالب العمال 

في المهن الشاقة.

والانتقــاد التالــي يــدور حــول أن القوانيــن الإيرانيــة ]الجمهوريــة الإسلامية 
الإيرانية[ تقدم نفس المســتوى مــن الدعم لجميــع المهن الشــاقة، على الرغم 

مــن أن بعض هذه المهــن أكثر خطــورة بكثير مــن غيرها. مثلا عمــال الخطوط 

وأبراج نقــل الكهربــاء ذات الجهــد 63 كيلو فولت ومــا فوق يعــدون من عاملي 

المهن الشــاقة. وفي بعض المناطق يضطر هؤلاء العمال للسير لمسافات طويلة 

في الجبال للوصــول إلى أبراج الكهربــاء. وفي بعض الارتفاعــات يتعرضون للبرد 

القارس والبرق وظروف جوية قاسية أخرى فيعرضهم لمختلف أنواع الأضرار. من 

ذلك عمال في وحدات إنتاج الأدوية الهرمونية الذين يتعرضون باستمرار لأضرار 

جسدية ونفسية مثل اضطرابات السلوك الجنســي أو عمال مراكز رعاية المرضى 

النفسيين الذين قد يعانون من الإرهاق النفســي على المدى الطويل ويضاف إلى 

ذلك مهنة القيادة والصحافة من ضمن المهن الشــاقة. وعلى هذا إذا ما قارنا بين 

هذه المهن، نجد أن درجة صعوبتها ليست متســاوية، أي يجب تصنيف الأعمال 

الشاقة وتقديم مزايا مناسبة لكل منها. 
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   تعليق العمل

في حال قد أصبح تنفيذ التزامات العامل أو صاحب العمل أو كليهما مســتحيلا 

وتوقفت نتيجة وقوع أحداث غير متوقعة ومحتسبة، فإن عقد العمل يعلق وبعد 

زوال هذه الأحداث يمكن أن يعود عقد العمل إلى حالته الســابقة مع احتســاب 

مدة الخدمة من حيث التقاعد وزيــادة الأجرة. ويحدث تعليق عقد العمل عندما 

يســبب عامل أو مانع مؤقت تنفيذ الالتزامــات وفي حال كان العامــل أو المانع 

المذكور يستمر بشكل دائميا فإن العقد لا يعلق، بل ينتهي.

   لنفترض أن احد العمال قد توفي فإن اســتمرار تنفيذ التزاماته 
من جانبه يصبح ممتنعا إلى الأبد وهذا الأمر يعد من الأسباب التي تؤدي إلى 
إنهاء عقد العمل. بينما عوامل مثل مرض العامل القابل للعلاج أو اعتقاله أو 
غيابه المبرر وحالات مماثلة أخرى قادرة على أن تــؤدي إلى تعليق العقد؛ لأن 
كل هذه الحالات مؤقتة وستنتهي بالتأكيد بعد فتــرة من الزمن لدى العامل. 
والقضية الهامة الأخرى هي أن ما يؤدي إلى تعليق عقد العمل يجب أن يكون 
]من صنف[ غير إرادي بمعنى أن العامل وصاحب العمل لم يقوما عن عمد أو 
أي عمل يؤدي إلى تعليق العقد. ومن الأمثلة على الحالات غير الإرادية مرض 
العامل أو وقوع أحــداث قاهرة أو إغلاق جزء من المنشــأة إجباريا، وفي بعض 
الحالات قد يتم اعتقــال العامل بقرار قضائي مما يمنعــه من أداء العمل. بيد 
أن كون التعليــق غير إرادي فلــه استثناءات بــكل تأكيد وفي بعــض الأحيان 
يتفق العامل وصاحب العمل علــى إنهاء علاقتهما العمالية بشــكل مؤقت. 
مثلا إذا اتفــق العامل وصاحب العمل على أن يأخــذ العامل إجازة بدون راتب 
أو إجازة دراســية، فإنه على الرغم من أن هذه العوامل إرادية إلا أنها تعتبر أحد 

أسباب تعليق عقد العمل.

   رفع حالة الإيقاف عن العمل

يجب على العامل بعد انتهاء فترة حالة الإيقاف أن يقدم نفسه إلى صاحب العمل 

خلال مــدة ثلاثين يوما مــن أجل العــودة إلى العمــل وفي حــال رفض صاحب 
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العمل إعادة توظيف العامل فعليه التوجه إلى إدارة العمل وتقديم شــكوى ضد 

صاحب العمل وطلب إلزامه بالعودة إلى العمل وإذا لم يقم العامل بهذا الإجراء 

يعتبر استقالة منه ولا يمكنه العودة إلى العمل. وفي حالة عودة العامل إلى مكان 

العمل بعــد انتهاء فترة الإيقــاف ورفض صاحــب العمل قبوله، فإذا لم يســتطع 

صاحب العمل إثبات أن رفضه للعامل كان بسبب مبرر فيجب على إدارة العمل، 

عند إعادة العامل إلى عمله، أن تســدد له كافة حقوقه أو أجــرة انطلاقا من تاريخ 

مراجعته إلى المؤسسة. ولكن إذا تمكن صاحب العمل من إثبات أن عدم قبول 

العامل كان مستندا لأسباب وجيهة ففي هذه الحالة إلى جانب إخطار إنهاء العقد 

يلزم صاحب العمل دفع مســتحقات نهايــة الخدمة للعامل بواقع قدره خمســة 

وأربعين يوما مــن آخر أجرة له عن كل ســنة من الخدمة. وتجدر الإشــارة إلى أن 

الأشــخاص الخاضعين للخدمة العســكرية بعد انتهاء فترة التجنيد يكون لديهم 

مهلة شــهرين للعودة إلى العمل الســابق، بينما في حالات التعليق الأخرى هذه 

المدة لا تتجاوز مدة شهر.

 لابد من قول أن النقطة الأساســية في مجال تعليق عقد العمل 
هي الحــالات الناشــئة عن اعتقــال العامل فــي أن قد يتقدم صاحــب العمل 
بشكوى ضد العامل أو قد لا يكون لاعتقال العامل علاقة بصاحب العمل أصلا 
وفي كلتا الحالتين يتم تعليق عقد العمل. وإذا تقدم صاحب العمل بشــكوى 
ضد العامــل وتم اعتقالــه، يكون صاحب العمــل ملتزما بدفــع 50% من راتب 
العامل الشــهري على سبيل الســلفة إلى أســرته. وبعــد انتهــاء التحقيق في 
القضية وفي حالة إدانة العامــل فيمكن لصاحب العمل إنهــاء عمل العامل 
واســترداد المبالغ التي دفعها إلى أســرته خلال فترة التحقيق. ولكن إذا أسفر 
التحقيق القضائــي عن بــراءة العامل، ليس فقــط يمكن للعامــل العودة إلى 
عمله، بل يجب على صاحب العمــل بالإضافة إلى تعويض الضرر الذي لحق به 
فضلا عن ذلك أن يدفع له الراتب الكامل لهذه الفتــرة زيادة على ما دفعه من 
المبالغ إلى أسرة العامل وليس له الحق في منع عودة العامل إلى العمل، كما 

أن الفترة التي تعلق فيها العقد تُُحسب ضمن سنوات خدمته الماضية.

وإذا كان الشاكي هو شــخص آخر غير صاحب العمل وقد أدت شكواه إلى الحُُكم 
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على العامل، فيجوز لصاحــب العمل منع العامل من مواصلــة العمل وفي حالة 

براءة العامل، يلتــزم صاحب العمل بمواصلــة العلاقة العماليــة معه ولا يمكنه 

منعه من العودة إلى العمل ومدة الإيقاف أو الاعتقال لا تُُحســب ضمن ســجل 

خدمتــه ولا يُُدفع له الأجرة لأن الشــاكي ليــس صاحب العمل وليــس بملزم أن 

يدفع 50% من الأجرة لعائلة العامل.

  : تعد مدة الخدمة العســكرية الإجبارية أو الاحتياطية 
أو الاحتياطية الخاصة ومدة مشــاركة العمال طوعا فــي الجبهات الحربية من 

ضمن مدة خدمتهم وعملهم.

  : بالنســبة لعقود عمل العمال الذين يســتفيدون من 
ق  إجازة دراســية أو إجازات أخرى بدون أجرة بحســب قانون العمــل فإنها تُُع�لََّ
لمدة لا تتجاوز سنتين كحد أقصــى. ويمكن الاستثناء فــي أن تمديد الإجازة 
الدراسية يجوز لمدة سنتين إضافيتين فقط. وبمعنى آخر فإن جميع حالات 
تعليق عقــد العمل بسبب إجــازات بدون أجــرة محددة بحد أقصــى سنتين، 
باستثناء الإجازة الدراســية التي تســمح بتمديد تعليق عقد العمل لمدة أربع 

سنوات.

    انتهاء عقد العمل المبرم

من الممكن أن ينتهــي عقد عمل العامل لأســباب متعــددة كأن يتم فصله عن 

العمل أو أنه يتقاعــد أو أن صاحب العمل يصيبــه الإفلاس. وبالعموم قد يكون 

إنهاء عقد العمــل بإرادة العامــل أو بإرادة صاحــب العمل أو فــي بعض الحالات 

الــواردة بــإرادة كلا الطرفيــن. والعامل هو الــذي يمكنه بســهولة إنهــاء العلاقة 

العمالية. بحسب القانون ينتهي عقد عمل العامل ضمن الحالات التالية:

1.  في حال وفاة العامل.
2.  في حال تقاعد العامل.

3. عندما يعجز العامل عن العمل كليا.
مـدة العـقـود ذات الـمـدة المـحـددة وـعـدم 4. عندـمـا تـبـدأ مرحـلـة انتـهـاء ـ
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تجديدها صراحة أو ضمنيا.

۵. في حال انتهاء العمل في العقود المتعلقة بعمل محدد.
۶. عند استقالة العامل.

ــا  ــد وفق ــا بالعق ــوص عليه ــة المنص ــد بالطريق ــخ العق ــم فس ــا يت ۷. عندم
ــل. ــون العم لقان

كما قد أشرنا قد ينتهي عقد العمل بإرادة العامل أو بإرادة صاحب العمل أو 

تنتهي لأسباب غير متوقعة أو قاهرة وهنا نتناول بيانها وشرحها بالآتي:

11 عندما ينتهي عقد العمل دون رغبة العامل 

في حالات معينة قد ينتهي عقد العمل دون رغبة من العامل أو صاحب العمل 

وبصورة قسرية. ومن ذلك حالات قد تؤدي منها الوفاة والعجز الكلي أو التقاعد. 

وقد يحدث أن يســتحيل اســتمرار العمل بســبب الظروف الاقتصادية أو عجز 

صاحــب العمل عن المتابعــة أو إعلانه عن الإفلاس. وفي هــذه الحالة ينتهي 

عقــد عمل العامل بموافقة الجهات المختصــة. وتنتهي عقود العمل ذا المدة 

المحــددة أو ذي عمل محدد بشــكل تلقائي بعد انتهــاء المدة أو إتمام العمل 

المتفق عليه بين الطرفين.

 عــادة مــا يلجــأ أصحــاب العمــل إلــى تســريح العمــال بحجة 
"التســريح الجماعي". ويعني التســريح الجماعي حدوث ظــروف في العمل 
تجبر صاحب العمل علــى تقليص حجم المنشــأة. فعلى سبيــل المثال، قد 
يقوم صاحب العمــل بتجهيز المنشــأة بآلات معينــة، فلا يحتــاج إلى عمالة 
بشــرية. أو قد يجبر على تســريح بعض العمال لتقليل التكاليف بسبب ســوء 
الأحوال الاقتصادية. وفــي هذه الحالة، يجــب على صاحــب العمل الحصول 

على موافقة إدارة العمل لتسريح العمال، وعليه إثبات عدم حاجته إليهم. .

   مــن الحــالات التي يمكــن أن تحصل هــي إذا ادعى صاحب 
العمل أنه قام بفصل عامل بسبب ســوء الأحوال الاقتصادية في السوق، ثم 
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تبيــن أنه قــام بتوظيف أشــخاص آخرين يتضــح كذبه فيما بعــد فلو كانت 
أوضاع العمل سيئة عن جد لما قام بتوظيف أشــخاص جدد. وعلى العموم 
سوف تقوم إدارة العمل بالتحقيق في هذا الأمر وإذا لم يقدم صاحب العمل 

أدلة كافية فسيتعين عليه إعادة العامل إلى عمله.

22 إنهاء خدمة العمل حسب طلب العامل 

الف(  اســتقالة العامــل: يمكن للعامــل أن ينهي عقــد العمل بالاســتقالة. 
وتقتصر الاســتقالة على العقود الدائمة. وعلى العامل المستقيل أن يستمر 

في العمل لمدة شهر بعد إشعار صاحب العمل باستقالته، وإذا ما تراجع عن 

ا من تاريخ الإشعار، تعتبر الاســتقالة ملغاة ويجب  اســتقالته خلال 15 يوًمً

على العامل مواصلة العمل.

باء ( ترك محــل العمله: من الموارد المشــهودة أنه قد يتــرك العامل مكان 
عمله من تلقاء نفســه دون مراعاة الإجــراءات القانونية الواردة بهذا الشــأن 

ودون إخطار صاحب العمل مما يعد شــكلا من أشــكال فسخ عقد العمل. 

وتجدر الإشارة إلى أن ترك العمل يختلف عن الغِِياب ]عن العمل[ وفي حال 

تركه فإن ذلك بمثابة قصد العامل لفســخ العقد من جانــب واحد، بينما في 

الغياب لا ينوي ذلك ويرغب في العودة إلى العمل بعد انتهائه.

 إنهاء عقد العمل المتفق عليه برغبة من صاحب العمل: 

بإمكان صاحب العمل أن ينهي عقــد العمل من خلال فصــل العامل مع مراعاة 

الــشروط المنصوص عليها في قانــون العمــل واللوائح ذات الصلة. فــإذا ارتكب 

العامل مخالفــة ووجه إليــه صاحب العمل شــكلا مــن الإنذار بشــكل مكتوب 

ووافقت الجهات المختصة )مثل المجلس النقابي للمنشــأة أو ممثل العمال أو 

في حال عدم وجود أي منهما يكــون مراجع حل المنازعــات العمالية هو الجهة 

التي تنظر بالمســألة( على فصل العامل يجوز لصاحب العمل فســخ عقد العمل 

وفصل العامل بعد دفع مســتحقاته المالية المتأخرة وحقوقه المكتسبة )بواقع 

شــهر واحد من أجرة العامل عن كل ســنة خدمــة(. وإذا لم تتوفر هــذه الشروط 
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يعد الفصل من أشــكال التعســف ويحق للعامل اللجوء إلى إدارة العمل لتقديم 

شكوى ضد صاحب العمل. وتقوم إدارة العمل بدراسة شكوى العامل، وإذا تبين 

لها أن الفصل كان تعســفيا تصدر قرارا بإعادته إلى العمــل وإلزام صاحب العمل 

بدفع جميع حقوقه المالية القانونية انطلاقا من تاريخ العودة إلى العمل.

    أ خذ روقة بيضاء موقع عليها من العامل  ]الكمبيالة[:

قد يقوم في بعض المــوارد صاحب العمل عنــد توظيف عامل بطلــب منه ورقة 

بيضاء موقعة أو ســفتة ]كمبيالــة[ أو شــيك ]مصرفي[ وقد يكــون هناك بعض 

التبرير لأخذ الشــيك أو الســفتة في بعض المهــن إلا ان أخذ ورقــة بيضاء موقعة 

لا يوجد له أي مبرر منطقــي. والهدف من ذلك هو أن يتمكــن صاحب العمل في 

حالة نشــوء خلاف مع العامل من اســتغلال توقيع العامل لتحميله مسؤوليات 

لا علاقة له بها. مثلا ان يقــول صاحب العمل اكتب ورقة بها بهــذا المضمون لقد 

حصلت على جميع حقوقي. وبالعموم هذه المسألة تؤدي إلى الخلاف بعد انتهاء 

العمل، وهي من أبرز إحدى مشاكل العمال الشائعة؛ وذلك لأن أصحاب العمل 

يرفضون بالعادة إعادة الورقة البيضاء الموقعة أو السفتة. وفي هذه الحالة يجب 

على العمال الانتباه إلى النقاط التالية:

- -  في حال قد أصرّّ صاحب العمل على الحصول على شــيك أو سفته فعليه 
كتابة عبارة لصالح إنجــاز العمل وعلى سبيــل الأمانة كما يمكنهم الإشــارة 

في عقد العمل إلى أن الشيك أو الســفته بمبلغ كذا قد تم تسليمه لصاحب 

العمل على سبيــل الأمانة. وبعد أن ينتهي من العمــل يلتزم صاحب العمل 

بإعادة الشيك أو السفته الذي اســتلمه من العامل إليه ما لم يثبت صاحب 

العمل فــي المحكمة أن العامل تســبب لــه في ضرر مــادي أثنــاء العمل. 

وبالعمــوم إذا لــم يقم صاحب العمــل بإعادتهــا يمكن للعامــل رفع دعوى 

استرداد الشيك أو الســفته في إدارة العمل أو مجالس التحكيم. وإن حاول 

صاحــب العمل بنقلهــا إلى شــخص آخر فيمكــن للعامل مقاضــاة صاحب 



61

العمل بتهمة الاختلاس بهذا الصدد.

- -  وأما الحديث بالنســبة عن الورقة البيضاء الموقعــة فيجب على العمال 
الانتبــاه إلــى أن العلاقــة بيــن العامل وصاحــب العمــل تخضــع للقوانين 

المعمول بها كونه لا يمكن لصاحب العمل كتابة أي شيء في الورقة البيضاء 

الموقعة. مثلا لا يمكنه كتابــة أن أجر العامل أقل من الحــد الأدنى للأجور. 

وبحســب رأي أصدرته محكمــة القضــاء الإداري ويســمى رأي توحيد الرأي 

فإن مجرد تقديــم صاحب العمــل لإيصال تســوية لا يكفي لإثبــات ادعائه 

بشــأن التســوية ودفع الأجور القانونية للعامل. وفي مثل هذه الحالة يجب 

على صاحــب العمل تقديم مســتندات دفــع الأجــور والتي هي مــن قببل 

كشف حساب الراتب أو إيصال الإيداع في حســاب العامل وما إلى ذلك من 

أمور. مثلا لو قام صاحب العمل في نهاية الخدمة باستغلال الورقة البيضاء 

الموقعة التي قدمها إليه العامل، وكتب فيها أن جميع مســتحقات العامل 

قد تم دفعها وأن العامل ليــس لديه أي مطالبة أخرى فــإن هذا لا يمكن أن 

يثبت أن عملية التسوية قد تمت بالفعل. وإن ذهب العامل إلى إدارة العمل 

وقال لديــه مطالبــات على صاحــب العمــل فلا يمكن لصاحــب العمل أن 

يحصل على حكم لصالحه فقط بهذه الورقة، بل يجب عليه تقديم كشوفات 

بنكية في هذا المجا تثبت أن التسوية قد تمت مع العامل بالفعل.

- -  بحسب قانون العقوبات ]الإيراني[ يعد استغلال الورقة البيضاء الموقعة 
جريمة يعاقــب عليها بالحبــس. وإذا قام صاحب العمل بمــلء ورقة بيضاء 

موقعة حســب رغبتــه واســتخدمها بمــا يريد فيمكــن للعامل رفــع دعوى 

قضائية ضده في النيابة العامة.

     الحادثة التي تحدث في العمل

مما ينبغي ذكــر أن العامل قد يتعرض لحادث في أي لحظة بحســب نوع العمل 

الذي يؤديــه أثناء العمــل. وفي بعــض الأعمال  قد تــؤدي حــوادث العمل إلى 
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بتر العضــو أو وفاة العامل؛ ولهذا الســبب يجــب على كل عامــل أن يكون لديه 

معلومات كاملة حول الإجراءات القانونية التي يمكن اتخاذها عند وقوع حادث 

عمل. فلــو لم يكــن العامل لديــه معلومات عن هــذا الأمر فمــن المحتمل أن 

يتعرض للظلم.

يراد مــن القول بحــوادث العمــل تلك التي تحــدث للعامل  حادث العمل
أثنــاء انشــغاله بالعمــل. ويشــار له بعبــارة أثنــاء تأديــة العمــل في الورشــة أو 

المؤسسات التابعة لها أو المباني وســاحاتها أو بتوجيه من صاحب العمل خارج 

ساحات الورشة. وتُُعد أوقات الذهاب إلى العيادة أو المستشفى أو لتلقي العلاج 

والتأهيــل وكذلك أوقــات الذهاب والعــودة من المــنزل إلى الورشــة جزءا من 

أوقــات العمل وذلك بشــرط أن تكون في الوقــت المعتاد للذهــاب والعودة إلى 

الورشــة. وبالنتيجة: فالحادثة هي حدث غير متوقع يحــدث تحت تأثير عامل أو 

عوامل خارجية وتأتي مفاجئة تؤدي إلى إصابة جسدية أو نفسية للعامل.

حـب سـؤولية صاــ شـة  ومــ فـي الوـرـ مـان ــ سـتوى الأــ   مــ
العـمــل ـفــي مـنــع الـحــوادث

بحسب القانون ]الإيراني[ في شــؤون العمل يلتزم أصحاب العمل وفقا لقرارات 

المجلس الأعلــى للصحة المهنيــة بتوفيــر الأدوات والوســائل اللازمــة لضمان 

سلامة وصحة العمــال في بيئة العمــل وأن يقوموا  بتدريب العمــال على كيفية 

اســتخدامها وكما يترتب عليهــم مراقبة الامتثــال للأنظمة المتعلقــة بالسلامة 

والصحة المهنيــة فــي المصلحــة أو ورش العمل.والعمال ملزمون باســتخدام 

وصيانة وسائل الحماية والصحة الشخصية وتنفيذ التعليمات المتعلقة بالورشة. 

وهناك ثلاثة واجبات لحماية العمال في الورشة يلزم أن يقوموا بها:

1. أن يـوفروا المعـدات والوسـائل اللازمـة بحسـب المقـررات الـواردة مـن 
طـرف المجلـس الأعلـى للسلامـة المهنيـة وذلـك مـن أجـل تأميـن حمايـة 

وصحـة وسلامـة العمـال فـي مـكان العمـل علـى الـدوم.



63

2.  أن يقومـوا بتدريب العمـال على كيفية اسـتخدام واسـتعمال المعدات 
التي يوفرهـا صاحب العمـل في أثنـاء العمل.

3. أن يقومـوا بالإشـراف علـى امتثـال العمـال للأنظمـة واللوائـح الصحيـة 
والسلامـة بشـكل سـليم.

 ولو أن حادثا وقــع نتيجة عدم الامتثال للأنظمة المشــار إليها مــن قبل صاحب 

العمل أو مسؤولي الورشة فإن صاحب العمل أو المسؤول عنه يكون مطلوبا من 

وجهة نظر جنائية ومدنية. والمراد من المســؤولية الجنائية أن الشــخص يعاقب 

بأحكام من قبيل السجن أو الغرامة المالية. وأما المسؤولية المدنية تعني يجب 

عليه دفع التعويضات التي لحقت بالعامل جراء الحادث. وإن قام صاحب العمل 

أو مدير الورشة أو ]المصلحة[ بتوفير المعدات والوسائل اللازمة للحماية المهنية 

والصحة المهنية للعمال ولم يســتخدم العامل هذه المعــدات مع أنه قد تدرب 

عليها وأخذ التوجيهــات اللازمة ولم يأخذ جانــب الالتزام بالتعليمــات واللوائح 

الحالية فلن يكون صاحب العمل ذات مسؤولية عن حدوث أي حادث..

في حال نجم حادث في  ما هي وظائف صاحب العمل بعد وقوع الحادث 
مكان العمل يتعين على صاحب العمل أو مسؤولي الورش ]أو المصلحة[ اتخاذ 

الإجراءات الأولية اللازمة لمنــع تفاقم حالة المصاب وتســجيل جميع حوادث 

العمل في ســجل خاص يتم الحصول على نموذجه من وزارة العمل والشــؤون 

الاجتماعيــة ثــم إبلاغ إدارة العمــل في المــكان كتابة علــى الفور عبــر صندوق 

الضمان الاجتماعي خلال ثلاثة أيــام عمل وقد خصص نمــوذج لملءه للإبلاغ 

عن الحادث المذكور.

أن  الــضروري  مــن  من هي الجهة ذات الصلاحية لمتابعة شأن الحوادث
يعرف أن مســؤولية التحقيق في حوادث وفي جميع الجرائم المرتكبة في مكان 

العمل والمخالفــات الناجمة للواجبــات القانونية التي تؤدي إلــى وقوع حادث 

ينتج عنه إعاقة أو وفــاة العامل هي من اختصاص الجهــة قضائية أي المحكمة. 

وبتعبير ثاني في هذه الحــالات لا تســتطيع إدارة العمل أن تنظــر في الموضوع 
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المســتجد كما لو تعاقب مــثلا صاحب العمــل أو تجبره على دفــع الدية، ولأن 

الحادث المادي والجســدي الناتج عن عــدم الالتزام بالنظم الفنيــة جريمة فإن 

النيابــة العامة والمحاكــم الجزائية هي وحدهــا المختصة بالنظر فــي هذا الأمر 

مهما كان حجمه وشكله.

ـــوادث ـــة ح ـــدم نتيج ـــي تق ـــرر الت ـــل[ المتض   شكاوى ]العام
العمل وجرائم أخريات

محکمه لرده يتطلب النظر القانوني من طرف المحاكم القضائية تقديم شكوى أو 

ادعاء من الشخص المتضرر من الجريمة وعلى العامل أو ورثته )في حال توفي( 

من حوادث العمل رفع دعوى وإحقاق حقه أن يتقدم عن طريق وكيل مختص 

بتنظيم شكوى في أحد المكاتب القضائية الإلكترونية على مستوى الدولة وبدفع 

رسوم التقاضي لتقديم شكواه عن المسبب في حادث العمل بشكل مدعوم 

بالأدلة. والمقصود بـ مدعوم بالأدلة أن يقدم شرحا كاملا عن مكان العمل وكيفية 

وقوع الحادث.  ويجب شرح العيب الذي كان في مكان العمل والذي تسبب في 

الحادث. فمثلا إذا دخلت يد عامل صب ]الحديد[ تحت ]جهاز[ كبس يمكن ذكر 

ذلك في الشكوى بأن المكبس لم يكن لديه الحماية اللازمة وأن صاحب العمل لم 

يقم بتأمينه. ومن ذلك لو سقط عامل يقوم بتعبيد الأسطح يمكن ذكر أن صاحب 

العمل لم يوفر له الأحذية الخاصة بهذا الإجراء مع ذكر الضرر الواقع. وبالعموم 

كلما كانت الشكوى أكثر دقة كان ذلك أفضل. وبعد إرسال الشكوى إلى رئيس 

النيابة العامة والابتدائية لمكان وقوع الجريمة يتم إحالة النظر في الموضوع من 

قبل النيابة ]القريبة من[ المكان إلى إحدى شعب الدائرة أو التحقيق حسب نوع 

الجريمة. ويتم إحالة الملف إلى الجهة الأمنية لمكان وقوع الجرم أو الحادث لكي 

تؤخذ إفادات الأطراف والشهود، وكذلك رأي الخبراء ومفتشي العمل وفي حال 

تتطلب الضرورة يحال لملف إلى الطب الشرعي. ويمكن للمشتكي متابعة الملف 

من خلال نظام ثنا ومعرفة مدى الأوامر القضائية من قبل جهات إنفاذ القانون 

وبعد استكمال الملف تستلمه الجهة القضائية. 
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ويعد اخذ خبــراء القضــاء ومفتشــي الســلطات المختصــة ذا أهميــة بالغة في 

الملفات المتعلقــة بالحــوادث الناجمة وهؤلاء فــي الواقع هم الذيــن يقومون 

بدراســة الحادث وتحديد المســؤول عنه ونســبة مســؤوليته. مثلا قــد يعلنون 

أن 80% من المســؤولية تقع على عاتــق صاحب العمل و 20% علــى عاتق العامل 

بحســب الدراية الميدانية، وعادة مــا تعتمد المحاكــم على رأي هــؤلاء الخبراء 

في أحكامهــا. ومع ذلك، يمكن الاعتــراض على رأي الخبير وفي هــذه الحالة يتم 

تحويل الأمــر إلى لجنة خبــراء وهم عدة خبراء يعطــون رأيهــم. وإذا رأى القضاء 

أن صاحب العمــل مذنب فإنه يصــدر أمر اتهام وتحــال القضية إلــى المحكمة. 

وتقوم المحكمة بدورها بعقد جلســة ودراســة القضية وإصدار حكمهــا النهائي. 

وقد يحمل الحكم النهائي للمحكمة صاحب العمل كامل المســؤولية أو يقسم 

المسؤولية بينه وبين العامل. وعلى اي حال فإن صاحب العمل مسؤول عن دفع 

الدية أو غيرها من الأضرار وفقا لنســبة مســؤليته المحددة في حكم المحكمة. 

وفي حال تبين أن إصابة العامل بإعاقة أو وفاة فمن المحتمل أن يحكم القاضي 

على صاحب العمل بالسجن وفق القانون. ويجب مرعاة هذه الملحوظة أن إدانة 

صاحب العمل تبقيه مســؤوالًا عن دفع الدية وغيرها من الأضرار حتى لو لم يكن 

العامل مسجلا في التأمين أي أن المســألة تبقى متعلقة بالتأمين بين المؤسسة 

وصاحب العمل. بينما لو كان العامل خاصلا على التأمين فســوف تدفع التأمين 

]مبالغ مالية عن[ الأضرار وفي غير ذلك فقد يتحمــل صاحب العمل دفعها على 

عاتقه.

 علــى الرغــم من أن علــى صاحــب العمل جهــة العمل إشــعار 
مؤسســة الضمان الاجتماعي المختص بشــكل مكتوب بالحادث في أســرع 
وقت إلا أن التأخر في إبلاغ الجهات الإدارية والقضائيــة عن الحادث قد يؤدي 
إلى ضياع آثار وأدلة الحادث أو الجريمــة أو المخالفة في الحادث المنظور وقد 
يؤدي إلى إخفاء المتسببين إنه يستغل وضعه لإزالة الأدلة أو تغييرها لصالحه 
وعلى حســاب العامل المتضرر. ومن هــذا المنطلق يمكــن للعامل المتضرر 
ومن حوله فور وقوع الحادث الناجم عن العمل أن يتوجه إلى الموقع أن يقوم 
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بإبلاغ الجهات الخاصة بإنفــاذ القانون أي الشــرطة على الرقم 110 إمــا هاتفيا أو 
بحضور في مركز وحدة الشــرطة.و يجب على هذه الجهــات التوجه إلى مكان 
الحادث في أســرع وقــت ممكــن ومعاينته واتخــاذ الإجــراءات اللازمة لمنع 
صاحب العمل من التدخل فــي مكان العمل وإزالة آثار إهمالــه. واخيرا فإن 
جلســة المحضر التي يعدهــا الضباط ســتكون مفيدة جدا للعامــل المتضرر 

وأولياء أمره فيما بعد.

لنفترض أن نيران نشبت في محطة وقود الســيارات وتم نقله    
إلى المستشفى وقد يكون سبب الحريق هو عدم سلامة الخزانات الأصلية أو 
تلف طفايــة الحريق في المحطة فــإذا كان صاحب العمل غيــر نزيه يمكنه 
بسهولة إخفاء أي أدلة على عدم سلامة مكان العمل في وقت قصير ]ويتلف 
الأدلــة والشــواهد[. بينمــا إذا حضرت الشــرطة إلى الموقع وســجلت الحالة 
بســرعة فلن يكون إخفاء الإدلة سهلا وبالتالي يمكن للعامل المتضرر أو من 
حولــه التوجه إلى إدارة العمــل في أقرب وقت للإبلاغ عــن وقوع الحادث أو 
بعد تقديم الشكوى وبأمر من السلطة القضائية أو خطاب من الشرطة، سوف 
تتواجــد وحدة التفتيش في إدارة العمل في الموقع لكي يقوم مفتشــو هذه 
الإدارة بمعاينــة المكان ودراســة مســرح الحادث وتســجيل أقوال الشــهود 

وإعداد تقرير عن الحادث وتقديمه الى الجهات المختصة.

     مشروع خطة تصنيف الوظائف و]المهن[

من الواضح أن في كل ورشــة عمل ]أو مصلحة[ يعمل عمــال بمهارات وخبرات 

مختلفة بخاصة في الورش الكبيــرة ولا يكون جميع العمال على مســتوى واحد 

من حيــث الخبرة والمهــارة. وقد ظهــرت خطة تصنيــف الوظائــف لتمييز هؤلاء 

العمال عــن بعضهم البعض مــن منظور قانوني مــن أجل أن العامــل الذي لديه 

مهارة خاصة أو مســتوى تعليــم أعلى مع خبــرة معينة يتم وضعــه في مجموعة 

و يحصــل على أجر أعلــى مقارنة بالعامل المبتــدئ الذي يعد مــن صنف العمال 

البســطاء. ومع تنفيذ هــذه الخطة يحصــل العام يمكــن أن يحصل علــى ترقية 
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وظيفية ويســتفيد مــن مزايا الوظيفــة الأفضل. لــو افترضنا أن أبســط عمل هو 

الرقم واحد فمع زيــادة تعقيد العمــل والمهــارات اللازمة لتنفيــذه، وكذلك مع 

الخبرة العملية للعمــال يرتفع هذا الرقــم، وبالتالي ترتفع الأجــورة تبعا له أي أن 

الحد الأدنى للأجور الذي يحدد سنويا هو للعمال من المجموعة رقم واحد فقط. 

بالعموم يحدد 20 مجموعة وظيفية في الواقع ويجب أن يكون كل عامل ضمن 

إحدى هــذه المجموعات ومع هذا تطبيــق نظام التصنيــف الوظيفي، يجب على 

العديد من العمال في ورشــة عمل واحدة أن يحصلوا علــى أكثر من الحد الأدنى 

للأجور. وأن جميع العمال الذين لديهم نفس نوع المهام ومستوى المسؤوليات 

يتم وضعهم في مجموعة واحدة وســوف يحصلون على نفــس الأجرة. وفي هذا 

النظام لا يمكن لصاحب العمــل نقل العامل إلى مجموعة أقــل إلا برضا العامل 

نفســه. وبحســب القانون يجب تطبيق نظام التصنيف الوظيفي فــي الورش التي 

يعمــل بها 50 من العمــال أو أكثــر. ولكن للأســف! يمتنع العديــد من أصحاب 

العمل عن تطبيق هــذا النظــام. وفي حال واجــه العمال رفــض صاحب العمل 

فيمكنهم تقديم خطــاب إلــى إدارة العمل فــي منطقتهم وطلــب إجبار صاحب 

العمل على تطبيق نظام التصنيف الوظيفي في الورشة بشكله المنظور. 

انتقاد في السياق: يعد اقتصار تطبيق نظام التصنيف الوظيفي على المنشآت 
التــي تضم 50 من العمال فأكثر أمر فاقــد للعدالة ولا مبرر منطقي له. فلماذا 

يحصل لحام يعمل في منشــأة كبيرة وتطبق فيها نظام التصنيف الوظيفي على 

راتب قدره 15 مليون تومان بعد عشر سنوات من الخبرة بينما يحصل لحام آخر 

يعمل في منشأة أصغر بنفس الظروف ونفس الخبرة على راتب قدره 10 ملايين 

تومان فقط والحال كلاهما على نفس الخبرة والاتقان في صنعة اللِِحام؟

     العمال والاحتجاجات والإضرابات العمالية

بوتون من المعلوم أنه فــي جميع البلدان في العالم يلجــأ العمال إلى التجمع أو 

الإضراب لفترة محدودة من أجل توجيه الضغط على أصحاب العمل أو الحكومة 
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على الاســتجابة لمطالبهم المشروعــة فيجمع العمــال في وقفــة احتجاجية أو 

يضربون عن العمل وتشــهد إيران تشــهد إضرابات متكررة في الســنوات الأخيرة 

وازدادت بســبب الضغــوط الاقتصاديــة المتواصلة. وفــي بعض الحــالات نرى 

لســوء الحظ تواجه الاضربات قمعا أمنيا ويُُحكم على بعض العمال بالســجن أو 

بالأشــغال الشــاقة، وفي حالات يطرد أصحــاب العمل العمــال المحتجين. ولا 

توجد قوانين واضحة في إيران بشــأن الاحتجاجات والإضرابات العمالية. وينص 

الدســتور الإيراني على حرية التجمع بشــرط ألا يكــون قط حمل فيــه السلاح أو 

يكون في خلاف مع مبــادئ الإسلام. ويعــد تنظيم هذه التجمعات والمشــاركة 

فيها من الحقوق ]العمالية[ ولا يتطلب أي ترخيص من أي جهة؛ لأن التجمعات 

العمالية هي بحتة نقابية ولا يمكــن اعتقال أو محاكمة العامل المحتج بســبب 

احتجاجه ولا لوائح واضحة بشأن الإضرابات للاعتقال. وقد أشار قانون العمل إلى 

أن  توقف العمل أثنــاء وجود العامل في مكان العمل وكذلــك التقليل المتعمد 

للإنتاج من قبل العمال. ويعتبر العهد الدولــي للحقوق الاقتصادية والاجتماعية 

والثقافية الذي وقعت عليه ]الجمهورية الإسلامية في[ إيران الإضراب من حقوق 

العمال. وسواء كانت لاحتجاجات والإضرابات مقبولة أم لا في قوانين إيران فإن 

العامل الذي يضرب أو يحتج لا يرتكب جريمة ولا يمكن لأي محكمة محاكمته، 

ولا يحق لصاحب العمل طرده وأقصى ما يمكنه أن يفعل تسجيل غياب العامل 

بسبب الإضراب وهو غير الطرد. ولو ان عاملا قد طُُرد بسبب احتجاجية أو إضرابية 

يمكنه رفع دعوى ضد صاحب العمل أمام إدارة العمل وإذا أصدرت إدارة العمل 

قرارا لصالح صاحب العمل يمكن للعامل الطعن في هذا القرار أمام ديوان العدل 

الإداري بحسب الإجراءات القانونية المتبعة.

    النقابات العمالية والمفاوضات ذات الطابع الجماعي  

يمكــن القول أن التشــكيلات النقابية والمفاوضات الجماعيــة تعد أحد أهم 

العوامــل التي تمثل تعزيز قوة العمال قبال أصحاب العمل أو الدولة بصفتها 

ذات طابــع العمــل الجماعــي. ولهذا الغــرض يمنح الحق للعمــال في تكوين 
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جمعيات مهنية أو نقابات أو تعاونيات وغيرها للعمل جماعيا بشأن مشاكلهم 

الناجمــة. وقــد تم الاعتراف بهذا الحق في الدســتور والقانون العمالي الإيراني 

وغيرهمــا من التشريعــات ذات الصلة، فيمكن للعمال أن يطرحوا ما لهم من 

مطالب بقوة أكبر وأن يزيدوا من قدرتهم التفاوضية مع أي جهة كانت ســواء  

أصحاب العمل أو الحكومة. عندما تعمل التشــكيلات النقابية بشــكل فعال 

ومتحد لتحديد الحد الأدنى للأجور سنويا فإن لديها القدرة على إجبار الجهات 

المســؤولة عن تحديد الحــد الأدنى للأجور على أخذ معــدل التضخم الفعلي 

فــي البلاد بعيــن الاعتبار أو لديها القدرة على تغييــر القوانين واللوائح الحالية 

لصالحها على الدوم. وتتخذ التشــكيلات النقابية في إيران عادة ثلاثة أشكال: 

الجمعيات المهنيــة للعمال، والمجالس الإسلامية للعمال، ومجالس ممثلي 

العمال. وبالإضافة إلى هذه التشــكيلات يحق للعمال تأســيس ما يسمى في 

]إيران[ بـ ]جمعية[ التعاونيات لتلبية الاحتياجات الاســتهلاكية. ووجود هذه 

التشكيلات القوية في أي بلد يتيح للعمال التواصل بسهولة أكبر مع الهيئات 

الدولية لرفع مكانتهم والاستفادة من خدماتها، وبما أن إيران عضو في منظمة 

العمــل الدوليــة وصادقت على بعــض اتفاقياتها فعليهــا تنفيذها، بل ويجب 

عليهــا اتخاذ تدابير لتنفيذ الاتفاقيات الأساســية التي لــم تصادق عليها أيضا. 

وتقوم هذه المنظمة بإعداد يجب تحديد شروط العمل الخاصة بمهنة معينة 

تتعلــق بالعمال من خلال مفاوضات جماعية بيــن العمال وأصحاب العمل 

لحلحلة المشــاكل من خلال هــذه المفاوضات. ويمكن مثلا مناقشــة الحد 

الأدنــى للأجور والمزايا وســاعات العمل وعدد أيــام الإجازات. فإن هذا الحق 

يعطي الحق للنقابات العمالية ونقابات أصحاب العمل في إجراء حوار مستمر 

حول القضايا العمالية  ووضع اتفاقيات جماعية تغطي العمال الذين ينتمون 

إلــى تلك النقابات. وقد خصصت الاتفاقية ذات الرقم الـ98 للمنظمة الدولية 

للعمــل الحــق في التنظيم والمفاوضة الجماعيــة إلا أن الحكومة الإيرانية لم 

تقــر هــذه الاتفاقية فترى نفســها غير ملزمة بتنفيذها وفقا لـــ إعلان المبادئ 

والحقوق الأساســية فــي العمل وتم الاعتــراف بهذا الحق فــي قانون العمل 
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الإيرانــي إلا أن واجهتــه بعض الصعوبات في التطبيــق وكتابة التقارير وتقديم 

توصيات بشــأن قوانين وأنظمة العمل وظروف العمال في إيران بشــكل عام. 

ومن المؤكد أنه يمكن للعمال من خلال هذه التشكيلات التواصل مع هذه 

المنظمــة وإجبارهــا على اقتــراح تغييرات لتحسين أوضــاع العمال في إيران 

ضمن إطار العمل والعمال.

   حلحلة أمور الخلاف بين عامل وصاحب العمل  

ایشــچی اقد يحدث بين العامل وصاحب العمل خلاف حول مسائل ما وهو أمر 

طبيعي جدا، وقد حدد القانون مجموعة من المؤسســات لحــل الخلاف بينهما. 

والجدير بالذكر أن الحديــث عن الخلاف فإننا لا نقتصــد الجريمة، بل الخلاف في 

المســألة الوظيفية مثل الخلاف حــول مقدار أجــرة العامل أو عــدم دفع تأمين 

العامل. وأمــا إذا تعرض العامل لحادث فــي مكان العمل أدى إلــى بتر العضو أو 

الوفاة أو شجار جســدي بين العامل وصاحب العمل أو أن يدعي صاحب العمل 

ــا بل هي جريمة  أن العامل قد سرق منه شــيئا ما فإن هذه الحالات ليســت خلاًفً

يجب إحالتها إلى الجهــات القضائية للنظر فــي مضمونها. ولا تســتطيع الجهات 

القضائيــة أي المحاكم النظــر في الخلافات بيــن العامل وصاحــب العمل. مثلا 

إذا تم طرد العامل من العمل وتعهد صاحب العمل بدفع مســتحقاته المتأخرة 

خلال شــهر واحد ولم يقــم بذلــك، فلا يمكن للعامــل اللجوء إلــى مجلس حل 

الــخلاف أو المحكمة لتقديم دعــوى قضائيــة للمطالبة بالأجرة مــن خلال إدارة 

العمــل. فلحل الــخلاف بيــن العامــل وصاحب العمــل هناك مؤسســات مثل 

مجلس العمال والجمعيات النقابيــة التي يجب عليها حل الــخلاف فيها وإذا لم 

يحل الخلاف يجب ان يحال إلى إدارة العمل المحلية . 

والمؤسســات التي ينص عليهــا قانون العمل لحــل الخلافات بيــن العامل وصاحب 

العمل هي بحسب الآني:

 مجلس العمــال أو منظمة العمــال: من الــضروري تكوين وحدات تســمى 
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مجلــس العمــال فــي ورش العمــل والمصلحــات التي يعمــل بهــا أكثر من 

خمسين عاملا، حيث ســوف يعمــل هذا المجلــس كممثل للعمــال ويتابع 

شــؤونهم لدى أصحاب العمــل. وفي حالة نشــوء خلاف ما فهــو الجهة الأولى 

للنظر فيه. ويمكنه أن يكون وســيطا لوضع الحد للخلافات من خلال التوفيق 

والمصالحة ولا حق له في إصدار حكم.

  الجمعيــة المهنية: إذا لــم يتم تشــكيل مجلس عمــال في ورشــة عمل أو 
مصلحــة فــإن الجمعيــة المهنيــة تتولى حــل الخلافــات، وهي كيانــات غير 

حكوميــة تمثــل أصحــاب العمــل والعمــال العاملين فــي مهنة معينــة لها 

مســؤوليات قانونية تتعلق بشــؤون مهنتها. ومــن الصلاحيــات الموكولة لها 

النظر في الخلافــات بين العامل وصاحب العمل ووضــع الحلول لها بالتوفيق 

والمصالحة.

 اللجنة التابعة لوزارة العمل للفصل بيــن الخلافات:   في حال لم يتمكن من 
الوصول إلى التوفيــق والمصالحة بيــن العامل وصاحب العمــل في مجلس 

العمــال أو الجمعيــة المهنية، فســوف يحــال الموضــوع الخلاف إلــى لجنة 

الفصل وهي لجنــة تابعة لوزارة العمل. وتتكون هــذه اللجنة من ثلاثة أعضاء 

وهم كالتالي:

1. ممثل وزارة العمل والشؤون الاجتماعية.
2. ممثل قسـم مـديري الصناعات ويعينـه اتحاد جمعيات أصحـاب العمل 

في المحافظة نفسـها.

3. ممثـل العمـال ويعينـه اتحـاد تنسيـق المجالـس الإسلاميـة العماليـة 
مـن قبـل المحافظـة.

ويوجد في كل مدينة كبــرى فرع واحد من هيئة التحكيــم وعدد من الفروع 

الاخرى في المدن الصغيــرة للنظر في الخلافات في تلــك المدينة أو المنطقة 

وفق للأنظمة المعمول بها في أطــار القانون وتصدر هذه الهيئــات قرارها بعد 

نظرها في كل قضية. ويحق لكل مــن الطرفين الاعتراض على هذا القرار خلال 
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خمسة عشر يوما. وفي حال تم الاعتراض ســوف يعرض الموضوع مرة أخرى 

على هيئة حل الخلافات إدارة العمل. وفي هيئة حل الخلافات تســعة أعضاء 

هم على النحو المقبل:

1. ثلاثة أعضاء وهم من ممثلي العمال ويعينهم اتحاد تنسيق المجالس 
الإسلامية العمالية التابع للمحافظة أو اتحاد جمعيات العمال أو مجلس 

ممثلي عمال وحدات المنطقة المنظورة.

2. ثلاثة أعضاء لهم حق الممثلية لأصحاب العمل ويعينهم مدراء وحدات 
المنطقة المنظورة.

3. مثلاثة أعضاء يمثلون الحكومة وهم على الآتي:
ألــف(  المدير العام في ]جمعية[ التعاون والعمل والشــؤون الاجتماعية في 

المكان المنظور أو من ينوب عنه بدلا منه.

باء( المحافظ أو من ينوب عنه في ذلك.

جیم( الرئيس للمحكمة المعنية بالمكان المنظور أو من ينوب عنه في ذلك.

يدعون إلى جلسة للنظر في القضية، وإذا لم يحضر الطرفان كتابة إلى جلسات 

حل الخلاف، تصدر الهيئة قرارها بناًءً على ملف القضية. يجب على هذه الهيئة 

أن تصدر قرارها خلال شــهر واحد. القرار الصادر عن هذه الهيئات نهائي ويجب 

تنفيذه. يتــم تنفيذ الأحكام الصادرة عــن هيئة حل الــخلاف وهيئة التحكيم 

بعد نهائيتها من قبل دائرة التنفيذ المدني بالمحكمة المختصة.

 ديوان المظالم ]الأومبودســمان[: يمكــن الطعن في الأحــكام الصادرة عن 
هيئة التحكيم في حالة عدم اعتراض الطرفين خلال خمسة عشر يوما انطلاقا 

من تاريــخ الإبلاغ، والأحــكام الصادرة عن هيئــات حل الــخلاف نهائية والتي 

يجب تنفيذهــا  فيما يطلق عليه بـ ديــوان المظالم المعني بالشــؤون الإدارية 

للأحــكام. فيمكــن لأي مــن الطرفين ســواء العامــل أو صاحــب العمل بعد 

نهائية الأحكام الصادرة عن الهيئــات المذكورة ان يقــوم بالطعن في الأحكام 



73

الصادرة وطلب إمكانية الاعتراض عليها لكــي يمنع تنفيذها. ويجدر بالذكر أن 

الاعتراض على قرار هيئات التوفيــق والتحكيم في ديوان المظالم لا يمكنه أن 

يمنع تنفيذهــا إلا إذا صدر أمر بتعليق التنفيذ بطلب مــن المعترض على وجه 

السرعة والفور. وفي هذه الحالة ســوف يتوقف التنفيذ عن الهيئات المذكورة 

لحين صدور حكم نهائي من ديوان المشار إليه.

     آليات وكيفية تقديم الشكوى إلى مكتب شؤون العمل

في حــال قد ادعــى عامــل أن صاحب العمل يســيء إليــه ويحرمه مــن حقوقه 

ومطالباته ولم تجد شكواه أو شكوى النقابة المهنية وممثل العمال نفعا مجديا 

فعليه أن يتقدم بشــكوى بنفســه أو عن طريق وكيلــه القانوني إلــى إدارة العمل 

]مكتب شــؤون العمل[ للنظر فيها مجاني في جميع مراحل التقاضي باســتثناء 

مرحلة الطعــن أمام ديــوان المظالم وفق إجــراءات معينة ويلــزم الالتزام بهذه 

الإجــراءات وإلا قد لا يتــم النظر في طلب العامــل إن خالف مراحــل الإجراءات 

المتبعة. ومن أهم هذه الإجراءات تقديم الطلب وسوف نوضحه بما يأتي.

هنــاك نموذج طلب مطبوع ]فرم[ لابد من اســتخدامه لتقديم  الشكوى
الشكوى أو الدعوى ضد صاحب العمل يجب أن يستوفي الشروط التالية:

1.   أن يكون الطلب عبر نموذج مطبوع خاص ومعتمد.

2.  أن يكتب باللغة الفارسية.

3.أن يذكـر الاسـم واللقـب واسـم الأب وتاريـخ المـيلاد والرقـم البطاقـة 
القوميـة وعنـوان محـل الإقامة لصاحـب الدعـوى وكذلك نوع عملـه ومدة 

خدمته فـي المنشـأة.

4.  أن يذكـر الاسـم ولقـب وعنـوان محـل إقامـة صاحـب العمـل بصفتـه 
المدعـى عليـه وفـي حـال كان المدعـى عليه صاحـب المنشـأة تعتبـر محل 

إقامتـه القانونيـة شريطـة أن تكـون غيـر عاطلـة او مغلقـة.
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۵. الطلب والبيانات المتعلقة به: الطلب هو ما يريده العامل من أن يصدر 
القاضي حكما عادلا لصالحه. مثلا إذا قام صاحب العمل بفصل العامل 

سوف يكون الطلب هو إلزام صاحب العمل بإعادة العامل إلى العمل.

۶. التوقيع أو أخذ بصمة المدعي ]صاحب الشكوى[
۷. إن كان المدعي شــخصا اعتباريا  أي عبارة عن شــركة فيجب أن يذكر في 

الدعوى اسم الشركة وعنوانها بما هو مطلوب.

8. فـي حـال قـام ممثـل المدعـي تقديـم الدعـوى يجـب ذكـر اسـم الممثـل 
ولقبـه واسـم والـده وسـنة مـيلاده ورقـم هويتـه الوطنيـة القوميـة وعنـوان 

إقامتـه فـي الدعـوى مـع إرفـاق وثيقـة توكيـل عنـه فـي مسـتندات الطلـب.

9. يجـب ان يجب تشـمل الدعـوى ومرفقاتهـا بعدد المدعـى عليهـم/ عليه مع 
توفـر نسـخة زائدة.

  : لو وجـد خطأ في مضمـون الدعوى فسـوف تقـوم دائرة 
العمـل ]مكتـب العمـل[ بقبـول الدعوى مـع إصدار يـرد فيـه إشـعار بتصحيح 
الأخطـاء الممرصـودة بمهلة قدرهـا ثماهية وأربعين سـاعة لتصحيـح الأخطاء 
وإعـادة تقديـم الدعـوى. وفـي حـال عـدم التصحيـح خلال المهلـة المذكـورة 

فقد ترفض، ومع ذلك يجوز للمدعي تقديم دعوى جديدة متى ما أراد.

الأوراق  إرســال  وكذلــك  الدعــاوى  تقديــم  :يتــم    
والمستندات والإخطارات والأحكام الصادرة من لجان حل الخلافات العمالية 
عبر الوســيط الإلكتروني وهو النظام الشــامل للعلاقات العماليــة، وفي حال 
عــدم تفعيل النظــام المحافظة يتم ذلك بشــكل ورقــي ولا مانع منــه. وعلى 
مدعي المحافظة التي توجد بها المحاكمات الإلكترونية التسجيل مسبقا في 
النظام عبر إدخال رقم هاتفه المحمول لتلقي الإشــعارات وغيرها التي ســوف 
ترد عن طريق الرسائل النصية القصيرة. وبعد التسجيل يرسل اسم المستخدم 
وكلمة المرور لكي يسجل المدعى عليه في النظام المذكور. وجدير بالذكر أن 
عدم عضويــة المدعى عليــه فــي النظام المذكــور وغيابــه عــن الحضور في 
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جلســات النظر ســوف يطبق أمر الغاء الشــكوى. وإن لم يحضر طرفــا الدعوى 
المدعى عليه في جلســات النظر فيتعيــن على الجهات المختصــة النظر مرة 

واحدة في القضية. وإذا تصالحا طرفا القضية يتم إغلاق الطلب.

عندما يقوم العامل بتقديم الدعوى أو  كيف يمكننا إثبات ما لنا من دعوى
الشكوى في إدارة العمل ]مكتب شــؤون العمل[ في أن صاحب العمل قد انتهك 

حقوقه المســتحقة يجب يتم التحقق من إثبات صحة ما يقوله، ويمكنك إضافة 

الفعل المناســب مثل تقديم أدلة وتقديم شــكوى أو أي فعل آخر يتناســب مع 

الإجــراءات القانونية المتبعة فيما يقدمــه. وأول الإجراءات الإقــرار. على سبيل 

المثال إذا اعترف صاحب العمــل بأن العامل على حق فلا حاجــة إلى تقديم أدلة 

أخرى وتكفي ما في الدعوى. وبما أن صاحب العمل عادة لا يعترف بأي شيء فإن 

الأمر سوف ينتقل إلى الأدلة الأخرى كان تكون الوثائق والمستندات ذات أهمية 

كبيرة. مثلا إن كان طلب العامل هو أن صاحب العمل قد دفع له أقل من الاتفاق 

المبــرم بينهما فيمكنــه تقديم كشــوف الحســاب المصرفية كدليــل على ذلك. 

ويوجد دليل آخر يســمى بـ الأمــارة. والأدلــة أن يري الخبير الــذي يحضر المكان 

للفحص شواهد معينة وتعتبر نوعا من الأمارة.

   مــثلا لــو قام صاحــب العمــل بطرد عامــل بدعــوى ارتكابه 
مخالفة في العمل فسوف يمكن للعامل أن يستدعي زملاءه كشهود لإثبات 
عدم وقوع المخالفة التي ذكرها صاحب العمل. وســوف تصدر دائرة العمل 
]مكتب شــؤون العمل[ القرار بتحقيق ميداني أو إحالــة الأمر إلى خبير بناء 
علــى تقديرها أو طلب أحد الطرفين. ويتوجه في التحقيق الميداني مفتشــو 
الدائرة إلى مكان العمل ويتحدثون مع العمال والأشخاص المطلعين. وفي 
حالة إحالة الأمر إلى الخبير ســوف تطرح عدة أســئلة على الخبير المختص 

يراد منه الإدلاء برأيه ويكون ملزما بالاعتبار.
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    التوكيل والنيابة 

إمــكان كلا مــن طرفي الدعوى )المدعــي والمدعى عليــه( أن يقوما من أجل 

الدفــاع عــن النفس إما بالمثول شــخصي أو بتعيين شــخص كوكيل مفوض 

عنــه للحضور في قاعة المحكمة. وهذا علــى عكس المحاكم القضائية حيث 

يجــب أن يكون الوكيل المعتمد محاميا. فيمكن لأي من الطرفين التفويض 

بالتمثيل والتوكيل بموجب وكالة عادية أو وكالة رسمية تُُحرر في أحد مكاتب 

التوثيق. ويعتبر الممثل المفوض وكأنه الشخص نفسه. ويمكن الموكل تقييد 

صلاحيات وكيله إن أراد ذلك مثلا ان يكتب أن الوكيل ليس مخولا بالصلح أو 

التسوية مع صاحب العمل والتنازل عن جزء من مطالبات العامل. مع العلم 

أن ديــوان المظالــم  هو جهة قضائيــة وإذا أراد العامل توكيــل محامٍٍ يمكنه 

فعــل ذلك بتوكيل محام معتمد من نقابة المحامين. وبما أن الخلافات بين 

العامل وصاحب العمل مســألة قانونية وتخصصية فإن معظم العمال الذين 

يلجــأون إلى إدارة العمل أو ديوان المظالم لاســترداد حقوقهم باختيار محامٍٍ 

أو مندوب من نقابة المحامين نفسها. ويجوز لأطراف حل الخلافات العمالية 

أن يعينوا أي شخص كممثل أو وكيل وبما أن اختيار محامٍٍ معتمد من نقابة 

المحاميــن يســتلزم تكاليف، فيمكن يجوز للجهــات المخولة بحل الخلافات 

العمالية إن تطلب من نقابة المحامين قســم دائرة المعونة القضائية إمكانية 

الحصول على محامٍٍ شــرط أن تكون هناك أدلة وبراهين قانونية تدعم ادعاء 

العامل وغير قادر ماديا على دفع التكاليف المنظورة بشهادة تفيد إثبات حالة 

الفقر معتمدة من المنطقة التي يسكنها العامل.

   دائرة العون القضائي   

تدرس دائرة العــون القضائي طلب المتقــدم وإذا لزم الأمر فســوف تقوم بإجراء 

تحقيقــات ملزمة ثــم تعيين وإحالــة أحــد المحاميــن المنتمين إلــى نقابة إلى 

المتقــدم بالطلب. وفي حال رأت الدائــرة أن المتقدم لن يســتوفي الشروط فإنها 
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ترفض طلبــه ويمكنه أن يقدم اعتراضــا إلى مجلس إدارة نقابــة المحامين خلال 

عشــرة أيام. وعندها يقوم مجلــس إدارة النقابة بدراســة الاعتــراض وإصدار قرار 

نهائي في هذا الشــان. وفي حال وافقت النقابة على تعييــن محامٍٍ للمعاضدة فإن 

المحامي لن يتقاضى أية أتعاب من موكله. وفي السياق نفسه يمكن للأشخاص 

الذيــن يحتاجون إلى استشــارة قانونيــة مجانية التوجــه إلى نقابــات المحامين 

دائرة العون للاســتفادة من استشــارة مجانية من قبل المحامي المتواجد هناك 

أو مــن خلال الحصول على استشــارة قانونية مجانية مــن خلال الاتصال بـ نقابة 

وكلاء القضاء على الرقم الاستشــاري   ۷۷۶۱۴۴۶۴ - ۰۲۱ بين الساعة التاسعة 

والحادية عشرة عند الصباح.

بعــد الانتهاء مــن النظــر المطلوبــة تلزم  إنهاء فترة النظر وإصدار الحكم
هيئة التحقيق بإصدار حكمها خلال أسبوع كحد أقصــى والأحكام الصادرة قابلة 

للاعتراض والطعن عليها خلال خمســة عشــر يوما من تاريخ وصول الإبلاغ. وإذا 

كان أحد الطرفين له اعتراض عليه فتعيــن تقديمه إلى هيئة التوافق خلال المدة 

القانونية. وفي غير ذلك مع انقضاء المــدة يصبح حكم هيئة التحقيق نهائيا ملزما 

بالتنفيذ. وتتولى هيئة التصالح والتوافق بعــد ورود الملف إليها خصوصية النظر 

في الاعتــراض وفيما صدر به من حكــم لهيئة التحقيق ثم تصــدر حكمها النهائي 

وهو ملزم بالتنفيذ.

   الاعتراض على أحكام مكتب العمل في ديوان المظالم  

: يمكن القول علــى الرغم مــن أن الأحــكام الصادرة عــن هيئة التصالــح نهائية 

وملزمــة إلا أنها قابلة للاعتراض في قســم ديــوان المظالم لمدة ثلاثة أشــهر من 

تاريخ إبلاغها. وفــي الحالات التي يدعي فيها الشــخص أنه لم يعلــم بالحكم ولم 

يبلغ به فيتولــى الديوان قبل البدء فــي النظر أولا مســألة الإبلاغ وإذا تبين صحة 

ذلك فإنه يبدأ النظر. ويشرط البدء لدى ديوان المظالم ان يستلم دعوى من قبل 

الشــخص المدعي أو وكيله. وفي الوقت الحاضر تقديم الدعوى الأولية إلى دوائر 
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ديوان المظالم عــن طريق المكاتــب الإلكترونية القضائية على مســتوى الدولة. 

ويمكن تقديم طلب الطعــن من خلال مكاتــب ديوان المظالم فــي طهران عن 

طريق التوجه إليها وفي المحافظات مثل الأهواز عن طريق مكاتب تمثيل ديوان 

المظالم الموجودة في محاكمها عواصم أو عــن طريق البريد. ومع ذلك، لا يوجد 

أي قيد على الأشخاص المقيمين خارج محافظة طهران لتقديم ورفع طلب إعادة 

النظر او  الطعن من خلال ديــوان المظالم في طهران نفســها. ولايمنع من يكون 

الطلب بالإضافة إلــى تقديمه لدى مكاتب التمثيل فــي المحافظات بالتوجه إلى 

ديوان المظالــم في طهران. ويجــب أن يكون الطلب على شــكل نماذج مطبوعة 

صالحة له وباللغة الفارسية وبعدد نسخ يســاوي عدد أطراف الدعوى أو الشكوى. 

وجديــر بالذكر أنه اذا نوى الشــخص الذي صــدر ضده الحكم مــن مكتب العمل 

ان يطعن فيه عليه معرفــة ان الطعن في ديوان المظالــم لا يوقف تنفيذه ولذلك 

في أثناء تقديــم الاعتراض يلزمه ان يطلب مــن دائرة ديوان المظالــم إصدار أمر 

مؤقت بوقف التنفيذ حال تبين ضرورة ذلك لكي يوقف الحكم الصادر من مكتب 

العمل. وبعد إحالة الملف إلى دوائر ديوان المظالم، وبنــاء على أمر رئيس الدائرة 

ترســل نســخة منه ومرفقاته إلى الطرف الآخر حيث يتعين عليه الرد خلال شــهر 

من تاريخ الإبلاغ ولو ان عدم الرد لا يمنع من النظر في القضية وإصدار الحكم. 

ويمكن للدائرة المنظورة إجراء أي تحقيق أو اتخاذ أي إجراء تراه ضرورة أو تكليف 

ضباط الســلطة القضائية والهيئات الإدارية في هذا الاجراء ومكن لدائرة الديوان 

ان تستدعي أيا من أطراف الدعوى للإدلاء بشهادته. وفي النهاية سوف تصدر دائرة 

ديوان المظالم بعد الانتهاء من النظر وإكمال التحقيــق خلال أسبوع واحد فقد 

من تاريخ انتهاء الجلســة الحكم المطلــوب، وبعدها يمكن لأي مــن الطرفين أو 

ممثليهما أن طلب إعادة النظر في الحكم الصادر عن شعب ديوان العدل الإداري 

خلال عشرين يوما من تاريخ إبلاغه. وامــا الإجراءات المتعلقة بطلب إعادة النظر 

من حيث الشــكوى كما هي في المرحلــة الأولى وكما تم شــرحها. ولو افترض ان 

الشعب المختصة لم تنظر في شــأن إعادة النظر في موضوع إشكال يثار من قبل 

الطرف المعترض فهذا يدل على أنها تؤكد حكم الشــعب الأولي التي أصدرته وإلا 
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فإنها تلغيه وتصدر حكما آخر بعــد إجراء المداولة. وأخيــرا الأحكام الصادرة عن 

شــعب إعادة النظر في ديوان المظالم تكون نهائية وملزمــة للتنفيذ لا يمكن لأي 

جهة ذات سيادة عليا إلغاءه أو اجراء تعديل عليه.

   كيفية تنفيذ الأحكام الصادرة عن الجهات المختصة بفك
 الخلافات العمالية   

عندما يتم الانتهاء من صدور الحكم النهائي فلا شك انه يأتي دور التنفيذ، أي يتم 

تحويل الملف إلى قسم تنفيذ الأحكام وإبلاغ الشــخص المحكوم عليه بتفعيل 

إجراء تنفيذ الحكم. وفي حال قد امتنع صاحب العمل عن الامتثال لما صدر من 

تنفيذ في الوقت المطلوب يمكن للشــخص المتضرر وهو العامــل إبلاغ قاضي 

التنفيذ أو النيابة العامــة والمطالبة بملاحقة صاحب العمــل من منظور قضائي؛ 

لأن عدم الامتثال للحكم يعد جريمة في القانون. ولو افترضنا أن العامل قد صدر 

الحكم لصالحه باســتلام ما له من مــال من صاحب العمل وحكــم عليه بالفعل 

بدفع المــال لولم يدفعــه، فيمكنــه أن يطلب حجــز أموال صاحــب العمل من 

السلطات المختصة.
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 قانون کار مصوب 1369ش "قانون العمل".

  آیین دادرسی کار مصوب 1391ش "قانون الإجراءات العمالية".

  قانون بیمه بیکاری مصوب ش1369 "قانون الضمان ضد البطالة".

  قانون تأمین اجتماعی مصوب 1354ش "قانون الضمان الاجتماعي".

  قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی مصوب 1383ش "قانون هيكل النظام الشامل للرفاه والضمان الاجتماعي".

  قانون تشکیالت و آیین دادرسی دیوان عدالت اداری مصوب 1392ش " قانون تشكيل وإجراءات ديوان المظالم".

  قانون مربوط به تعیین عیدی و پاداش سالانه کارگران شاغل در کارگاههای مشمول قانون کار ۱۳۷٠ش "قانون تحديد العلاوة 

السنوية والمنحة لعمال المنشآت الخاضعة للقانون".

  قانون ساماندهی و حمایت از مشاغل خانگی مصوب 1389ش "قانون تنظيم وحماية الأعمال المنزلية".

  آییننامه مشاغل سخت و زیانآور موضوع قانون تأمین اجتماعی مصوب 1385ش "اللائحة التنفيذية للأعمال الشاقة والضارة 

بحسب لقانون الضمان الاجتماعي".

  آییننامه اجرایی قانون بیمه بیکاری مصوب 1369ش "اللائحة التنفيذية لقانون الضمان ضد البطالة" .

  آییننامه طرز اجرای آراء قطعی هیئتهای تشخیص و حل اختالف موضوع ماده 166 قانون کار مصوب 1370 ش " اللائحة التنفيذية 

لطريقة تنفيذ الأحكام النهائية للجنة التحقيق وتسوية المنازعات بحسب ما للمادة 166 من قانون العمل".

المصادر و المراجع
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 الكتيــب دليــل قانونــي تطبيقــي يرشــد إلــى 

حقــوق العمال الذين يواجهون مشــاكل قانونية 

تحــدث بأشــكال عديــدة فــي العمل. وقــد بُذُلٓٓ 

الجهــد أن يكــون مبســطا في تنــاول موضوعات 

قانــون العمــل. لقــد تــم تدويــن الكُتُيــب بناء 

على طلب »مؤسســة شيرين عبــادي« لكي يكون 

الجميع. لــدى  متاحا 

https://shirinebadifoundation.org


