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صحت انعقاد قرارداد  یاساس طیشرا
  یو خصوص یحقوق عموم ازمنظرکار 

  ۱۴/۱۰/۱۴۰۰: تأییدتاریخ   ۱۶/۲/۱۴۰۰تاریخ دریافت: 

  *مجتبی همتی  _____________________________________________  

  چکیده
تــا ) شــدنمــی ییبردگان شناسا یبرا یتیشان و شخص چیکه ه( یروابط کار از دوره برده دار خیتار

و  تیشناختن هو رسمیتبه یبرا یدرد و رنج همراه با مبارزات طولان انگریب، یلادیقرن نوزدهم م

 یقراردادهــا تیــکار بوده است که باعث شد امــروزه ماه یهایحقوق و آزاد ازجمله یحقوق انسان

 تیــصــرف خــارج شــده و ماه یوصــاز بعــد قــرارداد خص، یارتباط آن با نظم عمــوم لیکار به دل

جهت انعقاد  یشکل طیو شرا یماهو طیشرا نییتب، مقاله نیهدف ا. بکند دایپ یخصوصـ  یعموم

 کیــمــذکور از  طیشــرا تیرعا یضمانت اجرا زیو ن) کار یو جمع یفرد یقراردادها( قرارداد کار

 منــدرج در( کار مورد نظر ایدر تصرف اموال  نیطرف یو شرع یقانون تیممنوع مطرف و شرط عد

روش . باشــد یمــ گــرید ازطرفکار است  یرا که جزو شروط خاص قراردادها) قانون کار ۹مادّه 

 جــهینت. اســتای اطلاعات کتابخانه یآور و روش جمع یلیتحل – یفیتوص در مقاله حاضر قیتحق

 قانون کار مکمــل ۹مادّه ،نوشتار نیمتعدد ذکر شده در ا لیاست که بنابر دلا نیو مطالعه ا یبررس

 نیــا یو عمــوم یابعاد خصوصــ، مادّه دو نیاز ا هریکاست و  یقانون مدن یو مواد بعد ۱۹۰مادّه

  .سازندمی انیقراردادها را نما

، یمــاهو طیشــرا، یشــکل طیشــرا، ضــمانت اجــرا، صحت قرارداد کــار طیشرا: کلیدی واژگان

  .قرارداد کار تیماه

  

                                                      
  عمومي دانشگاه علوم قضايي و خدمات اداري تهراناستاديار گروه حقوق * 

).mhemmati1358@yahoo.com(  
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  مقدمه
، بــار در انگلســتانننخســتیبــرای  م۱۸۰۲سال ( ۱۹قرارداد کار که تا قبل از قرن امروزه ماهیت 

در قالب موجر و اجیر در حقوق خصوصی بحــث ) عمل آمدمقررات محدود حمایتی از کارگران به

با نظــم  آنکه ابعاد امری، شد از توافق صرف موضوع حقوق خصوصی خارج و با مداخله دولتمی

  .تقویت شد و ماهیت بینابینی پیدا کرد، عمومی تلاقی پیدا کرده

  :برای صحت هرمعامله شرایط ذیل اساسی است، قانون مدنی ۱۹۰مادّه  اساس بر

  ؛رضای آنها ن وقصد طرفی .۱

  ؛طرفیناهلیت  .۲

  ؛که مورد معامله باشد معیّن موضوع .۳

قانون مدنی به تفصیل  ۲۱۸تا  ۱۹۱از موارد چهارگانه طی مواد هریک. معامله مشروعیت جهت .۴

  .بیان گردیده است

بینی مقررات خاص راجــع بــه شــرایط اساســی به دلیل سکوت و عدم پیش ۱۳۳۷در قانون کار 

 ۱۳۶۹قانون کار  ۹مادّه  در، اما شدآن رجوع می ۱۹۰مادّه  ازجملهبه قانون مدنی ، انعقاد قراردادکار

برای صــحت قــرارداد کــار در زمــان بســتن ، مذکور ۹مادّه  اساس بر. پرداخته شده است به این امر

موضــوع بــودن معیّن )ب؛ مشروعیت مــورد قــرارداد) الف: قرارداد رعایت شرایط ذیل الزامی است

: تبصــره. عدم ممنوعیت قانونی و شرعی طرفین در تصرف اموال یا انجام کار مورد نظر) ج؛ قرارداد

بطــلان آن در مراجــع ذی صــلاح بــه اثبــات  آنکــه مگر، کلیه قراردادهای کار است اصل بر صحت

  .دبرس

 شرایط یاد شده در باوجود
ً
قــانون  ۱۹۰مــادّه  قانون کار با شــرایط منــدرج در ۹مادّه  آنکه ظاهرا

 در موارد. نیامده است ۹مادّه  در ۱۹۰مادّه  ای از شرایط مهم یاد شده درمدنی مشابه است ولی پاره

شــرایط اساســی  درخصــوصسوالاتی کــه . تفاوتهایی نیز وجود دارد، برخی شباهتها باوجود، دیگر

شرایط متفــاوتی ، شود این است که آیا به دلیل ماهیت قراردادهای کارمی صحت قرارداد کار مطرح

قــانون  ۱۹۰مــادّه قانون کــار بــا ۹مادّه  نسبت؟ قانون کار بیان شده ۹مادّه  بر آنها حاکم است که در

عــدم ممنوعیــت قــانونی و شــرعی طــرفین در مفهــوم ؟ قراردادهای کار چیســت درخصوصمدنی 

 یهــاپیمانشرایط صحت ؟ قانون کار چیست ۹مادّه  مندرج درتصرف اموال یا انجام کار مورد نظر

و ضمانت ؟ وضعیت دوره آزمایشی در قراردادهای کار چگونه است؟ جمعی کار چیست) قرارداد(
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  ؟باشدمی ت این شرایط چهاجرای رعای

شــرایط ، شــرایط مــاهوی: مقاله در سه قسمت نگاشته شــده اســت، برای پاسخ به این سوالات

  .شکلی و ضمانت اجرای شرایط انعقاد قرارداد

) کتاب حقوق کار دکتر رفیعــی ازجمله( بحث شرایط صحت قرارداد کار یا در کتب حقوق کار

بعدی که مــنعکس کننــده نگــاه جــامع و منســجم و  رویکرد تکاصلا بحث نشده است یا اینکه با 

 حــالدرعینهــدف ایــن نوشــتار کــه . خصوصی باشد بحث شــده اســت –دوبعدی حقوق عمومی 

  .و دوبعدی شرایط قرارداد کار استمند شود بررسی نظاممی نوآوری آن هم محسوب

  شرایط ماهوی. ۱
  :شودمی دنی و قانون کار بحثشرایط قرارداد کار در پرتو قانون م، در این قسمت

  قصد و رضا. ۱ـ۱

توافق ، اعلام و بیان اراده، وجود قصد و رضا: چهار مقدمه لازم است، هر پیمانشدن برای بسته

 عقــد محقــق«، قانون مدنی ۱۹۱مادّه  اساس بر). ۴۴ص ،۱۳۷۹، کاتوزیــان( دو اراده و سلامت اراده

در  هرچندقرارداد کار ». ندکه دلالت بر قصد ک یزیچ بهبودن شود به قصد انشاء به شرط مقرونمی

شــود مــی قرارداد الحاقی محسوب، کارفرما ازطرفاعلام و بیان اراده یکجانبه  ازلحاظبیشتر موارد 

چنــین قــراردادی ، مقررات امری کــار محــدود شــده اســت موجببهآزادی عمل کارفرما  ازآنجاکه

  ).۱۹۵ص ،۱۳۹۳، عراقی( درست است

مسیر آن از مسیر حقوق مدنی در راستای ایجاد تعادل شدن ی پیدایش حقوق کار و جدابه عبارت

قواعــد امــری  صــورتبهضعیف قرارداد یعنی کارگر میباشــد کــه  ازطرفحمایت  ازطریققراردادی 

کنــد و ایــن امــر از تفاوتهــای می حاکم بر قرارداد کار است و این بعد حقوق عمومی آن را منعکس

  .با قراردادهای حقوق خصوصی استقرارداد کار 

اراده و قصد سازنده عقد زمانی معتبر است که در محیطی آزاد حاصل شود و با شناخت کامــل 

و واقعی بکار رود والا چنانچه قصد ایجاد عقد مبتنی بر اشتباه و اکراه باشد تاثیر قــانونی خــود را از 

 موجببــه چراکــه) ۸۵، ص۱۳۹۲، وحدیانم( دست خواهد داد و قانون اعتباری برای آن قائل نیست

 ۱۹۹مــادّه  .ستیراه موجب نفوذ معامله نکا ایاشتباه  درنتیجهحاصل  یرضا، قانون مدنی ۱۹۹مادّه 
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ایــن کــردن نحــوه بــر طرف. شــودمی کند که موجب عدم نفوذ قراردادمی عیوب رضا را بیان درواقع

ی متفاوت است که ناشی از بعد حقــوق در برخی مواقع در دو حوزه حقوق کار و حقوق مدن عیوب

  .عمومی قرارداد کار است

اشتباه یا ناظر بر خود موضوع معامله اســت یــا . ایاشتباه یعنی تصور نادرست شخص از واقعه

یا اشتباه مربــوط بــه ) .م.ق۲۰۰مادّه ( اشتباه مربوط به خود موضوع معامله. ت طرف معاملهیشخص

موجــب عــدم ) .م.ق۲۰۱مــادّه ( عمده عقد بوده باشد ت طرف علتیه شخصک یدر موارد، شخص

کار ، موضوع، در قرارداد کار ؛ چراکهتر استنفوذ معامله خواهد بود که در روابط کار دومی محتمل

شخص قابل اعتماد و نیز پرداخت مابه ازای منصفانه کار اوســت و ایــن  عنوانبه) کارگر( یک انسان

  .کار است هایهم یکی از ویژگیهای متمایز قرارداد

شخصیت کارفرمــا و هــم از ناحیــه کارفرمــا  درمورداین اشتباه ممکن است هم از ناحیه کارگر 

شخصــیت کارفرمــا و نیــز  درمــورداشــتباه کــارگر  درصورت. شخصیت کارگر صورت گیرد درمورد

یت یا اوصاف شغلی او درمورداشتباه کارفرما  در صــحت عقــد ، اگر این اشتباه اساســی باشــد، هو

، کارفرمــا، دوم درصــورتتواند از ادامه کار خــودداری کنــد و می کارگر، در شکل اول. است ؤثرم

تواند مبالغ اضافی پراخت شده نمی کارفرما، عدم اخراج کارگر درصورت، اما کارگر را اخراج نماید

در امتیــازات ، کــارگربــه تواند با اعلام قبلــی می کارفرما، را از کارگر مطالبه نماید اما نسبت به آینده

  ).۱۹۸ـ ۱۹۷ص ،۱۳۹۳، عراقی( داده شده تجدید نظر نماید

وادار ســاختن شــخص  منظوربــهاکراه عبارت است از فشار غیرمادی و نامشــروعی اســت کــه 

، ۱۳۷۹، کاتوزیــان( گیــردشــود و آزادی تصــمیم گــرفتن را از او میبرانشــای عمــل حقــوقی وارد می

المثل کارگری را بــا تهدیــد و اجبــار بــه انعقــاد ترتیب جلوه کند و فی اکراه نیز به هر درمورد) ۹۸ص

قرارداد وادار نماید و ترس از نفس و عرض و آبرویش موجب تبعیت او گردد یا بالعکس کارفرما بــر 

، موحــدیان( اراده و آزادیش را از دست بدهد موجب عدم نفوذ قــرارداد کــار خواهــد بــود، اثر تهدید

اراده شــخص را زایــل ، این ابهام باید بر طرف شود که اگر این تهدید و اجبــار البته). ۸۶ص، ۱۳۹۲

  .که قصد انشایی وجود نداشته باشد این معامله بواسطه نبود قصد باطل استای کند به گونه

ا مــال یبوده و او را نسبت به جان  یدر شخص با شعور مؤثره کشود می حاصل یراه به اعمالکا

، ســن، زیــراه آمکــاعمــال ا درمــورد. ه عادتا" قابل تحمل نباشــدک ینحوبهند کد یخود تهد یا آبروی

  )..م.ق۲۰۲مادّه ( د در گرفته شودیشخص بابودن ا زنیمرد ، اخلاق، تیشخص
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قرارداد کار بلکه عقــد  تنهانه( در عمل بسیاری از قراردادها. بین اکراه و اضطرار تفاوت وجود دارد

شود و در ن منعقد میازسویینیاز اقتصادی و شرایط اضطراری یکی  درنتیجه) و... اجاره و بیــع، قرض

اضطرار اقــدام بــه  درنتیجه یسکاگر : «داردمی قانون مدنی مقرر ۲۰۶مادّه  ،جهت ثبات معاملات

معاملــه اضــطراری ». معتبــر خواهــد بــود یره محســوب نشــده و معاملــه اضــطرارکند مکمعامله 

، اما وجود این حالت بواسطه اقدامهای طرف دیگر معامله نیست صحیح شمرده شده که جهتازآن

از وضعیت اضطراری طــرف دیگــر سوءاســتفاده کنــد و ایــن وضــعیت را وســیله ، اگر طرف معامله

کنــد کــه نمــی زیــرا تفــاوتی؛ تحمیل قرارداد بر او کند دیگر نباید معامله را ناشی از اضطرار دانست

آورده یــا اوضــاع و احــوالی کــه حــوادث  وجودبهاکراه کننده وسیله تهدید اعمالی باشد که شخص 

ت کلی اکــراه چــه حــین انعقــاد درحال). ۹۹ص، ۱۳۷۹، کاتوزیان( خارجی آنها را ایجاد کرده است

و با تهدید به اخراج کارگر جهت تغییر شرایط کار بــه ضــرر  ضمن کار( قرارداد و چه بعد از انعقاد قرارداد

با تنفیذ بعدی کارگر یا وصــی ، روی دهد) کارگر از برخی مزایای ناشی از قانون کارکردن نظراو یا صرف

شروط مذکور در قرارداد کار یا تغییــرات ، قانون کار ۸مادّه  اساس بریا قیم او نافذ نخواهد بود بلکه 

ون ی نافذ خواهد بود که برای کارگر مزایایی کمتــر از امتیــازات مقــرر در ایــن قــاندرصورتبعدی آن 

  .منظور ننماید

تــوان ناشــی از حیثیــت و کرامــت می و برخی دیگر از مواد قانون کار که آمرانه هستند را ۸مادّه 

ذاتی طرف ضعیف طرف قرارداد یعنی کارگر دانست که قانونگذار را وادار به مداخله در قرارداد کــار 

. خ و در یــک مرتبــه نیســتنددو حق کرامت انسانی و آزادی قراردادی از یک سن درواقع: «کرده است

آزادی قــراردادی وجاهــت خــود را از کرامــت . کرامت انسانی زیربنــا و آزادی قــراردادی روبناســت

کند پس قادر نخواهد بود به حدی توسعه یابد که اصل و ریشه خــود را از می انسانی اخذ و تحصیل

ارداد کــار از قــرارداد تحــولات قــر). ۹۷، ص۱۳۹۹، محقــق دامــاد و حســینی، محمدی» (میان بردارد

ارتباط قراردادهــای کــار بــا حقــوق ، حقوق خصوصی به سمت حقوق عمومی و ظهور قواعد امری

  .بشر را اجتناب ناپذیر ساخته است

قواعــد و بودن آمرانــه. ۱: توان به سه دسته مهم تقسیم کردمی قواعد و مقررات کار را هایویژگی

  ).۹۹، ص۱۳۷۹، موسوی( رعایت حقوق بنیادین کارگران. ۳با نظم عمومی بودن مرتبط. ۲مقررات 

شرط اهلیت و عدم ممنوعیت قانونی و شرعی طرفین در تصرف امــوال یــا . ۱ـ۲
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  انجام کار

. است) اهلیت استیفا( و اجرای آن) اهلیت تمتع( حقشدن اهلیت یعنی توانایی شخص برای دارا

م اعمال حقــوقی و پــذیرش آثــار آن اســت قسمت دوم اهلیت که توانایی شخص برای انجا دراینجا

د بــالغ و ین اهل محسوب شوند بایه متعاملکنیا یبرا، قانون مدنی ۲۱۱مادّه  موجببه. مدنظر است

عقــل ، شرایط اهلیت را توسعه داده و علاوه بر بلوغ، ۹مادّه ج قانون کار در بند. د باشندیعاقل و رش

  .قانونی نیز مبرا باشند تا قراردادکار معتبر شناخته شود طرفین قراردادکار لازم است از موانع، و رشد

  شروط عام. ۱ـ۲ـ۱

  :شودمی شروط عام موضوع قانون مدنی بحث، در این قسمت

  بلوغالف) 

دن بــه ســن بلــوغ یتوان بعد از رســنمی س راکچیه«، قانون مدنی ۱۲۱۰مادّه  مطابق تبصره یک

در ». ا جنــون او ثابــت شــده باشــدیــه عدم رشــد کا عدم رشد محجور نمود مگر آنیجنون  عنوانبه

نیــروی ، بلوغ عبارت است از رسیدن فرد انسان به مرحله کمال طبیعی کــه در آن، اصطلاح حقوقی

). ۲۳۹ص، ۱۳۹۰، شــهیدی( کنــدمــی آمــادگی پیــدا، شود و شــخص بــرای ازدواجمی جنسی بیدار

از تواناییهــای حقــوقی ای بــه پــاره کند ومی از حقوق را کسبای اهلیت استیفای پاره، شخص بالغ

 ۷۹مــادّه  موجببــه). ۹۱ص، ۱۳۸۸، زادهقاســم( کنــدمــی اهلیت کامل پیدا، شود و با رشدمی نایل

، ســال ۱۵لذا قــرارداد افــراد زیــر . سال تمام ممنوع است ۱۵گماردن افراد کمتر از  کاربه، قانون کار

های قانون کار نخواهند بود و و مشمول حمایت شوندکارگر شناخته نمی، قانون کار ازلحاظباطل و 

لذا رسیدگی به این موضوع هم از حدود و وظایف مراجع دادرسی کار خارج بوده و به حکــم اصــل 

رسیدگی به این امر در صلاحیت دادگاهها دادگستری است اما برحسب قــانون ، قانون اساسی ۱۵۹

اینکه کارفرما با علم به مقــررات قــانون صغیر مستحق اجرت المثل است ضمن ) ۳۳۶مادّه ( مدنی

آن متوجــه خــود  آثــار مــالی، بطــلان قراردادکــار رغمبــهصغیر را بــه خــدمت گرفتــه اســت و ، کار

: داردشــود کــه مقــرر مــیقــانون کــار تقویــت می ۱۷۶مــادّه  این برداشت با ملاحظه. کارفرماست

بــه  ... یا تادیه حقوق کارگر یا هر دو حسب مورد علاوه بر رفع تخلف ... ۷۹١مادّه  ... متخلفان از«

                                                      
 . سال تمام ممنوع است ۱۵گماردن افراد کمتر از  کاربهـ  ۷۹مادّه  .١
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نــاظر بــه جریمــه ، مــادّه ترتیــب مقــرر در. ...» ازای هر کارگر به ترتیب زیر محکــوم خواهنــد شــد

  .شودمی سال تعیین ۱۵به تعداد کارگران زیر  باتوجهکارفرماست که 

  عقلب) 

ذا فاقــد درک و مجنون کسی است که فاقد قوه عقل و مبتلا به اختلال قــوای دمــاغی اســت و لــ

ه کــجنون به هر درجــه ، قانون مدنی ۱۲۱۱مادّه  اساس بر). ۸۶ص، ۱۳۸۲، صفایی( تشخیص است

البته جنون موقعی موجب حجر است که موجــب اخــتلال تــام مشــاعر و  باشد موجب حجر است

ولــی اراده و ، هر نوع جنون که از امراض روانی بــوده و موجــب افســردگی شــده ؛ بنابرایناراده شود

قــانون  ۱۲۱۳مــادّه  امــا ٢.قانونا و شرعا موجب حجر و سلب مسئولیت نیست، مشاع را مختل نکند

مطلقــا و  یمجنــون دائمــ: داردبه تفکیک شــده و مقــرر مــی قائل مدنی بین مجنون دائمی و ادواری

 د ولو با اجازهیخود بنما یدر اموال و حقوق مال یچ تصرفیتواند هنمی جنون درحال یمجنون ادوار

د نافذ است مشــروط بــر ینمامی افاقه درحال یه مجنون ادوارک ین اعمال حقوقکم خود لیا قی یول

افاقه به عمــل آیــد معتبــر  درحاللذا چنانچه انعقاد قراردادکار و انجام کار . ه افاقه او مسلم باشدکآن

ست چــون اصــل بــر اثبات افاقه در زمان تنظیم قرارداد و انجام کار به عهده طرف مقابل ا، اما است

  .استمرار جنون شخص است که آثار این بیماری در وجود او ثابت است

  رشدج) 

دارد و بــه اصــلاح آن مــی اموال خــود بــازکردن از عقل است که شخص را از تباهای رشد چهره

قانون مدنی تعریف مشخصی از رشید یا رشد ارائه نداده ). ۳۷ص، ۱۳۸۲، کاتوزیان( کندمی هدایت

ه تصــرفات او در امــوال و کــاســت  یســکد یر رشــیغ، قانون مدنی ۱۲۰۸مادّه  اساس براست ولی 

این است که رشید کسی است که بــه شــیوه مادّه  مفهوم دیگر این. نباشد یخود عقلائ یمال یحقوق

ســفیه ؛ سفیه را نباید با مجنــون اشــتباه گرفــت. دخردمندان در اموال و حقوق مالی خود تصرف کن

از درک و تشــخیص اســت و حتــی ممکــن اســت دارای مــدارج علمــی و ارزش ای دارای مرحلــه

، یعنی در امــوال خــود تعــدی) ۸۵ص، ۱۳۸۲، صفایی( اجتماعی باشد لیکن فاقد عقل معاش است

 س راکــچ یهــ، قانون مــدنی ۱۲۱۰مادّه  اساس بر). ۳۱۳ص، ۱۳۷۷، امامی( کندمی تفریط یا اسراف

ا یــه عدم رشد کا عدم رشد محجور نمود مگر آنیجنون  عنوانبهدن به سن بلوغ یتوان بعد از رسنمی

                                                      
  . دیوان عالی کشور ۳شعبه  ۱۸/۰۱/۱۳۹۲ مورخ ۹۲۰۹۹۷۰۹۰۹۱۰۰۰۱۴دادنامه شماره .٢
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 عمومی دیــوان عــالی کشــور در رای وحــدت هیئت تفسیری که اساس بر. جنون او ثابت شده باشد

کرده است برای خروج از حجر  ارائه قانون مدنی ۱۲۱۰مادّه  از ۳/۱۰/۱۳۶۴مورخ  ۳۰شماره  رویّه

رشد هــم لازم ، بلکه علاوه بر بلوغ شرعی و قانونی، رسیدن به سن بلوغ کافی نیست، در امور مالی

مســتقل  طوربهتواند در اموال خود می کند ومی استقلال مالی پیدا، ی شخص بالغدرصورتاست و 

  .تصرف کند که رشد او محرز باشد

کارفرمایی که شخص حقیقی است باید همانند هر فرد دیگــری در انعقــاد قــرارداد  درخصوص

سال تمام شمسی  ۱۵شخصی که پس از عبور از سن  درخصوص، اما باید دارای بلوغ و رشد باشند

ی درصــورت، شد کاربهکارگر مبادرت به تنظیم قراردادکار نمود و مشغول  عنوانبه، مقرر در قانون کار

ممکن است گفته شود که چــون کــارگر ؟ شد وضعیت قرارداد و کار او چگونه خواهد بودکه سفیه با

قانون مــدنی اســت کــه  ۱۲۱۴مادّه  آورد مشمول قسمت اخیرمالی را به دست می، سفیه با کارکردن

 م اویا قــی یست مگر با اجازه ولید در اموال خود نافذ نیر رشیمعاملات و تصرفات غ: داردمقرر می

شخص  ازآنجاکه، اما ه باشد بدون اجازه هم نافذ استکل یات بلاعوض از هر قبکتمل کذلمع  ...

دهد به دلیــل اجــرت و ســایر اش یعنی نیروی کارش را در اختیار دیگری قرار میترین سرمایهاصلی

دخالــت ، تعیین شرایط کــار و حــدود تعهــدات و نیــز میــزان مــزد او، برای تنظیم قرارداد، تعهداتش

مــادّه  حاکم است مگر اینکــه طبــق ۱۲۱۴مادّه  صدر خصوصدراینه قانونی ضرورت دارد و نمایند

یا پیشه بدهد که شــامل لــوازم آن کــار و  کاربهولی یا قیم به او اجازه اشتغال ، قانون امور حسبی ۸۵

شــرایط رعایت شرایط قانون کار در انعقاد قرارداد کار و مــزد و ، هم صورتدراین. شودپیشه هم می

  .ایمنی و بهداشت کار ضروری است

) قــانون امــور حســبی ۷۵مــادّه موضــوع( باید توجه داشت که محجوری که با اجازه ولــی یــا قــیم

شخصا حق اقامه دعوی علیه کارفرما را نــدارد ، بروز اختلاف با کارفرما درصورتتواند کار کند می

 نمایــدمــی ور علیه کارفرما اقامه دعــویبلکه این ولی یا قیم محجور است که به نمایندگی از محج

 ازجهــتمشــکلی ) ســفیه نباشــند( سال که رشــید باشــند ۱۵افراد بالای ). ۳۰ص، ۱۳۹۱، کاتوزیان(

  .انعقاد قرارداد و سایر تعهدات کار ندارند

  عدم ممنوعیت قانونی یا شرعی طرفین ؛شرط خاص. ۱ـ۲ـ۲

بــا عــدم ممنوعیــت قــانونی و ) عقل و رشد، بلوغ( در مقام مقایسه اجزای اهلیت در قانون مدنی
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توان بــرای عنــوان عــدم ممنوعیــت هــم می) شروط خاص( قانون کار ۹مادّه ج شرعی مندرج در بند

جنون و سفه از موجبــات ، صغر، در معنای موسع: گرفت درنظرمفهوم موسع و هم مفهوم مضیق را 

غیر از صغیر و مجنون دائمــی از ممنوعیت قانونی و شرعی در تصرف اموال است لکن در این معنا 

 هرچندتواند کار کند می افاقه و سفیه بطور کلی درحالاند یعنی مجنون ادواری انجام کار منع نشده

شــرط ، ممنوعیت انجــام کــار ازنظر، اما گیرددر اختیار ولی یا قیمش قرار می) مزد( محصول کارش

» مورد نظــر« ر معنای محدود که از عبارتعدم ممنوعیت د. تواند وافی به مقصود باشداهلیت نمی

شــود منظــور از عــدم ممنوعیــت کــارگر و کارفرمــا از قانون کار استنباط می ۹مادّه ج در انتهای بند

تصرف در مال مورد نظر همان مزد است و عدم ممنوعیت کارگر از انجام کار مورد نظر همــان کــار 

بســیار  چراکــهیت شرطی است اعم از اهلیت در این برداشت عدم ممنوع. باشدموضوع قرارداد می

کلی برخوردار است  طوربهافتد که شخصی از اهلیت لازم برای انعقاد قرارداد و انجام کار اتفاق می

 نهــی شــده اســت
ً
، رنجبــری( ولی از اشتغال در شغلی که موضوع قرارداد کار است قانونــا یــا شــرعا

، از ویژگــی متمــایز قــانون کــار اســت، و اینکه ایــن شــرط مسئلهاهمیت  جهتبه). ۸۲ص، ۱۳۸۰

  .کنیممی مصادیق آنرا جداگانه بررسی

  اهلیت کارفرمایان حقوقیالف) 

اشخاص حقوقی همانند اشخاص حقیقی  درخصوص، وجود شرط اهلیت در انعقاد قراردادکار

ی اســت اداره شخص حقوقی با کسان)، هامثل شرکت( اشخاص حقوقی درخصوص. ضرورت دارد

توانند این نمایندگان در حدود اختیارات خود می. قانونی اجازه/ اختیار اداره امور آنرا دارند ازنظرکه 

ولو تعهدات خارج از اختیار ( در هر صورت کارفرما در برابر کارگر مطلقا مسئول تعهدات. عمل کنند

نمــود در برابــر کارفرمــا مســئول باشد اما اگر مدیر خارج از اختیارات خود تعهد می) نمایندگان خود

  .است

  وضعیت تاجر ورشکستهب) 

از تــاریخ ، کارفرمایی که حکم ورشســتگی او صــادر شــده، قانون تجارت ۴۱۸مادّه  مستفاد از

مقــام قــانونی وی در ایــن دســته از قائم، حق انعقاد قرارداد کار را ندارد و مدیر تصفیه، صدور حکم

بــه مفهــوم حجــر او ) قانون تجــارت ۴۱۸ مادّه موضوع( ورشکستهمنع دخالت تاجر . امور مالی است

 تــأمینکارگر طرف قرارداد کار قرار گیرد و برای  عنوانبهتواند بعد از ورشکستگی می نیست و ایشان
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تاجر ورشکســته ، البته به حکم قانون). ۷۷ص، ۱۳۹۱، هدایتی( معیشت خود و خانواده اش کار کند

است در مدت ورشکستگی او نیز حاصل شــود و عایــد او گــردد منــع از دخالت در آنچه که ممکن 

نماید و چنانچه مازادی داشته باشــد داخــل  معیّن شده است و مدیر تصفیه باید ترتیب مصرف آن را

 ۵۵۷ موجببــه). ۹۶ص، ۱۳۹۲، موحــدی( در اموال او خواهد شد تا متعلق حــق طلبکــاران باشــد

از تاریخ توقف تاجر منعقد شده باشد نسبت به هرکس حتی کلیه قراردادهایی که پس  قانون تجارت

امــوالی را کــه  طرف قرارداد مجبور است که وجوه یــاـ  خود تاجر ورشکسته محکوم به بطلان است

  .قرارداد باطل شده دریافت کرده است به اشخاص ذیحق مسترد دارد موجببه

قراردادهای ، در اموال خود باشدکارفرما ممنوع از تصرف ، حکم دادگاه موجببهی که درصورت

پیشین او بــه اعتبــار خــود بــاقی اســت امــا برابــر قــانون حمایــت صــنعتی و جلــوگیری از تعطیلــی 

) توقــف کارفرمــا ازجملهو ( ایدر مواردی که به علت وقوع حادثه ۱۳۴۳های کشور مصوب کارخانه

شخص یا ، یک آن قانونادّه م بینی شده درپیش» هیات حمایت از صنایع«، ای تعطیل شودکارخانه

کارگــاه را اداره ، این افراد تا تعیین تکلیــف قطعــی. کندمدیر کارخانه تعیین می عنوانبهاشخاصی را 

  .کنندمی

  وضعیت اشتغال بیگانگانج) 

اشتغال بیگانگــان مقــرر  درخصوصقانون اساسی الزاماتی را  ۸۲و  ۸۱و اصول  ۴۳اصل  ۸بند 

اصل بر ممنوعیت اشتغال اتباع بیگانه است مگر ، قانون کار ۱۲۰مادّه  موجببه راستادراین. داردمی

  :دارای شرایط ذیل باشند

  ٣.اولا دارای روادید ورود با حق کار مشخص باشند

  .کار و رفاه اجتماعی دریافت نمایند، پروانه کار از وزارت تعاون، دوم مطابق مقررات

قرارداد وی معتبــر نبــوده و باطــل ، ممنوعیت قانونیبه دلیل ، عدم رعایت این شروط درصورت

                                                      
وزارت کار و امــور اجتمــاعی بــا رعایــت شــرایط ذیــل در صــدور : داردمی مقرر خصوصدراینقانون کار۱۲۱ مادّه .٣

مطــابق اطلاعــات ) الــف: روادید با حق کار مشخص برای اتباع بیگانه موافقت و پروانه کــار صــادر خواهــد کــرد

افراد داوطلب واجد تحصیلات و تخصــص  کاربه موجود در وزارت کار و امور اجتماعی در میان اتباع ایرانی آماده

) ج؛ مورد نظر باشد کاربهتبعه بیگانه دارای اطلاعات و تخصص کافی برای اشتغال ) ب؛ نداشته باشد وجودبهمشا

احراز شــرایط منــدرج در : تبصره. از تخصص تبعه بیگانه برای آموزش و جایگزینی بعدی افراد ایرانی استفاده شود

  . فنی اشتغال است هیئت با مادّه این
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قرار دادی کــه موجــب اســتخدام  هرگونهکارفرمایان مکلفند قبل از اقدام به عقد ، راستادراین ٤.است

امکــان اجــازه اشــتغال تبعــه  درموردنظر وزارت کار و امور اجتماعی را ، شودمی کارشناسان بیگانه

  ).قانون کار ۱۲۸ مادّه( بیگانه استعلام نمایند

  حکم دادگاه موجببهمحرومیت از حقوق اجتماعی د) 

، هــامجازاتحکــم دادگــاه در مقــام تکمیــل یــا تتمــیم برخــی از انــواع  موجببهی که درصورت

ی و یــا معیّنــ یــا فعالیــت در محــل معــیّن یا حرفــه کاربهشخصی اعم از کارگر یا کارفرما از اشتغال 

توانــد نمی، در مدتی که این محرومیــت بایــد اعمــال شــود، باشداقامت در مکان خاصی منع شده 

برخلاف مفاد رای عمل نموده و تا حدی که معارض مفاد رای دادگاه باشــد طــرف قراردادکــار قــرار 

ی تکمیلــی هــامجازاتآیین نامه نحــوه اجــرای « ۹مادّه  اساس بر). ۹۵ص، ۱۳۹۲، موحدیان( گیرد

چنانچــه حکــم دادگــاه ، رییس قوه قضاییه ۱۳۹۳مصوب » قانون مجازات اسلامی ۲۳مادّه موضوع

آن  اگــر محکــوم اشــتغال بــه، حرفه یا کارمعین باشد، مستلزم محکومیت به منع از اشتغال به شغل

فرما و یا بالاترین مدیر یا مسئول کاربهقاضی اجرای احکام مراتب حکم را حسب مورد ، داشته باشد

ت دســتور قضــایی یــشخاص یــاد شــده موظفنــد ضــمن رعاا. نمایدمی محل اشتغال محکوم ابلاغ

چنانچه محکوم دارای جواز کــار یــا پروانــه اشــتغال . ام اعلام نمایندکاح یاجرا یمراتب را به قاض

جواز کار یا پروانه اشــتغال وی ، ۱/۲/۹۲مصوب ی، قانون مجازات اسلام ۳۰مادّه  با رعایت، باشد

ی کــه محکــوم اشــتغال درصورت. گرددمی مرجع مربوط و با اعلام قاضی اجرای احکام لغو ازطریق

از اشتغال به شــغل یــا حرفــه یــا کــاری کــه ، کندمی ام به وی ابلاغکاح یاجرا یقاض، نداشته باشد

  .خودداری نماید، حکم دادگاه منع گردیده موجببه

  وضعیت اشتغال زوجینهـ) 

مصــالح  یه منافک یا صنعتیتواند زن خود را از حرفه می شوهر، نیقانون مد ۱۱۱۷مادّه  موجب

ممنوعیــت شــرعی و « در چنــین صــورتی بــه دلیــل. ندکا زن باشد منع یات خود یثیا حی یخانوادگ

 فقــدان شــرط منــدرج در بنــد، مخالفــت همســر خــود درنتیجه» قانونی زن از انجام کار مورد نظر

 راســتادراین. صلاحیت انعقاد قرارداد کار را نخواهــد داشــتقانون کار محرز و چنین زنی  ۹مادّهج

 شــوهر: دارددر ارتباط با نحوه این ممانعت مقرر می ۱۳۵۳قانون حمایت خانواده مصوب  ۱۸مادّه 

                                                      
  . مقررات مفصلی راجع به شرایط کار بیگانگان مقرر داشته است، مبحث سوم از فصل پنجم قانون کار .٤
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هر شغلی که منافی مصــالح خــانوادگی یــا حیثیــت ه زن خود را از اشتغال ب، دادگاه تأییدتواند با می

ی کــه درصــورتدادگــاه . تواند از دادگاه چنین تقاضائی را بنمایدمی ن نیزز. خود یا زن باشد منع کند

  .کندمی اختلالی در امر معیشت خانواده ایجاد نشود مرد را از اشتغال به شغل مذکور منع

توانــد بــه نمــی مانع اشتغال وی نیســت و زوج، البته عدم اشاره به اشتغال زوجه در سند ازدواج

  ٥.از دادگاه منع اشتغال زوجه را بخواهد، وضوع در سند نکاحیهصرف مسکوت ماندن این م

  وضعیت اشتغال کارمندان دولت و بازنشستگانو) 

منع ، در غیر ساعات اداری در کارگاه بخش خصوصی مشمول قانون کار ٦اشتغال کارمند دولت

قاقی کــارگر یت کارفرما در پرداخت حقــوق و مزایــای اســتحمسئولقانونی ندارد و فی حد ذاته رافع 

امــا اشــتغال  ٧».قانون کار و مقررات مربــوط بــه آن نیســت اساس بر) حق سنوات ازجمله( موصوف

 و بازنشســتگان) ۱۳۷۳قانون ممنوعیت تصدی بــیش از یــک شــغل مصــوب  موجببه( کارمندان دولت

مادّه  در دستگاههای اجرایی موضوع) ۱۳۹۵گیری بازنشستگان مصوب کاربهقانون ممنوعیت  موجببه(

، در مــوارد اســتثنایی هرچنــد. ممنــوع اســت ۱۳۸۶قانون مدیریت خــدمات کشــوری مصــوب  ۵

مجازند به میزان یک سوم ســاعات کــار کارمنــدان در ، بازنشستگان دارای مدرک کارشناسی و بالاتر

دستگاههای اجرایی شاغل بوده و حداکثر به میزان یک سوم حقوق کارمندان شاغل در شغل مشــابه 

  .)ری بازنشستگانیکارگهقانون ممنوعیت ب ۲تبصره ( ریافت نمایندحقوق د

  مخصوصپروانه داشتن ؛ مجوز قانونیز) 

پروانــه کــار یــا داشــتن های شغلی مستلزمتصدی برخی از مشاغل و پرداختن به بعضی فعالیت

  . و... پزشکیپروانه نظام ، گواهینامه معتبر در آن حوزه از مراجع قانونی است مثل پروانه وکالت

  غایب خدمت وظیفه عمومی نمشمولاح) 

رســد مشــمول مقــررات هر فرد ذکور ایرانی در ماهی که طی آن ماه به سن هجده سال تمام می

                                                      
دادگاه عمومی حقوقی مجتمع قضایی  ۲۴۹شعبه  ۰۸/۰۴/۱۳۹۲ مورخ ۹۲۰۹۹۷۰۲۲۰۲۰۰۴۶۹دادنامه شماره .٥

 . یک خانواده
 . جراستبازنشستگان هم همین حکم قابل ا درخصوص. ٦
  عمومی دیوان عدالت اداری هیئت ۲۴/۹/۱۳۸۷مورخ  ۶۴۳شماره  رویّه رای وحدت. ٧

 . هقضایی اداره کل حقوقی قوه ۱۷/۶/۱۳۹۲مورخ  ۱۱۵۴/۹۲/۷ـ نظریه مشورتی شماره   
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استخدام مشمولان ). ۱۳۶۳قانون خدمت وظیفه عمومی مصوب  ۲مادّه ( خدمت وظیفه عمومی است

ها و کارگاههــا و مؤسســات ت و در کــار خانــهها و مؤسسات وابسته به دولکلی در وزارتخانه طوربه

  ).همان قانون ۶۲مادّه ( داشتن معافیت دائم ممنوع استخصوصی بدون

  موضوع قراردادبودن معیّن .۱ـ۳

موضوع قرارداد را یکی از شرایط صحت قرارداد کار دانســته بودن معیّن ،قانون کار ۹مادّه  بند ب

قــانون  ۱۰مــادّه  بند الف( دکه کارگر باید به آن اشتغال یابای نوع کار یا حرفه یا وظیفهاست که همان 

  .باشددیگر می ازطرف) قانون کار ۱۰ مادّه بند ب( حقوق یا مزد مبنا و لواحق آناز یک طرف و ) کار

  مشروعیت مورد قرارداد. ۱ـ۴

قــانون مــدنی بــه مشــروعیت جهــت  ۱۹۰مــادّه  در شرایط اساسی صحت معاملات مندرج در

ح شود یه جهت آن تصرکست یدر معامله لازم ن، همان قانون ۲۱۷مادّه  تصریح شده و طبق معامله

مشــروعیت جهــت بــا . د مشــروع باشــد والا معاملــه باطــل اســتیــح شده باشــد بایاگر تصر یول

در قراردادکار جهت یعنی انگیــزه شخصــی از . مشروعیت مورد قرارداد/ معامله تفاوت اساسی دارد

 قــرارداد کــار باطــل باشــد، آنبودن نامشــروع درصــورتر مبنا قرار نگرفته تا اینکــه تنظیم قرارداد کا

 ،مورد معاملــه درخصوص، در قانون مدنی). ۷۹ـ۷۸ص، ۱۳۸۰، رنجبری/ ۹۲ص، ۱۳۹۲، موحدیان(

. مشــروع باشــد یــیت داشته و متضمن منفعت عقلاید مالیمورد معامله با: داردمقرر می ۲۱۵مادّه 

تعهد کارفرما به پرداخــت مــزد ، دیگرازسویتعهد کارگر به انجام کار و  سوازیک، مورد قرارداد کار

 مزد ، ۴۲و  ۴۰، ۳۷برابر مواد مختلف قانون کار بویژه مواد  هرچند. است
ً
باید به وجه رایــج اساسا

. مواد مخدر یا مشروبات الکلی ممنــوع اســت صورتبهپرداخت مزد یا مزایا ، کشور پرداخت شود

منظور از کار نامشروع اعم است . کار مورد قرارداد کار نباید نامشروع باشد عنوانبهگر هم تعهد کار

در . مــوازین اخلاقــی ناپســند تلقــی شــود ازلحــاظاز عملی که برابر قانون ممنوع باشد یا عملی که 

 تردیــدی وجــود نــدارد، بطلان قرارداد منعقد میان دو نفر که کار موضــوع قــرارداد نامشــروع اســت

ذکر این مطلب ضروری است که مفهوم مورد و موضوع در حقــوق ). ۲۰۹ـ۲۰۸ص، ۱۳۹۳، عراقی(

 در حقوق خصوصی مورد قرارداد . خصوصی و حقوق کار متفاوت است
ً
 عــین، در اجاره یا بیعمثلا

تملیــک عــین ( یا بیــع) جرهأتملیک منافع عین مست( اجاره، است اما موضوع قرارداد حسب مورد معیّن
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قــرارداد کــار اســت و مرحــوم  همان موضــوع، است اما در حقوق کار مورد قراردارد) علومعوض مبه

  اند.برده کاربهدکتر عراقی در حقوق کار این دو را مترادف 

  شرایط شکلی. ۲
  .پردازیمقرارداد و دوره آزمایشی میبودن کتبی و شفاهی مسئلهدر این بحث به دو 

  قرارداد کتبی یا شفاهی. ۲ـ۱

قــرارداد کتبــی ، قانون کار در تعریف قراردادکار ۷مادّه  قراردادکار یک عقد رضایی است از اینرو

: قــانون کــار الزامــاتی را مقــرر داشــته اســت ۱۰مادّه  در، اما و شفاهی را در یک ردیف آورده است

  :دباید حاوی موارد ذیل باش، قرارداد کار علاوه بر مشخصات دقیق طرفین

  ؛که کارگر باید به آن اشتغال یابدای ا حرفه یا وظیفهنوع کار ی) الف

  ؛حقوق یا مزد مبنا و لواحق آن) ب

مــدت ) و؛ تاریخ انعقاد قرارداد) هـ؛ محل انجام کار) د؛ تعطیلات و مرخصی ها، ساعات کار) ج

، موارد دیگری که عرف و عادت شغل یا محــل) ز؛ باشد معیّن چنانچه کار برای مدت، قرار داد

  .ب نمایدایجا

  ).در موادی که مدت تعیین نشده است( شرایط و نحوه فسخ قرارداد) ح

پذیر بوده و در همه مراجع قابل ارائه و اســتناد قرارداد امکانبودن کتبی درصورتدرج این موارد 

کنــد و تعیــین دقیــق آنهــا در قــرارداد شــفاهی و می تــأمینبوده و منافع و حقــوق کــارگران را بیشــتر 

مخصوصا اثبات آنها بسیار دشوار است اما اگر نقش قانونگذار در راستای ارشاد و راهنمایی طرفین 

مــابین کمــک کنــد تواند به شفافیت قراردادی و نبــود ابهامــات فیدر تنظیم قرارداد باشد این امر می

مربوط بــه  یقراردادها: مقرر داشته است، قانون کار ۷دّه ما ۱۳۹۴اصلاحی  ۳مخصوصا که تبصره 

ار و رفــاه ، کــه توســط وزارت تعــاونکــباشد  ید در فرم مخصوصیبابودن یتبک درصورتار کقانون 

  .ردیگین قرار میار طرفیشود و در اختیه مین و مقررات تهیدر چهارچوب قوان یاجتماع

های کــار ین امــری اســت زیــرا حــداکثر ســاعتجزو قوانج البته موارد مذکور در بندهای ب و

بینــی شــده و هفتگی و نیز حد قانونی مرخصی استحقاقی و دیگر مرخصــیها در قــانون پیش، روزانه

نیازی به ذکر در قرارداد نیست مگر در فرضی که کارگر نیمه وقت باشد یا فــرض نــادری کــه کــارگر 
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بینی یا ذکــر عدم پیش. کارفرما قرار دهد بتواند مدت مرخصی را بیش از مدت مقرر قانونی برعهده

توانــد محل کار یا مدت در قراردادهای کار سبب ابطال قرارداد نبوده و صرفا حکایت از این امر می

داشته باشد که طرفین قرارداد در راطه با موارد ذکر شده به عرف معمول کارگاه و یا محل کار یا عرف 

مراجــع دادرســی ، بروز اختلاف رتدرصواند که تشخیص آن معمول در حرفه و یا شغل نظر داشته

  ).www.mcls.gov.ir( کار است

در گرفتــه و مقــرر نمــوده اســت  درنظــرالزام دیگری را بــرای قراردادهــای کتبــی  ۱۰مادّه  تبصره

گردد که یک نسخه از آن به اداره می مواردی که قرارداد کار کتبی باشد قرارداد در چهار نسخه تنظیم

رگر و یک نسخه نزد کارفرما و نسخه دیگر در اختیار شــورای اســلامی کار محل و یک نسخه نزد کا

 لحاظبــهاجــرای آن همــواره . گیــردمــی فاقد شورا در اختیار نماینده کارگر قــرار هایکار و در کارگاه

، ای از قراردادهــا توســط ادارات تعــاوندشوار نمودن شرایط استخدامی کارگر و نیز نگهداری نسخه

  .عی در عمل آسان نخواهد بودکار و رفاه اجتما

  دوره آزمایشی. ۲ـ۲

مدت دوره آزمایشــی و فلســفه وجــودی آن و تعهــدات طــرفین در دوره ، ماهیت دوره آزمایشی

  .آزمایشی و در پایان آن موضوعات دارای اهمیتی هستند که قابل بحث هستند

  ماهیت دوره آزمایشی. ۲ـ۲ـ۱

. ه آزمایشی را نباید با دوره آرآمــوزی یکــی انگاشــتابتدا باید به این موضوع اشاره شود که دور

. کارموزی در مبحث اول فصل پنجم قــانون کــار ذکــر شــده اســت کــه موضــوع بحــث مــا نیســت

  :ماهیت دوره آزمایشی دو نظر ارائه شده است درخصوص

بــه اینکــه اولا در  باتوجــه: یک قــرارداد مســتقل صورتبهتعیین دوره ازمایشی بودن ـ بلا مانع۱

اصــل حاکمیــت اراده چنــین ، تر اســت دومعرف نیز تعیین دوره آزمایشی کار به این شــکل معمــول

در حقوق اداری نیز اگر قرار باشد شخصی بطور رسمی قطعی به خــدمت ، دهد سومای را میاجازه

بهت ایــن دو قــرارداد مشــا لحاظبه، کنندآزمایشی با وی منعقد میـ  ابتدا قرارداد رسمی، گرفته شود

دیگر در  ازطرف). ۱۵ص، ۱۳۸۴، بیانخوش( توان گفت تنظیم قرارداد کارآزمایشی بلا مانع باشدمی

خــواه قراردادکــار ، شرط نتیجه در ضمن قرارداد اصلی صورتبهتوان اینکه دوره آزمایشی کار را می
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قــانون  ۱۱مــادّه  چراکهوجود ندارد ایجاد نمود تردیدی  معیّن غیرموقت یا موقت و یا برای انجام کار

توانند با توافق یکدیگر مدتی را بنــام طرفین می« کار بدون ذکر نوع قرارداد کار اعلام داشته است که

  .)۱۴ص، همان( آزمایشی کار تعیین نماینده دور

بینــی پیش، در قــانون کــار: ـ اختصــاص دوره آزمایشــی بــرای قراردادهــای مــدت غیرموقــت۲

کارگر و ( این قانون آمده در ارتباط با آختیار طرفین ۱۱مادّه  آنچه در. آزمایشی نشده استقراردادکار 

ای در ابتدای قرارداد بنام دوره آزمایشی کار است که نه قراردادی منفــک از برای تعیین دوره) کارفرما

د مــدت دوره گویــیــاد شــده کــه میمــادّه  از یک قرارداد کار است و تبصره قرارداد کار بلکه مقطعی

توجه به امکــان قطــع ، ضمنا. ی بر این نظریه استتأییدآزمایشی باید در قرارداد کار مشخص شود 

، ن در قراردادهــایازســویی یــکهیچ ازســویرابطه کار در خلال دوره آزمایشی و عدم امکان فســخ 

ه مســتلزم قراردادهــا کــ گونــهاینبینــی دوره آزمایشــی در پیش، معــیّن مدت موقت و یا انجــام کــار

ـــتبینیپیش ـــده اس ـــه نش ـــور پذیرفت ـــای مزب ـــت در قرارداده ـــرفین اس ـــرای ط ـــق فســـخ ب  ح

)www.mcls.gov.ir(.  

های دولتــی بــه دوره آزمایشی در استخدام چراکهرسد نظریه دوم نزدیک به واقع باشد می نظربه

کــار نیســت و دلیل شرایط حاکم بر آنها سه ساله است و قابل مقایســه بــا مــدت آن در قراردادهــای 

پــذیرش ، دیگر ازطرف. اصولا مبتنی بر توافق طرفین برای تعهدهای قطعی است، انعقاد قراردادکار

با فلسفه حمایتی حقوق کار ، عدم ذکر آن در قانون کار رغمبهقرارداد مستقل  عنوانبهدوره ازمایشی 

  .سازگار نیست

  مدت دوره آزمایشی و فلسفه وجودی آن. ۲ـ۲ـ۲

  بر
ً
حــداکثر ایــن . مدت دوره آزمایشی باید در قرارداد کار مشــخص شــود ۱۱مادّه  تبصرهاساسا

ماه و برای کارگران ماهر و دارای تخصص ســطح بــالا ســه  هریکمدت برای کارگران ساده و نیمه ما

  .دباشمی ماه

 مدت دوره آزمایشی باید طوری تعیین شود که در آن هم بتوان تواناییهای کارگر را آزمــود و هــم

قانون کار فرانسه با لحاظ ایــن . یک سری اصولی را که لازم است کارگر دارا باشد به وی آموزش داد

چهــار ) رئیســان( سه ماه و مدیران) هاتکنسین( سرکارگران، حداکثر مدت را برای کارپران دو ماه، امر

در خــلال « ازآنجاکه). ۱۶۹ـ ۱۶۷ص ،۱۳۹۵، مجتهدی و جنگجوی ،مظهری( گرفته است درنظرماه 
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آن که الزام بــه پرداخــت خســارت داشــته بی ن حق دارد بدون اخطار قبلی وازسویی هریک این دوره

برای آنکه طرفین قرارداد به ایــن بهانــه از تکــالیف قــانونی ) ۱۱ مادّه ( قطع نمایند رابطه کار را، باشد

دوره  بــاعنوانرفرما نتوانــد که کا جهتازآناستعفا یا اخراج شانه خالی نکنند و به ویژه  درموردخود 

آزمایشی مدتی طولانی کارگر را به خدمت گیرد و سرانجام هم او را بدون رعایــت مقــررات اخــراج 

. حداکثر این مدت را برخلاف دوره ازمایشی استخدام دولتی کوتاه مــدت تعیــین کــرده اســت، کند

نابراین کسی که به استناد شود و بضمن اینکه وجود دوره آزمایشی اصل نیست و اسثتنا محسوب می

  .دهد باید آن را اثبات کندبه این رابطه خاتمه می، بینی دوره آزمایشی در قراردادکارپیش

توانــد صــلاحیت و ای آن است که طــی آن کارفرمــا میبینی چنین دورهدیگر فایده پیش ازطرف

توانــد از نزدیــک بــر شــرایط و میکارگر نیز . تواناییهای کارگر را برای انجام کار مورد نظر احراز کند

نسبت به ادامه رابطــه قــراردادی  هریک، آن اساس بره محل کار خود واقف شود و مؤسسویژگیهای 

بعــد خصوصــی ( این امر به حاکمیــت اراده طــرفین طــرفین). ۲۱۳ص، ۱۳۹۳، عراقی( تصمیم بگیرد

، قراردادهای مستمر است لــذا شــناخت ازجملهبه اینکه قرارداد کار  باتوجهاشاره دارد و ) قرارداد کار

ســازد امــا می باشد و دوره آزمایشی این امکان را فراهممی اعتماد و شخصیت طرفین دارای اهمیت

باشــند بلکــه دارای تعهــدات مــی دارای آزادی کامــل خصوصدرایننباید چنین انگاشت که طرفین 

  .باشند که قابل بحث استمی قانونی

  ر دوره آزمایشی و در پایان آنتعهدات طرفین د. ۲ـ۲ـ۳

به رابطــه کــار بــدون الــزام بــه دادن بر اثر مهم دوره آزمایشی در قرارداد کار مبنی بر پایان باتوجه

ولی بــه جــز . گرفت درنظراختیار فسخ قرارداد  منزلهبهبینی این دوره را توان پیشجبران خسارت می

، ؛ بنــابراینقراردادی طرفین به قوت خود بــاقی اســتبقیه تکالیف و تعهدهای قانونی و ، این اختیار

حفاظت فنی و بهداشت کار و غیره در این دوره نیز بر ، مزد، کار هایهمه مقررات مربوط به ساعت

بــه رابطــه کــار تــا دادن ن برای پایانازسویی هریکعدم اقدام  درصورتروابط طرفین حاکم است و 

ود ادامه داده و سابقه خــدمت کــارگر از آغــاز زمــان شــروع قرارداد به حیات خ، پایان دوره آزمایشی

  ).۲۱۴ص، ۱۳۹۲، همو( محسوب خواهد شد کاربه

ی که قطع رابطــه درصورت ۱۱مادّه  برابر ذیل، ی که رابطه کار در دوره ازمایشی قطع شوددرصورت

انچــه کارفرما باشد وی ملزم به پرداخت حقوق تمــام دوره آزمایشــی خواهــد بــود و چن ازطرفکار 
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  .کارگر رابطه کار را قطع نمایند کارگر فقط مستحق دریافت حقوق مدت انجام کار خواهد بود

در مــواقعی کــه قطــع رابطــه کــار  بــه کــارگرالزام کارفرما به پرداخت حقوق تمام دوره آزمایشی 

، حقــوقی ازلحاظحمایت از کارگر است وگرنه  منظوربهامری خلاف قاعده و ، باشدوی می ازسوی

توان مســبب باشد و نیز کارفرما را نمیکارگر کار نکرده باشد مستحق دریافت حقوق نمی کهتازمانی

هرچند این مقرره قــانون کــار در راســتای ). ۱۰۵ص، ۱۳۹۶، رفیعی( دانست به کارگرورود خسارت 

نــاظر بــه  قانون کار باید هایحمایت چراکهرسد می نظربهباشد اما قابل انتقاد می حمایت از کارگر

رسد و اختیار فسخ می زمانی که روابط کار قبل از اتمام دوره آزمایشی به پایان. شرایط اشتغال باشد

شــدن هم به طرفین داده شده است این مقرره قانون کار هم نقض غرض است و هم برای کــارگر دارا

ما قرارداد کار را ی که کارفردرصورت، در کشور فرانسه هم برخلاف ایران. شودمی بلاجهت محسوب

 ،مطهــری( باشــدمــی در دوره آزمایشی فسخ کند کارگر فقط مستحق دریافت مزد مدت انجــام کــار

توانســت ایــن باشــد کــه مــی اما اقــدام حمــایتی قانونگــذار) ۱۸۳ص ،۱۳۹۵، مجتهدی و جنگجــوی

رفتــار و )، شــغلی( دلایــل مــرتبط بــا عملکــرد فنــی اســاس بــرکــارگران آزمایشــی را تنهــا ، کارفرما

دیگر مطلوب بــود کــه قانونگــذار  ازطرف. شخصیتشان بتوانند در طول دوره آزمایشی اخراج نمایند

از قبل باید تصمیم خــود را ، به دوره آزمایشیدادن کرد که کارفرما یا کارگر باید قبل از پایانمی مقرر

  .اعلام نماید

  کار جمعیدستهی هاپیمان. ۲ـ۳

تعیــین  منظوربهکار عبارت است از پیمان کتبی  جمعیدسته) قرارداد( پیمان، ۱۴۰مادّه اساس بر

از یک طــرف و یــک ) شورا یا انجمن صنفی و یا نماینده قانونی کارگران( شرایط کار فیمابین یک یا چند

ی عــالی هــاکانونو  هــاکانونو یــا فیمــابین  دیگرازســوییا چند کارفرما و یا نمایندگان قانونی آنهــا 

طــرف اول شــورا : کار دو طرف خواهد بود جمعیدستهپیمان  ٨.شودمی کارفرمایی منعقدکارگری و 

در . یا انجمن صنفی یا نماینده قانونی کارگران و طرف دوم یک یا چند کارفرما یا نماینده قانونی آنها

                                                      
 تعیــین شــرایط منظوربهجمعی کار عبارت است از پیمان کتبی که پیمان دسته، ۱۳۳۷قانون کار  ۳۵ مادّه اساس بر .٨

چنــد کارفرمــا یــا ســندیکا یــا  از یک طرف و یک و یاکار بین یک یا چند سندیکا یا اتحادیه یا کنفدراسیون کارگری

 تــوان مزایــایی کمتــر ازجمعی نمیدر پیمــان دســته. شودمی دیگر منعقد ازطرفاتحادیه یاکنفدراسیون کارفرمایی 

  . نمود منظور در این قانون مقرر استآنچه 
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 ارکــان اســتانی و ملــی عنوانبــهی عــالی کــارگری و کارفرمــایی هــاکانونو  هــاکانون ۱۴۰مادّه ذیل

اند شــناخته شــده رســمیتبهکارگری و کارفرمــایی نیــز جهــت ایــن موضــوع  هایتشکل) کشوری(

کار دو شــرط یــا قیــد  جمعیدستهی هاپیمانبرای اعتبار قانونی  ۱۴۱مادّه  ).۸۹ص ،۱۳۹۱، هدایتی(

  :مقرر نموده است

  .گردیده است در آن تعیین نشده باشد بینیپیشمزایای کمتر از آنچه در قانون کار  )الف

  .با قوانین و مقررات جاری کشور و تصمیمات و مصوبات قانونی دولت مغایر نباشد )ب

قواعد آمره است اما شــرط منــدرج  ازجملهشرط مقرر در بند الف جزو اقتضائات حقوق کار و 

 شــدتبهرمــایی را مطلق بیــان شــده آزادی عمــل نهادهــای کــارگری و کارف صورتبهدر بند ب که 

محدود کرده و مغایر آزادی سندیکایی است و مناسب بود تنها قوانین و مقررات امری و تصــمیمات 

 چهــارچوب عنوانبــهشوند می که در راستای اجرای قوانین امری اتخاذ هادولتو مصوبات قانونی 

  .گردیدمی مقرر جمعیدسته یهاپیمانمحدود کننده برای 

  رایط انعقاد کارضمانت اجرای ش. ۳
حســب مــورد )، ۱۹۰مــادّه  موضــوع( ضمانت اجرای عدم رعایت شرایط اساسی صحت معامله

  ؟این ضمانت اجرا در حقوق کار به چه ترتیبی است. آن قرارداد استبودن باطل یا غیرنافذ

  بطلان قرارداد. ۳ـ۱

 آنکــه مگــر، اســتبر صحت کلیــه قراردادهــای کــار اصل «، قانون کار ۹مادّه  تبصره اساس بر

مندرج در تبصــره » بطلان« مفهوم واژه درخصوص ».بطلان آن در مراجع ذی صلاح به اثبات برسد

مفهوم بطلان در حقوق مدنی و حقــوق کــار بودن به یکی قائل نظر اول: سه نظر قابل طرح است، ۹

ایــن نظــر پذیرفتــه  اگر. کنداست و بطلان قرارداد به گذشته یعنی زمان انعقاد قرارداد هم سرایت می

ی کــه کــارگر درصــورت، امــا شود اولا باید وضعیت طرفین به حالت پیش از انعقــاد قــرارداد برگــردد

امکان اعاده به وضع سابق میسر نیســت لــذا مســتحق ، کاری انجام داده باشد، آن قرارداد اساس بر

قرارداد موجــب نفــی دوم بطلان . شودهای مربوط به مزد نمیاجرت المثل است و مشمول حمایت

این نظریه با . رابطه قراردادی یا رابطه کارگری و کارفرمایی شده و مقررات کار هم حاکم نخواهد بود

نظریه دوم قائل به ایــن اســت کــه بطــلان قــرارداد تنهــا . فلسفه وجودی حقوق کار در تعارض است
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، مربــوط بــه ســاعات کــار باشــد و شــامل مقــرراتمحدود به مزد و دیگر موارد مقرر در قرارداد می

گردد امــا ایــن نظریــه همواره اجراشدنی است نمی آنکه ایمنی و بهداشت کار و مانند، حفاظت فنی

نظریــه ، اما )۲۱۹ـ۲۱۶ص، ۱۳۹۳، عراقی( نیز مغایر با فلسفه حمایتی حقوق کار در زمینه مزد است

قانون کار بر این باور اســت کــه  ۹مادّه  سوم که نظریه قابل قبول در حقوق کار است به استناد تبصره

  .است مؤثربطلان در حقوق کار از تاریخ کشف 

  عدم نفوذ. ۳ـ۲

ضــمانت اجــرای شــرایط  عنوانبهاز عدم نفوذ قرارداد  صراحتبه، از مواد قانون کار یکهیچدر 

 ازآنجاکــه، ی که کارفرما یا کــارگر ســفیه باشــددرصورت، اما صحت قرارداد کار نام برده نشده است

توان موجب عدم نفوذ قرارداد ن را میازسوییسفه یکی ، قرارداد کار یک قرارداد مالی و معوض است

 چراکــهباشــد به مفهــوم حقــوق مــدنی نمی» عدم نفوذ« ضمانت اجرای، اما )۲۱۹همو، ص( شمرد

نماینــده  تأییــد، گــرددنافــذ می، نماینده قانونی شخص ســفیه تأییدبرخلاف حقوق خصوصی که با 

 ۸مــادّه  گرداند که قرارداد خــلافقانونی سفیه در حقوق کار به شرطی معتبر و آن قرارداد را نافذ می

وجــوه تمــایز مهــم قــرارداد کــار از ســایر  ازجملــهقــانون کــار  ۸مادّه  .تنظیم نشده باشد ٩قانون کار

شــود مــی دی برطــرفعیوب رضا با تنفیذ بع، در سایر قراردادها چراکهقراردادهای خصوصی است 

مورد نظر قانونگــذار رعایــت نشــود  هایاما در قراردادهای کار چنانچه قواعد امری راجع به حداقل

  .این قرارداد باطل است چه کارگر در هنگام انعقاد قرارداد مکره بوده یا نبوده باشد

  نتیجه
 مــدنی و مــواد بعــدی آنقانون  ۱۹۰مادّه نه، خصوصی قراردادهای کارـ  به ماهیت عمومی باتوجه

 و» مشــروعیت جهــت« اولا چراکه؛ قانون کار ۹مادّه  تواند برای صحت قرارداد کار کافی باشد و نهمی

حداقل بدون قصــد هــیچ قــراردادی معتبــر  کهدرحالیقانون کار نیامده است  ۹مادّه  در» قصد و رضا«

ت جهت همــان مشــروعیت مــورد و مشروعی) .م.ق۱۹۵ مادّه( نیست و بواسطه فقدان قصد باطل است

دوم عــدم ممنوعیــت قــانونی و شــرعی طــرفین همــان شــرط . نیست) قانون کار ۹مادّه  موضوع( قرارداد

                                                      
ی نافــذ خواهــد بــود کــه بــرای کــارگر مزایــایی کمتــر از درصورتشروط مذکور در قرارداد کار یا تغییرات بعدی آن  .٩

 .  امتیازات مقرر در این قانون منظور ننماید
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جنون و سفه از موجبات ممنوعیت قانونی و شرعی در تصرف اموال اســت ، اهلیت نیست چراکه صغر

و عدم ممنوعیت شرطی اســت اعــم از اینر اند.اما غیر از صغیر و مجنون دایمی از انجام کار منع نشده

ممکن است شخصی از اهلیت لازم برای انجام معامله و انجام کار برخــوردار باشــد  چراکهاز اهلیت 

ولی از اشتغال در شغلی که موضوع قرارداد کار است قانونا یا شرعا نهی شده باشد و این بعد از قرارداد 

وضــعیت اشــتغال تــاجر ( مصــادیق ایــن ممنوعیــتگیــرد کــه می آن نشاتبودن از ماهیت عمومی، کار

وضعیت اشــتغال کارمنــدان شــاغل دولتــی و ، وضعیت اشتغال زوجین، وضعیت اشتغال بیگانگان، ورشکسته

پروانــه داشــتن  وضعیت اشــتغال مشــمولان غایــب وظیفــه عمــومی و لــزوم، بازنشستگان در بخش خصوصی

ای قــرارداده عنوانبــه جمعیدســتهی هــانپیماضمن اینکه . بحث گردید) مخصوص برای برخی مشاغل

از ابزارهای منحصر به فرد و خیلی شایع در حقــوق کــار اســت کــه ســازوکارها و شــرایط ، جمعی کار

. متفاوتی برای اعتبار یافتن آنها حاکم است و این نــوع قراردادهــا در حقــوق خصوصــی وجــود نــدارد

بــا ، ادهای کار یعنی بطلان و عدم نفوذضمانت اجراهای رعایت شرایط اساسی صحت قرارد درنهایت

کــه چــون  معنابــدین؛ اینکه با قراردادهای مدنی یکسان است اما دارای معــانی و آثــار متفــاوتی اســت

ی که بطــلان در معنــای مرســوم در قراردادهــای درصورتقراردادهای مستمر است  ازجمله، قرارداد کار

محرومیــت طــرف ضــعیف قــرارداد یعنــی کــارگر هــم از خصوصی باشد پیامد آن ابطال قرارداد کار و 

امری که مغایر فلسفه وجــودی حقــوق کــار ؛ اجرت کار و هم از همه حمایتهای قانون کار خواهد بود

در حقوق کار اصل بر صحت قرارداد کار است مگر آنکه بطلان آن در مراجع ذیصلاح ، بوده و از اینرو

مفهوم رضــا و عــدم . است نه از ابتدای قرارداد مؤثراثبات  هم از تاریخ صورتدرآنبه اثبات برسد که 

که رضایت بعــدی  معنابدین. نفوذ هم در حوزه قراردادهای خصوصی و قرردادهای کار متفاوت است

وصــی یــا ، رضایت بعدی کارگر یا ولــی، تواند قرارداد را معتبر سازد اما در حقوق کارمی شخص مکره

ه قواعد آمره قانون کار را که تضمین کننده حــداقل حقــوق کــارگر اســت است ک مؤثرقیم او تنها زمانی 

اگر مکــره نبــوده و دارای اهلیــت عــام هــم باشــد و ، کارگر زمان انعقاد قرارداد کار. رعایت کرده باشند

منعقــد نمــوده باشــد بــاز هــم ایــن ) مندرج در قانون کــار( قرارداد کار را مغایر با حقوق بنیادین خودش

توان قائل بر ایــن شــد کــه قراردادهــای می اینجاست که. قانون کار باطل است ۸مادّه  استنادقرارداد به 

هم بعد حقوق عمومی پیدا کرده و هم با حقوق بشر پیوند خورده اســت و ، به تحولات آن باتوجه، کار

مــواد  و ۱۹۰مــادّه قانون کار مکمــل ۹مادّه لذا. حاکمیت قواعد امری بر آن است، اقتضای این نزدیکی

    .بعدی قانون مدنی است
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