
پودمان5: مزایای پایان ...

83

مزایای پایان خدمت و تسویه حساب با کارکنان

پودمان 5



84

عیدی و پاداش
پرسش و پاسخ های عیدی و پاداش

1 میزان عیدی و پاداش کارگران مشمول قانون کار؟

به موجب ماده واحده قانون مربوط به تعیین عیدی و پاداش سالانه کارگران شاغل 
در کارگاه های مشمول قانون کار مصوب 70/12/6 مجلس شورای اسلامی، کلیه 
کارفرمایان مکلفند به هر یک از کارگران خود به نسبت یک سال کار معادل شصت 
روز آخرین مزد به عنوان عیدی و پاداش بپردازند، مبلغ پرداختی از این بابت به هر 
یک از کارگران نبایستی از معادل نود روز حداقل مزد روزانه قانونی تجاوز کند. ضمناً 
بر طبق تبصره یک ماده واحده مذکور مبلغ پرداختی به کارگرانی که کمتر از یک 
سال در کارگاه کار کرده اند باید به ماخذ شصت روز مزد و به نسبت ایام کارکرد در 
سال محاسبه گردد، مبلغ پرداختی از این بابت برای هر ماه نباید از یک دوازدهم 
سقف تعیین شده موضوع ماده واحده این قانون تجاوز نماید. در کارگاه هایی که 
مطابق رویه جاری کارگاه بیش از مبلغ فوق پرداخت می کنند، برابر تبصره 2 ماده 

واحده فوق عرف کارگاه معتبر می باشد.
2 با تصویب قانون نحوه پرداخت عیدی به کارکنان دولت مصوب 1374/10/20 

آیا کارگران مشمول قانون کارکه در واحدهای دولتی شاغل هستند حکم پرداخت 
دو ماه عیدی و پاداش کارگری در مورد آنان قابل اعمال نمي باشد؟

مصوب  دولت  کارکنان  به  عیدی  پرداخت  نحوه  قانون  تصویب  با  قانون گذار 
در  شاغل  کارگران  سالانه  پاداش  و  عیدی  تعیین  قانون  اعتبار   1374/10/20
کارگاه های مشمول قانون کار مصوب 1370/12/6 را لغو نکرده است. بنابراین حکم 
تعیین عیدی معادل شصت روز آخرین مزد مشمولین قانون کار کماکان به قوت 
خود باقی است. ضمناً کارگاه در قانون کار به اعتبار اشتغال کارگران در محل انجام 
کار تعریف می شود. به این لحاظ دستگاه های دولتی را در صورت داشتن کارگران 
مشمول قانون کار نمي توان مستثنی از تعریف ماده 4 این قانون دانست. نتیجه اینکه 
کلیه کارگران مشمول قانون کار اعم از اینکه در بخش خصوصی و یا دولتی شاغل 
باشند از دو ماه عیدی و پاداش آخر سال موضوع ماده واحده قانون اسفند 1370 

مصوب مجلس شورای اسلامی برخوردار خواهند بود.
3 چه اقلامی از پرداخت های کارگاه در محاسبه عیدی و پاداش کارگران منظور می گردد؟

پایان سال کارگران مشمول  پاداش  آنچه که مبنای محاسبه و پرداخت عیدی و 
قانون کار قرار می گیرد مزد و فوق العاده هایی است که کارگر به مناسبت اشتغال در 
شغل مربوط دریافت می دارد. به عبارت دیگر مزایایی که افراد به نوعی در ارتباط با 
شغل دریافت می کنند از اجزاء مزد محسوب می گردد. به این معنی فوق العاده شغل، 
سختی کار و هر آنچه را که به تبع شغل به کارگر داده می شود جزء مزد منظور و 
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الزاماً باید در محاسبه عیدی و پاداش لحاظ گردد. بدیهی است صرفاً مزایای رفاهی 
و انگیزه ای از قبیل کمک عائله مندی و کمک هزینه های مسکن، خواروبار و بن و نیز 
پاداش افزایش تولید جزء مزد به حساب نیامده و در پرداخت عیدی و پاداش نیز 

لحاظ نخواهد شد.
4 پرداخت عیدی و پاداش آخر سال به کارگران فصلی چگونه است؟ کارگران 

کار مزدی چطور؟
مبلغ پرداختی بابت عیدی و پاداش به کارگران کارگاه های فصلی مشمول قانون کار 
و همچنین کارگران سایر کارگاه های مشمول که کمتر از یک سال در کارگاه کار 
کرده اند باید بر ماخذ 60 روز و به نسبت ایام کارکرد در سال محاسبه گردد. ضمناً 
مزد مورد عمل در محاسبه وجوه عیدی و پاداش پایان سال به کارگران کار مزدی 
عبارت از متوسط کارمزد دریافتی آنان بر حسب مدت ایام کارکرد در سال می باشد.
5 در یکی از واحدهای کارگری که کارفرما در پایان شش ماهه اول هر سال مبلغی 

از عیدی و پاداش آخر سال را به صورت علی الحساب به کارگران پرداخت می نموده 
است، امسال اعلام داشته که به دلیل مشکلات مالی قادر به پرداخت علی الحساب 

پایان شش ماهه اول نمي باشد. تکلیف مراجع حل اختلاف چیست؟
در مقررات عیدی و پاداش مصوب سال 1370 مجلس شورای اسلامی قانون گذار 
قید زمانی آخر سال برای پرداخت آن مقرر داشته است ولی بعضاً واحدهای کارگری 
در پایان شش ماهه اول مبلغی را تحت عنوان علی الحساب عیدی و پاداش پرداخت 
می نمایند که در این رابطه چنانچه با بررسی و تحقیق ادعای کار فرما مبنی بر عدم 
امکان پرداخت علی الحساب عیدی و پاداش به دلیل مشکلات مالی احراز گردد، الزام 

واحد به پرداخت آن با مفاد قانون عیدی وپاداش انطباق پیدا نمی کند.
6 عیدی و پاداش کارگران پاره وقت چگونه محاسبه می شود؟

براساس ماده 39 قانون کار مزد و مزایای کارگرانی که به صورت نیمه وقت و یا کمتر از 
ساعات قانونی تعیین شده به کار اشتغال دارند به نسبت ساعات کار انجام یافته محاسبه 

و پرداخت می شود که عیدی و پاداش نیز از این قاعده کلی مستثنی نمي باشد.
7 عیدی و پاداش کارگرانی که به صورت ساعتی کار می کنند، بر چه مبنایی محاسبه 

می گردد؟
در مورد کارکنان ساعتی که حقوق ماهانه ثابت نداشته و دستمزد آنان در ماه متغیر 
می باشد برای محاسبه عیدی و پاداش، میانگین حقوق 3 ماه آخر خدمت آنان مبنای 

محاسبه قرار خواهد گرفت.
8 آیا در هنگام محاسبه عیدی و پاداش سالانه مدتی که کارگر در مرخصی استعلاجی 

بوده نیز جزء سوابق وی منظور می گردد؟
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براساس ماده 74 قانون کار مدت مرخصی استعلاجی که به تأیید سازمان تأمین 
ایام مذکور  اجتماعی رسیده باشد جزء سوابق کار کارگران محسوب می شود، لذا 

مشمول پرداخت عیدی و پاداش سالانه نیز خواهد بود.
9 آیا دولتی یا خصوص بودن کارگاه و نوع فعالیت آن در میزان عیدی و پاداش 

سالانه کارگران تأثیری دارد؟
با توجه به ماده واحده قانون مربوط به تعیین عیدی و پاداش سالانه کارگران شاغل 
در کارگاه های مشمول قانون کار مصوب مورخ 70/12/6 مجلس شورای اسلامی، 
کلیه کارگران مشمول قانون کار صرف نظر از محل اشتغال و نوع کارگاه )دولتی، 
خصوصی، تعاونی، صنعتی، کشاورزی و خدماتی( به میزان مقرر در مصوبه فوق از 

عیدی و پاداش سالانه برخوردار خواهند بود.
10 عیدی و پاداش کارگران بر چه مبنایی محاسبه می شود؟ 

مبنای محاسبه عیدی و پاداش سالانه کارگران در کارگاه هایی که طرح طبقه بندی 
مشاغل دارند مزد گروه و پایه یا مزد مبنا و در واحدهای فاقد طرح طبقه بندی مزد 

ثابت یعنی مزد شغل و مزایای ثابت پرداختی به تبع شغل خواهد بود.
11 عیدی و پاداش کارگرانی که در طول سال با کارفرما قطع رابطه می کنند، به چه 

ترتیب محاسبه می شود؟
کارکنانی که در طول سال از خدمت مستعفی، اخراج، بازنشسته و یا به نحوی از 
با کارگاه قطع می شود به نسبت مدت کارکرد محق به دریافت  آنان  انحاء رابطه 

عیدی و پاداش سالانه خواهند بود.
12 جدا از عیدی و پاداش که مطابق قانون مربوط در پایان هر سال به کارگران 

مشمول قانون کار پرداخت می گردد چنانچه در طول سال به کارگرانی که خدمت 
برجسته یا فوق العاده انجام داده اند مبلغی به عنوان پاداش پرداخت گردد آیا این 

اقدام با مقررات مربوط به عیدی و پاداش مغایرت خواهد داشت؟
پاداش های موردی که در قبال انجام خدمات فوق العاده و برجسته و یا فعالیت با 
کیفیت و کمیت بیش ازحد معمول از سوی کار فرما به کارگران مشمول قانون کار 
پرداخت می شود جدا از عیدی و پاداش سالانه موضوع قانون مربوط به تعیین عیدی 
و پاداش سالانه کارگران شاغل در کارگاه های مشمول قانون کار مصوب 70/12/6 

مجلس شورای اسلامی بوده و پرداخت آنها قانوناً ممنوعیتی نخواهد داشت.
13 در هنگام محاسبه و پرداخت عیدی و پاداش سالانه کارگر، آیا مبالغی که در طی 

سال به طور موردی به عنوان پاداش به وی پرداخت گردیده قابل تهاتر است؟
نظر به اینکه کلمه » سالانه« در قانون مربوط به تعیین عیدی و پاداش سالانه کارگران 
شاغل در کارگاه های مشمول قانون کار به مفهوم آنست که پرداخت عیدی و پاداش 
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باید در آخر هر سال انجام گیرد لذا پاداش های نقدی و غیرنقدی که در طول سال 
به طور موردی پرداخت می گردد هیچ گونه ارتباطی با پاداش آخر سال کارکنان ندارد.

14 آیا پرداخت عیدی و پاداش را که قانوناً می بایست در آخر سال صورت گیرد در 

مقاطع مختلف سال نیز می توان انجام داد؟
مستنبط از ماده واحده قانون مربوط به تعیین عیدی و پاداش سالانه کارگران ... مصوب 
1370 مجلس شورای اسلامی و تبصره یک آن، پرداخت عیدی و پاداش موضوع مصوبه 
یاد شده تنها در پایان سال مورد پیدا کرده و هرگونه پرداخت از این بابت در طول سال 

می تواند صرفاً علی الحساب عیدی و پاداش آخر سال محسوب گردد.
15 آیا پرداخت عیدی و پاداش به میزان بیش از آنچه در قانون مصوب مجلس آمده 

است، مجاز می باشد؟
صراحت قسمت آخر بند 2 لایحه قانونی تأمین منافع کارگران مصوب 1359 شورای 
انقلاب و ماده واحده قانون مربوط به تعیین عیدی و پاداش سالانه کارگران شاغل در 
کارگاه های مشمول قانون کار مصوب 1370مجلس شورای اسلامی، پرداخت هرگونه 
وجهی از بابت عیدی و پاداش سالانه علاوه بر میزان های مقرر در قوانین یاد شده را 

مجاز اعلام نمي دارد.
16 بر اساس مقررات قانون کار، آیا انعقاد قرارداد های پاداش افزایش تولید در واحدهای 

خدماتی نیز میسر است؟
مصوب  نامه  آیین  اجرایی  روش های  و  ضوابط   2 بند  براساس  خدماتی  واحدهای 
70/8/11 موضوع ماده 47 قانون کار می توانند با توجه به مفاد بند یاد شده تولید 
مبنای واحد خود را تعیین و براساس ضوابط مربوط مبادرت به انعقاد قرار داد پرداخت 

پاداش افزایش تولید بنمایند.
17 در دستگاه های مشمول قانون استخدام کشوری، اگر مستخدمین خانواده خود را 

به کلاس های نهضت سواد آموزی بفرستند استحقاق دریافت پاداش خواهد داشت و 
آیا این مقررات در مورد کارگران مشمول قانون کار نیز قابل اجرا است؟

پرداخت پاداش مقرر در ماده 41 قانون استخدام کشوری به مستخدمینی که خانواده 
خود را به کلاس های نهضت سواد آموزی بفرستند و کارنامه قبولی دریافت دارند 
در مورد مستخدمین مشمول قانون مذکور مجری بوده و در قانون کار و مقررات 
تبعی پرداخت چنین وجهی به کارگران مشمول این قانون پیش بینی نگردیده است.
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حق سنوات )مزایای پایان خدمت کارکنان(
مدت و میزان پرداخت حق سنوات به چند دسته به شرح زیرتقسیم می شود:

1 سی روز حقوق به ازای هرسال اشتغال: قاعده کلی در قانون کار، پرداخت یک 

ماه حقوق به ازای هرسال اشتغال است. به موجب ماده ٣١ قانون کار، چنانچه قرارداد 
کارگر مشمول  یابد،  بازنشستگی خاتمه  یا  و  کلی  ازکارافتادگی  لحاظ  به  کارگری 
دریافت یک ماه حقوق مبنا و پایه به ازای هرسال خدمت خواهد بود. مزایای پایان 
کار در چارچوب ماده ٢٤ در قراردادهای مدت موقت و کار معین نیز به ماخذ یک ماه 
حقوق برای هر سال اشتغال اعم از متوالی یا متناوب است. بنابراین چنانچه قرارداد 

موقت سه ماهه باشد، مبلغ حق سنوات ٣ دوازدهم حقوق مبنای کارگر خواهد بود.
در مواردی که پایان قرارداد به دلیل فوت کارگر باشد، به موجب ماده ٢٢ قانون کار، 
حق سنوات وی به وراثش قابل پرداخت است. همچنین براساس مواد ٢٧ و ١٦٥قانون 
انضباطی  یا آیین نامه های  انجام وظایف محوله قصور ورزد و  کار، هرگاه کارگر در 
کارگاه را پس از تذکرات کتبی، نقض کند، کارفرما حق دارد در صورت اعلام نظر 
مثبت شورای اسلامی کار علاوه بر مطالبات و حقوق معوقه، به نسبت هرسال سابقه 
کار معادل یک ماه آخرین حقوق کارگر را به عنوان »حق سنوات« به وی بپردازد و 

قرارداد کار را فسخ کند.
در صورتی که کارگر بعد از پایان دوره تعلیق از بابت تعطیل کارگاه به واسطه قوه 
مرخصی های  یا  و  تحصیلی  مرخصی  غیرقابل پیش بینی،  حوادث  بروز  یا  و  قهریه 
بدون حقوق، توقیف بدون محکومیت کارگر، دوران خدمت نظام وظیفه و یا حضور 
در جبهه، بدون عذر موجه حداکثر ٣٠ روز پس از رفع حالت تعلیق، آمادگی خود 
را برای انجام کار به کارفرما اعلام نکند و یا پس از مراجعه و استنکاف کارفرما، به 
هیئت تشخیص مراجعه نکند، مستعفی شناخته می شود که در این صورت کارگر 
ازای هر سال یک ماه آخرین حقوق خواهد بود. در  مشمول اخذ حق سنوات به 
موارد استعفا نیز کارگر مشمول دریافت یک ماه حقوق به ازای هرسال اشتغال است.

پزشکی  کمیسیون  تشخیص  اشتغال:  ازای هر سال  به  شصت روز حقوق   2

نمایندگان  یا  و  کار  اسلامی  شورای  معرفی  با  منطقه  درمان  و  بهداشت  سازمان 
قانونی کارگر کارفرما مکلف است به نسبت هر سال سابقه خدمت، معادل دو ماه 
آخرین حقوق را به وی پرداخت کند. پرداخت حق سنوات به میزان ٦٠ روز حقوق، 
فقط بابت ازکارافتادگی های ناشی از کار است و ازکارافتادگی های غیرناشی از کار 
را شامل نمی شود و این قبیل کارگران همان ٣٠ روز حقوق را دریافت می کنند. 
ضمن اینکه این میزان سنوات خدمت شامل ازکارافتادگی های کلی، که به سبب آن 
شخص کارگر مشمول دریافت مستمری ازکارافتادگی کلی می شود، نبوده و حوادثی 
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را دربرمی گیرد که حادثه دیده در چارچوب قانون تأمین اجتماعی مشمول دریافت 
مستمری ازکارافتادگی جزئی و یا نقص عضو شود.

3 چهل و پنج روز حقوق به ازای هرسال خدمت: به موجب ماده ٢٠ قانون کار، 

در موارد تعطیلی کارگاه به واسطه قوه قهریه و یا بروز حوادث غیرقابل پیش بینی، 
مرخصی تحصیلی و یا مرخصی های بدون حقوق، توقیف بدون محکومیت کارگر، 
دوران خدمت نظام وظیفه و یا حضور در جبهه )مشمولین مواد ١٥، ١٦، ١٧، ١٩( 
چنانچه کارفرما پس از رفع حالت تعلیق از پذیرفتن کارگر خودداری کند، این عمل 
در حکم اخراج غیرقانونی محسوب می شود و کارگر حق دارد ظرف مدت ٣٠ روز به 
هیئت تشخیص مراجعه کند و هرگاه کارفرما نتواند ثابت کند که نپذیرفتن کارگر 
مستند به دلایل موجه بوده، به تشخیص هیئت مزبور مکلف به بازگرداندن کارگر 
به کار و پرداخت حقوق یا مزد وی از تاریخ مراجعه به کارگاه است و اگر بتواند آن 
را اثبات کند، می باید به ازای هرسال سابقه کار ٤٥ روز آخرین مزد را به عنوان حق 

سنوات به وی پرداخت کند.
همچنین طبق تبصره ماده ١٦٥، درصورتی که هیئت حل اختلاف، اخراج کارگر را 
غیرموجه تشخیص دهد و حکم بازگشت کارگر اخراجی و پرداخت حق السعی او 
را از تاریخ اخراج صادر کند، ولی کارگر نخواهد به واحد مربوط بازگردد، کارفرما 
مکلف است براساس سابقه خدمت کارگر به نسبت هرسال ٤٥ روز مزد و حقوق را 

به وی بپردازد.
توسط  کارگر  اخراج  که  مواردی  در  توافقی:  به صورت  پرداخت حق سنوات   4

هیئت های حل اختلاف غیرقانونی تشخیص داده شود و حکم به بازگشت کارگر 
صادر شود و کارفرما در هر صورت از پذیرش وی امتناع کند، کارفرما می تواند با 
پرداخت حق سنواتی بیشتر از مبلغ تعیین شده که مورد تأیید و موافقت کارگر نیز 

باشد، قرارداد کار را فسخ کند.
پرداخت نکردن حق سنوات در صورت ترک کار

مراجع حل اختلاف وزارت کار کارگری را که بدون رعایت ضوابط و شرایط مربوط 
به استعفا کار را ترک کند، مشمول دریافت حق سنوات نمی دانند.

نحوه برخورد حسابداری با مزایای پایان خدمت کارکنان
1 درمواردی که طبق قوانین و مقررات موضوعه، قرارداد فیمابین شرکت وکارکنان 

و یا ضوابط، عرف و رویه های موجود، شرکت ملزم به پرداخت مزایای پایان خدمت 
به کارکنان خود باشد و این مزایا براساس مدت سنوات خدمت هریک ازکارکنان به 
کلیه آنها تعلق گیرد، لازم است در پایان هرسال مالی بدهی شرکت از این بابت تا 
تاریخ ترازنامه برآورد و به عنوان ذخیره مزایای پایان خدمت کارکنان در حساب ها 
منظور گردد. این ذخیره در ترازنامه در زمره بدهی های غیرجاری طبقه بندی می شود.
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در  ذخیره ای  خود  کارکنان  خدمت  پایان  مزایای  برای  قبلًا  شرکت  چنانچه   2

حساب ها منظور نکرده باشد، اما در پایان سال مالی جاری نسبت به ایجاد ذخیره 
از این بابت تصمیم گیری کند، آثار سال جاری ناشی از ایجاد ذخیره باید به حساب 
هزینه های مربوط )حسب مورد: سربار کارخانه، توزیع و فروش و عمومی و اداری( 
منظور شود. درمورد نحوه انعکاس محاسبات مربوط به سنوات قبل جهت اندازه گیری 

نتایج عملیات، حسب مورد، طبق یکی از حالات زیر برخورد خواهد شد:
الف( درصورتی که شرایط تجویز کننده ایجاد ذخیره در سال یا سال های قبل وجود 
داشته، اما نادیده گرفته شده است، با آثار مربوط به سنوات قبل باید به عنوان اصلاح 

اشتباه دوره های قبل برخورد شود.
ب( درصورتی که شرایط تجویزکننده ایجاد ذخیره در سال یا سال های قبل وجود 
نداشته و درسال جاری به وجود آمده باشد، آثار محاسباتی مربوط به سنوات قبل 
اصلاح اشتباه نبوده، بلکه باید با آن به عنوان یک قلم غیرمترقبه برخورد نموده و آن 

را در صورت حساب سود و زیان به طور جداگانه نشان داد.
ج( چنانچه شرکت تحت شرایط خاص و به طور مقطعی ناگزیر و یا مایل به پرداخت 
نیاز به  مزایای پایان خدمت به برخی از کارکنان خودباشد، در این حالت معمولاً 
با  هم زمان  پرداختی  مبالغ  می شود  توصیه  و  نبوده  بابت  این  از  ذخیره ای  تأمین 

پرداخت، به هزینه دوره منظور و در گروه سایر درآمدها و هزینه ها منعکس شود.

سایرنکات
در واحدهای تجاری در مرحله بهره برداری هزینه مزایای پایان خدمت کارکنان مرتبط 
با عملیات است و ذخیره مزایای پایان خدمت نیز بدهی درازمدت عملیاتی است، 
بنابراین در واحدهای مزبور هرگونه پرداخت از بابت مزایای پایان خدمت کارکنان 
باید در سرفصل فعالیت های عملیاتی انعکاس یابد. لیکن در واحدهای تجاری در 
مرحله قبل از بهره برداری که کلیه هزینه های کارکنان از جمله هزینه مزایای پایان 
خدمت کارکنان جزئی از بهای تمام شده ایجاد دارایی های ثابت مشهود و یا مخارج 
قبل از بهره برداری محسوب می گردد و این دو مقوله، با فعالیت های سرمایه گذاری 
مرتبط است، به همین دلیل، ذخیره مزایای پایان خدمت، بدهی درازمدت مرتبط با 
سرمایه گذاری محسوب می شود و وجوه پرداختی از این بابت نیز جزء جریان های 
در  بنابراین  می گردد.  تلقی  سرمایه گذاری  فعالیت های  با  مرتبط  نقد  وجه  خروج 
واحدهای تجاری در مرحله قبل از بهره برداری، نتیجه دو رویداد بالا، یعنی احتساب 
ذخیره مزایای پایان خدمت و پرداخت مزایای پایان خدمت می باید ادغام شود و در 

فعالیت های سرمایه گذاری انعکاس یابد.
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آیا ذخیره مزایای پایان خدمت كاركنان كه چند سال بر مبنای 30 روز در سال 
محاسبه شده و امسال طبق مصوبه هیئت مدیره 45 روز در سال می باشد تغییر در 
رویه حسابداری محسوب می شود؟ همان گونه كه دراستاندارد حسابداری شماره 4 
تحت عنوان ذخائر، بدهی های احتمالی و دارایی های احتمالی تعریف شده، ذخیره، 
نوعی بدهی است كه زمان تسویه و یا تعیین مبلغ آن توام با ابهام نسبتاً قابل توجه 
است و لذا مستلزم برآورد حسابداری است. از آنجا كه تغییر در براورد، حاصل اطلاعات 
جدید یا تحولات تازه است،  نباید با تجدیدنظر در ارقام سال های قبل به آن تأثیر 
قهقرایی داد. )بند 32 استاندارد حسابداری شماره 6( در رابطه با این سوال، چنانچه 
پرداخت  مبنای  تغییر  درخصوص  هیئت مدیره  تصمیم  ملاك  اطلاعات  و  شرایط 
مزایای پایان خدمت كاركنان، در سال یا سال های قبل نیز وجود داشته ولی مورد 
توجه قرار نگرفته بوده، باید با آثار سنواتی آن به عنوان تعدیل سنواتی برخورد شود و 
در غیر این صورت، موضوع از مصادیق تغییر در براوردهای حسابداری )نه تغییر در 
رویه حسابداری( بوده و لذا می بایست آثار آن در صورت سودوزیان سال منظور گردد.

تسویه حساب با کارگران
در مبحث تسویه حساب پیشنهاد می گردد از مدیر مالی یا حسابدار یک شرکت 
دعوت شود تا در کلاس موضوعات و چالش های مربوط به تسویه حساب، شکایات 
احتمالی کارگران در رابطه با این موضوع، حساسیت ها و نحوه برخورد با این چالش ها 

برای هنرجویان تشریح گردد.
پرسش و پاسخ های تسویه حساب

1 کارگری دارای چند فقره قرارداد کار مدت موقت با کارفرما می باشد در آخرین 

قرارداد و در هنگام قطع رابط سوابق کارکرد وی به چه نحوی محاسبه می شود؟ اگر 
مجموع چند فقره قرارداد به یک سال نرسد آیا مشمول اخذ سنوات خدمت می شود؟

بیشتر  یا  یک سال  و  یک سال  زیر  قراردادهای  از  اعم  موقت  مدت  قراردادهای  در 
پرداخت سنوات  با  تسویه حساب قطعی همراه  قرارداد  از خاتمه هر  بعد  چنانچه 
خدمت انجام شده باشد به هنگام ختم همکاری ادعای سوابقی که بابت آن تسویه 
حسب صورت گرفته مورد پیدا نمي کند بدیهی است در صورت عدم پرداخت سنوات 
خدمت در پایان هر قرارداد حتی در مورد قراردادهای زیر یک سال، در موقع قطع 
همکاری به استناد توالی و تناوب موضوع ماده 24 قانون کار مشروط بر آنکه سوابق 
به یک سال یا بیشتر برسد کلیه سوابق مشمول اخذ سنوات قرار می گیرد و تسویه 
حساب برای قراردادهای زیر یک سال وقتی سنوات خدمت پرداخت نشده باشد حق 

افراد ذینفع برای برخورداری از سنوات خدمت را از بین نمي برد.
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2 کارگرانی که به صورت متناوب نزد کارفرما کارکرده اند احتساب سنوات خدمت 

آنان به چه صورت انجام می شود؟
در مورد کارگرانی که سوابق کار متناوب نزد کارفرما داشته باشند در صورت بروز 
اختلاف در زمینه احتساب کل سوابق خدمتی و یا تلقی ترک کار برای فاصله های 
تناوب ایجاد شده بین قراردادها، مراجع رسیدگی کننده قانون کار با کار کارشناسی 
و بررسی و تحقیق، علت بروز وقفه و ایجاد فاصله خدمتی و برقراری مجدد رابطه 
استخدامی را جست وجو نموده و مورد توجه قرار می دهند. بدیهی است چنانچه به 
تشخیص مراجع حل اختلاف دوره های تناوب و فواصل خدمتی ایجاد شده معمول 
کارگاه بوده و به کارگیری مجدد کارگر به اعتبار سوابق کار و سابقه اشتغال وی در 
واحد صورت گرفته و کارگر نیز نسبت به سوابق کار قبلی تسویه حساب نکرده باشد 
به استثنای فاصله های تناوب، مجموع سوابق کار کارگر در کارگاه به عنوان سابقه 

کار کلی محاسبه و منظور خواهد شد.
3 آیا تشخیص بیماری ناشی از کار و تصمیم در ارجاع کار سبک تر به کارگر از 

وظایف وزارت کار است؟
اعلام نظر درخصوص بیماری کارگران مشمول قانون کار و تعیین تکلیف در خصوص 
ارجاع کار سبک و مناسب در صلاحیت وزارت متبوع و واحدهای تابعه آن نبوده و به 
نحوی با سازمان تأمین اجتماعی ارتباط پیدا می کند و در این رابطه چنانچه با تشخیص 
شورای پزشکی نظر داده شود که فرد معاینه شده به بیماری ناشی از کار مبتلا یا در 
معرض ابتلا باشد کارفرما و مسئولین مربوطه مکلفند کار او را براساس نظریه شورای 

پزشکی مذکور بدون کاهش حق السعی در قسمت مناسب دیگری تعیین نمایند.
4 یک واحد دولتی در راستای قانون تعدیل نیروی انسانی و مصوبات هیأت وزیران 

بخشی از فعالیت خدماتی و پشتیبانی را به بخش خصوصی واگذار نموده و در این 
رابطه با تعدادی از کارکنان قطع رابطه به عمل آمده است تصمیم و رأی مراجع حل 

اختلاف به چه ترتیبی باید باشد؟
در مواردی که در اجرای قانون تعدیل نیروی انسانی، تبصره چهل و یک قانون برنامه 
مقررات  یا سایر  و  ایران  اسلامی  فرهنگی جمهوری  و  اجتماعی  اقتصادی،  توسعه 
مشابه به دلیل واگذاری بخشی از فعالیت یک واحد به بخش خصوصی و یا تعاونی، 
فعالیت موضوع قراردادهای کار موجود فی ما بین آن واحد و کارکنان مربوطه از 
مجموعه مشاغل دستگاه حذف گردیده باشد صدور حکم بر ابقاء به کار کارکنان در 

مشاغل و فعالیت های حذف شده فاقد وجهه منطقی خواهد بود.
ادامه کار  با  به دلیل مخالفت هسته گزینش  از دستگاه های دولتی  در برخی   5

بعضی از مشمولان قانون کار، دستگاه مبادرت به اخراج می نماید. تکلیف مراجع 
حل اختلاف در این رابطه چیست؟
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صرف مخالفت هسته گزینش با ادامه کار کارگر نمي تواند دلیل موجهی برای اخراج 
تلقی شود در این قبیل موارد موضوع می بایست در مراجع حل اختلاف مطرح و مورد 
رسیدگی قرار گرفته و مراجع مذکور با بررسی دلایل و مدارک ارائه شده از سوی 
مدیریت )کارفرما یا هسته گزینش( از نظر اعاده به کار کارگر یا تأیید اخراج، اتخاذ 

تصمیم نمایند.
6 چه مقرراتی بر بازخرید سنوات خدمت حاکم است و حکم قانون کار در این 

زمینه چیست؟
موارد خاتمه قرارداد کار در قانون کار تعیین و حسب مورد مزایای متعلقه به هر یک 
نیز معلوم و مقرر گردیده است از آنجا که در مواد قانون کار بازخرید سنوات خدمت 
از نوع ختم رابطه احصاء نشده بنابراین انجام آن با توافق طرفین صورت می گیرد و 
در این زمینه حدود پرداخت ها نیز صرفاً با موافقت کارگر و کارفرما معین می گردد و 
در هر حال رضایت و تراضی ملاک اصلی برای قطع رابطه در قالب بازخرید سنوات 

خدمت خواهد بود.
7 آیا کارگری که فوت می کند کارفرما نسبت به پرداخت سنوات خدمت به وراث 

شخص متوفی تکلیف دارد؟
گرچه در قانون کار نص صریحی برای پرداخت سنوات خدمت برای ورثه کارگر فوت 
شده پیش بینی نشده است اما طبق تصمیم و تصویب سال 70 شورای عالی کار که 
به ماده 22 قانون مرقوم نیز مستند شده است در صورت فوت کارگر، کارفرما مکلف 
است سنوات خدمتی او را به میزان سالی یک ماه به وراث قانونی ایشان پرداخت 
نماید. ضمناً در کارگاه هایی که عرف و روال مبتنی بر پرداخت مبلغی بیش از این 

میزان باشد این رویه به قوت خود باقی خواهد بود.
8 پرداخت پاداش بازنشستگی به میزان بیش از یک ماه درچه مواردی برای کارفرما 

الزام آور می شود؟
حکم کلی راجع به پاداش بازنشستگی کارگران را قانون گذار در مفاد ماده 31 قانون 
برای هر سال سابقه کار  کار مقرر داشته است و میزان آن معادل یک ماه حقوق 
می باشد. بدیهی است چنانچه با بررسی و تحقیق و اسناد معتبر مشخص و احراز 
گردد که کارگاهی علیرغم صراحت ماده 31 مرقوم نسبت به پرداخت مبلغی بیش 
از رقم قانونی به کارگران بازنشسته اقدام و وضعیت به وجود آمده استمرار یافته باشد 
این پرداخت ها جزء شرایط کار کارگران محسوب و ادامه اجرای آن ناشی از حقوق 

مکتسبه کارگران خواهد بود.
9 چنانچه سابقه کار کارگری که بر اساس مقررات قانون تأمین اجتماعی بازنشسته 

شده است بیش از سی سال باشد )مثلًا 35 سال( آیا کارفرما مکلف به پرداخت 
پاداش بازنشستگی برای سنوات بیش از 30 سال هم می باشد؟
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مبنای محاسبه پاداش سنوات خدمت قبل از بازنشستگی موضوع ماده 31 قانون کار، 
سال های خدمت کارگر نزد آخرین کارفرما در زمان بازنشستگی می باشد و در این 
مورد هیچ گونه محدودیتی وجود نداشته و برای سنوات خدمت بیش از 30 سال نیز 

قابل محاسبه و پرداخت می باشد.
10 تکلیف کارفرمایان درخصوص پاداش بازنشستگی کارگران و یا از کار افتادگی 

آنان چیست؟
از تاریخ 69/12/14 کلیه کارفرمایان مکلفند به هنگام بازنشستگی و یا از کارافتادگی 
روز   30 میزان  به  حقوقی  خدمت،  سابقه  سال  هر  نسبت  به  خود  کارگران  کلی 
آخرین مزد به وی پرداخت نمایند این وجه علاوه بر مستمری از کارافتادگی و یا 
بازنشستگی کارگر است که توسط سازمان تأمین اجتماعی پرداخت می شود ضمناً 
چنانچه از کار افتادگی کلی ناشی از کار کارگر باشد تکلیف کارفرما پرداخت دو ماه 

حقوق برای هر سال سابقه می باشد. 
11 کارگری که مدتی در سر کار خود حاضر نشده و ترک کار کرده است طی دادخواستی 

به اداره کار محل ادعای سنوات خدمت می نماید حکم مراجع حل اختلاف چگونه است؟
در قانون کار به موضوع ترک کار به عنوان شکلی از قطع رابطه و خاتمه قرارداد کار 
پرداخته نشده و به همین لحاظ برای آن مزایای پایان کار که اختصاص به موارد 
بررسی  مورد  اما حسب  است  نگردیده  بینی  پیش  دارد  قراردادکار  انحلال  قانونی 
موضوع و تشخیص ترک کار و صدور رأی نهایی در این زمینه با هیأت های تشخیص 

و حل اختلاف موضوع فصل نهم قانون کار خواهد بود.
12 آیا مراجع حل اختلاف قانوناً حق دارند نسبت به اعاده به کار کارگران فصلی 

رأساً رأی صادر نمایند؟
در کارهای فصلی کارگرانی که به موجب قرارداد کار اولیه فقط برای یک فصل کاری 
از  انقضاء مدت قرارداد  اتمام فصل کار و  و مدت محدود به کار گمارده می شوند، 
موارد خاتمه قرارداد کار تلقی می شود ولی چنانچه کار کارگری به دلیل اشتغال بکار 
در چند فصل کاری استمرار یافته باشد و کارفرما در شروع فصل کار بعد و یا حین 
اشتغال اقدام به اخراج کارگر نماید، در صورت احراز اخراج غیر موجه از سوی مراجع 
حل اختلاف وفق مقررات نسبت به صدور رأی برگشت به کار کارگر اقدام خواهد شد.
13 در مورد کارگران فصلی و کارگرانی که در دوره های متناوب در کارگاه اشتغال 

به کار داشته اند سنوات خدمت ماخذ محاسبه در هنگام اخراج و یا استعفاء چگونه 
محاسبه می شود؟

سنوات خدمت متعلقه به کارگر در موارد اخراج، بازنشستگی و نظایر آن بر حسب 
مجموع سابقه کار قابل قبول کارگر در کارگاه محاسبه می گردد. لذا در هر مورد که 
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کارگر به صورت دوره های متناوب در کارگاه اشتغال به کار داشته باشد لازم است علت 
بروز وقفه و ایجاد فاصله خدمت و همچنین چگونگی برقراری مجدد رابطه استخدامی 
مورد توجه مراجع رسیدگی قرارگیرد. بدیهی است چنانچه ادامه کار کارگر پس از 
ایجاد وقفه از نظر مراجع حل اختلاف به عنوان بازگشت به کار قبلی تلقی گردد و 
کارگر نیز نسبت به سوابق کار قبلی تسویه حساب کامل نکرده باشد مجموع سوابق 

کار وی، قبل و بعد از وقفه به عنوان سابقه کار کارگر منظور خواهد شد.
14 آیا کارگران خارجی که به دلیل انقضاء مدت اعتبار پروانه کارشان از کارگاه 

اخراج می شوند استحقاق دریافت حق سنوات مقرر در قانون کار را دارا می باشند؟
کارگران خارجی دارای پروانه کار شاغل در ایران که خاتمه کار آنان بدلیل منقضی شدن 
مدت اعتبار پروانه کارشان بوده و به این دلیل رابطه استخدامی آنان با کارفرما قطع 
گردیده باشد به اعتبار کار انجام شده و سوابق کاری که پیدا نموده اند چنانچه سابقه 

کارآنان به یک سال رسیده باشد مشمول اخذ سنوات به میزان مقرر خواهند بود.
از  را  آنها  است  گرفته  تصمیم  کارگران خود  موافقت  بدون جلب  کارفرمایی   15

صورت کارگر خارج وتبدیل به پیمانکار نماید آیا کارگران مزبور می توانند مبادرت 
به طرح شکایت نمایند؟

درصورتی که کارگر به هنگام فسخ قرارداد کارگری و انعقاد قرارداد پیمانکاری اقدام به 
طرح شکایت نموده و رسیدگی به فسخ قرارداد کار را درخواست نموده باشد شکایت 
بوده و مراجع مذکور درصورت موجه  قابل رسیدگی در مراجع حل اختلاف  مزبور 
دانستن اخراج اقدام به صدور رای بابت سنوات خدمت خواهند نمود ولی چنانچه تغییر 
وضعیت از کارگری به پیمانکاری براساس تمایل طرفین صورت گرفته باشد مضمون 
توافق طرفین معتبر بوده و کارگر در صورتی استحقاق دریافت سنوات خدمت را خواهد 

داشت که این موضوع در هنگام حصول توافق بین آنان شرط شده باشد.
16 در قراردادهای کار با مدت موقت یا انجام کار معین پرداخت سنوات خدمت به 

چه نحوی انجام می شود؟
با استناد به ماده 24 قانون کار در صورت خاتمه قرارداد کار با مدت موقت یا کار 
معین چنانچه سابقه کار کارگر نزد کارفرما به یک سال رسیده باشد کارفرما مکلف به 
پرداخت مزایای پایان کار مقرر در ماده قانونی مذکور می باشد در قراردادهای مزبور 
به  منوط  کار  پایان  مزایای  پرداخت  باشد  از یک سال  اشتغال کمتر  زمان  چنانچه 

پیش بینی موضوع در قرارداد کار منعقده فی مابین طرفین خواهد بود.
17 کارگاهی به دلیل قرار گرفتن در طرح تعریض خیابان تعطیل شده و کارگران 

آن بیکار شده اند تکلیف کارگران مزبور چیست؟ آیا استحقاق دریافت حق سنوات 
مقرر در قانون کار را دارند؟
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تعطیل دائم کارگاه، به نحوی که به تشخیص مراجع حل اختلاف در آینده معقول 
و قابل پیش بینی امکان تجدید فعالیت آن موجود نباشد، از زمره مصادیق موارد 
خاتمه قرارداد کار تلقی و کارگران ذیربط مشمول اخذ سنوات به میزان مقرر در 

قانون کار خواهند بود.
18  اخیراً شرکتی منحل اعلام و هیأت تصفیه مبادرت به اخراج کارگران نموده است 

آیا علی رغم انحلال شرکت، مراجع حل اختلاف می توانند حکم به بازگشت به کار 
کارگران را صادر نمایند؟

با توجه به مقررات قانون کار و رویه های مربوط، صرف انحلال شرکت و تعیین مدیر 
تصفیه از سوی اداره ثبت شرکت ها، به عنوان تعطیل کارگاه تلقی نمي گردد و اظهار 
نظر راجع به بازگشت به کار کارگران اخراجی و یا موجه دانستن اخراج مادام که 
کارگاه دائر بوده و یا ادامه کار آن از نظر مراجع حل اختلاف مذکور در قانون کار 

میسر باشد با مراجع مزبور خواهد بود.
19  چنانچه کارگر مستعفی پس از سپری شدن پانزده روز فرجه قانونی از استعفاء 

منصرف شود آیا کارفرما حق دارد با استرداد استعفاء مخالفت نماید؟
به صراحت تبصره ماده 21 قانون کار حداکثر مدتی که کارگر پس از تسلیم استعفای 
کتبی خود به کارفرما می تواند اعلام انصراف از استعفاء نماید پانزده روز بوده و لذا در 
صورت عدم استفاده کارگر از این اختیار قانونی در فرجه مقرر امکان انصراف از استعفاء 
صرفاً منوط به موافقت کتبی کارفرما با درخواست کارگر خواهد بود و در غیراین صورت 
استعفاء در رأس زمان انقضاء یک ماه مقرر در قانون کار تحقق پیدا کرده و قرارداد کار 
خاتمه خواهد یافت. بدیهی است چنانچه به تشخیص مراجع حل اختلاف ادامه کار 
کارگر پس از انقضاء یک ماه پیش بینی شده در تبصره، ناشی از توافق طرفین به منظور 
تأمین فرصت بیشتر برای کارفرما جهت تعیین جانشین کارگر مستعفی بوده باشد، 

تاریخ تحقق استعفاء به پایان مدت توافق شده تغییر پیدا می کند.
20 کارگری در حین کار دچار حادثه شده و از کارافتاده جزئی شناخته شده است 

آیا کارفرما می تواند از ارجاع کار به او خودداری نماید، تکلیف مراجع حل اختلاف 
در این زمینه چیست؟

بیمه  کار  قدرت  کاهش  اجتماعی چنانچه  تأمین  قانون  ماده 70  بند »ب«  طبق 
شده بین 33 تا 66 درصد و به علت حادثه ناشی از کار باشد بیمه شده از کارافتاده 
جزئی شناخته شده و مشمول مستمری مقرر در ماده 73 قانون مرقوم بوده و لهذا 
درخواست بازگشت به کار این قبیل کارگران نیز با توجه به حدود توانایی انجام کار 
آنها قابل بررسی و رسیدگی در مراجع حل اختلاف قانون کار خواهد بود. بدیهی 
است چنانچه وضعیت این قبیل کارگران نهایتاً منتهی به خاتمه قرارداد کار گردد 
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مزایای پایان کار آنها وفق مقررات ماده 32 قانون کار به میزان 2 ماه آخرین حقوق 
برای هر سال سابقه پرداخت می گردد.

21 در قراردادهای کاری که برای انجام فعالیت های مستمر کارگاه منعقد می شوند 

آیا طرفین می توانند بطور یک جانبه قرارداد را فسخ نمایند؟
کلیه قراردادهای کار منعقده فی مابین کارگران و کارفرمایان مشمول قانون کار، 
صرف نظر از نوع فعالیت و استمرار و یا عدم استمرار آن، به استثنای قراردادهایی 
که برای )مدت موقت و یا جهت انجام کار معین( منعقد می شوند، از سوی هر یک 
از طرفین با رعایت تشریفاتی به طور یک جانبه قابل فسخ ) استعفاء از ناحیه کارگر 
و اخراج از سوی کارفرما( می باشد. بدیهی است درحالت اخراج تشخیص موجه یا 

غیرموجه بودن قطع رابطه با مراجع حل اختلاف قانون کار خواهد بود.

22 آیا کارگاه ها می توانند نسبت به بازخرید سنوات خدمت کارگران خود اقدام نمایند؟

در قانون کار در زمینه بازخرید سنوات خدمت کارگران مشمول این قانون پیش بینی 
خاصی به عمل نیامده است با وجود این توافق طرفین درخصوص بازخرید سنوات خدمت 
ملاک عمل بوده و در صورت عدم حصول توافق و بروز اختلاف و طرح دادخواست در 

اداره کار محل تصمیمات متخذه در مراجع رسیدگی قابل اجرا خواهد بود.
23 آیا کارگری که بدون رعایت تشریفات مقرر در تبصره ماده 21 قانون کار به طور 

یک جانبه مبادرت به فسخ قرارداد کار نموده و به اصطلاح ترک کار کرده است 
استحقاق دریافت حق سنوات را خواهد داشت؟

پرداخت  که  کار  قرارداد  خاتمه  موارد  از  کار  ترک  به  کارگر  اقدام  کار  قانون  در 
بدون  که  کسانی  برای  و  است  نشده  شناخته  شود  منظور  آن  برای  سنوات  حق 
رعایت تبصره ماده 21 این قانون محل کار را ترک و با کارفرما قطع رابطه می کنند 
مزایایی پیش بینی نگردیده است. بدیهی است تشخیص ترک کار کارگر با هیأت های 

تشخیص و حل اختلاف خواهد بود.
24 در محاسبه حق سنوات و دیگر مزایای مقرر در قانون کار، مزد ماخذ محاسبه 

شامل کدام یک از دریافتی های کارگر است؟
در کارگاه های دارای طرح مصوب طبقه بندی مشاغل مزد گروه و پایه و در سایر 
کارگاه ها مزد ثابت )مجموع مزد شغل و مزایای ثابت پرداختی به تبع شغل( مبنای 
احتساب حق سنوات و مزایای موضوع مواد 20، 21، 24، 27، 31، 32 و 165 قانون 
کار و دیگر مواردی است که پرداخت مبلغی بابت مزایای سنوات و سابقه کار در 

قانون مرقوم و یا دیگر مقررات پیش بینی شده باشد.
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25 در بعضی از کارگاه ها، کارفرما در طول اشتغال کارگر در واحد مربوط مبلغی را به 

عنوان حق سنوات به صورت علی الحساب پرداخت می نماید. آیا این تصفیه حساب 
معتبر است؟

از آنجا که مزایای سنوات خدمت مقرر در قانون کار از جمله حقوقی می باشد که 
به هنگام قطع رابطه کارگر با کارفرما به یکی از طرق پیش بینی شده در قانون کار 
تحقق پیدا می کند، هرگونه وجهی که در زمان اشتغال تحت عنوان مزایای سابقه 
کار پرداخت شده باشد به عنوان علی الحساب تلقی و به هنگام خاتمه قرارداد کار 
قابل تهاتر می باشد. ضمناً چنانچه کارفرما بخواهد وجوه پرداختی بعنوان سنوات 
خدمت را مسترد دارد رعایت ضوابط مندرج در ماده 44 قانون کار الزامی می باشد.

26 کارگری با کارفرما بابت سوابق کار خود تسویه حساب قطعی نموده و با انعقاد 

قرارداد کار دیگری به همکاری خود در کارگاه ادامه می دهد آیا وی می تواند ادعای 
پایه سنواتی برای سوابق کار قبلی را داشته باشد؟

این  به  نموده و  با سوابق کار قبلی خود تسویه حساب قطعی  وقتی کارگر  اصولاً 
ترتیب خاتمه قرارداد کار محقق گردد در به کارگیری و استخدام مجدد وی ادعای 
پایه های سنواتی برای سوابق گذشته که بابت آن تسویه حساب به عمل آمده است 

مورد پیدا نمی کند.
27 براساس مقررات قانون کار اصولاً آیا کارفرما مجاز به اخراج کارگر می باشد یا 

خیر؟ به چه ترتیب؟
تبصره ماده 158 و نیز ماده 165 قانون کار استفاده کارفرما از حق یکجانبه فسخ 
قرارداد کار را در قراردادهای غیر موقت، موکول به اخذ موافقت مراجع حل اختلاف 
فصل نهم قانون مرقوم نموده است در این رابطه و در اجرای مقررات قانون کار و 

رعایت روح حاکم برآن چنانچه کارفرما دلایل قابل قبولی در زمینه:
انجام وظایف محوله و یا عدم پایبندی وی به تعهداتی که به   قصور کارگر در 

موحب قرارداد کار در مقابل کارفرما بعهده گرفته است،
 عدم نیاز کارگاه به ادامه خدمت کارگر ناشی از تقلیل حجم فعالیت کارگاه و تغییر 

ساختار تولید و دلایلی از این قبیل،
 به مصلحت نبودن ادامه اشتغال به کار کارگر با توجه به عدم وجود تفاهم بین 

کارگر و کارفرما و لزوم حفظ نظم کارگاه،
به مراجع حل اختلاف ارائه نموده و صحت و موجه بودن دلایل عنوان شده مورد 
تأیید قرار گیرد مراجع یادشده می توانند در زمینه قطع رابطه و صدور رای اتخاذ 

تصمیم و صدور رای نمایند.
تشخیص  موجه  را  اخراجش  دلایل  اختلاف  مراجع حل  که  کارگری  وضعیت   28

ندهند چیست؟ و در صورت موجه بودن اخراج چطور؟
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در مواردی که مراجع حل اختلاف پس از بررسی با اخراج کارگر موافقت ننمایند 
ضمن صدور رأی بازگشت به کار کارفرما را مکلف به پرداخت حق السعی ایام تعلیق 
کارگر خواهند نمود با حکم ابقاء به کار، ایام تعلیق یعنی فاصله زمان اخراج تا تاریخ 
صدور رای بازگشت به کار حکم زمان اشتغال را داشته و از هر نظر جزء سابقه کار 
اخذ سنوات  اخراج، کارگر مشمول  بودن  کارگر منظور می شود. در صورت موجه 
به  نیز  وی  بیکاری  چنانچه  و  بود  خواهد  حقوق  یک ماه  سالی  میزان  به  خدمت 
از  برخورداری  احراز گردد جهت  اراده  و  بدون میل  اختلاف  تشخیص هیأت حل 

مستمری بیمه بیکاری معرفی خواهد شد.
29 کارگری به اتهام اخذ رشوه اخراج شده است تکلیف مراجع حل اختلاف چیست؟

چنانچه کارگر به اتهام اخذ رشوه تحت تعقیب مقامات انتظامی و قضایی قرار گرفته، 
بازداشت و محکوم شده باشد مطابق ماده 17و 18 قانون کار عمل خواهد شد و 
لیکن چنانچه مسئله اخذ رشوه در مراجع انتظامی و قضایی مطرح نگردیده و کارگر 
توقیف نشده باشد کارفرما می تواند برابر ضوابط ماده 27 قانون کار و تبصره یک آن 

با کارگر رفتار نماید.
30 آیا بر اساس مقررات قانون کار، باید به کارگرانی که بدون دلیل موجه اخراج 

می شوند خسارت اخراج پرداخت شود؟
در قانون کار در زمینه پرداخت خسارت اخراج پیش بینی خاصی به عمل نیامده است 
بلکه تنها در مواردی که مراجع حل اختلاف اخراج کارگر را موجه تشخیص دهند به 
ازای هر سال 30 روز حقوق تحت عنوان مزایای سنوات خدمت تعیین می نمایند و 
درصورتی که اخراج کارگر را غیرموجه تشخیص دهند حکم بازگشت به کار همراه با 

پرداخت حق السعی از تاریخ اخراج تا تاریخ بازگشت به کار صادر می گردد.
31 چنانچه به دلایلی رسیدگی به شکایت کارگر اخراجی در مراجع حل اختلاف 

طولانی شود و هیأت حل اختلاف در نهایت اخراج را موجه تشخیص نداده و حکم 
بر اعاده به کار صادر نماید آیا می تواند کارفرما را تنها مکلف به پرداخت قسمتی از 

حق السعی معوقه کارگر نماید؟
کارگر  اخراج  اختلاف  حل  هیأت  که  صورتی  در  کار  قانون   165 ماده  اساس  بر 
راغیرموجه تشخیص دهد موظف است ضمن صدورحکم بازگشت به کارحق السعی 
کارگر اخراجی را هم ازتاریخ اخراج تعیین نماید مگر آنکه در مورد مبلغی کمتر از 
حق السعی استحقاقی یا عدم دریافت حق السعی بین کارگر و کارفرما توافق حاصل 
شده باشد که در این صورت این مراجع توافق و تراضی طرفین را مستند صدور حکم 

خود قرار خواهند داد.
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32 در مواردی که تعطیل کارگاه علت اخراج عنوان شده است تکلیف مراجع 

حل اختلاف چیست؟
1 چنانچه اخراج کارگر یا کارگران ناشی از تعطیل کارگاه باشد و بنا به تشخیص 

مراجع حل اختلاف امکان بازگشایی کارگاه وجود نداشته باشد در این صورت اخراج 
موجه تلقی و کارگر استحقاق دریافت مزایای پیش بینی شده در ماده 165 قانون کار 

را خواهد داشت و جهت برقراری مقرری بیمه بیکاری معرفی خواهد شد.
2 چنانچه اخراج ناشی از تعطیل کارگاه باشد ولی به تشخیص مراجع حل اختلاف 

امکان بازگشایی کارگاه در آینده قابل قبول مراجع مذکور وجود داشته باشد در این 
صورت مراجع حل اختلاف می توانند رای نسبت به ابقاء به کار کارگر و پرداخت 

حق السعی معوقه صادرنمایند.
3 درصورتی که پس از اخراج کارگر و صدور رای مراجع حل اختلاف مبنی بر ابقاء 

به کار، کارگاه تعطیل شود در اینگونه موارد از تاریخ اخراج اولیه تا تعطیل کارگاه، 
آن  از  را خواهد داشت وپس  استحقاق دریافت حق السعی پیش بینی شده  کارگر 

کارگر می تواند جهت دریافت مزایای ناشی از اخراج مجدداً اقامه دعوی نماید.






