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مقدمه

بستۀ  یک  اجزای  مهم ترین  از  رسانه  یک  به عنوان  هنرآموز  راهنمای  کتاب 
اجرای  در  هنرآموز  به  کمک  آن  عمده  هدف  و  می رود  شمار  به  آموزشی 
مطلوب برنامه درسی جهت تحقق اهداف آموزشی است. اهمیت این راهنما، 
برداشت های  از  تا  است  برنامه درسی  از  هنرآموزان  بیشتر  چه  هر  شناخت 
متفاوت نسبت به آن جلوگیری نماید. همچنین به وسیله کتاب راهنمای معلم 
می توان جدیدترین و مفیدترین راهبردهای آموزش را به منظور تحقق هر چه 
کامل تر تعامل بین هنرجو و هنرآموز ارائه کرد و نقاط ضعف احتمالی موجود 

در نحوۀ تدریس را به حداقل رسانید.
چارچوب کتاب راهنمای معلم، مرکب از بخش هایی است که عبارت  اند از: 
به فصل های کتاب  مربوط  کلیات  مفاهیم کلی کتاب،  و  رویکردها، ساختار 
درس، مباحث هر درس و الگوی پیشنهادی برای آموزش. مؤلفین این کتاب 
اعتقاد دارند که بنابر تخصص و تجربه هنرآموزان عزیز، لزومی به ارائه مباحث 
درسی نیست، لذا توجه بیشتر به مباحثی معطوف است که از نظر مفاهیم 

اهمیت بیشتری دارد.
مطالعه  از  بعد  محترم  هنرآموزان  و  علاقه مندان  و  است صاحب نظران  امید 
در چاپ های  بررسی  از  تا پس  اعلام  را  اصلاح  قابل  موارد  مجموعه حاضر، 

گردد. اعمال  بعدی 
در پایان از تمام کسانی که در این راه به ما کمک کرده اند تشکر و قدردانی 

می نماییم.
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کنترل ساعات کارکرد پرسنل

پودمان 1
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نمونه تدریس جلسۀ اوّل

 تمام فرایندهای تدریس تمرین شود.
 چک لیستی از کارهای کلاس و لوازم تدریس تهیه شود.

 محتوا در قالب اسلاید تهیه شود.
 طرح درس تنظیم گردد.

تکلیف و ارزیابی 
خود

قبل از تدریس

 با طرح سؤال آغاز کنید.
 نمایش اسلاید آیین نامه استخدامی

 ارائه مطالب در مورد آیین نامه استخدامی 
 معرفی واژۀ ساعت کار موظف

 معرفی انواع کارکرد.

ارزشیابی

مرور

شروع

ارائه مطالب

 دید کلی بدهید.
 هدف را بگویید.

 تصویری از کل مطالب را در ذهن هنرجویان ایجاد کنید.
 همانند ابتدای تدریس با هیجان باشید.

 در حین مرور چند پرسش نیز مطرح کنید.

 تکمیل برخی فرم ها توسط هنرجوها
 پاسخگویی به فعالیت ها توسط هنرجوها.

 تکمیل جدول ارزشیابی مستمر توسط هنرجو و هنرآموز.

 نظر مخاطبان در رابطه با تدریس خودتان را بخواهید.
 فیلم یا فایل صوتی تدریس خودتان را بررسی کنید.

قبل از
 تدریس

بعد از
 تدریس

زمان 
تدریس
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هنرآموزان محترم می توانند برای انجام مراحل تدریس از راهکار آموزشی پیشنهادی 
استفاده نمایند.

اولین جلسه خود را با این سؤال آغاز کنید که »آیا می دانید استخدام نیروی انسانی 
چگونه صورت می گیرد؟«. اجازه دهید هنرجویان نظرات خود را ارائه دهند سپس 
با نمایش اسلاید یک نمونه از آیین نامه استخدامی، مراحل لازم را برای آنان توضیح 
دهید. قبل از شروع مبحث اصلی در مورد اهمیت قانون کار به عنوان مرجع اصلی 
در مراحل استخدام، کارکرد پرسنل، نحوه محاسبات و پرداخت حقوق و دستمزد 
بحث کنید. برای ارائه بهتر مطالب می توانید از پرسش و پاسخ هایی که در ادامه 

آمده است، استفاده کنید.
سپس از هنرجویان سؤال کنید »در طی روز موظف اند چند ساعت در کلاس حضور 
موظف  ساعت  مورد  در  را  آنان  نظر  هنرجویان  پاسخگویی  از  پس  باشند؟«.  داشته 
 کارمندان جویا شوید. سپس با استناد به قانون کار ساعت موظف کارمندان را توضیح 

دهید.  
هنرآموزان محترم می توانند توضیحات لازم در ارتباط با اضافه کاری، مرخصی، تأخیر 
در ورود و تعجیل در خروج را با همانندسازی به رفتار هنرجویان در مدرسه ارائه کنند. 
به منظور  نیز  و  هنرجویان  به  شما  بهتر  پاسخگویی  جهت  محترم؛  هنرآموزان 
دسترسی آسان به پاسخ فعالیت های این فصل، پرسش و پاسخ های لازم از سایت 

www. mcls.gov.ir استخراج و تحت عنوان مربوطه آورده شده است.

پرسش و پاسخ های مشمولین قانون کار

به هنرجویان متذکر شوید که: در شرکت های دولتی مشمول  هنرآموزان محترم 
قانون مقررات استخدامی  شرکت های دولتی، مستخدمینی که برای تصدی یکی از 
مشاغل مستمر شرکت و مدت نامحدود استخدام شده یا می شوند مشمول مقررات 
فوق الذکر  قانون   2 ماده  اخیر  قسمت  برابر  بود.  خواهند  مزبور  قانون  استخدامی  
مستخدمینی که برای تصدی مشاغل موقت و مدت معین به خدمت شرکت درآیند به 
موجب قراردادهایی استخدام خواهند شد که نمونه آن به تصویب مراجع صلاحیت دار 
مذکور در اساسنامه برسد. ضمناً بنا به ماده 3 قانون مقررات استخدامی شرکت های 
دولتی، افرادی که برای مشاغل کارگری استخدام شده یا بشوند تابع مقررات قانون 
کار خواهند بود. بدیهی است اشخاصی که در مشاغل مستمر و موقت شرکت های 
دولتی به کار گرفته شوند مشمول مقررات استخدامی شرکت های دولتی بوده و تابع 
قانون کار نمی باشند. اما کسانی که خارج از مشاغل مستمر و موقت در شرکت های 
ماده  موضوع  کارگری  مشاغل  جزء  آنان  شغل  اینکه  از  اعم  شوند  شاغل  دولتی 

ارائه راهکار آموزشی پیشنهادی
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قانون فوق الذکر باشدیا نباشد رابطه آنان با واحد استخدام کننده رابطه کارگری و 
کارفرمایی بوده و تحت پوشش قانون کار خواهد بود.

1 کارگر مشمول قانون کار چه کسی است؟

از لحاظ قانون کار، کارگران مشمول این قانون کلیۀ اشخاص حقیقی هستند که 
یا حقوقی دیگری  به حساب شخص حقیقی  و  به دستور  اجرت  ازای دریافت  در 
)کارفرما( انجام یک فعالیت جسمی و یا فکری را عهده دار بوده و در شمول مقررات 
استخدامی خاص، مصوب قوۀ قانون گذاری و یا مصوب مرجع مأذون از قوه مزبور، نیز 
قرار نداشته باشند. بدیهی است در صورت بروز اختلاف و طرح موضوع در اداره کار 
محل تشخیص رابطه کارگری و کارفرمائی و احراز شمول قانون کار بر این رابطه با 
هیأت های تشخیص و حل اختلاف مستقر در واحد کار و امور اجتماعی خواهد بود.

2 آیا نمایندگان کارفرما نیز کارگر شناخته می شوند؟

نمایندگان کارفرما که از طرف ایشان اداره کارگاه را عهده دار می باشند چنانچه در 
تعریف کارگر )از لحاظ قانون کار، کارگران مشمول این قانون کلیه اشخاص حقیقی 
هستند که در ازای دریافت اجرت به دستور و به حساب شخص حقیقی یا حقوقی 
دیگری )کارفرما( انجام یک فعالیت جسمی و یا فکری را عهده دار بوده و در شمول 
مقررات استخدامی خاص، مصوب قوه قانون گذاری و یا مصوب مرجع مأذون از قوه 
مزبور، نیز قرار نداشته باشند( قرار داشته باشند به اعتبار انجام کار و دریافت اجرت 
کارگر شناخته خواهند شد. بدیهی است در صورت بروز اختلاف و طرح موضوع در 
اداره کار محل تشخیص رابطه کارگری و کارفرمائی و احراز شمول قانون کار بر این 
با هیأت های تشخیص و حل اختلاف مستقر در واحد کار و امور اجتماعی  رابطه 

خواهد بود.
3 آیا همه بیمه شدگان قانون تأمین اجتماعی مشمول قانون کار نیز می شوند؟

رأساً  که  است  شده شخصی  بیمه  اجتماعی،  تأمین  قانون   2 ماده  یک  بند  طبق 
مشمول مقررات تأمین اجتماعی بوده و با پرداخت مبالغی به عنوان حق بیمه، حق 
استفاده از مزایای مقرر در این قانون را دارد. از طرفی، برابر ماده 148 قانون کار، 
کارفرمایان کارگاه های مشمول این قانون مکلف اند براساس قانون تأمین اجتماعی 
نسبت به بیمه نمودن کارگران واحد خود اقدام نمایند. بنابراین، با توجه به ماده 
پوشش  تحت  الزاماً  هستند  قانون  این  مشمول  که  کسانی  کلیه  کار  قانون   148
مقررات قانون تأمین اجتماعی قرار می گیرند اما همه اشخاصی که در شمول قانون 
تأمین اجتماعی قرار دارند با امعان نظر به بند یک ماده 2 این قانون که فوقاً اشاره 
شد لزوماً مشمول قانون کار نخواهند بود به ویژه اینکه بخش های قابل توجهی از بیمه 

شدگان تأمین اجتماعی مشمول مقررات استخدامی خاص می باشند.
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4 آیا کارگاه های دارای ده نفر کارگر و کمتر کلًا از شمول قانون کار خارج شده اند 

و یا از بعضی از مواد قانون کار مستثنی می باشند؟
کارگاه های کوچک کمتر از ده نفر کارگر براساس آیین نامه اجرایی ماده ۱۹۱ قانون 

کار مصوب هیأت وزیران از شمول بعضی از مواد قانون کار مستثنی شده اند.
5 در کارگاهی صاحب کارگاه با برادر خود اشتغال به کار دارد آیا این کارگاه با 

از شمول  و  خانوادگی شناخته شده  کارگاه  کار یک  قانون  ماده 188  به  استناد 
مقررات قانون کار خارج می باشد؟

نظر به اینکه برابر ماده 188 قانون کار صرفاً کارگران کارگاه های خانوادگی که انجام 
توسط صاحب کار و همسر و خویشاوندان نسبی درجه یک  آنها منحصراً  کار در 
از طبقه اول وی انجام می شود از شمول این قانون مستثنی شناخته شده اند و از 
طرفی برادر و خواهر به موجب ماده 1032 قانون مدنی جزء خویشاوندان طبقه دوم 
محسوب می گردند لذا به این اعتبار، کارگاهی که در آن کار توسط برادر و خواهر 

انجام می شود کارگاه خانوادگی تلقی نشده و مشمول قانون کار خواهد بود.
6 چنانچه اشخاصی به جز صاحب کار و همسر و خویشاوندان نسبی درجه یک 

باز هم کارگاه  از طبقه اول در کارگاه خانوادگی اشتغال به کار داشته باشند، آیا 
خانوادگی بوده و از شمول مقررات قانون کار خارج خواهد بود؟

عدم شمول قانون کار نسبت به کارگران کارگاه های خانوادگی موضوع ماده 188 
این قانون محدود به مواردی است که کار در این کارگاه ها منحصراً توسط صاحب 
کار و همسر و خویشاوندان نسبی درجه یک از طبقه اول وی انجام شود. بدین لحاظ 
چنانچه در این قبیل کارگاه ها افرادی که قانوناً جزء همسر و خویشاوندان نسبی 
درجه یک از طبقه اول کارفرما محسوب نمی شوند به کار گمارده شوند کارگاه مربوط 
از شمول تعریف کارگاه های خانوادگی خارج و کلیه افراد شاغل در آن اعم از صاحب 
کار و همسر و خویشاوندان نسبی درجه یک از طبقه اول وی و افراد دیگر شاغل 
در کارگاه به شرط داشتن تبعیت های حقوقی و اقتصادی با صاحب کار )کارفرما( 

مشمول مقررات قانون کار خواهند بود.
7 با توجه به پیش بینی وضع مقررات خاصی برای خدمه و مستخدمین منازل در 

ماده 190 قانون کار و نظر به اینکه مقررات مزبور تا کنون به تصویب نرسیده است، 
تکلیف این دسته از کارگران چیست؟

هر چند که در ماده 190 قانون کار پیش بینی تصویب مقررات خاصی درخصوص 
منازل  مستخدمین  و  خدمه  حقوق  و  مزد  و  مرخصی ها  تعطیلات،  کار،  مدت 
مراجع  تصویب  به  تاکنون  مربوط  آیین نامه  که  آنجا  از  لیکن  است  آمده  به عمل 
ذیصلاح )هیأت وزیران( نرسیده است لذا خدمه و مستخدمین منازل نیز همانند 
دیگر کارگران مشمول مقررات قانون کار بوده و از کلیه مزایای مقرر در این قانون 

برخوردار می باشند.
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کنون  تا  که  مؤسسه ای  یا  شرکت  صلاحیت دار،  مرجع  تصویب  به  چنانچه   8

وضعیت  گردد  خارج  کار  قانون  شمول  دایره  از  است  بوده  کار  قانون  مشمول 
استخدامی کارکنان آنچه خواهد بود؟

داشتن  مستلزم  کار  قانون  مشمول  استخدامی کارگران  وضعیت  تبدیل  و  تغییر 
مستندات قانونی است لذا چنانچه شرکت و یا مؤسسه ای در اجرای مصوبات مجلس 
مقررات  تصویب  اجازه  و  اختیار  که  دیگری  ذیصلاح  مراجع  یا  و  شورای اسلامی  
استخدامی به موجب قانون به مراجع مذکور تفویض شده است از حوزه شمول قانون 
کار خارج و مشمول قوانین و مقررات خاص استخدامی دیگر شناخته شود به حکم 
ماده 188 قانون کار مشمول مقررات این قانون نبوده و از تاریخ اجرای مقررات خاص 
استخدامی، مراجع حل اختلاف قانون کار صالح به رسیدگی نسبت به دعاوی کارکنان 
واحد مربوط نخواهند بود و سوابق خدمتی قبلی این افراد نیز تابع ضوابط و مقررات 

استخدامی جدید می باشد.
9 آیا اشخاصی که در زمان اجرای قانون کار سابق از شمول مقررات قانون کار خارج 

بوده اند با اجرای قانون کار جمهوری اسلامی ایران مشمول قانون کار خواهند بود؟
اشخاصی که تا تاریخ 69/12/14 در شمول مقررات خاص استخدامی قرار داشته و 
لذا مشمول قانون کار نبوده اند پس از اجرای قانون کار جمهوری اسلامی  ایران نیز 
کماکان از دایره شمول مقررات این قانون خارج خواهند بود. بدیهی است اشخاصی 
که با تجویز تبصره یک ماده 6 قانون کار سابق از شمول تمام و یا قسمتی از مقررات 
قانون کار منسوخ مستثنی گردیده بودند مانند شرکت های تعاونی روستائی و دفاتر 
مخابرات روستائی با لغو قانون مزبور مشمول کلیه مقررات قانون کار فعلی می باشند.
10 کارکنان مؤسسه ای که تاکنون مشمول مقررات استخدامی خاص بوده اند اخیراً براساس 

 قانون در شمول مقررات قانون کار قرار گرفته اند تکلیف سابقه کار آنها چه می شود؟
تعیین تکلیف سابقه کار کارکنان واحدی که با تبدیل وضعیت استخدامی مشمول قانون 
کار شناخته شده اند با مقرراتی خواهد بود که تبدیل وضعیت براساس آن صورت گرفته 
است. بدیهی است در صورت عدم پیش بینی موضوع، توافق طرفین در این زمینه ملاک 
عمل می باشد ولی در مقام اجرای قانون کار، سنوات خدمت افراد اصولاً از زمانی که 

مشمول قانون کار شناخته شده اند مبنای محاسبه قرار خواهد گرفت.
11 مشاهده می شود در برخی موارد اشخاص در کارگاه های متفاوتی اشتغال به کار 

دارند با توجه به اینکه در اغلب موارد این کارگاه ها مشمول قانون کار می باشند، 
آیا برخورداری یک شخص در دو یا چند کارگاه مختلف از مزایای قانون کار قانوناً 

اشکالی ندارد؟
در قانون کار و مقررات مرتبط به آن برای اشتغال به کار افراد در بیش از یک واحد 
در  کارگران  قبیل  این  لحاظ  به این  و  است  نشده  پیش بینی  ممنوعیتی  کارگاهی 
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هر واحد به اعتبار کار انجام شده تحت پوشش قانون مرقوم و مقررات تبعی قرار 
می گیرند و در هر کارگاه به نسبت ایام کارکرد و ساعات کار انجام شده از امتیازات 
متعلقه برخوردار می شوند و از لحاظ سازمان تأمین اجتماعی نیز بیمه شدن کارگران 

در دو یا چند واحد کارگاهی مشمول قانون کار بلا اشکال می باشد.
12 درباره شمول قانون کار به اشخاصی که بصورت مشاور در کارگاه ها شاغل هستند؟

افرادی که خدمات خود را به صورت کار مشاوره ای و کارشناسی در اختیار کارفرمایان 
قرار می دهند و در مقابل کار ارائه شده مزد دریافت می دارند در صورت عدم شمول 
مقررات استخدامی دیگری به رابطه قراردادی فی مابین تحت پوشش قانون کار قرار 
گرفته و به نسبت ساعات کار از امتیارات پیش بینی شده در این قانون و مقررات 

تبعی منجمله سنوات خدمت و مزایای حین کار بهره مند خواهند بود.
13 اگر طرفین قرارداد بر عقد پیمان کاری توافق کنند آیا رابطه آنان مشمول قانون 

کار قرار نمی گیرد؟
صرف اینکه طرفین عنوان قرارداد منعقده بین خود را عقد پیمان کاری قرار دهند 
این امر لزوماً به معنی خارج شدن رابطه قراردادی آنان از حوزه شمول قانون کار 
اداره کار  بروز اختلاف و طرح موضوع در  این خصوص در صورت  نمی شود و در 
قانون که مستلزم  این  از غیر مشمولان  قانون کار  محل تشخیص کارگر مشمول 
بررسی دقیق مفاد قراردادها و دقت در شرایط حاکم بر روابط طرفین است با مراجع 

رسیدگی کننده واحد کار و امور اجتماعی خواهد بود.
کار  قانون  می کنند مشمول  همکاری  مسافربری  آژانس های  با  که  رانندگانی   14

هستند یا خیر؟
رانندگانی که با اتومبیل خود و یا وسیله نقلیه متعلق به اشخاص ثالث در آژانس های 
آژانس مزبور خواهند  با  فاقد رابطه کارگری و کارفرمایی  مسافربری کار می کنند 
بود ولی افرادی که در اختیار این قبیل آژانس ها قرار داشته و با اتومبیل متعلق به 
آژانس به کار اشتغال دارند به لحاظ اینکه با کارفرمای آژانس رابطه کاری و مزدی 
پیدا می کنند و به دلیل داشتن تبعیت های حقوقی و اقتصادی رابطه بین طرفین 

رابطه کارگری و کارفرمایی مشمول قانون کار می باشد.
15 درخصوص شمول یا عدم شمول قانون کار به رانندگان و کمک رانندگان اتوبوس های 

برون شهری؟
رانندگانی که با وسیله نقلیه متعلق به خود با شرکت های تعاونی مسافربری همکاری 
می کنند فرد صنفی تلقی و رابطه آنان با این شرکت ها کارگری و کارفرمایی استنباط 
نمی گردد و نتیجتاً شمول قانون کار بر این رابطه مورد پیدا نمی کند اما اگر اتوبوس و 
یا هر وسیله نقلیه دیگر متعلق به شرکت تعاونی مسافربری و یا صاحبان وسیله نقلیه 
باشد بسته به اینکه راننده و کمک رانندگان مزد خود را از صاحبان وسیله نقلیه و 
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یا از شرکت مسافربری دریافت کنند به لحاظ رابطه کاری و مزدی بین طرفین این 
رابطه تحت پوشش قانون کار قرار می گیرد.

16 آیا کارگران بخش کشاورزی تا تصویب مقررات موضوع ماده 189 قانون کار 

همچنان از مقررات قانون کار کشاورزی سابق تبعیت می نمایند؟
از تاریخ 69/12/14 که قانون کار جمهوری اسلامی  ایران به مرحله اجرا درآمده 
است، قانون کار کشاورزی مصوب 1353/3/7 ملغی اثر بوده و قانون کار فعلی کلیه 
کارگران را در بخش های کشاورزی شامل می شود ضمناً برابر ماده 189 قانون کار 
در بخش کشاورزی، فعالیت های مربوط به پرورش و بهره برداری از درختان میوه، 
انواع نباتات، جنگل ها و مراتع، پارک های جنگلی و نیز دامداری و تولید و پرورش 
و  داشت  کاشت،  و  عسل  زنبور  و  آبزیان  پرورش  نوغان،  صنعت  طیور،  و  ماکیان 
برداشت و سایر فعالیت ها در کشاورزی، به پیشنهاد شورایعالی کار و تصویب هیأت 
وزیران می تواند از شمول قسمتی از این قانون معاف گردد که تا کنون در این زمینه 

مقرراتی به تصویب نرسیده است.
17 آیا کارگران خارجی شاغل در ایران نیز مشمول قانون کار هستند؟ در صورت 

تسری شمول مقررات قانون کار به آنان آیا تفاوتی بین آنها و کارگران ایرانی به 
لحاظ استفاده از مزایای مقرره وجود دارد؟

کارگران خارجی دارای پروانه کار شاغل در ایران که مشمول مقررات استخدامی دیگری 
نباشند همانند کارگران شاغل ایرانی در مدت اعتبار پروانه کارشان مشمول قانون کار 
شناخته شده و از مزایای مقرر در این قانون به جز مواردی که قانوناً مستثنی شده 
باشند برخوردار خواهند بود. اشتغال به کار اتباع بیگانه بدون داشتن پروانه کار معتبر 
ممنوعیت داشته و تخلف از آن موجب مجازات مقرر در ماده 181 قانون کار می باشد.

18 مدیران عامل در شرکت های تجاری مشمول قانون کار هستند یا خیر؟

با توجه به تفاوت های اساسی رابطه موجود بین »مدیرعامل« و »شرکت« و رابطه 
کار موضوع قانون کار از یک سو، و مشابهت های رابطه مزبور و عقد وکالت در قانون 
این تفاوت ها و  از  از سوی دیگر، که می توان به موارد زیر به عنوان برخی  مدنی 

مشابهت ها اشاره نمود:
الف( تفاوت های رابطه کار موضوع قرارداد کار و رابطه حقوقی مدیرعامل و شرکت تجاری؛
 قرارداد کار از جمله عقود معوض بوده و در آن اجرت )مزد یا حقوق( جزء اصلی 
و اساسی عقد را تشکیل می دهد، در حالی که »مدیرعامل« در شرکت های تجاری 
می تواند مجانی انجام وظیفه نماید )ماده 124 و مفهوم مخالف قسمت آخر ماده 

134 قانون تجارت(.
 »مدیر عامل« طبق ماده 134 قانون تجارت در مقابل اشخاص ثالث هم مسئولیت 
دارد در حالی که در قرارداد کار، در اثر تبعیت کارگر از کارفرما، چنین مسئولیتی 
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موجود نیست و کارگر تنها در مقابل کارفرما مسئولیت دارد.
 مدیریت مدیر عامل حتی پس از انقضای مأموریت وی نیز تا انتخاب مدیر جدید 
ادامه دارد )ماده 136 قانون تجارت(، در حالی که در قرارداد کار با انقضای مدت، 
قرارداد خاتمه یافته و کارگر دیگر تعهدی در مقابل کارفرما نخواهد داشت )بند »د« 

ماده 21 قانون کار(.
 مدیرعامل چه از سوی هیأت مدیره و چه از سوی دادگاه قابل عزل است )تبصره 
ماده 124 و ماده 127 قانون تجارت(، در حالی که در قرارداد کار، کارفرما از چنین 

حقی محروم است )ماده 25 قانون کار(.
ب( مشابهت های قرارداد وکالت و رابطه حقوقی مدیر عامل و شرکت تجاری:

 عقد وکالت ممکن است مجانی باشد یا با اجرت )ماده 659 قانون مدنی( و انجام 
وظیفه مدیر عامل نیز چنانکه فوقاً اشاره شد ممکن است مجانی باشد.

 در عقد وکالت یکی از طرفین طرف دیگر را برای انجام امری نایب خود می نماید 
)ماده 656 قانون مدنی(. ماده 125 قانون تجارت نیز مدیرعامل را نماینده شرکت و 

دارای حق امضاء از طرف شرکت اعلام می دارد.
 موکل می تواند هر وقت بخواهد وکیل را عزل کند )ماده 679 قانون مدنی(. در 
مورد مدیرعامل نیز تبصره ماده 124 قانون تجارت اختیار عزل مدیرعامل را به هیأت 

مدیره شرکت داده است.
به نظر می رسد رابطه میان مدیرعامل و شرکت تجاری رابطه کارگری و کارفرمایی 
موضوع قانون کار نبوده و مسئولیت وی در مقابل شرکت همان مسئولیت وکیل در 
مقابل موکل می باشد. مضافاً اینکه در لایحه قانونی مربوط به تعیین مدیر یا مدیران 
موقت برای سر پرستی واحد های تولیدی و صنعتی و تجاری و کشاورزی و خدماتی 
اعم از بخش عمومی  و خصوصی مصوب مورخ 59/4/23 شورای انقلاب اسلامی  نیز 
مسئولیت مدیر هر واحد در مقابل آن واحد همان مسئولیت وکیل در مقابل موکل 
اعلام گردیده است و از آنجا که به نظر نمی رسد مدیران واحدهای مشمول قانون 
مزبور دارای خصوصیتی در قیاس با مدیران واحدهای تجاری باشند به لحاظ وحدت 

ملاک می توان حکم یاد شده را به مدیران اخیرالاشاره نیز تسری داد.
رابطه  نوع  از  این شرکت  با  تجاری  مدیره شرکت  هیأت  بین عضو  رابطه  آیا   19

کارگری و کارفرمایی مشمول قانون کار استنباط می گردد؟
با توجه به آنچه در رابطه بین مدیران عامل و شرکت ها گفته شد رابطه اعضای هیأت 
مدیره شرکت های تجاری با این شرکت ها رابطه وکیل و موکل بوده و رابطه کارگری 
افراد  این  اینگه   مگر  نمی گردد  احراز  بین طرفین  کار  قانون  موضوع  کارفرمائی  و 
علاوه بر مسئولیت ها و وظایف مرتبط با عضویت در هیأت مدیره، تصدی وظایف و 
مسئولیت های دیگری را که به عنوان یک شغل قابل ارجاع به سایر افراد نیز می باشد 
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از قبیل مدیریت مالی، مدیریت اداری، ریاست کارخانه و غیره در قبال دریافت اجرت 
این تصدی مشمول  اعتبار  به  این حالت  باشد که در  مشخص و معینی عهده دار 
مقررات قانون کار خواهند بود اما در ارتباط با عضویت فرد در هیأت مدیره همانطور 
که فوقاً بیان گردید نظریه مبتنی بر این است که به لحاظ عدم شمول مقررات قانون 

کار به رابطه طرفین اعمال مقررات این قانون منتفی خواهد بود.
20 برخی از اعضای هیأت های مدیره و یا مدیران عامل شرکت ها تصدی وظایف و 

مسئولیت های دیگری را به جز آنچه به عضویت آنها در هیأت مدیره و یا مدیرعامل 
بودن آنان مربوط است عهده دار می باشند آیا این مدیران نیز از شمول قانون کار 

خارج می باشند؟
اعضای هیأت مدیره و مدیران عامل شرکت های تجاری صرفاً در مواردی مشمول 
مقررات قانون کار خواهند بود که جدا و صرف نظر از روابط تجاری با شرکت، تصدی 
یکی از وظایف و مسئولیت هایی را که در شرکت به عنوان »شغل« شناخته شده 
در  باشند که  را عهده دار  و...  اداری  مالی، مدیریت  است همانند مشاغل مدیریت 
با تصدی وظایف و  ارتباط  در  آنها صرفاً  به  قانون کار  این صورت شمول مقررات 
مسئولیت های شغلی یاد شده خواهد بود ولی آن قسمت از دریافتی این افراد که در 
ارتباط با عضویت در هیأت مدیره و یا تصدی مدیریت عامل پرداخت می شود جزء 

حق السعی آنان منظور نخواهد گردید.
21 آیا وکلای دادگستری چنانچه به عنوان مشاور حقوقی در یکی از واحدهای 

مشمول قانون کار اشتغال به کار داشته باشند در شمول مقررات قانون کار قرار 
خواهند گرفت یا خیر؟

چنانچه در قرار داد فی مابین شرکت و وکیل دادگستری، موضوع قرارداد »مشاوره 
حقوقی« ذکر شده و مشاور مکلف گردیده باشد ساعاتی در روز، هفته، ماه و... را در 
شرکت حضور یافته و امور ارجاعی را تحت نظر فرد خاصی مثلًا مدیر عامل انجام 
دهد این فرد طرف قرارداد با شرکت مشمول قانون کار می باشد اما در صورتی که 
فرد به عنوان وکیل، قراردادی به منظور حل و فصل دعاوی حقوقی با شرکت منعقد 
نموده باشد در این صورت شخص مورد اشاره از شمول قانون کار خارج خواهد بود.
22 اگر اشخاصی ضمن سهامدار بودن در شرکتی در همان واحد شاغل نیز باشند 

آیا می توان آنان را مشمول قانون کار نیز به حساب آورد؟
افرادی که علاوه بر مدیرعامل بودن و یا عضویت در هیأت مدیره و یا داشتن سهام در 
شرکت و یا مؤسسه، در آن واحد شغل موظف نیز داشته باشند و در قبال انجام کار و 
دریافت مزد، با واحد مربوط تابعیت حقوقی و اقتصادی نیز پیدا کنند به اعتبار رابطه 
اخیر و ایجاد رابطه کارگری و کارفرمایی بین طرفین مشمول قانون کار بوده و به نسبت 

ساعات کار از مزد و مزایای مقرر در این قانون و مقررات تبعی برخوردار خواهند شد.
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23 کسانی که در مناطق آزاد تجاری ـ صنعتی در واحدهای تولیدی، صنعتی و 

خدماتی شاغل هستند از نظر استخدامی  مشمول چه نوع مقرراتی می باشند؟
مصوب  صنعتی  ـ  تجاری  آزاد  مناطق  اداره  چگونگی  قانون   12 ماده  موجب  به 
1372/6/7 مجلس شورای اسلامی مقررات مربوط به اشتغال نیروی انسانی، بیمه و 
تأمین اجتماعی و صدور روادید برای اتباع خارجی براساس آیین نامه ای خواهد بود 
که به تصویب هیأت وزیران خواهد رسید که در این رابطه هیأت وزیران این مقررات 
را تصویب و برابر تصویب نامه شماره 33433/ت25 ک مورخ 73/3/16 ابلاغ نمود. 
به این ترتیب افراد شاغل در واحدهای تولیدی، صنعتی و خدماتی که در مناطق آزاد 
تجاری، صنعتی فعالیت دارند مشمول مقررات آیین نامه فوق بوده و از شمول قانون 
کار خارج می باشند و به اختلاف ناشی از روابط کار کارکنان نیز در هیأت رسیدگی 
موضوع ماده 29 مقررات اشتغال نیروی انسانی، بیمه و تأمین اجتماعی رسیدگی و 

صدور رأی می گردد.
24 آیا کارکنان سازمان های مناطق آزاد تجاری، صنعتی جمهوری اسلامی ایران در 

شمول قانون کار قرار دارند؟
وزیران  1382/1/16هیأت  مورخ  هـ  1038/ت/28393  شماره  تصویب نامه  برابر 
صنعتی  ـ  تجاری  آزاد  مناطق  سازمان های  کارکنان  دستمزد  و  حقوق  آیین نامه 
مورخ  42154/ت16497ک  شماره  نامه  تصویب  موضوع  اسلامی ایران  جمهوری 
1375/4/6 و اصلاحیه های بعدی آن لغو و کلیه کارکنان سازمان های مناطق آزاد 
تجاری ـ صنعتی تابع مقررات قانون کار می باشند. ضمناً حسب بند 3 مصوبه مذکور 
کلیه کارکنانی که از سایر دستگاه های دولتی به این مناطق مأمور می شوند نیز در 
مدت مأموریت از لحاظ پرداخت حقوق و دستمزد مشمول مقررات فوق خواهند بود.
25 آیا کلیه اشخاصی که در شهرداری ها اشتغال به کار دارند مشمول قانون کار هستند؟

مصوب  کشور  سراسر  شهرداری های  استخدامی  آیین نامه   2 و   1 ماده  به  مستند 
68/2/13 هیأت وزیران، صرفاً کارکنان شاغل در مشاغل کارگری در دایره شمول 
ثابت، رسمی  و  قانون کار قرار داشته و دیگر کارکنان شهرداری ها یعنی  مقررات 
موقت به ترتیب مشمول مقررات آیین نامه استخدامی شهرداری ها، قانون استخدام 
کشوری و مقررات استخدامی موقت شهرداری ها شناخته شده اند. متذکر می گردد 
که تشخیص مشاغل کارگری در شهرداری ها مستند به بند »ت« ماده 2 فوق الاشاره 
بنا به پیشنهاد شهرداری و تأیید سازمان امور اداری و استخدامی کشور خواهد بود.

26 وضعیت استخدامی کارکنان بانک ها چگونه است؟

در اجرای ماده 21 لایحه قانونی اداره امور بانک ها مصوب شورای انقلاب، کارکنان 
تصویب  به  که  می باشند  استخدامی مشترکی  آیین نامه  تابع  ادغام شده  بانک های 
برحسب تبصره یک ماده دو آیین نامه  مجمع عمومی  بانک ها رسیده است ضمناً 
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غیر  مشاغل  از  یکی  تصدی  برای  که  مستخدمینی  بانک ها،  مشترک  استخدامی  
مستمر و برای مدت معینی به خدمت بانک ها درآمده یا درآیند مشمول آیین نامه 
استخدام برای تصدی مشاغل موقت خواهند بود که در تاریخ 61/5/23 به تصویب 
مقررات  از  مجموع  در  بانک ها  کارکنان  بنابراین  است.  رسیده  بانک ها  شورایعالی 
آیین نامه های استخدامی مصوب یادشده تبعیت می کنند و تحت پوشش قانون کار 
قرار نمی گیرند قابل ذکر اینکه قانون کار در بانک ها نسبت به کسانی جاری می شود 
که در شمول مقررات استخدامی آیین نامه های فوق الذکر نباشند. بدیهی است آن 
ایجاد می شوند کارکنان آن تحت  بانک هایی که توسط بخش خصوصی  از  دسته 

پوشش قانون کار خواهند بود.
27 آیا کارکنان شرکت های بیمه مشمول مقررات قانون کار هستند؟

شورای  مجلس   67/9/13 مصوب  بیمه  شرکت های  امور  اداره  قانون   5 ماده  برابر 
اسلامی، کارکنان شرکت های بیمه  ایران، آسیا، البرز، دانا و بیمه مرکزی مشمول 
مقررات استخدامی  خاص خود که به تصویب هیأت وزیران می رسد بوده و آیین نامه 
بندهای  به تصویب رسیده است مطابق  تاریخ 68/4/21  نیز در  استخدامی  مزبور 
مزبور  استخدامی یاد شده، در شرکت های  آیین نامه  ماده 4  تبصره 2  و  الف و ب 
مقررات قانون کار تنها به افرادی که برای تصدی مشاغل کارگری تعیین شده توسط 
»کمیته امور استخدامی« موضوع ماده یک آیین نامه فوق استخدام شده یا بشوند 
شمول داشته و دیگر کارکنان به هر عنوان که در استخدام شرکت باشند )رسمی یا 

قراردادی( در دایره شمول مقررات قانون کار نخواهند بود.
28 آیا می توان کارگران مشمول قانون کار را از شمول این قانون خارج و مشمول 

قانون یا مقررات استخدامی خاص قرار داد؟ در صورت وقوع این امر، اجرای مقررات 
قانون کار و مقررات تبعی آن از چه تاریخی خواهد بود؟

و  قوانین  به سایر  قانون کار  تبدیل کارگران مشمول  تغییر وضعیت استخدامی  و 
مقررات خاص استخدامی  در حکم تغییر شرایط کار بوده و در غیر از مواردی که این 
تغییر به حکم قانون انجام یافته و یا با جلب موافقت کارگر صورت گرفته باشد غیر 
نافذ و بلا اعتبار خواهد بود. باید دانست در صورت احراز قانونی بودن تغییر شرایط 
آن  تبعی  مقررات  و  کار  قانون  مقررات  شمول  استخدامی،  وضعیت  تبدیل  و  کار 
همچون بیمه بیکاری به کارگرانی که تغییر وضعیت داده اند از تاریخ تغییر وضعیت 

استخدامی متوقف خواهد شد.
29 آیا کارکنان نهادهای انقلابی مشمول قانون کار هستند؟

با تصویب مجلس  انقلابی نهادهایی هستند که بعد از 22 بهمن 1357  نهادهای 
جهاد  و  پاسداران  سپاه  مانند  شده اند  ایجاد  وزیران  هیأت  یا  و  اسلامی   شورای 
سازندگی که بعدها به وزارتخانه تبدیل شده اند و یا بنیاد مسکن انقلاب اسلامی ، 
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کمیته امداد امام خمینی، سازمان تبلیغات اسلامی، بنیاد مستضعفان و جانبازان و 
غیره، کارکنان این نهاد ها به استناد ماده واحده لایحه قانونی عدم شمول مقررات 
قانون کار درباره کارکنان نهادهای انقلاب اسلامی  مصوب سال 59 شورای انقلاب 
از حوزه شمول قانون کار خارج شده اند اما براساس تبصره یک ماده واحده مذکور 
و نیز مستنداً به ماده واحده قانون مصوب آذر ماه سال 1369مجلس کارکنانی که 
در شرکت ها، مؤسسات و واحد های وابسته به نهادهای انقلابی شاغل هستند تحت 
پوشش قانون کار قرار می گیرند ضمناً کارکنان نهاد های انقلابی که به صورت مأمور 
در واحدهای مشمول قانون کار شاغل می شوند در مستثنی بودن آنان از شمول 

قانون کار تغییری ایجاد نمی کند.
30 کارمند پیمانی چه کسی است؟ وضعیت استخدامی  وی چگونه است؟ آیا می تواند 

مشمول قانون کار باشد؟
برابر ماده 6 قانون استخدام کشوری، مستخدم پیمانی کسی است که به موجب 
همین  در  شود  استخدام  مشخص  کار  و  معین  مدت  برای  موقت  به طور  قرارداد 
قانونی  ماده  تبصره  موضوع  پیمانی  استخدام  آیین نامه  یک  ماده  استناد  به  رابطه 
مرقوم، دستگاه های مشمول قانون استخدام کشوری می توانند به استناد مجوز های 
قانونی جهت واگذاری پست های موقت سازمانی، نیازهای استخدام پیمانی خود را به 
موجب قراردادی که طبق مقررات این آیین نامه بین دستگاه های دولتی از یک طرف 

و داوطلبین خدمت پیمانی از طرف دیگر منعقد می شود تأمین نمایند.
تبصره ماده یک آیین نامه استخدام پیمانی مقرر می دارد، انعقاد قرارداد با مستخدم 
پیمانی طبق فرمی که توسط سازمان امور اداری و استخدامی کشور ابلاغ می گردد 
صورت می گیرد و افراد مذکور مطابق بند »ج« ماده 4 قانون نحوه تعدیل نیروی 
انسانی دستگاه های دولتی به پست های موقت منصوب خواهند شد ضمناً حسب 
ماده 3 آیین نامه یاد شده مدت قرارداد استخدام پیمانی یک سال است که با رعایت 
شرایط مقرر در این ماده تا ده سال قابل تمدید است. با توجه به آنچه مذکور افتاد 
کارمندان پیمانی شاغل در وزارتخانه ها و مؤسسات دولتی مشمول قانون استخدام 
کشوری تابع مقررات استخدامی پیمانی بوده و تحت پوشش قانون کار قرار ندارند اما 

از لحاظ بیمه ای از مقررات قانون تأمین اجتماعی تبعیت می کنند.
31 اشخاصی که به صورت خرید خدمت در دستگاه های دولتی مشغول کار هستند 

در دایره شمول مقررات قانون کار قرار دارند یا خیر؟
بند 7 تصویب نامه شماره 3591/ ت 17296 مورخ  اینکه به موجب  از  صرف نظر 
78/2/1 هیأت وزیران از تاریخ لازم الاجرا شدن این تصویب نامه هر گونه به کارگیری 
نیروی انسانی در قالب قرارداد استخدام خرید خدمت و عناوین مشابه ممنوع گردیده 
است اساساً در وزارتخانه ها و مؤسسات مشمول قانون استخدام کشوری استخدام 
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افراد صرفاً به صورت رسمی و پیمانی پیش بینی گردیده و چنانچه در این دستگاه ها 
علیرغم ممنوعیت فوق الاشاره کسانی تحت عنوان خرید خدمت به کار گرفته شوند 
به ماده 5 و مفهوم مخالف ماده 188 قانون کار تحت پوشش این قانون  مستنداً 

)قانون کار( قرار می گیرند.
32 کارمندان شاغل دولت که در غیر ساعات اداری و همچنین کارکنان بازنشسته 

که در واحدهای مشمول قانون کار شاغل می شوند آیا می توانند از مزایای مقرر در 
قانون کار استفاده کنند؟

خاص  مقررات  نوع  هر  یا  و  کشوری  استخدام  قانون  مشمول  افراد  کلی  به طور 
استخدامی  دیگر که در ساعات فراغت و خارج از ساعات کار اداری در واحدهای 
مشمول قانون کار به کار اشتغال دارند و نیز بازنشستگان شاغل در این واحدها به 
اعتبار انجام کار و داشتن تبعیت های حقوقی و اقتصادی با کارفرمایان این واحدها 
مشمول مقررات قانون کار شناخته شده و به نسبت ساعات کار از مزایای مقرر در 
این قانون و مقررات تبعی برخوردار می شوند اما چون استفاده از کمک عائله مندی 
)حق اولاد( داشتن سابقه پرداخت 720 روز حق بیمه نزد سازمان تأمین اجتماعی 
ضمن بیمه بودن در کارگاه و کسر حق بیمه می باشد و اشخاص بازنشسته شاغل 
در واحدهای بخش خصوصی که غالباً فاقد رابطه بیمه ای با کارگاه و سازمان تأمین 
اجتماعی هستند به دلیل نداشتن شرایط فوق الاشاره پرداخت کمک عائله مندی به 

آنان مورد پیدا نمی کند.
33 آیا در وزارتخانه ها و مؤسسات دولتی مشمول قانون استخدام کشوری افراد 

مشمول قانون کار نیز وجود دارند؟
در وزارتخانه ها و مؤسسات دولتی مشمول قانون استخدام کشوری چنانچه شغل 
محول شده به طرف قرارداد جزء 32 شغل کارگری اعلام شده از سوی سازمان امور 
اداری و استخدامی کشور )سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور( بوده و یا اصولاً فرد 
مورد نظر با عنایت به ماده 4 قانون یاد شده به صورت رسمی  و یا پیمانی به خدمت 

گرفته نشده باشد شمول مقررات قانون کار به وی قطعی خواهد بود.
کارکنان  آیا  می باشد؟  نحو  چه  به  دولتی  شرکت های  در  استخدام  وضعیت   34

خاص  مقررات  از  یا  هستند  کار  قانون  مشمول  دولتی  شرکت های  در  شاغل 
استخدامی تبعیت می کنند؟

دولتی،  استخدامی شرکت های  مقررات  قانون  مشمول  دولتی  شرکت های  در 
نامحدود  مدت  و  شرکت  مستمر  مشاغل  از  یکی  تصدی  برای  که  مستخدمینی 
بود.  خواهند  مزبور  استخدامی  قانون  مقررات  مشمول  می شوند  یا  استخدام شده 
برای تصدی مشاغل  فوق الذکر مستخدمینی که  قانون  ماده 2  اخیر  برابر قسمت 
استخدام  قراردادهایی  موجب  به  درآیند  شرکت  خدمت  به  معین  مدت  و  موقت 
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خواهند شد که نمونه آن به تصویب مراجع صلاحیت دار مذکور در اساسنامه برسد. 
ضمناً بنا به ماده 3 قانون مقررات استخدامی  شرکت های دولتی، افرادی که برای 
مشاغل کارگری استخدام شده یا بشوند تابع مقررات قانون کار خواهند بود. بدیهی 
است اشخاصی که در مشاغل مستمر و موقت شرکت های دولتی به کار گرفته شوند 
مشمول مقررات استخدامی شرکت های دولتی بوده و تابع قانون کار نمی باشند. اما 
کسانی که خارج از مشاغل مستمر و موقت در شرکت های دولتی شاغل شوند اعم 
از اینکه شغل آنان جزء مشاغل کارگری موضوع ماده قانون فوق الذکر باشدیا نباشد 
رابطه آنان با واحد استخدام کننده رابطه کارگری و کارفرمایی بوده و تحت پوشش 

قانون کار خواهد بود.

ساعات کاری موظف
در مؤسسات برای محاسبه ساعت کاری موظف یک ماه، روزهای کاری آن ماه ملاک 
محاسبات قرار می گیرند. به طور مثال در فروردین ماه 1396، 21 روزکاری )17 روز 
عادی و 4 روز پنج شنبه( و 10 روز تعطیل رسمی  داریم. بنابراین ساعت کاری موظف 

در این ماه به قرار زیر خواهد بود:
(16×8)+(4×4)=144              (17×8)+(4×4)=152

پرسش و پاسخ های ساعت کاری موظف

1 منظور از ساعات کار چیست و آیا ساعات صرف غذا جزء ساعت کار کارگران به 

حساب می آید؟
همانگونه که ماده 51 قانون کار نیز به آن تصریح دارد ساعت کار در این قانون مدت 
زمانی است که کارگر نیرو یا وقت خود را به منظور انجام کار در اختیار کارفرما قرار 
می دهد به این لحاظ ساعات صرف صبحانه و نهار جزء ساعت کار به حساب نمی آید 
بدیهی است چنانچه در کارگاهی از قبل رویه مورد عمل بر این قرار گرفته باشد که 
ساعت صرف صبحانه یا نهار و یا شام جزء ساعت کار به حساب آید استمرار آن به 
عنوان عرف مستقر در کارگاه محسوب و کما کان باید اجرا گردد. ضمناً با توجه به 
ماده 150 قانون کار کارفرما مکلف است در ایام ماه مبارک رمضان مدتی را برای 
ادای فرایض دینی و صرف افطار یا سحری اختصاص دهد که این مدت جزء ساعت 

کار کارگران منظور می شود.
2 حداکثر ساعت کار روزانه به چه میزان می باشد؟

در قانون کار به استثنای کارگران موضوع ماده 56 قانون مزبور که در مورد آنها ساعات 
کار در چهار هفته متوالی 176 ساعت تعیین شده، ساعات کار اصولاً به صورت هفتگی 
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تعیین گردیده است ـ مواد 51 و52 قانون کار ـ به میزان 36 ساعت برای کارگران 
شاغل در کارهای سخت و زیان آور و زیرزمینی و 44 ساعت برای سایر کارگران. 
یادآوری می نماید توزیع ساعات کار در روزهای هفته با جلب توافق کارگران ذیربط از 
اختیارات کارفرما بوده و به جز کارگران شاغل در کارهای سخت و زیان آور که ساعات 
کار آنها نباید از 6 ساعت در هر روز تجاوز نماید در مورد سایر کارگران با عنایت به 
تبصره یک ماده 51 عملًا حداکثری برای میزان ساعات کار روزانه، مشروط به جلب 
موافقت کارگر، در قانون کار در نظر گرفته نشده است بدیهی است مازاد بر سقف های 
فوق الاشاره، ساعات کار انجام شده با در نظر گرفتن ممنوعیت موضوع ماده 61 و قید 

»مگر در موارد استثنایی با توافق طرفین« در تبصره ماده 59 اضافه کار خواهد بود.
هفته ای 40  کارگاه،  فعالیت  بدو  از  کار  کارگری ساعت  واحدهای  از  یکی  در   3

ساعت بوده است و کارفرما تصمیم به افزایش آن تا میزان ساعت کار قانونی یعنی 
44 ساعت در هفته را دارد آیا مجاز به این کار خواهد بود؟

قانون کار پیش بینی شده است حداکثر ساعات کار  ساعت کاری که در ماده 51 
قانونی روزانه می باشد حال چنانچه کارگاهی در بدو تأسیس و شروع فعالیت کارگاه 
و یا بعد از آن اقدام به تعیین ساعت کار به میزان کمتر از ساعت کار قانونی نموده 
باشد این امر مخالفتی با قانون نداشته و تداوم اجرای آن جزء شرایط کار کارگران 
محسوب می گردد و تغییر آن نیاز به جلب موافقت افراد ذینفع دارد مگر آنکه در 
گذشته به هنگام تقلیل ساعت کار قید موقت بودن این کاهش شرط شده باشد که 

شرطی نافذ و برای طرفین لازم الرعایه خواهد بود.
4 در کارگاهی از بدو تأسیس ساعت کار از 7 صبح تا 3 بعدازظهر بوده است آیا 

کارفرما مجاز به تغییر و انتقال آن از ساعات صبح به ساعات عصر مثلًا بعدازظهر 
تا 11 شب و یا از 11 شب تا 7 صبح خواهد بود؟

وقتی در بدو تأسیس و شروع فعالیت کارگاه انجام کار مثلًا برای ساعات صبح تنظیم 
و مورد موافقت قرار می گیرد تغییرات بعدی در شروع و خاتمه ساعت کار نیز به 
توافق کارگران و کارفرما مربوط می شود به ویژه زمانی که این تغییر به صورت انتقال 
ساعات کار از صبح به عصر و یا شب و یا بالعکس صورت گیرد البته چنانچه کارفرما 
توجیه کافی برای تغییر ساعت کار در کارگاه داشته باشد می تواند مطابق ماده 26 

قانون کار اقدام نماید.
5 کارگری به موجب یک فقره قرارداد یکساله به کار گرفته شده و ساعت کار در 

آن با مزد مشخص 7 ساعت و 20 دقیقه قید گردیده است اما کارگر عملًا حدود 
3 ماه از قرارداد را روزی 6 ساعت کار کرده و بعد از آن کارفرما از وی خواسته در 

زمینه ساعت کار مطابق قرارداد عمل کند تکلیف چیست؟
در هر حال طرفین ملزم به اجرای تعهدات قراردادی خود خواهند بود به این لحاظ 
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هر چند شرط پیش بینی شده در قرارداد کار که متضمن 44 ساعت کار در هفته 
برای مدتی اجرا نشده و عملًا کارگر کمتر از 7 ساعت و 20 دقیقه در روز کار کرده 
باشد اعتبار شرط در طول اعتبار قرارداد زایل نمی شود و تعهد به اجرای آن کماکان 

برای کارگر باقی می ماند.
این  تحت  کارفرما  است  ساعت  چهل  عرفاً  هفتگی  کار  ساعات  کارگاهی  در   6

عنوان که میزان ساعات کار در قانون چهل و چهار ساعت تعیین شده می خواهد 
ساعات کار کارگاه را افزایش دهد آیا قانوناً حق چنین افزایشی را دارد؟

به استناد مفهوم مخالف ماده 8 قانون کار و نظر به اینکه حقوق و مزایای مقرر در 
این قانون اصولاً حداقل حقوق و مزایای متعلقه به کارگران بوده و توافق های حاصله 
فی مابین کارگران و کارفرما که مزایایی کمتر از امتیازات مقرر در قانون کار منظور 
ننموده باشد برای طرفین لازم الاجرا خواهند بود لذا رویه و عرف موجود در کارگاه 
مبنی بر تعیین ساعات عادی کار به میزان کمتر از 44 ساعت در هفته بلا اشکال 

بوده و طرفین ملزم به رعایت رویه و عرف مزبور هستند.
7 آیا در قانون کار مقررات خاصی برای ساعات کار کارگرانی که در مغازه ها و 

مؤسسات تجاری کار می کنند پیش بینی نشده است؟
ساعات کار کارگران شاغل در مغازه هاو مؤسسات تجاری نیز همان 44 ساعت کار 
هفتگی مقرر در ماده 51 قانون کار می باشد که زمان انجام آن در هر مورد با توجه 
به نوع فعالیت و رویه گذشته و بر حسب توافق فی ما بین کارگر و کارفرما تنظیم 
موارد  میزان روزی 4 ساعت مگر در  به  نیز حداکثر  اضافی  کار  انجام  و  می گردد 

استثنایی با توافق طرفین مجاز می باشد.
8 آیا اوقات صرف غذا و استراحت جزء ساعات کار کارگر محسوب می شود؟

به تصریح ماده 51 قانون کار، ساعات کار مدت زمانی است که کارگر نیرو یا وقت 
خود را به منظور انجام کار در اختیار کارفرما قرار می دهد. لذا قانوناً اوقات صرف 
غذا و استراحت جزء ساعت کار محسوب نخواهد شد. بدیهی است چنانچه براساس 
عرف و روال کارگاه از قبل اوقات مذکور جزء ساعت کار محسوب می گردیده، عرف 
و رویه مذکور کماکان معتبر خواهد بود. ضمناً در اجرای ماده 150قانون مرقوم در 
ماه مبارک رمضان کارفرما مکلف است مدتی از اوقات کار را برای ادای فریضه نماز 

و صرف افطار یا سحری اختصاص دهد.
9  آیا اوقاتی که قبل از شروع کار و پس از خاتمه آن صرف استحمام و تعویض 

لباس می گردد جزء ساعات کار کارگر محسوب می شود؟
اوقات  باشد  لباس  تعویض  و  استحمام  مستلزم  عرفاً  وظایف شغلی  انجام  چنانچه 

مصروفه برای این منظور جزء ساعات کار کارگر محسوب می گردد.
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10 با توجه به مقررات قانون کار، ساعت کار در ماه چند ساعت می باشد؟ آیا تعیین 

میزان ثابت ساعت کار برای تمام ماه های سال امکان پذیر است؟
در مقررات قانون کار ساعات کار ماهانه پیش بینی نگردیده ولی مستفاد از مواد 51 و57 
این قانون ساعات کار حداکثر 44 ساعت در هفته یا در مورد کارگران نوبت کار 176 ساعت 
در چهار هفته متوالی می باشد بدیهی است در ازای هر روز تعطیل رسمی، ساعات کار 
هفته به میزان 7 ساعت و 20 دقیقه از 44 ساعت مزبور کمتر خواهد بود ضمناً با توجه 
به تفاوت تعداد روزهای کار در ماه های مختلف، تعیین ساعات کار معین به عنوان ساعات 

کار ماهانه مقدور نمی باشد.
11 آیا رعایت 7 ساعت و 20 دقیقه کار برای تمام روزهای هفته الزامی  است و یا 

می توان در بعضی از روزهای هفته کمتر از 7 ساعت و 20 دقیقه و در بعضی دیگر 
از روزها بیشتر کار کرد؟

در مقررات قانون کار پیش بینی تقسیم کار به میزان مساوی بین ایام هفته به عمل 
قانون سقف ساعات کار روزانه  این  ماده 51  اخیر  تنها در قسمت  و  نیامده است 
کارگران به جز موارد مستثنی شده در قانون هشت ساعت تعیین گردیده است. لکن 
در تبصره یک ماده مذکور به طرفین )کارفرما و کارگران و یا نمایندگان آنها( اجازه 
داده شده است که در صورت توافق ساعت کار را در بعضی از روزهای هفته کمتر و 
در دیگر روزها اضافه بر هشت ساعت یاد شده تعیین نمایند مشروط بر اینکه مجموع 

ساعات کار در هفته از 44 ساعت تجاوز ننماید.

انواع کارکرد پرسنل
1 کارکرد ساعتی؛ در مورد پرسنلی که به صورت نيمه وقت و يا كمتر از ساعات 

قانوني تعيين شده به كار اشتغال دارند، کارکرد آنان به نسبت ساعات كار انجام 
يافته محاسبه می شود. 

به طول  یا چند سال  ماه  کاری چند  نیازهای  که  مواردی  در  روزانه؛  کارکرد   2

صورت  به  پرسنل  دستمزد  باشد،  کار(  )دائم  وقت  تمام  پرسنل  به  نیاز  و  انجامد 
ماهیانه محاسبه و پرداخت می شود، در اینگونه موارد کارکرد پرسنل به صورت روزانه 

محاسبه می شود. 
توجه داشته باشید در اغلب موارد به منظور محاسبات دقیق تر کارکرد روزانه نیز به 

ساعت تبدیل می شود.
3 کارکرد کارمزدی؛ در مواردی که میزان انجام کار یا محصول تولید شده مبنای 

محاسبات و پرداخت دستمزد باشد، میزان حضور پرسنل از اهمیت کمتری برخوردار 
بوده و ثبت مقدار کاری که توسط آنان انجام گرفته ضروری می باشد.

به هنرجویان تأکید کنید که در این کتاب کلیه محاسبات بر مبنای کارکرد ساعتی 
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و روزانه خواهد بود و در سال های آتی و در مبحث بهای تمام شده کارکرد کارمزدی 
را فرا خواهند گرفت.

اضافه کاری
پرسش و پاسخ های اضافه کاری

1 منظور از اضافه کار چیست؟ و کارگر برای اضافه کاری استحقاق چه مزایایی را 

خواهد داشت و در صورت تقارن آن با روزهای تعطیل رسمی چگونه عمل می شود؟
ارجاع کار اضافه بر ساعات کار عادی )44 ساعت در هفته برای کارگران غیر نوبت کار 
و 176 ساعت در چهار هفته متوالی برای کارگران نوبت کار( اضافه کار بوده و نحوه 
تابع مقررات موضوع مواد 59 و60  محاسبه فوق العاده مربوط و دیگر شرایط آن 
تعطیل  روزهای  از  یک  هر  تقارن  صورت  در  است  بدیهی  بود.  خواهد  کار  قانون 
رسمی  با روزهای کار، به ازای هر روز تعطیل رسمی  معادل یک ششم ساعات کار 
عادی هفتگی )برای کارگران غیر نوبتی( و یک بیست و چهارم کار عادی در چهار 
هفته متوالی )برای کارگران نوبتی( از ساعات عادی کار کارگر کسر و مازاد بر ساعات 

باقی مانده اضافه کار خواهد بود.
2 آیا نحوه محاسبه اضافه کاری بر مبنای مزد ماهانه تقسیم بر 192 ساعت صحیح 

می باشد در این صورت با توجه به اینکه این شیوه محاسبه متضمن امتیاز بیشتری 
برای کارگران است آیا کارفرما مجاز به تغییر آن می باشد؟

رویه معمول و مورد عمل در کارگاه های مشمول قانون کار برای محاسبه اضافه کاری 
براساس تقسیم مزد ماهانه به 30 روز و تقسیم مزد روزانه به 7 ساعت و 20 دقیقه 
انجام می شود که با اضافه کردن 40% به مزد یک ساعت کار عادی، مزد یک ساعت 
اضافه کاری محاسبه خواهد شد با وجود این از آنجا که ملاک محاسبه اضافه کاری 
بر مبنای مزد ماهانه تقسیم بر 192 ساعت امتیاز بیشتری را برای کارگران متضمن 
می باشد به این لحاظ ترتیب اجرای آن مخالفتی با قانون نداشته و با توجه به استمرار 
آن و ایجاد حق مکتسبه ای برای کارگران ذینفع تکلیف به ادامه اجرای آن خواهد بود.

مثلًا 4 ساعت  باشد روزانه مدتی  کار کارگر متعهد شده  قرارداد  3 چنانچه در 

اضافه کاری داشته باشد آیا می تواند از انجام تعهد خودداری نماید؟
نظر به اینکه شرط انجام اضافه کاری توسط کارگر در قرارداد از جمله شرایط غیر نافذ 
به شمار می رود لذا شرط مزبور بلا اثر بوده و ایجاد هیچ نوع تعهدی برای طرفین 

قرارداد کار نمی نماید.
4 حداکثر ساعات اضافه کاری در روز در موارد استثنائی مذکور در تبصره ماده 

59 قانون کار چند ساعت است؟
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در قسمت اخیر تبصره ماده 59 قانون کار سقف مربوط به ساعات کار اضافی مشخص 
نگردیده است. در نهایت ارجاع کار بیش از چهل ساعت باید با عنایت به استثناء 
پیش بینی شده در تبصره فوق باشد به نحوی که در این زمینه استثناء تبدیل به 

قاعده نشود.
5 تأیید ضرورت ارجاع کار اضافی اجباری به کارگران و تعیین مدت آن با چه 

مرجعی است؟
در صورت ارجاع کار اضافی موضوع ماده 60 قانون کار، کارفرما مکلف است حداکثر 
48 ساعت پس از پایان اولین روز کار مراتب را به اداره کار و امور اجتماعی محل 
اطلاع دهد تا واحد کار و امور اجتماعی ضرورت کار اضافی و مدت آن را تعیین نماید.
6 نوع کار و ماهیت کار در یک واحد مشمول قانون کار به نحوی است که کارگران 

باید مستمراً اضافه کار کنند آیا کارفرما می تواند در صورت عدم تمایل کارگران 
آنها را وادار به اضافه کاری نماید؟

بند »الف« ماده 60 قانون کار صرفاً در رابطه با حوادث بوده و لفظ حادثه دلالت بر 
امور اتفاقی و استثنایی دارد. لهذا چنانچه ماهیت کار واحدی مستلزم کار کارگران 
برای ساعاتی بیش از ساعات کار عادی قانونی است استفاده از ماده فوق مورد نداشته 
و واحد مربوط می باید نسبت به تأمین پرسنل مورد نیاز خود و احیاناً ایجاد شیفت 

اضافی اقدام نماید.
کارفرما  با  توافق  براساس  و  خود  اختیار  و  میل  با  که  کارگرانی  مورد  در  آیا   7

اضافه کاری می کنند نیز کارفرما باید موضوع اضافه کاری را ظرف 48 ساعت به 
اداره کار محل اطلاع دهد؟

مقررات موضوع ماده 60 قانون کار اصولاً در ارتباط با اختیارات کارفرمایان در زمینه 
الزام کارگران به انجام اضافه کار بوده و به حالاتی که کارگران براساس توافق و بنا 
به تمایل خود به اضافه کاری اشتغال ورزند تسری نخواهند داشت. بدیهی است در 
صورتی که کارگران بر خلاف تمایل خود صرفاً با تشخیص کارفرما وادار به انجام 
کار اضافی شوند به تصریح تبصره یک ماده مرقوم کارفرما مکلف است در هر مورد 
حداکثر ظرف 48 ساعت موضوع را به اداره کار و امور اجتماعی اطلاع دهد تا با 
عنایت به بندهای الف و ب ماده مذکور در زمینه ضرورت کار اضافی و تعیین مدت 

آن اتخاذ تصمیم به عمل آید.
8 آیا کارگرانی که سن آنها از هیجده سال تمام کمتر است مجاز به انجام کار 

اضافی می باشند؟
در اجرای ماده 83 قانون کار ارجاع هر نوع کار اضافی به کارگران نوجوان حتی با 
توافق آنان ممنوع می باشد با متخلفین از این ماده برابر ماده 176 قانون مرقوم رفتار 

خواهد شد.
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9 با توجه به ماده 61 قانون کار آیا ارجاع کار اضافی به کارگرانی که کار مختلط 

دارند نیز ممنوع می باشد؟
ارجاع کار اضافی به کارگران )اعم از نوبت کار و یا غیر نوبت کار( که تمام و یا بیش 
از نیمی  از ساعات کار آنها در فاصله 22 تا 6 بامداد قرار می گیرد مستند به ماده 
61 قانون کار ممنوع است. توضیح اینکه مطابق ماده 61 قانون کار ارجاع کار اضافی 
به کارگرانی که کار شبانه یا کارهای خطرناک و سخت و زیان آور انجام می دهند 

ممنوع می باشد.

نوبت کاری و شب کاری
پرسش و پاسخ های نوبت کاری و شب کاری

1 فوق العاده نوبت کاری کارگران نوبت کار چگونه محاسبه می شود؟

جهت محاسبه در صد فوق العاده نوبت کاری کارگران یک واحد لازم است یکصد و هفتاد 
و شش ساعت اول کارکرد هر کارگر در طول ماه از کارت تایمکس استخراج و سپس 
نسبت ساعاتی که در تعداد ساعات استخراج شده به ساعت شب )22 الی 6 صبح( 
مقارن بوده محاسبه گردد. چنانچه نسبت محاسبه شده به نیم )نصف( نزدیک باشد 
فوق العاده نوبت کاری معادل 22/5درصد مزد و چنانچه به سی و سه صدم )33/.( نزدیک 
باشد میزان فوق العاده 15 درصد خواهد بود. به طور مثال چنانچه کارگر نوبت کاری در 
طول ماه 190 ساعت کارکرد داشته باشد و از 176 ساعت اول کارکرد مزبور حدود 87 

ساعت به ساعات شب افتاده باشد فوق العاده نوبت کاری 22/5 درصد خواهد بود.
2 آیا کارگرانی که 24 ساعت کار و 24 ساعت استراحت می کنند نوبت کار هستند 

و آیا می توانند از فوق العاده نوبت کاری استفاده کنند؟
توافق 24 ساعت کار و 24  براساس قرارداد کار و شرایط کار مورد  کارگرانی که 
ساعت استراحت می کنند با عنایت به تعریف کار نوبتی موضوع ماده 55 قانون کار 
نوبت کار نبوده و محق به دریافت فوق العاده مربوط نخواهد بود ولی چنانچه با توجه 
نوبت  فوق العاده  عنوان  کارگران وجهی تحت  قبیل  به این  کارگاه  روال  و  به عرف 
کاری پرداخت شده باشد دریافت آن جزء حقوق مکتسبه کارگران بوده و طبق روال 

گذشته به آن عمل خواهد شد. 
موجب  را  کارگران  به  نوبت کاری  فوق العاده  پرداخت  ماه  طول  در  کار  گردش   3

می شود شمول این فوق العاده به مدت زمان مرخصی استحقاقی و تعطیلات رسمی بر 
چه مبنایی می باشد؟

شرط پرداخت فوق العاده نوبت کاری به کارگران نوبت کار گردش کار در طول ماه 
کند   پیدا  تحقق  ماه  یک  محدوده  در  کار  گردش  چنانچه  بنابراین  بود.  خواهد 
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یا در تعطیلات به  از ماه را کارگر در مرخصی استحقاقی  یا چند روز  گرچه یک 
سر برده باشد با توجه به گردشی شدن کار در آن ماه فوق العاده نوبت کاری متعلقه 
را به صورت کامل دریافت خواهد داشت ضمناً در ایام مرخصی استعلاجی با توجه 
به اینکه کارگر از سازمان تأمین اجتماعی غرامت دستمزد دریافت می کند پرداخت 

فوق العاده نوبت کاری برای ایام مذکور مورد پیدا نمی کند.
این  در  است  برخورد کرده  روز جمعه  با  نوبتی  کارگران  کار  روزهای  از  4 یکی 

صورت آیا 40% فوق العاده برای کار در روز جمعه شامل آنان نیز می شود؟
چنانچه روز کاری کارگران نوبت کار به روز تعطیل هفتگی جمعه برخورد کند مورد 
از مصادیق کار در روز جمعه و الزام به تعطیل یک روز دیگر در هفته به جای جمعه 
می باشد و در این صورت این قبیل کارگران محق به دریافت 40% فوق العاده موضوع 

تبصره یک ماده 62 قانون کار نیز خواهند بود.
5 آیا فوق العاده نوبت کاری ناظر بر مزد روز جمعه، تعطیلات رسمی و مرخصی 

استحقاقی نیز می باشد؟
درصدهای نوبت کاری پیش بینی شده در ماده 56 قانون کار کل مزد ثابت یا مزد 
مبنای دریافتی ماهانه را شامل بوده و باید برای روزهای تعطیل هفتگی و تعطیلات 

رسمی و مرخصی استحقاقی نیز محاسبه و پرداخت گردد.
6 ساعت کار اضافی کارگران نوبت کار چگونه محاسبه می شود؟ چنانچه برای 

مثال پس از بیست روز 176 ساعت تعیین شده در ماده 57 قانون کار انجام شده 
باشد آیا انجام کار پس از آن اضافه کار خواهد بود؟

با عنایت به ماده 57 قانون کار برای کارگرانی که در طول ماه به طور نوبتی کار می کنند 
تا سقف 176 ساعت کار )در چهار هفته متوالی( اضافه کاری مفهوم نداشته و در واقع 
پس از انجام 176 ساعت کار اضافه کاری مصداق پیدا می کند. متذکر می گردد 176 

ساعت مذکور در هر مقطع زمانی از چهار هفته متوالی می تواند انجام شود.
نوبت های  که  کارگرانی  نوبت کاری  فوق العاده  قبل  مدت ها  از  مؤسسه ای  در   7

می تواند  کارفرما  آیا  است  بوده   %15 می شود  واقع  عصر  و  صبح  در  کارشان 
فوق العاده مزبور را کاهش دهد؟

در صورتی که واحدی از قبل اقدام به پرداخت فوق العاده  های نوبت کاری بیش از میزان 
مقرر در قانون نموده و این پرداخت ها تا کنون ادامه یافته باشد اجرای آن به عنوان 

شرایط کار تلقی و هرگونه تغییر در آن با موافقت کارگران امکان پذیر خواهد بود.
8 کارگرانی که گردش کار آنان به صورت صبح و عصر باشد و روزانه مثلًا یک 

ساعت از نوبت کار عصر آنان در ساعات شب واقع شود آیا مشمول همان فوق العاده  
ده درصد قرار می گیرند؟

درصد  ده  مشمول  باشد  عصر  و  صبح  به صورت  آنان  کاری  گردش  که  کارگرانی 
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فوق العاده نوبت کاری قرار می گیرند و واقع شدن یک ساعت کار عصر در محدوده 
ساعت کار شب تغییری در تعریف کار گردشی به صورت صبح و عصر و فوق العاده 

مربوطه که ده درصد است ایجاد نمی کند.
9 آیا کارگرانی که از شکل کار نوبتی خارج شده و غیر نوبتی کار می کنند کماکان 

مشمول درصد نوبت کاری خواهند بود؟
چنانچه کارگران از حالت نوبتی به غیر نوبت کاری تغییر وضعیت داده باشند در این 
صورت پرداخت فوق العاده های نوبت کاری مقرر در ماده 56 قانون کار به آنان مورد پیدا 
نمی کند مگر اینکه برای این پرداخت ها از قبل بین طرفین توافقی صورت گرفته باشد.

10 آیا به مدت زمانی که کارگر نوبت کار در مأموریت ماده 46 قانون کار به سر 

می برد مشمول فوق العاده نوبت کاری قرار می گیرد؟
محدوده  در  کارشان  که  می شود  پرداخت  به کارگرانی  نوبت کاری  فوق العاده های 
زمانی یک ماه گردش داشته باشد به بیان دیگر شرط استفاده از درصدهای نوبت 
کاری تحقق گردش کار در داخل یک ماه می باشد. به این ترتیب چون با محقق 
شدن گردش کاری در طول ماه کارگر نوبت کار مشمول فوق العاده مربوط برای کل 
مزد ماهانه می شود بنابراین چنانچه مأموریت ها در ماه هایی که در آن گردش کار 

انجام شده صورت گرفته باشد در شمول درصدهای نوبت کاری قرار می گیرد.
11 در کارگاهی گردش کار کارگران به صورت صبح و عصر می باشد آیا تغییر آن در 

قالب صبح و عصر و شب امکان پذیر است؟
تغییر گردش کار کارگران نوبت کار و افزایش تعداد نوبت های کاری آنان که متضمن 
تغییر گردش باشد چنانچه در سطح کارگاه صورت گیرد تغییر عمده شرایط کار 

تلقی و می بایستی برابر ماده 26 قانون کار عمل گردد.
12 مبلغی که به عنوان مزایای نوبت کاری به کارگران نوبت کار پرداخت می شود آیا 

در هنگام محاسبه مزایایی همچون اضافه کاری و عیدی جزء مزد مأخذ محاسبه 
منظور می گردد؟

نظر به اینکه از مزایای مقرر در ماده 56 قانون کار به عنوان فوق العاده نام برده شده 
است لذا این مزایا جزء مزد کارگر نبوده و در محاسبه اضافه کاری، عیدی و پاداش 

و سنوات خدمت و نظایر آن منظور نخواهد شد.
13 با توجه به ماده 57 قانون کار ساعت کار کارگران نوبتی در چهار هفته متوالی 

نباید از 176 ساعت تجاوز نماید این قاعده برای روزهای 30،29 و روز سی و یکم 
در ماه های 31 روزه چگونه قابل اعمال است؟

نظر به اینکه در ماده 57 قانون کار اشاره گردیده که ساعات کار کارگران نوبت کار 
در چهار هفته متوالی نباید از 176ساعت تجاوز نماید بنابراین با اعمال مراتب فوق 
در مورد کارگران نوبتی خود به خود موضوع ماه های 30،29 و 31 روز مورد پیدا 
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از چهار هفته های متوالی، چهار هفته  از خاتمه هر مورد  نخواهد کرد چون پس 
متوالی بعدی شروع می شود، ولی در هر حال چنانچه تأکید بر احتساب ساعت کار 
کارگران نوبتی در ماه های 29، 30 و 31 روزه باشد این مقصود با لحاظ داشتن 
7ساعت و 20 دقیقه ساعت کار قانونی روزانه و در نظر گرفتن روزهای کاری کارگر 

در هر ماه حاصل خواهد شد.
14 چنانچه روزهای کاری کارگران نوبتی با تعطیلات رسمی برخورد نماید کار در 

این ایام برای این قبیل کارگران متضمن چه امتیازی می تواند باشد؟
کارگران نوبت کار نیز حق استفاده از تعطیلات رسمی با استفاده از مزد را خواهند 
داشت و در صورت مصادف شدن روزهای کاری کارگران نوبت کار با ایام تعطیلات 
رسمی، کار در ایام مذکور از همان ساعت اول به عنوان اضافه کار تلقی و برای هر 

ساعت کاری چهل درصد علاوه بر مزد هر ساعت کار عادی باید پرداخت گردد.
15 کارگری به طور مستمر در شب کار می کند منتهی به جای تعطیل جمعه شب  

شب دیگری را در هفته تعطیل می نماید. آیا وی مشمول 40% فوق العاده پیش بینی 
شده بابت کار در روز جمعه خواهد بود؟

کارگرانی که به طور ثابت در شب کار می کنند )کارگران غیر نوبتی( چنانچه به جای 
تعطیل هفتگی جمعه شب به طور مستمر شب دیگری در هفته را به عنوان تعطیل 
هفتگی استفاده کنند با توجه به شمول حکم عام ماده 62 قانون کار و تبصره های 
ذیل آن نسبت به کلیه کارگرانی که در مقاطع زمانی مختلف در طول شبانه روز به 
کار اشتغال دارند علاوه بر برخورداری از 35% فوق العاده شب کاری موضوع ماده58، 
از 40% اضافه مزد پیش بینی شده در تبصره یک ماده 62 قانون مرقوم نیز بهره مند 

خواهند شد.
16 حدود کار شبانه پیش بینی شده در ماده 61 قانون کار برای تحقق ممنوعیت 

کار در شب به چه میزان می باشد؟
به نظر می رسد کار شبانه مورد نظر در ماده 61 قانون کار، کاری است که بیش از 
نیمی از ساعات کار عادی روزانه در ساعات 22 شب الی 6 صبح روز بعد انجام شود . 
به این ترتیب در مواردی که کمتر از نیمی از ساعات کار عادی در ساعات شب انجام 
شده و یا ساعات اضافه کاری کارگر در ساعات شب واقع شود کار شبانه موردنظر در 

ماده 61 قانون کار نبوده و مشمول ممنوعیت کار در شب قرار نمی گیرد.
17 کارگری که غیر نوبتی بوده و ضمناً شب کار نیز می باشد برای هر ساعت کار در 

شب 35% فوق العاده دریافت می کند. آیا وقتی این کارگر در مرخصی استحقاقی 
فوق العاده  مشمول  نیز  رسمی  تعطیل  و  جمعه  تعطیلات  در  یا  و  می برد  سر  به 

شب کاری قرار می گیرد؟
فوق العاده شب کاری فقط به ساعت کار کارگر غیر نوبتی که در محدوده ساعات 22 
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شب و 6 صبح واقع می شود پرداخت می گردد و در این زمینه ماده 58 قانون کار 
نیز همین را بیان می نماید. بنابراین در مرخصی های استحقاقی و تعطیلات هفتگی 
و رسمی که کارگر در کارگاه حضور ندارد استفاده وی از فوق العاده شب کاری که به 

انجام کار در شب اختصاص دارد مورد پیدا نمی کند.
18 آیا کارگرانی که گردش کار آنان به صورت یک ماه صبح و یک ماه عصر و یا شب 

باشد، مشمول فوق العاده نوبت کاری قرار می گیرند؟
با توجه به ماده 56 قانون کار که کار نوبتی را کاری شناخته است که نوبت های 
باشد بدین لحاظ کارگرانی که به صورت یک  آن در طول یک ماه گردش داشته 
ماه صبح و یک ماه عصر و یا شب کار می کنند نوبت کار نبوده و مشمول استفاده 
ازفوق العاده نوبت کاری نیز قرار نمی گیرند. از طرفی چون این قبیل کارگران قانوناً 
غیر نوبتی تلقی می شوند. در اجرای ماده 58 قانون کار برای هر ساعت کار در شب 
که در فاصله بین 22 و 6 بامداد واقع می شود از 35% اضافه بر مزد ساعت کار عادی 

برخوردار خواهند شد.
19 در کارگاهی روال این بوده است که نوبت کارانی که نوبت کارشان به ساعات 

شب بیفتد برای هر ساعت کار در شب علاوه بر فوق العاده نوبت کاری از فوق العاده 
شب کاری نیز بهره مند می شده اند. آیا کارفرما می تواند تحت این عنوان که در 
قانون پرداخت فوق العاده شب کاری به کارگران نوبت کار پیش بینی نشده است به 

قطع این فوق العاده اقدام نماید؟
چنانچه کارگاهی از قبل به کارگران نوبت کار خود بابت ساعت شیفت شب، درصدی 
باشد  یافته  این پرداخت ها استمرار  علاوه بر حق نوبت کاری پرداخت می نموده و 

تداوم آن جزء شرایط کار و عرف و روال کارگاه تلقی و قابل قطع نخواهد بود.

مأموریت
پرسش و پاسخ های مأموریت

1 آیا حادثه ای که در حین مأموریت برای کارگر اتفاق می افتد حادثه ناشی از کار 

خواهد بود؟
انجام وظیفه در مدت مأموریت به منزله انجام وظیفه در کارگاه اصلی بوده و لذا 

هرگونه حادثه در حین مأموریت به عنوان حادثه ضمن کار تلقی می گردد.
2 چنانچه کارگر از انجام دستور کارفرما در مورد رفتن به مأموریت امتناع نماید 

آیا مرتکب قصور در انجام وظیفه شده است؟
انجام  به  یا عدم موافقت بعدی کارگر  اولیه و  در صورت عدم قید در قرارداد کار 
مأموریت و چنانچه در شرح شغل کارگر نیز انجام مأموریت پیش بینی نشده باشد 
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کارگر تکلیفی نسبت به انجام مأموریت موضوع ماده 46 قانون کار نداشته و عدم 
انجام آن نیز نمی تواند از مصادیق قصور در انجام وظیفه مندرج در ماده 27 قانون 

کار شناخته شود.
3 حداکثر مدت مأموریت، برای کارگرانی که به مأموریت اعزام می شوند چقدر است؟

و  است  نشده  پیش بینی  مأموریت  لحاظ طول مدت  به  کار محدودیتی  قانون  در 
تعیین میزان آن با رعایت مفاد ماده 46 این قانون با توافق طرفین خواهد بود.

4 به جز پرداخت فوق العاده مأموریت، آیا کارفرما در مورد پرداخت هزینه اقامت 

و غذای کارگر در محل مأموریت تکلیفی دارد یا نه؟
علاوه بر فوق العاده مأموریت پیش بینی شده در ماده 46 قانون کار کارفرما مکلف 
است وسیله یا هزینه رفت و برگشت کارگران را تأمین نماید. در این قانون پرداخت 
هزینه غذا و اقامت به کارگران مأمور پیش بینی نگردیده و پرداخت آن منوط به 
به  نسبت  توافق طرفین  این صورت  غیر  در  و  است  کارگاه  در  روال  و  وجود عرف 

پرداخت هزینه های فوق ملاک عمل خواهد بود.
5 چنانچه بنا به ضرورت کارگری دوبار در روز به مأموریت اعزام شود، آیا استحقاق 

دریافت دوبار فوق العاده مأموریت خواهد داشت؟
با عنایت به مفاد ماده 46 قانون کار و عرف و رویه معمول در زمینه مأموریت ها و 
مستنبط از آنچه در ماده مذکور در خصوص تعیین میزان فوق العاده مأموریت آمده 
است چنانچه شرایط خاص انجام مأموریت بیش از یک بار در روز را ایجاب نماید 
مأموریت های انجام شده در یک روز جمعاً یک مورد محسوب و فوق العاده مأموریت 

مربوط به یک روز پرداخت خواهد شد.
6 آیا مصوبات شورای عالی کار در زمینه افزایش مزد کارگران بر میزان فوق العاده 

مأموریت آنان نیز مؤثر است؟
برابر ماده 46 قانون کار، فوق العاده مأموریت نباید کمتر از مزد ثابت یا مزد مبنای 
روزانه  دستمزد  با  ارتباط  در  مأموریت  فوق العاده  چنانچه  لذا  باشد،  کارگر  روزانه 
پرداخت شود افزایش مزد موضوع مصوبات شورای عالی کار در آن مؤثر خواهد بود 
لیکن چنانچه فوق العاده مأموریت بدون توجه به دستمزد و به صورت رقمی ثابت 
پرداخت شود مادام که این رقم ثابت از مزد ثابت یا مزد مبنای کارگر کمتر نباشد 

مصوبات شورای عالی کار در آن تأثیری نخواهد داشت.
7 کارگری جهت انجام کار از سوی کارفرما به محلی در بیست کیلومتری کارگاه 

اصلی اعزام شده و به دلیل ضرورت کار، شب را نیز در محل مأموریت به سر برده 
از  کارگاه  با  مأموریت  محل  فاصله  اینکه  علی رغم  مأموریت  فوق العاده  آیا  است. 

50 کیلومتر کمتر است به وی تعلق می گیرد؟
با عنایت به تبصره ماده 46 قانون کار یکی از موارد مأموریت توقف کارگر به مدت 
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حداقل یک شب در محل مأموریت بوده و در این حالت فاصله محل مأموریت با 
کارگاه اصلی مورد نظر نمی باشد. ضمناً در طول مدت مأموریت ساعات کار به هر 

میزان مؤثر در موضوع نیست.
8 آیا کارگرانی که در اجرای تبصره ماده 4 آیین نامه اجرایی موضوع تبصره ماده 

154 قانون کار به مرخصی اعزام می شوند استحقاق دریافت فوق العاده مأموریت 
را خواهند داشت؟

مرخصی پیش بینی شده در تبصره ماده 4 آیین نامه اجرایی موضوع تبصره ماده 154 
قانون کار عنوان مرخصی ورزشی داشته و قانوناً مشمول فوق العاده مأموریت مقرر در 

ماده 46 این قانون نخواهد بود.
عالی  کانون  جلسات  در  شرکت  جهت  کار  اسلامی  شورای  سوی  از  کارگری   9

هماهنگی شوراهای اسلامی کار به تهران رفته است، آیا کارفرما نسبت به پرداخت 
فوق العاده مأموریت به وی تکلیفی دارد؟

در  کارگران  مأموریت جهت حضور  فوق العاده  پرداخت  کار در خصوص  قانون  در 
جلسات کانون شوراهای اسلامی کار و یا کانون عالی هماهنگی پیش بینی خاصی 
به عمل نیامده است. خاطر نشان می سازد فوق العاده مأموریت موضوع ماده 46 قانون 
کار صرفاً در ارتباط با انجام وظایف ارجاعی از طرف کارفرما بوده و به سایر موارد 

قابل تسری به نظر نمی رسد.
10 شخصی به عنوان راننده به استخدام شرکتی درآمده است، بر اساس قرارداد 

کار وظیفه او رانندگی سرویس شرکت در فاصله دفتر مرکزی در تهران و محل 
را مستحق  وی  بالعکس  و  قزوین  به  تهران  از  رفتن  آیا  است،  قزوین  در  کارگاه 

دریافت فوق العاده مأموریت موضوع ماده 46 قانون کار می نماید؟
کسانی که از بدو استخدام و مطابق با قرارداد کار اولیه یا اقتضای شغل در حوزه 
فعالیت کارگاه به کار اشتغال و به این صورت شرایط کار مورد عمل را پذیرفته اند، 
رفت و آمد آنان در محدوده حوزه فعالیت کارگاه مشمول مأموریت موضوع ماده 
وجهی  قبل  از  زمینه  این  در  چنانچه  است  بدیهی  نمی شود.  تلقی  کار  قانون   46
به کارگران پرداخت می شده است کماکان رویه معمول کارگاه به قوت خود باقی 

خواهد بود.
او در محل  آیا ساعات کار کارگر در مدت مأموریت همان ساعات کار عادی   11

کارگاه اصلی است؟ در صورت انجام کار بیشتر از ساعات معمول و یا کار در روز 
تعطیل آیا کارفرما تکلیفی نسبت به پرداخت فوق العاده اضافه کاری خواهد داشت؟

و  جمعه  یا  توافقی  تعطیل  روز  در  کار  جمله  از  اضافی  کار  انجام  مأموریت ها  در 
پرداخت فوق العاده اضافه کاری در صورتی که در این زمینه در کارگاه عرف و روالی 
قانون کار  این زمینه در  توافق طرفین است و در  به  باشد، موکول  نداشته  وجود 
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مقرراتی پیش بینی نشده است. ضمناً حکم ماده 62 قانون کار در زمینه اجباری 
بودن تعطیل یک روز معین در ایام مأموریت نیز نافذ و جاری می باشد.

12 یکی از کارکنان دولت به صورت مأمور در واحدی که مشمول قانون کار است 

شاغل بوده است آیا در موقع خاتمه مأموریت مشمول اخذ سنوات قرار می گیرد؟
چنانچه فرد بر اساس مقررات موضوع ماده 7 آیین نامه مأموریت موضوع ماده 11 
قانون استخدام کشوری ـ تصویب نامه شماره 31560 مورخ 52/6/25 هیئت وزیران 
ـ به واحدهای کارگری مشمول قانون کار مأموریت یافته باشد، در هنگام خاتمه 
مأموریت استحقاق استفاده از حق سنوات مقرر در قانون کار مربوط به خاتمه قرارداد 

کار موضوعیت نخواهد داشت.
13 آیا شرکت در کلاس های آموزشی و توجیهی قانون کار حکم مأموریت موضوع 

ماده 46 این قانون را پیدا می کند؟
با توجه به شرط انجام کار در اطلاق مأموریت موضوع تبصره ماده 46 قانون کار، 
شرکت در کلاس های توجیهی و آموزشی قانون کار از نوع مأموریت پیش بینی شده 

در ماده 46 قانون مرقوم استنباط نمی شود.
14 کارگری از یک واحد کارگری به صورت مأمور در واحد کارگری دیگری به کار 

مشغول است حکم آن چیست؟ آیا به این مورد مأموریت موضوع ماده 46 قانون 
کار قابل اطلاق است؟

در قانون کار به جز ترتیبات مقرر در ماده 46، پیش بینی دیگری در زمینه مأموریت 
کارگران به عمل نیامده است و مأموریت موضوع این ماده صرفاً شامل مواردی است 
که کارگر جهت انجام کار ارجاعی از سوی کارفرما و در ارتباط با مسئولیت ها و 
وظایف شغلی خود به محلی خارج از کارگاه اصلی مأموریت یافته باشد. بدیهی است 
چنانچه مراد از مأموریت قراردادن کارگر در اختیار کارفرمای دیگر به مدت موقت 
باره پیش بینی نشده است،  این  ترتیب خاصی در  قانون کار  آنجا که در  از  باشد. 
مأموریت جدا از لزوم کسب موافقت کارگر، منوط به توافق دو کارفرمای مأموریت 
فرست و مأموریت پذیر خواهد بود و در این حالت وجود حالت »  مأموریت« و مدت 
آن می باید در توافق حاصله تصریح شده و حق السعی دریافتی کارگر در کارگاه محل 

مأموریت از مبلغ دریافتی در کارگاه مأموریت فرست کمتر نباشد.
کشوری  استخدام  قانون  مشمول  واحدهای  در  مأمور  به صورت  که  کارگرانی   15

خدمت می کنند، این امر چه تأثیری در وضعیت استخدامی آنان دارد و اضافه کار 
آنها در محل مأموریت مشمول چه نوع مقرراتی است؟

مأموریت کارگران مشمول قانون کار به واحدهای مشمول قانون استخدام کشوری و 
دیگر مقررات استخدامی خاص در وضعیت استخدامی آنها تأثیری نداشته و کارکنان 
مزبور کماکان مشمول مقررات قانون کار خواهند بود . و بنابراین ساعات کار اضافی 
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این گونه کارگران نیز طبق مقررات ماده 59 قانون کار می باید محاسبه شود.
و  جمعه  هفتگی  تعطیل  از  استفاده  مشمول  کارگران  نیز  مأموریت ها  در  آیا   16

تعطیلات رسمی قرار  می گیرند؟
مقررات مربوط به ساعات کار و استفاده کارگران مشمول قانون کار از تعطیل هفتگی 
روز جمعه و تعطیلات رسمی، به دلیل عمومیت آن، شامل حال کارگرانی که در 
مأموریت خارج از محل کارگاه به سر می برند نیز می گردد. به این لحاظ کارگرانی 
که در ایام تعطیلات جمعه و رسمی در مأموریت باشند ضمن اینکه از فوق العاده 
مأموریت موضوع ماده 46 قانون کار برخوردار می شوند. در صورت اشتغال به کار در 
این ایام محق به دریافت فوق العاده کار در روز جمعه واضافه کاری منطبق با ماده 59 

قانون کار خواهند بود.
17 کارگری که به صورت مأمور در کارگاه دیگری خدمت می کند پرداخت پاداش 

پایان خدمت وی  بر عهده کدام دستگاه می باشد؟
پرداخت پاداش پایان خدمت کارگرانی که به سازمان دیگری مأمور می شوند به عهده 
بین  دیگری  ترتیب  اینکه  مگر  است  نموده  استخدام  را  کارگر  که  است  سازمانی 

سازمان مأموریت فرست و سازمان محل مأموریت مورد موافقت قرار گرفته باشد.
18 کارمند دولت که به واحدهای غیردولتی مشمول قانون کار مأمور می شود به 

لحاظ مقررات انضباطی تابع چه نوع مقرراتی می باشد؟
چنانچه افرادی با رعایت مقررات مربوطه از دستگاه های دولتی به شرکت غیر دولتی 
مشمول قانون کار مأموریت یافته باشند مادام که وضعیت آنها به صورت مأمور بوده 
و رابطه استخدامی با شرکت پیدا نکنند کماکان تابع مقررات استخدامی دستگاه 
انضباطی دستگاه  از مقررات  نیز  انضباطی  از لحاظ مقررات  بوده و طبیعتاً  متبوع 

متبوع خود تبعیت خواهند نمود.
19 کارگاهی مسافت کمتر از 50 کیلومتر را مبنای مأموریت و پرداخت فوق العاده 

آن قرار داده است. آیا کارفرما مجاز به تغییر آن که متضمن اسقاط حقی ایجاد 
شده برای کارگران است می باشد؟

هر چند در تبصره ماده 46 قانون کار در مواردی که انجام مأموریت مستلزم حداقل 
یک شب توقف کارگر در محل مأموریت نیست شرط حداقل فاصله 50 کیلومتر میان 
کارگاه اصلی و محل مأموریت تعیین شده است. لیکن از آنجا که مستند به ماده 8 قانون 
مرقوم شروطی که مزایای بیشتر از امتیازات مقرر در قانون برای کارگر منظور نمایند 
از جمله شرایط نافذ قرارداد کار خواهند بود لذا چنانچه بر اساس عرف کارگاه مسافت 
کمتر از 50 کیلومتر به جای 50 کیلومتر پیش بینی شده در قانون کار ملاک مأموریت 
و پرداخت فوق العاده مربوط قرار گرفته باشد برخورداری از این امتیاز جزء شرایط کار 

کارگران بوده و کارفرما محق به تقلیل و یا حذف امتیاز لحاظ شده نخواهد بود.
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20 انجام اضافه کاری در مأموریت ها به چه صورتی است؟ آیا در مأموریت ها می توان 

کارفرما را ملزم به پرداخت اضافه کاری به کارگران نمود؟
مقررات  حسب  که  کارگری  به  اضافه کاری  فوق العاده  پرداخت  به  کارفرما  اجبار 
ماهیت  بر  بنا  مأموریت  زمان  در  و  می شود  اعزام  مأموریت  به  کار  قانون  ماده46 
موضوع مأموریت بیش از ساعات عادی کارگاه اشتغال به کار دارد، اصولاً با عنایت 
به عدم نظارت کارفرما بر کار کارگر و ساعات کار او و نیز توجه به مسئله ارجاعی 
بودن کار اضافی به کارگر، فاقد مستند قانونی است مگر اینکه در این باره در کارگاه 
عرفی موجود بوده و یا اینکه طرفین در خصوص پرداخت اضافه کاری بیش از انجام 
مأموریت به توافق رسیده و یا انجام وظیفه کارگر در کارگاه محل مأموریت به نحوی 
از سوی  باشد که کارفرما بر ساعات کار وی نظارت داشته و کار اضافی مستقیماً 

کارفرما و یا نماینده وی به کارگر مأمور ارجاع شده باشد.
21 در مورد کارگران مشمول قانون کار که برای انجام امور محوله به خارج از کشور 

عزیمت می کنند چه نوع مقرراتی حاکم است؟
و  مأموریت  فوق العاده  پرداخت  نحوه  زمینه  در  تبعی  مقررات  و  کار  قانون  در 
اضافه کاری و سایر پرداخت ها به کارگرانی که جهت انجام مأموریت و وظایف محوله 
به خارج از کشور عزیمت می کنند، پیش بینی خاصی به عمل نیامده است و طبیعتاً 
در این زمینه در صورت نبودن مقررات داخلی و فقدان عرف و روال در کارگاه، این 

پرداخت ها با توافق طرفین انجام خواهد شد.
22 کارگری که به صورت نیمه وقت کار می کند و از سوی کارفرما برای انجام کار 

به مأموریت می رود پرداخت فوق العاده مأموریت او بر چه مبنایی انجام می شود؟
فوق العاده مأموریت موضوع ماده 46 قانون کار اعم از اینکه کارگر مأمور به صورت 
تمام وقت در استخدام کارفرما باشد یا پاره وقت در هر حال باید روزانه و بر اساس 
ساعات کار تمام وقت معمول و عادی روزانه یعنی 7 ساعت و 20 دقیقه در روز 

محاسبه و پرداخت شود.
23 آیا مقررات ماده 46 قانون کار ناظر بر مأموریت های دراز مدت نیز می باشد؟

برای انجام کار در زمان های عرفاً  مأموریت های موضوع ماده 46 قانون کار اصولاً 
کوتاه بوده و مأموریت های دراز مدت، فی المثل برای چند سال، از مصادیق ماده 
مذکور محسوب نمی گردد. به طور کلی در مورد مأموریت های اشاره شده اخیر به نظر 
می رسد طول مدت مأموریت و شرایط آن با توافق طرفین تعیین شده و چنانچه 
رضایت کارگر به انجام مأموریت و دریافت ما به ازای آن جلب شده باشد به لحاظ 

مقررات قانون کار اشکالی موجود نخواهد بود.
24 برابر تبصره ماده 46 قانون کار، مأموریت به موردی اتلاق می شود که کارگر 

برای انجام کار حداقل 50 کیلومتر از محل کارگاه اصلی دور شود و یا ناگزیر باشد 
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حداقل یک شب در محل مأموریت توقف نماید. منظور از »   محل کارگاه اصلی« 
مذکور در تبصره فوق چیست؟

از  بر اساس ماده 46 قانون کار ملاک تشخیص حالت مأموریت دور شدن کارگر 
»   محل کارگاه اصلی« بوده و این محل به نظر محدوده جغرافیایی است که کارگر 
برحسب  یا  و  کار  قرارداد  برحسب  را  خود  شغلی  مسئولیت های  و  وظایف  انجام 
اقتضای شغل به طور معمول در آن انجام می دهد این محدوده برای کارگری که 
مثلًا به عنوان حسابدار در ساختمان مرکزی یک شرکت اشتغال به کار دارد همان 
ساختمان و برای مأمور خریدی که کار خود را در محدوده یک شهر خاص انجام 
می دهد، همان شهر و برای راننده ای که به طور مثال امر ایاب ذهاب کارکنان را در 
فاصله دو شهر انجام می دهد فاصله دو شهر خواهد بود و به این ترتیب »کارگاه 
اصلی« در رابطه با کارگر مورد نظر است که معنی پیدا  می کند. ضمناً محدوده هر 

شهر طبق ضوابط مربوط تعیین می گردد.
25 آیا کارفرما مجاز است به جای تأمین وسیله نقلیه برای انجام مأموریت کارگر، 

هزینه رفت و برگشت وی را پرداخت نماید؟
کارفرما  است  آورده شده  به طور آشکار  ماده 46  پایانی  همان گونه که در قسمت 
تکلیف به تأمین وسیله رفت و برگشت کارگرانی را دارد که به مأموریت های خارج 
از محل خدمت اعزام می شوند. از دقت در عبارت »وسیله یا هزینه رفت و برگشت« 
این معنی مستفاد می گردد که چنانچه کارفرما برای انجام مأموریت وسیله رفت و 

برگشت کارگر را تأمین ننماید باید به جای آن هزینه مربوط را پرداخت کند.
26 آیا برای مأموریت های نصف روز یا کمتر مقررات خاصی پیش بینی گردیده است؟

در مقررات قانون کار برای مأموریت نصف روز یا کمتر از یک روز ضوابط خاصی 
به  قانون  این  اجرای ماده 46  ترتیب کسانی که در  این  به  پیش بینی نشده است 
مأموریت اعزام می شوند چنانچه مدت مأموریت آنان برای مثال بیشتر از یک روز طول 
بکشد ولی به دو روز نرسد ایام مأموریت این افراد دو روز کامل محاسبه خواهد شد.

تأمین  از  به غیر  تکلیف دیگری  کارفرما  آیا  کار،  قانون  مأموریت موضوع  27 در 

وسیله نقلیه یا هزینه رفت و برگشت برای کارگران را دارد؟
در موضوع مأموریت کارگران مشمول قانون کار به جز آنچه در ماده 46 این قانون 
بابت فوق العاده و وسیله یا هزینه رفت و برگشت مقرر گردیده است مزایای دیگری 
پیش بینی نشده و در این زمینه در صورت نبودن رویه و عرف و روال در کارگاه، 

توافق طرفین ملاک عمل خواهد بود.
28 در پرداخت فوق العاده مأموریت موضوع ماده 46 قانون کار چه اقلامی مورد 

محاسبه قرار می گیرد؟
حسب ماده 46 قانون کار فوق العاده مأموریت کارگران نباید کمتر از مزد ثابت یا مزد 
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مبنای روزانه کارگر باشد و در این رابطه مزد ثابت یا مبنا در ماده 36 و تبصره های 
یک و دو آن تعریف شده است با توجه به این تعاریف مزایایی که بر حسب ماهیت 
شغل یا محیط کار و برای ترمیم مزد در ساعات عادی کار پرداخت می گردند جزئی 

از مزد ثابت بوده و در ایام مأموریت نیز می باید به کارگر پرداخت شوند.
29 کارخانه و دفتر مرکزی شرکتی در دو محل جدا از هم استقرار یافته اند، در این 

رابطه »محل کارگاه اصلی« چگونه تعبیر می شود؟
با توجه به ماده 46 قانون کار مأموریت به معنی دور شدن کارگر از محل خدمت 
می باشد و تبصره این ماده در شرح عبارت قانونی فوق مقرر داشته است که مأموریت 
از محل  انجام کار حداقل 50 کیلومتر  برای  به موردی اطلاق می شود که کارگر 
کارگاه اصلی دور شود نتیجه اینکه محل کارگاه اصلی تعیین شده در تبصره فوق 
برای کارگری که در دفتر مرکزی کار می کند همان ساختمان مرکزی و برای فردی 
. در هر حال در مقوله  که در کارخانه شاغل می باشد همان محل کارخانه است 

مأموریت، مفهوم کارگاه اصلی، در رابطه با کارگر شاغل در آن معنی پیدا می کند.
30 کارگری علی رغم پیش بینی موضوع در قرارداد از رفتن به مأموریت خودداری 

می کند تکلیف چیست؟
کارگری که به موجب قرارداد کار یا موافقت بعدی اعزام به مأموریت را پذیرفته و 
متعهد به انجام آن شده باشد، چنانچه در مقام عمل به شرط از انجام تعهد خودداری 
کند امتناع وی می تواند در حکم قصور در انجام وظایف محوله تلقی به ویژه وقتی 
برای خودداری از عمل به شرط دلایل قابل قبولی ارائه نکند کارفرما مجاز خواهد 

بود با وی طبق مقررات ماده 27 قانون کار رفتار نماید.
31 آیا کارگری که از یک واحد کارگری در یک واحد کارگری یا سازمان مشمول 

مقررات خاص دیگر به صورت مأمور خدمت می کند این مورد را می توان مأموریت 
موضوع ماده 46 قانون کار تلقی نمود؟

به جز مقرراتی که در ماده 46 قانون کار آمده است پیش بینی دیگری در خصوص 
مأموریت و یا انتقال کارگران مشمول قانون کار به عمل نیامده است، لذا مأموریت 
و یا انتقال کارگران به سازمان های دیگر اعم از واحدهای مشمول قانون کار و یا 

مقررات استخدامی خاص بستگی تام به توافق کارگر و کارفرمای مربوط دارد.
32 کارگری جهت انجام مأموریت در ساعات صبح از تهران به شهرستان قم اعزام و 

در حوالی ظهر به تهران مراجعت کرده است آیا این رفت و برگشت وی مأموریت تلقی 
می شود و در این صورت فوق العاده مأموریت، وی باید کامل پرداخت گردد یا خیر؟

با توجه به تبصره ماده 46 قانون کار یکی از موارد اطلاق مأموریت موردی است که 
کارگر برای انجام کار 50 کیلومتر از محل کارگاه اصلی دور شود، بنابراین صرف دور 
شدن از محل کارگاه به میزان 50 کیلومتر، مأموریت تحقق پیدا می کند و در این 
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زمینه طول زمان رفت و برگشت در اطلاق مأموریت مورد شرط قرار نگرفته است، 
بنابراین با تحقق مأموریت به شرح مذکور فوق العاده آن نیز به طور کامل پرداخت 

خواهد شد.

تعطیلات و مرخصی ها
پرسش و پاسخ های تعطیلات و مرخصی ها

1 آیا کارگر می تواند با کارفرما برای انجام کار در روز جمعه بدون تعطیل یک روز 

دیگری از هفته موافقت داشته باشد؟
استفاده از تعطیل هفتگی در هر حال برای کلیه کارگران مشمول قانون کار اجباری 
بوده و به کارگیری کارگران حتی با جلب رضایت و توافق کتبی آنها و یا در شرایط 
استثنایی و اضطراری در روز تعطیل هفتگی بر خلاف حکم صریح قانون خواهد بود. 
بدیهی است چنانچه به دلایل مورد اشاره در ماده 62 قانون کار، کارگر در روز جمعه 
اشتغال به کار داشته باشد، حتی در موارد خاص و به طور موردی ـ ترتیب مقرر در 

تبصره یک ماده یاد شده الزامی می باشد.
2 آیا می توان تعطیل هفتگی جمعه را بدون توافق کارگر به روز معین دیگری در 

هفته انتقال داد؟
تعطیلی یک روز معین در هفته به عنوان تعطیل هفتگی در همه حال و بدون هیچ 
استثنایی اجباری بوده و این تعطیل علی الاصول در روز »جمعه« خواهد بود و تغییر 
آن به روز دیگری در هفته چنانچه در امور مربوط به خدمات عمومی نبوده و نوع و 
یا ضرورت کار نیز آن را ایجاب نکند )که در صورت بروز اختلاف در این زمینه حل 

آن با مراجع حل اختلاف می باشد( صرفاً با توافق طرفین امکان پذیر است.
3 در کارگاهی که دارای تعطیلات تابستانی است تعدادی از کارگران بنا به ضرورت 

با  ارتباط  در  کارگران  قبیل  این  وضعیت  می دهند،  ادامه  واحد  در  خود  کار  به 
مرخصی و یا اضافه کاری به چه ترتیب خواهد بود؟

چنانچه تعطیلات تابستانی موردنظر طبق توافق و یا بر اساس عرف معمول کارگاه 
بخشی از مرخصی استحقاقی سالانه موضوع ماده 64 قانون کار بوده باشد کار برخی 
از کارکنان متضمن این معنی است که آنان می باید ایام دیگری از سال را از مرخصی 
استحقاقی خود استفاده نمایند. بدیهی است در صورتی که تعطیلات تابستانی یاد 
از  برخی  باشد چنانچه  نظر گرفته شده  از مرخصی سالانه کارگران در  شده جدا 
ایام  این  آنها در  باشند هر ساعت کار  این مدت در کارگاه کار کرده  کارگران در 
یک ساعت کار اضافی موضوع ماده 59 قانون کار بوده و کارفرما مکلف به پرداخت 

فوق العاده مربوطه در حق آنان خواهد بود.



34

4 آیا پرداخت مزد تعطیل هفتگی کارگری که در طول هفته بیمار بوده و در نتیجه 

نتوانسته سر کار حاضر شود با کارفرما یا با سازمان تأمین اجتماعی است؟
از آنجا که مدت مرخصی استعلاجی که به تأیید سازمان تأمین اجتماعی رسیده 
باشد به منزله روزهای کاری می باشد، لذا پرداخت دستمزد روز تعطیل هفتگی به 
کارگری که تمام یا ایامی از هفته را در استراحت پزشکی بوده است به عهده کارفرما 
می‌باشد و سازمان تامین اجتماعی تنها مکلف به پرداخت غرامت مزد ایام بیماری 

کارگر خواهد بود.
5 آیا در مقررات کار ایران تعطیلات خاصی برای اقلیت های مذهبی در نظر گرفته شده 

که بتوانند به مراسم مذهبی خاص خود از قبیل عید پاک و یا عید کریسمس بپردازند؟
بر اساس مقررات قانون کار که برای کلیه کسانی که بر پایه کار تابع اشتغال به کار 
داشته و از مقررات استخدامی خاص تبعیت نمی کنند لازم به رعایت و لازم به تبعیت 
می باشد تعطیلات رسمی کارگری همان ایامی هستند که در تقویم رسمی کشور 
به عنوان تعطیل شناخته شده و تنها امتیاز کارگران بر دیگر مزد و حقوق بگیران 
استفاده از تعطیل روز جهانی کارگر )یازدهم اردیبهشت ماه هر سال( می باشد لذا 
کارگرانی که از اقلیت های دینی هستند نیز همانند سایر کارگران از تعطیلات رسمی 
کارگری بهره مند بوده و تعطیل خاصی برای آنها در مقررات پیش بینی نشده است. 
بدیهی است چنانچه کارگران اقلیت‌های دینی جهت شرکت در مراسم مذهبی و 
اعیاد خود مایل به استفاده از تعطیل در روز خاص باشند می توانند از ایام مرخصی 
استحقاقی سالیانه خود برای این منظور استفاده نمایند و در این زمینه کارفرمایان 

نیز مساعدت لازم را معمول خواهند داشت.
6 در کارهای نوبتی اگر نوبت کار کارگر با روز تعطیل هفتگی تقارن یابد کارگران 

مزبور چگونه می توانند از تعطیل مزبور استفاده نمایند؟
استفاده از تعطیل جمعه برای کلیه مشمولین قانون کار از جمله کارگران نوبتی 
الزامی می باشد، لذا هرگاه کارگر نوبت کار که در روز جمعه کار کند و به جای آن از 
تعطیل روز دیگری در هفته استفاده نماید به لحاظ عدم استفاده از تعطیلی جمعه 
محق به دریافت 40% اضافه بر مزد موضوع قسمت اخیر تبصره یک ماده 62 قانون 
مرقوم خواهد بود و در صورتی که نوبت کاری وی با تعطیل رسمی مصادف شود 

معادل کار انجام شده را به صورت اضافه کار دریافت خواهد نمود.
7 در مواردی که روز تعطیل رسمی با روز تعطیل هفتگی کارگر مقارن می شود آیا 

کارفرما مکلف به پرداخت وجهی از این بابت به کارگران خواهد بود؟
در صورت مصادف شدن تعطیلات رسمی با روز تعطیل هفتگی )جمعه( کارگران، 
کارفرما تکلیفی به پرداخت وجهی از این بابت به کارگران ذی ربط نخواهد داشت 

مگر آنکه در این زمینه از قبل توافقی صورت گرفته باشد.
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8 در مواردی که کارگر روز جمعه را باید به کار اشتغال داشته و در مقابل از روز 

معین و مستمر دیگری به جای روز جمعه به عنوان تعطیل هفتگی استفاده کند  ، 
چنانچه روز جمعه که روز کاری کارگر است با یکی از تعطیلات رسمی مصادف شود 

آیا کارگر مزبور می تواند روز جمعه را تعطیل نماید؟
به طوری که متن سؤال نیز گویای این مطلب است اشتغال به کار کارگر در روز 
جمعه برای جبران آن قسمت از ساعات کار قانونی است که وی به دلیل تعطیل 
کردن یک روز معین دیگر در هفته آن را انجام نداده است؛ به بیان دیگر کار کارگر 
در روز جمعه به جای تعطیل روز دیگری از هفته صورت می گیرد به این لحاظ وقتی 
روز جمعه با تعطیلات رسمی برخورد می کند موجبی برای تعطیل کردن روز جمعه 

باقی نمی ماند و کار کارگر در این روز نیز اضافه کاری تلقی نمی گردد.
9 آیا کارگران موقت هم استحقاق استفاده از مزایای مربوط به تعطیل هفتگی و 

یا تعطیلات رسمی را دارند؟
در کلیه قراردادهای کار اعم از دائم، موقت و یا کارمعین کارفرما ملزم به رعایت 
مقررات قانون کار از جمله پرداخت دستمزد روز جمعه و ایام تعطیل رسمی می باشد.
10 در صورت ضرورت کار آیا می توان استفاده از تعطیل هفتگی را به هفته های 

بعد موکول کرد؟
استفاده از تعطیل جمعه و یا یک روز معین دیگر در هفته برای کلیه کارگران مشمول 
این  به  گیرد،  قرار  استفاده  مورد  هفته  همان  برای  باید  و  بوده  اجباری  کار  قانون 
ترتیب انتقال آن به هفته یا هفته های دیگر و یا ذخیره کردن آن به عنوان مرخصی 

استحقاقی و یا تبدیل آن به وجه نقد با مقررات ماده 62 قانون کار انطباق ندارد.
با  آمده  به عمل  توافق  یا  و  کارگاه  کار  نوع  به  توجه  با  کارگر،  که  مواقعی  در   11

کارفرما، به جای روز جمعه از روز معین و مستمر دیگری، مثلًا سه شنبه، به عنوان 
تعطیل هفتگی استفاده و در نتیجه روز جمعه را در کارگاه حاضر و مشغول کار 
شود آیا استحقاق دریافت وجهی علاوه بر مزد روزهای عادی کار را خواهد داشت 

یا خیر؟ کارگران نوبت کار که نوبت کارشان با روز جمعه مقارن شود چطور؟
کلیه کارگران مشمول قانون کار اعم از نوبت کار و غیرنوبت کار در مقابل انجام کار 
در روز جمعه، علاوه بر برخورداری از یک روز تعطیل معین و مستمر دیگر به جای 
آن، استحقاق دریافت 40 درصد علاوه بر مزد را خواهند داشت. متذکر می گردد که 
این مبلغ جزئی از مزد کارگر در روز جمعه بوده و مأخذ محاسبه اضافه کاری انجام 

شده در این روز نیز خواهد بود.
یا مرخصی بدون حقوق واقع  و  بین روزهای غیبت  ایام تعطیلات رسمی که   12

می‌شود آیا جزء مدت غیبت و یا مرخصی بدون حقوق به حساب می آیند یا اینکه 
از آن کسر می شوند؟
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چنانچه تعطیلات رسمی بین روزهای غیبت یا مرخصی بدون حقوق واقع گردد جزء 
روزهای غیبت یا مرخصی بدون حقوق محسوب شده و به این لحاظ کارگر ذی حق 
دریافت مزد تعطیلات رسمی که بین روزهای غیبت و یا مرخصی بدون حقوق واقع 

می‌شود نخواهد بود.
13 در کارگاه هایی که علاوه بر تعطیل هفتگی، کارگران از یک روز تعطیل دیگر نیز 

در طول هفته استفاده می نمایند )تعطیل توافقی( چنانچه کارگر تمام و یا تعدادی 
از روزهای هفته را از مرخصی سالانه استفاده کند، آیا تمام و یا بخشی از تعطیل 

توافقی نیز به حساب مرخصی او منظور خواهد شد؟
تعطیل توافقی روز پنجشنبه معمولاً موکول به این است که کارگران علاوه بر ساعات 
مقرره در پنج روز اول هفته )36 ساعت و 40 دقیقه( معادل 7 ساعت و 20 دقیقه 
ساعات کار مربوط به روز پنجشنبه را نیز در پنج روز مذکور انجام دهند و لذا در 
صورت استفاده کارگران از مرخصی استحقاقی در هر یک از پنج روز اول هفته، کارگر 
ذی ربط علاوه بر یک روز مرخصی مقرره )7 ساعت و 20 دقیقه( مربوط به آن روز 
در واقع یک ساعت و 28 دقیقه از ساعات کار مربوط به روز تعطیل توافقی پنجشنبه 
را نیز از مرخصی استحقاقی استفاده نموده است. در حالت فوق، چنانچه استفاده از 
مرخصی در طول هفته به طور کامل صورت گیرد در این حالت کارگر معادل ساعات 

کار هفتگی )44 ساعت( از مرخصی استحقاقی خود استفاده نموده است.
14 کارگری شب کار می باشد با توجه به توافق به عمل آمده با کارفرما، جمعه شب 

را در کارگاه به کار اشتغال داشته و به جای آن شب های دوشنبه را تعطیل می کند 
% فوق العاده پیش بینی شده در تبصره ماده 62  آیا مشمول 40  این صورت  در 

قانون کار خواهد بود؟
مقصود از روز جمعه که در قسمت اخیر تبصره یک ماده 62 قانون کار پیش بینی 
شده است مقاطع زمانی طول یک شبانه روز یعنی 24 ساعت را شامل می باشد 
بنابراین حکم استفاده از 40% اضافه بر مزد مقرر در تبصره مزبور برای کارگرانی که 
به جای روز جمعه روز دیگری را در طول هفته تعطیل می کنند، ناظر به کلیه کسانی 
است که در یکی از مقاطع زمانی صبح و عصر و یا شب از روز جمعه را به کار اشتغال 

و به جای آن روز دیگری از هفته را )صبح، عصر یا شب( تعطیل می کنند.
15 آیا استفاده از تعطیل هفتگی جمعه در ایامی که کارگر در مأموریت موضوع 

ماده 46 قانون کار به سر می برد نیز شمول دارد؟
تعطیل روز جمعه و یا روز مستمر دیگری که با عنایت به تبصره ماده 62 قانون کار 
به جای روز جمعه تعیین می گردد، به هر حال اجباری بوده و در ایام مأموریت موضوع 
ماده 46 قانون مرقوم استثنایی برای آن پیش بینی نشده است و لذا در مدت مأموریت 
نیز کارگر می باید از تعطیل هفتگی خود استفاده نماید لیکن در مورد ایام تعطیل 



پودمان 1: کنترل ساعات ...

37

رسمی، از آنجا که ارجاع کار در این ایام در صورت جلب رضایت کارگر فاقد منع قانونی 
است، چنانچه کارگر به جای استفاده از تعطیل رسمی به انجام کار ارجاع شده از سوی 
کارفرما اشتغال داشته باشد هر ساعت کار او در این ایام »کار اضافی« بوده و فوق‌العاده 

مربوط به آن می بایستی وفق ترتیب مقرر در ماده 59 قانون کار پرداخت گردد.
مزد  کار  کارگران  استحقاقی  و  تعطیل هفتگی، رسمی  روزهای  مزد  16 محاسبه 

چگونه انجام می شود؟
مرخصی  و  رسمی  تعطیل  روزهای  و  جمعه  تعطیل  روزهای  مزد  احتساب  نحوه 
مزد،  محاسبه  مأخذ  و  بوده  کار  قانون   43 ماده  تابع  کارمزد  کارگران  استحقاقی 
حقوق، حق سنوات و مزایای پایان کار موضوع مواد 18، 20، 27، 29، 31 و32، 
قانون کار در مورد آنان میانگین مجموع پرداختی ها در آخرین 90 روز کارکردشان 
خواهد بود. ضمناً هر گاه ساعات کار کارگران کارمزد کمتر از ساعات کار تمام وقت 
کارگاه باشد، مزایای رفاهی و انگیزه ای به نسبت ساعات کار و به مأخذ ساعات کار 

تمام وقت محاسبه و پرداخت می شود.
17 در واحدهایی که از تعطیلات تابستانی استفاده می کنند و طبق رویه مورد قبول 

کارگران  استحقاقی  به حساب مرخصی  تعطیلات  این  از  یا قسمتی  تمام  طرفین 
گذاشته می‌شود آیا در این رابطه کارگری که فاقد مرخصی ذخیره می باشد می توان 

وی را ملزم به استفاده از مرخصی بدون حقوق در ایام تعطیل تابستانی نمود؟
استفاده   تابستانی  قالب تعطیلات  استحقاقی در  از مرخصی  در زمانی که کارگران 
می کنند افرادی که فاقد مرخصی ذخیره جهت استفاده از تعطیلات تابستانی می باشند 
ملزم کردن آنان به استفاده از مرخصی بدون حقوق وجهه قانونی نداشته و در این زمینه 
چنانچه به تشخیص هیئت حل اختلاف، کارفرما موجب تعلیق قرارداد کار شناخته شود 

کارگر استحقاق دریافت حقوق و مزایای ناشی از دوران تعلیق را خواهد داشت.
18 آیا استفاده از تعطیلات رسمی مانند عید قربان و عید غدیر، تاسوعا و عاشورا 

و... منوط به داشتن سابقه کار در کارگاه می باشد؟
استفاده از تعطیلات رسمی کشور منوط به داشتن سابقه کار در کارگاه نبوده و از روز 
اشتغال به کار حق استفاده از تعطیلات مذکور با استفاده از مزد برای کلیه کارگران 

مشمول قانون کار محفوظ خواهد بود.
19 در سنوات گذشته دولت به مناسبت هایی روز یا روزهای معینی از سال را تعطیل 

عمومی اعلام می کرده است، در این خصوص در صورت تعطیل واحد کارگاهی در ایام 
مذکور آیا کارفرما می تواند آن را به حساب مرخصی استحقاقی کارگران بگذارد؟

در  چه  خود  سالانه  استحقاقی  مرخصی  از  کار  قانون  مشمول  کارگران  استفاده 
مقررات قانون کار سابق و چه در مقررات قانون کار جمهوری اسلامی ایران موکول 
به درخواست آنان بوده و احتساب ایامی بدون جلب موافقت کارگر به عنوان مرخصی 
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سالانه هیچگاه معمول نبوده و مورد تأیید وزارت کار نیز قرار نداشته است و لذا 
چنانچه احیاناً در موردی بر خلاف ترتیب قانونی فوق عمل شده باشد کارگر ذی نفع 
می تواند شخصاً یا از طریق نماینده تام الاختیار خود به مراجع حل اختلاف موضوع 
فصل نهم قانون کار مراجعه و طرح شکایت نماید که طبیعتاً مراجع یاد شده نیز 
در جهت استیفای حقوق تضییع شده احتمالی ولی طبق مقررات مبادرت به اتخاذ 

تصمیم مقتضی خواهند نمود.
20 وقتی گفته می شود ساعت کار قانونی روزانه 7 ساعت و20 دقیقه است و یا 

کار در روز جمعه منوط به تعطیل یک روز معین دیگر در هفته می باشد و یا کارگر 
مجاز به انجام کار در تعطیلات رسمی می باشد، در این عبارت »روز« ناظر بر چه 

ساعاتی از شبانه روز می باشد؟
مراد از »  روز« در مواد مختلف مربوط به تعطیلات در قانون کار اعم از تعطیلات 
رسمی، تعطیل هفتگی و یا حتی مرخصی های استحقاقی و استعلاجی، یک شبانه روز 
کامل و معادل 24 ساعت تمام می باشد، به عنوان مثال روز جمعه از ساعت 24 روز 
پنجشنبه شروع و تا ساعت 24 روز جمعه ادامه خواهد داشت بدین ترتیب هنگامی 
که در ماده 62 قانون کار از تعطیل روز جمعه و ممنوعیت کار در این روز یا روز 
تعطیل جانشین آن صحبت می شود، می باید به نکته فوق توجه گردد به این ترتیب 
کارگرانی که روز جمعه روز تعطیل هفتگی آنان است اشتغال به کار آنان قبل از 

ساعت 24 روز پنجشنبه به عنوان کار در روز عادی تلقی می شود.
کارگران  بین  آمده  به عمل  توافق  به  توجه  با  کارگری  واحدهای  از  بعضی  در   21

و کارفرما هر دو هفته یک پنجشنبه تعطیل و کار آن روز در سایر روزها انجام 
یا  و  تعطیل رسمی  با  پنجشنبه  روز  توافقی  تعطیل  برخورد  در صورت  می شود. 

مصادف شدن تعطیلات رسمی با روزهای کاری چه آثاری بر آن مترتب می شود؟
چنانچه کارگران شرکتی هر دو هفته یک پنجشنبه را تعطیل توافقی داشته و کار 
آن روز را با توجه به توافق به عمل آمده به میزان روزانه 20 دقیقه در سایر روزها 
انجام دهند، در اینصورت چنانچه کارگری در ایام هفته مرخصی استحقاقی روزانه 
بگیرد و یا روزهای هفته با تعطیل رسمی برخورد کند چنین کارگری در ایام مذکور 
روزانه 20 دقیقه بیش از ساعات کار قانونی از مرخصی استحقاقی یا تعطیل رسمی 

استفاده کرده است که به حساب وی منظور خواهد شد.
بدیهی است در صورتی که تعطیل توافقی پنجشنبه با تعطیل رسمی برخورد کند 
انجام شده  ایام هفته )دو هفته(  به نسبت ساعات کار روز پنجشنبه که در سایر 
است جزء طلب کارگر محسوب می گردد. به این ترتیب این موارد در پایان ماه یا 
سال محاسبه و چنانچه کارگر از این بابت طلبکار شود به نسبت ساعات کار اضافی، 
به  گردد،  بدهکار  کارفرما  به  رابطه  این  در  اگر  و  کرد  دریافت خواهد  اضافه کاری 

حساب مرخصی وی گذاشته خواهد شد.
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22 چنانچه روزهایی از ایام هفته با تعطیلات رسمی برخورد کند ساعات کار قانونی 

کارگران در آن هفته چه میزان خواهد بود؟
چنانچه هر یک از روزهای هفته که معادل 6 روز کار با ساعت کار روزانه 7 ساعت و 
20 دقیقه می باشد، با تعطیل یا تعطیلات رسمی مواجه گردد برای هر روز تعطیل 
رسمی، ساعت کار هفتگی کارگر 7 ساعت و 20 دقیقه کاهش پیدا می کند که در 

صورت انجام کار در این ایام مشمول دریافت اضافه کاری قرار می گیرد.
23 آیا روزهایی را که دولت به مناسبت هایی در طول سال به عنوان تعطیل عمومی 

اعلام می کند ناظر بر بخش خصوصی نیز خواهد بود؟
به استناد بند یک ماده واحده مصوب مورخ 78/5/25 مجلس شورای اسلامی، هیئت 
وزیران با کسب نظر موافق رؤسای قوه مقننه و قضائیه می تواند به مناسبت بروز 
بعضی حوادث و وقایع بسیار مهم، بعضی نقاط یا سراسر کشور را تعطیل رسمی 
)عمومی( اعلام کند، بدیهی است تعطیلات رسمی و عمومی ناظر بر هر دو بخش 

دولتی و خصوصی می باشد.
24 میزان مرخصی استحقاقی سالانه کارگران مشمول قانون کار چند روز است؟

 طبق ماده 64 قانون کار میزان مرخصی استحقاقی سالانه کارگران 26 روز کاری در 
سال است و ایام تعطیل هفتگی و یا تعطیل رسمی که بین روزهای مرخصی واقع 

می‌شود جزء این 26 روز محاسبه نمی شود.
25 در ماده 65 قانون کار به »چهار جمعه« که در ماده 64 این قانون ذکر شده 

است اشاره‌ای نگردیده است. آیا چهار جمعه مزبور در پنج هفته مرخصی کارگران 
شاغل در مشاغل سخت و زیان آور به حساب نمی آید؟

حکم ماده 64 قانون کار در خصوص احتساب چهار جمعه جزء مرخصی استحقاقی 
سالانه کارگران نسبت به ماده 65 نیز جاری بوده و به این ترتیب مرخصی استحقاقی 
سالانه کارگرانی که به کارهای سخت و زیان آور اشتغال دارند 31 روز کاری خواهد بود.
26 در برخی کارگاه ها میزان مرخصی استحقاقی سالانه کارگران در زمان حاکمیت 

قانون کار سابق نه تنها از میزان مقرر در آن قانون، بلکه از میزان پیش بینی شده 
در قانون کار جمهوری اسلامی نیز بیشتر بوده است. آیا پس از اجرای قانون کار 
فعلی مرخصی باید الزاماً به میزان مقرر در این قانون باشد یا همان میزان قبلی 

باید رعایت شود؟
چنانچه مرخصی استحقاقی سالانه در یک واحد کارگری، پیش از اجرای قانون کار 
جمهوری اسلامی ایران، بیشتر از میزان تعیین شده در این قانون باشد استفاده از آن به 
همان میزان قبلی به عنوان عرف و روال کارگاه تلقی و کماکان لازم الرعایه خواهد بود.

کار مصوب  قانون  زمان حاکمیت  به  مربوط  کارگران  نشده  استفاده  27 مرخصی 

1337 آیا به بعد از تاریخ 1369/12/14 )تاریخ اجرای قانون کار جمهوری اسلامی 
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مورد  باید  تاریخی  چه  تا  انتقال،  صورت  در  و  خیر؟  یا  است  انتقال  قابل  ایران( 
استفاده قرار گیرد؟

در اجرای تبصره 2 ماده 14 قانون کار سابق، کارگر می توانست تا تاریخ 69/12/14 که 
قانون کار جمهوری اسلامی ایران به مرحله اجرا در آمده است حداکثر 24 روز مرخصی 
ذخیره داشته باشد، بدیهی است چنانچه کارگر از مرخصی خود استفاده نکرده باشد، 
مرخصی مزبور با اجرای قانون کار جمهوری اسلامی ایران عیناً برای او محفوظ خواهد 

ماند و کارگر می تواند وفق مقررات ماده 69 این قانون از آن استفاده نماید.
28 آیا کارگر از بابت مدتی که در مرخصی استعلاجی بوده استحقاق استفاده از 

مزایای مقرر در قانون کار و مقررات تبعی را خواهد داشت؟
ماده 74 قانون کار مدت مرخصی استعلاجی را که به تأیید سازمان تأمین اجتماعی 
رسیده باشد، جزء سوابق کار و بازنشستگی کارگران شناخته است. به استناد ماده 
مرخصی  مذکور  ایام  به  جاری،  رویه  و  معمول  عرف  به  توجه  با  و  مذکور  قانونی 

استحقاقی سالانه، کمک عائله مندی، عیدی و پاداش و بن کارگری تعلق می گیرد.
29 در دوران بیماری کارگر، پرداخت مزد با چه مرجعی می باشد؟

پرداخت غرامت دستمزد کارگران بیمه شده در ایام مرخصی استعلاجی و مرخصی 
مربوط به ایام بارداری به عهده سازمان تأمین اجتماعی می باشد که بر اساس ضوابط 

و به میزان مقرر در قانون تأمین اجتماعی پرداخت می گردد.
30 حداکثر مدتی که کارگر می تواند در طول سال از مرخصی استعلاجی استفاده 

کند چقدر است؟
در مقررات قانون کار محدودیتی برای مرخصی استعلاجی کارگران مشمول قانون 
از  می توانند  نماید  تجویز  معالج  پزشک  که  میزان  هر  به  و  نشده  پیش بینی  کار 
مرخصی استعلاجی استفاده نمایند. ضمناً این نوع مرخصی ها اعم از کوتاه مدت و 

درازمدت تابع ضوابط و مقررات قانون تأمین اجتماعی می باشد.
31 کارگرانی که به دلیل بیماری و استفاده از مرخصی استعلاجی قادر به استفاده از 

مرخصی استحقاقی سالانه خود نیستند می توانند مرخصی خود را ذخیره نمایند؟
از آنجا که مطابق با ماده 74 قانون کار مدت مرخصی استعلاجی با تأیید سازمان 
لذا  بازنشستگی کارگران محسوب خواهد شد،  تامین اجتماعی جزء سوابق کار و 
کارگر در ایام مذکور نیز مشمول برخورداری از مرخصی استحقاقی موضوع ماده 64 
قانون مرقوم خواهد بود ولی از آنجا که بر اساس ماده 66 این قانون کارگر نمی تواند 
بیش از 9 روز از مرخصی سالانه خود را ذخیره نماید، در مورد کارگرانی که تمام 
طول سال را در مرخصی استعلاجی بوده و نتوانند از مرخصی سالانه خود استفاده 
نمایند تنها 9 روز از مرخصی آن سال به حساب ذخیره مرخصی آنان منظور می شود.
32 در موارد خاص مانند فوت بستگان نزدیک و یا ازدواج، آیا کارگر باید از مرخصی سالانه 
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خود استفاده کند یا مرخصی خاصی برای او در قانون کار در نظر گرفته شده است؟
طبق ماده 73 قانون کار کلیه کارگران مشمول این قانون در موارد ازدواج دائم، فوت 
همسر، پدر، مادر و فرزندان حق برخورداری از 3 روز مرخصی با استفاده از مزد را 
خواهند داشت. این مرخصی با مرخصی استحقاقی سالانه کارگران بی ارتباط بوده 
و جداگانه قابل استفاده می باشد. ضمناً زمان استفاده از 3 روز مرخصی موضوع ماده 
73 قانون کار هم زمان با فوت همسر، پدر، مادر و فرزندان و یا ازدواج دائم بوده و 

قابل انتقال و استفاده در زمان های دیگر نمی باشد.
33 آیا در مورد اعطای مرخصی تحصیلی به کارگران مشمول قانون کار، در قانون 

کار و مقررات تبعی برای کارفرمایان تکلیفی پیش بینی شده است؟
در مقررات قانون کار به غیر از مرخصی تحصیلی موضوع ماده 16 قانون کار که یکی 
از انواع مرخصی بدون حقوق بوده و استفاده از آن موکول به توافق طرفین است 
پیش بینی خاصی در مورد تحصیل کارگران مشمول این قانون در مؤسسات آموزش 
عالی یا مأموریت آموزشی و نظایر آن به عمل نیامده است و استفاده از آن منوط به 
وجود مقررات آموزشی در واحد مربوط و یا عرف و روال در کارگاه و یا پیش بینی 

موضوع در قرارداد کار منعقده فی مابین طرفین خواهد بود.
34 آیا مرخصی حج که در ماده 67 قانون کار پیش بینی شده است علاوه بر مرخصی 

استحقاقی سالانه کارگر است یا باید از محل مرخصی سالانه استفاده شود؟
مرخصی پیش بینی شده در ماده 67 قانون کار، امتیازی جدا از مرخصی استحقاقی 
سالانه نبوده و از محل همین مرخصی استفاده می شود. بدیهی است چنانچه کارگر 
ذی ربط مرخصی استحقاقی ذخیره نداشته باشد ،می تواند از مرخصی بدون حقوق 
استفاده نماید. توضیح اینکه در هر حال در صورت درخواست کارگر به استفاده از 

این مرخصی، کارفرما مکلف به موافقت با آن خواهد بود.
35 علی‌رغم قانونی نبودن بازخرید مرخصی استحقاقی در زمان اشتغال، بعضی 

از کارفرمایان نسبت به بازخرید مرخصی کارگران اقدام و وجوه مربوط را به آنان 
پرداخت می کنند تکلیف چیست؟

در اجرای ماده 66 قانون کار، در هر سال 9 روز از مانده مرخصی استحقاقی کارگران 
خود به خود برای سنوات بعد ذخیره می گردد و در این خصوص نظر به اینکه مزد 
مرخصی استحقاقی استفاده نشده فقط در موارد خاتمه قرارداد کار قابل محاسبه 
و پرداخت می باشد. بدین لحاظ بازخرید مرخصی در زمان اشتغال قانوناً مورد پیدا 
نمی‌کند، لذا چنانچه نسبت به بازخرید مرخصی استحقاقی کارگران در زمان اشتغال 
اقدام شده باشد این امر در ماهیت قضیه تغییری ایجاد نکرده و با نظر داشتن ذخیره 
قانونی مرخصی استحقاقی استفاده نشده )هر سال 9 روز(، دریافتی کارگران از بابت 

بازخریدی مرخصی استحقاقی جزء بدهی آنان به کارفرما محسوب می شود.
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36 بازخرید مرخصی های ذخیره شده کارگر در هنگام خاتمه قرارداد کار بر مبنای 

مزد کارگر به عمل می‌آید یا بر مبنای حق السعی او؟
ایام مرخصی استحقاقی سالانه کارگران به منزله روزهای کار آنان بوده و همچنان 
که در مورد پرداخت دستمزد مربوط به ایام مرخصی در حین اشتغال عمل می‌شود 
در هنگام خاتمه قرارداد کار بازخرید مرخصی استحقاقی استفاده نشده نیز باید بر 

اساس حق السعی کارگر محاسبه و پرداخت گردد.
37 در چه شرایطی می‌توان مرخصی استحقاقی سالانه کارگر را بازخرید نمود؟

مستند به ماده 72 قانون کار بازخرید ایام مرخصی استحقاقی استفاده نشده تنها 
در موارد فسخ یا خاتمه قرارداد کار یا بازنشستگی و از کار افتادگی کلی کارگر و 
یا تعطیل کارگاه پیش بینی شده و در سایر موارد با عنایت به مفهوم مخالف ماده 
مذکور و با التفات به فلسفه و علل برقراری مرخصی استحقاقی سالانه در حقوق 
کار مبنی بر لزوم استراحت کارگران و جلوگیری از فرسودگی نیروی کار، بازخرید 

مرخصی سالانه کارگران و حتی ذخیره مرخصی آنان میسر نخواهد بود.
38 در برخی از کارگاه ها از جمله رستوران ها معمول است که در ماه مبارک رمضان 

کارگاه تعطیل است و این تعطیلی را به حساب مرخصی کارگران می‌گذارند. آیا این 
رویه به لحاظ مقررات قانون کار معتبر است؟

چنانچه براساس عرف و روال، در کارگاهی استفاده کارگران از مرخصی استحقاقی 
سالانه در ماه مبارک رمضان با تعطیل کارگاه معمول بوده باشد، رویه مزبور عرف 

کارگاهی تلقی و به عنوان شرایط کار کارگران آن کارگاه معتبر خواهد بود.
39 در برخی مواقع به جهت سهولت کار بهتر است، مرخصی سالانه کارگران به 

مرخصی  یا  و  ساعتی  مرخصی های  بتوان  مثال  عنوان  به  تا  شود  تعیین  ساعت 
دقیق‌تر  و  سریع‌تر  می‌کنند  استفاده  هفتگی  توافقی  تعطیل  از  که  را  کارگرانی 

محاسبه نمود. آیا می‌توان مرخصی را به ساعت تبدیل کرد؟
قانون   64 ماده  موجب  به  کارگران  سالانه  استحقاقی  مرخصی  میزان  که  آنجا  از 
کار بدون احتساب جمعه و تعطیلات رسمی معادل 26 روز کاری تعیین گردیده 
و از طرفی با توجه به 44 ساعت کار هفتگی و تعطیل روز جمعه )بدون توجه به 
نموده  کار  ساعت  تنظیم  زمینه  در  کارفرما  و  کارگر  است  ممکن  که  توافق هایی 
باشند( هر روز کار معادل 7 ساعت و 20 دقیقه می‌باشد )مگر آنکه طرفین با ساعات 
قانونی(  با ساعت کار  باشند( لذا هر کارگر )تمام وقت و  کار کمتری توافق کرده 
در ازای یک سال کار معادل 26 روز کاری که هر روز آن معادل 7 ساعت و 20 
دقیقه محاسبه می‌شود )جمعاً 190 ساعت و 40 دقیقه( حق استفاده از مرخصی 

استحقاقی را خواهد داشت.
40 آیا مرخصی‌های موردی که در ماده 73 قانون کار برای فوت پدر، مادر، همسر 
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و فرزندان و نیز ازدواج دائم پیش بینی شده است جزئی از مرخصی استحقاقی 
سالیانه است و یا جدا از آن باید مورد استفاده قرار گیرد؟ در صورت تکرار ازدواج 

دائم استفاده از 3 روز مرخصی چه حکمی دارد؟
مرخصی های موردی موضوع ماده 73 قانون کار که به مناسبت ازدواج دائم و یا 
فوت پدر و مادر، همسر و اولاد به کارگران داده می‌شود جدا از مرخصی استحقاقی 
سالانه کارگر بوده و ارتباطی با مرخصی استحقاقی سالیانه موضوع ماده 64 قانون 
کار ندارد و در مورد بند الف ماده یاد شده )استفاده از 3 روز مرخصی برای ازدواج 
دائم( نیز محدودیتی در استفاده از 3 روز مرخصی برای تکرار ازدواج دائم پیش بینی 

نشده است.
41 کارگری خارج از شیفت کاری خود وظایف کارگری را که در مرخصی به سر 

می‌برد انجام می‌دهد اشتغال ایشان مشمول چه نوع مقرراتی قرار می‌گیرد؟
بوده و  قانونی کارگران  از جمله حقوق  از مرخصی استحقاقی سالیانه  برخورداری 
کارگری که به دلیل استفاده از مرخصی در محل کارگاه حضور پیدا نمی‌کند الزامی 
نسبت به جایگزین کردن فرد دیگری را به جای خود نخواهد داشت. ضمناً کارگری 
که موافقت می‌کند در غیر شیفت کاری خود وظایف کارگری که در مرخصی به سر 
می‌برد را انجام دهد اضافه کاری وی با رعایت شرایط مقرر در ماده 59 قانون کار 
محاسبه و پرداخت خواهد شد. از طرفی ارجاع وظایف کارگرانی که در مرخصی به 
سر می‌برند به سایر کارگران همان شیفت منوط به توافق کارگران اخیر خواهد بود.
مرخصی  از  استفاده  برای  کارگر  درخواست  با  کارفرما  مخالفت  صورت  در   42

استحقاقی قانوناً چه تمهیداتی پیش بینی شده است؟
تعیین  توافق طرفین  با  از مرخصی  استفاده  تاریخ  کار،  قانون  ماده 69  با  منطبق 
می‌گردد و در صورت بروز اختلاف نظر اداره کار و امور اجتماعی قطعی خواهد بود .

به این لحاظ کارفرما باید در صورت درخواست مرخصی استحقاقی از سوی کارگر 
موافقت یا مخالفت خود را در مورد استفاده کارگر از مرخصی اعلام نماید، بدیهی 
است در صورت مخالفت کارفرما با تقاضای کارگر این امر الزاماً به معنی عدم استفاده 
کارگر از مرخصی مورد درخواست نخواهد بود، بلکه همان گونه که حکم ماده 69 
مرقوم نیز تصریح دارد نظر قطعی اداره کار محل در موضوع اختلاف معتبر و قابلیت 

اجرایی پیدا می‌کند.
43 کارگری به دلیل فوت پدر خود حق استفاده از 3 روز مرخصی با استفاده از مزد 

را پیدا کرده است، حال اگر در بین این 3 روز، روز جمعه و یا تعطیل رسمی واقع 
شود آیا این تعطیلات را می‌توان جزء 3 روز مرخصی منظور نمود یا خیر؟

ماده 73 قانون کار برای کارگران مشمول این قانون در موارد احصاء شده در این ماده 
قانونی حق استفاده از 3 روز مرخصی با استفاده از مزد را مقرر داشته است. چنانچه 
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تعطیلات هفتگی و رسمی در فواصل این 3 روز واقع شود احتساب آن جزء این 3روز 
مرخصی با رویه حمایتی بودن قاعده قانونی و عبارت 3 روز مرخصی با استفاده از 

مزد که در ماده 73 مرقوم مورد تأکید قرار گرفته است تناسب پیدا نمی‌کند.
44 چنانچه کارگری روزهایی از هفته را غیبت داشته و یا در مرخصی استحقاقی و 

یا استعلاجی باشد پرداخت مزد روز جمعه وی چه صورتی پیدا می‌کند؟
در اجرای تبصره 2 ماده 62 قانون کار، کارگرانی که در هفته کمتر از 6 روز و یا به 
عبارت دیگر کمتر از 44 ساعت کارکرد داشته باشند، به همان نسبت از مزد و مزایای 
روز جمعه آنان کسر خواهد شد مثلاً چنانچه کارگری در طول هفته 5 روز کار کرده 
باشد به میزان از حقوق و مزایای روز جمعه وی کسر می‌شود متذکر می‌گردد. ایام 
این قاعده مستثنی می‌باشد، به طور  از  مرخصی استحقاقی و مرخصی استعلاجی 
مثال اگر کارگری چند روز از هفته را در مرخصی استحقاقی و یا استعلاجی به سر 
برده باشد با توجه به اینکه این ایام جزء سابقه کار کارگر محسوب می‌گردد از مزد 

و مزایای روز جمعه به طور کامل برخوردار خواهد شد.
45 کارگران نوبت کار در زمان استفاده از مرخصی استحقاقی نیز مشمول استفاده 

از فوق العاده نوبت کاری قرار می‌گیرند چه توجیهی برای آن وجود دارد؟
به  الحاقی  تبصره  به  مستند  کار  قانون  مشمول  کارگران  استحقاقی  مرخصی  ایام 
بند یک تصویب نامه شماره 62602 مورخ 57/7/7 هیئت وزیران مصوب 59/3/31 
کمیسیون شماره 2 شورای انقلاب جزء روزهای کار آنان محسوب بوده و استفاده از 
آن نباید موجب کاهش در دریافتی آنان گردد، اصولاً در ایام مرخصی در »نوبتکار 
بودن« کارگر نوبت کار تغییری ایجاد نشده و کارگر در ایام مرخصی نیز عرفاً جزء 
کارگران نوبت کار کارگاه مربوط محسوب می‌گردد و لذا کلیه مزایایی که قانوناً به 
این دسته از کارگران تعلق می‌گیرد در ایام مرخصی نیز باید به آنان پرداخت شود.

46 در کارگاهی کارگران طبق موافقت جمعی برای سال های متمادی از مرخصی 

استحقاقی خود در مقطع معینی از سال استفاده می کنند، تغییر یک جانبه آن از 
سوی کارفرما چه حکمی دارد؟

در  که  سالیانه  استحقاقی  مرخصی  از  قسمتی  استفاده  نحوه  جمعی  توافق  تغییر 
سنوات گذشته در مقطع زمانی مشخصی از سال و به طور مستمر برای سال های 

متمادی انجام شده است منوط به جلب موافقت کارگران ذی نفع خواهد بود.
وی  استحقاقی  مرخصی  از  کارگر  استفاده  با  کارفرما  مخالفت  در صورت  آیا   47

می‌تواند بیش از 9 روز از مرخصی خود را ذخیره نماید؟
مستند به ماده 66 قانون کار، کارگر در هر سال مجاز به ذخیره بیش از 9 روز از 
مرخصی سالانه خود نبوده و مابقی مرخصی سالانه وی یعنی 17 روز کاری )برای 
کارگرانی که به کارهای سخت و زیان آور اشتغال نداشته باشند( اجباراً می باید مورد 
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استفاده قرار گیرد. ضمناًَ برای جلوگیری از تضییع حق کارگر در رابطه با مخالفت 
کارفرما با استفاده کارگر از مرخصی سالانه، کارگر ذی نفع می تواند به اداره کار و 
امور اجتماعی محل کارگاه مراجعه و مشکل خود را مطرح نماید که در این حالت 
اداره کار رأساً تاریخ استفاده کارگر از مرخصی را تعیین و به طرفین یعنی کارگر 
و کارفرما اعلام می نماید. در این حالت این تصمیم برای هر دو طرف لازم الاتباع 

خواهد بود.
48 منظور از »سال« در احتساب مرخصی استحقاقی سالانه کارگران چیست؟ سال 

تقویمی یا سال کاری کارگر؟
»سال« چه در احتساب مرخصی سالانه و چه در ذخیره آن، سال کاری کارگر است 
که از تاریخ شروع به کار آغاز و تا 12 ماه بعد ادامه دارد. هر چند که در برخی 
روال سال  و  عرف  هماهنگی،  ایجاد  و  محاسبه  امکان سهولت  به جهت  کارگاه ها 

تقویمی شمسی است.
49 آیا استفاده از مرخصی سالانه مربوط به هر سال موکول به خاتمه سال است یا 

اینکه کارگر می تواند در طول سال از مرخصی مربوط استفاده نماید؟
مستفاد از مواد 64 و 66 قانون کار مرخصی استحقاقی مربوط به هر سال می‌بایستی 
حداکثر تا پایان همان سال مورد استفاده قرار گیرد. ضمناً در مورد مرخصی استحقاقی 
مربوط به ماه های آخر هر سال چنانچه امکان استفاده در همان سال میسر نباشد 

می توان آن را به حساب 9 روز مرخصی ذخیره شده کارگر محسوب نمود.
50 در برخی از کارگاه ها، کارفرما موافقت با استفاده از مرخصی استحقاقی سالانه 

را موکول به این می کند که کارگر جانشینی برای مدت استفاده از مرخصی تعیین 
نماید و یا حتی در برخی موارد کارگر را مکلف می کند که دستمزد کارگر جانشین 

را خود پرداخت کند حکم قانون در این باره چیست؟
کارگری که از مرخصی استحقاقی خود استفاده می کند تکلیفی برای تعیین جانشین 
خود ندارد و اگر این تعیین جانشین به درخواست کارفرما صورت پذیرفته باشد، 

طبعاً پرداخت دستمزد کارگر جانشین به عهده کارفرما خواهد بود.
کارهایی که همواره حضور حداقل  تمامی  و  )زنجیره ای(  پیوسته  کارهای  51 در 

و  کارفرما  بین  چنانچه  می نماید،  اقتضا  را  کار  روزهای  در  کارگران  از  معینی 
نمایندگان قانونی کارگر در زمینه جدول زمانی استفاده کارگران از مرخصی سالانه 

توافقی حاصل نشود تکلیف چیست؟
چنانچه در اجرای تبصره ماده 69 قانون کار بین تشکل های کارگری مذکور در این 
تبصره و کارفرما اختلاف بروز کند حکم ماده 69 در خصوص لازم الاجرا بودن نظر 

اداره کار و امور اجتماعی محل نافذ خواهد بود.
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تأخیر در ورود و تعجیل در خروج

کارکرد ساعتی/ روزانه از .................... لغایت .....................
نام و نام خانوادگی:        شماره پرسنلی:            گروه کاری:         محل خدمت:
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تهیه کننده:                          تأیید کننده:                          مدیر واحد:

هیچ واحد اقتصادی وجود ندارد که پرسنل نداشته باشد و طبعاً وجود پرسنل هم 
مستلزم هزینه حقوق می باشد. برای محاسبه و پرداخت حقوق و دستمزد هر یک 
از پرسنل، لازم است که کارکرد یک ماهه فرد مورد بررسی و پردازش قرار گیرد. 
در واحدهای اقتصادی مختلف، فرم ها و روش های متفاوتی )دستی / الکترونیکی( 
برای ثبت کارکرد پرسنل به کار می رود که شامل اطلاعات کاملی از میزان کارکرد و 

چگونگی آن برای هر فرد می باشد. 
به  را  هنرجویان  این گونه  می توانید  مربوطه،  فعالیت  در  تکمیل جدول  منظور  به 
فعالیت وادارید که به طور مثال »برای اینکه میزان حضور یک فرد را محاسبه کنیم 
باید چه اطلاعاتی را ثبت کنیم؟« پس از ارائه نظرات هنرجویان، جواب صحیح را 
این گونه بیان کنید که »برای محاسبه کل حضور یک فرد در یک روز لازم است 
ساعت ورود و خروج وی به محل کار را ثبت کنیم بنابراین عنوان ستون دوم ورود و 
ستون سوم خروج خواهد بود«. به همین ترتیب و با طرح سؤال عنوان سایر ستون ها 

را تکمیل کنید. 

پرسش و پاسخ های تأخیر در ورود و تعجیل در خروج

1 در مواردی که کارگر تأخیر ورود به کارگاه یا تعجیل خروج دارد آیا می توان کسر 

ساعات کار را با ساعات اضافه کاری کارگر تهاتر نمود.
چون دستمزد یک ساعت اضافه کاری 40 درصد بیشتر از دستمزد یک ساعت کار 
عادی می باشد، لذا قابل تهاتر با ساعات تأخیر نبوده و باید هر کدام از این دو مورد 

جداگانه محاسبه گردد.

عوامل تشکیل دهنده کارکرد پرسنل
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محاسبه حقوق و دستمزد

پودمان 2
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طبقه بندی مشاغل
عبارت است از گروه بندی مشاغل بر اساس نوع وظایف، سطح مسئولیت و شرایط 

احراز شغل )تحصیل، مهارت و تجربه( و نیز انتخاب عنوان مناسب برای آنها.

طرح طبقه بندی مشاغل:
در  متحد الشکل  نظام  یک  برای  که  است  اصطلاحی  مشاغل  طبقه بندی  طرح 
دولتی  مؤسسات  و  وزارتخانه ها  در  سازمانی  پست های  مشاغل  طبقه بندی  زمینه 
به کار می رود و شامل مشخصات رشته های شغلی هر رسته و همچنین مقررات و 

دستورالعمل ها و آیین نامه اجرایی مربوط به آن می باشد.

پایه سنوات
»پایه سنواتی«، مفهومی متفاوت از »مزایای پایان کار« است و معمولاً کارگران آن را 
با معنای عرفی »سنوات« اشتباه می گیرند. »پایه سنواتی« را می توان بخشِ حمایتیِ 
پایه حقوق نامید که معمولاً برای جبران حداقل دستمزد، توسط شورای عالی کار، 
تصویب و ابلاغ می شود. این بخش از حقوق، در واقع قسمتی از حقوق پایه است 
که معمولاً با حداقل دستمزد جمع و به کارگر پرداخت می شود؛ هر چند می توان 
آن را به صورت چند ماه یک بار یا سالی یک بار نیز پرداخت کرد. »پایه سنوات« 
یکی از مزایای جانبی دستمزد است و تغییر میزان سالانه آن ارتباطی با افزایش 

دستمزد ندارد.
اما یکی از دغدغه های کارگران تفاوت بین قراردادهای رسمی و غیررسمی است. 
تفاوتی  دیگر  ابلاغ شد   92 در سال  کار  وزارت  از سوی  که  بخشنامه ای  بر اساس 
بین سنوات کارگران قراردادی و رسمی نیست. چه کارگران تسویه حساب کرده 
باشند و چه تسویه حساب نکرده باشند مشمول حق سنوات می شوند. آن دسته 
از کارگاه هایی که طرح طبقه بندی مشاغل دارند بر اساس فرمول مشخص شده در 
اما آن دسته  برایشان واریز می شود.  بخشنامه دستمزدی وزارت کار پایه سنواتی 
از کارگاه هایی که طرح طبقه بندی مشاغل ندارند، به شرط آنکه نیروی کار دارای 

سابقه یک ساله در آن کارگاه باشند )دائم و موقت( مشمول حق سنوات می شوند.

نحوه اجراي مصوبه شوراي عالی کار در مورد کارگاه هايی داراي طرح طبقه بندي مشاغل
دستورالعمل شماره  254085 مورخ 1395/12/25

در اجرای بند 4 بخشنامه شماره 253۹۹4 مورخ 13۹5/12/28 وزیر محترم تعاون، 
نحوه  کار،  عالی  مورخ 13۹5/12/25 شورای  مصوبه  موضوع  اجتماعی  رفاه  و  کار 
اجرای مصوبه مزبور را در کارگاه های دارای طرح طبقه بندی مشاغل مصوب وزارت 

تعاون، کار و رفاه اجتماعی اعلام می دارد:
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الف( نحوه اجرای بند یک بخشنامه راجع به افزایش مزد مبنا
به مزد شغل تمامی کارگران از ابتدای سال 13۹۶روزانه 12درصد )به نسبت آخرین مزد 

شغل آنان در سال 13۹5( به اضافه روزانه ۶7۶8 ریال اضافه می شود. به عبارت دیگر:
مزد شغل روزانه در سال 1396 = 6768 + )112% × آخرین مزد شغل روزانه در سال1395(

تبصره 1: با توجه به تکلیف مقرر در تبصره بند یک بخشنامه، چنانچه مزد شغل 
ریال در روز شود، مبلغ  از 30۹،۹77  افزایشات فوق الذکر کمتر  اعمال  از  حاصل 

30۹،۹77 ریال ملاک خواهد بود.
تبصره 2: به سایر عناصری که بر طبق دستورالعمل اجرایی طرح های طبقه بندی 
یا عرف و رویه کارگاه جزء مزد تلقی شده و تا پایان سال  13۹5برقرار گردیده اند 
سال  اول  از  بایستی  می شود(  ایجاد  شغل ها  مزد  روی  بر  که  افزایشی  بر  )علاوه 
13۹۶معادل 12درصد اضافه شود از قبیل مزد رتبه، حق پست، مزایای سختی کار، 

مزایای ماندگان پست، مزد سنوات گذشته )تا پایان سال1395( و نظایر آنها.
طرح های  مزدی  جداول  ضرایب  بخشنامه،   1 بند  اجرای  در  همچنین  تبصره3: 
طبقه بندی مشاغل معادل 12 درصد نسبت به ضرایب سال گذشته )سال 1395(، 

از ابتدای سال 13۹۶ افزایش خواهد یافت.
ب( نحوه اجرای تبصره 1 بند 2 بخشنامه راجع به نرخ پایه سنوات در سال 1396

جدول مزد سنوات در گروه های بیست گانه در سال 13۹۶به شرح ذیل است که در 
اجرای تبصره یک بند 2 بخشنامه شماره 253۹۹4 مورخ 13۹5/12/28 در مورد 
کارگرانی که از  13۹۶/01/01 به بعد دارای یک سال سابقه خدمت باشند و یا یک 
سال از آخرین ترفیع آنان سپری شده باشد، متناسب با گروه شغلی مربوط معادل 

ریالی یک پایه با نرخ مقرر برقرار می شود.
تبصره1: مزد سنوات )پایه( که در اجرای مصوبه اخیر شورای عالی کار در سال13۹۶ 

و طبق جدول موضوع این بند داده می شود مشمول افزایش 12درصد نمی شود.

جدول نرخ پایه )سنوات( در گروه های بیست گانه ـ )ارقام ریال در روز(

گروه10987654321

نرخ پایه18800186001840018200180001780017600174001720017000

گروه20191817161514131211

نرخ پایه22600222002180021400210002060020200198001940019000
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تبصره2: در اجرای تبصره 3 بند 2 بخشنامه شماره 253۹۹4 مورخ 1395/12/28 
از ابتدای سال13۹۶ همه کارگران دارای قرارداد دائم و موقت مشمول قانون کار 
که دارای یک سال سابقه کار شده و یا به یک سال از دریافت آخرین پایه )سنوات( 
آنان در همان کارگاه گذشته باشد، اعم از اینکه حق سنوات یا مزایای پایان کار خود 

را تسویه حساب کرده باشند یا خیر، مشمول دریافت پایه )سنوات( خواهند بود.
ج( نحوه اجرای بند 4 بخشنامه راجع به افزایش مزد ناشی از ارتقاء:

در واحدهایی که دارای طرح طبقه بندی مشاغل مصوب وزارت تعاون کار و رفاه 
اجتماعی می باشند، نحوه ارتقاء شغل کارکنان و احتساب افزایش مزد ناشی از آن، 

مطابق ضوابط مندرج در دستورالعمل اجرایی طرح طبقه بندی مشاغل خواهد بود.
در کارگاه هایی که فاقد طرح طبقه بندی مشاغل مصوب می باشند، اضافه مزد ناشی 
از ارتقاء بایستی برابر ضوابط مزدی یا رویه های متداول کارگاه در گذشته تعیین و 

پرداخت شود.

پرداخت های تشویقی دستمزد
تا حدی  … که  و  کار  پیشرفت  پاداش  بهره وری،  پاداش  کارانه،  مانند  اصلاحاتی 
مشابه اند مربوط به نوعی پرداخت مالی غیر از حقوق می شود که طبق تعریف هر 
شرکتی بر حسب میزان سودی که از فروش مازاد و یا تولید خود به دست می آورد 
آن را بین پرسنل تقسیم می کند. ولی نحوۀ تقسیم کردن آن متفاوت است و در هر 
شرکت و سازمانی فرق دارد. در اکثر سازمان ها این مبلغ را به مدیران ارشد می دهند 
تا تقسیم نمایند و متأسفانه مدیر بر حسب شناخت و نه بر حسب مفید بودن پرسنل 
را  فرمول هایی  کرده اند  سازمان ها سعی  برخی  در  ولی  می کند.  پرداخت  را  مبلغ 
برای آن به دست آورند که البته با مخالفت بسیاری از مدیران هم همراه است. در 
این فرمول، میزان ساعات کار عادی، کار اضافه کاری، میزان افزایش بهره وری هر 
پرسنل، سابقه کار، جنسیت، تحصیلات و … که در انجام کار مفیدند دخالت دارد.

محاسبه حقوق و دستمزد
در ادامه چند مثال برای محاسبات دستمزد آورده شده است. توجه داشته باشید 

محاسبات بر مبنای ساعت کار صورت گرفته است.
مثال 1: دستمزد کارگری در یک ساعت 60000 ريال می باشد این کارگر در یک 
هفته 54 ساعت کار کرده است در طول 54 ساعت، 6 ساعت کار او در شب بوده 

است. اگر کارگر نوبت کار نباشد، مطلوب است: دستمزد استحقاقی وی.
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حل:
ساعت اضافه کاری     10= 44 - 54
دستمزد ساعت کار عادی     2640000 = 60000 * 44
دستمزد ساعت اضافه کاری     840000 = )140% * 60000( * 10
فوق العاده شب کاری     126000 = )35% * 60000( * 6
مجموع دستمزد استحقاقی             3606000 = 126000 + 840000 + 2640000

مثال 2: اطلاعات زیر مربوط به ساعت کار 4 هفته متوالی 3 نفر از کارگران نوبت کار 
یک شرکت تولیدی می باشد.

مطلوب است: محاسبه دستمزد استحقاقی آنان.

نرخ دستمزد ساعتی )ريال(نام کارگر
ساعت کارکرد کارگران

%10%15%22/5

56000176یاسری

64000176ناصری

60000176صابری

حل:

دستمزد استحقاقیفوق العاده نوبت کاریدستمزد عادینام کارگر

10،841،600 = 985600 + 9856009،856،000 = (10% * 56000) * 9،856،000176 = 56000 * 176یاسری

12،953،600 = 1،689،600 + 264،000 ،1،689،60011 = (15% * 64000) * 11،264،000176 = 64000 * 176ناصری

12،936،000 = 376،000 ،2 + 2،376،00010،560،000  =  (22/5% * 60000) *  10،560،000176=60000 * 176صابری

مثال 3: دستمزد کارگری در یک ساعت 65000 ريال می باشد این کارگر در یک 
هفته 54 ساعت کار کرده است. وی در طول 54 ساعت، 8 ساعت مأموریت بوده 
است. اگر روز جمعه روز کاری کارگر مذکور بوده باشد و وی در روز جمعه 4 ساعت 

در محل کار حضور داشته باشد، مطلوب است: دستمزد استحقاقی وی.
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حل:
ساعت اضافه کاری     10 = 44 - 54
دستمزد ساعت کار عادی     2860000 = 65000 * 44
دستمزد ساعت اضافه کاری     910000 = )140% * 65000( * 10
حق مأموریت     520000 = 65000 * 8
فوق العاده تعطیل کاری     156000 = )40% * 65000( * 6 
مجموع دستمزد استحقاقی  4446000= 156000 + 520000 + 910000 + 2860000

با توجه به اهمیت یادگیری نحوۀ محاسبات حقوق و دستمزد در نرم افزار اکسل، در 
ادامه محاسبات مثال کتاب در اکسل آموزش داده شده است. 

این  در  باشید  داشته  توجه  می باشد.  پرسنل  اطلاعات  قسمت  طراحی  اول؛  گام 
نظر  در  پرسنل ستون مجزایی  کاربردی  اطلاعات  برای هر گونه  قسمت می توانید 
بگیرید. به طور مثال می توانید شماره شناسنامه، نام پدر، شماره بیمه و نظایر آنها را 

بنابر نیاز در ستون های جداگانه وارد کنید.

ABCDEFGHIJ

اطلاعات پرسنلی1

2
ف

ردی

لی
سن

 پر
ره

ما
ش

نام نام
خانوادگی

کد 
ملی

شماره حساب 
بانکی

میزان سابقه بیمه
)روز(

مشمول 
بیمه

سمت/ محل 
خدمت

تعداد 
اولاد

3

3اداریبله966آقای اسدی1. 4196

0مالیبله897خانم بهاران2. 5296

2انتظاماتبله336آقای یوسفی3. 6396

 ستون میزان سابقه بیمه به منظور شرط تعلق حق اولاد در نظر گرفته شده است.
 ستون مشمول بیمه بیانگر آن است که از فرد بیمه کسر خواهد شد یا خیر.
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گام دوم؛ طراحی قسمت اطلاعات حکمی پرسنل می باشد. 

KLMNOPQ

اطلاعات حکمی1

حق ایاب و حق مسکنبن کارگریحق اولادپایه سنواتحقوق پایه2
ذهاب

جمع حکم
3

14،099،103ـ49،299،310510،0002،789،7931،100،000400،000

310  ،309  ،11ـ1،100،000400،000ـ59،299،310510،000

310  ،799  ،10ـ1،100،000400،000ــ69،299،310

 به منظور درج مبلغ حق اولاد در ستون حق اولاد می توانید از تابع IF به قرار زیر 
استفاده کنید:

= IF (G4 > 720; J4* (((K4/30)* 3));0)
بیمه(  سابقه  )میزان   G4 سلول  عدد  اگر  که  است  معنی  بدین  فرمان  این 
 بزرگ تر از 720 باشد؛ سلول J4 )تعداد اولاد( را در 3 برابر حداقل مزد یک روز

)سلول K4 )حقوق پایه( تقسیم بر 30( ضرب کن؛ در غیر این صورت )عدم برقراری 
شرط( عدد صفر را نمایش بده.

ستون های  باید  توابع،  از  صحیح  جواب  دریافت  برای  باشید  داشته  توجه  نکته: 
انتخاب شده قالب عددی داشته باشد. 

 SUM به منظور جمع اقلام ریالی حکم در ستون جمع حکم می توانید از تابع 
= SUM (K4:P4)                                    :استفاده کنید به این ترتیب که
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گام سوم؛ طراحی قسمت اطلاعات کارکرد پرسنل می باشد.

RSTUVWXYZAAABACADAEAFAGAHAIAJAKAL

اطلاعات کارکردی1
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ساعتدقیقهساعتدقیقهساعتدقیقهساعتدقیقهساعتدقیقهساعتدقیقهساعتدقیقهساعتدقیقهساعتدقیقهروزروز3

4303052000015800000000016

5303000000003500000000020

63030350000035120000000008

 به منظور محاسبات دقیق اطلاعات به ساعت و دقیقه تفکیک شده است.
مورد  ماه  روز  صورت  به  استاندارد  کارکرد  ستون های  اطلاعات  شرکت ها  در   

محاسبه ثبت می شود. )در این مثال ماه مورد نظر 30 روز است(
 توجه داشته باشید ستون ها می بایست قالب عددی داشته باشند.

گام چهارم؛ محاسبه حقوق و مزایا
در این گام قبل از انجام محاسبات می بایست نرخ محاسبات را مشخص کنیم.

ALAMANAOAPAQARASATAUAV

اطلاعات نرخ محاسبات1

دستمزد2

کسر کار 
)ساعتی(

اضافه کار
)ساعتی(

تعطیل 
کاری

)ساعتی(

فوق العاده نوبت کاری )ساعتی(

فوق العاده 
شب کاری 
)ساعتی(

حق مأموریت

ساعتیروزانه3
صبح 

و عصر 
)%10(

صبح و عصر 
و شب )%15(

صبح و شب 
یا عصر و شب 

)%22/5(
ساعتیروزانه

4326،97744،58844،58862،42317،8354،4596،68810،03215،606326،97744،588

5326،97744،58844،58862،42317،8354،4596،68810،03215،606326،97744،588

6309،97742،27042،27059،17716،9084،2276،3409،51114،794309،97742،270
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فرمولعنوان

30 /(K4 + L4) =دستمزد روزانه

220 /(K4 + L4)=دستمزد ساعتی

AN4=کسر کار )ساعتی(

AN4*1.40=اضافه کار )ساعتی(

AN4*1.40=فوق العاده تعطیل کاری )ساعتی(

AN4*%40=فوق العاده نوبت کاری )ساعتی( %10

AN4*15%=فوق العاده نوبت کاری )ساعتی( %15

AN4*22.5%=فوق العاده نوبت کاری )ساعتی( %22/5

AN4*35%=فوق العاده شب کاری )ساعتی(

AM4=حق مأموریت )روزانه(

AN4=حق مأموریت )ساعتی(

فرمول های فوق را در ردیف های 5 و 6 تکرار می کنیم.
حال با استفاده از اطلاعات کارکردی و نرخ محاسبات، حقوق و مزایای پرسنل را 

محاسبه می کنیم. 

AWAXAYAZBABBBCBDBEBFBGBHBI
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صبح 
و عصر 
)%10(

صبح 
و عصر 
و شب 
)%15(

صبح 
و شب 
یا عصر 
و شب 

)%22/5(

14،614،092ــــــ514،989ـ49،809،3102،789،7931،100،000400،000

13،494،111ــــــ2،184،801ـ1،100،000400،000ـ59،809،310

11،543،959ــــــ744،649ـ1،100،000400،000ـ69،299،310
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فرمولعنوان

IF (S4 = 0;0;((S4 /R4)*(AN4*220)))=  حقوق پایه

   IF (S4 = 0;0;((S4 /R4)*M4))=حق اولاد

   (IF (S4 = 0;0;(S4 /R4)*N4)=بن کارگری

   IF (S4 = 0;0;(S4 /R4*O4))=حق مسکن

  IF (S4 = 0;0;((S4 /R4)*P4))=حق ایاب و ذهاب

   AO4*(60/(Z4+(AA4*60))) =اضافه کار )ساعتی(

   AP4*(60/(AH4 + (AI4*60))) =تعطیل کاری )ساعتی(

   AQ4*(60/(AB4 + (AC4*60))) =فوق العاده نوبت کاری )ساعتی(%10

   AR4*(60/(AB4 + (AC4*60))) =فوق العاده نوبت کاری )ساعتی( %15

   AS4*(60/(AB4 + (AC4*60))) =فوق العاده نوبت کاری )ساعتی( %22/5

   AT4*(60/(AD4 + (AE4*60))) =فوق العاده شب کاری )ساعتی(

   AV4*(60/(AF4 + (AG4*60))) =حق مأموریت )ساعتی(

   SUM(AW4:BH4) =جمع حقوق و مزایا

گام پنجم؛ محاسبه کسور حقوق و مزایا
فرض کنید در مثال فوق، از پرسنل بیمه تکمیلی به مبلغ 500،000 ريال کسر 
می گردد و نیز آقای یوسفی مبلغ 2،000،000 ريال مساعده دریافت نموده است. 
را طراحی می کنیم. )سقف  مزایا  و  برای مثال فوق قسمت کسورات حقوق  حال 

معافیت مالیات ماهیانه 20،000،000 ريال در نظر گرفته شده است.(

BKBLBMBNBOBPBQBRBSBT

کسورات1

بیمه سهم 2
کارگر )%7(

کسور مالیات
قضایی

اقساط مساعده
وام

اضافه پرداخت 
ماه قبل

سایر بیمه تکمیلیکسر کار
کسورات

جمع کسورات
3

1،420،592ـ92،891500،000ـــــ4827،701

1،444،588ـ500،000ــــــ5944،588

3،332،734ـ24،657500،000ــ2،000،000ــ6808،077
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فرمولعنوان

(7%;0*(BI4-(AX4+BH4));"بله"=H4)IF=بیمه سهم کارگر )%7(

مالیات
=IF(BI4-BH4>((20000000/R4)*S4);((BI4-BH4-((2/7)*BJ4)-
BQ4)-((20000000/R4)*S4)*10%);0)

AN4*(60/((Y4*60+X4)+(W4*60+V4)+(U4*60+T4)))=کسری کار و غیبت

بیمه تکمیلی
امروزه تنها داشتن بيمه هاي اجتماعي در هنگام بيماري و بروز حادثه براي بيمه شدگان 
كافي نيست. هزينه هاي بستري و عمل جراحي در بيمارستان ها، فشار مالي فراواني 

را به افراد وارد مي نمايد.
انواع  خود  كاركنان  رضايت مندي  بردن  بالا  براي  موفق  شركت هاي  و  سازمان ها 
آنان فراهم مي آورند. زيرا معتقدند كه كاركنان  براي  را  خدمات رفاهي و درماني 
راضي به سازمان وفادار مانده و در جهت تحقق اهداف سازمان گام برمي دارند. به 
همين منظور سازمان هاي دولتي و خصوصي كه تعداد كاركنان آنها و افراد تحت 
تكفلشان بيش از 70 نفر باشند، مي توانند در جهت دستيابي به اين هدف، اين گروه 
را تحت پوشش بيمه نامه درمان تكميلي بيمه قرار دهند. با اين كار سازمان آرامش 

و اطمينان را در هنگام بروز بيماري يا حادثه به آنان هديه ميك ند. 
هزينه هايي كه توسط اين بيمه نامه مي تواند پرداخت گردد، به شرح زير مي باشد:

مراكز جراحي  و  بيمارستان  در  و جراحي  بستري  بيمارستاني:  هزينه هاي  جبران 
محدود )با بيش از 6 ساعت بستري(، آنژيوگرافي قلب و انواع سنگ شكن.

همچنين جبران هزينه هاي جراحي مغز و اعصاب )به استثناء ديسك ستون فقرات(، 
قلب، پيوند كليه، مغز استخوان و پيوند ريه و كبد حداكثر تا دو برابر تعهد بيمارستاني.

هرينه هاي زايمان طبيعي و سزارين.
هزينه هاي پاراكلينكيي شامل موارد زير:

آندوسكوپي،  انواع  سي تي اسكن،  انواع  ماموگرافي،  سونوگرافي،  هزينه هاي  جبران 
ام آر آي، اكو کار ديوگرافي، راديوتراپي.

جبران هزينه هاي مربوط به تست ورزش، نوار عضله، نوار مغز، آنژيوگرافي چشم، نوار 
عصب. اعمال مجاز سرپايي شامل: شكستگي ها، گچ گيري، ختنه، بخيه، كرايوتراپي، 

اكسيزيون، ليپوم، تخليه يكست و ليزر درماني.
جبران هزينه هاي مربوط به رفع عيوب انكساري چشم به ميزان 4 ديوپتر و بيشتر 
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براي هر چشم.
هزينه آمبولانس )داخل شهري و بين شهري( و ساير فوريت هاي پزشكي در صورتي 

كه نهايتاً به بستري شدن بيمه شده در بيمارستان گردد.
در بيمه نامه درمان گروهي، جهت تعداد بيش از 4000 نفر، تخفيفات گروهي از 5 

درصد الي 20 درصد اعمال مي گردد.

گام ششم؛ تکمیل لیست حقوق و دستمزد
از  استفاده  با  دستمزد  و  حقوق  لیست  در  کردید  مشاهده  تاکنون  که  همانگونه 
کارکنان  از  یک  هر  دریافت های  مربوط،  قوانین  آخرین  رعایت  و  لازم  مستندات 
)حقوق و مزایا( را محاسبه سپس به استناد آخرین قوانین و مقررات مربوط به بیمه 
و دارایی، حق بیمه سهم کارگر و مالیات حقوق هر فرد را تعیین و با در نظر گرفتن 
سایر کسورات توافقی و یا قانونی، کسورات حقوق و مزایا را محاسبه نمودیم. آخرین 

مرحله تهیه لیست حقوق و دستمزد شامل دو قسمت می باشد:
1 تعیین مبلغ خالص پرداختی حقوق.

2 کنترل محاسبات جمع حقوق و مزایا و خالص پرداختی حقوق.

BU

1

خالص پرداختی حقوق 2

3

413،193،500

512،049،523

68،211،225

یکی از راه های کنترل محاسبات آن است که:
»محاسبات  مزایا«،  و  حقوق  » محاسبات  در  مندرج  ستون های  انتهای  در   1

کسورات« و »خالص پرداختی حقوق« جمع هر ستون را درج کنیم. برای جمع زدن 
ستون ها از تابع SUM= استفاده کنید. به طور مثال برای ستون »حقوق پایه« از 

فرمول SUM(AW4:AW6)= استفاده کنید.
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صبح و عصر 

)%10(

صبح و 

عصر و شب 

)%15(

صبح و شب 

یا عصر و شب 

)%22/5(

14،614،092ــــــ514،989ـ49،809،3102،789،7931،100،000400،000

13،494،111ــــــ2،184،801ـ1،100،000400،000ـ59،809،310

11،543،959ــــــ744،649ـ1،100،000400،000ـ69،299،310

39،652،162ــــــ3،444،439ـ728،917،9302،789،933،300،0001،200،000

BKBLBMBNBOBPBQBRBSBTBU

کسورات1

خالص پرداختی 
حقوق 2

بیمه سهم 
کارگر )%7(

کسور مالیات
قضایی

اقساط مساعده
وام

اضافه پرداخت 
ماه قبل

سایر بیمه تکمیلیکسرکار
کسورات

جمع کسورات

1،420،59213،193،500ـ92،891500،000ـــــ3827،701

1،444،58812،049،523ـ500،000ــــــ4944،588

3،332،7348،211،225ـ24،657500،000ــ2،000،000ــ5808،077

6،197،91433،454،248ـ117،5481،500،000ــ2،000،000ــ62،580،366

2 سپس در انتهای ستون های »جمع حقوق و مزایا« و »جمع کسورات« و در زیر 

جمع به دست آمده از مرحله 1، جمع افقی سلول های به دست آمده از مرحله 1 را 
محاسبه کنیم )توجه داشته باشید هر بخش باید جداگانه جمع گردد(. نتیجه حاصله 
باید با سلول به دست آمده از مرحله 1 برابر باشد. برای جمع زدن ستون ها از تابع 
SUM= استفاده کنید. به طور مثال برای ستون »جمع حقوق و مزایا« از فرمول 

SUM(AW7:BH7)= استفاده کنید.
3 نهایتاً در انتهای ستون »خالص پرداختی حقوق« و پس از سلول جمع حاصل 

از مرحله 1، سلول به دست آمده از مرحله 2 ستون »جمع کسورات« را از سلول 
به دست آمده از مرحله 2 ستون »جمع حقوق و مزایا« کسر کنیم. نتیجه حاصله باید 
 =BI8-BS8 با سلول به دست آمده از مرحله 1 برابر باشد. برای این مرحله از فرمول

استفاده کنید.
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ABBIBSBT

1
کسوراتحقوق و مزایااطلاعات پرسنلی

خالص پرداختی حقوق
جمع کسوراتجمع حقوق و مزایاشماره پرسنلیردیف 2

3

41960114،614،0921،420،59213،193،500
52960213،494،1111،444،588120،049،523
63960311،543،9593،332،7348،211،225
739،652،1626،197،91433،454،248
839،652،1626،197،91433،454،248
محاسبات صحیح استمحاسبات صحیح استمحاسبات صحیح است9

ABBIBSBT

1
کسوراتحقوق و مزایااطلاعات پرسنلی

خالص پرداختی حقوق
جمع کسوراتجمع حقوق و مزایاشماره پرسنلیردیف 2

3

41960114،614،0921،420،59213،193،500
52960213،494،1111،444،58812،049،523
63960311،543،9593،332،7348،211،225
739،652،1626،197،91433،454،248
839،652،1626،197،91433،454،248

می توانید برای کاهش خطای مقایسه نتایج حاصل از مراحل 2 و 3 با نتایج حاصل 
از مرحله 1 ستون های »جمع حقوق و مزایا«، »جمع کسورات« و »خالص پرداختی 
حقوق« از تابع IF استفاده کنید و در زیر نتایج مراحل 2 و 3 فرمول زیر را وارد کنید: 

)البته توجه داشته باشید که در فرمول آدرس ستون مربوطه را بنویسید(:
= FI )BI7 = BI8 محاسبات نیاز به بررسی مجدد دارند« ؛ »محاسبات صحیح است« ؛«(	
شرح فرمول فوق بدین صورت است که اگر سلول BI7 با سلول BI8 برابر باشد پیام 
»محاسبات صحیح است« را نمایش بده در غیر این صورت پیام »محاسبات نیاز به 
بررسی مجدد دارند« را نمایش بده. پیام داخل »  « را می توانید به دلخواه تغییر دهید.
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بیمه و مالیات

پودمان 3
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بیمه تأمین اجتماعی
بیمه تأمین اجتماعی یک سازمان بیمه‌گر اجتماعی است که مأموریت اصلی آن 
پوشش کارگران مزد و حقوق بگیر )به صورت اجباری( و صاحبان حرف و مشاغل 

آزاد )به صورت اختیاری( است.
تعهدات این بیمه برابر استانداردهای تعیین شده به وسیله سازمان بین‌المللی کار 
و سازمان بین‌المللی تأمین اجتماعی تنظیم شده و بالاترین حد این استانداردها را 
در بر می‌گیرد. چگونگی تحقق این تعهدات و ارایه خدمات به وسیله این سازمان را 

قانون معین کرده است.

تعهدات و حمایت های بیمه تأمین اجتماعی
به طور کلی تعهدات بیمه تأمین اجتماعی به بیمه شدگان به دو نوع مختلف تقسیم 

می شود:
الف( تعهدات کوتاه مدت

ب( تعهدات بلندمدت

تعهدات کوتاه مدت بیمه تأمین اجتماعی
مجموعه حمایت هایی که از سوی بیمه تأمین اجتماعی درخصوص بیمه شدگان در 

قالب تعهدات کوتاه مدت صورت می گیرد به شرح زیر می باشد:
1 حمایت های درمانی در موارد بیماری، بارداری، حوادث و…

2 غرامت دستمزد ایام بیماری

3 غرامت دستمزد ایام بارداری

4 هزینه سفر و اقامت بیمار و همراه

5 پروتز و اورتز )تأمین هزینه وسایل کمک پزشکی(

6 غرامت نقص عضو مقطوع

7 کمک هزینه ازدواج

8 هزینه کفن و دفن

9 مقرری بیمه بیکاری

تعهدات بلندمدت بیمه تأمین اجتماعی
مجموعه حمایت هایی که از سوی بیمه تأمین اجتماعی درخصوص بیمه شدگان در 

قالب تعهدات بلندمدت صورت می گیرد به شرح زیر می باشد:
1 مستمری بازنشستگی

2 مستمری از کارافتادگی کلی

3 مستمری از کارافتادگی جزیی
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4 مستمری بازماندگان

5 مزایای نقدی، غیرنقدی و عیدی مستمری بگیران )کمک عائله مندی، کمک 

هزینه اولاد، عیدی(.
براساس قانون و مقررات تأمین اجتماعی هر کارگری که برای کارفرمایی کار می کند 
از او حقوق یا دستمزد )نقدی یا غیرنقدی( دریافت می کند. اگر مشمول سایر  و 
قوانین بیمه ای کشور نباشد، مشمول قانون تأمین اجتماعی است و از زمانی که تحت 
پوشش قرار گیرد بیمه شده محسوب می شود. بنابراین بیمه شده به کسی اطلاق 
می شود که رأساً مشمول مقررات تأمین اجتماعی بوده و با پرداخت مبالغی به عنوان 

حق بیمه، حق استفاده از مزایای مقرر در این قانون را دارد.
از کار افتادگی:

ازکارافتادگی یکی از تعهدات پیش بینی شده در قانون تأمین اجتماعی )بند »د« 
ماده ٣( است که با توجه به تنوع شرایط قانونی از نظر علت ازکارافتادگی )بیماری 
ـ حوادث( و همچنین از نظر درصد ازکارافتادگی )کلی، جزیی، غرامت نقص عضو ( 
دارای پیچیدگی خاصی است و کوچک ترین غفلت در این زمینه ممکن است، موجب 

تضییع حقوق افراد و یا ایجاد حقوق غیر واقعی شود.

تعاریف ازکارافتادگی در قانون تأمین اجتماعی
1 تعریف ازکارافتادگی کلی: طبق بند ١٣ ماده ٢ قانون: »ازکارافتادگی کلی عبارت 

است از کاهش قدرت کار فرد بیمه شده به نحوی که نتواند با اشتغال به کار سابق یا کار 
دیگری بیش از ١/٣  از درآمد قبلی خود را به دست آورد.«

2 تعریف ازکارافتادگی جزیی: طبق بند ١٤ ماده ٢ قانون: »عبارت است از کاهش 

قدرت کار بیمه شده به نحوی که با اشتغال به کار سابق یا کار دیگری فقط قسمتی 
از درآمد خود را به دست آورد.«

3 تعریف غرامت مقطوع نقص عضو: طبق بند ١٧ ماده ٢ قانون: »غرامت مقطوع 

نقص عضو مبلغی است که بطور یکجا برای جبران نقص عضو یا جبران تقلیل درآمد 
بیمه شده به شخص او داده می شود.«

بیمه بیکاری: بیکار از نظرقانون بیمه بیکاری بیمه شده ای است که بدون میل و 
اراده خود بیکار شده و آماده به کار باشد. براساس این قانون، چنانچه بیمه شده ای 
ذیربط  وزارتخانه  تشخیص  به  و  مربوطه  کارگاه  ساختاراقتصادی  تغییرات  به علت 
که  بیمه شدگانی  و همچنین  بی کارموقت شناخته شود  کار،  تأیید شورای عالی  و 
شوند،  بیکار  سوزی  آتش  جنگ،  زلزله،  سیل،  مانند  غیرمترقبه  حوادث  به علت 
غیرارادی  یا  بودن  ارادی  نمایند.تشخیص  استفاده  قانون  این  مقررات  از  می توانند 
بودن بیکاری بیمه شده، برعهده کمیته ای متشکل از نمایندگان این سازمان واداره 

کار و اموراجتماعی محل اشتغال بیمه شده است.
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شرایط لازم برای دریافت مقرری بیمه بیکاری: 
بیمه  مقرری  دریافت  استحقاق  زیر،  شرایط  احراز  در صورت  بیکار،  بیمه شدگان 

بیکاری را دارند:
 مشمول قانون کار و تأمین اجتماعی باشند.

 تبعه کشورهای خارجی نباشند.
 مستمری بگیر بازنشسته و یا از کارافتاده کلی نباشند.

 دارای حداقل ٦ ماه سابقه پرداخت حق بیمه باشند.
 در زمره صاحبان حرف و مشاغل آزاد و بیمه شدگان اختیاری نباشند.

زندگي  شرايط  تأمين  و  بازنشستگي  مستمري  پرداخت  بازنشستگي:  مستمري 
از كاركردهاي اصلي نظام  بازنشستگي، كيي  مناسب براي بيمه شدگان، به هنگام 
بيمه تأمین اجتماعي است به نحوي كه، درقبال دريافت حق بيمه دردوران اشتغال 
بيمه شدگان، مسئوليت پرداخت مستمري به همراه تأمین و ارائه خدمات درماني به 

آنان و خانواده هايشان را،در دوران بازنشستگي، برعهده مي گيرد.

شرايط لازم براي درخواست مستمري بازنشستگي:
بيمه شدگاني كه به سن قانوني بازنشستگي )۶۰ سال تمام براي مردان و ۵۵ سال 
مقرر  بيمه  پرداخت حق  سابقه  حداقل  در صورتيك ه  مي رسند،  زنان(  براي  تمام 
در سن ياد شده را دارا باشند، مي توانند تقاضاي بازنشستگي كنند. حداقل سابقه 
پرداخت حق بيمه تا تاريخ ۸۱/۷/۱۴، ده سال تمام و در حال حاضر از ۹۰/۷/۱۴ به 

بعد بيست سال تمام مي باشد.
حقوق بیمه شدگان: حقوق بیمه شدگان ناشی از تکالیف وتعهداتی است که بر پایه 
قانون و مقررات تأمین اجتماعی بر عهده سازمان تأمین اجتماعی قرار گرفته است 

برخی از این حقوق به شرح زیر است:
 هرکارگری )که مشمول قانون تأمین اجتماعی باشد( حق دارد از اولین روز اشتغال 
به کار تحت پوشش بیمه اجتماعی قرار گیرد و می تواند از سازمان تأمین   اجتماعی 

احقاق این حق را در چارچوب اختیارات قانونی سازمان درخواست نماید.
و  حقوق  که  دستورالعمل هایی  و  مقررات  و  قوانین  به  دارند   بیمه شدگان حق 
داشته  می کند دسترسی  بیان  اجتماعی  تأمین  سازمان  به  نسبت  را  آنان  تکالیف 
باشند دراین زمینه سازمان تأمین اجتماعی باید ضمن ارائه اطلاعات مناسب ابهامات 

موجود درآنها را نیز برطرف نماید.
 بیمه شدگان حق دارند در ازای ایام اشتغال و پرداخت حق بیمه از مزایای مقرر 
درقانون )تعهدات سازمان( مانند بیمه حوادث، بیماری ها، بارداری، غرامت دستمزد 
ایام بیماری وبارداری، بازنشستگی، از کارافتادگی، فوت و… برخوردار شوند. بنابراین 
سازمان مکلف است با تشکیل پرونده انفرادی برای هریک از بیمه شدگان درگردآوری 
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و نگهداری سوابق آنان تلاش لازم را بعمل آورد.
 بیمه شدگان وافراد تحت تکفل آنان حق دارند متناسب با نیاز خود ازخدمات 
درمانی سازمان تأمین اجتماعی برخوردارشوند. این خدمات صرفاً تابع نیاز آنها است 
و سازمان نمی تواند خدمات درمانی قابل ارائه به هر بیمه شده را با میزان حق بیمه 

پرداختی او مرتبط نماید.
 تعهدات سازمان تأمین اجتماعی درقبال هر بیمه شده مشروط به تداوم اشتغال 
او در کارگاه مشمول قانون است اما اگر برای بیمه شده ای که تحت پوشش قرار 
گرفته برای مدتی از طرف کارفرما حق بیمه پرداخت نشود سازمان تأمین اجتماعی 
نمی تواند تعهدات خود وحقوق بیمه شده را نادیده بگیرد. )دراین موارد سازمان ضمن 

انجام تعهدات خود به بیمه شده حق بیمه یاد شده را از کارفرما وصول می نماید(
 بیمه شدگان حق دارند درصورتی که برخی از تصمیمات، مصوبات یا عملکرد 
سازمان تأمین اجتماعی موجب تضییع حقوق قانونی آنان شود. ابطال آن و احقاق 

حق خود را از دیوان عدالت اداری بخواهند.
 بیمه شدگان حق دارند به هنگام تغییر شغل یا جابه جایی محل اشتغال آنان از 
شعبه تأمین اجتماعی بخواهند که سوابق بیمه ای آنان را به طور یکجا در شعب واقع 
درآخرین محل اشتغال گردآوری و نگهداری نماید. سازمان تأمین اجتماعی مکلف 
به پذیرش این درخواست ها بوده ودرصورتی که دراین جابه جایی ها به سوابق بیمه 

شده لطمه ای وارد شود مسئول می باشد.
 بیمه شدگان حق دارند در صورتی که سوابق آنان نزد سازمان تأمین اجتماعی 
منجر به ایجاد مزایای قانونی نزد سایر سازمانها و مؤسسات )مانند بانک ها( یا احقاق 
حقوق از دست رفته آنان می شود گواهی این سوابق را از شعب تأمین اجتماعی 

تقاضا نمایند.
براساس قانون تأمین‌اجتماعی و ماده ٢٨، حق‌بیمه ٣٠ درصد مزد یا حقوقی است که 
٧درصد آن به عهده بیمه‌شده، ٢٠درصد به عهده کارفرما و ٣ درصد نیز به وسیله دولت 

تأمین می‌شود.
براین اساس، حق‌بیمه عبارت از وجوهی است که به حکم قانون تأمین‌اجتماعی و 
برای استفاده از مزایای آن به این سازمان پرداخت می‌شود و تمامی وجوه و مزایای 
نقدی یا غیرنقدی مستمر که درمقابل کار به بیمه‌شده پرداخت می‌شود، مبنای کسر 

حق‌بیمه قرار می‌گیرد.
از طرف  ساله  که همه  کارگر  از حداقل حقوق  نباید  مبنای کسر حق‌بیمه  وجوه 
شورای‌عالی کار اعلام می‌شود کمتر و از حداکثر حقوق مبنای کسر حق‌بیمه که 

توسط شورای‌عالی تأمین‌اجتماعی اعلام می‌شود، بیشتر باشد.
لازم به ذکر است میزان حق‌بیمه بر مبنای مزد یا حقوق بیمه‌شده با رعایت بند ٥ 
ماده ٢ و ماده ٣٩ قانون تأمین‌اجتماعی و آیین‌نامه اجرایی آن محاسبه می‌شود، 
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بدین صورت که درخصوص کارگاه‌هایی که فاقد دستمزد مقطوع موضوع ماده ٣٥ 
قانون تأمین‌اجتماعی هستند، براساس مزد یا حقوق و مزایای دریافتی مشمول کسر 
حق‌بیمه و درخصوص کارگاه‌های مشمول دستمزد مقطوع طبق دستمزد مقطوع 
تعیین شده انجام می‌پذیرد و کارفرمایان کارگاه‌های یادشده که کارگر در اختیار 
یا استخدام دارند، مکلف اند صرفنظر از نوع قرارداد کار و ترتیب استخدام و نحوه 
پرداخت مزد یا حقوق صورت مزد و حقوق فوق‌العاده شغل و مزایای کارکنان خود را 

در مهلت مقرر قانونی تعیین شده به سازمان ارسال و پرداخت کنند.
به حق‌بیمه  ٣درصد   ،٦٩/٦/٢٦ مصوب  بیکاری  بیمه  قانون  براساس  است  گفتنی 
مشمولین قانون کار اضافه شده که این مبلغ برعهده کارفرما است، ضمناً در مشاغل 
سخت و زیان‌آور نیز کارفرما مکلف به پرداخت ٤درصد مستمری کارهای سخت و 

زیان‌آور علاوه بر حق‌بیمه و حسب مورد، بیمه‌بیکاری است.

مشاغل سخت و زیان آور
فیزیکی، ‌شیمیایی،  عوامل  آن  در  که  است  کار‌هایی  زیان آور  و  سخت  کار‌های 
‌مکانیکی، ‌بیولوژیکی محیط کار غیراستاندارد بوده و در اثر اشتغال بیمه شده تنشی 
به مراتب بالاتر از ظرفیت‌های طبیعی )جسمی و روانی( در وی ایجاد می شود که 
نتیجه آن بیماری شغلی و عوارض ناشی از آن باشد. ‌مشاغل سخت و زیان آور به دو 

گروه تقسیم می شوند:
الف( مشاغلی که صفت سخت و زیان آور با ماهیت شغلی وابستگی دارد اما می توان 
با به کارگیری تمهیدات بهداشتی، ‌ایمنی و تدابیر فنی مناسب توسط کارفرما سختی 

و زیان آوری آنها را حذف نمود.
ب( مشاغلی که ماهیتاً سخت و زیان آور بوده و با به کارگیری تمهیدات بهداشتی،‌ 
ایمنی و تدابیر فنی توسط کارفرما، ‌صفت سخت و زیان آوری آنها کاهش یافته ولی 

کماکان سخت و زیان آوری آنها حفظ می‌گردد.

وظايف شرکت ها در قبال سازمان تأمين اجتماعی
هر شرکت تازه تأسیس باید نزد سازمان تأمین اجتماعی تشکیل پرونده داده و کد کارگاه 
دریافت نماید تا بتواند بر اساس کد کارگاهی دریافتی، کارکنان خود را نزد سازمان 
تأمین اجتماعی ثبت نام و بیمه نماید. برای اینکه بتوانید در مقابل سازمان تأمین 

اجتماعی وظایف خود را به درستی انجام دهید باید موارد ذیل را انجام دهید:
1 تشکیل پرونده بیمه ای و اخذ شماره کارگاه

2 نام نویسی کارکنان و دریافت شماره بیمه آنها

3 تهیه لیست بیمه

4 ارسال لیست بیمه
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کارگاه های  کارفرمایان  و اخذ شماره کارگاه:  بیمه ای  پرونده  اول: تشکیل  مرحله 
کردن  بیمه  به منظور  تأسیس  تاریخ  از  15روز  مدت   ظرف  باید  قانون  مشمول 
کارکنان خود به نزدیک ترین شعبه تأمین اجتماعی واقع در محدوده عملکرد کارگاه 
مراجعه کنند و مدرکی را که نشانگر کارفرما بودن آنها است، به شعبه تحویل داده 

و کد کارگاه دریافت نمایند. مدارکی که می تواند ملاک کارفرمایی شخص باشد:
1 جواز کسب صنفی معتبر )دائم یا موقت( یا هرگونه اجازه کار از مراجع ذیصلاح.

2 پروانه تأسیس یا بهره برداری.

3 اسناد مالکیت و یا صلح نامه کارگاه )اعم از رسمی یا عادی(.

4 تأیید اتحادیه یا مجمع امور صنفی مربوطه مبنی بر کارفرمایی و بهره برداری کارگاه.

شعبه تأمین اجتماعی، پس از شناسایی کارگاه و تعداد کارگران شاغل در آن، پرونده 
کارگاه را تشکیل داده و شماره کارگاه را به آن اختصاص خواهد داد.

مرحله دوم: نام نویسی کارکنان و دریافت شماره بیمه آنها: اگر شخصی برای اولین 
بار قصد بیمه شدن را داشته باشد شما باید با مراجعه به سازمان تأمین اجتماعی و پر 
نمودن فرم مخصوص نام نویسی و ارائه مدارک درخواست شده نسبت به نام نویسی 
کارکنان بیمه نشده اقدام و شماره بیمه آنها را جهت درج در لیست بیمه ارسالی 
تأمین  نام نویسی اشخاص سازمان  بدیهی است در صورت عدم  نمایید.  خود درج 

اجتماعی از پذیرفتن لیست بیمه خودداری خواهد نمود.
مرحله سوم: تهیه لیست حقوق و دستمزد )بیمه( برای سازمان تأمین اجتماعی: 
برای پرداخت حقوق کارکنان باید لیست حقوق و دستمزد تهیه گردد. حسابداران 
برای اینکه بیمه کارکنان شرکت را به سازمان تأمین اجتماعی پرداخت نمایند باید 
فهرستی از موارد موردنیاز تهیه و به همراه چک مربوطه به سازمان ارسال گردد. 
حسابداران شرکت های کوچک معمولاً این کار را در نرم افزار اکسل انجام داده و 
سپس اطلاعات را به نرم افزار مخصوص ارائه شده توسط سازمان تأمین اجتماعی 

انتقال و فایل الکترونیکی آن به سازمان ارسال می کنند. 
مرحله چهارم: ارسال لیست حق بیمه: کارفرما مکلف است هرماه لیست کارگران 
یا کارمندان مشمول قانون تأمین اجتماعی که در استخدام یا در اختیار دارند صرف 
نظر از نوع قرارداد و کار و ترتیب استخدام و نحوه پرداخت حقوق و مزایا حداکثر تا 
آخرین روز ماه بعد به سازمان تأمین اجتماعی ارسال نماید لیست حقوق و دستمزد 
دستمزد  و  حقوق  لیست  تهیه  به  اقدام  باید  هرماه  پایان  در  شرکت  حسابداران 
کارکنان نموده و میزان بیمه قابل پرداخت را محاسبه نمایند و مبلغ آن را به صورت 
چک صادر و به همراه لیست به سازمان تأمین اجتماعی شعبه مربوطه ارسال نمایند. 
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البته در حال حاضر شما می توانید عمل پرداخت حق بیمه را به صورت الکترونیکی 
و از طریق سایت سازمان تأمین اجتماعی انجام دهید برای این منظور شما باید به 

سازمان تأمین اجتماعی مراجعه و نام کاربری و کلمه عبور خود را دریافت نمایید.

جرائم انجام ندادن وظايف قانونی در قبال سازمان تأمين اجتماعی
و  مزد  صورت  مکلف اند  اجتماعی  تأمین  مشمول  کارگاه های  کلیه  کارفرمایان   
حقوق بیمه شدگان مربوط به هر ماه را حداکثر تا پایان آخرین روز ماه بعد به سازمان 
تأمین اجتماعی ارسال نمایند. درصورتی که کارفرمایان از تنظیم و ارسال صورت مزد 
و حقوق بیمه شدگان خودداری کنند ملزم به پرداخت جریمه نقدی به میزان ده 

درصد )10%( همان ماه خواهند بود.
 جریمه تأخیر ارسال لیست با توجه به میزان حق بیمه متعلقه و بر اساس قوانین 
محاسبه و جریمه تأخیر تأدیه پرداخت حق بیمه، به میزان % 2 حق بیمه ماهیانه 

برای هرماه تأخیر در پرداخت، محاسبه و مطالبه خواهد شد.
 اگر کارفرما به دلیل تأخیر در پرداخت حق بیمه یا عدم پرداخت آن و همچنین 
تأخیر یا عدم ارسال لیست مشمول جریمه شود و اصل حق بیمه و بیمه بیکاری 
را قبل از صدور برگ لازم الاجرا )اجرائیات( کلًا پرداخت نماید. از پرداخت 30% 

جریمه های مربوطه معاف خواهد بود.
 با صدور برگ لازم الاجرا )اجرائیات(، معافیت %30 جریمه های متعلقه لغو و علاوه 

بر آن یک بیستم بدهی به عنوان سهم اجرایی به کارگاه تعلق خواهد گرفت.
 درصورتی که تقسیط بدهی چنانچه کارفرما هر یک از اقساط را تا سررسید قسط 
بعدی پرداخت نکند بدهی تبدیل به حال شده و از تاریخ تبدیل به حال جریمه 
نقدی تأخیر تأدیه پرداخت حق بیمه نسبت به مانده بدهی به میزان دو درصد )%2( 
به ازای هرماه تأخیر محاسبه می گردد و جرائم مطالبه شده قبلی نیز به نسبت مانده 

بدهی قابل وصول است.
طلب سازمان تأمین اجتماعی از مؤسسات بابت حق بیمه به عنوان مطالبات ممتاز است. 

یعنی نسبت به سایر طلبکاران مؤسسات از اولویت برخوردار است.

مالیات
مالیات به مثابه یک نوع هزینه اجتماعی است که آحاد یک ملت در راستای بهره‌وری 
از امکانات و منابع یک کشور موظف اند آنرا پرداخت نمایند تا توانایی‌های جایگزینی 

این امکانات و منابع فراهم شود.
از سود  بخشی  یا  و  دولت  به  جامعه  درآمدهای  از  بخشی  انتقال  واقع  در  مالیات 
فعالیت‌های اقتصادی است که نصیب دولت می‌گردد زیرا ابزار و امکانات دست یابی 

به درآمد و سودها را دولت فراهم ساخته‌است.
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اقتصاددانان معمولاً از مالیات بر مصرف در مقابل مالیات بر درآمد حمایت می‌کنند، 
به عنوان مثال سیگار از جمله کالاهایی است که دولت‌ها برای جلوگیری از مصرف 
آن مالیات‌های سنگین بر آن وضع می‌کنند، یا مالیات بر مصرف گازوئیل. بر اساس 
گزارشی که بنیاد خیریه بلومبرگ به تازگی توسط رویترز منتشر کرده است، صنعت 
تنباکو ۱۰ درصد درآمدهای مالیاتی چین را به خود اختصاص داده، شرکت‌های 
دخانیات مانند فیلیپ موریس حدود ۶ میلیون اندونزیایی را تحت استخدام دارند و 
به تنهایی بیش از شش میلیارد دلار مالیات غیرمستقیم به صندوق دولت می‌پردازد. 
دولتها برای جبران هزینه‌های خدماتی که به شهروندان انجام می‌دهند. از طریق 
وضع مالیاتی اقدام می‌نمایند و البته هدف از وضع مالیاتی برای اغلب کشورها جبران 
هزینه نیست زیرا از طریق مالیات نقدینگی دچار تغییرات می‌شود که بعد از جبران 

هزینه مهمترین عامل وضع مالیاتی می‌باشد.

انواع مالیات
 مالیات مستقیم: مالیات مستقیم را می‌توان مالیات بر درآمدها، سود یا مالیات 
بر ثروت و امثال آن نیز نامید. این مالیات به طور مستقیم از درآمد یا دارایی افراد 

حقیقی و حقوقی اخذ می‌شود.
 مالیات بر درآمد شامل:

   مالیات بر درآمد املاک
   مالیات بر درآمد حقوق

   مالیات بر درآمد مشاغل
   مالیات بر درآمد اشخاص حقوقی

   مالیات بر درآمد اتفاقی
   مالیات بر درآمد کشاورزی

   مالیات بر درآمد منابع مختلف
 مالیات بر دارائی شامل:

   مالیات بر ارث
   حق تمبر

   مالیات سالانه املاک
   مالیات بر اراضی بایر

   مالیات بر مستغلات مسکونی خالی
 مالیات غیر مستقیم: مالیات غیر مستقیم مالیات هایی هستند که پرداخت کننده آن 
فرد معینی نیست و دارای قابلیت انتقال بالایی است. مالیات غیرمستقیم، روی مصرف 

کالاها و فعالیت هایی وضع می‌شود که بطور غیر مستقیم روی درآمد مؤثر می‌باشد.
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بر مصرف است  افزوده نوعی مالیات  ارزش  بر  مالیات  مالیات بر ارزش افزوده:   
ارزش کالا و خدمات  از  بر حسب درصدی  توزیع  و  تولید  واردات،  که در زنجیره 
سال  در  زیمنس  فون  توسط  بار  نخستین  مالیات  این  می‌شود.  دریافت  مشمول 
۱۹۵۱ به  منظور فائق آمدن بر مسائل مالی کشور آلمان طرح‌ریزی گردید، لیکن به 
رغم علاقه و تمایل شدید کشورهایی نظیر آرژانتین و فرانسه در خصوص آگاهی 
اجرا  به مرحله  تا سال ۱۹۵۴  به طور رسمی  مالیات  این  آن،  از چگونگی ساختار 
در نیامد. از سال ۱۹۵۴به بعد، برزیل، فرانسه، دانمارک و آلمان در زمره نخستین 
کشورهایی بودند که این مالیات را در نظام مالیاتی کشور خود معرفی نمودند. کره 
جنوبی نخستین کشور آسیایی است که درسال ۱۹۷۷ با کمک صندوق بین‌المللی 
پول توانست این مالیات را در نظام مالیاتی خود پیاده نماید و به دنبال آن کشورهای 
ترکیه، پاکستان، بنگلادش و لبنان نیز اقدام به اجرای این مالیات نمودند. هم اکنون 

بیش از ۱۴۰ کشور جهان از سیستم مالیات بر ارزش افزوده بهره‌مند هستند.
مالیات بر درآمد حقوق: درآمدى که شخص حقيقى در خدمت شخص ديگر )اعم 
از حقيقى يا حقوقي( در قبال تسليم نيروى کار خود بابت اشتغال در ايران برحسب 
مدت يا کار انجامي‌افته به‌طور نقد يا غيرنقد تحصيل م‌ىکند مشمول ماليات بر درآمد 

حقوق است. )ماده ۸۲ ق.م.م(
بنا به ماده ۸۳ ماليات‌هاى مستقيم درآمد مشمول ماليات حقوق عبارت است از 
حقوق )مقررى يا مزد يا حقوق اصلي( و مزاياى مربوط به شغل اعم از مستمر يا 

غيرمستمر قبل از وضع کسور و پس از وضع معافيت‌هاى مقرر در اين قانون.
مزاياى مستمر غيرنقدى: استفاده از مسکن واگذارى از طرف کارفرما )يا اثاثيه و يا 

بدون اثاثيه(
استفاده از اتومبيل اختصاصى واگذارى از طرف کارفرما )با راننده و يا بدون راننده(

ساير مزاياى غيرنقدى مستمر از قبيل خواروبار، بن،...

حقوق و مزاياى مستمر نقدى شغلى
حقوق ثابت ـ مزاياى مستمر شغلى ـ حق مقام ـ حق اولاد ـ حق مسکن ـ حق اياب 
و ذهاب ـ مدد معاش ـ فوق‌العاده‌هاى )بدى آب و هوا( ـ محروميت از تسهيلات 
زندگى ـ محل خدمت ـ اشتغال خارج از مرکز ـ مرزى ـ شرايط محيط کار ـ نوبت 
کارى ـ کشيک ـ جذب ـ مزاياى ارزى ـ اشتغال مأمورين در خارج کشور ـ فوق‌العاده 
کسر صندوق ـ فوق‌العاده تضمين صاحب‌جمعان و ساير مزايایى که طبق مقررات 
استخدامى کارفرما تحت عناويتى غير از موارد فوق همراه با حقوق و مزاياى نقدى 

ماهانه به‌طور مستمر به اشخاص حقوق‌بگير پرداخت يا تخصيص داده م‌ىشود.
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مزاياى غيرمستمر
مزاياى غيرمستمر به استناد قانون ماليات‌ها و قانون کار عبارت اند از:

اضافه‌کار، فوق‌العاده مأموريت، هزينۀ سفر، پاداش انجام کار، عيدى و پاداش آخر 
سال، وجوه پرداختى بابت لباس کار و يا در اختيار گذاردن آن ـ پرداخت‌ىهاى بابت 
و ساير  بهره‌ورى  ـ  پاداش  ـ  بازخريد مرخصى  ـ  کارکنان  معالجه  و  هزينه درمان 
به  کارفرما  از طرف  کار  قانون  يا  استخدامى  مقررات  که طبق  غيرمستمر  مزاياى 

کارکنان پرداخت و يا در اختيار آنان قرار داده م‌ىشود.

 نکته
به استناد ماده ۸۲ قانون ماليات‌ها براى محاسبه درآمد مشمول ماليات حقوق بايد 
درآمدهاى غيرنقدى به معادل نقدى آن تقويم و سپس به درآمدهاى نقدى اضافه 

گردد تا درآمد مشمول ماليات حقوق مشخص گردد.
با جدول  دارد  تومان دریافتی  میلیون  ماه ۲۰  مالیات حقوق فردی که در  مثال: 

معافیت حقوق سال ۱۳۹۶ چگونه باید حساب شود؟
در  حقوق  مالیاتی  معافیت  میزان  مالیاتی  امور  سازمان  ارسالی  بخشنامه  طبق 
سال  ۹۶، ۲۴۰،۰۰۰،۰۰۰ ریال درسال است و تا ۵ برابر آن مشمول مالیات سالانه 

۱۰ درصد می‌شود. مازاد این میلغ با نرخ ۲۰ درصد محاسبه خواهد شد.
حل:

حقوق ساليانه فرد 2،400،000،000= 12× 200،000،000 	
حقوق مشمول ماليات فرد2،160،000،000 = 2،400،000،000-240،000،000
طبق قانون تا 5 برابر معافيت حقوق سالانه با نرخ 10% و مازاد آن با نرخ %20 

محاسبه مي شود:
 240،000،000×5 = 1،200،000،000 	

پس: 
1،200،000،000 × %10 = 120،000،000 	
2،160،000،000- 120،000،000=960،000،000 	
960،000،000 × %20=192،000،000 	

ماليات حقوق سالانه اين شخص برابر است با:
120،000،000+192،000،000=312،000،000 	

و ماليات حقوق ماهيانه اين شخص برابر است با:
312،000،000÷12=26،000،000 	
نکاتی که باید در معافیت مالیات حقوق سال ۱۳۹۶ به آن باید دقت کرد مواردیست 

که در زیر مطرح می‌شود:
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با نرخ ۱۰درصد اعمال  معافیت مالیات حقوق تا ۵ برابر میزان معافیت سالانه را 
می کنیم.

این مقدار در سال‌های قبل ۷ برابر بود .
مورد بعدی معافیت مالیات حقوق سال ۹۶ برای بخش دولتی و خصوصی یکسان سازی 

شد.

مدارک موردنياز جهت تشکيل پرونده ماليات بر درآمد حقوق
 تصویر سند مالکیت یا اجاره محل فعالیت

 تصویر پروانه کسب یا پروانه تولید و…
 تصویر شناسنامه و کارت ملی

 تصویر لیست حقوق متضمن نام و نشانی دریافت کنندگان حقوق و اعلام تغییرات 
در ماه های بعد

جرائم مالياتی پيش بينی شده در فصل ماليات بر حقوق
1 عدم ارائه لیست حقوق توسط پرداخت کنندگان حقوق در موعد مقرر و یا تسلیم 

برخلاف واقع، موجب تعلق جریمه معادل دو درصد حقوق پرداختی خواهد شد و 
درهرحال با مؤدی متضا مناً مسئول جبران زیان وارده به دولت خواهند بود. )ماده  

1۹7ق.م.م(
2 عدم کسر و ایصال به موقع مالیات حقوق توسط پرداخت کنندگان حقوق، علاوه 

بر مسئولیت تضامنی که با مؤدی در پرداخت مالیات خواهد داشت، مشمول جریمه 
معادل  10درصد مالیات پرداخت نشده، و  2/5 درصد مالیات به ازای هرماه نسبت 

به مدت تأخیر از سررسید پرداخت، خواهد بود )ماده  1۹۹ق.م.م(
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پودمان 4

صدور سند حسابداری حقوق و دستمزد
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برای یادآوری اطلاعات مزدی کارگران به هنرجویان، می توانیم به سامانه های مربوط 
به اداره کار، تعاون و رفاه اجتماعی )www.mcls.gov.ir( مراجعه کرده و ریز   اطلاعات 
سال مورد نظر را استخراج نماییم. به عنوان نمونه اطلاعات مزدی مربوط به سال 

1396 ارائه می گردد:

ریز اطلاعات مزدی مشمولین قانون کار در سال 1396

خداوندکسانی راکه کار می کنند و براي طلب روزي درتلاش اند، دوست دارد.

»مزد کارگر را قبل از آنکه عرقش خشک شود، بپردازید«

حدیثی از پیامبراسلام  روایت شده که مفهوم آن، چنین است:
 »   هیچ رزق و روزي بهتر از آن چیزي نیست که انسان با دست خود، کسب می کند.«

مصوبه مورخ 95/12/24 شوراي عالی کار:
حداقل مزد روزانه کارگران مشمول قانون کار در سراسر کشور از تاریخ 96/1/1 به 

شرح زیر اعلام می‌گردد:
1 از اول سال 1396 حداقل مزد روزانه با نرخ یکسان براي کلیه کارگران مشمول 

قانون کار )اعم از قرارداد دائم یا موقت( مبلغ 309،977 ریال )سیصد و نه هزار و 
نهصد هفتاد و هفت ریال( تعیین می گردد. مزد ماهیانه بر اساس تعداد روزهاي ماه 

در طول سال )30، 31 و 29( محاسبه و پرداخت می گردد.
روزانه )%12(  میزان  به  نیز  مزدي  اول سال 1396 سایر سطوح  از  2 همچنین 
دوازده درصد مزد ثابت یا مبنا )موضوع ماده 36 قانون کار( روزانه نسبت به آخرین 
مزد در سال 1395 به علاوه 6،768 ریال )شش هزار و هفتصد و شصت و هشت 
ریال( افزایش می‌یابد، مشروط بر آنکه مزد روزانه هر کارگر از مبلغ 309،977 ریال 

مندرج در بند 1 کمتر نگردد.
3 نرخ پایه سنوات در سال 1396 درمورد کارگران داراي قرارداد دائم و موقت که 
داراي یک سال سابقه کار شده و یا یک سال از دریافت آخرین پایه سنوات آنان در 
همان کارگاه گذشته باشد، اعم از اینکه حق سنوات )مزایاي پایان کار( خود را تسویه 

حساب کرده باشند یا خیر، روزانه 17،000 ریال می باشد.
بن نقدي کارگري: پرداخت مبلغ ریالی وجه بن کارگري )تحت عنوان کمک هزینه 
اقلام مصرفی خانوار( به کارگران در سال 1396 بابت هر کارگر اعم از متأهل یا 

مجرد ماهیانه مبلغ 1،100،000 ریال خواهد بود.
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حق اولاد: به استناد مواد 86 و 87 قانون تأمین اجتماعی کلیه کارفرمایان مکلف اند 
در موقع پرداخت مزد و یا حقوق به کارگر بیمه شده )زن یا مرد( که داراي 720 روز 
سابقه پرداخت حق بیمه بوده و براي هر فرزند ماهانه سه برابر حداقل مزد )مبلغ 

929،931 ریال( بابت کمک هزینه عائله مندي بپردازند.
کمک هزینه مسکن: کارفرمایان مکلف اند بابت کمک هزینه مسکن از ابتداي سال 

1396 مبلغ 400،000 ریال به کارگران اعم از مجرد و یا متأهل بپردازند.
به  مؤظف اند  کارفرمایان  کار(:  قانون  ماده 7  به  الحاقی  )تبصره  کار  پایان  مزایاي 
کارگران با قرارداد موقت به نسبت مدت کارکرد مزایاي قانونی پایان کار را به مأخذ 

هر سال یک ماه آخرین مزد پرداخت نماید.

مصوبه 70/12/6 مجلس شوراي اسلامی )قانون مربوط به عیدي و پاداش سالانه 
مشمولین قانون کار(

شرکت هاي  و  دستگاه ها  جز  )به  کار  قانون  مشمول  کارگاه هاي  کارفرمایان  کلیه 
دولتی( مکلف اند به هر یک از کارگران خود به نسبت یک سال کار معادل شصت 
روز مزد به عنوان عیدي و پاداش بپردازند، مبلغ پرداختی از این بابت به هر یک از 
کارکنان نبایستی از معادل نود روز حداقل مزد تجاوز نماید. عیدي کارگران مشمول 
قانون کار در دستگاه ها و شرکت هاي دولتی براساس ماده واحد مصوب 74/10/20 
مجلس شوراي اسلامی و دادنامه شماره 428 و 429 هیئت عمومی دیوان عدالت 
اداري برابر مصوبه اعلامی دولت درخصوص عیدي کارکنان ادارات در پایان سال 

خواهد بود.
خلاصه  اطلاعات حداقل حقوق و مزایای کارگران مشمول قانون کار در سال  1396 

)برای کارگر تازه استخدام(
مبلغ)ریال(شرحردیف

309،977حداقل مزد روزانه1

400،000کمک هزینه مسکن ماهیانه 2

1،100،000کمک هزینه اقلام مصرفی خانوار )بن کارگری( ماهیانه3

929،931کمک عائله مندی برای هر فرزند ماهیانه4

10960،929٪ نوبت کاری صبح و عصر در ماه های 31 روز5

151،441،393٪ نوبت کاری صبح و عصر و شب در ماه های 31 روز6

22/52،162،089٪ نوبت کاری صبح و شب یا عصروشب در ماه های 31روز7

59،204مزد یک ساعت کار اضافه )كي ساعت اضافه كاري(8

57،090مزد یک ساعت کار شبانه برای کارگران غیر نوبتی9

42،289دستمزد عادی هر ساعت کار10
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حل فعالیت صفحه 104:

تیرومامقح1

یراکتبون82

دالواقح93پ

نکسمقح104با

زورهن115سیی

هعمج126ییسه

لهچ137بکوتح

عبادت ده جزء دارد، 14هیسپوق
که نه جزء آن کسب 
روزی حلال است. 

رسول خدا

سفساندو

هتتلجوق

با توجه به آموخته های قبلی خود جواب سؤالات زیر را در  فعالیت صفحه 4: 
جدول مربوط جای گذاری کنید:

1 در صورت طی حداقل مسافتی معادل 50 کیلومتر جهت  انجام کار برای 

شرکت، به کارگر تعلق می گیرد. 
2 کاری که در طول ماه گردش دارد به نحوی که نوبت های آن در صبح یا عصر 

یا شب واقع می شود. 
3 در صورت داشتن فرزند و حداقل 720 روز سابقه پرداخت حق بیمه به کارگر 

تعلق می گیرد. 
4 بابت کمک هزینه مسکن به کارگر پرداخت می شود. 

5 کارگر می تواند ............. از مرخصی سالانه خود را برای سال بعد ذخیره نماید. 

6 نرخ دستمزد کارگر بابت کار در این روز، معادل نرخ اضافه کاری است. 

7 درصد فوق العاده اضافه کاری.

8 دستمزدی که بابت یک ساعت کار یا یک واحد تولید پرداخت می شود. 

9 زمان انجام کار روز از ساعت 6 صبح تا ساعت .......... است.
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بایگانی
هنرآموز محترم می تواند نمونه هایی از زونکن مدارک بایگانی یک یا چند شرکت را 

به کلاس آورده و بخش های مختلف آن را برای هنرجویان تشریح نماید. 
در ضمن پیشنهاد می شود از مسئول بایگانی یک شرکت دعوت کرده تا در کلاس 
حقوق  و  حسابداری  بایگانی های  به  مربوط  خاص  و  حساس  مسائل  و  موضوعات 

دستمزد را برای هنرجویان بیان نماید. 

حل کار عملی8 
اطلاعات پرسنلی مربوط به کارگران شرکت طبرستان در فروردین  ماه سال جاری 

به شرح زیر است:

نام و نام ردیف 
خانوادگی 

تاریخ آغاز شغل وضعیت
به کار

تاریخ 
ترک کار 

اضافه کاری 
)ساعت(

مرخصی
)ساعت( 

سابقه کار مساعده 
در شرکت

سابقه 
بیمه

تعداد 
فرزند 

نوبت 
کار

سهامدار علی علوی 1
)مالک( 

مدیر 
_201 سال2 سال 301010،000،000  عامل

2
محمد 

_32 سال 6 ماه  3311:30  حسابدارعادی محمدی 

__10سال2 سال 10:30103،000،000  انباردارعادی رضا رضایی3

4
محسن 
صبح و 62 ماه_ _3_ 1/16نگهبانعادیمحسنی 

شب

5
کاظم 
صبح و 101سال1 سال_1015فروشندهعادیکاظمی

عصر

6
کریم 
صبح و ____10_فروشندهعادیکریمی

عصر

83:3093:304،000،000جمع
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توضیحات:
1 کلیه پرسنل شرکت براساس حداقل مزد سال جاری، حقوق و مزایا دریافت می کنند 

به جز علی علوی )مدیر عامل( که با حقوق پایه روزانه معادل 000، 700 ریال در 
شرکت مشغول به کار است. 

2 کارگران کلیه مزایای قانونی را )در صورت داشتن شرایط( دریافت می کنند. 

3 مالیات حقوق کارگران طبق قانون محاسبه می گردد. 

4 ذخیره دستمزد ایام مرخصی ماهانه برآورد و ثبت می گردد. ) ثبت های تعدیلی 

در پایان سال انجام خواهد گرفت( 
5 کلیه پرداخت های مربوط به حقوق و دستمزد در تاریخ 2/5 انجام گردیده است. 

مطلوب است:
1 تکمیل لیست حقوق و دستمزد پرسنل برای فروردین ماه سال جاری

2 صدور سند لیست حقوق و دستمزد و هزینه بیمه اجتماعی و بیمه بیکاری فروردین ماه

3 صدور سند ذخیره دستمزد ایام مرخصی فروردین ماه

4 صدور اسناد حسابداری کلیه پرداخت های مربوط به حقوق و دستمزد فروردین ماه



79

پودمان4  : صدور سند ...

ان
ست

بر
  ط

ت
رک

ش
ان

گر
کار

ی 
ایا

مز
 و 

وق
حق

ت 
یس

ل
ه : 

ما
ین

رد
رو

ف
ل :

سا
13

96

ی 
رد

ت ف
صا

شخ
م

دی
مز

ت 
عا

طلا
ا

ایا
مز

 و 
وق

حق
ور 

کس
نی

خت
ردا

ص پ
خال

ردیف

نام

نام خانوادگی

سمت 

تعداد فرزند
کارکرد

مرخصی )ساعت(

اضافه کار )ساعت(

حقوق پایه )روز(

حقوق پایه ماهیانه

پایه سنواتی

حق مسکن

بن کارگری

اضافه کاری

نوبت  کاری

سایر مزایا

جمع حقوق و مزایای مشمول 
بیمه

حق اولاد

کل حقوق و مزایا
مشمول و غیرمشمول 

حق بیمه 
سهم کارگر

مالیات

وام

مساعده

جمع
کسور

خالص قابل 
پرداخت

محل امضا

1
ی 

عل
ی 

لو
ع

یر 
مد

مل
عا

 1
 3

1
 10

 3
0

 7
00

,0
00

 22
,22

7,
00

0
 17

,0
00

 40
0,

00
0

 1,
10

0,
00

0
 4,

10
8,

32
2

ـ
ـ

 27
,8

52
,3

22
 92

9,9
31

 28
,7

82
,25

3
 1,

94
9,6

63
 8

22
,5

21
ـ

 10
,0

00
,0

00
 12

,7
72

,18
3

 16
,0

10
,0

70
 

2
د 

حم
م

دی
حم

م
دار

ساب
ح

 2
 3

1
 12

 3
3

 3
09

,97
7

 9,
60

9,2
87

ـ  
 40

0,
00

0
 1,

10
0,

00
0

 1,
95

3,
74

3
ـ

ـ
 13

,0
63

,0
30

 92
9,9

31
 13

,99
2,9

61
 91

4,
41

2
ـ

ـ
ـ  

 91
4,

41
2

 13
,0

78
,5

49
 

3
ضا

ر
یی

ضا
ر

دار
بار

ان
ـ  

 
 3

1
 10

 11
 3

09
,97

7
 10

,13
6,

28
7

 17
,0

00
 40

0,
00

0
 1,

10
0,

00
0

 65
5,

73
8

ـ
ـ

 12
,3

09
,0

25
 92

9,9
31

 13
,23

8,
95

6
 8

61
,6

32
ـ  

ـ
 3

,0
00

,0
00

 3
,8

61
,6

32
 9,

37
7,

32
5

 

4
سن

مح
نی

حس
م

ان
هب

نگ
 2

 16
 3

ـ  
 3

09
,97

7
 4,

95
9,6

32
  

 20
6,

45
2

 5
67

,7
42

ـ
 1,

115
,91

7
ـ

 6,
84

9,7
43

 92
9,9

31
 7

,7
79

,6
74

 47
9,4

82
ـ  

ـ  
ـ

 47
9,4

82
 7

,3
00

,19
2

 

5
ظم

کا
می

اظ
ک

ده 
شن

رو
ف

 1 
 3

1
 15

 10
 3

09
,97

7
 10

,13
6,

28
7

 17
,0

00
 40

0,
00

0
 1,

10
0,

00
0

 62
4,

51
3

 1,
01

3,
62

9
ـ

 13
,29

1,4
28

 92
9,9

31
 14

,22
1,3

59
 93

0,
40

0
ـ  

ـ  
ـ

 93
0,

40
0

 13
,29

0,
95

9
 

6
یم

کر
می

کری
ده 

شن
رو

ف
ـ  

 
 3

1
 10

ـ  
 3

09
,97

7
 9,

60
9,2

87
ـ  

 40
0,

00
0

 1,
10

0,
00

0
ـ

96
0,

92
9

ـ
 12

,0
70

,21
6

 92
9,9

31
 13

,0
00

,14
7

 8
44

,91
5

ـ  
ـ  

ـ  
 8

44
,91

5
 12

,15
5,

23
2

 

مع
ج

 
 

59
/5

0
83

/5
0

 
66

,6
77

,7
80

 
 2,

20
6,

45
2

 6,
06

7,
74

2  
 7

,3
42

,3
16

 3
,0

90
,4

75
ـ

 8
5,

43
5,

76
4

 5
,5

79
,5

86
 91

,0
15

,3
50

 5
,98

0,
50

4
 8

22
,5

21
ـ

 13
,0

00
,0

00
 19

,8
03

,0
24

 7
1,2

12
,3

26
 

  
ه : 

ند
 کن

یه
 ته

 

 
  : 

مل
عا

دیر
 م

 
ما 

فر
کار

م 
سه

مه 
 بی
%2

0
 17

,0
87

,15
3 

 
 

 
 

 
 

 

ی 
کار

 بی
مه

 بی
%3

 1,
72

7,
50

3 
  

 
 

 
 

 
 

ن 
أمی

ه ت
یم

ق ب
 ح

کل
 %

30
ی 

ماع
جت

ا
 24

,7
95

,16
0 

 
 

ماه
ن 

ردی
رو

د ف
مز

ست
و د

ق 
قو

 ح
 به

وط
مرب

ی 
ها

ت 
اخ

رد
ه پ

کلی
ی 

دار
ساب

 ح
اد

سن
ر ا

دو
ص



80

صدور سند لیست حقوق و دستمزد و هزینه بیمه اجتماعی و بیمه بیکاری

شماره سند:                                                    شرکت..........                   شماره صفحه دفتر روزنامه:
تاریخ سند: 1/30                                          سند حسابداری                تعداد ضمائم:

بستانکار )ریال(بدهکار )ریال(مبلغ جزءشرحکد حسابردیف

112،845،552 هزینه حقوق ودستمزد ـ حقوق و مزایا

7،571،613سایر حساب های پرداختنی ـ سازمان تأمین اجتماعی

19،656،600سایر حساب های پرداختنی ـ اداره امور مالیاتی 

13،000،000سایر حساب های دریافتنی ـ مساعده

72،617،339سایر حساب های پرداختنی ـ حقوق پرداختنی  

112،845،552 112،845،552 جمع: 

شرح سند: ثبت بابت لیست حقوق

تنظیم کننده:                                       تأیید کننده:                                             تصویب کننده:

صدور سند هزینه بیمه اجتماعی و بیمه بیکاری سهم کارفرما

شماره سند:                                                    شرکت..........                   شماره صفحه دفتر روزنامه:
تاریخ سند: 1/30                                          سند حسابداری                تعداد ضمائم:

بستانکار )ریال(بدهکار )ریال(مبلغ جزءشرحکد حسابردیف

23،850،806هزینه حقوق و دستمزد ـ بیمه سهم کارفرما

23،850،806سایر حساب های پرداختنی ـ سازمان تأمین اجتماعی

23،850،80623،850،806جمع: 

شرح سند: ثبت بابت هزینه بیمه اجتماعی و بیمه بیکاری سهم کارفرما

تنظیم کننده:                                       تأیید کننده:                                             تصویب کننده:
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پودمان4  : صدور سند ...

صدور سند ذخیره دستمزد ایام مرخصی 

شماره سند:                                                    شرکت..........                   شماره صفحه دفتر روزنامه:
تاریخ سند: 1/30                                          سند حسابداری                تعداد ضمائم:

بستانکار )ریال(بدهکار )ریال(مبلغ جزءشرحکد حسابردیف

9،299،314هزینه حقوق ودستمزد ـ دستمزد ایام مرخصی

 ـ  ذخیره دستمزد ایام مرخصی 9،299،314سایر حساب های پرداختنی  

9،299،3149،299،314جمع: 

شرح سند: ثبت بابت ذخیره دستمزد ایام مرخصی

تنظیم کننده:                                       تأیید کننده:                                             تصویب کننده:

صدور سند پرداخت حقوق کارگران

شماره سند:                                                    شرکت..........                   شماره صفحه دفتر روزنامه:
تاریخ سند: 1/30                                          سند حسابداری                تعداد ضمائم:

بستانکار )ریال(بدهکار )ریال(مبلغ جزءشرحکد حسابردیف

9،299،314سایر حساب های پرداختنی ـ حقوق پرداختنی

72،617،339موجودی نقد ـ بانک

72،617،33972،617،339جمع: 

شرح سند: ثبت بابت پرداخت حقوق کارگران

تنظیم کننده:                                       تأیید کننده:                                             تصویب کننده:
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صدور سند پرداخت حق بیمه به سازمان تأمین اجتماعی

شماره سند:                                                    شرکت..........                   شماره صفحه دفتر روزنامه:
تاریخ سند: 1/30                                          سند حسابداری                تعداد ضمائم:

بستانکار )ریال(بدهکار )ریال(مبلغ جزءشرحکد حسابردیف

31،422،419سایر حساب های پرداختنی ـ سازمان تأمین اجتماعی

31،422،419موجودی نقد ـ بانک

31،422،41931،422،419جمع: 

شرح سند: ثبت بابت پرداخت بیمه حقوق

تنظیم کننده:                                       تأیید کننده:                                             تصویب کننده:

صدور سند پرداخت مالیات حقوق به اداره امور مالیاتی

شماره سند:                                                    شرکت..........                   شماره صفحه دفتر روزنامه:
تاریخ سند: 1/30                                          سند حسابداری                تعداد ضمائم:

بستانکار )ریال(بدهکار )ریال(مبلغ جزءشرحکد حسابردیف

19،656،600سایر حساب های پرداختنی ـ اداره امور مالیاتی

19،656،600موجودی نقد ـ بانک

19،656،60019،656،600جمع: 

شرح سند: ثبت بابت پرداخت مالیات حقوق

تنظیم کننده:                                       تأیید کننده:                                             تصویب کننده:
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مزایای پایان خدمت و تسویه حساب با کارکنان

پودمان 5
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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.



98

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.
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