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Abstract 

To safeguard job security of workers against arbitrary dismissal by their employer 

on the one hand, and the possibility of exercise of the right of unilateral termination 

by employer in some cases, on the other hand, and mode of reconciliation between 

these two apparently conflicting goals has always been one of the most challenging 

issues in labor law. Achievement of the best solution in this regard might seem quite 

challenging; However, a thorough analysis of the basis and criteria which underly 

justified dismissal on part of employer might help achieve the preferred solution. 

Therefore, in the present study, we seek to provide an answer to the question of 

determining the preferred standard governing the employer’s right of unilateral 

termination. As the conclusion of our analysis, application of standard of “Fair 

Dismissal”, which, as a general rule, governs other rules and regulations regarding 

the right of termination of employer, is preferred. Accordingly, courts should on a 

case-by-case basis, determine whether the dismissal accords from formal and 

material point of view with requirements of fairness or not and thus base his 

decision as to its validity accordingly. 
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 چکیده
 بحر   در لکرن  ،اسرت  خودسرراه   یهااخراج از یریجلوگ گرو در کارگران یشغل تیامن نیتضم

 را حاضرر  پرژوه   اهجرا   ضررورت  و دهشر  توجر   ن  آب کمتر ما حقوق در آهچ  کارگران اخراج
 در جر ، یهت در. اسرت  جاهبر  کی فسخ حق بر محاک یارهایمع و ضوابط یبررس ،ساخت  ترانیهما
 مسرتحق  اسرا    بر   راجع مختلف یحقوق یهاهظا  در ک  ییارهایمع هقدِ و نییتب ب  مقال  نیا

 از مسرتنبط  یارهرا یمع یسرازگار  زان یر م سپس، و دارد وجود کارگر اخراج در کارفرما شناختن
 کررد یرو آهکر   تیر هها. اسرت  شرده  پرداختر   هرا آن با ما یحقوق هظا  در یقاهوه اخراج قیمصاد

 ایر  و یو نیسرن   ریتقص تحقق همچون کارگر، اخراج جواز قیمصاد یمورد ی نیب یپ مطلوب،
 و فاتیتشرر  بر   راجرع  عرا   یامقررره  گررفتن   درهظرر  و سرو  کی از ،یاقتصاد نیادیبن راتییتغ

 کیر  یاعطرا  ن،ایر م نیر ا در. است شده داهست  یکارگراه نیچن از منصفاه  ی نیپس یهاتیحما
 واقعرا   اشرخا   برا  موضرو   بر   کنندهیدگیرس یتخصص مراجع  یبرا اهصاف بر یمبتن دِیصلاحد

 منفعر   قْیمصراد  نیر ا تحقق یبررس در ک  یهحوب  ،است ست یکار با حقوق حوزۀ در متخصص
 ،دهیسرنج  اهصراف  اریر مع برا  تیر ماه و شرک   در را کارفرمرا  عملکررد  بتواهند مورد هر در ،هبوده
 .ندیهما رد را کارفرما میتصم تطابق، عد  رتدرصو

 واژگان کلیدی
 اخراج قاهوهی، اخراج منصفاه ، امنیت شغلی، تقصیر سن ین، کارفرمای معقول. 
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 مقدمه

عنوان هیروی اصلی تولید، هق  مهمی در رشد و توسرع  اقتصرادی کشرور    کارگران همواره ب 
طور ک  شایست  شأن و جای اهِ حقوق آهان آندارهد. با این وصف، درعم  در بسیاری از مواقع 

ساختن  اخراج کارگر با دلیلی معتبر شود. ضرورت موج  آههاست، رعایت همی والای اجتماعی
در قاهون اساسی مکزیک مطرر  شرد و    1917بار در سال عنوان یک اص  اساسی هخستین ب 

(. در 13: 1378دا کررد )عراقری،   از آهجا ب  قاهون کار آن کشور و سپس دی ر کشورها راه پیر 
هرای بوالهوسراه  کارفرمایران و هیرز     حقیقت، تضمین  امنیت شغلی کرارگران در برابرر اخرراج   

بینی  سازوکاری برای کارفرمایان در جهت امکان رها ساختن خود از کرارگران  مسرتحق   پی 
لحت، یکری از  اخراج سبب گردید تا شناسایی و تنقیح معیارهای مناسب برای این هر دو مصر 

براه یز حقوق کار باشد. ب  همین سبب، در این مقال  تلاش شده است ترا  مباح  مهم و بح 
با بررسی معیارهای متفاوتِ حاکم بر حرق فسرخ کارفرمرا، بر  هقرد و توجیر  هریرک از آهران         
 1پرداخت ، ب  این پرس  اصلی پاسخ داده شود ک  بهترین ضرابط  حراکم برر اخرراج قراهوهی     

مثابر   سراختن  اخرراج کرارگر بر     رسرد منصرفاه    هظر مری   خواهد بود؟ در پاسخ، ب کارگر چ
ترین رویکرد خواهد بود؛ ای هوعی ک  بر تمامی موارد اخراج قاهوهی حاکم باشد، مطلوبضابط 

چراک  هریک از دو معیار اخراج معقول و هیز تقصیر سن ین، اگرچ  تأثیری ب سزا در حراسرت  
، های خودسرراه  هیرز جلروگیری همروده    ارگران داشت  و از بسیاری از اخراجاز امنیت شغلی  ک

کنندۀ این حق هبوده و در بسیاری از موارد حق فسرخی  ای جامع تضمینگوه یک ب لکن هیچ
است. در هتیج  همین امر،  عنوان منصفاه  هبودههیچرسمیت شناخت  ک  ب را برای کارفرما ب 

برای پُر کردن  خلأهای دو معیار پیشین ایجاد گردید، لکرن ایرن معیرار    معیار اخراج منصفاه  
مبنا و غیرموج  کافی های بیتنهایی برای رسیدن ب  هظامی مطلوب در برابر اخراجهیز خود ب 

هیست. ب  همین منظور، شایست  است تا بهترین رویکرد را آن بداهیم ک  برا حفرو و تعردی     
حق فسخ کارفرما را بر  محرک اهصراف سرنجیده، سرپس آن را      معیارهای سابق در هر مورد، 

اعمال هماییم. ب  همین جهت، پژوه  حاضر ب  س  قسمت تقسیم شده است؛ ابتدا ب  هریک 
از این س  معیار پرداخت ، سپس هحوۀ اعمال آن در قواهین و روی  قضایی کشرورهای مختلرف   

ب  این ضوابط ه ریست  شده است تا هقاط مورد بررسی قرار گرفت  و در اهتها با دیدی اهتقادی 
 ضعف و قوت هریک از آهان برای خواهندگان آشکارتر گردد.

 

                                                           
 یحقوق اتیادب و متون در ران،یاز قاهون کار ا 165مادۀ  در آن استعمال جهت ب  «موج  اخراج» اصطلا  گرچ  .1

 یعنواهک   «یاخراج قاهوه» واژۀ از موضو  یقیتطب یبررس جهت ب  مقال  نیا در لکن ،است دهش متداول ما
 است. دهشاستفاده  باشد،یتر متر و مناسبعا 
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 معقول اخراج معیار. 1
در اینجا در س  عنوان ب  بررسی یکی از معیارهای اخراج قاهوهی خواهیم پرداخت. این معیار ک  

تفاسریری گراه متفراوت، هفرو      از آن با ها  اخراج معقول یاد شده است، در کشورهای مختلف با 
پیدا کرده ک  در ابتدا از آن یاد خواهیم کرد. سپس، موارد اعمال این رویکرد را در قواهین دی رر  

 کشورها بررسی هموده، درههایت ب  بیان مزایا و معایب این معیار خواهیم پرداخت.
 

 معقول اخراج معیار شناسایی .1. 1
کارفرمرای  »ا در خصرو  توجیر  اخرراج کرارگر، معیرار      ترین معیارهیکی از هخستین و قدیمی

های و از سوی دادگاه 1است. این قاعده، هخست در اه لستان (Reasonable Employer)« معقول
آن کشرور بررای بررسری     2( قراهون حقروق کرار   4)98صنعتی با تفسیر خاصی ک  آهران از مرادۀ   

های حقوقی  کشورهای و از آهجا ب  هظا شد صلاحیت کارفرما در اخراج کارگر داشتند، اعمال می
دی ر هیز راه پیدا کرد. دکترین و روی  قضایی در کشورهای دی ر هیز هرکدا ، برا اهجرا  جرر  و    

هایی در این قاعده، سعی در تطبیق آن با قواعد حاکم بر اخراج قاهوهی در حوزۀ حقوق کار تعدی 
دهر  دوا  هیراورد و   مُبد  هیز بری  از یرک  کشور خود داشتند. لکن، این رویکرد حتی در کشور 

 (.Myburgh SC, Van Niekerk, 2000: 1)تر داد رفت  جای خود را ب  معیارهایی پخت رفت 
خرود را در موقعیرت کارفرمرا قررار     »بر بنیادِ معیار کارفرمای معقول  حقوق اه لستان، قاضی 

دهرد و پرس از آهکر     داهست ، مری ج میداده و ب  خود تمامی اطلاعاتی ک  کارفرما در زمان اخرا
پرسد آیا کارفرمایی معقرول در آن شررایط کرارگر    خودش را در آن زمان تصور همود، از خود می

گردد ک  قاضی هباید از خود بپرسد . در ادام  در همین رأی تأکید می3«همود؟خود را اخراج می
هرد یرا خیرر، بلکر  بایرد خرود را       زک  آیا او هیز در آن حالت دست ب  اخراج کارگر خروی  مری  

جای زین کارفرما در آن شرایط خا  هماید. ب  عبارت دی ر، وی حق هردارد تصرمیم کارفرمرا را    
 مثاب  رفتاری معیار، بسنجد.طور اهتزاعی و هوعی با کارفرمایی معقول ب ب 

ه با ظلم ها مبارزسال ازاین معیار پس از آن ب  آفریقای جنوبی سفر کرد. کشوری ک  پس   
پوست، اکنرون از حقروق  کراری قروی، منسرجم، تأثیرگر ار و       و آپارتاید هسبت ب  کارگران سیاه

پیشرفت  برخوردار است. در این کشور، روی  قضایی با هردف تعردی  و کاسرتن از خشرکی ایرن      
را جرای زین رویکررد کارفرمرای     (Reasonable Commissioner)« قاضی معقول»معیار، دیدگاهِ 

همود. هتیج  آهک  برای بررسی صحت عملکرد یک کارفرما در اخرراج کرارگر خرود، و فرق      معقول

                                                           
 .1980اواسط . 1

2. Employment Rights Act 1996. 
3. Union of Construction, Allied Trade and Technicians v. Brain, (1981) IRLR 224. 
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داده در هرر موضرو ، جرای زین تصرمیم     معیار اخیر، قاضی باید تصمیم  را مطابق با وقایع رخ
و احروال  حراکم برر موضرو ، قررارداد       کارفرما هماید. ب  زبان دی ر، قاضی باید با توج  ب  اوضرا  

چنینری،  ادل  منافع کارگر و کارفرما، قواهین، مقرررات و رویر  موجرود در مروارد ایرن     طرفین، تع
تصمیم کارفرمای موصوف را ارزیابی هموده، ب  تصمیمی معقرول در ایرن خصرو  دسرت یابرد.      
تفاوت میان این دو دیدگاه تنها هظری هبوده و در عم ، اعمال هریک از این دو رویکرد هترایجی  

، «Sidumo»همراه خواهرد داشرت. در ایرن خصرو ، دعروای معرروفِ       فت ب متفاوت و گاه متها
های کارفرما و ب  دلی  قصرور  شایست  امعان هظر است. در این پروهده ک  کارگر برخلاف سیاست

شرد،  در اهجا  تحقیق پی  از اقدا  ب  کار اخراج شده بود، اگر معیار کارفرمای معقول اعمال می
رفتار کارفرما در اخراج چنین کرارگری وجرود هداشرت، لکرن در ایرن       ی در عاقلاه  بودندیترد

پروهده قاضی با اعمال معیار قاضی معقول، چنین تصمیمی را با توج  بر  حُسرن سرابق ، طرول     
مدتِ خدمت کارگر و هیز اینک  کارفرما از این عم  خسارتی هدیرده اسرت، غیرمعقرول داهسرت     

(Van Niekerk, 2012: 8-9)ترالیا هیز در بسیاری از مروارد کارفرمرا بررای توجیر      . در کشور اس
طرفر   داشت  ک  بتواهد ثابت کند فسخ یرک  (Valid Reason)« دلیلی معتبر»اخراج خود هیاز ب  

 (Harsh, unjust or unreasonable)« تندرواه ، غیرعادلاهر  و هرامعقول  »قرارداد کار از جاهب  وی 
 (.Meggiorin, 1997: 5)هبوده است 

های دیدگاه یادشرده بر  دی رر    وق اه لستان علاوه بر تأثیرگ اری، در این رفت و برگشتحق
طوری ک  پس از آن، دو قرائرت متفراوت از ایرن معیرار در     کشورها، خود هیز متأثر از آن شد؛ ب 

کننده از آن ایجاد گردید. مطرابق  روی  قضایی اه لستان و ب  تبع آن در دی ر کشورهای استفاده
و کنندۀ اخراج، چناهچر  حسرب اوضرا     گاه، با بها دادن ب  دلی  ماهوی معقول و توجی یک دید

های مقتضری  آهک  تشریفات و روی احوال  حاکم بر هر مورد، قاضی احراز هماید ک  کارفرمایی بی
را در آن مورد رعایت هماید، دست ب  اخراج کارگر خود زده است، درههایرت تصرمیم کارفرمرا را    

واهد کرد. ب  عبارت بهتر، این معیار در فرضی ک  کارفرما در اتخا  چنین تصمیمی واقعا  تأیید خ
اسرت؛   (No Difference Test)تفراوت  کارگیری تشریفات بری محق بوده است، هسبت ب  عد  ب 

گاه ماهیتِ موج  اخراج، ب  جهت عد  رعایت تشریفات داران این دیدگاه معتقدهد هیچچ  طرف
 .1(Thomas, 1988: 3)یده هخواهد شد چال  کشب 

در مقاب ، مطابق با برداشتی دی ر از این معیار، هرگراه رویر  معقرول و مناسربی در فراینرد      
توج  هسبت ب  ماهیت امر، کارفرمرا محرق بر  اخرراج     کار گرفت  شده باشد، بیاخراج کارفرما ب 

لاهیت آئینری جرای زین عقاهیرت    خواهد شد. ب  این ترتیب، ب  هحو متعارضی، عق شناخت کارگر 
هفسر  مُحرق بشرماریم،    آهک  کارفرمرا را فری  ماهوی شده، در تطبیق معیار کارفرمای معقول، بی

                                                           
 British Labour Pump Co Ltd v. Byrne, 1979 I.C.R. 347, 1979 I.R.L.R. 94 (1979) برای هموه ، ر.ک.. 1
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کارگیری آن توج  شده و بر مبنرای آن بر  داوری  تصرمیم    صرفا  ب  تشریفات مقتضی و هحوۀ ب 
توج  بر   ، قاضی بیreBritish Home Sto»1»طوری ک  در دعوای معروفِ هشینیم. ب کارفرما می

هرای مقتضری بر     ماهیت امر، تنها با بررسی اینک  آیا کارفرما پس از اهجا  تحقیقرات و بررسری  
اعتقادی معقول راجع ب  جر  ارتکابی  کارگر و هتیجتا  اخراج وی دست یافت  است یا خیر، هسبت 

یص دهد کارفرمرا در  گرفت  ب  قضاوت پرداخت. ههایت آهک  قاضی چناهچ  تشخب  اخراج صورت
ای معقول، واقعا  چنین اعتقادی هسبت ب  کارفرما پیدا کرده است، هسبت کارگیری روی هتیج  ب 

ای دی ر کر  در  گیری خواهد همود. تحت تأثیر همین رویکرد، در پروهدهب  صحت اخراج تصمیم
گاه سرقت وی بررای  آن کارفرما کارگرش را ب  دلی  ارتکاب سرقت اخراج هموده بود، گرچ  هیچ

دادگاه محرز هشد، لکن دادگاه استدلال همود همین ک  کارفرما اثبات هماید ک  واقعا  اعتقراد بر    
های معقولی بوده کر  وی اهجرا    سرقت کارگرش داشت  و این اعتقاد هاشی از تحقیقات و بررسی

آهک  حتی دادگاه گرفت  از سوی وی کافی است؛ بیداده است، برای موج  داهستن اخراج صورت
اسرا  آن کارفرمرا در آن زمران اعتقراد بر  سررقت        ای را ک  برر بر خود لاز  بداهد کیفیت ادل 

 (.Okpaluba, 1999: 14-15)کارگرش پیدا کرده است، ارزیابی هماید 
هتیج  آهک  در هر مورد، قاضری بایرد بررسری همروده، سرپس برا توجر  بر  اهمیرتِ مقرررۀ           

بنای آن کارفرما ضماهت اجرای اخراج را اعمرال همروده، زیراهی کر  در     شده، دلیلی ک  بر مهقض
هایی ک  کارفرما راجرع بر  اخرراج  دارد،    هتیج  فع  کارگر ب  کارفرما وارد آمده است و پاسخ

گیری لاز  را اتخا  هماید. هرچند در این زمین  باید بر  دو هکتر    پیرامون اخراج کارفرما تصمیم
ک  دادگاه باید مشخص سازد ک  سوء عملکررد کرارگر یرا سرایر      خست آنه هیز توج  ویژه شود؛
کنندۀ تصمیم کارفرما ب  اخراج کارگر هستند، در زمراهی کر  وی کرارگرش را    وقایعی ک  توجی 

اخراج هموده است در اختیارش قرار گرفت  باشد ه  پرس از آن. دو  اینکر  کارفرمرا بایرد بررای      
و تشریفات شکلی را هیز رعایرت کنرد. بررای مثرال،      ضوابطای از ساختن این اخراج، پاره معقول

باید دید آیا وی تاکنون ب  کارگر خود بابت ضعف عملکرد یا سایر تقصیرات  ت کر داده است یا 
 . (Okpaluba, 1999: 9-10) ؟خیر
 

 . موارد اعمال معیار اخراج معقول2. 1
ر بسیاری از موارد یک کارگر ممکن است یابیم دبا بررسی هظا  حقوقی کشورهای مختلف درمی

ب  دلایلی اخراج گردد ک  پس از بررسی آن، عم  کارفرما کاملا  معقرول و موجر  جلروه همایرد.     
تواهرد اخراجری معقرول را    برای مثال، مطابق  یک پروهدۀ معروف در هیوزلند، کارفرما هن امی می

ده، سپس این امر را بر  وی اطرلا  داده و   ادعا هماید ک  وی ابتدا تحقیق و بررسی کافی اهجا  دا

                                                           
1. British Home Stores v. Burchell, 1978 I.R.L.R. 379 (1978). 
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فرصتی معقول جهت پاسخ ویی برای  فراهم آورده باشد و درههایت با  هنری آزاد و مطرابق برا    
یکی از مرواردی   (.Meggiorin, 1997: 34)شده، اقدا  ب  اخراج کارگر هماید آوریاطلاعات جمع

هب  قرارداد کار از سوی کارفرما است، جاشک هاشی از ه اهی معقولاه  ب  ماهیت فسخ یکک  بی
است. اخراجری   (Genuine operational reasons)« دلای  موثّق مربوط ب  شرایط کار»اخراج ب  

ک  ممکن است در تحقق آن کارفرما هیچ تقصیر و حتی هقشی هیز هداشت  و در هتیجر  توسرع    
بط کارگر و کارفرما، موج  جلروه  تکنولوژی، تغییر شرایط اقتصادی، کاری و ساختار حاکم بر روا

ای گردیرده کر  دی رر    هماید. گاه شرایط اقتصادی و یا توسع  تکنولوژی سبب بیکار شردن عرده  
تردیرد بایرد بر     ادام  قرارداد کار با آهان هیچ توجی  اقتصادی هخواهد داشت. در این مروارد بری  

عنروان  دلی ، پ یرش این امور ب  کارفرمایی معقول اجازۀ تعدی   هیروی کار خود را داد. ب  همین
حق اخرراج کارفرمرا اسرت؛     اسا   بردلیلی موج  برای اخراج، دقیقا  مصداقی از رویکرد معقول 

پاسرخی  »صرراحت چنرین اخراجری را    اهرد ترا بر    طوری ک  برخی برای توجی  آن لاز  دیرده ب 
 .(Chapman, 2009: 12)ب  این دلای  تعبیر همایند  (Logical response)« منطقی

رسرمیت  بر  « تعردی  هیرروی اهسراهی   »در حقوق ایران هیز چنین اخراجی عملا  با کلیردواژۀ  
، یکی از مروارد خاتمر    1قاهون کار 21الحاقی ب  مادۀ «  »موجب بند شناخت  شده است؛ چ  ب 

ر بودن ساختار پس از اعمال ضوابط مندرج د قرارداد کار را جبران کاه  تولید ب  دلی  قدیمی
داهرد. از ایرن امرر    ، می2از قاهون تنظیم بخشی از مقررات تسهی  و هوسازی صنایع کشور 9مادۀ 

                                                           
، 1394رتقای هظا  مالی کشور مصوب پ یر و اقاهون رفع مواهع تولید رقابت 41از مادۀ  4موجب بند این بند ب  .1

منظور جبران کاه  تولید هاشی از ساختار قدیمی، کارفرمایان ب »ب  این هحو ب  قاهون کار افزوده شد: 
پ یری تولید، اصلا  ساختار اهجا  های جدید و افزای  قدرت رقابتها و فناوریتواهند بر مبنای هوآوریمی

جاهب  )تشک  کارگری کار و رفاه اجتماعی، مکلف است طبق قرارداد س  دهند. در آن صورت، وزارت تعاون،
کارگاه، کارفرما و ادارۀ تعاون و کار و رفاه اجتماعی مح ( کارگران کارگاه را ب  مدت ش  ماه تا دوازده ماه 

جاهب  س  تحت پوش  بیم  بیکاری قرار دهد و بعد از اصلا  ساختار، کارگران را ب  میزان  کرشده در قرارداد
( قاهون تنظیم بخشی از مقررات تسهی  و 9تواهند مطابق مفاد مادۀ )ب  مح  کار برگرداهد و یا کارفرمایان می

( قاهون برهام  سو  اقتصادی، اجتماعی، فرهن ی جمهوری اسلامی 113هوسازی صنایع کشور و اصلا  مادۀ )
 «.، عم  کنند26/06/1369م  بیکاری مصوب ، و اصلاحات بعدی آن و قاهون بی26/05/1382ایران، مصوب 

ب  منظور ارتقای سطح کیفی و »قاهون تنظیم بخشی از مقررات تسهی  و هوسازی صنایع کشور:  9مادۀ . 2
های صنعتی یا مشارکت تشک  کارگری و مدیریت هر شرکت مشخص وری، هیروی اهساهی شرکتبهره
اهساهی مورد هیاز و مازاد، هیروی مازاد با دریافت حداق  دو گردد. در صورت توافق طرفین در زمین  هیروی می

ماه آخرین مزد و مزایا بابت هرسال سابق  کار در واحد یا ب  وج  دی ری ک  توافق شود، مطابق ضوابط بند 
گیرهد. در صورت ، تحت پوش  بیم  بیکاری قرار می26/6/1369قاهون بیم  بیکاری مصوب  7مادۀ « الف»

افق بین تشک  کارگری واحد و کارفرما، موضو  با هظرات طرفین ب  کارگروهی متشک  از عد  حصول تو
ریزی کشور( های صنایع و معادن، کار و امور اجتماعی و سازمان مدیریت و برهام خاه همایندگان دولت )وزارت

یت  م کور، کارگران های عالی  کارفرمایی و کارگری احال  و حسب هظر کمو سازمان تأمین اجتماعی و تشک 
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عنروان یکری از دلایر  معقرول و گرچر  در بسریاری مروارد غیرمنصرفاه          تروان بر   وضو  میب 
ک  در یکری از آرای مهرم دیروان    کنندۀ اخراج کارگر یاد کرد، لکن باید توج  داشت چنانتوجی 
تروان  ، صرف ادعای اوضا   هامساعد اقتصرادی را همری  1اداری هیز ب  آن تصریح شده استعدالت 

بایست این حق را صرفا  جاهب  حق فسخ کارفرما داهست و کارفرما میدستاویزی برای اعمال یک
پ یر رفع مواهع تولید رقابت قاهون 41از مادۀ « 4»ب  هن ا  تحقق جمیع شرایط یادشده در بند 

( قراهون تنظریم   9مرادۀ ) کشور و رعایت حقوق چنین کرارگراهی مطرابق برا     ی هظا  مالیو ارتقا
بخشی از مقررات تسهی  و هوسازی صنایع کشور، اعمال کنرد. هتیجر  آهکر  ایرن اخرراج صررفا        

برداری از وزارت صنایع و معادن یرا سرایر مراجرع    های صنعتی دارای پرواه  بهرهمختص شرکت
می است ک  با کاه  تولید یرا تحرولات سراختاری در اثرر تغییرر شررایط       هم هن او آن 2قاهوهی

اقتصادی، سیاسی و اجتماعی مواج  شده باشد. این شرایط هیز باید بر  توافرق  تشرک  کرارگری     
قاهون تنظریم بخشری    9ربط و کارفرما برسد. در صورت عد  توافق، موضو  در کارگروه مادۀ  ی

وفص  خواهد شد. در صورت حصول توافق، کارگر کشور ح  از مقررات تسهی  و هوسازی صنایع
مستحق دو ماه آخرین مزد و مزایا بابت هرسال سابق  کار ب  اهضما  پوش  بیم  بیکاری بوده و 

ماه حقوق و مزایا بابت هرسال سابق  خدمت دریافت خواهد کررد  در صورت عد  توافق، تنها یک
دسرت  قررات حقوق کار ایرران در ایرن خصرو  بر     (. آهچ  از بررسی م158: 1394)موحدیان، 

توج  ب  لزو  رعایت هرگوه  تشریفات، عقلاهیرت آئینری را   گ ار ما بیآید، این است ک  قاهونمی
ساختن  اخراج با این دلی  ای موارد را برای موج فدای عقلاهیت ماهوی هموده، صرف تحقق پاره
ها برای چنین کارگراهی باید مرورد  برخی حمایت عقلاهی کافی داهست  است. با وجود این، گرچ 

یابیم تا چر  میرزان از اسرتاهدارهای    تطبیقی ب  این موضو  درمی تأیید قرار گیرد، لکن با ه اهی

                                                                                                                                        
قاهون بیم  بیکاری مصوب  7مادۀ « الف»مازاد با پرداخت حق سنواتِ مقرر در قاهون کار مطابق ضوابط بند 

گیرهد. ضوابط این ماده تا پایان برهام  سو  توسع  اقتصادی، ، تحت پوش  بیم  بیکاری قرار می26/6/1369
باشد. در صورت کافی هبودن  منابع صندوق بیم  جراء میاجتماعی و فرهن ی جمهوری اسلامی ایران، قاب  ا

ریزی کشور، بیکاری برای پوش  اصلا  ساختار هیروی اهساهی  واحدهای صنعتی، سازمان مدیریت و برهام 
موظف است هرسال  اعتبارات مورد هیاز را در یک ردیف مشخص و جداگاه  در قالب بودج  سالاه  ک  کشور 

محدودیتِ زماهی اجرای این ماده ک  تا پایان  برهام  سو  توسع  «. مین اجتماعی قرار دهددر اختیار سازمان تأ
قاهون  41از مادۀ « 4»موجب بند بینی شده بود، ب اقتصادی، اجتماعی و فرهن ی جمهوری اسلامی ایران پی 

اکنون محدودیتی از این ، برداشت  شد و 1394پ یر و ارتقای  هظا  مالی کشور مصوب رفع مواهع تولید رقابت
 حی  برای اجرای این ماده وجود هدارد. 

اخراج کارگر ب  دلی  ادعای وضع بد »(، 1395السادات ). برای مطالع  هقد این دادهام ، ر.ک. طاهری، آزاده1
 .84-77، صص 16، رأی شمارۀ «اقتصادی

 مادۀ اصلا  و کشور عیصنا یهوساز  یتسه تمقررا از یبخش میتنظ قاهون 9 ۀماد ییاجرا هام نییآ از کی مادۀ .2
 .1383 مصوب ران،یا یاسلام یجمهور ی فرهن  و یاجتماع ،یاقتصاد توسع  سو  برهام  قاهون 113
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سرت کر  در   جهاهی برای اخراج ب  دلی  تغییرر شررایط اقتصرادی فاصرل  داریرم. ایرن درحرالی       
بایسرت برا اعطرای مهلرت معقرول بر        ما مری ، کارفر1سازمان جهاهی کار 158هام  شمارۀ مقاول 

همایندگان کارگران، تمامی اطلاعات لاز  پیرامون موضو  را در اختیار آهان و هیز مقامات صرالح  
ب  ارزیابی راهکارهایی ک  اخراج کارگران را ب   حسب قاهون داخلی هر کشور قرار داده تا بتواهند

دازهرد؛ چراکر  اغلرب کرارگران در ایرن زمینر        همایرد، بپر حداق  رساهده یا از آن جلوگیری مری 
تخصص کافی هدارهد و ممکن است این امر زمینر  سوءاسرتفادۀ احتمرالی کارفرمایران را فرراهم      

، کارگراهی کر   2همین سازمان 166هام  شمارۀ موجب توصی (. همچنین، ب 14و  13آورد )مواد 
باید از قرار گرفت ، حتی کارفرما هیز میبایست در اولویت استخدا  اهد میب  این علت اخراج شده

و  24طریق ارتباطات  با سایر کارفرمایان وی را در یافتن  شغ  جدیرد مسراعدت همایرد )مرواد     
های مبتنی بر دلای  ساختن  اخراج (. این امر هشاه ر تلاش سازمان جهاهی کار برای منصفاه 25

یشتر خواهیم گفرت. رعایرت چنرین مرواردی     اقتصادی  معقول است. معیاری ک  در اهتها از آن ب
استثنایی ب  این هو  ه رش . 3همایداست ک  اخراج ب  دلی  تغییر شرایط اقتصادی را صادقاه  می

دقت مورد بررسری قررار   از اخراج اقتضای آن را دارد ک  در هر مورد، تحقق تمامی این شروط ب 
راجی باز گ اشت  هشود؛ ولو آهک  وی خرود  عنوان دست کارفرما در اهجا  چنین اخهیچگیرد و ب 

 در  ی  عنوان تعدی  قرار دهد.و را متمسک ب  توجیهاتِ اقتصادی و سیاسی 
 

 . توجیه و نقد معیار کارفرمای معقول3. 1
جاهب  قرارداد کرار از سروی کارفرمرا،    سازی  حق فسخ یکتر هیز اشاره شد، معقولک  پی چنان

حرد و مررز کارفرمرا در    زدن بر  اختیرار بری   ن رویکردها با هدف ل ا  تریعنوان یکی از قدیمیب 
اخراج کارگران خود بود؛ چ  حتی تا اوای  قرن بیستم، قرارداد کار، عقدی با مدت هامعلو  تصور 

شد ک  در آن هردو طرف در شرایطی برابر و مساوی قرار داشرت ، درهتیجر  هرر زمراهی اراده     می
نین قراردادی پایان دهند. گاه ایرن حرق فسرخ بر  صررف ابرراز اراده       تواهد ب  وجود چکنند، می
شد و گاه هیاز ب  اعلا  داشت. این اعلا  گاهی ب  جهرت اعرلان رسرمی پایران کرار و      محقق می

و گاه ب  علت معین ساختن زمان   (Le conge)دردست داشتن دلیلی واضح در این خصو  بود 

                                                           
1. Termination of Employment Convention, 1982 (No. 158). 
2. Termination of Employment Recommendation, 1982 (No. 166). 

 از 389کرد، در مادۀ  ادی زیصادقاه  ه یرویه  یب  تعد توانیک  از آن م «Genuine Redundancy» اصطلا . 3
بر بنیاد قاهون کار این کشور، اخراج  .است آمده ایاسترال 2009 مصوب(، Fair Work Act) منصفاه  کار قاهون
لوژی، داشت  باشد و ثاهیا  ب  هفر یا بیشتر از کارگران باید اولا ، دلی  خا   اقتصادی، ساختاری، تکنو 15
های هاشی بایست کارفرما در راستای کاه  آسیب( اطلا  داده شود؛ ضمنا  میCenter Link« )کاهون مرکزی»

 (.5: 1400از این اخراج از ههادهای کارگری، مشورت و هظرخواهی هماید )سلیماهی و جعفری، 



 123  بررسی تطبیقیِ معیارهای اخراج قانونی؛ نقد معیارهای موجود...

 

دسرتی کر  اخرراج    طوری ک  در بریتاهیا، کارگر  تهی. ب (Delai-conge)مابین اعلان و پایان کار 
آوردهرد  عمر  همری  هرا هیرز از وی حمرایتی بر     شد، تحت حمایت هیچ قاهوهی هبود و اتحادی می
(Hepple, 2012: 2.) 

آن، گسترش  گیریزمین  تاریخی شک ب  همین سبب، با بررسی این رویکرد با توج  ب  پس
ارگران و ساعات کار آهان از یک سو، حمایت از کارگران و پالای  حرق  صنایع و افزای  تعداد ک

تر هسبت بر  ایرن معیرار دسرت     شود تا ب  دیدی جامعفسخ کارفرمایان از سوی دی ر، سبب می
سرازی  یابیم و با کنار هم قراردادن  موارد یادشده ب  اهمیت ایجاد چنین معیاری با هردف موجر   

ی ببریم، لکن با توسع  حقوق کار، این معیار هیز در برابر معیارهای حق اخراج کارفرمایان بهتر پ
تر یارای مقاومت هداشت ، موقعیت خود را ازدست خواهئد داد. ب  عبارت دی ر، ایرن معیرار   کام 

آهک  کارگر تقصیری مرتکب گردد و یا اعمرال چنرین حقری در ایرن شررایط      در برخی موارد بی
 سازد.را ب  صرف وجود هفع اقتصادی و... موج  و ممکن می منصفاه  باشد، اخراج کارفرما

های مختلف این معیار بررسی گردید، تکی  برر معیرار   ک  در بح  از قرائتهتیج  آهک  چنان
توج  ب  بررسی اص   استحقاق کارفرمرا هسربت بر     گردد ک  گاه دادگاه بیعقلی سبب میخشک

ی، چنین اخراجی را توجیر  همایرد و در مقابر ،    اخراج، ب  صرف رعایت تشریفات و شرایط شکل
مطابق تفسیری دی ر از این دیدگاه، گاه تصمیم  کارفرمایی کر  بردون رعایرت هرگوهر  آئرین و      
ضوابطی کارگر خود را اخراج هموده است، ب  جهت وجود دلی   معقول برای این امر مورد تأییرد  

کارگر خود را مستحق اخرراج بداهرد، لکرن     طوری ک  حتی کارفرمایی ک  ب  دلیلیقرار گیرد. ب 
آهک  آن دلی  را احراز هماید، خود سببی دی ر برای اخراج بیاید، حکم اخرراج کارفرمرا   دادگاه بی

دو قرائت متفاوت و بلکر    چ وه گردد ک  را ههایتا  تأیید خواهد کرد. ب  این ترتیب، ملاحظ  می
هرای  واهند شد. این مسائ  سربب گردیرد ترا اهدیشر     گر اخراج کارفرما خمتهافت، ههایتا  توجی 

ها در تفاسیر متفاوت از همین رویکرد کاشت  شده برود،  گیری معیارهایی جدید ک  ب ر آنشک 
هایی تازه سربرآورده، ثمرات آن همچون تقصیر سرن ین و اخرراج منصرفاه ، جرای زین     در قالب

 معیار کارفرمای معقول گردهد.
 

 ینسنگ تقصیر معیار .2
ب  دومین ضابط  از معیارهای پیرامون اخراج قاهوهی پرداخت  شده و پرس از   عنوان، نیا  ی  در

شناسایی و آشنایی با مفهو  تقصیر سن ین، ب  مقررات داخلی کشورهای مختلف مراجع  شرده  
 است تا تأثیر ارتکاب تقصیر کارگر بر ادام  رابط  قراردادی وی با کارفرما بهتر سرنجیده شرود و  

  است. سپس، هقاط ضعف و قوت این معیار مورد بررسی و هقد و توجی  قرار گرفت 
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 1سنگین تقصیر معیار شناسایی .1. 2
، لکن در اینجا سعی شرده  2راجع ب  مفهو  تقصیر سن ین تاکنون تعاریف متعددی ارائ  شده است

 اج قاهوهی تبیین شرود. عنوان معیاری برای تمییز  اخرتا تقصیر سن ین در خصو  حقوق کار و ب 

المللی و هیز قواهین داخلی اصرولا  تعریفری از تقصریر سرن ین ارائر  هشرده اسرت و        در مقررات بین
اهرد. برا   گ اران  کشورهای مختلف تلویحا  اهجا  این مهم را ب  دکترین و روی  قضایی احال  دادهقاهون

ترر  تر و مربهم ب  تعاریفی هرچند کلیهای حقوقی مختلف، این هم ، با بررسی مقررات داخلی  هظا 
قاهون سابق و منسوخ   170یابیم. برای مثال، مادۀ داهان در این خصو ، دست میاز تعاریف حقوق

تقصریر برا آن مراهیتی اسرت کر       »همود: استرالیا تقصیر سن ین را چنین تعریف می3روابط کارگاه
کارفرما، حتی در حدِّ فاص  مدت اطرلا  بر    ]پس از ارتکاب آن[، اهتظار ادام  رابط  کاری از سوی 

رفتار عمدی کارفرما ک  با ادام  رابطر  کراری   »و آن عبارت است از « کارگر، غیرمعقول جلوه هماید
. سلامت و امنیرت  1الوقو  هسبت ب  رفتارهایی ک  خطر حتمی و قریب»و یا « منافات داشت  باشد

 «.ارفرما داشت  باشدپ یری و سودبخشی  تجارت ک. شهرت، زیست2شخص 
در  Avina v. Tex. Pig. Stand, Inc»4»در پروهردۀ   1991در ایالات متحدۀ امریکا در سرال  

طور اساسی از معیارهای مهم و تقصیری ک  ب »تعریف تقصیر سن ین در حقوق کار آمده است: 
صروف در اهجرا    دهد کارگر موهحوی ک  هشان تعهداتِ مدیریتی  کارفرما اهحراف داشت  باشد؛ ب 

با الها  از تعریرف یادشرده،    5ای دی رو یا در پروهده« تعهدات  برای کارفرما، قاب  اعتماد هیست
 (Deviated from the employer’s business policy) «های اخلاقی کارفرمااهحراف از سیاست»

 شده است.  مصداقی از تقصیر سن ین در حقوق کار شناخت 

عاریف کلی و اهتزاعی تقصیر سن ین، بهتر است با برخی از مصرادیق عملری   در کنار آگاهی از ت
آن در حوزۀ حقوق کار آشنا شویم. روی  قضایی در کشورهای مختلف با درهظر گرفتن تعاریف کلی 

و احروال  حراکم برر    پیرامون مفهو  تقصیر سن ین از یک طرف و هیز لحاظ شرایط خا  و اوضرا   
ترر سراختن   طور خا  از سوی دی رر، سرعی در روشرن   رارداد طرفین ب طور کلی و قحقوق کار ب 

های هژادی و پرتاب سیب بر  سروی   طور مثال، توهینمفهو  تقصیر سن ین در قرارداد کار دارد. ب 
و شتم  شدید وی، خراب کردن وسیل  هقلی  کارگراه و مصردو  سراختن دی رران     همکار و یا ضرب 

                                                           
، «Gross Negligence»ژگاهی متفاوت، همچون لا، برای بیان مفهو  تقصیر سن ین از وادر کامن .1

«Recklessness» ،«Wanton Misconduct» ،«Willful Misconduct »شود. لکن، در بح  از حقوق استفاده می
 شود.کار گرفت  می، ب «Serious Misconduct»کار و برای هشان دادن تقصیر سن ین کارگر، بیشتر اصطلا  

هام  کارشناسی راهندگی، پایان حوادث در سن ین (. تقصیر1399اسدی، طاها ). در این خصو ، ر.ک. عرب 2
 ارشد، تهران: داهشکدۀ حقوق و علو  سیاسی.

3. Workplace Related Act 1996 (WRA). 
4. Avina v. Tex. Pig. Stand, Inc, No. SA-88-CA-13, 1991. 
5. Karby v. Standard prods. Co., Civ. A. No. 3:90-291817, 1992. 
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بر  محر  کرار ازجملر       اسرلح   وز، خیاهرت در اماهرت، آوردن  درحال  مستی، ارتکاب سررقت، تجرا  
عنروان مصرادیقی از تقصریر    ها را ب ترین مواردی بوده ک  روی  قضایی ایالات متحدۀ امریکا آنمهم

دقتی مداو ، رفترار  . همچنین، غیبت و بی(Jurrens-Sudkamp, 2009: 8-9)سن ین شناخت  است 
یا اعضای خاهوادۀ وی و یا همکار خود، خسارت عمدی هسربت  مجرماه ، توهین هسبت ب  کارفرما و 

ب  اموال، تجهیزات کارگاه، افشای عمدی اسررار و اطلاعرات محرماهر  تجراری هیرز جرزء مصرادیق        
. در قاهون منسوخ  روابط کارگاهِ اسرترالیا  (Okpaluba, 1999: 4-5)اهد تقصیر سن ین شناسایی شده

سررقت، تقلرب،   »شده از تقصیر سرن ین، برخری مروارد همچرون     های کلی ارائ هیز در کنار تعریف
« تجاوز، مستی در مح  کار، عد  اطاعت از دستورات معقرول و منطبرق برا قررارداد کرار  کارفرمرا      

 ,Meggiorin)های حتمی تقصیر سن ین کارگر منصو  گردیده برود  عنوان هموه طور خا ، ب ب 

کننرده  طور قطع تعیرین تواهند ب اه این مصادیق هیز همیگ. با این هم ، باید داهست هیچ(11 :1997
باشند، بلک  در هر مورد باید  ی  اصول کلی و شرایط خا  قرراردادی دسرت بر  تفسریر تقصریر      

عنوان عملی ک  ب  احتمال زیاد تقصیری سرن ین محسروب   کارگر زد. برای هموه ، اگرچ  سرقت ب 
، اما بایرد توجر  داشرت، ارتکراب هرر سررقتی لزومرا         گردد، در این مصادیق هیز بیان شده استمی

گر  اخراج کارگر هخواهد شد. برای مثال، در آفریقای جنروبی در دعروایی کر  در آن کارفرمرا     توجی 
ای آهن  قراض  اخراج هموده بود، دادگاه با عد  پر یرش اخرراج، برا    کارگرش را ب  دلی   سرقت تک 

 . (Van Niekerk, 2012: 11)مح  کار خود داد ت کر کتبی، حکم ب  بازگشت کارگر ب  
طور ضمنی تقصیری گ ار، توقیف کارگر را ک  منجر ب  محکومیت وی گردد، ب در ایران هیز قاهون

و  17سن ین فرض هموده ک  از اسباب خاتم  قرارداد کار خواهد بود. این معنی از مفهو  مخالف مواد 
های جزایی  کرارگر،  ، لکن باید داهست لزوما  تمامی  محکومیت1شودراحتی مستفاد میقاهون کار ب  18

شدت مورد اهتقراد اسرت. بررای    گ ار ب هشاه ر تقصیر سن ین وی هبوده و چنین فرضی از سوی قاهون
هموه ،  هن اهسان هاخودآگاه ب  سمت این پرس  رهمنون خواهد شد ک  چرا هپرداختن هفق  یا صدور 

تواهرد    شخصی میان کارگر و شخص ثال ، در صورت محکومیت، مری یک چک بلامح  در یک رابط
دستاویزی برای خاتم  قرارداد کار این کارگر قرار گیرد؟ برا ایرن همر ، دیروان عردالت اداری در رأی      

، ب  ظاهر این مواد پایبنرد ماهرده، توقیرف هاشری از هرهرو        1380مرداد  14، مورخ 155وحدت روی  
از موجبات قطع رابط  همکاری و اخراج کارگر داهست  است. رویکردی ک   محکومیت کیفری را مطلقا 

 دارد.شدت مورد اهتقاد بوده، اصلا  مقررات در این خصو  را لاز  میب 

                                                           
 مدت در شود،یهم تیمحکوم حکم ب  یمنته یو فیتوق و گرددیم فیتوق ک  یکارگر قرارداد»: 17 مادۀ .1

 چناهچ »: 18 مادۀ .«گرددیم باز خود کار ب  فیتوق رفع از پس کارگر و دیآیم در قیتعل حال ب  فیتوق
 ه ردد، تیمحکوم ب  یمنته اختلاف ح  عمراج در فیتوق نیا و باشد کارفرما تیشکا سبب ب  کارگر فیتوق

 وارده ان یز و ضرر جبران بر علاوه است، مکلف کارفرما و شودیم محسوب کارگر خدمت سابق  جزء آن مدت
 .«دیهما پرداخت زیه را یو یایمزا و مزد پردازد،یم کارگر ب  دادگاه حکم مطابق ک 
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با این حال، دشواری تعریف تقصیر سن ین و تشتت دکترین و روی  قضرایی در ایرن خصرو ،    
صراحت تعریف همایند. این ابط  قراردادی خود ب کارفرمایان را بر آن داشت تا تقصیر سن ین را در ر

طرف  قرارداد رویکرد از این جهت ک  تقصیر سن ین و هیز ضماهت اجرای آن را ک  همان فسخ یک
صراحت و ازپی  تعیین هموده و ب  آگاهی کارگر هیز کار از سوی کارفرما است، در رابط  طرفین ب 

این حی  کر  ممکرن اسرت کارفرمرایی ریاکاراهر  برخری        رساهد، مطلوب است. اما در مقاب ، ازمی
شوهد، جزء تعریف قراردادی تقصیر سن ین قررار  مصادیقی را ک  درواقع تقصیر سبک محسوب می

تواهد مفاسدی را هیز در پی داشت  باشد. ب  همین دلی ، بهتر است دادگاه ب  هن را   دهد، بالقوه می
شرده در دکتررین   رفین، ب  تعاریف و اصرول  کلری ارائر    بررسی تعریف تقصیر سن ین در قرارداد ط

پیرامون مفهو  تقصیر سن ین از یک سو و هیز شرایط خا  حاکم بر حقوق کار و فلسف  حمرایتی   
و احوال حاکم بر قرارداد کار طرفین و هیازهای کارگاه از سوی دی ر، توج  همایرد و  آن و هیز اوضا  

 را در رابط  میان آن دو طرف اعمال کند.در صورت عد  مغایرت، همان تعریف 
دروغ و برا  کر  در آن کرارگر  هراظر بر      Moos v. Square D Co.»1»بررای مثرال، در پروهردۀ    

التحصی  داهش اه معرفی هموده بود، دادگاه هن امی اش خود را فارغکاری در مدرک تحصیلیدست
ف شرده اسرت، دی رر بر  رویر       ک  تشخیص داد، تقصیر سن ین در قرارداد خصوصی طرفین تعری

راجرع بر  یرک     2ای دی رر قضایی سابق در این خصو  اعتنایی هکرد. دوسال بعد از آن، در پروهده
های کارگری و کارفرمایی ک  در آن قرارداد جمعی، دو دست  قواعرد  توافق جمعی کار میان اتحادی 

و ، دادگراه حسرب اوضرا     درهظر گرفتر  شرده برود   ( Major rule and General rule)عمده و کلی 
طور خرا  در پروهردۀ یادشرده    احوال حاکم بر دعوا تشخیص داد، هقض  قواعد عمدۀ قرارداد ک  ب 

ممنوعیت ه هداری و استعمال الک  در مح  کار بود، مصداقی از تقصیر سن ین  قراردادی طررفین  
ی  از یکری از قواعرد   است. در دعوایی دی ر هیز ک  کارفرما تقصیر سن ین را ب  هقرض یرک یرا بر    

گاه  یادشده در قرارداد تعریف کرده بود، دادگاه هقض  قاعدۀ شرمارۀ سرو  کر  هماهرا امتنرا       هشت
مطلق از تبعیت از دستورات کارفرما بود، منطبق با هیازهای کارگاه تشخیص داده، در رابطر  میران   

 .(Jurrens-Sudkamp, 2009: 10-23)عنوان تقصیر سن ین حاکم داهست طرفین همان را ب 
 

 . موارد اعمال معیار تقصیر سنگین2. 2
اگرچ  در بسیاری از کشورها اسا   تمایز میان تقصیر سبک و سن ین در حوزۀ حقوق کار پ یرفت  

. برای مثال، در حقوق چین 3های حقوقی مختلف، متفاوت استشده، لکن تأثیر این تفاوت در هظا 

                                                           
1. Moos v. Square D Co., 72 F.3d 39, 43 (63th Cir. 1995). 
2. Rotto v. Haskells of Pittsburgh, Inc., No. 96-360, 1997. 

باید قب  از آهک  تصمیم »هیز با بیان اینک   (ILOسازمان جهاهی کار ) 119هام  شمارۀ ( توصی 5)11پارگراف  .3
، «  دادب  اخراج کارگر، ب  دلی  تقصیر سن ین قطعی شود، ب  وی فرصت دفا  از مواضع  و معرفی وکی
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ن کشور، تنها تقصیر سن ین است کر  بر  کارفرمرا مجروز اخرراج      از قاهون کار ای 39موجب مادۀ ب 
اهرد و  . حتی برخی این را هیز کافی هداهست ، از آن فراتر رفت (Xie, 2015: 91-92)دهد کارگر را می

برای اینک  اخراج کارگر موج  باشد، علاوه بر ارتکاب تقصیر عمدی یا سن ین از سوی کارگر، آگراه  
تقصیر سن ین و ضماهت اجرای آن را هیز برای تحقق حرق فسرخ کارفرمرا    ساختن وی از مصادیق  

یرا   . در حقوق استرالیا هیز گرچ  در صورت ارتکاب تقصیر سبک(Cassim, 1984: 16)اهد لاز  دیده
تواهد کارگر را اخراج هماید و برای این امر علاوه بر تقصیر یادشده، هیاز راحتی همیعادی، کارفرما ب 

، اما در فرض تحقق تقصیر (Chapman, 2009: 17)تر ب  آن اشاره شد معتبر دارد ک  پی ب  دلیلی 
گوهر   سن ین، کارفرما محُق خواهد بود ک  کارگر خود را بدون اطلا  قبلی ب  وی و هیز پرداخت هر

. حتی در هظا  حقوقی ایالات متحدۀ امریکا، کشوری (Meggiorin, 1997: 11)غرامتی، اخراج هماید 
آورده و اصولا  کارفرما عم  های غیرموج  ب ک  کمترین میزان حمایت از کارگران را در برابر اخراج

تواهد ب  قرارداد کار خاتم  دهد، میان تقصریر سرن ین و دی رر اقسرا  تقصریر      هر زمان بخواهد می
یافرت  طوری ک  هرگاه کرارگر مرتکرب تقصریری سرن ین گرردد، از در     کارگر تفاوت وجود دارد. ب 

هرگوه  مزایای مربوط ب  کار محرو  خواهد شد، لکن تقصریر سربک و عرادی وی، او را از دریافرت     
 .(Bellace, 1983: 26)خسارت و سایر مزایای کار، محرو  هخواهد ساخت 

هرگاه کارگر در اهجا  وظایف محولر ، قصرور   »قاهون کار:  27موجب مادۀ در حقوق ایران، ب 
ای اهضباطی کارگاه را پس از ت کرات کتبی هقض هماید، کارفرمرا حرق دارد،   ههام ورزد و یا آئین

هرر   هسربت  در صورت اعلا  هظر مثبت شورای اسلامی کار، علاوه بر مطالبات و حقوق معوق ، ب 
سال سابق  کار، معادل یک ماه آخرین حقوق کارگر را ب  عنوان حق سنوات بر  وی پرداختر  و   

تبصرۀ دو   همین ماده هیز تعیین مصادیق قصور را بر  مقرراتری کر     «. قرارداد کار را فسخ هماید
محرول همروده   « با پیشنهاد شورای عالی کار ب  تصویب وزیر کار و امور اجتماعی خواهد رسید»

توان تمامی مصرادیق تقصریر در حرین کرار را     گ ار تصور همود ک  میاست. ب  بیان دی ر، قاهون
هام  مدون همود و این خود اولرین اهتقراد وارده بر  ایرن سربک      نطور حصری در قالب یک آئیب 

تنها غیرممکن است، بلک  ب  دلی  تفاوت تقصیر ارتکرابی کرارگر   هویسی است. عملی ک  ه قاهون
در هر مورد با موارد دی ر، ممکن است تعیین آن از قب  در بسیاری موارد همچرون سررقت کر     

 هاعادلاه  منجر شود.ب  آن اشاره شد، ب  هتایجی  تر یپ
مقرررات تعیرین مروارد قصرور و هقرض      »، برا عنروان   1388با این حرال، ایرن مقررره در سرال     

تصویب رسید و ب « 27مادۀ  2ها، موضو  تبصرۀ های اهضباطی در کارگاههام ها و آئیندستورالعم 

                                                                                                                                        
رسمیت شناخت  است. این امر هیز طور ضمنی، اخراج کارگر را تنها در فرض ارتکاب تقصیر سن ین ب ب 

جاهب  بینی حق فسخ یکشاهدی دی ر بر توج  سازمان جهاهی کار ب  معیارهای مورد بررسی ب  هن ا  پی 
 برای کارگر در هر مورد است.
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وه  فعر  یرا تررک    هرگ»دارد: ، بیان می1آهک  مصادیق قصور را مشخص سازددر مادۀ دو  خود، بی
ب  این ترتیرب، مقرررۀ   «. شودهام  اهضباطی کارگاه شود، قصور هامیده میفع  ک  موجب هقض آئین

گر ار میران قصرور و مروارد هقرض      وضو  خارج از حدود صلاحیت خود، تفکیرک قراهون  یادشده ب 
هامر ،  هقرض آئرین   های اهضباطی را یکسره هادیده اه اشت  و با ارجا  دادن موارد قصرور بر   هام آئین

هام  اهضرباطی  آهان را درعم  یکی ساخت  است. ب  عبارت دی ر، در مقررۀ یادشده آمده است، آئین
تواهد تمامی مصادیق قصور را تعیین هماید، و درواقع امری ک  برای خود واضعان مقرره هراممکن  می
فاسد همران اهتقرادِ وارده برر    هام  ممکن داهست  است و این تالی کنندگان آئینهمود، بر تصویبمی

(؛ چراک  تعیین حصری تما  مصرادیق  تقصریر امرری    12: 1397گ ار است )رستمی، قبادی، قاهون
گ ار ب  ه ارهدگان مصوب  شورای عالی کار حوالت داده است و آهان هیز ایرن  مالایطاق بوده ک  قاهون

اهد. حال، تکلیف فرضری کر  چنرین    خت هام  اهضباطی کارگاه اهدابار گران را ب  دوش واضعان آئین
تررین مروارد را در   ای اساسا  تصویب هشده باشد و یرا اینکر  کارفرمرایی ریزتررین و جزئری     هام آئین
تردید، ایرن حرق کارفرماسرت کر  بررای      هام  اهضباطی خود مشخص کرده باشد، چیست؟ بیآئین

هام  خرود از پری  تعیرین سرازد،     ینترین موارد را هم در آئبرقراری هظم در محیط کار خود جزئی
گر ار  از سوی قاهون« قصور»لکن شناسایی حق فسخ ب  صرف هقض هریک از آهان و استعمال لفو 

هرم در زمراهی کر     تر از تقصریر عرادی اسرت، آن   ک  در حقوق ما اصولا  موهِّم  تقصیری حتی پایین
ت، ضرروت تغییرر مقرررات   رویکرد جهاهی در حقوق کار درحال حرکت ب  سوی تقصیر سن ین اس

رسرد، بهتررین   هظرر مری  سازد. با این حال، بر  ازپی  همایان میحقوق کار در این خصو  را بی 
هام  را هوعی تعیین تقصیر سن ین قرراردادی درهظرر گرفتر ، مطرابق     رویکرد آن باشد ک  این آئین

. از طرف دی ر، عرد   همان شرایطی ک  برای صحت این توافق در گفتار قبلی مطر  شد عم  همود
هروا برا   تعیین دقیق مصادیق قصور را شاید بتوان ب  فال هیک گرفت و تشخیص این مصادیق را هرم 

شده راجرع بر  مفهرو  تقصریر سرن ین، در هرر مرورد        های حقوقی در  ی  تعاریف ارائ سایر هظا 
زمین  برا خرود همداسرتان    گ ار را هیز در این طوری ک  شاید بتوان قاهونعهدۀ قاضی قرار داد. ب ب 

هوعی بر  ضررورت تکررار هقرض     قاهون کار را ب  27و ه  ت کر مندرج در مادۀ « ت کرات»کرد و قید 
گرردد،  عنوان یکی از عواملی ک  سبب سن ین شدن تقصیرهای کوچرک و عرادی مری   هام ، ب آئین
 امکان اعمال این حق لاز  داهست. برای
 

                                                           
طور مبهم اشاره طور هاقص تنها ب  برخی مصادیق ب ، ب 24/11/1370ن مصوب مقررۀ سابق با همین عنوا 1. در مادۀ 1

هرگوه  کوتاهی در اهجا  وظایف محول  و یا هرگوه  فع  یا ترک فعلی ک  »شده و در تعریف قصور بیان شده است: 
کمیّ و کیفی تولید هظمی در روهدِ طبیعی کار، کاه  های اهضباطی کارگاه، بروز اختلال و بیهام موجب هقض آئین

 .«شودو خدمات، افزای  ضایعات، ضرر و زیان و هقض  شؤون اسلامی در کارگاه را فراهم هماید، قصور هامیده می
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 نگین. توجیه و نقد معیار تقصیر س3. 2
کنندۀ اخراج کارگر در حقوق دی ر کشورهاسرت، رفترار کرارگر اسرت.     یکی از مواردی ک  توجی 

طور کلی این اجما  وجود دارد کر  کرارگر در اهجرا  اعمرال خرود آزادی مطلرق هداشرت ، در        ب 
 صورت ارتکاب برخی اعمال، باید ب  کارفرمای متضرر این حق را داد ک  بتواهد او را اخراج هماید.
لکن، در خصو  حدود و ثغور این اختیار کارفرما و هیز ماهیرت تقصریر ارتکرابی  کرارگر، اتفراق      

توان بیان داشت اسا  رابطر  کرارگر و کارفرمرا،    هظری وجود هدارد. در حقیقت، در این باره می
 مبتنی بر صداقت، احترا  و اعتماد متقاب  بوده و درهتیج  هرگاه ارتکاب رفتاری از سوی کرارگر 

هاپ یری وارد سازد، سبب اهتفای این رابط  شرده، بر  کارفرمرا مجروز     ب  این اعتماد لطم  جبران
ای مهم و تأثیرگ ار در ک  در پروهده. چنان(Okpaluba, 1999: 1)فسخ قرارداد کار را خواهد داد 

گر و کار گرفت  شود ک  اعتماد میان کارزماهی ب  همین خصو  تأکید شده است ک  اخراج باید
 .1عنوان ضماهت اجرایی برای مکافاتِ عم  هاصواب کارگر مؤثر افتدکارفرما را از میان برده، ب 

هتیج  آهک  اعتماد جوهره و مقتضای  اتِ عقد کار و رابطر  حاصرل  از آن، میران کرارگر و      
سرت کر    توان کارفرما را در اخراج  کارگرش مُجاز داهکارفرماست. ب  همین دلی ، تنها زماهی می

بنای این رابط  را هابود ساخت ، دی ر تروجیهی بررای ادامر     او با ارتکاب تقصیری سن ین، سنگ
 Venning v. Wormald Australia pty»این رابط  باقی ه ر ارد. در همرین راسرتا، در پروهردۀ     

Ltd»عمر  هافرمراهی و   »واهیم: خ، در استرالیا هیز در توجی  لزو  سن ین بودن  تقصیر چنین می
کنندۀ اخراج است ک  ب   اتِ خود هشان دهد کر  کرارگر، قررارداد یرا     تقصیر، تنها زماهی توجی 

ای از فعر   کرم بایرد خصیصر    یکی از شرایط اساسی آن را هقض کرده است. این هافرماهی دستِ
شررایط اساسری   عمدی را در خود داشت  باشد. بر  عبرارت دی رر، بایرد هشراه ر  هقرض عامداهر         

زمراهی  »ای دی ر هیز چنین استدلال شده است: . در همین خصو ، در پروهده2«قراردادی باشد
ک  خاتم  قرارداد کار مبتنی بر تقصیر است، برای موج  بودن این اخراج، تقصیر باید ب  کیفیتی 

باشرد.   (Serious Misconduct)طور کافی برای توجی  خاتم  قررارداد کرار، سرن ین    باشد ک  ب 
برای مثال، پ یرش اینک  منشی  یک ادارۀ بزرگ بر  خراطر سررقت یرک گیررۀ کاغر ، از سروی        
کارفرمای ، غیرصادق و سارق تلقی شود و درهتیج  دلیلی موجر  بررای اخرراج  بر  کارفرمرا      
بدهیم، دشوار است. ب  هظر من، باید کیفیتی از تقصریر وجرود داشرت  باشرد کر  بررای توجیر         

 .(Meggiorion, 1997: 6-8) 3«خاتم  قرارداد کافی باشد ضماهت اجرای
با وجود تما  مزایایی ک  پ یرش توجی  اخراج کارگر ب  دلی  تقصیر سن ین، هسبت بر  معیرار   
اخراج معقول داشت، این رویکرد هیز تما  و عاری از خطرا و اشرتباه هیسرت؛ چر  ایرن معیرار هیرز        

                                                           
1. Edcon Ltd v. Pillemer No & Others, 29 I.L.J. 614 (2008). 
2. Venning v. Wormland Australia Pty Ltd (1991), 41 IR 85. 
3. Garbutt v. Stothers (1996) 69 IR 319. 
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وار و صرفرو صردی و بر  اصرطلا      دهد و با منطقی ریاضیپ یری لاز  را از خود هشان همیاهعطاف
، کارگر موصوف را ب  محض تحقق تقصیر سن ین، مستحق اخراج (Zero Tolerance)بدون تحم  

شرده از  کرار گرفتر   بیند. از سوی دی ر، این دیدگاه هیچ توجهی ب  آئرین و تشرریفات بر    شدن می
هشیند. ب  همین برگشت  میر ارتکابی کارگر بختسوی کارفرما هداشت ، تنها ب  قضاوت درج  تقصی

رغم تما  هکات مثبت و تأثیراتی کر  برر   سبب، معیار تقصیر سن ین هیز در بح  اخراج کارگر، علی
رسرد در برابرر معیرار منعطرفِ اخرراج      هظر مری جلوگیری از پایمال شدن حقوق کارگران داشت، ب 

 رفت  جای خود را ب  آن خواهد داد.ر رفت هاچامنصفاه  تاب و توان مقاومت هداشت ، ب 

 

 منصفانه اخراج . معیار3
در این بخ  هیز همچون سیاق  حاکم بر مباح  قبلی، در س  عنوان متفراوت، ابتردا شناسرایی    
ضابط  اخراج منصفاه  و سپس، موارد اعمال آن در قواهین و روی  قضرایی کشرورهای مختلرف و    

گیررد و در آخرر، بر  هقرد و     وقی کشورمان مورد بررسی قرار میهیز امکان اعمال آن در هظا   حق
 توجی  این معیار خواهیم هشست.

 

 منصفانه اخراج معیار شناسایی .1. 3
تررین  عنروان یکری از قردیمی   ک  در مبح  هخست بیان شد، معیار کارفرمای معقرول، بر   چنان
  گرفرت. بارقر  ابردا  در    ها در خصو  توجی  اخراج کارفرما، هخست در اه لستان شرک دیدگاه

رفتر   ( از قراهون حقروق کرار ایرن کشرور برود، لکرن رفتر         4)98هیز مادۀ  اه لستانروی  قضایی  
 Fair)« اخراج منصرفاه  »اهتقاداتی هسبت ب  این معیار ایجاد شد و ب  همین سبب، برخی معیار  

Dismissal)  رترین کشورها در ایجراد و  ترین و تأثیرگ اجای آن پیشنهاد دادهد. یکی از مهمرا ب
طوری ک  حتی معیار کارفرمای معقرول  سپس تکام  این دیدگاه، کشور آفریقای جنوبی بود؛ ب 

هایی متفاوت از هیز پس از ورود ب  روی  قضایی این کشور ب  همان صورت پ یرفت  هشد و قرائت
های این کشرور  ل دادگاهی از اهصاف هیز در آن یافت شود، مورد قبول و اعماره آن ب  هحوی ک  

هیز کر  ایرن برار خرود را مترأثر از ایرن        اه لستانقرار گرفت. تحت تأثیر همین تحولات، کشور 
دید، معیار جدید اخراج منصفاه  را ک  با ظاهر قاهون  حقروق کرار ایرن کشرور هیرز      رویکردها می

( قراهون  4)98ا مرادۀ  هوعی جای زین معیار سابق کارفرمای معقول همرود؛ زیرر  تر بود، ب هماهنگ
هرای  اخیر از منصفاه  بودن اخراج سخن گفت  و وجود دلیلی معقول بر این امر را یکی از هشراه  

 .1ارزیابی منصفاه  بودن این اخراج داهست  است

                                                           
1. [T]he determination of the question whether the dismissal was fair or unfair, having regard to the 

reason shown by the employer: (a) depends on whether in circumstances (including the size and 
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ب  همین علت باید گفت ک  رابط  دو معیار کارفرمای معقول و اخراج منصفاه ، رابط  عمرو   
هر موردی ک  اخراج منطبق با رفتار یرک کارفرمرای معقرول     و خصو  مطلق است؛ چراک  در

تردید غیرمنصفاه  هیز خواهد بود. درحالی ک  عکس آن همیش  صادق هبوده و ممکرن  هباشد، بی
عنوان منصفاه  هباشد. هتیج  آهک  بهتر است قاضری ابتردا   هیچاست اخراجی ک  معقول است، ب 

ل بوده است یا خیر. درصورتی ک  معقول باشرد، سرپس   بررسی هماید ک  آیا اخراج کارفرما معقو
چنین اخراجی را ب  محک اهصاف هیز آزموده، پرس از آن دسرت بر  صردور حکمری منصرفاه  و       
مبتنی بر وجدان زهد. حال، اگرچ  ممکن است، اعمال هریک از دو قاعده درعم  هتایج مشابهی 

گرردد. بررای مثرال، ایرن امرر      آشکار می وضو  این تفاوتداشت  باشد، لکن در برخی از موارد ب 
و احوال در اخراج یک شخص با آهک  کراملا   کاملا  محتم  است ک  یک کارفرما با بررسی اوضا  

معقولاه  عم  کرده است، لکن حقایقی هزد قاضی معلو  گردد کر  ایرن اخرراج را غیرمنصرفاه      
 (.Vettori, 2012: 3-7)جلوه دهد 

 Procedural)« اهصرافِ آئینری  »و آخر  تکامر  خرود، بر  سرمت      این معیار در مرحل  بعدی

Fairness ) تنهرا کارفرمرا بایرد    ساختن  اخراج، ه  حرکت همود. مطابق با این رویکرد، برای موج
، بلکر  بایرد بر  هحرو     (Substantive Fairness) ای در دست داشرت  باشرد  دلی  ماهوی  منصفاه 

هیز رعایت کند. هتیج  آهک  برای تطبیق چنین اخراجی با  مقتضی و منصفاه ، تشریفات اخراج را
رساهی و هشدار ب  کرارگر متخلفرف، شریوۀ اعمرال رفترار معقرول، اهجرا         معیار اخیر، هحوۀ اطلا 

تحقیقات مناسب از سوی کارفرما، شرنیدن پاسرخ کرارگر، جریران رسریدگی و ... هم ری خرود        
 خواهد بود.  موضوعیت پیدا کرده، از اهمیتی بسزا برخوردار
بخشیدن ب  مقررات شکلی و تشریفاتِ آئینری کر    در هتیج  تأثیر همین رویکرد و با اصالت 

هاسرت، چنرین بیران شرده اسرت:      کارفرما در جریان رسیدگی ب  تخلفات مکلف بر  رعایرتِ آن  
عنوان قاعدۀ کلی، عد  اهجا  تشریفات آئینی، خواه هشردار بر  کرارگر باشرد، خرواه فرصرت       ب »
عنوان اخراجری غیرمنصرفاه    دن برای پاسخ ویی پی  از اخراج، منجر ب  شناسایی اخراج ب هدا

ساختن اخراج خرود بایرد هسربت بر  اصر       . ب  همین دلی ، کارفرما برای منصفاه 1«خواهد شد

                                                                                                                                        
administrative resources of the employer’s undertaking) the employer acted reasonably or 
unreasonably in treating it as a sufficient reason for dismissing the employee, and; (b) shall be 
determined in accordance with equity and the substantial merits of the case. 

 Vokes» دعوایهمودهد؛ برای مثال، در ها رویکردی مشاب  اعمال میهیز دادگاه . در همین زمان در دعاوی دی ر1

Ltd v. Bears » ،اخراج یک کارگر ب  دلی  تعدی  هیرو، ب  جهت عد  ارسال اخطار ب  وی از سوی کارفرما ،
جاهب  قرارداد ، فسخ یک«Earl v. Slater and Wheeler (Airlyne) Ltd»غیرمنصفاه  شناخت  شد و یا در پروهدۀ 

گوه  فرصتی برای بیان مواضع  دریافت ب  دلی  فقدان صلاحیت، ب  جهت آهک  وی در زمان اخراج هیچ
 .Griffiths H, Lawder FH, Roberts H. VOKES LTD. v. BEARهکرده بود، غیرمنصفاه  تلقی گردید 

Managerial Law. 1974 Feb 1. ؛EARL v. SLATER & WHEELER Donaldson J, Boyfield R, Davies R. 

(AIRLYNE) LTD. Managerial Law. 1973 Feb 1. 
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شرود، م رر پرس از اهجرا      استحقاق خود، اعتقادی راسخ پیدا کنرد و ایرن اعتقراد حاصر  همری     
 تحقیقات منصفاه .

 

 . اعمال معیار اخراج منصفانه2. 3
تروان  هوعی مری در آفریقای جنوبی را ب  19791تصویب  قاهون اصلا  یکپارچ ی  صنعتی مصوب 

گیری این هرو  ه راه بر  اخرراج داهسرت. پرس از تصرویب ایرن قراهون، عرلاوه برر            سرآغاز شک 
 (Unfair Labour Practice)« های کاری غیرمنصرفاه  روی »گیری دیوان و دادگاه صنعتی، شک 
رسرمیت شرناخت  شرد. از سرویی     کنندۀ حق فسخ کارفرمایان بر  عنوان تنها مبنای توجی هیز ب 

کاری هسربت بر    دی ر، در دعوایی ک  در آن کارفرمایی کارگراه  را ب  جهت اظهار ک ب  اضاف 
اخراج همود، دادگاه ب   حقوقکاری ک  در واقع اهجا  هداده بودهد و هتیجتا  دریافتِ متقلباه  اضاف 

های متمادی بدون ارتکاب تقصیری مشاب  دسرت بر  خردمت صرادقاه  زده     دلی  آهک  آهان سال
کننردۀ اخرراج آهران    برهدۀ اعتماد میان کارگر و کارفرمرا و توجیر   بودهد، چنین تقصیری را ازبین

 .(Smit, 2011: 16)هداهست و آهان را با اخطاری ههایی ب  کار بازگرداهد 
« سرببی عادلاهر   »در کاهادا هیز کارفرما زماهی مجاز ب  اخراج کارگر خود است ک  برای ایرن امرر    

(Just causeداشت  باشد. در تفسیر سبب عادلاه  و تمایز آن با دلی  معتبر یا موج ، حقوق )  داهان ایرن
ج کارفرمرا زمراهی   اهد. ب  همین سبب، تصمیم اخررا کشور آن را متضمن هوعی از مفهو  اهصاف داهست 

طور ماهوی و هم شکلی، جاهب اهصاف را رعایت هموده باشد. هتیج  آهکر   تأیید خواهد شد ک  او هم ب 
تردید اخراج کارگری ک  بدون توج  ب  طول دوران خدمت و حسن سابق  وی صورت گرفت  باشد، بی

از قراهون کرار منصرفاه      387در مرادۀ   (.Meggiorin, 1997: 30-33)در این کشور تنفی  هخواهد شد 
طوری ک  ، مقررات جامعی راجع ب  تشریفات اخراج درهظر گرفت  شده است. ب 2009استرالیا مصوب 

بایست مربوط ب  تواهایی و رفتار کار باشد، باید ب  اطلا  کارگر رساهده شرده،  دلی  معتبر اخراج ک  می
تررین  یی داده شده باشد. شاید یکی از کام ب  او و همایندگان و مشاوراه  فرصت کافی برای پاسخ و
قاهون کار ایرن   1232موجب مادۀ باشد. ب  2قواهین از حی  تشریفات پی  از اخراج، قاهون کار فراهس 

کشور، کارفرما پی  از هرگوه  تصمیم ب  اخراج، مکلف ب  دعوت رسمی از کارگر در مهلتی است کر   
تواهرد از  باشد و پس از برگزاری این جلس  ک  در آن کرارگر مری  روز هباید از تاریخ دعوتْ کمتر از پنج

چنان بر تصمیم سابق خود باشرد،  عنوان مشاور خود هیز استفاده هماید، کارفرما چناهچ  همشخصی ب 
مکلف است در کمتر از دو روز کاری از جلس  سابق، آن را ب  کارگر ابلاغ هماید. سپس، شورای دولتری  

 .3تشریفات پرداخت  و در صورت صحت، آن را تنفی  خواهد کرد ب  بررسی رعایت این

                                                           
1. Industrial Conciliation Amendment Act 1979. 
2. Code du droit du travail 2018. 

 هیزابلاغ  این خود یحت ک  یطورب  ؛درهظر گرفت  شده است زیه کیدر قاهون کار بلژ فاتیتشر نیمشاب  هم. 1
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صراحت منصفاه  بودن اخراج را لاز  بداهد، وجود هدارد؛ برا ایرن   ای ک  ب در حقوق ما، مقرره
توان آن را همچون یکی از اصول اساسی حاکم بر حقوق کار در قاهون کار کشرور مرا و   هم ، می

ک  امروزه هیز بسیاری حق کارگر بر منصفاه  اخراج شردن  مبح  اخراج آن حاکم داهست. چنان
و برای اعمال این حق ک  بر بنیاد  (Hepple, 2012: 6)داهند را جزء یکی از حقوق بنیادین او می

، (Van Niekerk, 2012: 17) شأن و منزلت و حفو حرمرتِ ارزش کرار کرارگر بنرا شرده اسرت      
هک  مقررات حاکم بر حقوق کار را هیرز  شست. هتیج  آقاهوهی را ب  اهتظار هخواهند هتصویب هیچ 

گر آن است ک  قصور مندرج در تنها توجی تواهیم در سای  این اص  تفسیر هماییم. این امر ه می
قاهون کار را ب  تقصیر سن ین تعبیر هماییم، بلک  حتی ممکن است چناهچر  تقصریری    27مادۀ 

ت حسن سابق  و طول دوران خدمت کارگر، چنرین  سن ین هیز از سوی کارگری رخ دهد، ب  عل
اخراجی را منصفاه  هیابیم. همچنین، هکت  بسیار مهمی ک  یکی از هقاط ضرعف حقروق کرار مرا     

ای تشریفات را در مرادۀ  گ ار پارهتوجهی ب  اهصاف آئینی است. گرچ  قاهونشود، بیمحسوب می
اهتقاد است؛ هخست آهکر  ایرن تشرریفات    مقرر داشت  است، لکن این موارد از دو جهت قاب   27

کافی هبوده، و دو  آهک  ظاهر این ماده رعایت این تشریفات را منحصر در اخراج ب  دلی  تقصیر 
المللری شرمارۀ   هامر  برین  ست ک  در مقاولر  داهد، ه  تمامی موارد اخراج. این درحالی اکارگر می

ده شده است و ایرن امرر در قرواهین کرار     ، رعایت مهلت اخطار قبلی برای اخراج، لاز  شمر158
هیز ب  صرورت لرزو     1337از قاهون کار سابق ایران، مصوب  33بسیاری از کشورها ازجمل  مادۀ 

(. برا ایرن حرال،    303: 1394بینی شده بود )عراقی، روزه پی  از اخراج، پی  15اعطای مهلت 
ت استصوابی بخشید و ضررورت  ، ب  شورای اسلامی کار صلاحیت هظار1369گ ار در سال قاهون

عنوان یک شررط  أخ  هظر مثبت آن ههاد یا ههادهای جای زین را در صورت فقدان این مرجع، ب 
تصریح هموده است. این مهم در  27پیشینی و حتمی برای تأیید ایجاد حق فسخ بر مبنای مادۀ 

، 1376آبران   24بر  تراریخ    118و هیز شمارۀ  1374اردیبهشت  30مورخ 22آرای وحدت روی  
جرا رویر  قضرایی    رسرد در ایرن  هظر مری دیوان عدالت اداری هیز تأکید شده است. ب  هر روی، ب 

و یرا حتری   « تر کرات کتبری  »گ اری را جبران هموده، لرزو   تواهد با هقشی فعالْ ضعف قاهونمی
هامر   نهظارت استصوابی شورای اسلامی کار مندرج در مادۀ اخیر را منحصر ب  هقض مقررات آئی

عنوان تشریفات لاز  در مورد سایر اسباب موجرد حرق فسرخ    اهضباطی کارگاه هداهست ، آن را ب 
طور کلری ضروابط و تشرریفات اخرراج     ای ک  ب کارفرما هیز اعمال هماید؛ زیرا در قاهون کار مقرره

نوان شررایط و  عرسد استفاده از ملاک این ماده ب هظر میقاهوهی را تبیین هماید وجود هدارد و ب 
از  165های حر  اخرتلاف در تطبیرق مرورد )مرادۀ      تشریفاتِ عمومی اخراج قاهوهی، برای هیئت

                                                                                                                                        
 ،فاتیتشر نیا مشاهدۀ یبراازجمل  مکتوب، مورَّخ و دارای امضای کارفرما باشد.  ژهیو یطیشرا یادار دیبا
 .کیبلژ کار قاهون 37 مادۀ.ک. ر
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بر    1علاوه، بهتر است کارفرما برای توجی  اخراج خود، ب  حکرم اهصراف  قاهون کار(، لاز  باشد. ب 
خرراج،  هرای کرافی پری  از تصرمیم بر  ا     اهجا  سایر تشریفات ازجمل  اهجا  تحقیقات و بررسی

 مکلف داهست  شود.
 

 . توجیه و نقد معیار اخراج منصفانه3. 3
عنوان آخرین مرحل  تحول در زمین  اعمرال حرق فسرخ    طور ک  مشاهده شد، ب این معیار همان

کارفرما، با لزو  اهجرا  تشرریفات منصرفاه ، مروارد خودسرری کارفرمرا در اخرراج کرارگراه  را         
  ب  هحرو اکمر ، در صردد احیرای شرأن و جای راهِ اجتمراعی        رساهد. این دیدگاه کحداق  میب 

کارفرمایان است، خود را متکی ب  اصرولی مهرم در حقروق داهسرت  و شرأن و احتررا  کرارگر را        
تنها در هم ه رسد حرکت ب  سمت اهصاف آنهظر میطوری ک  ب پشتواه  خود قرار داده است. ب 

الحرال در  از تکراملی اسرت کر  حقروق کرار فری      ماهیت ک  در شک  و تشریفات، آخرین مرحل  
ارتباط با شناسایی ضابط  اخراج در حمایت هرچ  بیشتر از امنیت شغلی کارگران ب  آن دسرت  

از منشور حقوق بنیادین اتحادی  اروپا هیز  30یافت  است. در همین راستاست ک  امروزه در مادۀ 
رسرمیت شرناخت    قی بنیادین برای کارگر ب مثاب  ححمایت از کارگر در برابر اخراج غیرموج  ب 

پ یری بیشتری در آوری و قابلیت اهعطاف. این ضابط ، برخلاف دو معیار سابق از تاب2شده است
ای کلری  عنوان قاعدهطور خا  و ه  ب هر مورد برخوردار بوده، اساسا  برای اعمال در هر مورد ب 

عنوان یکی از امتیرازات ایرن معیرار برر     امر ب وضع گردیده است. لکن باید داهست، گرچ  همین 
تواهرد  شود، اما خود میرویکردهای سابق ب  جهت قابلیت تطبیق بر هر موردی درهظر گرفت  می

طوری ک  فقدان وجود یک ضابط  و خلأهایی را هیز برای این ضابط  ایجاد هماید. ب  3هقاط خالی
شدت احسرا   از قب  بوده باشد، در این مورد ب کنندۀ حدود و ثغور اختیار کار هوعی ک  تعیین

رسد بهترین رویکرد هسبت ب  حق فسخ کارفرما آن است کر  وی  هظر میشود. هتیج  آهک  ب می
را در صورت تحقق تقصیری سن ین از سوی کارگر و یا وجرود دلیلری کراملا  معقرول و موجر ،      

ای گوهر  ید کارفرما این حق خود را ب مستحق اعِمال حق اخراج بداهیم، لکن در هیچ موردی هبا
صورت قاضی محق خواهد بود ترا بر  حکرم اهصراف چنرین      غیرمنصفاه  اعمال هماید. درغیر این

شده بر سر کار خود دهد. ب  بیان دی ر، تصمیمی را تأیید هکرده و حکم ب  بازگشت کارگر اخراج
یط تحقرق حرق فسرخ کارفرمرا     سازی شراقواهین و مقررات در حوزۀ حقوق کار ب  سمت معقول

                                                           
تردید عنوان یکی از اصول کلی حقوقی و دکترین ک  بیبودن اخراج است ک  ب در اینجا مرُاد از اهصاف، منصفاه   .1

آور است، و ه  اهصاف ب  معنای کلی و مبهم و دی ر منابع حقوقی الزا  در فرض فقدان مقررۀ صریح قاهوهی
 رسمیت شناخت  هشده است.عنوان یکی از منابع حقوق در کشور ما ب گاه ب خود ک  هیچ

2. Protection in the event of unjustified dismissal: Every worker has the right to protection against 
unjustified dismissal, in accordance with Union law and national laws and practices. 

3. Gap. 
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حرکت هموده، با این حال، با اعطای بسط ید ب  قاضی او را در بررسی هحوۀ اعمال ایرن حرق برا    
 سنج  اهصاف، محق بداهد.

 

  نتیجه
های حقروقی مختلرف،   های متفاوت آن در هظا اکنون پس از بررسی کام  س  معیار اصلی و شاخ 

طوری ما از تحولات حقوقی در این بخ  عقب ماهده است؛ ب  رسد، قاهون کارهظر میشوربختاه  ب 
آوردن بر   ک  گرچ  بسیاری اعمال معیار تقصریر سرن ین را هیرز مناسرب هدیرده و در صردد روی       

گ ار ما همچنان، اهدر خم یک کوچر  ماهرده و از   تر در این بخ  هستند، قاهونمعیارهایی منصفاه 
ج کارگر استفاده هموده کر  در صرورت فقردان آگراهی کرافی      ساختن  اخرابرای موج « قصور»واژۀ 

هسبت ب  تحولات اخیر در سطح حقوق کار جهاهی، ممکرن اسرت برخری برا تبعیرت از ظراهر  واژۀ       
بینری  تشرریفات و آئرین    تر از تقصیر عادی بیابند. عرد  پری   یادشده، آن را شام  تقصیری سبک

روی هظرا  حقروقی مرا در    ز دی ر خلأهای پی  ا شکلی، پی  از اعمال حق فسخ از سوی کارفرما
ای از ایرن ضروابط شرکلی هیرز از اسرتحکا  و      بح ِ اخراج کارگران است. از سوی دی ر، حتی پراره 

ویژه ضماهتِ اجرای مشخص در صورت عد  اهجا ، برخوردار هیستند. بر  همرین   صراحت کافی و ب 
طوری ک  در اولین گرا   هماید. ب روری میروی، اصلا  مقررات قاهوهی در حوزۀ حقوق کار ایران ض

قاهون کار، صرفا  تقصیر سن ین کارگر را مجوزی بررای اخرراج    27باید با اصلا  مادۀ گ ار میقاهون
گ ار هم ا  با آخرین تحرولات حقروق کرار از یرک     است قاهون شمار آورده، همچنین شایست او ب 

اخرراج کرارگر پرداختر ، از سروی دی رر، بر  بیران        سو، ب  بیان یک مقررۀ عا  راجع ب  تشرریفات  
هامر   از مقاول  5مصادیقی ک  مطلقا  اخراج در آن موارد قاهوهی هیست، بپردازد؛ مشاب  آهچ  در مادۀ 

بایست ب  رعایرت اصر    گ ار میب  عبارت فنی، قاهون 1بینیمالمللی کار میسازمان بین 158شمارۀ 
تنهرا  هحروی کر  هر    عد ماهوی و هم بعد شکلی پایبند گردد؛ بر  اهصاف در اخراج کارگران، هم در بُ

بایست اخراج کارگر را محدود ب  مواردی چون تقصیر سن ین و دی ر مصادیقی کر  برا وجردان    می
آدمی سازگار است بداهد، بلک  شایست  است تشریفاتی منصفاه  هیرز در جهرت اعمرال ایرن مروارد      

رفرما در صورت عد  رعایت تشریفات یادشده، ولو آهکر  وی در  ای ک  اخراج کاگوه درهظر گیرد؛ ب 

                                                           
 نیا یهاتیفعال در مشارکت ای ،یکارگر یهاسازمان در تیعضو  یدل ب  اخراج از اهدعبارت موارد نیا از یبرخ .1

در  ... .و م هب ن،ید ،یوادگخاه تیوضع جنس، رهگ، هژاد،  یدل ب  اخراج کارفرما، از تیشکا ها،سازمان
های بیشتری در برابر اخراج های خا ، حمایتهماییم ک  برای برخی گروهقواهین کشور آلمان هیز مشاهده می
جاهب  قرارداد کار با آهان را منوط ب  تنفی  برخی ههادهای عمومی کرده آهان درهظر گرفت  شده و فسخ یک
اهد ک  چناهچ  دلای  دران تا چهارماه پس از وضع حم ، جزء این دست است. معلولان، زهان باردار و هیز ما

-Seifert, Funkenکارفرما هیچ ارتباطی با وضعیت خا  آهان هداشت  باشد، چنین اخراجی تنفی  خواهد شد )

Hotzel, 2005: 13-14.) 
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ماهیت محُق ب  چنین اخراجی باشد، اخراجی هاموجر  تلقری گردیرده، درهتیجر  از سروی مراجرع       
جاهبر  بررای کارفرمرا، در صرورت     مربوط تنفی  ه ردد. برای مثال، در کنار شناسایی حق فسخ یک

ایت تشریفاتی چون ابلاغ موضو  بر  کرارگر، اعطرای    تحقق تقصیر سن ین کارگر، وی مکلف ب  رع
ساختن  ادل ، و در صورت اصرار برر اخرراج، دادن فرصرتی    فرصت متعارف جهت پاسخ ویی و آماده

رسرد،  هظر مری ای تشریفات دی ر باشد. همچنین ب متناسب جهت یافتن شغلی جای زین و هیز پاره
طرور کلری،   کننرده بر   ف برای مرجع رسریدگی بینی یک حق اعمال صلاحدیدِ مبتنی بر اهصاپی 

گر ار را  شردۀ اخرراج قراهوهی از سروی قراهون     هحوی ک  وی بتواهد در هر مورد مصادیق مشرخص ب 
ارزیابی هموده، چناهچ  موضو  را منصفاه  بیابد، چنین اخراجی را موج  بشناسد، ضروری است. برا  

و اعطرای چنرین صرلاحیتی بر  مراجرع       این هم ، باید توج  داشت این هو  ه اه ب  اصر  اهصراف  
تواهرد همچرون شمشریر دولبر ،     کننرده مری  رسیدگی، در صورت عد  تخصص اشخا  رسریدگی 

صدماتی بیشتر هسبت ب  منافع  داشت  باشد. ب  همین روی، لاز  است مراجع تخصصی همچرون  
ای های ح  اختلاف و تشخیص را ب  دست اشخا  متخصص سپرد تا این امرر محملری برر   هیئت

اتخا  تصمیمات فراقاهوهی و هامنصفاه  ه ردد. ب  عبارت بهتر، تحقق اهصاف هیاز ب  ابرزاری منصرفاه    
دارد ک  این ابزار چیزی جز مراجع  ب  هیروهای واقعا  متخصص هیست. این حق اعمرال صرلاحدید   

ن زمرا منصفاه ، غیرر از اهصراف مراهوی و آئینری سرابق اسرت. بر  بیراهی بهترر، اصر  اهصراف هرم            
طرور هروعی و قضرات را بر  صرورت مروردی، مکلرف سراخت ، در کنرار اینکر  از           گ اران را ب قاهون
گ اران اهتظار شناسایی مصادیقی از اخراج را دارد ک  مبتنی بر اصول اهصاف باشرد، از قضرات   قاهون

در هرر   رسرمیت شرناخت،  گ ار صرفا  چنین مصادیقی را ب رود ک  ولو آهک  قاهونهیز این اهتظار می
گرفت  پرداخت ، چناهچ  اخرراج موصروف را در آن شررایط، منصرفاه      مورد ب  بررسی اخراج  صورت

یافتند، دست ب  تأیید آن بزهند. ب  هر روی، هباید تا اصرلا  مقررراتِ کرار، بیکرار هشسرت. مراجرع       
ای تفسریری،  هر تواهند با استفاده از ظرفیرت کننده ب  اخراج کارگر در شرایط فعلی هیز میرسیدگی

تنها اخراجی را ک  ب  دلی  تقصیر سن ین کارگر واقع گردیده، قاهوهی داهسرت ، در مرواردی دی رر،    
وضو  غیرمنصفاه  یافتند، با اعمال تفسیر و برگررفتن از رو  کلری   چناهچ  تصمیم کارفرمایی را ب 

شمار هیاورهد. وج  ب حاکم بر قاهون کار و فضای حمایتی آن هسبت ب  کارگران، چنین اخراجی را م
گاهر  مرورد   یک از معیارهرای سر   گ ار ما هرگز خود را ب  هیچبا این حال، مسلم آن است ک  قاهون

گر اری در هرربخ  از مقرررات    بررسی ملتز  هداهست  است؛ امری ک  سبب تشتت در حوزۀ قاهون
ز قراهون کرار مشرهود    ا 27هحوی ک  عد  پایبندی ب  معیار تقصیر سن ین در مرادۀ  خواهد شد، ب 

تعردی  هیرروی کرار و     توجهی ب  ضابط  کارفرمای معقرول در تردوین  مقرررات راجرع بر      بوده، بی
بینی تشریفات برای اخرراج کرارگر، هشران از عرد  عنایرت بر  معیرار اخرراج         درههایت فقدان پی 

عردی بر  مبراهی     گ ار در تدوین مقرررات ب منصفاه  دارد. ل ا، این موارد هم ی ضرورت توج ِ قاهون
 سازد.ازپی  همایان میحاکم بر آهان را بی 
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