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Abstract 

One of the basic rights of labors is to enjoy job security. This right is 

threatened in the pregnancy status of female labors who change from 

employment status to maternity leave. International labor law and EU law, in 

order to protect this right, have laid down appropriate rules and regulations 

to prohibit the termination of contracts of women labors and to protect their 

employment during pregnancy and childbirth. In labor and social security 

law of Iran, despite the existence of relatively appropriate regulations in this 

regard, unfortunately, judicial procedure of administrative court of justice 

has not been formed to ensure the job security of these labors. The present 

study, by using a descriptive and analytical approach, while explaining the 

position of international labor law and EU law, has evaluated the issue in 

labor law of Iran. The result is that according to the evidence presented in 

this study, the maternity leave period is inherently matches with the 

suspension of the contract, and therefore in this period the employer has no 

right to terminate the contract and it is pointless to count this period as part 

of the employment contract. Also, the Predict the right of termination for the 

employer or the condition of termination of the contract in case of pregnancy 

of the labor, has no legal validity. 
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Administrative Court of Justice, European Union 

                                                 
Copyright© 2021, the Authors This open-access article is published under the terms of the 

Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License which permits 

Share (copy and redistribute the material in any medium or format) and Adapt (remix, 

transform, and build upon the material) under the AttributionNonCommercial terms. 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
qj

al
.1

0.
34

.2
21

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 q

ja
l.s

m
tc

.a
c.

ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

                             1 / 25

http://dx.doi.org/10.61186/qjal.10.34.221
https://qjal.smtc.ac.ir/article-1-1155-en.html


 34فصلنامه حقوق اداري، سال دهم، شماره    222

 يادار حقوق فصلنامه

 34، شماره 1402 بهار ،دهم سال

 یپژوهش یعلم مقاله

 تحلیل تضمین امنیت شغلی کارگران زن در مرخصی بارداري و زایمان

1مجید نجارزاده هنجنی
 

 

 

 چکیده

مندي از امنیت شغلی است. این حق در وضعیت بارداري کارگران زن که از  یکی از حقوق اساسی کارگران، بهره
گیرد. حقوق  یابند، در معرض تهدید قرار می زایمان تغییر وضعیت می حالت اشتغال به حالت مرخصی بارداري و

الملل کار و حقوق اتحادیه اروپا در راستاي صیانت از این حق، قواعد و مقررات مناسبی را در جهت ممنوعیت  بین
اند. در  ینی کردهب خاتمه دادن به قراردادهاي کارگران زن و حمایت از اشتغال آنها در شرایط بارداري و زایمان، پیش

حقوق کار و تأمین اجتماعی ایران علیرغم وجود مقررات نسبتاً مناسبی در این خصوص، متأسفانه رویه قضایی 
دیوان عدالت اداري در جهت تضمین امنیت شغلی کارگران مزبور، شکل نگرفته است. پژوهش پیش رو با اتخاذ 

الملل کار و حقوق اتحادیه اروپا، به ارزیابی موضوع در  نرویکردي توصیفی و تحلیلی، ضمن تبیین موضع حقوق بی
حقوق ایران پرداخته است. نتیجه آن که بر اساس ادلّه ارائه شده در این پژوهش، دوران مرخصی بارداري و زایمان 

کارگر را  ماهیتاً با وضعیت تعلیق قرارداد منطبق است و بر این مبنا در این دوره کارفرما حق پایان دادن به قرارداد
بینی حق فسخ براي  وجه است. همچنین پیش ندارد و احتساب این دوره به عنوان بخشی از مدت قرارداد کار، بی

 کارفرما و یا شرط انفساخ قرارداد در صورت تحقق بارداري کارگر، فاقد وجاهت حقوقی است.
 ر، دیوان عدالت اداري، اتحادیه اروپامرخصی بارداري و زایمان، کارگر، امنیت شغلی، قرارداد کاکلمات کلیدي: 
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 مقدمه

یکی از حقوق بنیادین کارگران، حق امنیت شغلی است که تضمین آن، در بهبود عملکرد و ارتقاء سطح 

قرار  یمورد بررس یو عملکرد را به صورت تجرب یشغل تیمحققان امن«کارایی کارکنان تأثیرگذار است؛ 

 (Imam and Javed, 2019: 1255) .»اند را میان این دو به اثبات رسانده ياند و رابطه معنادار داده

 هکارکنان رابط يور و بهره یشغل تیامن نیدهد که ب ینشان م قاتیتحقاغلب  جینتا«... اي که  گونه به

گذشته از تأثیر امنیت شغلی در بهبود  .(Sanyal and et al, 2018: 202)» وجود دارد میمستق

سزایی در تحقق سایر  عنوان یک حق، تأثیر به یی کارکنان، تضمین امنیت شغلی بهعملکرد و کارا

حقوق کارگران دارد و ضعف و فقدان آن سبب ایجاد خدشه و حتی نقض سایر حقوق کارگران خواهد 

گیري حقوقشان در  شد. چرا که فقدان امنیت شغلی و امکان قطع آسان رابطه کار، کارگران را از پی

 رابطه کار، منصرف خواهد ساخت. زمان جریان

گونه که تعریف امنیت با پیچیدگی همراه است، ارائه تعریفی دقیق از امنیت شغلی نیز ساده  همان

که فرد در معرض خطرِ از دست دادن «...شود  نیست. به طور کلی امنیت شغلی به شرایطی اطلاق می

نه تهدید از دست دادن شغل مصون و ایمن شغل یا تغییرات شغلی نباشد... و کارگر خود را از هرگو

شود که فرد بداند  یم یتلق وضعیتی«... ) بنابراین امنیت شغلی 67: 1390(پرستش و شکراللهی، ». بداند

بر این  (Sanyal and et al, 2018: 204) .»شود کاریب ایاست که اخراج  دیاست و بع منیشغلش ا

توان از امنیت شغلی سخن  زمانی می«شغلی دارد و  اساس ثبات شغلی نقش محوري در تحقق امنیت

) فلذا 207: 1383(عراقی،  .»گفت که رابطه کارگر و کارفرما ثبات داشته باشد و به آسانی قطع نشود

اي  امنیت شغلی به واسطه مجموعه«امنیت شغلی رابطه مستقیمی با ثبات شغلی دارد. بر این اساس 

 )66: 1398پور و رشیدي،  (قلیچ .»شود ردادي هستند محقق میاز قواعد که در پی ثبات رابطه قرا

هاي خاص ممکن است با تهدید مواجه شوند. یکی از این  ثبات و امنیت شغلی، در برخی وضعیت

ها که در خصوص کارگران زن ممکن است پیش آید وضعیت بارداري است. در این وضعیت  وضعیت

کار توسط او ناممکن شده و وضعیت او از اشتغال به  به دلیل نیاز کارگر زن به استراحت، انجام

یابد. در این وضعیت کارفرما با استناد به ریسک اقتصادي و لزوم  مرخصی بارداري و زایمان تغییر می

استمرار اشتغال در کارگاه، خود را محق به پایان همکاري با کارگر باردار و جایگزینی کارگر دیگري 

 داند. به جاي او می
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پیش رو با نظر به اهمیت موضوع تضمین امنیت شغلی در حقوق داخلی که یکی از  پژوهش

حقوق اساسی شهروندان طبق اصل بیست و دوم قانون اساسی است، در نظر دارد ضمن تبیین 

ماهیت وضعیت مرخصی بارداري و زایمان، تأثیر آن بر قرارداد کار را در پرتو هنجارهاي حقوقی 

الملل کار  زیابی کند. در این راستا پرسش پژوهش حاضر این است که حقوق بینالمللی ار داخلی و بین

و حقوق کار ایران در راستاي تضمین امنیت شغلی کارگران زن در دوره مرخصی بارداري و زایمان 

اند؟ فرضیه پژوهش حاضر این است که حقوق  بینی کرده چه هنجارها و ضوابط حقوقی پیش

ی کارگران زن را در دوره مرخصی بارداري و زایمان تضمین کرده است. اما الملل کار امنیت شغل بین

در حقوق کار و تأمین اجتماعی ایران علیرغم وجود مقرراتی در این خصوص، رویه قضایی دیوان 

عدالت اداري در جهت تضمین امنیت شغلی کارگران مزبور، به خوبی شکل نگرفته است. سوابق 

توان ادعا کرد که حداقل در ادبیات حقوق ایران، هیچ  مواجه است و میپژوهشی این مسأله با فقر 

 پژوهشی مستقیماً به این مسأله نپرداخته است.

 الملل کار و حقوق اتحادیه اروپا موضع حقوق بین  .1

هاي مختلف حمایت از زنان در دوران بارداري را مورد توجه قرار  اسناد معتبر حقوق بشري، جنبه

مجمع عمومی  1966میثاق حقوق اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی مصوب  10ماده  2 اند؛ بند داده

باید   از آن  و پس  از زایمان  پیش  معقولی  در مدت  مادران«سازمان ملل متحد، تصریح کرده است که 

و یا   از حقوق  با استفاده  کارگر باید از مرخصی  مادران  مدت  برخوردار گردند. در آن  خاص  از حمایت

 ».برخوردار گردند  کافی  اجتماعی  تأمین  با مزایاي  مرخصی

مجمع عمومی  1979کنوانسیون رفع کلیه اشکال تبعیض علیه زنان مصوب  11ماده  2بند 

به منظور جلوگیري از تبعیض علیه زنان به دلیل ازدواج، «سازمان ملل متحد نیز تأکید کرده است که 

هاي عضو اقدامات مناسب ذیل را معمول  آنان براي کار، دولت میا بارداري و تضمین حق مسلّ

 خواهند داشت:

ممنوعیت اخراج به خاطر حاملگی یا مرخصی زایمان و اعمال تبعیض در اخراج به لحاظ  .الف

 وضعیت زناشویی با برقراري ضمانت اجرا براي تخلف از این امر.

یاي اجتماعی مناسب بدون از دست رفتن دادن مرخصی دوران زایمان با پرداخت حقوق با مزا .ب

 شغل، سمت یا مزایاي اجتماعی.

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
qj

al
.1

0.
34

.2
21

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 q

ja
l.s

m
tc

.a
c.

ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

                             4 / 25

http://dx.doi.org/10.61186/qjal.10.34.221
https://qjal.smtc.ac.ir/article-1-1155-en.html


 225  نمایو زا يباردار یکارگران زن در مرخص یشغل تیامن نیتضم لیتحل

 

تشویق و حمایت لازم براي ارائه خدمات اجتماعی به نحوي که والدین را قادر سازد تا  .ج

هاي شغلی هماهنگ سازند و در زندگی عمومی شرکت جویند،  تعهدات خانوادگی را با مسئولیت

 و توسعه تسهیلات مراقبت از کودکان.مخصوصاً از طریق تشویق به تأسیس 

 ».آور است ها زیان حمایت ویژه از زنان در دوران بارداري در مشاغلی که ثابت شده براي آن .د

 یمرخصحال گذران از اشتغال زنان باردار و زنان در  تیحما«گذشته از اسناد حقوق بشري، 

کار بوده و در  یالملل نیسازمان ب مانیااز ز تیحما ياز عناصر مهم استانداردها یکیهمواره  مانیزا

 (Addati and et al, 2014: 76) .»است افتهیسازمان تکامل  نیشده توسط ا بیاسناد تصو

المللی کار از ابتداي تأسیس و شروع به کار خود در قبال امنیت شغلی کارگران زن در  سازمان بین

مصوب  3نامه شماره  مقاوله 4ر ماده این سازمان د وضعیت بارداري و زایمان حساس بوده است.

مقرر داشت که صدور اخطار اخراج از سوي کارفرما براي  1»حمایت بارداري«تحت عنوان  1919

 103نامه شماره  بعدها مقاوله 2.کارگر زنی که به دلیل بارداري غیبت کرده است، غیرقانونی است

 6در ماده  -بازنگري و اصلاح قرار دادرا مورد  1919مصوب  3نامه شماره  که مقاوله-19523مصوب 

مقرر داشت که صدور اخطار اخراج از سوي کارفرما براي کارگر زنی که در حال گذراندن مرخصی 

 4.بارداري و زایمان است، قانونی نیست

با عنوان  2000مصوب  183نامه شماره  المللی کار به موجب مقاوله در نهایت سازمان بین

آخرین مصوبه این سازمان در این خصوص است، هنجارهاي مختلفی را در که  5»حمایت بارداري«

                                                 
1. Maternity Protection Convention, 1919 (No. 3). 

2. Article 4: Where a woman is absent from her work in accordance with paragraph 

(a) or (b) of Article 3 of this Convention, or remains absent from her work for a 

longer period as a result of illness medically certified to arise out of pregnancy or 

confinement and rendering her unfit for work, it shall not be lawful, until her 

absence shall have exceeded a maximum period to be fixed by the competent 

authority in each country, for her employer to give her notice of dismissal during 

such absence, nor to give her notice of dismissal at such a time that the notice would 

expire during such absence. 

3. Maternity Protection Convention (Revised), 1952 (No. 103). 

4. Article 6: While a woman is absent from work on maternity leave in accordance 

with the provisions of Article 3 of this Convention, it shall not be lawful for her 

employer to give her notice of dismissal during such absence, or to give her notice 

of dismissal at such a time that the notice would expire during such absence. 

5. Maternity Protection Convention, 2000 (No. 183). 
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نامه در باب امنیت شغلی کارگران زن  این مقاوله 8ماده  1بند  1.ارتباط با بارداري و زایمان وضع کرد

در وضعیت بارداري و زایمان مقرر داشته است که خاتمه قرارداد کار کارگران زن در دوره بارداري و 

بند  2.بوط به آن و همچنین پس از پایان این مرخصی و بازگشت به کار، غیرقانونی استمرخصی مر

این ماده نیز بر لزوم تضمین حق بازگشت به کار سابق پس از پایان مرخصی بارداري و زایمان  2

نامه نیز تصریح کرده است که وضعیت بارداري و  این مقاوله 9ماده  1همچنین بند  3.تأکید کرده است

به این ترتیب و بر اساس این هنجارهاي  4.ایمان نباید منبع تبعیض شغلی و حق اشتغال باشدز

 نیدوره مع یو در ط مانیزا یمرخص ،ينه تنها حفاظت از اشتغال زنان در دوران باردار«المللی،  بین

در  ضیمنبع تبع مانیحاصل شود که زا نانیاطم دیاست، بلکه با يپس از بازگشت آنها به کار ضرور

نه فقط تضمین امنیت  183شماره  نامه مقاوله (Addati and et al, 2014: 73). »ستیاشتغال ن

شغلی در دوره مرخصی بارداري و زایمان را هدف قرار داده است بلکه فراتر از آن به دنبال ترویج 

مقررات  ای نیندوره را به قوا نیا مدت نییاما تع«...تضمین امنیت شغلی در دوره پس از زایمان است 

قطع کار را به  ،یمل نیآن قوان یکه در ط شود یمربوط م يا به دوره نیکند. اغلب، ا یواگذار م یمل

به  یمل نیکشور، قوان 56. در حداقل سازد یکودك تازه متولد شده مجاز م کی زا يمنظور پرستار

از کشورها،  ياریدر بس.. شود. یم دیتمد یتیحما نیآن چن یکنند که در ط یم نییرا تع یصراحت مدت

تا  ي(از باردار يمولداو ياست، مانند جمهور مانیزا یمرخص انیفراتر از پا اریبس یشغل تیمدت حما

). در گابن یسالگ 3سن  تا يو مغولستان (از باردار یتوانیل ،یاستون جان،یکودك). در آذربا یسالگ 6

 یمرخص انیسال پس از پا 1تا  يا (از باردارو پانام یلیماه پس از تولد)؛ در ش 15تا  ي(از باردار

که  یتا زمان تنام،یو و ی)؛ در آنگولا، سومالمانیسال پس از زا 1تا  ي(از باردار يوی)؛ بولمانیزا

                                                 
 نامه ملحق نشده است. . جمهوري اسلامی ایران هنوز به این مقاوله1

2. Article 8: 1. It shall be unlawful for an employer to terminate the employment of a 

woman during her pregnancy or absence on leave referred to in Articles 4 or 5 or 

during a period following her return to work to be prescribed by national laws or 

regulations, except on grounds unrelated to the pregnancy or birth of the child and 

its consequences or nursing. The burden of proving that the reasons for dismissal are 

unrelated to pregnancy or childbirth and its consequences or nursing shall rest on the 

employer. 

3. Article 8: 2. A woman is guaranteed the right to return to the same position or an 

equivalent position paid at the same rate at the end of her maternity leave. 

4. Article 9: 1. Each Member shall adopt appropriate measures to ensure that 

maternity does not constitute a source of discrimination in employment, including - 

notwithstanding Article 2, paragraph 1 - access to employment. 
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). در سال مانیپس از زا میتا هفت ماه و ن ي(از اطلاع باردار نیساله شود و در آرژانت کیکودك 

سال تا  1 يرا به جا يدر برابر اخراج از شروع باردار ژهیو ونزوئلا حفاظت يواریبول ي، جمهور2012

 (Addati and et al, 2014: 77) .»کرد دیتمد مانیسال پس از زا 2

در جهت حمایت از زنان کارگر در  1996رویه قضایی دیوان دادگستري اتحادیه اروپا نیز از سال 

ساس این ایده که وضعیت بارداري و وضعیت بارداري و زایمان توسعه یافته است. این دیوان بر ا

اخراج کارگر زن به دلیل بارداري را یک  1990باشد، در سال در اشتغال  ضیتبع شأمننباید  مانیزا

تبعیض جنسیتی تلقی کرد و بر حمایت از کارگران زن باردار، در برابر اخراج تأکید کرد و همواره بر 

خاتمه قرارداد  انباریبا توجه به آثار ز«ن تأکید کرد که طور مثال دیوا به 1.این رویه اصرار داشته است

 انیتا پا يباردار يکند که اخراج از ابتدا یم جابیا ژهیو تیزن، حما یو روح یجسم تیکار بر وضع

 2.»ممنوع شود مانیزا یمرخص

 ياخراج مربوط به باردار 92/85بخشنامه  10و ماده  76/207دستورالعمل بر همین مبنا طبق 

 ممنوع دناز مدت قرارداد کار کن ید در طول بخش قابل توجهنتوان ینمداراي قرارداد موقت که ان زن

اروپا از کارگران  هیکه قانون اتحاد یتیحما زانیم در تأثیري چیه مدت قرارداد کاردر واقع . است شده

اع قراردادهاي به عبارت دیگر این حمایت همه انو (Burri, 2019: 24) .دهد، ندارد یارائه م داربار

طور  موقت و غیرموقت را فارغ از تأثیر سویی که بر منافع اقتصادي کارفرما دارد، شامل شده است؛ به

 ضیتبع يباردار لیکه اخراج کارگر به دل ییاز آنجا«یک پرونده دادگاه تأکید کرد که  مثال در

 جهیه کارفرما در نتک يضرر اقتصاد زانیو م تیاست، صرف نظر از ماه تیبر اساس جنس میمستق

دود نامح مدت معین باشد چه مدت آنقرارداد کار چه متحمل شده است،  يباردار لیاو به دل بتیغ

قرارداد  يکارمند در اجرا یاخراج ندارد. در هر صورت، ناتوان زیآم ضیتبع تیبر ماه يریثأت چیهباشد، 

 تیبه صراحت اعلام کرد که ممنوع در پرونده دیگري نیز دیوان 3.»است يباردار لیخود به دل يکار

و هم در مورد  نیکار با مدت مع يهم در مورد قراردادها 10مندرج در ماده اخراج کارگران باردار 

 4.شود یشوند، اعمال م یمدت نامحدود منعقد م يکه برا ییقراردادها

                                                 
1. CJEU 8 November 1990, C-179/88, (Hertz), ECLI:EU:C:1990:384 

2. Judgment of the Court of Justice of European Union of 14 of July 1994, Webb (C-

32/93) ECLI:EU:C:1994:300. Par. 21-22 

3. Tele Danmark A/S v. Handels-og Kontorfunktionaerernes Forbund i Danmark 

(HK) Case C-109/00 [2004] ICR 610 

4. Melgar v. Ayuntamiento de Los Barrios Case C-438/99 [2001] ECR I-6915. 
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ن در خصوص تضمین حق بازگشت به کار پس از مرخصی بارداري و زایمان طبق آمار سازما

 يها کشور ضمانت 38که اطلاعات در مورد آنها در دسترس بود،  يکشور 146از «المللی کار،  بین

ند، در ا هکرد نییرا تع مانیزا یمعادل آن پس از مرخص ایحق بازگشت زنان به همان پست  یقانون

 نیکشور حق بازگشت را تضم 82و  کنند یم نیهمان پست را تضم گریکشور د 26که  یحال

 (Addati and et al, 2014: 80) .»نندک ینم

و پرونده  Melgar v Ayuntamientoعنوان مثال دادگاه عالی اتحادیه اروپا در پرونده  به

Brown v Rentokil دلیل بارداري به نیقرارداد با مدت مع دیکه عدم تمد ياعلام کرد که در موارد 

 1.تار برابر استخلاف دستورالعمل رفبر اًمیمستق ضیتبع نیکارگر باشد، ا

این گونه رأي داد  Mary Brown v Rentokilهمچنین دادگاه عالی اتحادیه اروپا در پرونده 

به  یاصل رفتار برابر با مردان و زنان از نظر دسترس يدر مورد اجرا، شورا 76/207دستورالعمل که 

 2.ي استدوران باردارام تممانع از اخراج کارگر زن در ، کار طیارتقاء و شراي، ا شغل، آموزش حرفه

 مایتیاقدام ح ک... یمعادل یتیموقع ای تیهمان موقع احق بازگشت به کار ب«با توجه به این که 

، در حقوق اتحادیه اروپا گذشته از ممنوعیت اخراج (Addati and et al, 2014: 73)» است يضرور

 ایبه شغل خود ارداري و زایمان ان کارگر یا کارمند حق دارند پس از مرخصی بزنبه دلیل بارداري، 

 (Burri, 2019: 19) .تر نباشد، بازگردند شغلی که به لحاظ شرایط از شغل سابقشان پائین

 ياعلام کرد که موارددادگاه عالی اتحادیه اروپا  Paquay v Societeعنوان مثال در پرونده  به

اقدامات  ایگرفته شده است،  مانیاز یدر طول مرخص مانیزاي و باردار لیبه اخراج به دلا میکه تصم

به کارگر اطلاع  یاخراج پس از مرخص میاتخاذ شده است، اما تصم یمیتصم نیچن يبرا یمقدمات

 3.مشمول ممنوعیت استداده شده است، همچنان 

 موضع قانون اساسی جمهوري اسلامی ایران  .2

به امنیت شغلی اختصاص نداده  طور ویژه هر چند قانون اساسی جمهوري اسلامی ایران، اصلی را به

در کنار حیثیت، جان، مال، حقوق و مسکن به مصونیت شغل  4است اما در اصل بیست و دوم

                                                 
1. Case C-394/96 

2. European Court Reports 1998 I-04185, ECLI identifier: ECLI:EU:C:1998:331 

3. CJEU C-460 (11.10.07), 2007 

 مواردي در مگر است مصون تعرّض از اشخاص . اصل بیست و دوم قانون اساسی: حیثیت، جان، مال، حقوق، مسکن و شغل4
 کند. تجویز قانون که
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اصل بیست و یکم  2اشخاص از تعرّض نیز تصریح کرده است. گذشته از این تصریح عام، طبق بند 

حمایت «ق زنان به قانون اساسی جمهوري اسلامی ایران، دولت موظف است در راستاي تضمین حقو

اهتمام ورزد. پر واضح است که یکی از حقوق زنان در ...» مادران بالخصوص در دوران بارداري 

 ها است. دوران بارداري، حق امنیت شغلی آن

اصل سوم قانون اساسی، دولت جمهوري اسلامی ایران موظف است همه  9همچنین طبق بند 

هاي  و ایجاد امکانات عادلانه براي همه در تمام زمینه رفع تبعیضات ناروا«امکانات خود را براي 

به کار گیرد. تردیدي نیست که از دست دادن شغل به دلیل تحقق شرایط بارداري، » مادي و معنوي

مصداق تبعیض ناروا در حق زنان است. به عبارت دیگر، محرومیت زن از حق اشتغال به دلیل یکی از 

صداق تبعیض ناروا است و بنابراین، حاکمیت جمهوري اسلامی هاي طبیعی و زیستی خود، م ویژگی

اي بردارد.  هاي بایسته و شایسته ایران موظف است در جهت برخورد مقتضی با این تبعیض ناروا گام

همه افراد ملت «چه این که اصل بیستم قانون اساسی هم بر این نکته اساسی تأکید کرده است که 

 ».ایت قانون قرار دارند...اعم از زن و مرد یکسان در حم

اختصاص تسهیلات مناسب براي «نیز بر  30/2/1393هاي کلی جمعیت ابلاغی  بند سوم سیاست

تأکید کرده است. با توجه به اطلاق و کلیت این بند، ...» ویژه در دوره بارداري و شیردهیه مادران ب

بارداري و شیردهی، تضمین امنیت تردید یکی از مصادیق تسهیلات مناسب براي مادران در دوره  بی

 ها است. شغلی آن

 ماهیت وضعیت مرخصی بارداري و زایمان در حقوق ایران  .3

سؤال مهمی که نقش کلیدي در موضوع رابطه کار پس از مرخصی بارداري و زایمان دارد این است 

مهم ابتدا لازم  که دوران مرخصی بارداري و زایمان، چه ماهیت حقوقی دارد؟ در پاسخ به این سؤال

داند، بپردازیم.  است به رد این ایده که مرخصی بارداري و زایمان را از موارد خاتمه قرارداد کار می

سپس به اثبات ماهیت تعلیقی مرخصی بارداري و زایمان خواهیم پرداخت و در نهایت به این بحث 

وان بخشی از مدت قرارداد کار مهم خواهیم پرداخت که دوره مرخصی بارداري و زایمان نباید به عن

 محسوب شود.
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 . رد تلقی مرخصی بارداري و زایمان به عنوان طریق خاتمه قرارداد کار1-3

البته موارد خاتمه قرارداد کار  1.قانون کار طرق خاتمه قرارداد کار را فهرست کرده است 21ماده 

یز به برخی دیگر از طرق خاتمه منحصر به این موارد نیست. قانونگذار در مواد قانونی دیگري ن

قانون کار به اخراج کارگر پرداخته است که در صورت  27قرارداد کار اشاره کرده است؛ مثلاً در ماده 

شود. در هر حال با توجه به اصل  موجه بودن اخراج، قطعاً از موارد خاتمه قرارداد کار محسوب می

زم است که موارد خاتمه قرارداد کار را به موارد لزوم قراردادها و لزوم تضمین حق امنیت شغلی، لا

ي مبتنی بر تفسیر آنها پرهیز کرد. چه این که  منصوص قانونی منحصر دانست و از هر گونه توسعه

الامکان از  با توجه به اصل لزوم قراردادها باید حتی«فسخ قراردادها وضعیتی خلاف اصل است و 

(بادینی و ». داد و در صورت تردید باید حکم به بقاي آنهاموارد فسخ یا بطلان آنها جلوگیري کرد 

 )53: 1396صمدي، 

شود که قانونگذار در هیچ  با مطالعه مواد قانون کار و سایر قوانین مرتبط این نتیجه حاصل می

ویژه در ماده  حکم قانونی، مرخصی بارداري و زایمان را از موارد خاتمه قرارداد کار ذکر نکرده است. به

قانون کار که در مقام بیان موارد خاتمه قرارداد کار بوده است، مرخصی بارداري و زایمان را از  21

موارد خاتمه قرارداد کار ندانسته است. فلذا پایان دادن به رابطه کار به دلیل حدوث وضعیت بارداري 

جه و قانونی نیست. براي کارگر زن و نیاز او به استفاده از استراحت و مرخصی بارداري و زایمان، مو

                                                 
 :یابد زیر خاتمه می ققرارداد کار به یکی از طر«قانون کار:  21. ماده 1

 رفوت کارگ -الف
 .بازنشستگی کارگر -ب
 .ز کارافتادگی کلی کارگرا -ج
 .نقضاي مدت در قراردادهاي کار با مدت موقت و عدم تجدید صریح یا ضمنی آنا -د
 .پایان کار در قراردادهایی که مربوط به کار معین است -ه
 ر.استعفاي کارگ -و
 .نحوي که در متن قرارداد (منطبق با قانون کار) پیش بینی شده است فسخ قرارداد به -ز

جدید و  هاي ها و فناوري توانند بر مبناي نوآوري کاهش تولید ناشی از ساختار قدیمی، کارفرمایان می منظور جبران به -ح
پذیري تولید، اصلاح ساختار انجام دهند، در آن صورت وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی مکلف است  افزایش قدرت رقابت

طبق قرارداد سه جانبه (تشکل کارگري کارگاه، کارفرما و اداره تعاون و کار و رفاه اجتماعی محل) کارگران کارگاه را به مدت 
بیمه بیکاري قرار دهد و بعد از اصلاح ساختار، کارگران را به میزان ذکر شده در قرارداد سه  شش تا دوازده ماه تحت پوشش

) قانون تنظیم بخشی از مقررات تسهیل و نوسازي 9مطابق مفاد ماده ( توانند میجانبه به محل کار برگرداند و یا کارفرمایان 
تصادي، اجتماعی و فرهنگی جمهوري اسلامی ایران مصوب ) قانون برنامه سوم توسعه اق113صنایع کشور و اصلاح ماده (

 ».عمل کنند 1369/ 6/ 26و اصلاحات بعدي آن و قانون بیمه بیکاري مصوب  1382/ 5/ 26
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تواند از موارد پایان رابطه کار تلقی شود.  بنابراین مرخصی بارداري و زایمان تحت هیچ شرایطی نمی

پس از پایان مرخصی «قانون کار مقرر داشته است که  76ماده  1همین دلیل است که تبصره  به

ونی مؤید این مطلب است که این تصریح قان». گردد... زایمان، کارگر زن به کار سابق خود باز می

مرخصی بارداري و زایمان از مصادیق خاتمه قرارداد کار نیست. چه این که اگر از موارد خاتمه قرارداد 

 کرد. کار بود، قانونگذار نباید به بازگشت کارگر به کار سابق خود اشاره می

 . اثبات ماهیت تعلیقی مرخصی بارداري و زایمان2-3

وجود دارد که نقش مهمی در تضمین » قرارداد کار تعلیق«، وضعیتی به نام در ادبیات حقوق کار

تعلیق یک وضعیت حقوقی است که بقاي قراردادکار را تضمین «امنیت شغلی کارگران دارد. چرا که 

) در وضعیت تعلیق، انجام تعهدات قراردادي طرفین بنا به دلایلی به 242: 1383(عراقی،  .»کند... می

آید که یا کارگر امکان انجام کار ندارد و یا  شود. یعنی شرایطی پیش می اممکن میصورت موقت ن

 ،شود تواند شرایط انجام کار را فراهم کند اما این شرایط سبب خاتمه قرارداد کار نمی کارفرما نمی

ان سازد و به این ترتیب امک بلکه صرفاً عدم انجام تعهدات دو طرف قرارداد کار را موقتاً موجه می

 کند. ي قرارداد را پس از اعاده وضع به حال سابق فراهم می ادامه

مصادیق تعلیق قرارداد کار، برخی به صورت صریح و مستقیم و برخی به طور ضمنی و 

، مرخصی 1)قانون کار 15اند؛ مواردي مثل حوادث قهریه (ماده  غیرمستقیم در قانون کار بیان شده

و اعزام  3)قانون کار 17، توقیف کارگر (ماده 2)قانون کار 16 تحصیلی و مرخصی بدون حقوق (ماده

به صراحت در مبحث دوم قانون کار تحت عنوان  4)قانون کار 19کارگر به خدمت نظام وظیفه (ماده 

اند اما به صراحت و  اند. اما موارد دیگري نیز وجود دارد که ماهیتاً تعلیق ذکر شده» تعلیق قرارداد کار«

                                                 
بینی که وقوع آن از اراده طرفین  در موردي که به واسطه قوه قهریه و یا بروز حوادث غیرقابل پیشقانون کار:  15. ماده 1

قسمتی از کارگاه تعطیل شود و انجام تعهدات کارگر یا کارفرما بطور موقت غیرممکن گردد، قراردادهاي  خارج است، تمام یا
آید. تشخیص موارد فوق با وزارت تعـاون،  شود به حال تعلیق درمی کار با کارگران تمام یا آن قسمت از کارگاه که تعطیل می

 .کار و رفاه اجتماعی است
بدون حقوق با مزد  هاي مرخصیارداد کارگرانی که مطابق این قانون از مرخصی تحصیلی و یا دیگر قر قانون کار:  16. ماده 2

 .آید ، در طول مرخصی و به مدت دو سال به حال تعلیق درمی کنند میاستفاده 
ت توقیف در مد شود نمیو توقیف وي منتهی به حکم محکومیت  گردد میقرارداد کارگري که توقیف قانون کار:  17. ماده 3

 .گردد میبه حال تعلیق درمی آید و کارگر پس از رفع توقیف به کار خود باز 
آید، ولی کارگر باید حداکثر تا دو ماه پس  حالت تعلیق درمی   در دوران خدمت نظام وظیفه قرارداد کار بهقانون کار:  19. ماده 4

 .شود میکار مشغول   شده باشد در شغلی مشابه آن بهاز پایان خدمت به کار سابق خود بر گردد و چنانچه شغل وي حذف 
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و تعلیق  1)قانون کار 74اند. مثل مرخصی استعلاجی کارگر (ماده  ق قرارداد کار نیامدهدر مبحث تعلی

 2).قانون کار 165مرتبط با اخراج کارگر (ماده 

مرخصی بارداري و زایمان به لحاظ ماهوي با تعریف وضعیت تعلیق تطابق مفهومی دارد. چرا که 

در دوران مرخصی «... پذیر نیست؛  قتاً امکاندر مرخصی بارداري و زایمان، انجام تعهدات کارگر مو

شود و به تعهد خود در مورد انجام کار عمل  بارداري و زایمان، کارگر در محل کار خود حاضر نمی

حق «منطقاً نیز  )251: 1383(عراقی، ». به شمار آیدکند، پس باید جزء موارد تعلیق قرارداد کار  نمی

» وقفه موقت در کار است کی نیا رای، زاستتتر مس یدر استحقاق مرخص ه کاربازگشت ب

(Addati and et al, 2014: 80) . ،منطقی به نظر «گذشته از تحلیل مبتنی بر نصوص قانونی

بینی است، به حیات قرارداد  پذیر و قابل پیش رسد زمانی که پایان یافتن این گونه حوادث امکان نمی

 )30: 1396(بادینی و صمدي، ». کرد خاتمه داد و کارگر را در شرایطی بغرنج رها

در خصوص مرخصی بارداري و زایمان به عنوان یکی  3قانون کار 14ترتیب اولاً حکم ماده  بدین

الرعایه است و بر کارفرما لازم است که پس از پایان مرخصی بارداري و  از مصادیق تعلیق، لازم

قانون کار مقررّ  76ماده  1ین اساس تبصره زایمان، کارگر را جهت ادامه قرارداد کار بپذیرد. بر هم

ثانیاً حکم ». گردد... پس از پایان مرخصی زایمان، کارگر زن به کار سابق خود باز می«داشته است که 

چنانچه «...قانون کار نیز در خصوص مرخصی بارداري و زایمان مصداق دارد؛ طبق این ماده  20ماده 

یرفتن کارگر خودداري کند، این عمل در حکم اخراج غیرقانونی کارفرما پس از رفع حالت تعلیق از پذ

نامه اجرایی قانون ترویج تغذیه با شیر مادر و حمایت  آیین 5بر همین مبنا ماده ». شود... محسوب می

پس  نامه نییآ نیمادران مشمول ا«مقرر داشته است که  1383از مادران در دوران شیردهی اصلاحی 

 شده ادی. در دوران ابندیخود اشتغال  یدر کارقبل دیبای ردهیو در دوران ش نمایزا یمرخص انیاز پا

 ».نقل و انتقال باشند ای  شغل رییتغ یخود، متقاض نکهیا مگر نقل و انتقال آنها ممنوع است

                                                 
مدت مرخصی استعلاجی، با تأیید سازمان تأمین اجتماعی جزء سوابق کار و بازنشستگی کارگران قانون کار:  74. ماده 1

 .محسوب خواهد شد
حکم بازگشت کارگر  که هیأت حل اختلاف، اخراج کارگر را غیر موجه تشخیص داد، در صورتی قانون کار:  165. ماده 2

و در غیر اینصورت (موجه بودن اخراج) کارگر، مشمول اخذ حق  کند میالسعی او را از تاریخ اخراج صادر  اخراجی و پرداخت حق
 .این قانون خواهد بود 27سنوات به میزان مندرج در ماده 

ت یکی از طرفین موقتاً متوقف شود، قرارداد کار چنانچه به واسطه امور مذکور در مواد آتی انجام تعهداقانون کار:  14. ماده 3
آید و پس از رفع آنها قرارداد کار با احتساب سابقه خدمت (از لحاظ بازنشستگی و افزایش مزد) به حالت  به حال تعلیق درمی 

 .گردد اول بر می
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لزوم عدم احتساب مدت مرخصی بارداري و زایمان به عنوان بخشی از مدت   .4

 قرارداد کار

شود که کارفرما موظف  ی مرخصی بارداري و زایمان این نتیجه حاصل میبا پذیرش ماهیت تعلیق

است پس از اتمام مدت مرخصی بارداري و زایمان، کارگر را به کار پذیرفته و مدت باقیمانده قرارداد 

(قبل از شروع مرخصی بارداري و زایمان) را به جریان بیاندازد. این موضوع، اثر چندانی در 

رموقت (دائم) ندارد اما در قراردادهاي مدت موقت بسیار حساس و حائز اهمیت قراردادهاي مدت غی

ماهه داشته و در ماه پنجم قرارداد به مرخصی بارداري و  12عنوان مثال اگر کارگري قرارداد  است؛ به

عهد ماه دیگر نیز به ادامه قرارداد با کارگر مت 7زایمان رفته باشد، کارفرما پس از اتمام مرخصی، براي 

ماه از مدت قرارداد باقی بوده است. در واقع کارفرما  7است. چرا که قبل از شروع دوره مرخصی، 

 نباید مدت مرخصی بارداري و زایمان را جزء مدت قرارداد محاسبه کند.

ادعاي فوق، ممکن است با نظر مخالف مواجه شود؛ نظر مخالفی که معتقد است دوره مرخصی 

ید جزء مدت قرارداد محاسبه شود و پس از بازگشت کارگر از این مرخصی، بارداري و زایمان، با

کارفرما تکلیفی به ادامه همکاري با کارگر به میزان مدت باقیمانده از قرارداد او (در زمان شروع 

، در مدت مرخصی 1قانون کار 76ماده  2مرخصی بارداري و زایمان) ندارد. چرا که به موجب تبصره 

تر از آن به موجب  کند و مهم یمان، کارگر از سازمان تأمین اجتماعی حقوق دریافت میبارداري و زا

مدت مرخصی بارداري و زایمان جزء سابقه خدمت کارگر محسوب  2،قانون کار 76ماده  1تبصره 

 شود. می

 نظر فوق بنا به ادلهّ زیر وجاهت حقوقی ندارد؛

گردد.  بر می» حالت اول«تعلیق، قرارداد کار به ، پس از رفع 3قانون کار 14به صراحت ماده  .الف

در این ماده، حالت قبل از تعلیق است. پس با اتمام مرخصی » حالت اول«بدیهی است منظور از 

گردد. به این معنا که مدت  بارداري و زایمان، قرارداد کار به حالت قبل از شروع مرخصی بر می

 عتبار دارد.باقیمانده قرارداد در زمان شروع مرخصی، ا

                                                 
 عی پرداخت خواهد شد.قانون کار: حقوق ایام مرخصی زایمان طبق مقررات قانون تأمین اجتما 76ماده  2. تبصره 1
گردد و این مدت با تأیید  قانون کار: پس از پایان مرخصی زایمان، کارگر زن به کار سابق خود باز می 76ماده  1. تبصره 2

 شود. سازمان تأمین اجتماعی جزء سوابق خدمت وي محسوب می
ات یکی از طرفین موقتاً متوقف شود، قرارداد کار چنانچه به واسطه امور مذکور در مواد آتی انجام تعهدقانون کار:  14. ماده 3

آید و پس از رفع آنها قرارداد کار با احتساب سابقه خدمت (از لحاظ بازنشستگی و افزایش مزد) به حالت  به حال تعلیق درمی 
 .گردد میاول بر 
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، پس از پایان مرخصی زایمان، کارگر زن به کار 1قانون کار 76ماده  1به صراحت تبصره  .ب

گردد. در این تبصره، قانونگذار با آن که در مقام بیان حکم بوده است، هیچ قید و  سابق خود باز می

ا در پذیرش کارگر را به شرطی بیان نکرده است. چه اگر اراده قانونگذار بر این بود که تکلیف کارفرم

توانست تصریح کند که صرفاً  بقاي مدت قرارداد پس از گذشت مدت زمان مرخصی مشروط کند، می

در صورتی که در زمان اتمام مرخصی، مدت قرارداد منقضی نشده باشد، کارفرما ملزم به پذیرش 

ه لزوم پذیرش کارگر به طور کارگر است. اما قانونگذار در مقام بیان، چنین قیدي را قرار نداده و ب

 مطلق حکم داده است.

قانون ترویج تغذیه با شیر مادر و حمایت از مادران در دوران شیردهی،  3ماده  2طبق تبصره  .پ

حکم این ». تأمین شود امنیت شغلی مادران پس از پایان مرخصی زایمان و در حین شیردهی باید«

گونه تردیدي در شمول حکم آن بر همه  ه جاي هیچتبصره به حدي واضح و مطلق بیان شده است ک

کارگران و کارمندان با هر نوع قرارداد و در هر قالب استخدامی و در هر دستگاه و نهادي اعم از 

نامه اجرایی  اصلاحی آیین 5گذارد. در راستاي اجراي این حکم، ماده  دولتی و غیردولتی باقی نمی

ایت از مادران در دوران شیردهی نیز مقررّ داشته است که قانون ترویج تغذیه با شیر مادر و حم

نامه پس از پایان مرخصی زایمان و در دوران شیردهی باید در کار قبلی  مادران مشمول این آیین«

 ».خود اشتغال یابند...

 2پرداخت حقوق ایام مرخصی بارداري و زایمان توسط سازمان تأمین اجتماعی (وفق تبصره  -ت

) به معناي در جریان بودن قرارداد کار نیست. چرا که اولاً این پرداختی، مسامحتاً 2ون کارقان 76ماده 

، عنوان این پرداختی 3قانون تأمین اجتماعی 76حقوق نامیده شده است. چه این که به موجب ماده 

ت. بلکه است. ثانیاً این پرداختی برابر با حقوق دریافتی کارگر در زمان اشتغال نیس» کمک بارداري«

به موجب ماده مزبور، کمک بارداري برابر است با دو سوم آخرین مزد بیمه شده. ثالثاً این کمک 

وجه به معناي جریان داشتن  هزینه از جمله تعهدات رفاهی سازمان تأمین اجتماعی است و به هیچ

                                                 
گردد و این مدت با تأیید  باز می قانون کار: پس از پایان مرخصی زایمان، کارگر زن به کار سابق خود 76ماده  1. تبصره 1

 شود. سازمان تأمین اجتماعی جزء سوابق خدمت وي محسوب می
 قانون کار: حقوق ایام مرخصی زایمان طبق مقررات قانون تأمین اجتماعی پرداخت خواهد شد. 76ماده  2. تبصره 2
رتیکه ظرف یکسال قبل از زایمان سابقه بیمه شده زن یا همسر بیمه شده مرد در صوقانون تأمین اجتماعی:  67. ماده 3

کار از کمک بارداري استفاده نماید. کمک ه شرط عدم اشتغال به تواند ب می پرداخت حق بیمه شصت روز را داشته باشد 
هفته جمعاً قبل و بعد از  حداکثر براي مدت دوازده   باشد که می 63بارداري دوسوم آخرین مزد یا حقوق بیمه شده طبق ماده 

 .ایمان بدون کسر سه روز اول پرداخت خواهد شدز
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گی کلی و هاي از کارافتاد قرارداد کار در زمان پرداخت آن نیست. چه این که پرداخت مستمري

توان  بازنشستگی نیز به معناي جریان داشتن رابطه کار در زمان پرداخت آنها نیست. پس نمی

پرداخت کمک هزینه بارداري توسط سازمان تأمین اجتماعی را، دلیلی بر جریان داشتن رابطه کار در 

زمان تأمین زمان مرخصی دانست. بلکه با مرخصی بارداري و زایمان، قرارداد کار معلق شده و سا

 کند. اجتماعی از باب اجراي یکی از تعهدات رفاهی خود، این کمک هزینه را پرداخت می

 76ماده  1احتساب دوره مرخصی بارداري و زایمان در سابقه خدمت بیمه شده (وفق تبصره  .ث

ن نیز به معناي احتساب این مدت به عنوان بخشی از زمان قرارداد کار نیست. در ای 1)قانون کار

و » سابقه کار«، دو مصداق دارد؛ یکی »سابقه خدمت«خصوص باید توجه داشت که اصطلاح 

 148با توجه به لزوم بیمه کردن کارگران توسط کارفرما به موجب ماده ». اي سابقه بیمه«دیگري 

اي است. چرا که همه کارفرمایان مشمول  ، وجود سابقه کار همواره قرین ثبت سابقه بیمه2قانون کار

اي در یک بازه زمانی الزاماً به معناي  قانون کار باید کارگران خود را بیمه کنند. اما ثبت سابقه بیمه

، دوره 3قانون بیمه بیکاري 6ماده  2وجود رابطه کار در آن مدت نیست. به طور مثال، طبق تبصره 

شود. در  محسوب میاي)  زمانی دریافت مقرري بیمه بیکاري، جز سابقه خدمت بیمه شده (سابقه بیمه

، 4قانون کار 74حالی که در این بازه زمانی، فرد بیکار، اشتغال (سابقه کار) ندارد. همچنین طبق ماده 

 14اصلاحی ماده  1شود و طبق تبصره  اي کارگر ثبت می دوره مرخصی استعلاجی در سوابق بیمه

علیرغم عدم اشتغال کارگر،  ، دوره خدمت نظام وظیفه و حضور داوطلبانه در جبهه نیز5قانون کار

اي قابل ثبت است. بنابراین، احتساب دوره مرخصی بارداري و زایمان در سابقه خدمت  سوابق بیمه

                                                 
گردد و این مدت با تأیید  قانون کار: پس از پایان مرخصی زایمان، کارگر زن به کار سابق خود باز می 76ماده  1. تبصره 1

 شود. سازمان تأمین اجتماعی جزء سوابق خدمت وي محسوب می
ن مکلفند بر اساس قانون تأمین اجتماعی نسبت به بیمه نمودن کارگران قانون کار: کارفرمایان مشمول این قانو 148. ماده 2

 خود اقدام نمایند.
ي بیمه شده از نظر  قانون بیمه بیکاري: مدت دریافت مقرري بیمه بیکاري، جزء سوابق پرداخت حق بیمه 6ماده  2. تبصره 3

 بازنشستگی، ازکارافتادگی و فوت محسوب خواهد شد.
ار: مدت مرخصی استعلاجی با تأیید سازمان تأمین اجتماعی جزء سوابق کار و بازنشستگی کارگران قانون ک 74. ماده 4

 محسوب خواهد شد.
طلبانه آنان در جبهه قبل از  ظیفه شاغلین مشمول قانون کار یا شرکت داو مدت خدمت نظام وقانون کار:  14ماده  1. تبصره 5

 ياعتبار مورد نیاز براي اجراد. گرد مین اجتماعی محسوب می نان نزد سازمان تأاشتغال و یا حین اشتغال جزو سوابق خدمتی آ
 .گردد مین می این قانون از محل دریافت میانگین حق بیمه دو سال آخر فرد بیمه شده تأ
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کارگر، به معناي احتساب این مدت به عنوان بخشی از قرارداد کار نیست. این احتساب، صرفاً به 

 ان حمایتی اجتماعی و رفاهی است.اي بدون سابقه اشتغال واقعی و به عنو معناي ثبت سابقه بیمه

یکی از منابع بنیادین حقوق، اصول کلی حقوقی است. هر حوزه حقوقی به فراخور موضوع و  .ج

مقتضیات آن، داراي اصول خاصی است. حقوق کار نیز اصول کلی متعددي دارد که با فلسفه 

به نفع کارگر است که تأسیسی رشته حقوق کار هماهنگی دارند. یکی از این اصول، اصل تفسیر 

حقوق کار را باید از دیدگاه حمایت از «...ناشی از جنبه حمایتی حقوق کار است. طبق این اصل 

). به این معنا که در تفسیر مقررات موضوعه ناظر بر روابط 18: 1383(عراقی، » کارگران بررسی کرد

آورد. بر اساس این اصل، بر کار، آن تفسیري معتبر است که از کارگر حمایت بیشتري به ارمغان 

فرض مبهم بودن موضع قانونگذار در خصوص بقاء قرارداد کار بعد از مرخصی بارداري و زایمان، 

اي باشد که با منافع حقه کارگر سازگاري داشته باشد که در این خصوص قطعاً بقاء  گونه تفسیر باید به

 قرارداد کار، تفسیر ارجح است.

خصی بارداري و زایمان، نباید به عنوان بخشی از مدت زمان قرارداد کار با این تفاصیل، دوره مر

محسوب شود و بر اساس ماهیت تعلیقی مرخصی بارداري و زایمان، کارفرما نسبت به مدت زمان 

 12باقیمانده از قرارداد کارگر (قبل از شروع مرخصی) متعهد است. به طور مثال اگر در قراردادي 

ماه به کارفرما مراجعه  9پنجم قرارداد به مرخصی بارداري و زایمان برود و پس از ماهه، کارگر در ماه 

تواند به دلیل اتمام ظاهري و اسمی مدت قرارداد از پذیرش او خودداري کند. بلکه  کند، کارفرما نمی

ان ماه باقیمانده از قرارداد کارگر را از زمان اتمام مرخصی بارداري و زایمان به جری 7موظف است 

 بیاندازد.

 ارزیابی اشتراط حق فسخ کارفرما و انفساخ قرارداد در صورت حدوث بارداري  .5

شرایط و نحوه فسخ قرارداد «بینی  ) امکان پیش1/2/1394قانون کار (الحاقی  10طبق بند ح ماده 

کارگر  در قرارداد کار وجود دارد. بنابراین ممکن است توافق» (در مواردي که مدت تعیین نشده است)

اي باشد که براي طرفین یا یکی از آنها تحت شرایطی  و کارفرما در جریان انعقاد قرارداد کار به گونه

امکان فسخ یکجانبه قرارداد وجود داشته باشد. البته این امکان صرفاً در قراردادهایی وجود دارد که در 

 آنها مدت تعیین نشده باشد.
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بینی حق فسخ (در قراردادهاي  که آیا امکان پیش سؤال قابل طرح در این خصوص این است

بدون مدت) براي کارفرما و یا انفساخ قرارداد در صورت تحقق بارداري کارگر زن وجود دارد؟ پاسخ 

 به این سؤال مستلزم تمهید برخی مقدمات نظري در باب شرایط صحت شروط قراردادي است؛

کار به شرط عدم کاهش مزایاي حمایتیِ مندرج شروط مندرج در قرارداد  1قانون کار 8طبق ماده 

هاي قانونی  در قانون کار نافذ خواهد بود. بر این اساس چنانچه شرط قرارداديِ خاصی یکی از حمایت

از کارگران را کلاً نقض کند و یا جزئاً کاهش دهد اعتبار نخواهد داشت. شرط حق فسخ براي کارفرما 

مندي از مرخصی بارداري  شرایط بارداري کارگر، ناقضِ حق بهرهو یا انفساخ قرارداد در صورت تحقق 

قانون کار) است. به عبارت دیگر پذیرش شرط حق فسخ یا انفساخ قرارداد  76و زایمان (موضوع ماده 

در صورت تحقق بارداري و زایمان، نقض کلیِ حق قانونی استفاده از مرخصی بارداري و زایمان است 

 اعتبار است. قانون کار شرطی باطل و بی 8ه و بنابراین بر اساس ماد

گذشته از تحلیل مبتنی بر قواعد حقوق کار، قواعد عمومی قراردادها نیز مؤید تفسیر فوق است؛ 

اعم است از این که «... شرط نامشروع، باطل است. شرط نامشروع نیز  2قانون مدنی 232طبق ماده 

تر، شرط  ) به تعبیر دقیق226: 1383کاتوزیان، ( .»مخالف قانون باشد یا اخلاق و نظم عمومی

یعنی بر خلاف قواعد امري (آمره) باشد... باطل بودن چنین شرطی که بر خلاف نظم «...نامشروع 

شرط حق فسخ یا انفساخ  )189: 1387. (صفایی، »عمومی است مبتنی بر مصلحت جامعه است...

چرا که بر خلاف ین اساس نامشروع و باطل است؛ قرارداد کار در صورت تحقق بارداري کارگر نیز بر ا

هاي آن گذشته از  هاي آن از کارگران جنبه آمره دارند و حمایت قانون کار است. قانونی که حمایت 76ماده 

اند. چه این که  تأمین منافع شخصی کارگران، بر محور صیانت از نظم عمومی اجتماعی طراحی شده

هاي حقوقی است که مبتنی بر نظم عمومی اجتماعی شکل گرفته است و  حقوق کار از جمله حوزه«اساساً 

 )81: 1400. (نجارزاده هنجنی، »بر این اساس اختصاص به حوزه حقوق عمومی دارد

                                                 
مزایائی کمتر  شروط مذکور در قرارداد کار یا تغییرات بعدي آن در صورتی نافذ خواهد بود که براي کارگرقانون کار:  8. ماده 1

 .از امتیازات مقرر در این قانون منظور ننماید
 قانون مدنی: شروط مفصله ذیل باطل است ولی مفسد عقد نیست؛ 232. ماده 2
 شرطی که انجام آن غیرمقدور باشد.  .1

 شرطی که در آن نفع و فایده نباشد.  .2

 ».شرطی که نامشروع باشد  .3
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 هیأت عمومی دیوان عدالت اداري 827و  482هاي شماره  نقد دادنامه  .6

زن در دوره مرخصی بارداري و پس از بحث و تحلیل قواعد حقوقی مرتبط با امنیت شغلی کارگران 

تواند در جهت  زایمان، تحلیل و ارزیابی دو دادنامه صادره از هیأت عمومی دیوان عدالت اداري می

 سازي بحث کمک کند؛ عینی

 هیأت عمومی دیوان عدالت اداري 24/5/1396مورخ  482. دادنامه شماره 1-6

و رفاه اجتماعی به موجب دستورالعمل  مدیرکل وقت روابط کار و جبران خدمت وزارت تعاون، کار

گانه زیر را به مدیران کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی  بندهاي شش 19/3/1393مورخ  49517شماره 

 ها ابلاغ کرد؛ استان

به ) تا پایان دو سالگی کودك(اخراج زنان کارگر در ایام مرخصی زایمان و دوران شیردهی   .1«

 .هر عنوان ممنوع است

خصوص زنان کارگر داراي قرارداد کار موقت شاغل در کارهاي ماهیتاً مستمر چنانچه در   .2

تاریخ انعقاد قرارداد کار مدت موقت با ایام مرخصی زایمان و دوران شیردهی وي تلاقی یابد تاریخ 

ل خاتمه قرارداد کار به پس از ایام شیردهی انتقال خواهد یافت. به عبارت دیگر مدت قرارداد این قبی

 .کارگران تا میزان باقیمانده از ایام شیردهی افزایش خواهد یافت

در خصوص زنان کارگر داراي قرارداد کار موقت شاغل در کارهاي ماهیتاً غیرمستمر چنانچه  .3

تاریخ اتمام قرارداد کار مدت موقت یا کار معین با ایام مرخصی زایمان یا دوران شیردهی تلاقی یابد 

 .ادام که کار باقی است قرارداد خاتمه نخواهد یافتدر ایام شیردهی م

قانون کار، حتی در صورت تغییر پیمانکار در ایام ) 13(در رابطه سه سویه کار موضوع ماده  .4

مرخصی زایمان و شیردهی، فسخ یا خاتمه قرارداد کار کارگر زن مجوزي ندارد و با بقاي کار و 

مکلف به ادامه کار کارگر زن تا پایان دوران شیردهی  کارگاه، کارفرماي اصلی و پیمانکار جدید

 .خواهند بود

تغییر شغل و نقل و انتقال زنان کارگر به هر عنوان در ایام شیردهی جز با رضایت خودشان  .5

 .ممنوع است

 .»توجه به مراتب فوق تخلف از تکالیف قانونی و مستوجب مجازات انتظامی است  عدم .6

هیأت عمومی دیوان عدالت  24/5/1396مورخ  482جب دادنامه شماره این دستورالعمل به مو

 اداري ابطال شد. هیأت عمومی دیوان عدالت اداري در این دادنامه تصریح کرد که؛
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قانون کار  165و ماده  21و بند (د) ماده  27نظر به این که در دستورالعمل مورد اعتراض، ماده «

با شیر مادر و حمایت از مادران در دوره شیردهی مصوب سال  قانون ترویج تغذیه 3ماده  2و تبصره 

تفسیر شده و براي مراجع حل اختلاف کار ضابطه و قاعده ایجاد شده و تفسیر قانون از وظایف  1374

قانون اساسی از وظایف وزراء  138باشد و ایجاد ضابطه و قاعده آمره در اجراي اصل  مقنن می

ایف ارائه شده از ناحیه معاونت روابط کار و جبران خدمت وزارت بینی شده است و در شرح وظ پیش

بینی نشده، در نتیجه صدور دستورالعمل مورد  اي پیش تعاون، کار و رفاه اجتماعی چنین وظیفه

 3ماده  2اعتراض توسط مرجع مصوب خارج از حدود اختیارات است و با توجه به این که در تبصره 

امنیت شغلی مادران پس از پایان مرخصی زایمان و «ادر مقرّر شده است قانون ترویج تغذیه با شیر م

اشاره به کارگران با قرارداد دائم دارد، زیرا در قرارداد مدت موقت  ،»در حین شیردهی باید تأمین شود

یابد و توسعه حکم قانونگذار و تمدید  با پایان مدت قرارداد، رابطه کارگري و کارفرمایی خاتمه می

قانون کار و  21تبار قراردادهاي با مدت موقت تا پایان شیردهی بر خلاف بند (د) ماده مدت اع

همچنین در صورت احراز تقصیر و تخلف کارگر و موجه بودن اخراج، ممنوعیت اخراج زنان کارگر 

هاي  باشد و از طرفی چون هیأت قانون کار می 165و  27شیرده تا پایان دو سالگی بر خلاف مواد 

تلاف و تشخیص مرجع رسیدگی به اختلاف کارگر و کارفرما ناشی از اجراي قانون کار بوده حل اخ

که ایجاد صلاحیت اضافی و تهدید به مجازات انتظامی به شرح مفاد دستورالعمل مذکور بر خلاف 

مدیرکل روابط  19/3/1393ـ  49517قانون کار است، بنابراین دستورالعمل شماره  164و  157موارد 

وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی به علت خارج بودن از حدود اختیارات مرجع وضع آن و مغایرت  کار

قانون تشکیلات و آیین دادرسی دیوان عدالت اداري  88و ماده  12ماده  1با قانون با استناد به بند 

 ».شود ابطال می 1392مصوب سال 

د استدلال مهم ارائه کرده است که ذیلاً هیأت عمومی دیوان عدالت اداري در صدور این رأي چن

 شوند؛ بررسی و ارزیابی می

اولین مقدمه استدلال هیأت عمومی دیوان عدالت اداري در دادنامه مزبور این است که  .اول

تفسیر قانون بر عهده مقنن است و معاونت روابط کار و جبران خدمت وزارت تعاون، کار و رفاه 

 د؛اجتماعی، چنین صلاحیتی ندار

، صحیح نیست. چرا »باشد... تفسیر قانون از وظایف مقنن می«...این استدلال هیأت عمومی که 

 که تفسیر قانون انواعی دارد؛
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قانون اساسی در صلاحیت انحصاري مقنن است؛  73تفسیر قانونی: این نوع تفسیر طبق اصل 

 ».شرح و تفسیر قوانین عادي در صلاحیت مجلس شوراي اسلامی است...«

گیرد. قانون اساسی در  تفسیر قضائی: این نوع تفسیر، توسط قضات و مراجع قضایی صورت می

مفاد این اصل مانع از تفاسیري «...پس از بیان مرجع تفسیر قانونی، تصریح کرده است که  73اصل 

 ».کنند، نیست که دادرسان در مقام تمییز حق از قوانین می

گیرد و  مجریان قانون در مقام اجراي قانون صورت می تفسیر اجرایی: این نوع تفسیر، توسط

اجراي قانون مستلزم تعیین مفهوم و قلمروي آن است و مأموران «...گریزي از آن نیست. چرا که 

 )142: 1381(کاتوزیان،  .»کنند فهمند رعایت می چنان که قانون را می اداري آن

 ست (دکترین).تفسیر علمی که برآمده از نظرات اندیشمندان حقوقی ا

بر این اساس فقط یک قسم از تفسیر (تفسیر قانونی) از وظایف مقنن است و البته این نوع 

تفسیر، مانع از ارائه سایر تفاسیر نیست. مجریان در مقام اجراي اغلب قوانین و چه بسا همه قوانین، 

بنابراین بر فرض که  ناچار از نوعی تفسیر هستند تا فهم خاصی از قانون را ملاك عمل قرار دهند.

نفسه اشکالی ندارد و تنها در صورت مغایرت با قانون،  مفاد دستورالعمل مزبور، تفسیر قانون باشد فی

 واجد ایراد است.

دومین گزاره استدلال هیأت عمومی دیوان عدالت اداري در دادنامه مزبور این است که  -دوم

در دستورالعمل براي مراجع «...ر و رفاه اجتماعی معاونت روابط کار و جبران خدمت وزارت تعاون، کا

کرده است و ایجاد ضابطه و قاعده در صلاحیت معاونت » حل اختلاف کار ضابطه و قاعده ایجاد...

روابط کار و جبران خدمت وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی نیست. برخلاف این ادعا، بررسی مفاد 

ل مزبور، هیچ ضابطه و قاعده جدیدي ایجاد نکرده است و دهد که دستورالعم دستورالعمل نشان می

طور که  فقط به تکرار قواعد و ضوابط مندرج در قوانین طبق اصول حقوق کار پرداخته است. همان

پیشتر بیان شد، بر اساس پذیرش وضعیت تعلیق و در راستاي تضمین حق امنیت شغلیِ مندرج در 

، بقاء قرارداد کار پس از دوره مرخصی بارداري و زایمان باید قانون اساسی و اصل تفسیر به نفع کارگر

به رسمیت شناخته شود. این نتیجه، حاصل تفسیري برخلاف نص نیست. قانونگذار خود به صراحت 

پس از پایان مرخصی زایمان، کارگر زن به کار «قانون کار مقررّ داشته است که  76ماده  1در تبصره 

قانون ترویج تغذیه با شیر مادر و  3ماده  2. همچنین قانونگذار در تبصره »گردد... سابق خود باز می

امنیت شغلی مادران پس از پایان «تصریح کرده است که  حمایت از مادران در دوران شیردهی

بنابراین دستورالعمل مورد شکایت، فقط مفاد ». تأمین شود مرخصی زایمان و در حین شیردهی باید
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الذکر را تکرار کرده است و هیچ قاعده و ضابطه جدیدي تأسیس  دو قانون فوقاراده قانونگذار در 

 نکرده است.

 2تبصره «...مندرج در رأي هیأت عمومی دیوان عدالت اداري، این است که   سومین گزاره -سوم

دام این که ک»! قانون ترویج تغذیه با شیر مادر ... اشاره به کارگران با قرارداد دائم دارد... 3ماده 

وجه مشخص نیست. چرا  این قانون اشاره به قرارداد دائم دارد به هیچ 3ماده  2عبارت از متن تبصره 

امنیت شغلی مادران پس از پایان مرخصی زایمان و در «که این تبصره فقط مقرر داشته است که 

ی این مشخص نیست هیأت عمومی دیوان عدالت اداري از چه طریق». تأمین شود حین شیردهی باید

را کشف و یا شهود کرده است. این تبصره کاملاً واضح است و با توجه به اطلاقی که دارد » اشاره«

شود. حجیت این اطلاق در پرتو اصل تفسیر به نفع کارگران،  همه انواع قراردادهاي کار را شامل می

 نیز قابل تأیید است.

اداري در دادنامه مزبور این است که هیأت عمومی دیوان عدالت   گزاره چهارم استدلال -چهارم

قانون  21تمدید مدت اعتبار قراردادهاي با مدت موقت تا پایان شیردهی بر خلاف بند (د) ماده «...

است. در واقع در این استدلال، اضافه شدن مدت مرخصی بارداري و زایمان به مدت قرارداد » کار...

قانون کار تلقی شده است. بند (د)  21بند (د) ماده  دستورالعمل مزبور)، برخلاف 2موقت (موضوع بند 

انقضاء مدت در قراردادهاي کار با مدت موقت و عدم تجدید صریح یا ضمنی «قانون کار  21ماده 

 را به عنوان یکی از طرق خاتمه قرارداد کار معرفی نموده است.» آن

افتد  و زایمان اتفاق می این استدلال نیز صحیح نیست. زیرا آنچه که در فرض مرخصی بارداري

گونه که پیشتر توضیح داده شد، با تحقق  نه تمدید مدت قرارداد موقت است و نه تجدید آن. همان

آید و پس از پایان مرخصی  مرخصی بارداري و زایمان، قرارداد کار (با هر مدتی) به حال تعلیق در می

زمان شروع مرخصی بارداري و زایمان، جریان افتد. یعنی در  (رفع تعلیق) قرارداد مجدداً به جریان می

شود و مدت باقیمانده قرارداد پس از مرخصی بارداري و زایمان مجدداً به  رابطه کار موقتاً قطع می

وجه تمدید یا تجدید قرارداد نیست و ناشی از طبیعت وضعیت تعلیق  افتد. این معنا، به هیچ جریان می

 قانون کار نیست. 21ه است و بنابراین برخلاف بند (د) ماد

در صورت «...آخرین گزاره استدلال هیأت عمومی دیوان عدالت اداري این است که  -پنجم

احراز تقصیر و تخلف کارگر و موجه بودن اخراج، ممنوعیت اخراج زنان کارگر شیرده تا پایان دو 

از موضوع دستورالعمل این استدلال کاملاً ». باشد... قانون کار می 165و  27سالگی بر خلاف مواد 

خارج است. چرا که مفاد دستورالعمل مزبور درصدد تضمین بقاء قرارداد پس از مرخصی بارداري و 
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زایمان است. این دستورالعمل در نظر داشته است که کارگران مادر، پس از مرخصی بارداري و زایمان 

به دلیل «امکان اخراج کارگر مادر اخراج نشوند. فلذا این احکام، هیچ تعارضی با » به دلیل شیردهی«

 قانون کار ندارند. 165و  27بر اساس مواد » نامه انضباطی قصور یا تقصیر یا نقض آئین

 يعدالت ادار وانید یعموم هیأت 30/8/1396مورخ  827دادنامه شماره   .2-6

شد، دادنامه که در بند قبلی تحلیل  482گذشته از موضوعات مشترك این دادنامه و دادنامه شماره 

در خصوص الزامی یا ارشادي بودن ممنوعیت اخراج کارگران زن پس از اتمام مرخصی  827شماره 

 بارداري و زایمان با نقد جدي مواجه است؛

وزیر  1393/2/31-38613بخشنامه شماره  3بند در قسمتی از پرونده موضوع این دادنامه، شاکی 

چنین مقرر ن دانسته و خواستار ابطال آن شده است. این بند را خلاف قانوتعاون، کار و رفاه اجتماعی 

هاي کار شرایط لازم را براي فعالیت مادران  معاونت روابط کار موظف است در محیط«است:  داشته

باردار فراهم ساخته تا مادران بتوانند بدون دغدغه پس از طی دوران بارداري به محیط کار بازگردند و 

ف در این زمینه موظف هستند در چارچوب مقررات قانون کار اجازه هیأت تشخیص و حل اختلا

 ».اخراج پس از زایمان را ندهند

نظر ...«هیأت عمومی دیوان عدالت اداري در این خصوص این گونه به صدور رأي پرداخت که 

وزیر تعاون، کار و رفاه اجتماعی متضمن  1393/2/31-38613بخشنامه شماره  3که بند  به این

آوري نیست و جنبه ارشادي دارد، بنابراین قابل رسیدگی و اتخاذ تصمیم در هیأت عمومی  ده الزامقاع

 ».دیوان عدالت اداري تشخیص نشد

توانست از این فرصت دادرسی، براي تضمین  متأسفانه هیأت عمومی دیوان عدالت اداري که می

زایمان بیشترین بهره را ببرد، با  امنیت شغلی کارگران زن پس از گذراندن دوره مرخصی بارداري و

الاشعار، راه را براي اخراج کارگران زن پس از گذراندن  بخشنامه فوق 3اعلام ارشادي بودن بند 

مرخصی بارداري و زایمان باز گذاشت. این در حالی است که هیأت عمومی دیوان عدالت اداري 

صل بیست ودوم قانون اساسی و لزوم توانست با استناد به حق اساسی امنیت شغلی مندرج در ا می

اصل بیست و یکم قانون اساسی و همچنین لزوم رفع  2حمایت از مادران در دوران بارداري طبق بند 

اصل سوم قانون اساسی، صیانت از امنیت شغلی را به قانون اساسی  9تبعیضات ناروا مندرج در بند 

فی که در مباحث قبلی به آنها پرداخته شد و کرده و سپس با استناد به مواد قانونی مختل مستظهر 

همگی مستقیم یا غیرمستقیم بر لزوم حفظ رابطه کاري کارگران زن در دوره مرخصی بارداري و 
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دانست و  عنه را تکرار نظر مقنن می بخشنامه معترض 3زایمان و پس از آن تأکید داشتند، حکم بند 

کرد. اما  از مرخصی بارداري و زایمان تأکید می بر الزامی بودن مممنوعیت اخراج کارگران زن پس

 3متأسفانه بدون ارائه هیچگونه ادله و مستنداتی حکم ممنوعیت اخراج این کارگران را که در بند 

دانسته و به این ترتیب راه را براي خدشه بر امنیت » ارشادي«عنه آمده است،  بخشنامه معرتض

 شغلی آنها باز گذاشته است.

 گیري نتیجه

الملل کار  تضمین امنیت شغلی کارگران زن در دوره مرخصی بارداري و زایمان، در قواعد حقوق بین

راستا با این قواعد، توسعه یافته است. در حقوق  مورد تأکید جدي است. حقوق اتحادیه اروپا نیز هم

مادران  ایران علیرغم این که از یک سو، قانون اساسی بر مصونیت شغل اشخاص و لزوم حمایت از

در دوران بارداري و رفع تبعیضات ناروا و برابري همه در برابر قانون تأکید کرده است و از سوي دیگر 

قانونگذار عادي هم در قوانین کار و تأمین اجتماعی و قانون ترویج تغذیه با شیر مادر و حمایت از 

کارگران زن در وضعیت مادران در دوران شیردهی، مقررات نسبتاً مطلوبی براي صیانت از شغل 

بینی کرده است، متأسفانه رویه قضایی در این جهت شکل نگرفته است. در  بارداري و زایمان پیش

واقع با این که انتظار منطقی این بود که دستگاه قضایی و به طور خاص هیأت عمومی دیوان عدالت 

مزبور در جهت تثبیت امنیت هاي مطلوب قوانین  راستا با اصول کلی حقوق کار از ظرفیت اداري هم

شغلی کارگران زن استفاده کند، متأسفانه این انتظار محقق نشد و رویه قضایی از ظرفیت تفسیر 

محدود قوانین مزبور در جهت نقض امنیت شغلی کارگران زن استفاده کرد و اصول حقوق کار از 

 جمله اصل حمایتگري و تضمین امنیت شغلی را نادیده گرفت.

ایط مطلوب است که قانونگذار در اصلاحات آتی قانون کار و تأمین اجتماعی و یا سایر در این شر

قوانین مربوط، ضمن اعلام صریح ماهیت تعلیقیِ دوران مرخصی بارداري و زایمان، تأکید تصریحیِ 

اي مبنی بر ممنوعیت خاتمه دادن به قراردادهاي کارگران زن در دوره مرخصی بارداري و زایمان  ویژه

سابقه  در همه انواع قراردادهاي کار داشته باشد. البته این پیشنهاد در تاریخ تقنینی حقوق کار ایران بی

کار کردن زنان باردار از شش «مقرر کرده بود که  18ماده در  1337نبوده است؛ قانون کار مصوب 

ن مدت حق اخراج آنان را زایمان ممنوع است و کارفرما در ای هفته قبل از زایمان تا چهار هفته بعد از

 ».نخواهد داشت  نیز
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به این ترتیب با تأکید صریح قانونگذار به شرح فوق، رویه قضایی نیز فرصت مناسبی براي ترمیم 

رویه سابق خود خواهد داشت. هر چند در شرایط تقنینیِ فعلی نیز دستگاه قضایی و به ویژه دیوان 

خود در راستاي تضمین امنیت شغلی کارگران زن در دوره تواند در جهت ترمیم رویه  عدالت اداري می

هاي  المللی و اصول کلی حقوق کار است، گام مرخصی بارداري و زایمان که منطبق با قواعد بین

 موثري بردارد.
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