
کتـاب کـار
 تهیه شده توسط تیم حقوقی
سامانه خدمات حقوقی وینداد



مقدمه

 تعریف کارفرما و کارگر و کارگاه

قرارداد کار

 تعریف کارگر
 تعریف کارفرما

کارگاه (محل انجام قرارداد)

تعهدات کارگر و کارفرما در مقابل هم
تعهدات کارگر

تعهدات کارفرما

قرارداد کار با مدت غیر موقت یا دائمی
قرارداد کار با مدت موقت

 قرارداد کار برای انجام کار معین
قرارداد مشاوره یا ساعتی

مفاد قرارداد مشاوره

دوره آزمایشی
ساعت کار 

تعطیلات و مرخصی ها
 حق السعی

نوبت کاری 
اضافه کاری

 حق سنوات یا مزایای پایان کار 
عیدی و پاداش سالانه

فهرست

 انواع قرارداد کار

نکات مهم استخدامی براساس قانون کار

1

5 

8 

15

19

3 

vindad.comvindad.com



حق بیمه
مالیات

کسورات قانونی

(NDA)قرارداد محرمانگی با کارمند 
 قرارداد عدم رقابت با کارمند 

محرمانگی و عدم رقابت

حل و فصل اختلاف

36

42 

45 

 49پانویس

vindad.com فهرست 2



مقدمه



 در بدو شروع هر کسب و کاری نکته مهم و حائز اهمیت این است که در مسیر این
 کسب و کار، کارآفرینان و صاحبان کسب و کار به تنهایی نمی توانند به موفقیت دست
 پیدا کنند. به همین دلیل در همان ابتدا به دنبال افرادی هستند تا بتوانند در راستای
 اهداف سازمانی، با بهره مندی از خدمات آن ها مسیر موفقیت را سریعتر طی نمایند. در
 این مرحله لازم است بعد از پیدا کردن این افراد با آن ها قراردادی منعقد شود که به

 قرارداد کار یا استخدام معروف است.

 هدف اصلی هر قراردادی این است که میزان توقعات و تعهدات طرفین شفاف شده و
 از اختلافات بعدی تا حد امکان جلوگیری شود. پس به هر میزان که قرارداد شفاف تر و
 دقیق تری منعقد شود، به همان میزان مسائل و مشکلات حقوقی و اختلاف نظرات بعد

 از آن هم کمتر خواهد شد.

 از آن جایی که یکی از چالش های حقوقی هر کسب و کاری، به ویژه کسب و کارهای
 جدید، آشنایی با حقوق کارفرما و کارگر است و نقص اطلاعات در این زمینه می تواند
 صدمات زیادی از جمله از دست دادن زمان و منابع مالی برای آن ها به همراه داشته
 باشد، ما درصدد هستیم تا در این نوشتار به این موضوع حقوقی بپردازیم و حقوق
 کارفرما، کارگر، قرارداد کار و نکات مهم استخدامی را روشن سازیم تا افراد بتوانند با دید
 بازتری به استخدام افراد با مهارت های مورد نیاز بپردازند و متقابلاً افرادی که استخدام

می شوند هم، آگاهی کاملی از حقوق خود داشته باشند.
 

 نکته ضروری این است که منظور از کارگر در قانون کار، تمام افرادی هستند که مطابق
 قانون کار و با قرارداد کار در سازمان ها و ارگان های مختلف فعالیت می نمایند که در

عرف رایج فعلی ممکن است کارمند نیز خطاب شوند.
 

 مطابق ماده 1 قانون کار جمهوری اسلامی ایران مصوب 1369 کلیه کارفرمایان، کارگران،
قانون می  این  از  تبعیت  به  و کشاورزی مکلف  تولیدی، صنعتی، خدماتی  موسسات 

 باشند.

 ما در این نوشتار در تلاشیم که با زبان ساده، مفاهیم حقوقی را برای مخاطبین بازگو
اطلاعی آن  مفهوم  از  و  کردید  برخورد  ستاره داری  واژه  با  که  مورد  هر  در  لذا   کنیم 
اطلاع آن  دقیق  از مفهوم  توانید  کتاب می  انتهای  واژه نامه  به  مراجعه  با   نداشتید، 

یابید.
 

 در نهایت از شما مخاطبین عزیز می خواهیم که بعد از مطالعه کتاب ما را از نظرات و
انتقادات سازنده خود بهره مند سازید.
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 تعریف کارگر
 تعریف کارفرما

کارگاه (محل انجام قرارداد)
 تعریـف کارفرمـا
و کارگر و کارگاه



 مطابق ماده 2 قانون کار، کارگر از لحاظ این قانون کسی است که به هر عنوان  در مقابل
 دریافت حق السعی اعم از مزد، حقوق، سهم سود و سایر مزایا به درخواست کارفرما کار

می کند.
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 برای ورود به بحث لازم است ابتدا کارفرما و کارگر را براساس قانون کار تعریف کنیم. در واقع یک
 قرارداد بدون مشخص شدن طرفین، یک قرارداد صحیح حقوقی نخواهد بود. نا   م های قانونی دقیق

طرفین باید در ابتدای قرارداد ذکر شود تا مشخص شود چه کسانی در قرارداد دخیل هستند.

1

2

 در قرارداد در قسمت کارمند و یا کارگر با عنایت به شخص حقیقی بودن3
 وی باید نام و نام خانوادگی کامل  بر اساس اسناد سجلی (شناسنامه و
 کارت ملی) به همراه نام پدر و شماره شناسنامه، کدملی، تاریخ تولد، محل

صدور شناسنامه، میزان تحصیلات و آدرس دقیق و کامل قید گردد.

 مطابق ماده 3 قانون کار، کارفرما شخصی است حقیقی یا حقوقی که کارگر به درخواست
و حساب او در مقابل دریافت حق السعی کار می کند.

در قانون تامین اجتماعی ماده 2 بند 4 کارفرما چنین تعریف شده است:
 

 کارفرما شخصی حقیقی یا حقوقی است که بیمه شده به دستور یا به حساب او کار می
 کند. کلیه کسانی که به عنوان مدیر یا مسئول، عهده دار اداره کارگاه ها هستند، نماینده
نمایندگان انجام کلیه تعهداتی است که  و کارفرما مسئول   کارفرما محسوب می شوند 

مذکور در قبال بیمه شده به عهده می گیرند.

 اگر کارفرما شخص حقوقی باشد باید نام قانونی شرکت که در اداره ثبت
 شرکت ها ثبت گردیده وهم چنین نام تجاری و یا علامت تجاری که با آن
اقتصادی کد  ملی،  شناسه  ثبت،  شماره  همراه  به  می  شود  شناخته   نام 
 شرکت و همچنین نماینده شرکت که صاحب امضای مجاز شرکت براساس
شرکت آدرس  و  وی  سمت  با  همراه  می باشد،  رسمی  روزنامه   آخرین 

براساس آخرین آدرس اعلامی به اداره ثبت شرکت  ها قید گردد.

الف) تعریف کارگر

ب) تعریف کارفرما



 مطابق ماده 3 قانون کار، کارگاه محلی است که کارگر به درخواست کارفرما یا نماینده او
 در آن جا کار می کند. از قبیل موسسات صنعتی، کشاورزی، معدنی، ساختمانی، ترابری،

 مسافربری، خدماتی، تجاری، تولیدی، اماکن عمومی و امثال آن ها.

ناهارخوری، نمازخانه،  قبیل  از  کارگاه اند  به  متعلق  کار  اقتضای  به  که  تاسیساتی   کلیه 
خانه، قرائت  حرفه ای،  آموزشگاه  حمام،  درمانگاه،  مهدکودک،  شیرخوارگاه،   تعاونی ها، 
 کلاس های سوادآموزی و سایر مراکز آموزشی و اماکن مربوط به شورا و انجمن اسلامی

و بسیج کارگران، ورزشگاه و وسایل ایاب و ذهاب و نظایر آن ها جز کارگاه می باشند.

 آدرس محل کار کارفرما و محل اشتغال کارمند و یا کارگر به طور دقیق باید ذکر گردد و در
 صورت تغییر و انتقال محل اشتغال از شهری به شهر دیگر، تعدیل و مناسب سازی شرایط
اعزام در خصوص  و همچنین  گردد  تعیین  باید  ایجاد شده  تغییرات  با   کاری متناسب 
 کارمند و یا کارگر به ماموریت خارج از شهر محل اشتغال باید شرایط آن به طور دقیق

بیان گردد.

 اگر کارفرما شخص حقیقی باشد باید نام و نام خانوادگی کامل آن براساس
 اسناد سجلی (شناسنامه و کارت ملی) به همراه نام پدر، شماره شناسنامه،
 کدملی، تاریخ تولد، محل صدور شناسنامه و آدرس دقیق و کامل آن قید

گردد.

ج) کارگاه (محل انجام قرارداد)
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تعهدات کارگرقـرارداد کـار
تعهدات کارفرما

?
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 برای شفاف شدن حقوق و تعهدات طرفین میان کارگر و کارفرما قراردادی منعقد می شود
که به قرارداد کار معروف است.

 
 طبق تعریف ماده 7، قرارداد کار عبارت است از قرارداد کتبی یا شفاهی که به موجب آن
 کارگر در قبال دریافت حق السعی کاری را برای مدت موقت یا مدت غیرموقت برای کارفرما

انجام می دهد.

 قرارداد کار مطابق ماده 10 قانون کار، علاوه بر مشخصات دقیق طرفین باید حاوی موارد
ذیل باشد:

قرارداد کار

1
۲
۳
۴
۵
۶
۷

o نوع کار یا حرفه ای که کارگر باید به آن اشتغال یابد

o حقوق یا مزد مبنا و لواحق  آن

o ساعات کار، تعطیلات و مرخصی ها

o محل انجام کار

o تاریخ انعقاد قرارداد

o مدت قرارداد چنانچه کار برای مدت معین باشد

o موارد دیگری که عرف و عادت شغل یا محل ایجاب نماید 

4

5
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 مستند به تبصره 1 همین ماده در مواردی كه قرارداد كتبی باشد قرارداد در 4 نسخه تنظیم
 می گردد كه یك نسخه از آن به اداره كار محل و یك نسخه نزد كارگر و یك نسخه نزد
 كارفرما و نسخه دیگر در اختیار شورای اسلامی كار و در كارگاه هایی كه فاقد شورا هستند

در اختیار نماینده كارگر قرار می گیرد.

ماده 8ـ اصلاحات زیر در قانون کار صورت می پذیرد:
 

الف ـ به ماده (7) قانون کار دو تبصره به شرح زیر اضافه می گردد:

 تبصره (3) الحاقی به ماده (7) قانون كار موضوع بند (الف) ماده (8) قانون
1387/8/25 مصوب  صنعتي  سرمایه گذاری  و  توليد  موانع  از  برخي   رفع 

مجمع تشخيص مصلحت نظام مقرر می  دارد:

فرم در  و  کتبی  به صورت  باید  روز  از سی  بیش  با  قراردادهای   تبصره3ـ 
و قوانین  چهارچوب  در  اجتماعی  امور  و  کار  وزارت  توسط  که   مخصوص 

مقررات تهیه و در اختیار طرفین قرار می گیرد، باشد.
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تعهدات کارگر و کارفرما در مقابل هم

 نکته مهم در شفاف شدن هر قراردادی این است
 که طرفین باید به یک درک متقابل از تعهدات یکدیگر

 برسند. وظایف آن ها، هدف نهایی قرارداد، ماهیت و دامنه
فعالیت های کسب و کار باید به طور گسترده و کامل مورد

 بحث قرار بگیرد و وظایف و تعهدات طرفین به طور شفاف در
قرارداد نیز ذکر شود.
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مطابق قانون کار تعهدات کارگر در مقابل کارفرما عبارت است از :

لذا کارگر است  به شخص  قائم  کار  قرارداد  اینکه  به  توجه  با  کار:  اجرای شخصی   -1 
وظیفه دارد که شخصاً تعهدات را به جا بیاورد.

 2- رعایت دقت در اجرای کار: منظور از دقت در اجرای کار زمانی که شرط خاصی از دقت
 در قرارداد کار پیش بینی نشده است، دقت متعارف به نسبت نوع کار و وظایف محوله
 است. قصور  در نتیجه بی دقتی و عدم رعایت حسن انجام کار قابل پیگیری و مطالبه

از سوی کارفرما است.

 3- رعایت امانت در اجرای کار و امانت داری نسبت به اشیایی که برای انجام کار در
اختیار کارگر قرار می گیرد.

 4- اجرای دستورات کارفرما:
 برقراری رابطه قراردادی میان کارگر و کارفرما ایجاب می کند که تمامی دستورات کارفرما

توسط کارگر اجرا شود.

 5- رعایت مقررات انضباطی کارگاه:
کار و مقررات در قانون  انضباطی مجموعه مقرراتی است که در چارچوب  نامه   آیین 
 کارگاه ها متناسب با شرایط و اوضاع و احوال کارگاه توسط کارفرما تهیه شده و پس از
تأیید واحد تعاون، کار و رفاه اجتماعی محل، توسط کمیته انضباط کار اجرا می شوند.

 طبق ماده 27 قانون کار، دو دلیل عمده برای اخراج کارگر، یکی قصور در انجام وظایف
 محوله و دیگری نقض آیین نامه های انضباطی کارگاه پس از تذکرات کتبی است.

 
6-  رعایت بند محرمانگی و عدم رقابت

 در صورتی که اطلاعات حساس یا موضوعات مربوط به مالکیت معنوی  در طول کار
 وجود داشته باشد، باید از وجود بند جلوگیری از نقض اطلاعات محرمانه در قرارداد،

اطمینان حاصل نمایید.

 از آن جایی که کارمندان در ساختار شرکت و در پست ها و مسئولیت های مختلف
 حضور دارند و به اسرار و اطلاعات زیادی ممکن است دست پیدا کنند، به همین دلیل
 لازم است که با آن ها قراردادی منعقد شود که از این اسرار و اطلاعات حفاظت شود.
 این قرارداد با نام قرارداد عدم افشای اطلاعات با کارمند شناخته می شود. علاوه بر این
 قرارداد، قراردادی مبنی بر تعهد عدم رقابت نیز وجود دارد که مفاد این قرارداد در این
راستا تنظیم می شود که اگر کارمندان و یا کارگران که به یک کسب  وکار ملحق می
  شوند، بعد از مدتی از این کسب و کار خارج شدند نتوانند همان ایده را اجرایی کنند.

این امر تضمین ایده اولیه یک کسب وکار است.

 در مورد این قرارداد در ادامه توضیحاتی مفصل تر آورده شده است.

الف) تعهدات کارگر

6

7

8
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 در این بخش ابتدا تعهدات را به صورت تیتروار نام برده و سپس در بخش های دیگر، هر یک از این
 موارد را با مواد قانونی مرتبط آن ها به صورت کامل توضیح خواهیم داد.

تعهدات کارفرما در برابر کارگر عبارت است از :

 1- پرداخت حق السعی: قرارداد کار، عقدی معوض است بنابراین اولین وظیفه کارفرما
پرداخت عوض کار انجام شده به کارگر است.

      
2- الزام به رعایت ساعت کار مقرر در قرارداد کار

 3- تکلیف به ارجاع ندادن کار اضافی به کارگر مگر با شرایط مذکور در مواد 59، 60، 61،
83

 4- الزام به رعایت ممنوعیت انجام کارهای خطرناک، سخت و زیان آور و نـیز حمـل بار
 بیشتر از حد مجاز با دست و بدون استفاده از وسایل مکانیکی برای کارگران زن (ماده

57) و کارگران نوجوان

 ماده 75: انجام کارهای خطرناک، سخت و زیان آور و نیز حمل بار بیش از حد مجاز با
 دست و بدون استفاده از وسایل مکانیکی برای کارگران زن ممنوع است. دستورالعمل
 و تعیین نوع و میزان این قبیل موارد با پیشنهاد شورای عالی کار به تصویب وزیر کار

و امور اجتماعی خواهد رسید.
 

 5- تکلیف به رعایت امکان استفاده از مرخصی بارداری و زایمان زنان کارگر و رعایت
فرصت شیردهی آنها به کودکان (مواد 76 و 77)

 
 ماده 77: در مواردی که به تشخیص پزشک سازمان تامین اجتماعی، نوع کار برای کارگر
 باردار خطرناک یا سخت تشخیص داده شود، کارفرما تا پایان دوره بارداری وی بدون

کسر حق السعی کار مناسب تر و سبک تری به او ارجاع می نماید.
 

6- ممنوعیت به کار گیری افراد کمتر از 15 سال (ماده 79)

ماده 79: به کار گماردن افراد کمتر از 15 سال تمام ممنوع است.
  

به پرداخت حق سنوات  کارفرمایان،  تعهدات  از  دیگر  یکی  پرداخت حق سنوات:   -7 
کارگران است که این تعهد مربوط به زمانی می  شود که قرارداد کار به نحوی پایان می

 یابد.

ب) تعهدات کارفرما

9
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8- بیمه کارگران: از تکالیف پر اهمیت و حساس کارفرمایان که قانونگذار به عهده آنها
نهاده است بیمه کردن کارگران براساس قانون تأمین اجتماعی است.

9- پرداخت مطالبات معوقه کارگران در پایان کار: با توجه به اینکه حقوق و مطالبات
 کارگر از دیون ممتازه  ( ماده 13 تبصره 1 ) محسوب می گردد و نیز تصریح قانونی ماده
 22 قانون کار، در پایان کار تمامی مطالباتی که ناشی از قرارداد کار و مربوط به دوره
 اشتغال کارگر در موارد قانونی است به کارگر و در صورت فوت او به وارث قانونی وی
منظر از  کارگر  حقوق  اهمیت  و  حساسیت  اساس  همین  بر  شد.  خواهد   پرداخت 
مطالبات مدعی  می توانند  کارگر  وُرّاث  فوت،  در صورت  که  است  قدری  به   قانونگذار 

معوقه کارگر شده و کارفرما نیز محکوم به پرداخت می گردد.

10- تسلیم گواهی انجام کار: به استناد ماده 187 قانون کار، کارفرمایان مکلف اند پس
 از پایان قرارداد کار بنا به درخواست کارگر، گواهی انجام کار با قید مدت، زمان شروع و

پایان و نوع کار انجام شده را به وی تسلیم نمایند.

11- تأمین ایمنی کارگاه، ماشین آلات و وسایل حفظ سلامت کارگران: مطابق ماده 91
 قانون کار، کارفرمایان کارگاه های خانوادگی، موظـف به رعـایت مقررات حفاظتی کارگاه و
 مسئول اجرای آن در راستای تأمین سلامت کارگران و جلوگیری از بروز خطرات ناشی از
 انجام کار و در هنگام کار هستند و این وظیفه نه تنها در رابطه با کارگاه، بلکه نسبت

به ملحقات آن هم جاری است.
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قرارداد کار با مدت غیر موقت یا دائمیانواع قرارداد کار
قرارداد کار با مدت موقت

 قرارداد کار برای انجام کار معین
قرارداد مشاوره یا ساعتی



1- قرارداد کار با مدت غیر موقت یا دائمی
 مطابق تبصره 2 ماده 7 قانون کار، در کارهایی که طبیعت آن ها جنبه مستمر دارد در

صورتی که مدتی در قرارداد ذکر نشود، قرارداد دائمی تلقی می شود.

2- قرارداد کار با مدت موقت
 همانطور که از عنوان آن پیداست در این قراردادها خاتمه مدت قرارداد ذکر می شود و
تاریخ با مدت موقت،  کار  قرارداد  قرارداد خاتمه می یابد. در   با فرا رسیدن آن موعد، 
 شروع و پایان آن از همان ابتدا تعیین می شود و در طول قرارداد نیز کارفرما نمی تواند
کارهایی که برای  ماده 7 حداکثر مدت موقت   1 تبصره  کند. مطابق  را فسخ    قرارداد 
به و  تهیه  اجتماعی  امور  و  کار  وزارت  توسط  دارد  غیر مستمر  جنبه  ها  آن   طبیعت 
 تصویب هیئت وزیران خواهد رسید.سوالی که در این جا مطرح می شود این است که
 اگر کارگر در انجام وظایف محوله قصور داشته باشد و در رعایت آیین نامه های انضباطی
 کارگاه کوتاهی کند، در صورتی که ممکن است ادامه چنین وضعی در ادامه کارِ کارگاه
خلل به وجود آورد و موجب خسارت شود، آیا باز هم کارفرما نمی تواند او را اخراج کند؟

 به نظر می رسد با توجه به تفاسیری که از قانون کار و ماده 27 (که در بالا اشاره شد)
اخذ نظر مثبت شورای اسلامی با  دارد، در چنین شرایطی کارفرما می تواند   آن وجود 
 کارگاه قرارداد کار موقت را قبل از انقضای آن فسخ کند. قراردادهای موقت برای کارها و
 مشاغلی که ماهیت دائمی ندارند به  ویژه قرارداد های پیمانی  که اجرای آن ها عموماً
 مدت زمان خاصی دارد، ایجاد شده و نباید در قراردادهای با ماهیت دائمی مورد استفاده

قرار گیرند، اگرچه قانون منعی برای آن قائل نشده است.

 تکرار و تداوم قراردادهای موقت موجب دائمی شدن آن نمی شود ولی چنانچه قراردادی
 دائمی باشد تبدیل آن به قرارداد موقت، در صورتی که کارگر رضایت نداشته باشد،
 خلاف مقررات است و کارگر می تواند به هیئت های حل اختلاف وزارت کار مراجعه و از

کارفرمای خود شکایت کند.

قرارداد کار به چهار دسته تقسیم می شود که در ادامه به توصیف هرکدام می پردازیم:

12
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 دریافت قرارداد کار مدت موقت 

3- قرارداد کار برای انجام کار معین
 این نوع از قرارداد صرفا برای امر مشخصی تشکیل می شود و با انجام شدن آن قرارداد
 خاتمه می یابد. نکته قابل توجه این است که در این قرارداد کارگر با لوازم و ابزار کارفرما
 کار را به سرانجام می رساند. مرز قرارداد کار معین و قرارداد پیمانکاری به هم نزدیک

 است.
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 با این حال این دو قرارداد تفاوت هایی با یک دیگر دارند. از جمله این که پیمانکار با ابزار
خودش کار را انجام داده و ملزم است در تاریخ مشخصی کار را تحویل دهد. دیگر آن
 که دریافتی های پیمانکار عموما به صورت مبلغی یک جا و یا در چندین قسط تعهد می
  شود در حالی که در قرارداد کار معین، حقوق براساس کارکرد کارگر در بازه زمانی خاص

(عموما یک ماهه) پرداخت می شود.

 مطابق ماده 25 قانون کار، اگر قرارداد کار برای مدت موقت و یا برای انجام کار معین
منعقد شده باشد، هیچ یک از طرفین به تنهایی حق فسخ آن را ندارند.

 مطابق تعریف ماده 2 بند 5 آیین نامه خرید خدمات مشاوره، مشاوره هر نوع خدمات
 مدیریتی، کارشناسی، مشاوره ای یا خدمات مهندسی مشاور در حوزه هایی است که

نیازمند صلاحیت و تخصص می باشد.

 قرارداد مشاوره قراردادی است که کارفرما براساس آن می تواند افرادی را با عنوان مشاور
 به صورت ساعتی و با تعهد حضور در ساعات معین به کار بگیرد. متقابلا اگر فردی
 بخواهد از تخصص خودش به صورت ساعتی استفاده نماید، نیازمند انعقاد این قرارداد

است.

 این نکته حائز اهمیت است که اصولا مشاور به استخدام رسمی شرکت یا سازمان
 محل فعالیت خود در نمی آید و قرارداد او از نوع قرارداد مشاوره است، نه استخدام یا
 کار. از تفاوت هایی که قرارداد مشاوره با قرارداد استخدام دارد، این است که دستمزد
به عبارت دیگر، مشاور موظف است به  صورت ساعتی تعیین می شود؛   مشاور اصولا 
 تعداد ساعت معینی (مثلا 100 ساعت) را به شرکت طرف قرارداد خود اختصاص دهد و

در ازای هر ساعت مبلغی دریافت کند.

 همچنین طبق قوانین جدید، مالیات تعلق گرفته به قراردادهای مشاوره معادل 10درصد
 است و سقف معافی مالیات برای این اشخاص وجود ندارد؛ درحالی که این مبلغ برای
 کارمندان متفاوت است. حقوق این اشخاص تا رقمی مشخص، معاف از مالیات است
 و برای حقوق بیشتر از آن، به صورت پلکانی به ترتیب معادل 7، 10 و 20 درصد مالیات
 پرداخت می شود؛ از طرف دیگر، مزایایی همچون سنوات، عیدی و پاداش به قراردادهای
 مشاوره تعلق نمی گیرد. مشاور در صورتی که به صورت ساعتی فعالیت کند بیمه هم

نمی شود.

4- قرارداد مشاوره یا ساعتی

 دریافت قرارداد مشاوره یا ساعتی 
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مفاد قرارداد مشاوره
 برای اطمینان یافتن از ارتباط درست میان طرفین، شرایط زیر باید در هر قرارداد مشاوره ای

اعمال شود:

1- طرفین دخیل

 یک قرارداد بدون مشخص شدن طرفین، قرارداد نخواهد بود. نام های قانونی
 طرفین باید در ابتدای قرارداد ذکر شود تا مشخص شود چه کسانی در قرارداد

دخیل هستند.

2- مشخص شدن حقوق و تعهدات طرفین

وظایفشان برسند.  یکدیگر  تعهدات  از  متقابل  درک  یک  به  باید   طرفین 
 چیست؟ هدف نهایی چیست؟ ماهیت و دامنه فعالیت های کسب و کار
 باید به طور گسترده و کامل مورد بحث قرار بگیرد و وظایف مختلف طرفین

هم در قرارداد نیز ذکر شود.

3- قراردادهای محرمانه  بودن و عدم افشای اطلاعات

 در صورتی که اطلاعات حساس یا موضوعات مربوط به مالکیت معنوی در
از نقض اطلاعات بند جلوگیری  از وجود  باید  باشد،   طول کار وجود داشته 

محرمانه در قرارداد، اطمینان حاصل نمایید.

4- مدت قرارداد مشاوره

زمان شروع و پایان کار مشاور باید باید به وضوح در قرارداد ذکر شود.

5- نحوه پرداخت به مشاور

 همانند هر قرارداد دیگری در این نوع از قرارداد هم باید ترتیبات پرداخت
از این که پرداخت به صورت یک جا یا به  مشخص شده باشد. صرف نظر 
پرداخت به  مربوط  قرارداد  در  بندی  نکته مهم، وجود  باشد،  اقساط   صورت 

است.

vindad.comمفاد قرارداد مشاوره18
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دوره آزمایشی
 ساعت کار

تعطیلات و مرخصی ها
 حق السعی

 نوبت کاری
اضافه کاری

 حق سنوات یا مزایای پایان کار
عیدی و پاداش سالانه

 نکات مهم استخدامی
براساس قانون کار



1- دوره آزمایشی
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 برای اینکه کارگر و کارفرما نسبت به هم آشنایی پیدا کنند و تناسب کار با نوع شغل و
 محیط کارگاه برای کارگر مشخص شود و کارفرما هم نسبت به رفتار کاری و اخلاقی کارگر
 اطمینان حاصل کند، قانون اجازه داده در دوره ای که از ۳ ماه بیشتر نباشد، قرارداد کار
 به صورت آزمایشی منعقد شود. این دوره برای کارگران ساده و نیمه ماهر یک ماه و برای

کارگران ماهر و دارای تخصص سه ماه تنظیم می شود.
 

 مطابق ماده ۱۱، طرفین می توانند با توافق یک دیگر مدتی را به نام دوره آزمایشی کار
 تعیین نمایند.

 در خلال این دوره هر یک از طرفین حق دارد بدون اخطار قبلی و بدون آن که ملزم به
از طرف کار  رابطه  نماید. در صورتی که قطع  را قطع  کار  رابطه  باشد   پرداخت خسارت 
 کارفرما باشد، وی ملزم به پرداخت حقوق تمام دوره آزمایشی خواهد بود و چنانچه کارگر
 رابطه کار را قطع نماید، کارگر فقط مستحق دریافت حقوق مدت انجام کار خواهد بود.

مدت این دوره باید در قرارداد کار مشخص شود.



2- ساعت کار
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 مطابق ماده ۵۱، ساعت کار در این قانون مدت زمانی است که کارگر نیرو یا وقت خود را
 به منظور انجام کار در اختیار کارفرما قرار می دهد. به غیر از مواردی که در قانون استثنا

شده است، ساعات کار کارگران در شبانه روز نباید از ۸ ساعت تجاوز نماید.
 

 مطابق تبصره ۱ همین ماده کارفرما با توافق کارگران می تواند ساعات کار را
 در بعضی از روزهای هفته کمتر از میزان مقرر و در دیگر روزها اضافه بر
 این میزان تعیین کند به شرط آن که مجموع ساعات کار هر هفته از ۴۴

ساعت تجاوز نکند. در برخی موارد استثنائاتی هم وجود دارد:

 تبصره ۲ ماده ۵۱: در کارهای کشاورزی کارفرما می تواند با توافق کارگران،
 نماینده یا نمایندگان قانونی آنان، ساعات کار در شبانه روز با توجه به کار،

عرف و  فصول مختلف تنظیم نماید.

 مستند به ماده ۵۲ نیز در کارهای سخت و زیان آور و زیرزمینی ساعات کار نباید از ۶
ساعت در روز۳۶ ساعت در هفته تجاوز نماید.

 
 ماده ۵۳: کار روز، کارهایی است که زمان انجام آن از ساعت ۶ بامداد تا ۲۲ می باشد و

کارشب ، کارهایی است که زمان انجام آن بین ۲۲ تا ۶ بامداد قرار دارد.

  کار مختلط نیز کارهایی است که بخشی از ساعات انجام آن در روز و قسمتی از آن در
شب واقع می شود.

فوق العاده از  کارگر  می شود،  محسوب  شب  کار  جزء  که  ساعاتی  مختلط،  کارهای   در 
موضوع ماده ۵۸ این قانون استفاده می نماید.

بلکه در انجام نمی یابد  نوعاً در ساعات متوالی  کار متناوب کاری است که   ماده ۵۴: 
ساعات معینی از شبانه روز صورت می گیرد.

  مطابق تبصره همین ماده کارهای سخت و زیان آور و زیرزمینی به موجب
 آیین نامه ای خواهد بود که توسط شورای عالی حفاظت فنی و بهداشت کار
 و شورای عالی کار تهیه و به تصویب وزرای کار و امور اجتماعی و بهداشت،

درمان و آموزش پزشکی خواهد رسید.

  مطابق تبصره همین ماده، فواصل تناوب کار در اختیار کارگر است و حضور
 او در کارگاه الزامی نیست. در کارهای متناوب، ساعات کار و فواصل تناوب
 و نیز کار  اضافه نباید از هنگام شروع تا خاتمه جمعاً از ۱۵ ساعت در شبانه

روز بیشتر باشد.

با توافق طرفین و نوع کار و عرف کارگاه   ساعت شروع و خاتمه کار و فواصل تناوب 
تعیین می گردد.



3- تعطیلات و مرخصی ها
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مطابق ماده ۶۲، روز جمعه روز تعطیل هفتگی کارگران با استفاده از مزد می باشد.

  تبصره ۱: در امور مربوط به خدمات عمومی نظیر آب، برق، اتوبوسرانی و یا
به طور توافق طرفین،  یا  و  کار  یا ضرورت  نوع  کارگاه هایی که حسب   در 
 مستمر روز دیگری برای تعطیل تعیین شود، همان روز در حکم روز تعطیل
هفتگی خواهد بود و به هر حال تعطیلی یک روز معین در هفته اجباری  

است.

  کارگرانی که به هر عنوان به این ترتیب روزهای جمعه کار می کنند، در
دریافت مزد  بر  اضافه   ٪۴۰ جمعه،  روز  تعطیل  از  استفاده  عدم   مقابل 

خواهند کرد.

  تبصره ۲ - در صورتی که روزهای کار در هفته کمتر از شش روز باشد، مزد
روز تعطیل هفتگی کارگر، معادل یک ششم مجموع مزد یا حقوق دریافتی

  وی در روزهای کار در هفته خواهد بود.

  تبصره ۳ - کارگاه هایی که با انجام ۵ روز کار در هفته و ۴۴ ساعت کار
 قانونی، کارگرانشان از دو روز تعطیل استفاده می کنند، مزد هر یک از دو

روز  تعطیل هفتگی برابر با مزد روزانه کارگران خواهد بود.

  ماده ۶۳ - علاوه بر تعطیلات رسمی کشور، روز کارگر (۱۱ اردیبهشت) نیز جزء تعطیلات
رسمی کارگران به حساب می آید.

 مطابق ماده ۶۴ مرخصی استحقاقی سالانه کارگران با استفاده از مزد و احتساب ۴ روز
 جمعه، جمعا یک ماه است. برای کار کمتر از یک سال مرخصی مزبور به نسبت مدت کار

انجام یافته محاسبه می شود.

 مطابق ماده ۶۵ مرخصی کارگرانی که به کارهای سخت و زیان آور  اشتغال دارند ۵ هفته
 در سال است. استفاده از این مرخصی حتی الامکان در دو نوبت و در پایان هر شش ماه

کار صورت می گیرد.

مطابق ماده ۶۶، کارگر نمی تواند بیش از ۹ روز از مرخصی سالانه خود را ذخیره کند.
 

  ماده ۶۷ - هر کارگر حق دارد به منظور ادای فریضه حج واجب در تمام مدت کار خویش
حقوق بدون  مرخصی  یا  استحقاقی   مرخصی  عنوان  به  ماه  یک  نوبت،  یک  برای   فقط 

استفاده نماید.
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  تبصره - در مورد کارهای پیوسته ( زنجیره ای) و تمامی کارهایی که همواره
 حضور حداقل معینی از کارگران در روزهای کار را اقتضا می نماید،  کارفرما
 مکلف است جدول زمانی استفاده از مرخصی کارگران را ظرف سه ماه آخر
 هر سال برای سال بعد تنظیم و پس از تأیید شورای اسلامی کار یا  انجمن

صنفی یا نماینده کارگران اعلام نماید.

 ماده ۶۸ - میزان مرخصی استحقاقی کارگران فصلی بر حسب  ماه های کارکرد تعیین می
 شود.

  ماده ۶۹ - تاریخ استفاده از مرخصی با توافق کارگر و کارفرما تعیین می شود و در صورت
اختلاف بین کارگر و کارفرما، نظر اداره کار و امور اجتماعی  محل لازم الاجراء است.

 ماده ۷۰ - مرخصی کمتر از یک روز کار، جزء مرخصی استحقاقی منظور می شود.

  ماده ۷۱ - در صورت فسخ یا خاتمه قرارداد کار یا بازنشستگی و ازکارافتادگی کلی کارگر و
 یا تعطیل کارگاه، مطالبات مربوط به مدت مرخصی  استحقاقی کارگر به وی و در صورت

فوت او به ورثه او پرداخت می شود.

 ماده ۷۲ - نحوه استفاده از مرخصی بدون حقوق کارگران و مدت آن و شرایط برگشت آن 
 ها به کار، پس از استفاده از مرخصی با توافق کتبی کارگر یا  نماینده قانونی او و کارفرما

تعیین خواهد شد.

  ماده ۷۳ - کلیه کارگران در موارد ذیل حق برخورداری از سه روز مرخصی با استفاده از مزد
را دارند:

ب- فوت همسر، پدر، مادر و فرزندان الف- ازدواج دائم

  ماده ۷۴- مدت مرخصی استعلاجی، با تأیید سازمان تأمین اجتماعی، جزء سوابق کار و بازنشستگی
کارگران محسوب خواهد شد.

 مطابق ماده ،۳۴ کارگران کارمزد برای روزهای جمعه و تعطیلات رسمی و مرخصی، استحقاق دریافت
 مزد را دارند و ماخذ محاسبه میانگین کارمزد آن ها در روزهای کارکرد آخرین ماه کار آن هاست؛ مبلغ

 پرداختی در هر حال نباید کمتر از حداقل مزد قانونی باشد.
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 مطابق با آخرین تغییرات در مورد این موضوع، اصلاحیه سال ۹۰ قانون ترویج تغذیه با
 شیر مادر به صورت پیشنهاد مشترک مرکز امور زنان و خانواده و وزارت بهداشت، درمان

و آموزش پزشکی وقت تدوین و به هیات دولت ارائه شد.

در این لایحه خلاهای موجود در قانون مصوب سال ۷۴ شناسایی و اصلاح شده بود.

 مدت مرخصی زایمان و شیردهی در این لایحه ۹ ماه و برای وضع حمل دوقلوها یا بیشتر
 ۱۲ ماه در نظر گرفته شده و پدران می توانند پس از تولد فرزند خود از ۱۰ روز مرخصی
این نوزاد استفاده کنند.  از  به منظور مشارکت در مراقبت   (بدون احتساب تعطیلات) 

مدت در صورت داشتن فرزند دوقلو یا بیشتر، یک ماه خواهد بود.

که مادرانی  برای  شیردهی  ساعت  بود  شده  پیش بینی  لایحه  این  در  دیگر،  سوی   از 
 نوزادشان هنوز ۱ ساله نشده است، ۲ ساعت و برای کودکان بالای یک سال تا دو سال،

یک ساعت در نظر گرفته شود.

بخش شاغل  مادران  از  بیمه گر  سازمان های  حمایت  لزوم  به  لایحه  این  در   همچنین 
 خصوصی در بحث تغذیه با شیر مادر توجه شده و مواردی مانند مرخصی زایمان، موارد
مربوط به رحم اجاره ای، مادرانی که کودکانی را به فرزندی می پذیرند و بحث مهد کودک 

 های نزدیک محل کار کارکنان زن نیز لحاظ شده است.

 در باب افزایش میزان مرخصی زایمان از ۶ ماه به ۹ ماه در هیئت عمومی دیوان عدالت
 اداری رای وحدت رویه ای صادر شده است که در آن نیز بر ۹ ماه بودن مرخصی زایمان

تاکید شده است.
 

 در طول این مدت از طرف سازمان تامین اجتماعی غرامت دستمزد ایام بارداری به بیمه
و عیدی  اجتماعی  تامین  سازمان  تایید  مورد  زایمان  ایام  به  می شود،  پرداخت   شده 
 پاداش تعلق می گیرد و پرداخت آن از تکالیف کارفرما می باشد و مادران شیرده پس از
 شروع به کار مجدد در صورت ادامه شیردهی می توانند حداکثر تا ۲۴ ماهگی کودک

 روزانه یک ساعت از مرخصی (بدون کسر از مرخصی استحقاقی) استفاده کنند.



Lorem ipsum dolor sit amet, 
consectetuer adipiscing elit, sed 
diam nonummy nibh euismod 
tincidunt ut laoreet dolore 
magna aliquam erat volut.

Title
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 ضمنا در صورت عدم شیردهی مادر مرخصی زایمان طبق ماده ۷۶ قانون کار سه ماه یعنی
۹۰ روز خواهد بود.

 مضافا اگر ایام مذکور به تایید سازمان تامین اجتماعی رسیده باشد مرخصی استحقاقی
نیز تعلق می گیرد.

 براساس ماده ۷۸ قانون کار، کارفرما مکلف است به مادران شیرده تا پایان دو سالگی
از هر سه ساعت نیم ساعت فرصت شیر دادن بدهند و این فرصت جز  کودک پس 

ساعات کار آن ها محسوب می شود.

 
 همچنین کارفرما مکلف است متناسب با تعداد کودکان و با در نظر گرفتن گروه سنی
 آن ها مراکز مربوط به نگهداری کودکان (از قبیل شیرخوارگاه، مهد کودک و....) را ایجاد
 نماید. آیین نامه اجرایی، ضوابط تاسیس و اداره شیرخوارگاه و مهد کودک توسط سازمان
اجرا به مرحله  اجتماعی  امور  و  کار  وزیر  از تصویب  و پس  تهیه   بهزیستی کل کشور 

گذاشته می شود.

مدت مرخصی ساعتی برای مادران دارای فرزند دوقلو و بالاتر به میزان دو ساعت می 
 باشد. در صورتی که کارمندان از آن استفاده نکنند در مرخصی آنان ذخیره و هم چنین
تقویم  به وجوه نقدی یا اضافه کاری نیز نمی شود و همچنین امنیت شغلی مادران پس
 از پایان مرخصی زایمان و در حین شیردهی باید تامین شود و پس از پایان مرخصی
 زایمان و در دوران شیردهی، باید در کار قبلی خود اشتغال یابند، در این دوران نقل و
انتقال آن ها ممنوع است، مگر این که خود متقاضی تغییر  شغل یا نقل و انتقال باشند.

در صورتی که کارفرما از پذیرش مجدد زن پس از مرخصی زایمان امتناع ورزد، کارمند می 
 تواند به هیات حل اختلاف وزارت کار شکایت کند و متعاقب آن از مقرری بیمه بیکاری

برخوردار شود.

 همچنین یادآوری این نکته ضروری است که مطابق ماده ۴۷ قانون کار، چنانچه ایام
 استعلاجی کارگران به تایید کمیسیون پزشکی سازمان تامین اجتماعی رسیده باشد جزء

 سوابق کار آنان محسوب می گردد.

 از طرفی حسب تبصره ۱ ماده ۶۷ قانون مذکور پس از پایان مرخصی زایمان، کارگر زن به
اجتماعی جزء سوابق تامین  تایید سازمان  با  این مدت  و  باز می گردد   کار سابق خود 
 خدمت وی محسوب می شود. با عنایت به ترتیبات قانونی فوق به ایام بیماری و زایمان
از آن  پرداخت  و  می گیرد  تعلق  پاداش  و  عیدی  اجتماعی  تامین  سازمان  تایید   مورد 

تکالیف کارفرما می باشد.
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تبصره ۲
 به دولت اجازه داده می شود مرخصی زایمان را به ۹ ماه افزایش دهد و همسران آنان نیز از دو

هفته مرخصی اجباری (تشویقی) برخوردار شوند.

تبصره ۱
نفوس، ترکیب نتایج سرشماری های عمومی  به  توجه  با  بار،   دولت می تواند هر ۵ سال یک 
 جمعیتی و شاخص های سیاسی، امنیتی، اقتصادی و اجتماعی در چارچوب سیاست های کلی
 نظام و با رعایت شاخص های مندرج در قوانین برنامه ۵ ساله با ارائه لایحه به مجلس شورای
اسلامی نسبت به برقراری امتیازات یا ایجاد محدودیت ها بر اساس تعداد فرزندان اقدام کنند.

 لازم به ذکر است که به موجب قانون تنظیم خانواده و جمعیت مصوب ۲۶ اردیبهشت ۱۳۷۲ مرخصی
 زایمان و بارداری برای فرزندان چهارم و بعد تعلق نمی گیرد. لیکن براساس لایحه اصلاح قوانین تنظیم

خانواده و جمعیت مصوب ۱۳۹۲/۳/۲۰ این موضوع تا حدودی دستخوش تغییر شده است:
 

 ماده واحده:
و خانواده  تنظیم  قانون  در  مقرر  محدودیت های  کلیه  قانون  این  شدن  الاجرا  لازم  تاریخ   از 
 جمعیت و اصلاحات آن و سایر قوانین که بر اساس تعداد فرزند برای والدین شاغل یا فرزندان

آنان ایجاد شده است لغو می شود.
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 4- حق السعی
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مطابق مبحث اول فصل سوم قانون کار حق¬السعی اینگونه تعریف شده است:

 ماده ۳۴- کلیه دریافت های قانونی که کارگر به اعتبار قرارداد کار، اعم از مزد یا حقوق، کمک
افزایش پاداش  و ذهاب، مزایای  غیرنقدی،  ایاب   عائله مندی، هزینه  های مسکن، خواربار، 

تولید، سود سالانه و نظایر آن ها دریافت می نماید را حق السعی می نامند.

 مطابق ماده ۳۵، مزد عبارت است از وجوه نقدی و غیرنقدی و یا مجموع آن ها که در مقابل
انجام کار به کارگر پرداخت می شود.

 تبصره ۱ - چنان چه مزد با ساعات انجام کار مرتبط باشد، مزد ساعتی و در
 صورتی که بر اساس میزان انجام کار و یا محصول تولید شده باشد، کارمزد
 و چنانچه بر اساس محصول تولید شده و یا میزان انجام کار در زمان معین

باشد، کارمزد ساعتی، نامیده می شود.

  تبصره ۲ - ضوابط و مزایای مربوط به مزد ساعتی، کارمزد ساعتی و کارمزد و
به کار  عالی  پیشنهاد شورای  با  که  ماده  این  قابل شمول موضوع  مشاغل 

  تصویب وزیر کار و امور اجتماعی خواهد رسید، تعیین می گردد.
کار قانونی  از حداکثر ساعت  نباید  ماده فوق  کار موضوع   حداکثر ساعات 

تجاوز نماید.

 ماده ۳۶ - مزد ثابت، عبارت است از مجموع مزد شغل و مزایای ثابت پرداختی به تبع شغل.

  تبصره ۱ - در کارگاه هایی که دارای طرح طبقه بندی و ارزیابی مشاغل نیستند
بر حسب که  است  مزایایی  شغل،  تبع  به  پرداختی  ثابت  مزایای  از   منظور 
 ماهیت شغل یا محیط کار و برای ترمیم مزد در ساعات عادی کار پرداخت
 می گردد از قبیل مزایای سختی کار، مزایای سرپرستی، فوق العاده شغل و

غیره.

  تبصره ۲ - در کارگاه هایی که طرح طبقه بندی مشاغل به مرحله اجراء درآمده
است مزد گروه و پایه، مزد مبنا را تشکیل می دهد.

  تبصره ۳ - مزایای رفاهی و انگیزه ای از قبیل کمک هزینه مسکن، خواربار و
 کمک عائله مندی، پاداش افزایش تولید و سود سالانه جزو مزد ثابت و  مزد

مبنا محسوب نمی شود.
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  ماده ۳۷ - مزد باید در فواصل زمانی مرتب و در روز غیر تعطیل و ضمن ساعات کار به وجه نقد رایج
کشور یا با تراضی طرفین به وسیله چک عهده  بانک و با رعایت شرایط ذیل پرداخت شود:

  الف - چنان چه بر اساس قرارداد یا عرف کارگاه، مبلغ مزد به صورت روزانه یا ساعتی تعیین
 شده باشد، پرداخت آن باید پس از محاسبه در پایان روز  یا هفته یا پانزده روز یکبار به

نسبت ساعات کار و یا روزهای کارکرد صورت گیرد.

 ب - در صورتی که بر اساس قرارداد یا عرف کارگاه، پرداخت مزد به صورت ماهانه باشد،
این پرداخت باید در آخر ماه صورت گیرد. در این حالت  مزد مذکور حقوق نامیده می شود.

  تبصره - در  ماه های ۳۱ روزه مزایا و حقوق باید بر اساس ۳۱ روز محاسبه و به کارگر پرداخت
شود.

  ماده ۳۸ - برای انجام کار مساوی که در شرایط مساوی در یک کارگاه انجام می گیرد باید به زن و مرد
و قومیت  و  نژاد  جنس،  سن،  اساس  بر  مزد  میزان  تعیین   در  تبعیض  شود.  پرداخت  مساوی   مزد 

اعتقادات سیاسی و مذهبی ممنوع است.

 مطابق ماده ۳۹ مزد و مزایای کارگرانی که به صورت نیمه وقت و یا کمتر از ساعات قانونی تعیین شده
به کار اشتغال دارند به نسبت ساعات کار انجام  یافته محاسبه و پرداخت می شود.

  ماده ۴۰ - در مواردی که با توافق طرفین قسمتی از مزد به صورت غیر نقدی پرداخت می شود، باید
ارزش نقدی تعیین شده برای این گونه پرداخت ها  منصفانه و معقول باشد.

  ماده ۴۱ - شورای عالی کار، همه ساله موظف است، میزان حداقل مزد کارگران را برای نقاط مختلف کشور
و یا صنایع مختلف با توجه به معیارهای  ذیل تعیین نماید:

 ۱ - حداقل مزد کارگران با توجه به درصد تورمی که از طرف بانک مرکزی جمهوری اسلامی
ایران اعلام می شود.

 ۲ - حداقل مزد بدون آن که مشخصات جسمی و روحی کارگران و ویژگی های کار محول
 شده را مورد توجه قرار دهد باید به اندازه ای باشد تا  زندگی یک خانواده، که تعداد متوسط

آن توسط مراجع رسمی اعلام می شود را تأمین نماید.

  تبصره - کارفرمایان موظفند که در ازای انجام کار در ساعات تعیین شده قانونی به هیچ
 کارگری کمتر از حداقل مزد تعیین شده جدید پرداخت ننمایند  و در صورت تخلف ضامن

تأدیه مابه التفاوت مزد پرداخت شده و حداقل مزد جدید می باشد.
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  تبصره - نفقه و کَسوِه  افراد واجب النفقه کارگر از قاعده مستثنی و تابع مقررات قانون
مدنی می باشد.

 ماده ۴۲ - حداقل مزد موضوع ماده ۴۱ این قانون منحصراً باید به صورت نقدی پرداخت شود. پرداخت 
 های غیر نقدی به هر صورت که در قراردادها  پیش بینی می شود به عنوان پرداختی تلقی می شود که

اضافه بر حداقل مزد است.

  ماده ۴۳ - کارگران کارمزد برای روزهای جمعه و تعطیلات رسمی و مرخصی، استحقاق دریافت مزد را
مبلغ است.  آن ها  کار  ماه  آخرین  کارکرد  در  روزهای  آن ها  کارمزد  میانگین  محاسبه  مأخذ  و   دارند 

پرداختی در هر حال نباید کمتر از حداقل مزد قانونی باشد.

  ماده ۴۴ - چنان چه کارگر به کارفرمای خود مدیون باشد در قبال این دیون وی، تنها می توان مازاد بر
 حداقل مزد را به موجب حکم دادگاه برداشت  نمود. در هر حال این مبلغ نباید از یک چهارم کل مزد

کارگر بیشتر باشد.

 ماده ۴۵ - کارفرما فقط در موارد ذیل می تواند از مزد کارگر برداشت نماید:

 تبصره - هنگام دریافت وام مذکور در بند ج با توافق طرفین باید میزان اقساط پرداختی تعیین گردد.

  موردی که قانون صراحتاً اجازه داده باشد.
 هنگامی که کارفرما به عنوان مساعده  وجهی به کارگر داده
باشد.
  اقساط وام هایی که کارفرما به کارگر داده است طبق ضوابط
مربوطه.
   چنان چه در اثر اشتباه محاسبه مبلغی اضافه پرداخت شده
باشد.
  مال الاجاره  خانه سازمانی ( که میزان آن با توافق طرفین
 تعیین گردیده است) در صورتی که اجاره ای باشد با توافق
طرفین تعیین می گردد.
   وجوهی که پرداخت آن از طرف کارگر برای خرید اجناس
 ضروری از شرکت تعاونی مصرف همان کارگاه تعهد شده
است.

16

18

17
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  ماده ۴۶ - به کارگرانی که به موجب قرارداد یا موافقت بعدی به مأموریت های خارج از محل خدمت
 اعزام می شوند فوق العاده مأموریت تعلق می گیرد. این فوق العاده نباید کمتر از مزد ثابت یا مزد مبنای
 روزانه کارگران باشد. همچنین کارفرما مکلف است وسیله یا هزینه رفت و برگشت آن ها را تأمین

نماید.

 ماده ۴۷ - به منظور ایجاد انگیزه برای تولید بیشتر و کیفیت بهتر و تقلیل ضایعات و افزایش علاقه 
را تولید  افزایش  پاداش  پرداخت  و  دریافت  کارگران، طرفین،  قرارداد  درآمد  بردن سطح  بالا  و   مندی 

مطابق آیین نامه ای که به تصویب وزیر کار و امور اجتماعی تعیین می شود منعقد می نمایند.

 مطابق بند (۵) ماده ۲ قانون تامین اجتماعی، مزد یا حقوق یا کارمزد در این قانون شامل هرگونه وجوه
و مزایاى نقدى یا غیرنقدى مستمر است که در مقابل کار به بیمه شده داده می شود.

  تبصره - مأموریت به موردی اطلاق می شود که کارگر برای انجام کار حداقل ۵۰ کیلومتر از
 محل کارگاه اصلی دور شود و یا ناگزیر باشد حداقل یک شب در محل مأموریت توقف

نماید.



5- نوبت کاری
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 مطابق ماده ۵۵ قانون کار، کار نوبتی، عبارت است از کاری که در طول ماه گردش دارد. به نحوی که
نوبتهای آن در صبح یا عصر یا شب واقع شود.

  براساس ماده ۵۶:

 ماده ۵۷: در کار نوبتی ممکن است ساعات کار از ۸ ساعت در شبانه روز و ۴۴ ساعت در هفته تجاوز
نماید، لکن جمع ساعات کار در چهار هفته متوالی نباید از ۱۷۶ ساعت تجاوز کند.

 
 مطابق ماده ۵۸ برای هر ساعت کار در شب تنها به کارگران غیر نوبتی ۳۵ درصد اضافه بر مزد ساعت

  کار عادی تعلق می گیرد.

 درصورتیکه نوبت کار کارگر در
 صبح و شب واقع شود

 22/5 % حقوق ماهانه خود را
 علاوه بر حقوق به عنوان فوق

 العاده نوبت کاری دریافت
خواهد کرد.

۳

 در صورتی که نوبت کار کارگر
 در صبح و عصر و شب واقع
 شود 15% حقوق ماهانه خود

 را علاوه بر حقوق به عنوان
 فوق العاده نوبت کاری

دریافت خواهد کرد.

 درصورتی  که نوبت کارِ کارگر
 در صبح و عصر واقع شود،
 10% حقوق ماهانه خود را

 علاوه بر حقوق به عنوان فوق
 العاده نوبت کاری دریافت

خواهد کرد.

۲ ۱



6- اضافه کاری
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 ماده ۹۵ - در شرایط عادی ارجاع کار اضافی به کارگر با شرایط ذیل مجاز است:

در موارد ( مگر  نماید  روز تجاوز  در  از ۴ ساعت  نباید  کارگران  به  ارجاعی  اضافی  کار  - ساعات    تبصره 
استثنایی با توافق طرفین).

  ماده ۶۰- ارجاع کار اضافی با تشخیص کارفرما به شرط پرداخت اضافه کاری ( موضوع بند ب ماه ۵۹) و
 برای مدتی که جهت مقابله با اوضاع و احوال ذیل ضرورت دارد مجاز است و حداکثر اضافه کاری موضوع

این ماده ۸ ساعت در روز خواهد بود ( مگر در موارد استثنایی با توافق طرفین):

الف

  تبصره 1

  تبصره ۲

ب

 الف. موافقت کارگر

  جلوگیری از حوادث قابل پیش بینی و یا ترمیم خسارتی
که نتیجه حوادث مذکور است.

 اعاده فعالیت کارگاه، در صورتی که فعالیت مذکور به علت
 بروز حادثه یا اتفاق طبیعی از قبیل سیل، زلزله و یا اوضاع

و احوال غیر قابل پیش بینی دیگر قطع شده باشد.

  پس از انجام کار اضافی در موارد فوق، کارفرما مکلف است
اداره کار و به  را   حداکثر ظرف مدت 48 ساعت، موضوع 
 امور اجتماعی  اطلاع دهد تا ضرورت کار اضافی و مدت آن

تعیین شود.

 در صورت عدم تأیید ضرورت کار اضافی توسط اداره کار و
و غرامت  پرداخت  به  کارفرما مکلف  اجتماعی محل،   امور 

خسارات وارده به کارگر خواهد بود.

 ب. پرداخت 40% اضافه بر
 مزد هر ساعت کار عادی.
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 ماده ۱۶ - ارجاع کار اضافی به کارگرانی که کار شبانه یا کارهای خطرناک و سخت و زیان آور انجام می
 دهند ممنوع است.

 ارجاع  كار اضافی به كارگران كارمزدی علاوه بر ساعات عادی كار و نیز كار نوبتی و كار در شب برای آنان
 تابع مقررات قانون كار است. ماخذ محاسبه فوق العاده نوبت كار یا شب كاری كارگران كارمزد، نرخ

كارمزد آنهاست.

 ماده ۳۸: ارجاع هر نوع کار اضافی و و انجام کار در شب و نیز ارجاع کارهای سخت و زیان¬آور و
 خطرناک و حمل بار با دست بیش از حد مجاز و بدون استفاده از وسایل مکانیکی برای کارگر نوجوان

ممنوع است.



 7- حق سنوات یا مزایای پایان کار
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 همانطور که در بخش تعهدات کارفرما اشاره شد، یکی از تعهدات کارفرمایان پرداخت حق سنوات به
کارگران است که این تعهد مربوط به زمانی می  شود که قرارداد کار به نحوی پایان می یابد.

 
موارد قانونی این تکلیف عبارت است از:

 ماده ۲۷ قانون کار: در مواردی که کارفرما، با توجه به تذکرات کتبی و نیز اعلام نظر مثبت شورای
 اسلامی کار یا مراجع حل اختلاف، اقدام به فسخ قرارداد کار با کارگری می کند که در انجام وظایف
 محوله قصور ورزیده یا آیین نامه های انضباطی کارگاه را رعایت ننموده است، باید علاوه بر مطالبات و
 حقوق معوقه به نسبت هر سال سابقه کار معادل یک ماه آخرین حقوق کارگر را به عنوان حق سنوات

به کارگر بپردازد.

 - در صورتی که کارگری در تعلیق بوده باشد و این تعلیق به هر شکل وضع شده باشد و
 کارفرما پس از رفع تکلیف بـا اثـبات دلایل موجه خود در مراجع حل اختلاف از پذیرفتن
 کارگر خودداری کند، موظف است که به ازای هر سال سابقه کار، ۴۵ روز آخرین مزد را

به کارگر پرداخت کند.

 - چنانچه خاتمه قرارداد کار به لحاظ از کارافتادگی کلی یا بازنشستگی کارگر باشد، کارفرما
 باید براساس آخرین مزد کارگر به نسبت هر سال سابقه خدمت حقوقی به میزان ۳۰ روز
تأمین سازمان  توسط  که  است  مستمری  بر  علاوه  موضوع  این  کند.  پرداخت  وی   به 

اجتماعی پرداخت می شود.

 ماده ۳۲ قانون کار: اگر خاتمه قرارداد کار در نتیجه کاهش توانایی های جسمی و فکری ناشی از کار
 باشد (بنا به تشخیص کمیسیون پزشکی سازمان بهداشت و درمان منطقه با معرفی شورای اسلامی
 کار یا نمایندگان قانونی کارگر) کارفرما مکلف است به نسبت هر سال سابقه خدمت معادل ۲ ماه

آخرین حقوق را به وی پرداخت نماید.

 - در صورتی که اخراج کارگر از سوی مراجع حل اختلاف غیر موجه تشخیص داده شود
 اما کارگر نخواهد به محل کار خود بازگردد، کارفرما مکلف است براساس سابقه خدمت

کارگر به نسبت هر سال ۴۵ روز مزد و حقوق به وی بپردازد.
 

 تبصره (۴) الحاقی به ماده (۷) قانون كار موضوع بند (الف) ماده (۸) قانون رفع برخي از موانع توليد و
سرمایه گذاری صنعتي- مصوب ۱۳۸۷/۸/۲۵ مجمع تشخيص مصلحت نظام مقرر می دارد:

 ماده ۸ ـ  اصلاحات زیر در قانون کار صورت می پذیرد:
 

الف ـ به ماده (۷) قانون کار دو تبصره به شرح زیر اضافه می گردد :
 تبصره ۴ـ کارفرمایان موظفند به کارگران با قرارداد موقت به نسبت مدت کارکرد مزایای قانونی پایان

19کار به مأخذ  هر سال، یک ماه آخرین مزد پرداخت نمایند.
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مطابق قانون مربوط به تعیین عیدی و پاداش سالانه کارگران شاغل در کارگاه های مشمول قانون کار:

  ماده واحده - کلیه کارفرمایان کارگاه های مشمول قانون کار مکلفند به هر یک از کارگران خود به نسبت
 یک سال کار، معادل شصت روز آخرین مزد،  به عنوان عیدی و پاداش بپردازند. مبلغ پرداختی از این

بابت به هر یک از کارکنان نبایستی از معادل نود روز حداقل مزد روزانه قانونی تجاوز کند.

 آن چه که مبنای محاسبه و پرداخت عیدی و پاداش پایان سال کارگران مشمول قانون کار قرار می گیرد
 مزد و فوق العاده هایی است که کارگر به مناسبت اشتغال در شغل مربوط دریافت می دارد؛ به عبارت
 دیگر، مزایایی که افراد به نوعی در ارتباط با شغل دریافت می کنند از اجزاء مزد محسوب می گردد؛ به
 این معنی فوق العاده شغل ، سختی کار و هر آن چه را که به تبع شغل به کارگر داده می شود جزء مزد

 منظور و الزاماً باید در محاسبه عیدی و پاداش لحاظ گردد.

 بدیهی است صرفاً مزایای رفاهی از قبیل کمک عائله مندی و کمک هزینه های مسکن ، خوار و بار و بن
 و نیز پاداش افزایش تولید، جزء مزد به حساب نیامده و در پرداخت عیدی و پاداش نیز لحاظ نخواهد

شد.

8- عیدی و پاداش سالانه

  مبلغ پرداختی به کارکنانی که کمتر از یک سال در کارگاه کار کرده اند باید به مأخذ شصت
 روز مزد و به نسبت ایام کارکرد در سال، محاسبه گردد. مبلغ پرداختی از این بابت برای هر
ماه نباید از یک دوازدهم سقف تعیین شده موضوع ماده واحده این قانون تجاوز نماید.

 در کارگاه هایی که مطابق رویه جاری کارگاه بیش از مبالغ فوق پرداخت می نمایند،
عرف کارگاه معتبر خواهد بود.

 رسیدگی به اختلافات ناشی از اجرای این قانون در صلاحیت مراجع پیش بینی شده
در فصل حل اختلافات قانون کار می باد.

  تبصره 1

  تبصره 3

 تبصره 2



حق بیمهکسورات قانونی
مالیات
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 از اول سال 1355 حق بیمه سهم کارفرما
 بیست درصد مزد یا حقوق بیمه شده خواهد

 بود و با احتساب سهم بیمه شده و کمک
 دولت کل حق بیمه به سی درصد مزد یا حقوق

افزایش مى یابد.

تبصره 1
 حق بیمه از اول مهرماه تا پایان سال

 1354 به میزان بیست و هشت درصد مزد
 یاحقوق است که هفت درصد آن به عهده بیمه
 شده و هجده درصد به عهده کارفرما و سه درصد

به وسیله دولت تأمین خواهد شد.

۲

 حق السعی پس از کسر کسورات قانونی در وجه کارمند و یا کارگر پرداخت خواهد شد کسور
قانونی در دو بخش می باشد:

الف- حق بیمه
 مطابق ماده ۱۴۸ قانون کار، کارفرماهای کارگاه های مشمول این قانون مکلفند
 براساس قانون تامین اجتماعی نسبت به بیمه نمودن کارگران واحد خود اقدام

نمایند.

 قسمت اخیر ماده ۳۲ مقرر داشته که حق بیمه ای که برای بیمه شدگانی که
 به صورت کارمزد مشغول به کار هستند ، در نظر گرفته می شود نبایستی از حق
 بیمه ای که به حداقل مزد کارگر عادی تعلق می گیرد، کمتر باشد. بنابراین با
از حداقل مقرر در بیمه شدگان،  این قبیل  به  اینکه مبلغ پرداختی  به   توجه 
 قانون کار کمتر نیست و با توجه به اینکه حق بیمه بر اساس حقوق دریافتی،
حقوق حداقل  به  که  آنچه  از  نبایستی  نیز  بیمه  حق  لذا  می شود   تعیین 

مشمولین قانون کار تعلق می گیرد، کمتر باشد.

برابر ماده ۲۸ قانون تامین اجتماعی : منابع درآمد سازمان به شرح زیر مى باشد:

کارگران مورد  در   ۱۳۹۶/۰۶/۲۶ بیکاری مصوب  بیمه  قانون   ۵ ماده  موجب   به 
 مشمول قانون کار، ۳ درصد به عنوان حق بیمه بیکارى به سهم کارفرما افزوده
 شده است؛ همچنین مطابق بند ۴ قسمت (ب) قانون مشاغل سخت و زیان آور
 که به موجب قانون اصلاح تبصره (۲) الحاقى ماده ۷۶ قانون اصلاح مواد (۷۲)
 و (۷۷) و تبصره ماده ۷۶ قانون تأمین اجتماعی مصوب ۱۳۵۴ و الحاق ۲ تبصره
 به ماده ۷۶ مصوب ۱۳۷۱ که در تاریخ ۱۳۷۹/۱۱/۳۰  به تصویب مجمع تشخیص
 مصلحت نظام رسیده است، در مشاغل سخت و زیان آور حق بیمه به میزان

۴٪ اضافه می  گردد.

1
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۲

ب) مالیات
مالیات های مستقیم مشاهده می شود که فصل قانون  بررسی  و   با ملاحظه 
آنان تکالیف  و  حقوق  درآمد  بر  مالیات  به  مذکور  قانون  سوم  باب  از   سوم 

اختصاص یافته است که شامل (۱۱) ماده و (۳) تبصره می گردد.

اشخاص مشمول مالیات بر درآمد حقوق

درآمد مشمول مالیات حقوق

 درآمدی که شخص حقیقی در خدمت شخص دیگر (اعم از حقیقی یا حقوقی)
یا کار ایران بر حسب مدت  بابت اشتغال در   در قبال تسلیم نیروی کار خود 
بر درآمد مالیات  یا غیرنقد تحصیل می کند مشمول  نقد  به طور  یافته   انجام 

حقوق می گردد. (ماده ۸۲).

یا حقوق یا مزد  (مقرری  از حقوق  مالیات حقوق عبارت است   درآمد مشمول 
 اصلی ) و مزایای مربوط به شغل اعم از مستمر و یا غیرمستمر قبل از وضع کسور

و پس از کسر معافیت های  مقرر در این قانون .

و تقویم  زیر  به شرح  مالیات حقوق  غیرنقدی مشمول  درآمد  ـ   تبصره 
محاسبه می شود:

 الف ـ مسکن با اثاثیه معادل ۲۵ درصد و بدون اثاثیه ۲۰ درصد حقوق و
قانون  ۹۱ ماده  نقدی معاف  موضوع  مزایای  استثنای  (به  نقدی   مزایای 
 مالیات های مستقیم  ) در ماه پس از وضع وجوهی که از این  بابت از

حقوق کارمند کسر می شود.

 ب ـ اتومبیل اختصاصی با راننده معادل ۱۰ درصد و بدون  راننده معادل ۵
(به استثنای  مزایای نقدی معاف  درصد حقوق و مزایای مستمر نقدی 
 موضوع ماده ۹۱قانون  مالیات های مستقیم) در ماه پس از کسر وجوهی

که از این بابت از حقوق کارمند کسر می شود.

 ج ـ سایر مزایای غیرنقدی معادل قیمت تمام  شده برای  پرداخت  کننده
حقوق.
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معافیت مالیات حقوق

سالانه درآمد  بر  مالیات  معافیت  میزان  مالیات ها،  قانون  اصلاحیه   براساس 
از یک یا چند منبع، هرساله در قانون بودجه سنواتی  مشمول مالیات حقوق 
کل کشور سقف  ۱۳۹۶ بودجه سال  قانون  به  عنایت  با  که   مشخص می شود 
 معافیت مالیاتی برای سال ۹۶ مبلغ دویست و چهل میلیون (۲۴۰,۰۰۰,۰۰۰) ریال
 در سال در نظر گرفته شده است به عبارت دیگر اشخاصی که حقوق ماهانه
 آنان از دو میلیون (۲,۰۰۰,۰۰۰) تومان بیشتر نباشد از پرداخت مالیات بر درآمد

حقوق معاف خواهند بود.
 

و میلیون  یک  بودند  معاف  مالیات  از   ۱۳۹۵ سال  در  که  حقوق هایی   (میزان 
 سیصد و پنجاه هزار تومان بوده است و این معافیت حقوق در سال ۱۳۹۶ به
 دنبال یک رشد قابل توجه به ۲ میلیون تومان رسید و به نظر نمی آ ید برای سال
 ۹۷ سقف معافیت از مالیات باز هم افزایش پیدا کند و سقف معاف از مالیات

حقوق سال  ۹۷ دو میلیون تومان است.)

نرخ مالیات بر درآمد حقوق

 در گذشته نرخ مالیات بر درآمد حقوق در خصوص کارکنان دولت پس از کسر
 معافیت های مقرر به نرخ مقطوع ده درصد (۱۰٪) محاسبه می شد ولی در مورد
 سایر حقوق بگیران پس از کسر معافیت  های مقرر تا مبلغ چهل و دو میلیون
 ریال به نرخ ده درصد (۱۰٪) و نسبت به مازاد آن به نرخ های مقرر در ماده (۱۳۱)

 قانون مالیات ها اعمال می شد.

 با توجه به این که نرخ های مالیاتی متفاوت در بخش های دولتی و خصوصی
 نوعی تبعیض میان شاغلین جامعه ایجاد می نماید از این رو قانون گذار تلاش
 داشته است برای رفع هرگونه تبعیض در قانون و استقرار عدالت مالیاتی اقدام

 به یکسان سازی و یکنواختی نرخ های مالیاتی حقوق نماید.

 براین اساس در قانون مالیات ها مصوب ۱۳۹۴/۰۴/۳۱ نرخ های مالیاتی در هر
دو بخش دولتی و غیردولتی به طور یک سان و یک نواخت تعیین شده که به 

قرار ذیل قابل اعمال می باشد.

 نرخ مالیات بر درآمد حقوق کارکنان دولتی و غیردولتی مازاد بر مبلغ مذکور در
ده سالانه  مالیات  مشمول  آن  برابر  هفت  تا  و  مالیات ها  قانون   (۸۴)  ماده 

درصد(۱۰٪) و نسبت به مازاد آن بیست درصد(۲۰٪) است.(ماده۸۵)

 معافیت مالیات حقوق تا ۵ برابر میزان معافیت سالانه را با نرخ ۱۰ درصد اعمال
می کنیم. این مقدار در سال های قبل ۷ برابر بود .
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تکالیف پرداخت کنندگان حقوق

 پرداخت کنندگان حقوق هنگام هر پرداخت یا تخصیص آن مکلف اند مالیات
 متعلق را طبق مقررات ماده(۸۵) قانون مالیات ها محاسبه و کسر و تا پایان ماه
و حقوق  دریافت کنندگان  نشانی  و  نام  متضمن  فهرستی  تسلیم  ضمن   بعد، 
 میزان آن به اداره امور مالیاتی محل پرداخت و در ماه های بعد فقط تغییرات را

صورت دهند.

 هم چنین پرداخت هایی که کارفرمایان به اشخاص حقیقی غیر از کارکنان خود
حق عنوان  با  نمی باشند،  بیمه  یا  بازنشستگی  کسورات  پرداخت  مشمول  که 
پژوهش حق  و  حق التحقیق  حق التدریس،  جلسات،  در  حضور  حق    المشاوره، 
مالیات ها قانون  رعایت معافیت موضوع ماده (۸۴)  بدون   پرداخت می کنند، 

 مشمول مالیات مقطوع به نرخ ده درصد(۱۰٪) می باشد.

 کارفرمایان موظف اند در موقع پرداخت یا تخصیص، مالیات متعلقه را کسر و
ظرف مدت تعیین شده در ماده (۸۶) قانون مذکور با اعلام مشخصات دریافت
  کنندگان مطابق فرم نمونه اعلام شده توسط سازمان امور مالیاتی کشور به اداره
امور مالیاتی پرداخت کنند و در صورت تخلف، مسئول پرداخت مالیات و جریمه

 های متعلق خواهند بود.
(ماده۸۶ و تبصره آن)

 چنان چه پرداخت کنندگان حقوق، مالیات متعلق را در موعد مقرر نپردازند یا
 کمتر از میزان واقعی پرداخت نمایند، اداره امور مالیاتی ذی صلاح مکلف است
 مالیات متعلق را به انضمام جرایم موضوع قانون مالیات های مستقیم محاسبه
برگ موجب  به  می باشند  مؤدی  حکم  در  که  حقوق  پرداخت کنندگان  از   و 

تشخیص با رعایت مهلت مقرر در ماده(۱۵۷) قانون مذکور مطالبه کند.
( ماده۹۰)
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درآمدهای معاف از پرداخت مالیات حقوق

 در ادامه به برخی از درآمدهای حقوق که براساس قانون مالیات  های مستقیم
از پرداخت مالیات معاف شده اند اشاره می گردد.

 حقوق بازنشستگی و وظیفه و مستمری و پایان خدمت و خسارات اخراج
 و بازخرید خدمت و وظیفه یا مستمری پرداختی به وراث و حق سنوات و

حقوق ایام مرخصی استفاده نشده .(بند ۵ ماده ۹۱ ق.م.م)

هزینه سفر و فوق العاده مسافرت مربوط به شغل (بند ۶ ماده ۹۱)

 مسکن واگذاری در محل کارگاه یا کارخانه جهت استفاده کارگران و خانه
مورد که  کارخانه  یا  کارگاه  از محل  خارج  در  قیمت سازمانی  ارزان   های 

استفاده کارگران قرار می گیرد. (بند ۸ ماده ۹۱)

 وجوه حاصل از بیمه بابت جبران خسارت بدنی و معالجه و امثال آن (بند
۹ماده ۹۱)

میزان دوازدهم  یک  معادل  جمعاً  سال  آخر  پاداش  یا  سالانه   عیدی 
معافیت مالیاتی موضوع ماده (۸۴) قانون مالیات ها (بند ۱۰ ماده ۹۱)

 خانه های سازمانی که با اجازه قانونی یا به موجب آیین نامه های خاص در
اختیار ماموران کشوری گذارده می شود. (بند ۱۱ ماده ۹۱)

 وجوهی که کارفرما بابت هزینه معالجه کارکنان خود یا افراد تحت تکفل
به بیمارستان  یا  پزشک  به  بگیر  حقوق  وسیله  به  یا  مستقیماً   آن ها 

استناد اسناد و مدارک مثبته  پرداخت کند (بند ۱۲ ماده ۹۱)

 مزایای غیرنقدی پرداختی به کارکنان حداکثر معادل دو دوازدهم معافیت
موضوع ماده (۸۴) قانون مالیاتهای مستقیم (بند ۱۳ ماده ۹۱)

 درآمد حقوق پرسنل نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ایران اعم از نظامی
 و انتظامی، مشمولان قانون استخدامی وزارت اطلاعات و جانبازان انقلاب

اسلامی و جنگ تحمیلی و آزادگان (بند۱۴ ماده ۹۱)
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و مسئولیت های در پست ها  و  در ساختار شرکت  کارمندان  که  آن جایی   از 
 مختلف حضور دارند و به همین دلیل به اسرار و اطلاعات زیادی ممکن است
 دست پیدا کنند، لازم است که با آن ها قراردادی منعقد شود که از این اسرار

و اطلاعات حفاظت شود.

از داشتن  مصون  و  حفاظت  منظور  به  که  است  قراردادی  محرمانگی   قرارداد 
آن، اساس  بر  که  می گردد  منعقد  اشخاص  میان  محرمانه  اطلاعات   بازنشر 
 طرفین توافق می کنند که اطلاعات محرمانه (که شرح آن اطلاعات همواره در

قرارداد تعریف خواهد شد) صرفاً به منظور خاصی مورد استفاده قرار گیرد.
  

 مفاد این قرارداد در این راستا است که اگر هر گونه اطلاعاتی که هم از نظر
 قانونی و هم از نظر عرفی جز اسرار شرکت تلقی می شوند در اختیار سایر افراد
به واسطه شروع همکاری قرار گرفت، این افراد نتوانند این اسرار را فاش کنند.

(NDA) ۱- قرارداد محرمانگی با کارمند

 دو قرارداد مهمی که لازم است یا به صورت قراردادی مجزا و یا به صورت شرط ضمن قرارداد با
کارمندان در بدو ورودشان منعقد شود عبارتند از:

لینک دریافت قرارداد

https://vindad.com/legalforms/%D9%82%D8%B1%D8%A7%D8%B1%D8%AF%D8%A7%D8%AF-%D8%B9%D8%AF%D9%85-%D8%A7%D9%81%D8%B4%D8%A7-%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D8%A8%D8%A7-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D9%85%D9%86%D8%AF/?utm_source=vindad&utm_medium=ebook&utm_campaign=hrlawebook
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 یکی از مواردی که کارآفرینان و صاحبان کسب و کار در مورد درج آن در قرارداد
 استخدامی و یا انعقاد قراردادی جداگانه با کارمندانشان غفلت می ورزند و از آن
 ضربه می خورند، بند عدم رقابت و یا قرارداد جداگانه ای با عنوان قرارداد عدم
که کنند  حاصل  را  اطمینان  این  باید  کار  و  کسب  صاحبان  می باشد.   رقابت 
 کارمندان با اطلاعات و اسرار تجاری کسب و کار فعلی به طور هم زمان در کسب
 و کار رقیب فعالیت نخواهند کرد و یا اینکه خود آن ها بعدها رقیب آن ها در
 همان کسب و کار یا در کسب و کاری کاملاً مشابه آن نخواهند شد به طوری

 که تمام مشتریان آن ها را از آن خود کنند.

اینکه امکان  مجزا  قراردادی  انعقاد  یا  و  استخدام  قرارداد  در  بند  این   درج 
 کارمندان شما به طور هم زمان در تجارت رقیب فعالیت کنند و یا بلافاصله بعد
 از جدایی از کسب و کار فعلی کاری مشابه را دایر کنند از آن ها می گیرد و برای

کارآفرین امنیت خاطر به همراه دارد.

این امر تضمین ایده اولیه یک کسب وکار است.
 

 ضمانت اجرای هر دو این قراردادها معمولاً جریمه نقدی می باشد.

 ۲- قرارداد عدم رقابت با کارمند

لینک دریافت قرارداد

https://vindad.com/legalforms/%D9%82%D8%B1%D8%A7%D8%B1%D8%AF%D8%A7%D8%AF-%D9%85%D8%AD%D8%B1%D9%85%D8%A7%D9%86%DA%AF%DB%8C-%D9%88-%D8%B9%D8%AF%D9%85-%D8%B1%D9%82%D8%A7%D8%A8%D8%AA-%D8%AF%D9%88-%D8%AC%D8%A7%D9%86%D8%A8%D9%87-(NCND)/?utm_source=vindad&utm_medium=ebook&utm_campaign=hrlawebook


vindad.com  پیشبرد کسب و کار | حفظ محرمانگی در کسب و کار41

حل و فصل اختلاف
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همیشه تمام موارد برنامه ریزی شده، دقیقاً مطابق با آن چه که تعیین شده اند پیش نمی
  روند و ممکن است در خلال یک رابطه حقوقی، موارد اختلافی بروز پیدا کند. در این صورت
 بهتر است بند حل و فصل اختلافات در این قرارداد گنجانده شود تا این اطمینان حاصل شود

که اختلافات به طور موثرتری حل و فصل می شوند.
 

                                                            این امر چند مزیت دارد:

34

12

  طرفین را قبل از وقوع اختلاف مجهز می کند تا
 در صورت رویارویی با اختلافات بتوانند حل و

فصل کنند.

 قرار دادن بند حل و فصل اختلافات در قرارداد
را محاکمه  تحمل  و  دادگاه  به  ورود   احتمال 
 محدود می کند و این احتمال وجود دارد که
 طرفین راه حل قضایی را به عنوان آخرین مرحله

در نظر بگیرند.
 در واقع راه حل های جایگزینی که وجود دارند

عبارتند از: مذاکره و داوری.

میان رابطه  به حفظ  عموما  ها  راه حل   این 
کارفرما و کارمند کمک می کند.

 در این راه حل ها چون به صورت خصوصی حل
 و فصل دعوا صورت می گیرد در نتیجه اعتبار
 کسب و کار نسبت به حل و فصل قضایی کمتر
 خدشه دار می شود. زیرا در اختلافاتی که منجر
 به محاکمه قضایی می شوند افراد بیشتری در
 آن درگیر شده و ناخواسته اعتبار کسب و کار
 شما به واسطه دعوای مطرح شده ممکن است

خدشه دار شود.
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 نکته قابل توجه این است که به طور کلی قرارداد کار می بایست از منافع کسب و کار کارفرما و حقوق
 کارمند حفاظت کند. بدین منظور بهتر است نکات بالا در قرارداد استخدامی حتماً قرار بگیرد تا این

منافع در بیشترین حد حفاظت شوند.

 فصل نهم قانون کار به موضوع مراجع حل اختلاف بین کارمند و یا کارگر و کارفرما اختصاص یافته
است.

  ماده ۱۵۷ - هرگونه اختلاف فردی بین کارفرما و کارگر یا کارآموز که ناشی از اجرای این قانون
 و سایر مقررات کار، قرارداد کارآموزی،  موافقت نامه های کارگاهی یا پیمان های دسته جمعی کار
 باشد، در مرحله اول از طریق سازش  مستقیم بین کارفرما و کارگر یا کارآموز و یا نمایندگان
 آن ها در  شورای اسلامی کار و در صورتی که شورای اسلامی کار در واحدی نباشد، از طریق
 انجمن صنفی کارگران و یا نماینده قانونی و کارگران و کارفرما حل و فصل خواهد شد و در صورت
 عدم سازش از طریق هیأت های تشخیص و حل اختلاف به ترتیب آتی رسیدگی و حل و فصل

خواهد شد.

 ماده ۱۵۸ - هیأت تشخیص مذکور در این قانون از افراد ذیل تشکیل می شود:

 در صورت لزوم و با توجه به میزان کار هیأت ها، وزارت کار و  امور اجتماعی می تواند نسبت به
تشکیل چند هیأت تشخیص در سطح هر استان اقدام نماید.

  تبصره - کارگری که مطابق نظر هیأت تشخیص باید اخراج شود، حق دارد نسبت
به این تصمیم به هیأت حل اختلاف مراجعه و اقامه دعوی نماید.

  ماده ۱۵۹ - رأی هیأت های تشخیص پس از ۱۵ روز از تاریخ ابلاغ آن لازم الاجرا می گردد و در
 صورتی که ظرف مدت مذکور یکی از طرفین نسبت به  رأی مزبور اعتراض داشته باشد اعتراض
از صدور را کتباً به هیأت حل اختلاف تقدیم می نماید و رأی هیأت حل اختلاف پس   خود 

قطعی و لازم الاجرا  خواهد بود. نظرات اعضاء هیأت بایستی در پرونده درج شود.

1
۲
۳

یک نفر نماینده وزارت کار و امور اجتماعی.

یک نفر نماینده کارگران به انتخاب کانون هماهنگی شوراهای اسلامی کار استان.

یک نفر نماینده مدیران صنایع به انتخاب کانون انجمن های صنفی کارفرمایان استان.
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  ماده ۱۶۰ - هیأت حل اختلاف استان از سه نفر نماینده کارگران به انتخاب کانون هماهنگی
 شوراهای اسلامی کار استان یا کانون انجمن  های صنفی کارگران و یا مجمع نمایندگان کارگران
 واحدهای منطقه و سه نفر نماینده کارفرمایان به انتخاب مدیران واحدهای منطقه و سه نفر
 نماینده دولت ( مدیر کل کار و امور اجتماعی، فرماندار و رییس دادگستری محل و یا نمایندگان

 آن ها) برای مدت ۲ سال تشکیل می گردد.

 در صورت لزوم و با توجه به میزان کار هیأت ها، وزارت کار و امور اجتماعی می تواند نسبت به
تشکیل چند هیأت حل اختلاف در سطح استان اقدام نماید.

محل در  لازم  تعداد  به  و ضرورت  کار  به حجم  توجه  با  اختلاف  حل  هیأت های   -  ۱۶۱   ماده 
واحدهای کار و امور اجتماعی و حتی الامکان خارج از  وقت اداری تشکیل خواهد شد.

  ماده ۱۶۲ - هیأت های حل اختلاف از طرفین اختلاف برای حضور در جلسه رسیدگی کتباً دعوت
 می کنند. عدم حضور هر یک از طرفین یا نماینده  تام الاختیار آن ها مانع رسیدگی و صدور رأی
 توسط هیأت نیست، مگر آن که هیأت، حضور طرفین را ضروری تشخیص دهد. در این صورت
 فقط یک  نوبت تجدید دعوت می نماید. در هر حال هیأت حتی الامکان ظرف مدت یک ماه پس

از وصول پرونده، رسیدگی و رأی لازم را صادر می نماید.

 ماده ۱۶۳ - هیأت های حل اختلاف می توانند در صورت لزوم از مسئولین و کارشناسان انجمن 
 ها و شوراهای اسلامی واحدهای تولیدی، صنعتی،  خدماتی و کشاورزی دعوت به عمل آورند و

نظرات و اطلاعات آنان را در خصوص موضوع، استماع نمایند.

  ماده ۱۶۴ - مقررات مربوط به انتخاب اعضاء هیأت  های تشخیص و حل اختلاف و چگونگی
 تشکیل جلسات آن ها توسط شورای عالی کار تهیه و به  تصویب وزیر کار و امور اجتماعی

خواهد رسید.

  ماده ۱۶۵ - در صورتی که هیأت حل اختلاف، اخراج کارگر را غیر موجه تشخیص داد، حکم
 بازگشت کارگر اخراجی و پرداخت حق السعی او را از  تاریخ اخراج صادر می کند و در غیر این
 صورت ( موجه بودن اخراج)، کارگر مشمول اخذ حق سنوات به میزان مندرج در  ماه ۲۷ این

قانون خواهد بود.

  ماده ۱۶۶ - آرای قطعی صادره از طرف مراجع حل اختلاف کار، لازم الاجراء بوده و به وسیله اجرای
احکام دادگستری به مورد اجراء گذارده خواهد  شد. ضوابط مربوط به آن به موجب آیین نامه
  ای خواهد بود که به پیشنهاد وزارتین کار و امور اجتماعی و دادگستری به تصویب هیأت

وزیران می رسد.

vindad.comحل و فصل اختلافات48

  تبصره - چنان چه کارگر نخواهد به واحد مربوط بازگردد، کارفرما مکلف است که
 بر اساس سابقه خدمت کارگر به نسبت هر سال ۴۵ روز مزد و  حقوق به وی

بپردازد.
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۱. یعنی به هر عنوانِ شغلی مانند کارگر یا کارمند یا مانند آن نامیده شود.

۲. معادل دستمزد و تمامی حقوق مالی که قابل دریافت هستند.

 ۳. شخص حقیقی به معنای انسان است و در مقابل مفهوم شخص حقوقی مثل یک شرکت
یا موسسه قرار می گیرد.

۴. تمامی دریافتی های ممکن که در توضیح حق السعی ذکر شد.

 ۵. که در صورت وجود بایستی ذکر شوند طبق این بند، ممکن است موارد خاصی در طبیعت
آن شغل یا محل انجام کار وجود داشته باشد.

 ۶. تعهدات قائم به شخص تعهداتی هستند که حتماً شخص معین شده در قرارداد باید آن
را انجام دهد و به طور عادی قابلیت انتقال تعهد به شخص دیگری وجود ندارد.

۷. کوتاهی و سهل انگاری

 ۸. این موضوعات می توانند شامل اسرار تجاری و شیوه های خاص فعالیت های تجاری و رموز
کار باشند.

از طرفین قرارداد در آن چیزی می دهند و چیزی  ۹. عقد معوض عقدی است که هر یک 
دریافت می کنند.

 ۱۰. سنوات خدمت که به آن مزایای پایان کار، مزایای پایان خدمت، حق سنوات و سنوات نیز
 گفته می شود، مبلغی است که با خاتمه یا فسخ قرارداد کار به کارگر تعلق می گیرد. این مبلغ
 به موجب ماده ۲۱قانون کار به کارگران با قرارداد غیرموقت یا موقت یا کار معین به عنوان

مزایای پایان کار تعلق می گیرد و توسط کارفرما پرداخت می شود.

 ۱۱. دین های ممتاز، دین هایی هستند که پیش از انجام و پرداخت سایر طلب ها باید پرداخت
شوند و بر طلب ها و دیون دیگر مقدم هستند.
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۱۲. یعنی نمی تواند به صورت یک جانبه پیش از رسیدن موعد پایان قرارداد، آن را از بین ببرد.

۱۳. قراردادهای پیمانکاری

 ۱۴. کارهای سخت و زیان آور کارهایی است که در آنها عوامل فیزیکی، شیمیایی، مکانیکی و
 بیولوژیکی محیط کار غیر استاندارد بوده که در اثر اشتغال کارگر (بیمه شده) تنشی به مراتب
 بالاتر از ظرفیت های طبیعی (جسمی و روانی ) در وی ایجاد می گردد که نتیجه آن بیماری

شغلی و عوارض ناشی از آن می باشد؛ مانند کار در معدن، غواصی، سمپاشی و غیره.

۱۵. قابلیت تبدیل

۱۶. به معنای لباس و پوشاک

۱۷. کمک مالی

۱۸. مبلغ اجاره

۱۹. بر مبنا

۲۰. به معنای پرداخت کننده و اداکننده

۲۱. اثبات کننده

 ۲۲. یکی از راه های حل و فصل اختلافات به طریق دوستانه و غیرقضایی که از طریق انجام
 وساطت موجب نزدیک شدن مواضع طرفین اختلاف و چشم پوشی از ورود به مرحله قضایی

می شود.

۲۳. دو وزارت خانه



کسب و کارها اغلب از یک ایده  ساده شروع می شوند، بعد از مدتی به جهان پیچیدگی
  های حقوقی قدم می گذارند که اغلب برای آن ها کشنده و ترسناک به نظر می آید، البته
 این امر ناشی از عدم آگاهی کارآفرینان از مسائل حقوقی و قانونی نیز می باشد. نداشتن
پی ریزی بدون  خانه  مانند ساختن  کار  و  برای یک کسب  های حقوقی صحیح   فرایند 
 محکم است. فرایند های حقوقی صحیح ستون هایی هستند که پایداری کسب و کار را

حفظ میکنند.

 مجموعه حقوقی وینداد با استفاده از تکنولوژی های بروز، خدمات حقوقی منحصر به
 فرد، مقرون به صرفه و کاربردی را در بسترهای مختلف به کسب وکارها و شرکت های

کوچک و متوسط اقتصادی ارائه می دهد.

دارد، ایران  تجارت  و  کارآفرینی  اکوسیستم  از  که  شناختی  به  توجه  با  وینداد   تیم 
 مشکلات و نیاز های این حوزه را شناسایی کرده و پلتفرمی آنلاین برای دسترسی بهتر

کارآفرینان و شرکت ها به خدمات حقوقی پیاده سازی نموده است.

ورود به سامانه حقوقی وینداد 
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 همین حالا میتوانید با استفاده از خدمات حقوقی وینداد، کسب وکار خود را
ایمن و فقط بر روی رشد آن تمرکز کنید.

 ارزیابی وضعیت حقوقینمونه قرارداد

مشاوره حقوقیپرسش حقوقیثبت اختراع

  تنظیم یا بررسی قرارداد
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