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»برنامه اقتصادي اسلامي فراهم كردن زمينه مناسب براي 
بروز خلاقيت هاي متفاوت انساني است و بدين جهت تأمين 
امكانات مساوي و متناس��ب و ايجاد كار براي همه افراد و 
رفع نيازهاي ضروري جهت استمرار حركت تكاملي او بر 
عهده حكومت اسلامي است.« اين قسمتي از مقدمه قانون 
اساسي است. »استمرار حركت تكاملي« هدفي بزرگ بود 
كه در اذهان نويس��ندگان قانون اساسي پيش بيني شده 
بود و به »كار« از اين زاويه مي نگريستند؛ هدفي عالي كه 
مستلزم فراهم آوردن مقدمات مهمي بود كه قرار بود در 

قواي سه گانه نسبت به آنها برنامه ريزي شود. 
40 سال از تصويب قانون اساس��ي و نگاشتن اين مقدمه 
گذشته است و اكنون ما هستيم و اين هدف برجا مانده، 
مغفول و متروك؛ هدفي كه در درون هياهوهاي بازي هاي 

سياسي بازيگران عرصه آلوده سياست گم شده است. 
»كارگران« ارزش��مندترين و فايده مند ترين قشر جامعه 
هستند كه بيشتر از چيزي كه دريافت مي كنند »سود« 
و منفعت به جامعه برمي گردانند و نه مانند رانتخواران بر 
پشت ميزها نشسته كه با عرق جبين و با خستگي شان -كه 
يك دنيا »درد« در آن است- چرخ اقتصاد نحيف و نابرابرانه 

را سرپا نگه مي دارند. 
اكنون به دلاي��ل گوناگون نه مي توان ب��ه »رفع نيازهاي 
ضروري« آنان دل بست و نه از »حركت تكاملي« كارگران 
مي توان س��خن گفت، ول��ي كارگر از جن��س مديران با 
حقوق هاي نجومي نيس��ت تا با هر »بادي« بلرزد و به هر 
طرف كه »جوي آب« مي رود برود؛ كارگر، كارگر اس��ت، 
ش��ريف اس��ت و نجيب و غمخوار اين مردم و كش��ور. او 
تنها كالايي را به جامعه نمي دهد و ابزاري را نمي س��ازد. 
او ش��خصيت و »وجود« خ��ود را به ميدان م��ي آورد تا 
براي خان��واده ، اجتماع و كش��ورش همه چي��زش را در 
طبق »اخلاص« بگ��ذارد و بدا به ح��ال تصميم گيران و 
تصميم سازان حكومتي، دولتي، مجلس��ي و قضايي كه 

قدرش را ندانند و ب��ه »ثمن بخس« او را ب��ه طبقه اي از 
رانتخواران بفروش��ند كه همه اي��ن »ثمن بخس« زيان 

كامل است و ضرر.
هر روز، روز كارگر است. هر هفته، هفته كارگر و هر سال، 
سال كارگر. كارگر عزيز »نبي« بود و بوسه اش بر دستان 
پينه بسته نمادي است كه كاخ هاي خيالين و نمادين را به 
چالش »بي ارزشي« مي كشاند و ميدان را براي كارگزاران 
حكومتي براي حفظ تامه حقوق و ارزش هاي كارگران باز 
مي كند كه اگر در چنين ميدان��ي بازي نكنند »زيان ها« 
بكنند و اگر در ميدان خدمت به كارگران وقت و حوصله 
خرج دهند – و از منافع ش��خصي و گروه��ي و جناحي 
بگذرند - »سودهايي« مي برند آنچنان كه به قول جناب 

مولانا »چو چنان سود بيابي چه كني سود و زيان را«.
اميدواريم برنامه ريزان حوزه كارگري اگر به متون ديني نيز 
مراجعه نمي كنند يا آنها را به هر دليلي نمي پذيرند، حتماً 
يك دور »قانون اساسي« را با دقت بخوانند و به ويژه اصل 
چهل و سوم را كه »براي  تأمين  استقلال  اقتصادي  جامعه  
و ريش��ه   كن  كردن  فقر و محروميت  و برآوردن  نيازهاي  
انسان  در جريان  رشد، با حفظ آزادي  او، اقتصاد جمهوري  
اسلامي  ايران  بر اساس  ضوابط زير استوار مي شود: تنظيم  
برنامه  اقتصادي  كش��ور به  صورتي  كه  ش��كل  و محتوا و 
ساعت  كار چنان  باش��د كه  هر فرد علاوه  بر تلاش  شغلي ، 
فرصت  و توان  كافي  براي  خودس��ازي  معنوي ، سياس��ي  
و اجتماعي  و ش��ركت  فعال  در رهبري  كش��ور و افزايش  
مهارت  و ابتكار داشته  باشد« و اگر اين مفاد را قبول ندارند 
حداقل در بازنگري احتمالي بعدي قانون اساسي، آن را از 
قانون اساسي حذف كنند. باور كنيم اين پيشنهاد بسيار 

منطقي است!
   سيداحمد حبيب نژاد،  عضو هيئت علمي گروه 
حقوق عموم�ي پرديس فارابي دانش�گاه تهران و 

مؤسس مؤسسه توسعه حقوقي فقر زدايي

اصل چهل و سوم قانون اساسي را در بازنگري بعدي 
حذف نماييد!

پرداخت حق سنوات   

- در صورت خاتمه قرارداد كار با كارگري كه مطابق قرارداد، يك سال يا كمتر يا بيشتر به كار 
اشتغال داشته است، كارفرما مكلف است براي هر س��ابقه اعم از متوالي يا متناوب بر اساس 
آخرين حقوق مبلغي معادل يك ماه حقوق به عنوان مزاياي پايان كار به كارگر پرداخت كند. 
- در صورتي كه كارگري در تعليق بوده باشد و اين تعليق به هر شكل وضع شده باشد و كارفرما پس 
از رفع ت�كليف ب�ا اث�بات دلايل موجه خود در مراجع حل اختلاف در پذيرفتن كارگر خودداري 

كند موظف است كه به ازاي هر سال سابقه كار 4٥ روز آخرين مزد را به كارگر پرداخت كند. 
- در مواردي كه كارفرما، با توجه به تذكرات كتبي و نيز اعلام نظر مثبت شوراي اسلامي كار 
يا مراجع حل اختلاف، اقدام به فسخ قرارداد كار با كارگري مي كند كه در انجام وظايف محوله 
قصور ورزيده يا آيين نامه هاي انضباطي كارگاه را رعايت ننموده است، بايد علاوه بر مطالبات 
و حقوق معوقه به نسبت هر سال س��ابقه كار معادل يك ماه آخرين حقوق كارگر را به عنوان 

حق سنوات به كارگر بپردازد. 
- چنانچه خاتمه قرارداد كار به لحاظ ازكارافتادگي كلي يا بازنشستگي كارگر باشد، كارفرما بايد 
براساس آخرين مزد كارگر به نسبت هر سال سابقه خدمت حقوقي به ميزان ٣0 روز به وي پرداخت 

كند. اين موضوع علاوه بر مستمري است كه توسط سازمان تأمين اجتماعي پرداخت مي شود. 
- اگر خاتمه قرارداد كار در نتيجه كاهش توانايي هاي جسمي و فكري ناشي از كار باشد )بنا به 
تشخيص كميسيون پزشكي سازمان بهداشت و درمان منطقه با معرفي شوراي اسلامي كار 
يا نمايندگان قانوني كارگر( كارفرما مكلف است به نسبت هر سال سابقه خدمت معادل دو ماه 

آخرين حقوق را به وي پرداخت نمايد. 
- در صورتي كه اخراج كارگر از س��وي مراجع حل اختلاف غيرموجه تشخيص داده شود اما 
كارگر نخواهد به محل كار خود بازگردد، كارفرما مكلف است براساس سابقه خدمت كارگر به 

نسبت هر سال 4٥ روز مزد و حقوق به وي بپردازد.

پرداخت مزد 

دستمزد نيروي كار به طور معمول، بر اساس عرضه و تقاضاي كار تعيين مي شود؛ بنابراين، در 
جوامعي كه نيروي كار فراوان است، دستمزدها كاهش مي يابد و ممكن است در حدي قرار گيرد 
كه تأمين كننده حداقل نيازهاي ضروري آنان نيز نباشد. در نظام اقتصادي اسلام، دستمزدها 
افزون بر اينكه بايد تأمين كننده نيازهاي اساسي فرد باشد، متناسب با كيفيت و مقدار آن نيز بايد 
افزايش يابد. نخستين تعهد كارفرما در قبال كارگران پرداخت عوض كار انجام شده به كارگران 
است. مستند به ماده ٣4 از قانون كار »تمامي دريافت هاي قانوني كه كارگر به اعتبار قرارداد كار 
اعم از مزد يا حقوق، كمك عائله مندي، هزينه مسكن، خواروبار، اياب و ذهاب، مزاياي غيرنقدي، 

پاداش افزايش توليد، سود سالانه و نظاير آنها دريافت مي كنند را حق السعي مي نامند.«
ميزان مزد و حقوق فرد تعيين و نحوه پرداخت آن مشخص مي شود. حقوق فرد نمي تواند از 
حداقل دستمزد تعيين شده توسط شوراي عالي كار كمتر باشد. طريقه پرداخت مزد )روزانه، 
هفتگي يا ماهانه( بايد روشن باشد. مزد به معناي عام )حق السعي( يك واژه است كه قانونگذار 
به خاطر اينكه بتواند تمامي دريافت هاي كارگر را در قبال كار انجام شده مختصر نمايد از اين 

واژه كه جميع دريافت هاي ماهانه كارگران است استفاده نموده است. 

بيمه کارگران

از تكاليف پراهميت و حساس كارفرمايان كه قانونگذار به عهده آنها نهاده است بيمه كردن كارگران 
براساس قانون تأمين اجتماعي است. ماده ١4٨ قانون كار در اين خصوص مقرر مي دارد »كارفرمايان 
كارگاه هاي مشمول اين قانون مكلف هستند براساس قانون تأمين اجتماعي نسبت به بيمه كردن 
كارگران واحد خود اقدام نمايند« و در صورتي كه از بيمه كردن كارگران خودداري نمايند علاوه 
بر تأديه تمامي حقوق متعلقه به كارگر )سهم كارفرما( با توجه به شرايط و امكانات خاطي و مراتب 
جرم به جريمه نقدي معادل ٢ تا ١0 برابر حق بيمه مربوطه خواهند شد. وضعيت بيمه مشخص و بر 
پرداخت حق بيمه كارگر به سازمان تأمين اجتماعي تأكيد شود. در اين ارتباط نيز بايد حقوق واقعي 

فرد مبناي كسر حق بيمه قرار گيرد و نبايد از حداقل حقوق سال مربوطه كمتر باشد. 

مرخصی

در كارگاه هاي داراي ١0 نفر كارگر و بيشتر مرخصي سالانه كارگران ٢6 روز كاري است كه فقط 
9 روز آن مي تواند در سال ذخيره شود. مرخصي كارگراني كه به كارهاي سخت و زيان آور اشتغال 
دارند٣0 روز كاري در س��ال اس��ت. در كارگاه هاي داراي 9 نفر و كمتر كارگر ميزان مرخصي 
س��الانه با حقوق ٢١ روز كاري بوده كه كارگر فقط مي تواند پنج روز آن را ذخيره نمايد. در اين 
قبيل كارگاه ها مرخصي كارگراني كه به كارهاي سخت و زيان آور اشتغال دارند ٢4 روز كاري در 
سال مي باشد. كليه كارگران در مواردي چون ازدواج دائم، فوت همسر، پدر، مادر و فرزندان حق 

برخورداري از سه روز مرخصي با استفاده از مزد را دارند.

شرايط کار زنان در قانون 

طبق اصل  بيست و يكم دولت  موظف  است  حقوق  زن  را در تمام  جهات  با رعايت  موازين  اسلامي  
تضمين  نمايد و امور زير را انجام  دهد:

١- ايجاد زمينه هاي مساعد براي  رشد شخصيت  زن  و احياي حقوق  مادي  و معنوي  او. 
٢- حمايت  مادران ، بالخص��وص  در دوران  ب��ارداري  و حضانت  فرزند و حماي��ت  از كودكان  
بي سرپرس��ت . ٣- ايجاد دادگاه  صالح  براي  حفظ كيان  و بقاي  خانواده. 4- ايجاد بيمه  خاص  
بيوگان  و زنان  سالخورده  و بي سرپرس��ت . ٥- اعطاي  قيمومت  فرزندان  به  مادران  شايسته  در 

جهت  غبطه  آنها در صورت  نبودن  ولي  شرعي . 

ممنوعيت تبعيض در پرداخت مزد به زن و مرد

ماده ٣٨ قانون كار مقرر مي دارد براي انجام كار مساوي كه در شرايط مساوي در يك كارگاه 
انجام مي گيرد بايد به زن و مرد، مزد مس��اوي پرداخت شود. تبعيض در تعيين مزد براساس 

جنس، سن،  نژاد و قوميت و اعتقادات مذهبي ممنوع است. 

مرخصی زايمان

مرخصي زايمان براي كارگران زني است كه به فرزند خود شير مي دهند؛ چنانچه زايمان يك يا 
دوقلو باشد شش ماه و براي زايمان سه قلو يا بيشتر يك سال مي باشد. تأييد شيردهي مادر به فرزند 
به عهده پزشك معتمد مي باشد. در مورد زنان كارگري كه به فرزند خود شير نمي دهند، مرخصي 
زايمان 90 روز و چنانچه زايمان دوقلو يا بيشتر باش��د ١04 روز خواهد بود. به موجب اصلاحيه 
قانون تنظيم جمعيت و خانواده مصوب تيرماه ١٣9٢، مرخصي زايمان براي بيشتر از دو فرزند هم 
به مادران داده مي شود. طبق ماده 7٨ قانون كار در كارگاه هايي كه داراي كارگر زن است كارفرما 
مكلف است به بانوان شيرده تا پايان دوسالگي پس از هر سه ساعت، نيم ساعت فرصت شير دادن 
بدهد. اين فرصت جزو ساعات كار آنان محسوب مي شود. همچنين كارفرما مكلف است متناسب 
با تعداد كودكان و با در نظر گرفتن گروه س��ني آنها مراكز مربوط به نگه��داري كودكان از قبيل 

شيرخوارگاه، مهدكودك و غيره را ايجاد نمايد.

نیره ساری
   پرونده

امروز را به نام روز جهاني کار و کارگر مي شناس�يم؛ در همين ابتدا بايد بگوييم طبق قانون کار علاوه بر 
تعطيلات رسمي کشور، روز کارگر )11 ارديبهشت( نيز جزو تعطيلات رسمي کارگران به حساب مي آيد. 
قشري که بازوان حرکت هر جامعه  اي به سوي رشد، تعالي و شكوفايي هستند و هر جامعه اي که از فرصت 
انديشه و بازوي هنرمند کارگران بهتر استفاده کند، بي شك توسعه و پيشرفت رونقي دوچندان خواهد 

يافت. نظر به بزرگداشت اين روز،  صفحه حقوق نگاهي به حقوق اين اين قشر داشته است. 

 چتر حمایت قانون 
بر سر کارگر

شرايط کار و اضافه کاري 

   الزام به رعايت ساعات كار كاركرد شبانه روز )٨ ساعت( 
 و رعايت ساعات كار مشاغل س��خت و زيان آور

 )6 ساعت( و همچنين كار نوجوانان
  تكليف به ارجاع ندادن كار اضافی به كارگر مگر با 

شرايط مذكور در برخي مواد در قانون كار 
ارجاع كار اضافی به كارگر با شرايط ذيل مجاز است :

الف- موافقت كارگر .
ب- پرداخت )40درصد( اضافه بر مزد هر ساعت كار عادی . ساعات كار اضافی 

ارجاعی به كارگران نبايد از 4 ساعت در روز تجاوز نمايد )مگر در موارد استثنايی با توافق 
طرفين( 

پ- ارجاع كار اضافی با تشخيص كارفرما به شرط پرداخت اضافه كاري و برای مدتی كه جهت 
مقابله با اوضاع و احوال ذيل ضرورت دارد مجاز است. 

د- ارجاع كار اضافی به كارگرانی كه كار شبانه يا كارهای خطرناك و سخت و زيان آور انجام 
می دهند، ممنوع است .

ه- كارگرانی كه به هر عنوان به اين ترتيب روزهای جمعه كار می كنند، در مقابل عدم استفاده 
از تعطيل روز جمعه 40درصد  اضافه بر مزد دريافت خواهند كرد .

  الزام به رعايت ممنوعيت انجام كارهای خطرناك، س��خت و زيان آور و ن�يز حم�ل بار 
بيشتر از حد مجاز با دست و بدون استفاده از وسايل مكانيكی برای كارگران زن )ماده 7٥( و 

كارگران نوجوان.
 تكليف به رعايت امكان استفاده از مرخصی بارداری و زايمان زنان كارگر و رعايت فرصت 

شيردهی آنها به كودكان )مواد 76 و 77(
  ممنوعيت به كار گيری افراد كمتر از ١٥ سال )ماده 79(.

قرارداد کار و شرايط اساسي انعقاد آن

در كارهايي كه طبيعت آنها جنبه مستمر دارد، در صورتي كه مدتي در قرارداد ذكر نشود، قرارداد 
دائمي تلقي مي شود. قرارداد كار علاوه بر مشخصات دقيق طرفين، بايد حاوي موارد ذيل باشد: 

الف- نوع كار يا حرفه يا وظيفه اي كه كارگر بايد به آن اشتغال يابد. 
ب- حقوق يا مزد مبنا و لواحق آن. 

ج- ساعات كار، تعطيلات و مرخصي ها. 
د- محل انجام كار. 

ه�- تاريخ انعقاد قرارداد. 
و- مدت قرارداد، چنانچه كار براي مدت معين باشد. 

ز- موارد ديگري كه عرف و عادت شغل يا محل، ايجاب نمايد. 

قرارداد آزمايشي 

ماده ١١ قانون كار پيش بيني كرده كه در قرارداد كار طرفين مي توانند با توافق 
يكديگر مدتي را به نام دوره آزمايشي كار تعيين كنند. در خلال اين دوره هريك از 
طرفين حق دارد بدون اخطار قبلي و بي آن كه الزام به پرداخت خسارت داشته باشد، 
رابطه كار را قطع نمايد. در صورتي كه قطع رابطه كار از طرف كارفرما باشد وي ملزم 

به پرداخت حقوق تمام دوره آزمايشي خواهد بود و چنانچه كارگر رابطه كار را قطع 
نمايد كارگر فقط مستحق دريافت حقوق مدت انجام كار خواهد بود. 

دوره آزمايشي، مقطعي از قرارداد با تعهد کمتر 

درواقع در قانون كار پيش بيني قرارداد كار آزمايشي نشده است و آنچه در ماده ١١ اين قانون 
آمده در ارتباط با اختيار طرفين )كارگر و كارفرما( براي تعيين دوره اي در ابتداي قرارداد به نام 
دوره آزمايشي كار است. به عبارت ديگر در صورت توافق كارگر و كارفرما بر پيش بيني دوره 
آزمايشي، دوره مزبور مقطعي از يك قرارداد كار خواهد بود نه قراردادي منفك از قرارداد كار و 
تبصره ماده ياد شده كه مي گويد مدت دوره آزمايشي بايد در قرارداد كار مشخص شود تأييدي 
بر اين نظريه است. ضمناً با توجه به امكان قطع رابطه كار در خلال دوره آزمايشي و عدم امكان 
فسخ از سوي هيچ يك از طرفين در قراردادهاي با مدت موقت يا انجام كار معين، پيش بيني 
دوره آزمايشي در اينگونه قراردادها كه مس��تلزم پيش بيني حق فسخ براي طرفين است در 

قراردادهاي مزبور پذيرفته نشده است. 

قرارداد موقت و آزمايشي 

ممكن است برخي تصور كنند قرارداد آزمايشي همان قرارداد موقت است كه درست نيست. 
قرارداد موقت، قراردادي است كه محدود به مدت زماني مشخص مي شود. در قرارداد موقت، 
زمان آغاز و پايان قرارداد در همان ابتدا مش��خص اس��ت. اين نوع قرارداد معمولاً براي انواع 
كارهايي است كه قرار نيست به صورت مستمر انجام شود، اما قرارداد آزمايشي به طور كلي با 
قرارداد موقت متفاوت است. در قرارداد آزمايشي، كارفرما و كارگر توافق مي كنند كه مدتي 
را براي بررسي شرايط كار در حين انجام آن مشخص كنند. اين نوع قرارداد معمولاً از سوي 
كارفرما پيشنهاد مي شود و علت آن هم بررسي توانايي هاي كارگر براي انجام وظايف محوله و 
اطمينان از صحت عملكرد او است. بنابراين، كارفرما مي تواند در ابتدا تنها يك قرارداد آزمايشي 
را به كارگر پيش��نهاد دهد، يا اينكه در قرارداد كار، مدتي را به عنوان مدت آزمايشي قرارداد 
تعيين كند. در هر صورت، شرايط هر دو از نظر قانوني يكسان است و شايد تنها اختلاف آن، 

آسايش فكري بيشتر براي كارگر توانمند در نوع دوم )بخشي از قرارداد كار( باشد. 

مدت قرارداد آزمايشی 

 تعيين مدت قرارداد آزمايشي در اختيار كارفرما نيست؛ در قانون كار حداكثر مدت قرارداد 
آزمايشي )يا مدت آزمايشي تعيين شده در قرارداد كار( براي كارگر ساده يك ماه تعيين شده 
اس��ت. همچنين، در موارد تخصصي كه نياز به كارگر با مهارت خاص��ي وجود دارد، كارفرما 
درنهايت مي تواند قراردادي سه ماهه را براي ارزيابي كارگر منعقد كند. بديهي است كه كارفرما 
نمي تواند مدتي بيش از س��ه ماه را به عنوان قرارداد آزمايشي تعيين كند يا پس از پايان اين 
مدت، آن را با همين شرايط تمديد نمايد. بنابراين، كارگري كه بيش از سه ماه در كارگاهي 

مشغول به كار باشد، از شرايط آزمايشي خارج شده است. 
شرط بيمه بودن كارگر در زمان استخدام و فعاليت، شرطي بديهي است. بنابراين، كارگر در 
مدت آزمايشي قرارداد نيز بايد از سوي كارفرماي خود بيمه شده باشد و كارفرما نمي تواند با 
استدلال اينكه قرارداد آزمايشي است، از بيمه كردن كارگر شانه خالي كند. بيمه نشدن كارگر 
توسط كارفرما در چنين حالتي تخطي از قانون كار محسوب مي شود و در زمان شكايت كارگر 
از كارفرما، باعث جريمه كارفرما و شايد حتي بروز مشكلاتي براي ادامه فعاليت كارگاه شود. 

قرارداد آزمايشی و سنوات و عيدی

در صورتي كه شرايط به گونه اي پيش رود كه مدت آزمايشي قرارداد منجر به عقد قرارداد دائم )يا 
موقت( نشود، كارگر از مزاياي سنوات و عيدي بي بهره خواهد بود. اين شرايط قانون كار به اين دليل 
وضع شده كه كارآفرينان در زمان استخدام كارگران دغدغه كمتري داشته باشند. همين اتفاق 
مي تواند باعث شود كه سختگيري هاي استخدامي كمتر شود و حتي جواناني كه سابقه كار بالايي 

ندارند نيز اميدوار باشند تا با نمايش توانايي هاي خود به كارفرما، با قرارداد دائم استخدام شوند. 

امكان مشارکت کارگر در سود 

در نظام سرمايه داري، كارگران به طور معمول از دستمزد ثابت و از پيش تعيين شده برخوردارند. 
در نظام اسلامي، نيروي كار، افزون بر اين مي تواند در فعاليت توليدي شركت داشته باشد و به 
جاي گرفتن دستمزد ثابت، سهمي از سود را از آنِ خود كند و چه بسا از روايات استفاده مي شود 
كه در صورتِ امكانِ شركت در توليد، بهتر است كارگران با گرفتن مزد مقطوع استخدام نشوند. 
قراردادهاي مضاربه، مساقات و مزارعه به اين منظور تشريع شده اند و در جاي خود ثابت شده 
است كه مشاركت در سود، انگيزه كارگران را در بالا بردن كميت و كيفيت كار افزايش مي دهد. 

پرداخت مطالبات معوقه 

 با توجه به اينكه حقوق و مطالبات كارگر از ديون ممتازه محسوب مي گردد و نيز تصريح قانوني ماده 
٢٢ قانون كار، در پايان كار تمامي مطالباتي كه ناشي از قرارداد كار و مربوط به دوره اشتغال كارگر 
در موارد قانوني است به كارگر و در صورت فوت او به وارث قانوني وي پرداخت خواهد شد. بر همين 
اساس حساسيت و اهميت حقوق كارگر از منظر قانونگذار به قدري است كه در صورت فوت وراث 

كارگر مي توانند مدعي مطالبات معوقه شوند و كارفرما نيز محكوم به پرداخت مي گردد.


