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داوطلبانه است. براي مثال، اگر مزد ساعت عادي 100هزار تومان 
باش��د، مزد اضافه‌كاري در تعطي�لات نوروز حداق��ل ‌140هزار 
تومان خواهد بود. در صورت اجبار غيرقانوني، كارگر مي‌تواند به 

هيئت‌هاي تشخيص و حل اختلاف )ماده‌157( رجوع كند. 
 آيا كارفرما مي‌تواند به استناد به شروع سال ‌‌جديد، 
مزاياي پيشين كارگر )نظير پاداش يا بيمه تكميلي( 

را حذف كند؟
بر اس��اس م��اده‌25، در قراردادهاي موقت، كارفرم��ا حق تغيير 
يك‌جانبه شرايط كار را ندارد، مگر با رضايت كتبي كارگر. مزايايي 
مانند پاداش يا بيمه تكميلي، اگر در قرارداد اوليه يا عرف كارگاه 
پيش‌بيني شده باشد، جزو حقوق مكتسبه كارگر محسوب مي‌شود 
و حذف آنها بدون توافق، تخلف از قانون است. ماده‌148 قانون كار، 
بيمه اجباري تأمين اجتماعي را الزامي دانسته، اما مزاياي فراتر 
از آن )مانند بيمه تكميلي( اگر متداول بوده اس��ت، قابل حذف 
يك‌طرفه نيس��ت. در صورت تخلف، كارگ��ر مي‌تواند به هيئت 
تش��خيص )ماده‌157( مراجعه كند و كارفرما مش��مول جريمه 
ماده‌174 خواهد شد، بنابراين حذف مزاياي پيشين به بهانه شروع 
سال ‌‌جديد، بدون رضايت كارگر، فاقد وجاهت قانوني است و تنها 

با توافق كتبي ممكن است. 
 حداقل دستمزد سال ‌‌جديد چه تأثيري بر قراردادهاي 

قديمي كه هنوز در جريان هستند، دارد؟
بر اساس ماده‌41 قانون كار، شوراي عالي كار موظف است هر سال 
‌‌حداقل دستمزد كارگران را بر اساس نرخ تورم و هزينه معيشت 
تعيين كند. اين مصوبه كه معمولاً پيش از ن��وروز اعلام و از اول 
فروردين لازم‌الاجرا مي‌ش��ود، براي همه قراردادهاي كار، اعم از 
دائم يا موقت، الزام‌آور اس��ت. ماده‌8 قانون كار مقرر مي‌دارد كه 
ش��روط قرارداد نبايد كمتر از حداقل‌هاي قانوني باشد، بنابراین 
قراردادهاي قديمي در جريان، اگر مزدشان كمتر از حداقل جديد 
باشد، بايد از تاريخ اجرا )اول فروردين( تعديل شوند. عدم‌رعايت 
اين الزام، تخلف محسوب شده و كارگر مي‌تواند به هيئت تشخيص 
يا حل اختلاف )ماده‌157( مراجعه كند. كارفرما نيز طبق ماده‌174 
مشمول جريمه خواهد شد، بنابراين حداقل دستمزد جديد بر همه 

قراردادها اثر فوري و الزامي دارد. 
 در صورت�ي كه كارگ�ري پ�س از تعطيلات نوروز 
استخدام شود، آيا حق سنوات وي از همان روز اول 

محاسبه مي‌شود يا در پايان سال‌؟
بر اساس ماده‌24، حق سنوات يا مزاياي پايان كار به كارگري تعلق 
مي‌گيرد كه رابطه استخدامي‌اش با كارفرما قطع شود. اين مبلغ به 
ازاي هر سال ‌‌كار معادل يك ماه آخرين حقوق است و براي كسر 
سال‌، به نسبت مدت كار محاسبه مي‌شود، بنابراين اگر كارگري 
پس از تعطيلات نوروز استخدام شود، محاسبه سنوات از روز آغاز 
كار )تاريخ شروع قرارداد( شروع مي‌شود، نه از پايان سال‌. ماده‌7 
قانون كار نيز تأكيد دارد كه شرايط كار بايد در قرارداد مشخص 

ش��ود، اما قانون تاريخ خاصي براي پرداخت جاري سنوات الزام 
نكرده اس��ت. در صورت اتمام قرارداد، مبلغ متناس��ب با مدت 
خدمت )حتي كمتر از يك س��ال‌( پرداخت مي‌ش��ود، بنابراین 

محاسبه از روز اول استخدام آغاز مي‌شود. 
 كارفرم�ا چگون�ه مي‌تواند اثب�ات کن�د كارگر در 
تعطيلات ن�وروز به‌ص�ورت داوطلبان�ه كار كرده و 

اجباري در كار نبوده است؟
بر اساس ماده‌59 قانون كار، انجام كار در تعطيلات رسمي، مانند 
تعطيلات نوروز، بايد با رضايت كارگر و همراه با پرداخت حداقل 
40درصد اضافه بر مزد عادي باش��د. قان��ون كار اجبار به كار در 
تعطيلات را جز در موارد استثنايي )ماده‌62(، ممنوع كرده است. 
براي اثبات داوطلبانه بودن، كارفرما مي‌تواند به اس��نادي نظير 
توافق كتبي با كارگر يا فرم رضايت‌نامه امضاش��ده استناد كند. 
همچنين فهرست حضور و غياب يا پرداخت اضافه‌كاري ثبت‌شده 
در دفاتر قانوني مي‌تواند داوطلبانه بودن را تأييد كند. در صورت 
ادعاي اجبار از سوی كارگر، هيئت تشخيص )ماده‌157( مرجع 
رسيدگي اس��ت و كارفرما بايد مدارك ارائه دهد. فقدان مدرك، 
فرض اجبار را تقويت مي‌كند و تخلف ماده‌174 را به دنبال دارد. 
 در صورت بروز اختلاف ميان كارگر و كارفرما بر سر 
حقوق ابتداي سال‌، كدام مرجع قانوني بايد رسيدگي 

كند و روند آن چيست؟
بر اس��اس ماده‌157 قانون كار، هرگونه اخت�لاف ميان كارگر و 
كارفرما، از جمله مس��ائل مربوط به حقوق ابتداي س��ال‌‌)مانند 
افزايش دستمزد(، ابتدا در هيئت تشخيص رسيدگي مي‌شود. 
روند به این صورت است: كارگر يا كارفرما شكايت خود را به اداره 
كار و امور اجتماعي محل ارائه مي‌دهد. هيئت تشخيص، متشكل 
از نمايندگان دولت، كارگران و كارفرمايان، پس از بررسي مدارك 
و شنيدن دفاعيات طرفين، رأي صادر مي‌كند. در صورت اعتراض 
ب��ه رأي، طی 15روز قاب��ل ارجاع به هيئت حل اختلاف اس��ت 
)ماده‌160(. رأي هيئت حل اختلاف قطعي و لازم‌الاجراس��ت و 
طبق ماده‌166، از طريق اجراي احكام دادگستري اجرا مي‌شود. 
اين روند تضمين‌كننده رس��يدگي عادلانه به اختلافات مزدي 

است. 
 آيا كارفرما مي‌تواند به دليل تعطيلي طولاني نوروز، 
س�اعت كاري روزانه را در ابتداي سال‌‌جديد بدون 

توافق كارگر افزايش دهد؟
بر اس��اس ماده‌51 قانون كار، س��اعت كار قانوني روزانه هشت 
س��اعت و در هفته حداكثر 44ساعت تعيين شده است. افزايش 
ساعت كاري فراتر از اين حد، طبق ماده‌59، به‌عنوان اضافه‌كاري 
تلقي مي‌شود و نيازمند رضايت كارگر و پرداخت حداقل 40درصد 
اضافه بر مزد عادي اس��ت. تعطيلي طولاني نوروز كه در ماده‌63 
به‌عنوان تعطيلات رس��مي شناخته ش��ده، دليلي قانوني براي 
تغيير يك‌جانبه شرايط كار نيس��ت. ماده‌25 نيز تأكيد دارد در 
قراردادهاي موقت، كارفرما نمي‌تواند شرايط را بدون توافق كتبي 
)ماده‌7( تغيير دهد. در صورت تخلف، كارگر مي‌تواند به هيئت 
تشخيص )ماده‌157( شكايت كند و كار- كارفرما طبق ماده‌174 
مشمول جريمه خواهد شد، بنابراين افزايش ساعت كاري بدون 

رضايت، غيرقانوني است. 

 در صورتي كه كارگ�ري در تعطيلات نوروز اخراج 
شود، عيدي و پاداش پايان سال ‌‌وي چگونه محاسبه 

مي‌شود؟
بر اس��اس ماده‌24 قانون كار، در صورت قطع رابطه كاري، كارگر 
مس��تحق دريافت مزاياي پايان كار )س��نوات( به ميزان يك ماه 
آخرين حقوق براي هر س��ال ‌‌خدمت اس��ت. عيدي و پاداش نيز 
طبق بخشنامه سالانه وزارت كار، براي كارگراني كه حداقل يك 
س��ال‌‌كار كرده‌اند، معادل دو برابر حداقل حقوق و حداكثر س��ه 
برابر آن است. براي كار كمتر از يك سال‌، عيدي به نسبت مدت 
كار )حداقل دو ماه( محاسبه مي‌شود. اخراج در تعطيلات نوروز 
)ماده‌63( تأثيري بر اين حقوق ندارد و كارفرما موظف به پرداخت 
كامل است. در صورت تخلف، كارگر مي‌تواند به هيئت تشخيص 
)ماده‌157( شكايت كند و كارفرما طبق ماده‌174 جريمه مي‌شود، 
بنابراین عيدي و سنوات بر اساس مدت خدمت و آخرين حقوق 

محاسبه مي‌شود. 
 قراردادهاي آزمايشي كه در ابتداي سال‌‌ جديد بسته 
مي‌ش�وند تا چه مدت مي‌توانند آزمايشي باشند و 

حقوق‌شان چه تفاوتي دارد؟
بر اس��اس ماده‌11 قانون كار، طرفين مي‌توانند با توافق، دوره‌اي 
آزمايش��ي در قرارداد پيش‌بيني كنند. اي��ن دوره براي كارگران 
س��اده و نيمه‌ماهر حداكثر يك ماه و براي كارگران ماهر و داراي 
تخصص حداكثر سه ماه است. قراردادهاي آزمايشي كه در ابتداي 
سال ‌‌جديد منعقد مي‌شوند نيز مشمول همين محدوديت زماني 
هستند و نمي‌توانند فراتر از اين مدت تمديد شوند، مگر با تبديل 
به قرارداد دائم ي��ا موقت )ماده‌7(. در خص��وص حقوق، ماده‌35 
قانون كار تأكيد دارد كه مزد كارگر آزمايشي نبايد كمتر از حداقل 
دستمزد مصوب سالانه )ماده‌41( باشد. تفاوتي در ميزان حقوق 
نس��بت به كارگران دائم وجود ندارد، جز آنكه كارفرما مي‌تواند 
در دوره آزمايش��ي بدون پرداخت س��نوات، قرارداد را فسخ كند 

)ماده‌24(، بنابراین مدت و حقوق كاملًا قانوني است. 
 آيا كارفرما موظف است پيش از شروع سال ‌‌جديد، 
كارگران را از تغييرات قرارداد )مانند شيفت يا محل 

كار( مطلع سازد؟
بر اساس ماده‌7 قانون كار، شرايط كار بايد در قرارداد به ‌صراحت 
ذكر ش��ود و ماده‌25 تأكيد دارد كه حتي در قراردادهاي موقت، 
تغيير ش��رايط يك‌جانبه از س��وی كارفرما بدون رضايت كارگر 
مجاز نيست. قانون صراحتاً الزام اطلاع‌رساني پيش از سال ‌‌جديد 
را پيش‌بيني نكرده، اما اصل حسن‌نيت و عرف روابط كار ايجاب 
مي‌كند كارفرما كارگران را از تغييرات اساس��ي )مانند شيفت يا 
محل كار( پيش��اپيش مطلع س��ازد. ماده‌10 نيز مشخص بودن 
شرايط كار را الزامي كرده اس��ت. در صورت تغيير بدون اطلاع و 
توافق، كارگر مي‌تواند به هيئت تشخيص )ماده‌157( شكايت كند 
و كارفرما مشمول جريمه ماده‌174 خواهد شد، بنابراين هرچند 
الزام قانوني صريح نيست، اطلاع‌رساني پيش از اجرا به دليل حفظ 

حقوق كارگر متداول و منطقي است. 
 در صورت تعطيلي اجباري كارگاه پس از نوروز )مثلًا 
به دليل مش�كلات مالي(، حقوق كارگ�ران براي آن 

دوره چگونه پرداخت مي‌شود؟
بر اساس ماده‌15 قانون كار، اگر كارگاه به هر دليلي حتي حوادث 
غيرقابل پيش‌بيني يا مانند مشكلات مالي تعطيل شود، كارفرما 
موظف اس��ت حقوق كارگران را تا رفع مانع ي��ا حداكثر يك ماه 
پرداخت كند، مگر اينكه تعطيلي دائم باشد. در اين حالت، قرارداد 
معلق مي‌شود و پس از يك ماه، كارگر مي‌تواند براي پيگيري بيمه 
بيكاري مراجعه كند. ماده‌24 نيز مقرر مي‌دارد در صورت فس��خ 
قرارداد، مزاياي پايان كار پرداخت شود. تعطيلات نوروز )ماده‌63( 
تأثيري بر اين الزام ندارد. در صورت عدم‌پرداخت حقوق، كارگر 
مي‌تواند به هيئت تش��خيص )ماده‌157( شكايت كند و كارفرما 
طبق ماده‌174 جريمه مي‌شود، بنابراین حقوق تا يك ماه از سوی 

كارفرما تضمين شده است. 
 آيا كارفرما مي‌تواند به استناد بازنگري سال‌‌ جديد، 
كارگر را مجبور به امضاي قرارداد با شرايط سخت‌تر 

)مانند كاهش حقوق( كند؟
بر اس��اس ماده‌25 قان��ون كار، در قراردادهاي موق��ت، كارفرما 
نمي‌تواند ش��رايط كار را به ‌صورت يك‌جانبه تغيير دهد، مگر با 

س�ال‌‌۱۴۰۴ آغاز ش�ده اس�ت، اما هس�تند كارگراني كه در 
بلاتكليف�ي سال‌‌گذش�ته مانده‌ان�د. برخ�ي كارگ�ران در 
بازگش�ت از تعطيلات ن�وروز ب�ا اخراج‌ه�اي ناگهان�ي، 
قرارداده�اي موقت و مش�كلات ج�دي در پرداخت حقوق 
مواجه مي‌ش�وند. آيا كارفرمايان حق دارند پس از تعطيلات، 
قرارداد كارگران را تمديد نكنند؟ اگر حقوق بموقع پرداخت 
نش�ود، كارگران چ�ه راهكارهايي براي احق�اق حقوق خود 
دارن�د؟ چالش‌هاي حقوق�ي كارگ�ران در آغاز س�ال‌‌كاري 
چيس�ت و پيگيري قانوني حقوق كارگ�ران در صورت نقض 
قواني�ن از س�وی كارفرماي�ان چگونه قابل پيگيري اس�ت؟

 آيا كارفرم�ا موظف اس�ت افزايش حق�وق مصوب 
سال‌‌جديد را از اولين روز سال ‌‌اعمال كند يا مي‌تواند 

تا پايان فروردين صبر كند؟
طبق ماده‌41 قانون كار ايران )مصوب1369( ش��وراي عالي كار 
موظف است هر سال ‌‌حداقل دس��تمزد كارگران را بر اساس نرخ 
تورم و هزينه معيشت تعيين كند. اين مصوبه معمولاً قبل از نوروز 
اعلام و از کیم فروردين لازم‌الاجراس��ت. بخش��نامه‌هاي سالانه 
وزارت كار )مثل بخشنامه دستمزد1403( صراحتاً تاريخ اجرا را 
اول سال ‌‌مشخص مي‌كنند. كارفرما نمي‌تواند بدون توافق كتبي با 
كارگر )ماده‌7( اعمالش را به تعويق اندازد، مثلًا تا پايان فروردين. 
ماده‌157 هم پيش‌بيني كرده اس��ت در ص��ورت تخلف، كارگر 
مي‌تواند به هيئت تشخيص شكايت كند و كارفرما طبق ماده‌174 
جريمه مي‌شود. رويه قضايي هم تأخير بدون دليل را نقض حقوق 
كارگر مي‌داند، پس اعمال افزايش حقوق از کیم فروردين اجباري 

است و تأخير غيرقانوني خواهد بود. 
مرخصي‌هاي استفاده‌نشده كارگران از سال‌‌قبل به 
س�ال‌‌جديد منتقل مي‌ش�ود يا طبق قانون كار صفر 

خواهد شد؟
طبق ماده‌64 قانون كار ايران، مرخصي استحقاقي سالانه كارگران 
با احتس��اب چهار روز جمعه، جمعاً يك ماه )26 روز كاري( است 
اما قانون در ماده‌66 مي‌گويد »كارگ��ر نمي‌تواند بيش از 9روز از 
مرخصي س��الانه خود را ذخيره كند«. در صورت پايان قرارداد، 
معادل نقدي مرخصي‌ه��اي باقيمانده طبق م��اده‌64 پرداخت 
مي‌شود. اگه كارفرما از انتقال 9روز جلوگيري كند، كارگر مي‌تواند 
به هيئت تشخيص )ماده‌157( شكايت كند، پس مرخصي تا 9روز 
منتقل خواهد شد يا از طريق محاس��به معادل ريالي آن دريافت 
مي‌ش��ود. اين نكته هم هم لازم است گفته ش��ود كه استفاده از 
مرخصي فوت بس��تگان يا مرخصي اس��تعلاجي جزو مرخصي 

استحقاقي نيست. 
 در صورتي ك�ه كارگري در تعطيلات نوروز ش�يفت 
كاري داش�ته باش�د، ن�رخ اضاف�ه‌كاري وي چگونه 

محاسبه مي‌شود؟
بر اساس قانون كار، انجام كار در روزهاي تعطيل رسمي، از جمله 
تعطيلات نوروز )مانند روزهاي اول تا چهارم فروردين(، به‌عنوان 
اضافه‌كاري تلقي مي‌ش��ود. ماده‌59 مقرر مي‌دارد مزد هر ساعت 
اضافه‌كاري بايد دست‌كم 40درصد بيش از مزد ساعت كاري عادي 
باشد. ماده‌51 قانون كار نيز ساعت كار عادي را حداكثر 44ساعت 
در هفته تعيين كرده است و كار مازاد بر آن، مشمول اضافه‌كاري 
مي‌شود. تعطيلات رسمي نوروز در تقويم رسمي كشور مشخص 
اس��ت و انجام كار در اين ايام، جز در مشاغل استثنايي )ماده‌62( 

رضايت كتبي كارگر. ماده‌8 نيز تأكيد دارد كه شروط قرارداد نبايد 
كمتر از حداقل‌هاي قانوني )مانند حداقل دستمزد ماده‌41( باشد. 
اجبار به امضاي قرارداد با شرايط سخت‌تر )مثل كاهش حقوق( 
بدون رضايت آزادانه كارگر، تخلف از قانون اس��ت و باطل تلقي 
مي‌ش��ود. ماده‌7 نيز الزام به توافق دوطرفه را تصريح كرده است. 
در صورت اجبار، كارگر مي‌تواند به هيئت تشخيص )ماده‌157( 
ش��كايت كند و كارفرما طبق ماده‌174 مشمول جريمه خواهد 
شد، بنابراين بازنگري س��ال‌‌ جديد مجوزي براي اجبار نيست و 
هر تغيير نيازمند رضايت صريح كارگر اس��ت، وگرنه فاقد اعتبار 

قانوني خواهد بود. 
 در صورتي كه كارگري در تعطيلات نوروز به دليل 
كار آسيب ببيند، هزينه درمان و غرامت وي بر عهده 

كيست و چگونه محاسبه مي‌شود؟
بر اساس ماده‌91 قانون كار، كارفرما موظف است محيط كار ايمن 
فراهم كند و در صورت وقوع حادثه ناش��ي از كار، طبق ماده‌95، 
مسئول جبران خسارت است، مگر آنكه ثابت كند حادثه عمدي يا 
خارج از وظايف كارگر بوده است. تعطيلات نوروز )ماده‌63( تغييري 
در اين مسئوليت ايجاد نمي‌كند. همچنين ماده‌148 كارگر را تحت 
پوش��ش بيمه تأمين اجتماعي قرار داده و قانون تأمين اجتماعي 
)ماده‌60( هزينه درمان و غرامت )ازكارافتادگي يا فوت( را از بيمه 
پرداخت مي‌كند، اما كارفرما بايد حق بيمه را پرداخته باشد. غرامت 
بر اساس آخرين حقوق و درصد ازكارافتادگي محاسبه مي‌شود. 
در صورت تخلف، كارگر به هيئت تشخيص )ماده‌157( شكايت 

مي‌كند، بنابراین مسئوليت اوليه با كارفرماست. 
 در شروع س�ال‌‌جديد، كارفرما چه مداركي بايد به 
كارگر ارائه دهد تا ثابت كند قراردادش طبق قانون 

كار تنظيم شده است؟
بر اساس ماده‌7 قانون كار، قرارداد كار بايد حاوي شرايط مشخص 
)كتبي يا شفاهي( باش��د و ماده‌10 جزئيات آن را شامل نوع كار، 
حقوق، ساعت كار و تعطيلات الزامي كرده است. كارفرما موظف 
اس��ت نس��خه‌اي از قرارداد كتبي )در صورت وج��ود( به كارگر 
ارائه دهد كه حداقل دس��تمزد )ماده‌41(، بيمه تأمين اجتماعي 
)ماده‌148( و مرخصي )ماده‌64( در آن رعايت شده باشد. فيش 
حقوقي ماهانه كه مزد و كسورات را نشان دهد )ماده‌37( و رسيد 
پرداخت حق بيمه نيز از مدارك اثباتي است. در صورت درخواست 
كارگر، كارفرما بايد اين اسناد را ارائه كند. عدم‌ارائه، تخلف محسوب 
شده و كارگر مي‌تواند به هيئت تشخيص )ماده‌157( مراجعه كند، 

بنابراین قرارداد كتبي و فيش حقوقي مدارك اصلي‌ هستند. 
 آيا كارگر مي‌تواند به دليل عدم‌پرداخت عيدي پيش 
از نوروز، از شروع كار در سال‌‌جديد خودداري كند و 

اين قانوني است؟
بر اساس ماده‌39 قانون كار و بخش��نامه‌هاي سالانه وزارت كار، 
عيدي بايد تا پايان سال ‌‌به كارگر پرداخت شود، اما قانون صراحتاً 
خودداري از كار به دليل تأخير در پرداخت را مجاز نشمرده است. 
بر اساس ماده‌واحده قانون مربوط به تعيين عيدي و پاداش سالانه 
كارگران )مصوب 1370(، كارفرما موظف است عيدي را به نسبت 
يك س��ال‌‌كار )معادل 60 روز مزد( پرداخت كند، اما قانون زمان 
دقيق پرداخت را مشخص نكرده و عرفاً تا پايان سال ‌‌است. قانون 
فقط براي عدم‌پرداخت مزد، حق توقف كار را پس از اخطار كتبي 
پيش‌بيني كرده اس��ت، نه عيدي. خودداري خودسرانه از كار به 
دليل عيدي، غيبت غيرموجه محسوب ش��ده و طبق ماده‌158 
مي‌تواند اخراج را توجيه كند. كارگر بايد از طريق هيئت تشخيص 
)ماده‌157( عيدي را مطالب��ه كند و كارفرما مش��مول جريمه 

ماده‌174 شود، بنابراین اين اقدام فاقد پشتوانه قانوني است. 
 تعطيلات نوروز براي كارگران پاره‌وقت يا پروژه‌اي 
چگونه محاسبه مي‌ش�ود و آيا حقوق‌شان براي اين 

مدت تضمين‌شده است؟
بر اساس ماده‌63 قانون كار، تعطيلات نوروز جزو تعطيلات رسمي 
است و كارگران از جمله پاره‌وقت و پروژه‌اي، حق استراحت دارند، 
مگر در مشاغل استثنايي )ماده‌62(. ماده‌39 تأكيد دارد كه مزد و 
مزايا بايد به نسبت كاركرد پرداخت شود. براي كارگران پاره‌وقت، 
حقوق تعطيلات رسمي به شرط سابقه كار حداقل يك ماه پيش 
از تعطيلات، تضمين شده و بر اساس ميانگين مزد روزانه محاسبه 
مي‌شود. كارگران پروژه‌اي، اگر قراردادشان فعال باشد، مشمول 
همين قاعده‌اند، اما اگر پ��روژه متوقف باش��د، حقوقي دريافت 
نمي‌كنند، مگر در قرارداد شرط ش��ده باشد )ماده‌7(. در صورت 
تخلف كارفرما، كارگر به هيئت تش��خيص )ماده‌157( مراجعه 
مي‌كند، بنابراین حقوق تعطيلات براي پاره‌وقت تضمين‌شده و 

براي پروژه‌اي به قرارداد بستگي دارد. 
 اگر كارفرما در تعطيلات نوروز كارگاه را به ش�خص 
ديگري واگذار كند و كارگر پس از تعطيلات با شرايط 
جديدي )مثلًا كاهش حقوق يا تغيير ش�غل( مواجه 
شود، آيا مي‌تواند قرارداد را فسخ و حقوق كامل خود 

را مطالبه كند؟
بر اساس ماده‌12 قانون كار، در صورت انتقال كارگاه به ديگري، 
قراردادهاي كارگران معتب��ر باقي مي‌مان��د و كارفرماي جديد 
قائم‌مقام تعهدات پيش��ين اس��ت. ماده‌25 نيز تغيير يك‌جانبه 
ش��رايط )مانند كاهش حقوق يا ش��غل( را بدون رضايت كارگر 
ممنوع كرده است. اگر شرايط جديد كمتر از حداقل‌هاي قانوني 
)ماده‌41( باشد، كارگر مي‌تواند طبق ماده‌27، پس از اخطار كتبي 
و تأييد هيئت تش��خيص )ماده‌157(، قرارداد را فسخ و سنوات 
)ماده‌24( و حقوق معوقه را مطالبه كند. در صورت تخلف، كارفرما 
مشمول جريمه ماده‌174 است، بنابراين كارگر حق فسخ و دريافت 

حقوق كامل را دارد، مشروط به طي مراحل قانوني. 
 اگر كارفرما در ابتداي س�ال‌‌جديد به دليل افزايش 
هزينه‌ها، بخش�ي از كارگران را به مرخصي اجباري 
بدون حقوق بفرس�تد، آيا اين اقدام قانوني است و 

حقوق كارگران چگونه تأمين مي‌شود؟
بر اساس ماده‌15 قانون كار، تعليق قرارداد كار به دليل مشكلات 
مالي يا قوه قهريه مجاز است، اما كارفرما موظف است تا يك ماه 
حقوق كارگ��ران را پرداخت كند، مگر اينكه تعليق دائم باش��د. 
مرخصي اجباري بدون حقوق، تنها با رضايت كتبي كارگر )ماده‌7( 
يا در قالب مرخصي استحقاقي )ماده‌64( قانوني است. بدون توافق، 
اين اقدام تخلف محس��وب مي‌ش��ود و كارگر مي‌تواند به هيئت 
تشخيص )ماده‌157( شكايت كند، پس از يك ماه تعليق، كارگر 
مي‌تواند از بيمه بيكاري )قانون بيمه بيكاري 1369( اس��تفاده 
كند، مشروط به پرداخت حق بيمه از سوی كارفرما )ماده‌148(. 
در صورت تخلف، كارفرما طبق ماده‌174 جريمه مي‌شود، بنابراین 

اين اقدام بدون رضايت يا پرداخت حقوق، غيرقانوني است. 

پرسش و پاسخ مهم حقوقي در رابطه با قراردادهاي كاري در شروع سال ‌‌جديد

با پايان تعطيلات نوروز، كارگران با چالش‌هايي همچون پرداخت نشدن حقوق قانوني
 تعديل نيروي ناگهاني و مشكلات بازگشت به كار روبه‌رو مي‌شوند
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