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چکیده

کار یــاد می‌شــود. برخــاف  کــه از آن به‌عنــوان تــرک  کار آن‌هــم بــدون قصــد بازگشــت عملــی اســت  تــرک محــل 

کار نــزد واضعــان قوانیــن و مقــررات و نیــز حقوقدانــان،  کارگــری، تــرک  شــیوع نســبی ایــن عمــل بیــن جامعــه 

، دســتورالعمل شــماره ۱۷ معاونــت  کار چنــدان معتنابــه نبــوده اســت. تنهــا مقــرره موجــود در ارتبــاط بــا تــرک 

روابــط کار وزارت وقــت کار و امــور اجتماعــی مصــوب ۱۳۹۰/۰۳/۱۶ می‌باشــد کــه بندهــای چهــارم و پنجــم ایــن 

دســتورالعمل نیــز بــه موجــب احــکام دیــوان عدالــت اداری ابطــال گردیــد. از ایــن رو پژوهــش حاضــر درصــدد 

کــه بــه روش توصیفــی-  ــر آن برآمــد. ایــن پژوهــش  ــار مترتــب ب کار و مهم‌تریــن آث بیــان شــرایط تحقــق تــرک 

کار جمــع شــرایطی  کــه جهــت تحقــق تــرک  کتابخانــه‌ای انجــام شــده،  نشــان داد  تحلیلــی و بــه صــورت 

کارفرمــا را می‌تــوان به‌عنــوان نخســتین  کارگــر و  چنــد لازم اســت. وجــود یــک قــرارداد دائمــی معتبــر بیــن 

، می‌تــوان  کار کارگاه و تــرک محــل  کارگــر در  گرفــت. همچنیــن از عــدم حضــور  کار در نظــر  شــرط تحقــق تــرک 

کارگاه در صورتــی  کارگــر در  کار نــام بــرد. البتــه، عــدم حضــور  به‌عنــوان مهم‌تریــن شــرط و عنصــر مــادی تــرک 

کــه مقــرون بــه قصــد فســخ قــرارداد کار و بــه هــم زدن آن باشــد، می‌توانــد تــرک کار را محقــق ســازد. در نهایــت، 

کار می‌گــردد. بــه هــر حــال،  کارگــر بــر وجــود مجــوز قانونــی نیــز موجــب عــدم تحقــق تــرک  مؤخــر بــودن اعمــال 

کــه ایــن امــر نیــز موجــد آثــاری اســت ماننــد انحــال  کار می‌شــود  جمــع شــرایط یــاد شــده باعــث تحقــق تــرک 
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مقدمه

 ، بی‌تردیــد هــدف غایــی از انعقــاد هــر قــرارداد، اجــرای بی‌کم‌وکاســت مفــاد آن می‌باشــد تــا از ایــن رهگــذر

، منتفــع شــود. بــا وجــود ایــن، در برخــی از مــوارد، ایــن  هرکــدام از طرفیــن، از اجــرای تعهــدات طــرف دیگــر

کــه فســخ یک‌طرفــه قــرارداد یــا تراضــی طرفیــن مبنــی بــر اقالــه آن،  گونــه‌ای  امــر محقــق نمی‌شــود؛ بــه 

کامــل اجــرا شــده باشــد.  موجبــی بــرای انحــال قــرارداد محســوب می‌شــود پیــش از آنکــه آن قــرارداد به‌طــور 

همچنیــن، عــدم اجــرای تعهــدات قــراردادی از ســوی یکــی از طرفیــن یــا اجــرای ناقــص آن تعهــدات از قبــل 

ــرای  ــا اج ــرا ی ــدم اج ــه ع ــورت، چنانچ ــن ص ــازد. در ای ــه‌رو می‌س ــل روب ــا خل ــرارداد را ب ــح ق ــرای صحی وی، اج

گــردد، مطابــق بــا عمومــات موجــود در مــاده ۲۲۱ قانــون مدنــی  ناقــص تعهــدات قــراردادی، غیرقانونــی تلقــی 

یــا موازیــن مربــوط بــه مســئولیت مدنــی، اصــولاً طــرف متضــرر از چنیــن وضعیتــی، متمکــن بــه مطالبــه و 

دریافــت خســارت از طــرف ناقــض تعهــدات قــراردادی می‌گــردد. بــه هــر حــال، طــرق پایــان بخشــیدن بــه 

یــک رابطــه قــراردادی، محــدود بــوده و می‌بایســت پیــش از تمســک بــه آن، به‌وســیله قانون‌گــذار یــا توافــق 

طرفیــن معیــن شــده باشــد. در غیــر ایــن صــورت، خــودداری خودســرانه از اجــرای تعهــدات قــراردادی، 

ــی می‌باشــد. ــراردادی، واجــد عواقــب قانون ــه ناقــض تعهــدات ق ــوده و نســبت ب ــی ب غیرقانون

ایــن امــر نســبت بــه قــرارداد کار نیــز صــادق می‌باشــد. توضیــح اینکــه مــاده ۲۱ قانــون کار طــرق قانونــی خاتمــه 

ــر  ــواردی نظی ــاده، م ــن م ــذار در ای ــت. قانون‌گ ــرده اس ک ــی  ــت پیش‌بین کار را به‌صراح ــرارداد  ــه ق ــیدن ب بخش

، فــوت وی و یــا انقضــای مــدت در قراردادهــای کار بــا مــدت موقــت را به‌عنــوان طــرق  ازکارافتادگــی کلــی کارگــر

کارگــر را به‌عنــوان  خاتمــه قــرارداد نــام بــرده اســت. مقنــن همچنیــن در بنــد »و« همیــن مــاده، اســتعفای 

کارگــر بــه رســمیت شــناخته و در تبصــره همیــن مــاده شــرایط شــکلی ناظــر  فســخ یک‌طرفــه قــرارداد از ســوی 

کار  کــرده اســت. به‌عــاوه، مــاده ۲۷ ایــن قانــون، مــوارد اســتثنایی فســخ یــک طرفــه قــرارداد  بــه آن را معیــن 

کارفرمــا را مــورد بررســی قــرارداده اســت. درنهایــت مــاده 41 قانــون رفــع موانــع تولیــد رقابت‌پذیــر و  از ســوی 

ــرای هرکــدام  گنجانــدن شــرط فســخ ب ، مصــوب 1394 مجلــس شــورای اســامی،  ــی کشــور ارتقــای نظــام مال

ــن  ــا قوانی ــق ب ــن، مطاب ــت؛ بنابرای ــرارداده اس ــد ق ــورد تأیی ــی م ــورت ضمن ــه ص ، ب کار ــرارداد  ــن را در ق از طرفی

کار یــا بایــد در قــرارداد فی‌مابیــن پیش‌بینــی شــده باشــد یــا در قالــب اســتعفا یــا  موجــود، فســخ قــرارداد 

اخــراج صــورت پذیــرد. 
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بــه شــروط  یــا اســتناد  کارگــر بی‌آنکــه از مکانیــزم اســتعفا  کــه  بــا وجــود ایــن، مــواردی را می‌تــوان یافــت 

کار خــود حاضــر نشــده و از  کار اســتفاده نمایــد، بــدون دلیــل در محــل  قــراردادی جهــت فســخ قــرارداد 

کــم بــر قرارداد‌هــا، در فــرض نقــض  انجــام وظیفــه شــغلی خــود امتنــاع مــی‌ورزد. مطابــق بــا قواعــد عمومــی حا

کــه پیــش روی متعهــد لــه قــرار می‌گیــرد، الــزام  تعهــدات قــراردادی از ســوی یکــی از طرفیــن، نخســتین راهــی 

ــه  ــرارداد و مطالب ــخ ق ــت، فس ــد و درنهای ــه متعه ــه هزین ــد ب ــرای تعه ــه، اج ــد و درادام ــای تعه ــه ایف ــد ب متعه

خســارت از متعهــد ناقــض قــرارداد، می‌باشــد؛ امــا الــزام متعهــد بــه انجــام تعهــدات قــراردادی و اجــرای 

کار ممکــن نیســت، توضیــح اینکــه در ارتبــاط  آنهــا به‌وســیله شــخصی غیــر از متعهــد، در ارتبــاط بــا قــرارداد 

ــز  کــه آن را از ســایر قراردادهــا متمای کار  ــر موضــوع قــرارداد  ــه وضعیــت خــاص ناظــر ب ــا توجــه ب کارفرمــا، ب ــا  ب

ــود. ــد ب ــر نخواه ــکان پذی ــوری ام ــن ام ــه چنی ــک ب ــازد، تمس می‌س

کــه شــرایط  کــه ایــن پژوهــش درصــدد دســتیابی بــه پاســخ آن می‌باشــد ایــن اســت  بــه هــر حــال؛ ســؤالی 

کــه شــرایط  کــدام اســت؟ در بــدو امــر اینگونــه بــه نظــر مــی آیــد  کار و مهم‌تریــن آثــار مترتــب بــر آن  تحقــق تــرک 

ــه  ــوان ب کارگاه را مــی ت ــر و عــدم حضــور او در  کارگ کار توســط  ــه تــرک محــل  ک ــوده،  کار متعــدد ب ــرک  تحقــق ت

کــه انحــال  کار نیــز خــود واجــد آثــاری اســت  عنــوان مهــم تریــن آن شــرایط  قلمــداد نمــود. همچنیــن، تــرک 

قــرارداد کار را بایــد بــه عنــوان مهمتریــن اثــر آن در نظــر گرفــت. ایــن در حالی اســت که در نوشــته‌های حقوقی 

کارفرمــا به‌طــور مبســوط پرداختــه  کارگــر و  کار و تأثیــرات آن بــر رابطــه بیــن  کنــون چنــدان بــه پدیــده تــرک  تا

کارگــری، به‌خوبــی اهمیــت پژوهــش  کار نــزد جامعــه  نشــده اســت. ایــن امــر از یکســو و مبتــا بــه بــودن تــرک 

کار و تأثیــرات حقوقــی آن بــر قــرارداد موجــود  حاضــر را نشــان می‌دهــد. مقالــه حاضــر درصــدد بررســی تــرک 

ــا توجــه بــه آخریــن تحــولات قانونــی موجــود در حقــوق موضوعــه ایــران می‌باشــد. از  ــر ب کارگ کارفرمــا و  بیــن 

کار  کار و عواقــب ناشــی از تــرک  کار و در ادامــه، شــرایط تحقــق تــرک  ، مفهــوم حقوقــی تــرک  ایــن‌رو در بــدو امــر

کنــکاش قــرار می‌گیــرد. کارگــر متخلــف مــورد  در ارتبــاط بــا 

کار در حقوق موضوعه ایران گفتار نخست. ترک 

، در عــرف و در تصــور عمــوم مــردم دارای معنــای نســبتاً واضحــی می‌باشــد، به‌گونــه‌ای  کار هرچنــد، تــرک 

کارفرمــا  کــه بــدون اطــاع قبلــی و هماهنگــی بــا  کار  کارگــر را در ارتبــاط بــا تــرک محــل  کنونــی، عمــل  کــه عــرف 

کار تلقــی می‌کنــد؛ بــا وجــود ایــن، رویکــرد مقنــن نســبت بــه عمــل  گرفتــه باشــد، تــرک  و دلیــل موجــه صــورت 
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کامــاً یکســان نبــوده اســت. توضیــح اینکــه از یک‌ســو، قانون‌گــذار  ، در طــول تاریــخ قانون‌گــذاری  کار تــرک 

کــه امــروزه  کارگــر را در معنایــی بــه غیــر از آنچــه  کار از ســوی  کار مصــوب ۱۳۲۸، تــرک محــل  در مــاده ۱۷ قانــون 

کــرده بــود. مــاده اخیــر اشــعار  کنونــی آن را افــاده می‌کنــد، اســتعمال  همیــن عمــل در مقــررات لازم‌الاجــرای 

ــز  ــا نی کارفرم ــد و  کن ــرک  ــود را ت کار خ ــت روز  ــس از هف ــی، پ کتب ــی  ــار قبل ــا اخط ــد ب ــر می‌توان ــت: »کارگ می‌داش

می‌توانــد بــا اخطــار قبلــی کتبــی، کارگــر را پــس از هفــت روز مرخــص کنــد. چنانچــه پــس از اخطــار قبلــی هفــت 

کــه در ایــن مــاده  کارگــر  کار از ســوی  کــه تــرک محــل  کار بپــردازد.« این‌گونــه بــه نظــر می‌آیــد  روز از هفتــه را بــه 

، تنهــا  کار در معنــای اخیــر اســتفاده شــده بــود، معنــای اســتعفا را بــه ذهــن متبــادر می‌ســازد. اســتعمال تــرک 

کار را بــه  کار مصــوب ۱۳۳۷ نیــز تــرک  کــه قانون‌گــذار در قانــون  محــدود بــه ایــن قانــون نمی‌باشــد؛ بــه نحــوی 

ایــن معنــا در نظــر گرفتــه بــود. تبصــره ۳ مــاده ۱۵ ایــن قانــون، بــی آنکــه از اســتعفای کارگــر ســخن بگویــد، تــرک 

کــه به‌واســطه  گرفتــه بــود  کارگاه به‌عنــوان عواملــی در نظــر  کارگــر و نیــز تعطیلــی  کنــار اخــراج یــا فــوت  کار را در 

کــه به‌تناســب مــدت قــرارداد بــه  کارگــر  کارفرمــا از پرداخــت مــزد مــدت مرخصی‌هــای اســتحقاقی  وقــوع آنهــا، 
او تعلــق می‌گیــرد، معــاف نمی‌شــود.1

کارفرمــا می‌باشــد، اصــاً بــه  کارگــر و  کــه موضــوع آن‌هــا تنظیــم رابطــه بیــن  ، در قوانیــن متأخــر  از ســوی دیگــر

کار از  کار هیچ‌گونــه اشــاره‌ای نشــده اســت و تنهــا راه پیش‌بینــی شــده در قانــون جهــت فســخ قــرارداد  تــرک 

کــه ایــن نهــاد حقوقــی نیــز خــود متضمــن رعایــت شــروط شــکلی مختــص بــه  ، اســتعفا می‌باشــد  کارگــر ســوی 

کار در مجموعه‌هــای  کنــون بیــان شــد، علی‌رغــم به‌کارگیــری عبــارت تــرک  کــه تا خــود می‌باشــد. بنابــر آنچــه 

کارفرمــا و بــدون  کارگــر آن‌هــم بــدون هماهنگــی بــا  کار به‌وســیله  ، تــرک غیــر قانونــی محــل  کار متقــدم قانــون 

کــه  کــه ســکوت، تنهــا موضــع قانون‌گــذار در ارتبــاط بــا آن بــوده اســت بــه نحــوی  دلیــل موجــه، عملــی اســت 
کار و تبعــات ناشــی از آن، موضــوع هیچ‌یــک از مــواد قانونــی قــرار نگرفتــه اســت.2 تــرک 

فقــدان نــص صریــح پیرامــون تــرک کار در مصوبــات مجلــس از یک‌ســو و مهجــور نبــودن ایــن عمــل نــزد کارگــران 

و متعاقــب آن وجــود رویه‌هــای مختلــف در ارتبــاط بــا برخــورد بــا ایــن اقــدام کارگــران و آثــار آن، در احــکام مراجع 

حــل اختــاف بیــن کارگــر و کارفرمــا و شــعب دیــوان عدالــت اداری، از ســوی دیگــر، وزارت کار و امــور اجتماعــی را 

1. تبصـــره 3 ـ در صـــورت تـــرک کار یـــا اخراج یا فـــوت کارگر و یا تعطیـــل کارگاه کارفرما موظف اســـت مزد مدت مرخصی اســـتحقاقی 
کارگـــر را کـــه بر حســـب تعداد ماه‌هـــای خدمت بوی تعلق گرفته اســـت پرداخـــت نماید.

کار، تهران: میزان، چاپ اول، 1395، ص 136. 2.  استوار سنگری، کورش، مقدمه حقوق 
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بــر آن داشــت تــا بــا صــدور یــک دســتورالعمل، بــه ایجــاد یــک رویــه واحــد و هماهنــگ در نهادهــای تصمیــم گیــر 

مرتبــط بــا کارگــران بپــردازد و از ایــن طریــق اختلافــات موجــود پیرامــون ایــن موضــوع را از بیــن ببــرد.

کار ایــن وزارتخانــه، در تاریــخ 1390/03/16 دســتورالعمل شــماره ۱۷ را خطــاب بــه  از ایــن رو معاونــت روابــط 

مدیــران کل کار و امــور اجتماعــی اســتان‌ها صــادر نمــود. دســتورالعمل مذکــور، دارای شــش بنــد می‌باشــد کــه 

بنــد نخســت آن، بــه ارائــه توصیــف عمــل تــرک کار اختصــاص داده شــده اســت. صــدر ایــن بنــد در ارتبــاط بــا 

کارگــر بــدون مجــوز  تعریــف تــرک کار مقــرر مــی‌دارد: »تــرک کار عبــارت اســت از فســخ یکجانبــه قــرارداد از طــرف 

، کارگــر می‌بایســت قصــد و  قانونــی.« و درادامــه بــرای توضیــح بیشــتر می‌افزایــد: »بــرای محقــق شــدن تــرک کار

نیــت چنیــن عمــل حقوقــی را داشــته باشــد؛ بنابرایــن در صورتــی کــه قصــد و نیــت فســخ قــرارداد وجــود نداشــته 

کار بــا  باشــد عمــل انجــام شــده )عــدم حضــور در کارگاه( تــرک کار محســوب نمی‌شــود.« به‌منظــور تمیــز تــرک 

مفاهیــم مشــابه نظیــر غیبــت، بنــد ســوم ایــن دســتورالعمل می‌افزایــد: »تفــاوت غیبــت با تــرک کار در این اســت 

ک مشــخصی  کــه در غیبــت قصــد فســخ قــرارداد وجــود نــدارد؛ بنابرایــن از نظــر زمــان عــدم حضــور در کارگاه، مــا

کار  نمی‌تــوان ارائــه نمــود، زیــرا امــکان دارد یــک روز یــا کمتــر از یــک روز، عــدم حضــور در کارگاه بــه قصــد تــرک 

باشــد، امــا حتــی ده روز یــا بیشــتر عــدم حضــور در کارگاه، غیبــت محســوب ‌شــود و کارگــر قصــد فســخ یک‌جانبــه 

ــاره و  ، ام ــر ــد ظاه ــد می‌توان ــتر باش ــور در کارگاه بیش ــدم حض ــان ع ــه زم ــر چ ــه ه ــد. البت ــته باش ــرارداد را نداش ق

کــه  قرینــه‌ای بــه همــراه قرایــن دیگــر بــر تــرک کار محســوب شــود.« از بندهــای اول و ســوم ایــن دســتورالعمل 

می‌تــوان آخریــن تحــولات حقوقــی مرتبــط بــا مفهــوم و توصیــف عمــل تــرک کار را در آن جســتجو کــرد، اســتفاده 
کــه درادامــه می‌آیــد اجتناب‌ناپذیــر اســت.1 کــه بــرای تحقــق عمــل تــرک کار، جمــع شــدن شــروطی  می‌شــود 

کار گفتار دوم. شرایط تحقق ترک 

کار در حقــوق موضوعــه در 5 شــرط بــه  از تتبــع در قوانیــن و مقــررات و نظریــات حقوقدانــان، شــرایط تــرک 

شــرح ذیــل قابــل طــرح اســت:

1.  البتـــه باتوجه‌بـــه ماهیـــت دورۀ آزمایشـــی در قـــرارداد کار کـــه در همـــۀ انـــواع قراردادهـــا قابل پیش‌بینی اســـت، کارگـــر می‌تواند 
، به قـــرارداد خود با کارفرمـــا خاتمه دهد. این وضعیت عملاً شـــبیه ترک کار یا فســـخ غیرقانونی قـــرارداد کار بوده که  بـــدون مجـــوز

طبـــق مـــاده 11 قانون کار بـــه دلیل جایز بـــودن قـــرارداد کار در این دوره، بـــا مجوز قانونی انجام می‌شـــود.
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تحلیل حقوقی شرایط و آثار 
ترک کار کارگر در حقوق کار

کار معتبر بند نخست. وجود یک قرارداد 

کارفرمــا را می‌تــوان به‌عنــوان نخســتین شــرط  کارگــر و  کار معتبــر بیــن  کــه وجــود یــک قــرارداد  بدیهــی اســت 

کتبــی منعقــد  کــه قــرارداد مزبــور بــه صــورت  گرفــت. تفاوتــی هــم نمی‌کنــد  کار در نظــر  بــرای تحقــق عمــل تــرک 

کار نیــز بــه رســمیت  کــه اصــل رضایی‌بــودن قراردادهــا در ارتبــاط بــا قــرارداد  شــده باشــد یــا شــفاهی؛ چرا

ــا  ــی، تردیده کتب ــفاهی و  ــرارداد ش ــتن ق ــم گذاش ــار ه کن ــا  ــز ب کار نی ــون  ــاده ۷ قان ــت.1 و م ــده اس ــناخته ش ش

کار را از بیــن می‌بــرد. همچنیــن قانون‌گــذار بــا  در ارتبــاط بــا بــه رســمیت شــناختن قراردادهــای شــفاهی 

وضــع قســمت نخســت مــاده ۴۱ قانــون رفــع موانــع تولیــد رقابت‌پذیــر و ارتقــای نظــام مالــی کشــور مصــوب 

کار افــزوده اســت: »تبصــره ۳- قراردادهــای  1394/2/01کــه تبصــره‌ای را بدیــن عبــارت بــه مــاده ۷ قانــون 

کار  کــه توســط وزارت تعــاون،  کتبــی بــودن بایــد در فــرم مخصوصــی باشــد  کار در صــورت  مربــوط بــه قانــون 

و رفــاه اجتماعــی در چهارچــوب قوانیــن و مقــررات تهیــه می‌شــود و در اختیــار طرفیــن قــرار می‌گیــرد.«، 

کتبــی بــودن  کــه لــزوم  قســمت نخســت مــاده ۸ قانــون رفــع برخــی از موانــع تولیــد و ســرمایه‌گذاری صنعتــی را 

کــرده اســت؛ بنابرایــن  کار بــا مــدت بیشــتر از ۳۰ روز را مــورد حکــم قــرارداده بــود، نســخ ضمنــی  قراردادهــای 

کار تنهــا در مرحلــه اثبــات واجــد اثــر می‌باشــد و تأثیــری در  کتبــی بــودن قــرارداد  کــه  کنــون بایــد معتقــد بــود  ا

کــه بــه صــورت شــفاهی،  کاری  کار در قراردادهــای  کارفرمایــی نــدارد.2 از ایــن‌رو، تــرک  کارگــری و  ایجــاد رابطــه 

منعقــد شــده‌اند نیــز ممکــن اســت واقــع شــود.

کــه آنهــا را نمی‌تــوان به‌عنــوان  کــردن تــرک کار در ارتبــاط بــا آن دســته از قراردادهایــی  گذشــته از ایــن، مطــرح 

گرفــت، اصــاً موضوعیــت نــدارد. به‌عنــوان مثــال، چنانچــه پیمانــکار در یــک قــرارداد  کار در نظــر  قــرارداد 

کار تلقــی  مقاطعــه‌کاری از ایفــای تعهــدات قــراردادی خــود امتنــاع ورزد، ایــن عمــل وی را نمی‌تــوان تــرک 

کــه بــه هــر دلیــل از بــدو انعقــاد باطــل  کاری  کــردن از اجــرای تعهــدات قــرارداد  کــرد. همچنیــن، خــودداری 

کار در ارتبــاط  کار قلمــداد نمــود. به‌عنــوان مثــال، امــکان تحقــق تــرک  بــوده اســت را نمی‌تــوان مصــداق تــرک 

ــای  ــودداری از ایف ــدارد و خ ــود ن ــت، وج ــل اس ــوع آن باط ــودن موض ــروع ب ــل نامش ــه دلی ــه ب ک ــراردادی  ــا ق ب

کار محســوب نمی‌شــود. تعهــدات قــرارداد باطــل، تــرک 

کار، جلد 1، تهران: سمت، چاپ دوم، 1392، ص 174. 1.  عراقی، عزت‌الله، حقوق 

2.  بادینی، حســـن و شـــکوهی مشـــهدی، بهنام، »تأملی پیرامون ثبوت و اثبات در قرارداد کار با مطالعه تطبیقی در حقوق فرانســـه«، 
حقوقی دادگستری، دوره 84، 1399، شماره 111، 29.
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کار بند دوم. دائمی بودن قرارداد 

کار از حیــث مــدت، در نظــام حقوقــی  کار را از جهــات مختلفــی تقســیم‌بندی نمــوده انــد؛ قــرارداد  قــرارداد 

کار  ایــران، بــه دو دســته قــرارداد موقــت و قــرارداد غیرموقــت )دائــم( تقســیم می‌شــود. همچنیــن قــرارداد 

کار غیرمعیــن تقســیم نموده‌انــد. تفاوت‌هــای زیــادی بیــن  کار معیــن و  را از نظــر موضــوع نیــز بــه قــرارداد 

ــارت  ــن عب ــا را بدی ــی از آنه کار یک ــون  ــاده ۲۵ قان ــه م ک ــود دارد  ، وج کار ــرارداد  ــواع ق ــی از ان کل ــته  ــن دو دس ای

کار معیــن، منعقــد  کار بــرای مــدت موقــت و یــا بــرای انجــام  مــورد حکــم قــرارداده اســت: »هــرگاه قــرارداد 

ــی،  ــن حقوق ــا دکتری ــق ب ــی، مطاب ــدارد.« حت ــخ آن را ن ــق فس ــی ح ــه تنهائ ــن ب ــک از طرفی ــد هیچ‌ی ــده باش ش

کارگــر مبنــی بــر خاتمــه  کــه به‌مثابــۀ اعطــای اختیــار بــه  کار اســتعفا را  هرچنــد قانون‌گــذار در مــاده ۲۱ قانــون 

دادن بــه رابطــه قــراردادی می‌باشــد را بــرای وی بــه رســمیت شــناخته اســت، بــا وجــود ایــن، امــکان پذیــرش 

اســتعفای کارگــر در قراردادهــای موقــت و کار معیــن، بــه دلیــل تعــارض آن بــا نــص صریــح مــاده ۲۵ آن قانــون، 

گنجانــدن  کار می‌باشــد.1 همچنیــن،  وجــود نــدارد و پیش‌بینــی اســتعفا تنهــا ناظــر بــه قراردادهــای دائمــی 

شــرط فســخ نیــز در این‌گونــه قراردادهــا می‌توانــد بــا مــاده ۲۵ قانــون کار در تعــارض باشــد.2 از طرفــی، مطابــق 

گرفتــه باشــد،  گــر بــدون مجــوز قانونــی صــورت  کار ا بــا دســتورالعمل مــورد بحــث، فســخ یک‌جانبــه قــرارداد 

کارگــر  کار ملازمــه دارد. حــال چگونــه  کار بــا فســخ قــرارداد  کار می‌شــود؛ بنابرایــن، تــرک  موجــب تحقــق تــرک 

کار بــه  کــه مــاده ۲۵ قانــون  کنــد در حالــی  کار معیــن را فســخ  کار موقــت یــا  ، قــرارداد  کار می‌توانــد بــا تــرک 

کــرده اســت؟ صراحــت ایــن اختیــار را از وی ســلب 

کثــر  کــه امــروزه ا ، متعــارض می‌نمایــد؛ چرا کار کــم بــر قراردادهــای  کنونــی حا ، به‌وضــوح، بــا نظــام  شــرط اخیــر

کار در ارتبــاط  ، درزمــرۀ قراردادهــای دائمــی قــرار نمی‌گیرنــد و درعمــل، تــرک  کار قریب‌به‌اتفــاق قراردادهــای 

، بســیار کمتــر واقــع می‌شــود. به‌عــاوه، ایــن در حالــی  بــا قراردادهــای کار دائــم، بــه نســبت قراردادهــای دیگــر

غ از  ــار ــرک‌کار ف ــه ت ــامان دادن ب ــز س ــرره نی ــن مق ــع ای ــتورالعمل از وض ــن دس ــدگان ای ــدف نگارن ــه ه ک ــت  اس

کار معیــن باشــد، بــوده  ــا قــرارداد  کار موقــت، دائــم ی کارفرمــا، یــک قــرارداد  کارگــر و  اینکــه قــرارداد فی‌مابیــن 

اســت. به‌خصــوص کــه بنــد پنجــم ایــن دســتورالعمل کــه توســط دیــوان عدالــت اداری ابطــال شــد، به‌وضــوح 

یکــی از اثــرات تــرک‌کار را در ارتبــاط بــا قراردادهــای بــا مــدت موقــت مــورد حکــم قــرارداده بــود.

کار، جلد 1، تهران: سمت، چاپ دوم، 1392، ص 319. 1.  عراقی، عزت‌الله، حقوق 

کار، تهران: میزان، چاپ اول، 1395، ص 133. 2.  استوارسنگری، کورش، مقدمه حقوق 
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تحلیل حقوقی شرایط و آثار 
ترک کار کارگر در حقوق کار

کــه اصــل انطبــاق مقــررات بــا قوانیــن بالادســتی، مــورد پذیــرش قریب‌به‌اتفــاق  بــا ایــن همــه، از ایــن جهــت 

تمــام مکاتــب حقوقــی قــرار دارد،1 تردیــدی نیســت کــه بــه موجــب یــک دســتورالعمل نمی‌تــوان حکــم موجــود 

کــرد و التــزام بــه یــک دســتورالعمل را بــر التــزام بــه اجــرای نــص صریــح قانــون  در یــک مــاده قانونــی را نقــض 

گریــزی نیســت  گرفتــه شــود،  کار در نظــر  ، به‌منزلــه فســخ قــرارداد  کار مقــدم دانســت؛ بنابرایــن چنانچــه تــرک 

 ، کار و جمــع آن بــا مندرجــات دســتورالعمل مزبــور کــه بــه جهــت رعایــت حکــم موجــود در مــاده ۲۵ قانــون 

کار معیــن را ممکــن ندانســت و پذیرفــت  کار در ارتبــاط بــا قراردادهــای بــا مــدت موقــت و انجــام  تحقــق تــرک 

، باعــث ایجــاد  کــه تنهــا قراردادهــای کار دائمــی را می‌تــوان بــا تــرک کار منحــل نمــود. ضمنــا، پذیــرش ایــن امــر

، می‌گــردد. چگونــه وجــود اســتعفا  کار کار و ســایر اســباب انحــال یک‌جانبــه قــرارداد  ســازگاری بیــن تــرک 

کــه آیینــه تراضــی طرفیــن و منبعــث از  کار می‌باشــد یــا شــرط فســخ  کارگــر در فســخ قــرارداد  کــه حــق قانونــی 

کمیــت اراده ایشــان قلمــداد می‌شــود، در قراردادهــای غیردائــم نفــی شــود، امــا انحــال همیــن قراردادهــا  حا

، ممکــن باشــد؟ به‌وســیله تــرک‌کار

، ضمــن تــرک  کارگــر کار معیــن، چنانچــه  کار بــا مــدت موقــت یــا انجــام  بــه هــر حــال، در ارتبــاط بــا قراردادهــای 

، قصــور در  کارگــر کــه ایــن عمــل  کار را نیــز داشــته باشــد، چــاره‌ای نیســت  کار قصــد بــه هــم زدن قــرارداد  محــل 

کار و  کار را مطابــق بــا مــاده ۲۷ قانــون  کارگــر تــارک  کارفرمــا نیــز از ایــن رهگــذر قــادر باشــد  گرفتــه شــود تــا  نظــر 

بــه صــورت موجــه اخــراج نمایــد و از ایــن طریــق قــرارداد کار را منحــل ســازد. در چنیــن فرضــی، چنانچــه تــرک 

کارفرمــا می‌توانــد خســارت‌های وارد شــده بــه خــود را از طریــق  کارفرمــا شــود،  کارگــر موجــب ایــراد ضــرر بــه  کار 

کارفرمــا و حتــی  ــر و  کارگ کنــد.2 البتــه در عمــل، مراجــع حــل اختــاف بیــن  ــر مطالبــه  کارگ مراجــع قضایــی از 

شــعب دیــوان عدالــت اداری، کمتــر تأثیــر شــرط اخیــر را در تحقــق تــرک کار در نظــر می‌گیرنــد و از ایــن‌رو بیــن 

کــه  کار معیــن چنــدان تفاوتــی قائــل نمی‌شــوند  ــا مــدت موقــت و انجــام  کار ب کار دائمــی و قــرارداد  قــرارداد 

کار در تعــارض می‌باشــد. ایــن امــر به‌وضــوح بــا صراحــت موجــود در مــاده ۲۵ قانــون 

1.  قاضی شریعت‌پناهی، ابوالفضل، بایسته‌های حقوق اساسی، تهران: میزان، چاپ بیست و ششم، 1385، ص 47.

، فســـخ قـــرارداد کار در حقوق ایران پیش و پس از تصویـــب قانون رفع برخی از موانع تولید و ســـرمایه‌گذاری صنعتی  2.  پـــور ارشـــد، نادر
مصوب مجمع تشـــخیص مصلحت نظام )5/8/1387(، مجله پژوهش‌های حقوقی، دوره 8، 1388، شـــماره 16، ص 86.
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کارگاه کارگر در  بند سوم. عدم حضور 

کار و  کارگــر را می‌تــوان به‌عنــوان یکــی از مهم‌تریــن شــرایط تحقــق عمــل تــرک  کار از ســوی  تــرک محــل 
کــه دســتورالعمل مزبــور ایــن امــر را بــه صراحــت، مقــرر  گرفــت. ایــن در حالــی اســت  رکــن مــادی آن، در نظــر 
کارگاه را  کارگــر در  نداشــته اســت و حتــی بنــد ســوم ایــن دســتورالعمل، آشــکارا، مــدت زمــان عــدم حضــور 
کــه لــزوم عــدم  کار نمی‌دانــد؛ بــا وجــود ایــن، شــواهدی در دســت هســت  معیــار مناســبی بــرای تحقــق تــرک 
کار تأییــد می‌کنــد. بداهــت امــر از یک‌ســو و نحــوه تنظیــم ذیــل  کارگاه را بــرای تحقــق تــرک  کارگــر در  حضــور 
کار بــا عمــل انجــام شــده  کــه از لــزوم تقــارن نیــت فســخ قــرارداد  ، آنجــا  بنــد اول دســتورالعمل، از ســوی دیگــر
ــد  ــوح، مؤی ــت، به‌وض ــده اس ــخن ران ، س کار ــرک  ــق ت ــرای تحق ، ب کار ــل  ــرک مح ــان ت ــی هم ــر یعن کارگ ــوی  از س

کارگاه می‌باشــد. ــر در  کارگ ــه عــدم حضــور  کار ب ــرک  ــودن تحقــق ت مشــروط ب

کنــون بیــان شــد، بایــد بیــن دو فــرض تفــاوت قائــل شــد. فــرض نخســت مربــوط بــه مــوردی  کــه تا بنابــر آنچــه 
می‌شــود کــه کارگــر محــل کار را تــرک می‌کنــد یــا در آنجــا حاضــر نمی‌شــود. فــرض دوم نیــز مربــوط بــه وضعیتــی 
ــر  کار ب ــرارداد  ــب ق ــه موج ــه ب ک ــی  ــرپیچی از تعهدات ــن س کارگاه، ضم ــور در  ــم حض ــر علی‌رغ کارگ ــه  ک ــود  می‌ش
کــه تنهــا  گذاشــته شــده اســت، انجــام وظیفــه خــود را تــرک می‌کنــد. این‌گونــه بــه نظــر می‌آیــد  عهــده او 
کار تلقــی  ، می‌تــوان تــرک  مصادیــق موجــود در فــرض نخســت را در صــورت جمــع شــدن ســایر شــروط دیگــر
گرفتــه باشــند1  تنهــا  کــه بــه نحــو غیــر قانونــی صــورت  نمــود و مصادیــق موجــود در فــرض دوم را در صورتــی 
کار و آیین‌نامــه اجرایــی ایــن مــاده،  کــرد و در نتیجــه، مطابــق بــا مــاده ۲۷ قانــون  بایــد به‌عنــوان قصــور تلقــی 

کار را در چنیــن وضعیتــی داد. کارفرمــا اجــازه فســخ قــرارداد  بــه 

کار با قصد فسخ قرارداد بند چهارم. مقرون بودن عمل ترک 

کار محســوب  کارگاه زمانــی تــرک  کارگــر در  ، عــدم حضــور  مســتفاد از بندهــای اول و ســوم دســتورالعمل مزبــور
کارفرمایــی را داشــته  کارگــری و  ، قصــد بــه هــم زدن قــرارداد موجــود و از بیــن بــردن رابطــه  کارگــر کــه  می‌شــود 
گرفتــه باشــد. بنــد نخســت ایــن دســتورالعمل، فســخ قــرارداد  کار تعلــق  و اراده او بــر عــدم بازگشــت بــه محــل 
کار می‌دانــد و بــه جهــت  گرفتــه باشــد، تــرک  کــه بــدون مجــوز قانونــی صــورت  کارگــر را در صورتــی  کار از ســوی 
کارگــر می‌کنــد.2  کار در ضمیــر  کار را منــوط بــه وجــود نیــت و قصــد فســخ قــرارداد  ، تحقــق تــرک  توضیــح بیشــتر

کارگر در ارتباط با ترک وظیفه را نتوان تحت عناوینی نظیر اعتصاب قرار داد. که اقدام  1.  به این معنا 

2.  بـــا توجـــه بـــه اینکه فســـخ هر قـــراردادی یک عمل حقوقی اســـت و تحقق هـــر عمل حقوقی نیـــز منوط به وجود قصد انشـــای 
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ــود  کار را وج ــرک  ــت و ت ــز تفــاوت غیب ــن دســتورالعمل نی ــوم ای ــد س ــد، بن ــان ش ــه بی ک ــه  ــن همان‌گون همچنی

، بــه جــای  کــه واضعــان دســتورالعمل حاضــر کار بیــان می‌کنــد. البتــه بهتــر بــود  قصــد فســخ قــرارداد در تــرک 

کــه عمــل  اســتفاده از تعبیــر فســخ قــرارداد، از تعابیــر دیگــر نظیــر انحــال قــرارداد، اســتفاده می‌کردنــد؛ چــرا 

ــه هــر حــال در بســیاری از مــوارد،  ــدارد. ب کار مطابقــت ن ــرارداد  ــا فســخ ق ــر در چنیــن فرضــی، چنــدان ب کارگ

 ، کارگــر ، اعــام نمی‌شــود و تنهــا راه پــی بــردن بــه نیــت درونــی  کار کارگــر مبنــی بــر فســخ قــرارداد  اراده و قصــد 

کــه مطابــق بــا مفــاد مــواد ۴۴۹ و ۴۵۱ ق.م.، واجــد اثــر  توجــه بــه اقدامــات بعــدی وی می‌باشــد. بــه خصــوص 

کار بایــد  کــه بــه موجــب قــرارداد  کارگــری  بــودن فســخ فعلــی را بایــد بــه رســمیت شــناخت. به‌عنــوان مثــال، 

کارگاه حاضــر شــده و بــه ایفــاء تکالیــف قــراردادی خــود بپــردازد، ضمــن تــرک محــل  ســاعات معینــی را در 

، می‌کنــد. در ایــن فــرض، هرچنــد بــا فقــدان اراده  کار کارفرمــای جدیــدی مبــادرت بــه انعقــاد قــرارداد  ، بــا  کار

کارگــر در انعقــاد  کار پیشــین روبــه‌رو هســتیم، بــا وجــود ایــن، اقــدام  کارگــر مبنــی بــر فســخ قــرارداد  صریــح 

کارفرمــا را از اثبــات نیــت موجــود در  گرفــت و  قــرارداد جدیــد را بایــد به‌منزلــۀ فســخ قــرارداد پیشــین در نظــر 
کارفرمــا بســیار دشــوار اســت، معــاف نمــود.1 کــه یــک امــر درونــی بــوده و دسترســی بــه آن بــرای  کارگــر  ضمیــر 

کار دارای اراده ســالم  کار می‌باشــد، بایــد در زمــان تــرک  کــه درصــدد بــه هــم زدن قــرارداد  کارگــری  به‌عــاوه، 

کــه زمانــی ایــن عمــل حقوقــی واجــد  باشــد. توضیــح اینکــه فســخ هــر قــراردادی یــک عمــل حقوقــی اســت 

کــرده باشــد. دوبــاره بــه مثــال بــالا  کــه عامــل آن بــا اراده صحیــح مبــادرت بــه انجــام آن  اثــر دلخــواه می‌گــردد 

کراهــی اختیــار  کارفرمــای جدیــد بــا انجــام اقدامــات ا کــه  کنــد  کارگــر بتوانــد ثابــت  گــر  برمی‌گردیــم، در اینجــا ا

کــرده اســت، می‌توانــد  کار را بــه او تحمیــل  را در زمــان انعقــاد قــرارداد جدیــد از وی ســلب نمــوده و قــرارداد 

ضمــن منحــل ســاختن قــرارداد جدیــد، بــه ایفــاء تعهــدات موجــود در قــرارداد پیشــین خــود بازگشــته و 

کار را نســبت بــه خــود منتفــی ســازد. عواقــب تــرک 

 ، ، دوره مقدماتی حقـــوق مدنی اعمال حقوقی: قرارداد ایقاع، تهران: شـــرکت ســـهامی انتشـــار کاتوزیـــان، ناصـــر آن عمـــل می‌باشـــد، )
کار و رفـــاه  کار وزارت تعـــاون،  چـــاپ اول، ۱۳۸۹، ص ۳۲۹( قســـمت اخیـــر بنـــد نخســـت دســـتورالعمل شـــماره ۱۷ معـــاون روابـــط 

اجتماعـــی زائـــد به نظر می‌رســـد.

1.  در ارتبـــاط بـــا نحوه اثبات دعوای ترک کار و معرفی مدعی در این دعوا بند دوم دســـتورالعمل مذکـــور بیان می‌دارد: »باتوجه‌به 
اینکـــه اصـــل عدم هر چیزی اســـت مگـــر اینکه وجود آن ثابت شـــود؛ بنابراین بار اثبـــات ترک کار به عهـــده مدعی ترک کار می باشـــد؛ به عبارت 

دیگـــر کارفرمـــا که علی‌الاصـــول ادعای ترک کار را مطرح می کند، می بایســـت آن را به وســـیله ادلّه اثبات دعـــوا اثبات نماید.«
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، در صورتــی فســخ قــرارداد، می‌توانــد منجــر بــه  کار مطابــق بــا بنــد نخســت دســتورالعمل شــماره ۱۷ روابــط 

تحقــق تــرک کار شــود کــه بــدون مجــوز قانونــی صــورت گرفتــه باشــد. شــاید در نــگاه نخســت، این‌گونــه بــه نظــر 

گنجانــدن عبــارت بــدون مجــوز قانونــی در متــن ایــن مقــرره،  کــه مقصــود واضعــان ایــن دســتورالعمل از  آیــد 

نشــان دادن غیــر قانونــی و نامشــروع بــودن عمــل کارگــر بــوده اســت. بــا وجــود ایــن، بــا کمــی تأمــل، مشــخص 

ــر  ــر قانونــی اث ــر یــک امــر غی ــه ب ک کــه تردیــدی نیســت  ــد از ذهــن زدود. چــرا  ــه ایــن اندیشــه را بای ک ــردد  می‌گ

ــرارداد و از بیــن  ــراردادی، انحــال آن ق ــر فســخ هــر ق ــه مهم‌تریــن اث ک دلخــواه مترتــب نمی‌شــود. می‌دانیــم 

ــر قانونــی یــک قــرارداد، واجــد مهم‌تریــن  ــه فســخ غی رفتــن رابطــه قــراردادی دو طــرف آن، می‌باشــد. چگون

، از بیــن بــردن  کار کارگــر از نقــض مفــاد قــرارداد و تــرک محــل  اثــر فســخ صحیــح قــرارداد می‌باشــد؟ هــدف 

کار ایــن امــر محقــق می‌گــردد و در  کــه تــا حــدی نیــز بــا وقــوع تــرک  کارفرمــا اســت  رابطــه قــراردادی خــود بــا 

، بســیار مشــابه فســخ صحیــح  ادامــه خواهیــم دیــد کــه بــا وضــع ایــن دســتورالعمل، تــرک کار از نظــر ایجــاد آثــار

قــرارداد عمــل می‌کنــد.

کــردن فســخ  کــه هــدف تدوین‌کننــدگان ایــن دســتورالعمل، از متصــف  بــر همیــن اســاس، بایــد معتقــد بــود 

کار از اســتعفا  قــرارداد بــه نداشــتن مجــوز قانونــی در بنــد نخســت ایــن مقــرره، نشــان دادن تمایــز تــرک 

کار2، فراینــد اســتعفا را  ، در تبصــره موجــود در ذیــل مــاده ۲۱ قانــون  می‌باشــد.1 توضیــح اینکــه قانون‌گــذار

کار خــود ادامــه  کــه اســتعفا می‌کنــد موظــف اســت یــک مــاه بــه  بدیــن عبــارت مقــرر داشــته اســت: »کارگــری 

کثــر ظــرف مــدت ۱۵ روز  کارفرمــا اطــاع دهــد و درصورتی‌کــه حدا کتبــا بــه  داده و بــدواً اســتعفای خــود را 

کارگــر موظــف اســت  کارفرمــا اعــام نمایــد اســتعفای وی منتفــی تلقــی می‌شــود و  کتبــا بــه  انصــراف خــود را 

کارگــران  کارگاه و یــا انجمــن صنفــی و یــا نماینــده  رونوشــت اســتعفا و انصــراف از آن را بــه شــورای اســامی 

، هیچ‌کــدام از مندرجــات  کار ، اصــولاً در هنــگام تــرک  کار کارگــر تــارک  کــه  تحویــل دهــد.« ایــن در حالــی اســت 

موجــود در ایــن تبصــره را رعایــت نمی‌کنــد.

کیـــد بر رویه قضایـــی، دیدگاه هـــای حقوق قضایـــی، دوره27، 1401،  1.  همتـــی، مجتبـــی، فســـخ قـــرارداد کار در حقـــوق کار ایـــران با تا
.41 ص  شماره100، 

2.  بدیهـــی اســـت کـــه چنانچـــه کارگر با اســـتفاده از مجوز مـــاده 41 قانون رفع موانـــع تولید رقابت‌پذیـــر و ارتقاء نظام مالی کشـــور 
نیـــز قرارداد را فســـخ کند عمـــل وی را نمی‌توان بـــدون مجوز قانونـــی در نظر گرفت.
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کــه هــر عقــدی را از جهــت دوام و نحــوه انحــال و قــدرت هریــک از متعاقدیــن  ، می‌دانیــم  ــر دیگــر ــه تعبی ب

در بــه هــم زدن یک‌طرفــه آن، بــه عقــد لازم و جایــز می‌تــوان تقســیم نمــود. از یک‌ســو، در ارتبــاط بــا عقــود، 

کــه منعقــد می‌شــود لازم اســت مگــر اینکــه  کــه هــر عقــدی  اصــل بــر لازم بــودن آنهــا می‌باشــد بــه نحــوی 

کار نیــز صــادق  قانون‌گــذار به‌صراحــت جــواز آن را مــورد حکــم قــرار دهــد.1 ایــن امــر در ارتبــاط بــا قــرارداد 

ــزوم  ــا جایــز بــودن ایــن عقــد، در ل می‌باشــد. به‌نحوی‌کــه باتوجه‌بــه عــدم صراحــت قانون‌گــذار در ارتبــاط ب

کار را معیــن  ، بــه صراحــت مــوارد خاتمــه قــرارداد  کار کــه مــاده ۲۱ قانــون  کــرد. بــه خصــوص  آن نبایــد تردیــد 

کــه از نظــر مــدت، موقت‌انــد یــا از نظــر  مــی‌دارد و مــاده ۲۵ همــان قانــون نیــز در ارتبــاط بــا قراردادهایــی 

کار بــرای مــدت موقــت و  کار معیــن می‌باشــند، مقــرر مــی‌دارد: »هــرگاه قــرارداد  موضــوع، ناظــر بــه انجــام 

کار معیــن، منعقــد شــده باشــد هیچ‌یــک از طرفیــن بــه تنهائــی حــق فســخ آن را نــدارد«.  یــا بــرای انجــام 

کار بــا انعقــاد آن قــرارداد، درصــدد نائــل شــدن بــه آن می‌باشــند،  کــه طرفیــن قــرارداد  همچنیــن مصلحتــی 

گهانــی آن را بــه هــم  کار لازم باشــد و هیچ‌یــک از طرفیــن نتواننــد بــه صــورت نا کــه قــرارداد  اقتضــا می‌کنــد 

گرفتــه شــود.2  بزننــد. ایــن امــر نیــز می‌توانــد به‌عنــوان یکــی از معیارهــای تمیــز عقــد لازم از جائــز در نظــر 

ــا مفــاد مــاده ۱۸۵ ق.م.  ، مطابــق ب کار تردیــد نمــود3. از ســوی دیگــر از ایــن رو نبایــد در لازم بــودن قــرارداد 

کــه هیچ‌یــک از طرفیــن معاملــه حــق فســخ آن را نداشــته باشــد مگــر در مــوارد معینــه.«  »عقــد لازم آن اســت 

و باتوجه‌بــه صراحــت مــاده ۲۱۹ ق.م. عقــد لازم را نمی‌تــوان بــه هــم زد مگــر اینکــه دو طــرف عقــد، بــا تراضــی 

کــه قانــون آن را محتــرم می‌شــمارد، عقــد  ــا اســتفاده از حــق فســخی  ــا یکــی از طرفیــن، ب کننــد ی ــه  آن را اقال

کــه  کار در زمــره قراردادهــای لازم قــرار می‌گیــرد  کنــون بیــان شــد، قــرارداد  کــه تا را منحــل ســازد. بنابــر آنچــه 

طرفیــن آن، نمی‌تواننــد بــه راحتــی بــه عمــر آن پایــان بخشــند و درنتیجــه، طــرق انحــال آن محــدود اســت.

ــا طــرق انحــال قــرارداد کار  ــه قــرارداد کار و منطــق حقوقــی، در ارتبــاط ب ــا قوانیــن لازم‌الاجــرا ناظــر ب مطابــق ب

کــه متضمــن توافــق طرفیــن بــر خاتمــه رابطــه قــراردادی می‌باشــد، جهــت پایــان بخشــیدن بــه  عــاوه بــر اقالــه 

، چاپ چهارم، 1376، ص40. ، قواعد عمومی قراردادها جلد اول، تهران: شرکت سهام انتشار کاتوزیان، ناصر   .1
صفایی، سید حسین، حقوق مدنی جلد دوم قواعد عمومی قراردادها، تهران: میزان، چاپ نهم، 1389، ص24.

شهیدی، مهدی، حقوق مدنی تشکیل قرارداد‌ها و تعهدات، چاپ اول، تهران: حقوقدان، 1377، ص63.

، فلسفه حقوق مدنی، جلد دوم، تهران: گنج دانش، 1380، ص 281. 2.  جعفری لنگرودی، محمد جعفر

کار در دورۀ ازمایشی جایز می‌باشد. کار انواع قرارداد  3.  البته طبق ماده 11 قانون 
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کار  رابطــه قــراردادی، فســخ یک‌طرفــه قــرارداد نیــز در مــوارد محــدود و محصــوری در دســترس طرفیــن قــرارداد 

کــه در مقدمــه ایــن نوشــته از نظــر خواننــدگان گذشــت، فســخ یــک طرفــه  وجــود خواهــد داشــت. همان‌گونــه 

، یــا بایــد در قالــب اخــراج یــا اســتعفا صــورت گیــرد یــا اینکــه شــرط منــدرج در ذیــل قــرارداد، موجــد  کار قــرارداد 

حــق فســخ بــرای یکــی از طرفیــن باشــد؛ بنابرایــن این‌گونــه بــه نظــر می‌آیــد کــه هــدف از گنجانــدن عبــارت بدون 

کــه کارگــر  کار از فرضــی اســت  مجــوز قانونــی در بنــد نخســت دســتورالعمل مذکــور، نشــان دادن تمایــز تــرک 

، آن را فســخ می‌کنــد. اســتعفا می‌دهــد یــا بــا اســتفاده از حــق ایجــاد شــده به‌وســیله شــرط ذیــل قــرارداد کار

کار گفتار سوم. آثار ترک 

کــه در نظــام  ــرات و عواقبــی  کــه برخــی از اث ، در اینجــا شایســته اســت  کار ــرک  پــس از بیــان شــروط تحقــق ت
حقوقــی کشــور مــا تــرک کار موجــد آنهــا می‌باشــد را نیــز بیــان کــرده و آنهــا را مــورد تجزیــه و تحلیــل قــرار دهیــم.1

کار بند نخست. زوال قرارداد 

کار و از  ــد، انحــال قــرارداد  ــه وقــوع آن اجتناب‌ناپذیــر می‌نمای ک ، نخســتین اتفاقــی  کار ــرک  پــس از تحقــق ت

کار  کــه بنــد نخســت ایــن دســتورالعمل، تــرک  کارفرمایــی می‌باشــد. به‌خصــوص  کارگــری و  بیــن رفتــن رابطــه 

کار نیــز بــه  گویــی، بــا وضــع ایــن دســتورالعمل، تــرک  کارگــر می‌دانــد.  کار از ســوی  را فســخ یک‌جانبــه قــرارداد 

کار اضافــه شــده اســت، هرچندکــه در قیــاس  فــروض ســه‌گانه در دســترس بــودن فســخ یک‌طرفــه قــرارداد 

 ، کــه درادامــه بــه برخــی از آنهــا اشــاره خواهــد شــد. علی‌الظاهــر بــا آنهــا دارای تفاوت‌هــای دیگــری می‌باشــد 

کارفرمــا را نیــز نمی‌تــوان بــه  کار نیــز دیگــر قصــد ادامــه دادن شــغل خــود را نــدارد و درواقــع،  کارگــر تــارک 

ــی  ــه قضای ــت. روی ــزم دانس ــین مل ــغلی پیش ــئولیت ش ــه مس کار ب ــارک  ــر ت کارگ ــدن  ــدد و بازگردان ــرش مج پذی

کــه دیــوان عدالــت اداری، در یکــی از آراء خــود  موجــود نیــز بــر ایــن موضــوع مهــر تأییــد می‌کوبــد. جایــی 

، اقدامــی نیســت کــه آن را بتــوان بــه عمل کارفرما منتســب دانســت،  ضمــن پذیــرش ایــن واقعیــت کــه تــرک کار

کــه  کار را فاقــد وجاهــت قانونــی می‌دانــد.2 بــه خصــوص  کارگــر تــارک  کارفرمــا بــه حفــظ موقعیــت شــغلی  الــزام 

، مســـتفاد از ماده  1.  بدیهـــی اســـت در ایـــن زمینه، در صـــدد بیان کلیه آثار ترک کار نیســـتیم به عنوان مثـــال، یکی از آثار ترک کار
2 قانـــون بیمـــه بیـــکاری، عـــدم برخورداری از مســـتمری بیمـــه بیکاری برای کارگری اســـت کـــه به تـــرک کار پرداخته اســـت. که از 

آن خـــودداری می‌کنیم.  تفصیل 

2.  دادنامه شماره 9109970901803632 مورخ 03/10/1391 صادر از شعبه هجدهم دیوان عدالت اداری.
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تحلیل حقوقی شرایط و آثار 
ترک کار کارگر در حقوق کار

نْ تَکُــونَ تِجَــارَهٌ عَــنْ تَــرَاضٍ 
َ
 أ

َّ
مْوَالَکُــمْ بَیْنَکُــمْ بِالْبَاطِــلِ إِلَّا

َ
کُلُــوا أ

ْ
 تَأ

َ
ذِیــنَ آمَنُــوا لَا

ّ
هَــا الَ

ّ
یُ

َ
باتوجه‌بــه آیــه شــریفه »یَــا أ

کننــده قــرارداد نمی‌باشــد؛1  مِنْکُــمْ«، قاعــده تســلیط و اصالــت اللــزوم، رجــوع از فســخ نیــز در دســترس فســخ 

کار بــه پایــان می‌رســد بــه  کارفرمایــی موجــود در قــرارداد  کارگــری و  ، عمــر رابطــه  کار بنابرایــن، بــا تحقــق تــرک 

کارگــر بخواهــد بــه موقعیــت شــغلی پیشــین خــود بازگــردد، بایــد قــرارداد جدیــدی را بــا  گــر دوبــاره  کــه ا نحــوی 

کارفرمــا منعقــد ســازد.

، طرفیــن از  کــه بــا انحــال قراردادهــای مســتمر کار نیــز ناظــر بــه آینــده اســت و از ایــن رو  اثــر انحــال قــرارداد 

کارفرمــا در ارتبــاط بــا  ، تعهــدی بــر عهــده  کار ایفــای تعهــدات آتــی خــود معــاف می‌شــوند، پــس از تحقــق تــرک 

 ، باقیمانــده مــدت قــرارداد، نمی‌مانــد. بــا ایــن حــال، کارفرمــا نمی‌توانــد بــه بهانــه عــدم اجــرای تعهــدات کارگــر

، خــودداری نمایــد و حقــوق  کار از رعایــت حقــوق، به‌خصــوص، پرداخــت دســتمزد معــوق وی تــا زمــان تــرک 

کــه به‌واســطه فســخ، منحــل می‌شــود تــا زمــان انحــال،  کــه قــراردادی  مکتســبه او را نادیــده انــگارد. چرا

کامــل می‌باشــد و همیــن نکتــه به‌وضــوح، یکــی از تفاوت‌هــای  آثــار یــک قــرارداد صحیــح و  دارای تمــام 
ــد.2 ــان می‌ده ــده را نش ــرارداد فسخ‌ش ــل و ق ــرارداد باط ق

کار یــا  کارفرمــا مســتقر می‌شــود، پرداخــت مزایــای پایــان  کار بــر عهــده  کــه بــه موجــب قــرارداد  تعهــد دیگــری 

کار بیــان مــی‌دارد: »در صــورت  کارگــر می‌باشــد. در همیــن رابطــه، مــاده ۲۴ قانــون  همــان حــق ســنوات بــه 

کــه مطابــق قــرارداد، یــک  کارگــری  کارفرمــا مکلــف اســت بــه  کار معیــن یــا مــدت موقــت،   ، کار خاتمــه قــرارداد 

کار اشــتغال داشــته اســت بــرای هــر ســال ســابقه، اعــم از متوالــی یــا متنــاوب بــر اســاس  ، بــه  ســال یــا بیشــتر

کار بــه وی پرداخــت نمایــد.« حــال،  آخریــن حقــوق مبلغــی معــادل یــک مــاه حقــوق به‌عنــوان مزایــای پایــان 

کار  ، پرداخــت حــق ســنوات معلــق بــه خاتمــه یافتــن قــرارداد  کار بــا توجــه بــه اینکــه مطابــق مــاده ۲۴ قانــون 

کار را پیــش از اینکــه بــه صــورت عــادی خاتمــه یابــد منحــل  کار خــود، قــرارداد  ــا تــرک  کارگــر ب شــده اســت و 

، مــورد  کار کارگــر در مطالبــه و دریافــت مزایــای پایــان  کار بــر اســتحقاق  می‌ســازد، شایســته اســت تأثیــر تــرک 

گیــرد. بررســی قــرار 

1.  چیت‌ســـازیان مرتضـــی، ســـلطانی فرد، جـــواد، مطالعـــه فقهی و حقوقـــی امکان رجوع )عـــدول( از فســـخ قـــرارداد، فصلنامه علمی 
-پژوهشـــی فقـــه، دوره 30، پاییز 1402، شـــماره 3،  ص32.

2.  شهیدی، مهدی، حقوق مدنی، جلد پنجم سقوط تعهدات، تهران: مجد، 1398، ص206.
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کــه آیــا تــرک کار باعــث ســقوط حــق ســنوات کارگــر می‌شــود؟  کــه در اینجــا مطــرح می‌شــود ایــن اســت  ســؤالی 

کــه تــرک  ــا پاســخ ایــن ســؤال، دو دیــدگاه کامــاً متفــاوت، وجــود دارد. دســته نخســت معتقدنــد  در ارتبــاط ب

کار می‌شــود.1 در نوشــته‌های حقوقــی، اغلــب تنهــا  کارگــر از دریافــت مزایــای پایــان  ، باعــث محرومیــت  کار

لات حقوقــی  ــان کار اشــاره شــده اســت بی‌آنکــه اســتدلا ــای پای کار از دریافــت مزای ــارک  ــر ت کارگ ــه محرومیــت  ب

، بــه صــورت مبســوط مــورد بررســی قــرار گیــرد؛ این‌گونــه بــه نظــر می‌آیــد کــه تنهــا مستمســک  مرتبــط بــا ایــن امــر

کــه بندهــای  قانونــی پیــروان ایــن دیــدگاه، بندهــای چهــارم و پنجــم دســتورالعمل مــورد بحــث می‌باشــد. چرا

کارگــر از حــق ســنوات اســت را  کــه همــان محرومیــت  کار را  چهــارم و پنجــم دســتورالعمل مزبــور، جریمــه تــرک 

کــه ناظــر بــه قراردادهــای دائمــی کار می‌باشــد، بیــان مــی‌دارد: »بــا توجــه بــه اینکــه  مقــرر می‌کنــد. بنــد چهــارم 

قانون‌گــذار بــرای تــرک کار مزایــای پایــان کار در نظــر نگرفتــه اســت؛ چنانچــه کارگــر دارای قــرارداد کار دائــم باشــد 

و مبــادرت بــه تــرک کار نمایــد مزایــای پایــان کار )حــق ســنوات( بــه وی تعلــق نخواهــد گرفــت.« درنهایــت بنــد 

ــر دارای  ــد: »چنانچــه کارگ ــا مــدت موقــت می‌افزای کار ب ــا قراردادهــای  ــور در ارتبــاط ب پنجــم دســتورالعمل مزب

کــه مزایــای پایــان کار قراردادهــای  قــرارداد کار مــدت موقــت باشــد و مبــادرت بــه تــرک کار نمایــد؛ در صورتــی 

ســابق را در هنــگام اتمــام هــر قــرارداد دریافــت نمــوده باشــد، یــا آن مزایــا بــه حســاب او منظور شــده باشــد، صرفاً 

مزایــای پایــان کار آخریــن قــرارداد بــه وی تعلــق نمی‌گیــرد؛ لیکــن چنانچــه قراردادهــای قبلــی بــا کارگــر تســویه 

حســاب نشــده باشــد، مســتحق مزایــای پایــان کار کل مــدت کارکــرد خــود نخواهــد بــود.«

کــه  کــه واضعــان ایــن دســتورالعمل را اعتقــاد بــر ایــن بــوده اســت  از مفــاد مقــرره فــوق اســتفاده می‌شــود 

کارگــر ایجــاد می‌شــود و پیــش از آن هیــچ  کار بــرای  کــه در خاتمــه قــرارداد  کار حقــی اســت  مزایــای پایــان 

، اتمــام هــر ســال تنهــا به‌عنــوان معیــاری  حقــی در ارتبــاط بــا ایــن امــر بــرای کارگــر وجــود نــدارد. در قــرارداد کار

کار محســوب می‌شــود نــه مبنایــی بــرای ایجــاد آن. بــر ایــن اســاس  جهــت اندازه‌گیــری میــزان مزایــای پایــان 

و بــا توجــه بــه اینکــه تــرک کار باعــث از هــم گســیختگی قــرارداد کار پیــش از رســیدن موعــد سررســید یــا خاتمه 

کار بــه وجــود نمی‌آیــد. تفــاوت حکــم موجــود در  کارگــر تــارک  عــادی آن می‌شــود، حــق ســنوات اصــاً بــرای 

گــر محرومیــت کارگر از  کــه ا بندهــای چهــارم و پنجــم ایــن دســتورالعمل نیــز ادعــای فــوق را تأییــد می‌کنــد. چرا

کارگــر نســبت بــه آنچــه  کار در نظــر گرفتــه شــود، اســتحقاق  ، به‌عنــوان جریمــه تــرک  کار دریافــت مزایــای پایــان 

کــه پیــش از ایــن دریافــت کــرده و عــدم اســتحقاق وی نســبت بــه آنچــه کــه در ادامــه قــرار اســت بــه او پرداخت 
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تحلیل حقوقی شرایط و آثار 
ترک کار کارگر در حقوق کار

کــه یــک عمــل مشــابه، واجــد ضمانت‌اجراهــای  شــود، قابــل توجیــه نیســت. چگونــه می‌تــوان پذیرفــت 

ــای  ــا قرارداده ــاط ب ــه در ارتب ــود چ ــع ش ــم واق ــای دائ ــا قرارداده ــاط ب ــه در ارتب کار چ ــرک  ــد؟ ت ــاوت باش متف

گرفتــه  گــر قــرار اســت بــرای ایــن عمــل ضمانت‌اجرایــی در نظــر  موقــت، دارای ماهیــت یکســان می‌باشــد و ا

گرفــت،  کــه از ایــن عبــارات می‌تــوان  شــود، بایــد در تمــام انــواع قراردادهــا یکســان باشــد؛ بنابرایــن نتیجــه‌ای 

کارگــر نمی‌توانــد باشــد. کار از دریافــت حــق ســنوات، جریمــه  کارگــر تــارک  کــه مبنــای محرومیــت  ایــن اســت 

کارفرمــا  کــه  کارگــر قــرار می‌گیــرد  ، درزمــرۀ حقــوق مکتســبه  کار کــه مزایــای پایــان  گروهــی معتقدنــد  درمقابــل، 

 ، کار ، از نظــر ایشــان، خاتمــه قــرارداد  ، بــه وی بپــردازد؛ بــه عبــارت دیگــر کار مکلــف اســت در پایــان قــرارداد 

کار ایــن اســت  کار بــر مزایــای پایــان  کارگــر نــدارد و تنهــا تأثیــر خاتمــه قــرارداد  تأثیــری در ایجــاد حــق ســنوات 

کار و مطالبــه آن می‌ســازد. حــق ســنوات در پایــان هــر ســال  کارگــر را متمکــن بــه دریافــت مزایــای پایــان  کــه 

کار نمی‌توانــد  کار می‌باشــد. تــرک  کارگــر ایجــاد می‌شــود امــا زمــان مطالبــه آن پــس از خاتمــه قــرارداد  بــرای 

حقوقــی کــه در گذشــته بــرای کارگــر بــه وجــود آمــده اســت را از بیــن ببــرد و موجــب محرومیت کارگــر از دریافت 

، حــق ســنوات، درزمــرۀ حقوقــی محســوب می‌شــود  کار گــردد. ضمنــا بــه موجــب مــاده ۲۴ قانــون  آن حقــوق 

کارگــر از آن حقــوق، نیازمنــد وجــود  کارگــر بــه رســمیت شــناخته اســت و محرومیــت  کــه قانون‌گــذار آن را بــرای 

نــص صریــح قانونــی اســت کــه در مانحن‌فیــه موجــود نمی‌باشــد. اصــل اســتصحاب نیــز مؤیــد ایــن ادعاســت. 

کارفرمــا ثابــت  کار بــه‌ازایِ هــر ســال پــس از اتمــام آن ســال، بــر عهــده  توضیــح اینکــه پرداخــت مزایــای پایــان 

ــا  ــا پابرج کارفرم ــده  ــر عه ــده ب ــتقر ش ــد مس ــان تعه ــا همچن ــه آی ک ــود  ــد می‌ش کار تردی ــرک  ــس از ت ــود، پ می‌ش

کــه بــه کمــک اصــل اســتصحاب پابرجــا بــودن آن نتیجــه می‌شــود. همچنیــن شــعب مختلــف دیــوان  اســت 

، در فــرض تــرک  کارگــر کار بــه  کارفرمــا را بــه پرداخــت مزایــای پایــان  ، الــزام  عدالــت اداری بــا پذیــرش ایــن امــر

کار مــورد حکــم قــرار داده‌انــد.1 از ایــن‌رو، بــا شــکایت‌های واصلــه بــه دیــوان عدالــت اداری، بررســی امــکان 

ابطــال بندهــای چهــارم و پنجــم ایــن دســتورالعمل در دســتور کار هیئــت عمومــی دیــوان عدالــت اداری قــرار 

گرفــت و درنهایــت، طــی دادنامه‌هــای ۱۳۴۷، ۱۳۴۸ و ۱۳۴۹ بندهــای چهــارم و پنجــم دســتورالعمل اخیــر را 

1. از ایـــن جملـــه، شـــعبه 18 دیوان عدالت اداری دادنامه شـــماره 9109970901802915 به طرفیت اداره تعـــاون، کار و رفاه اجتماعی 
شـــرق تهـــران، دادنامـــه شـــماره 9209970901800016-1392/1/14 بـــه طرفیـــت اداره کار تعـــاون و امـــور اجتماعی شهرســـتان گرگان، 
شـــعبه 19 دیوان عدالت اداری دادنامه شـــماره 9109970901905852-1391/12/6 و شـــعبه 20 دیوان عدالت اداری دادنامه شـــماره 

.9109970902002515
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بــه دلیــل مغایــرت بــا مــاده ۴۱ قانــون رفــع موانــع تولیــد رقابت‌پذیــر و ارتقــاء نظــام مالــی کشــور مصــوب ســال 

کارفرمــا دانســت. کارگــر را وظیفــه  کار بــه  ۱۳۹۴، ابطــال نمــود و پرداخــت مزایــای پایــان 

کار باعــث  کــه باتوجه‌بــه اینکــه از یک‌ســو، تــرک  بــا ایــن توضیحــات می‌تــوان به‌عنــوان نتیجــه بیــان داشــت 

انحــال قــرارداد کار از زمــان تحقــق آن می‌شــود و اثــرات آن نیــز ناظــر بــه آینــده اســت و از ســوی دیگــر مزایــای 

کارگــر  کار بــا محرومیــت  کارگــر ایجــاد می‌شــود، تــرک  کــه پــس از پایــان هــر ســال بــرای  کار حقــی اســت  پایــان 

کارگــر را از   ، کار کارفرمــا نمی‌توانــد بــه بهانــه وقــوع تــرک  کار هیــچ ملازمــه‌ای نــدارد و  از دریافــت مزایــای پایــان 

حــق خــود محــروم ســازد.‌

کارگر بند دوم. امکان مطالبه خسارت از 

کار معرفــی شــده  کار به‌عنــوان فســخ قــرارداد  کارگــر تــارک  ، عمــل  کار هرچنــد، در تنهــا مقــرره مرتبــط بــا تــرک 

کار  کار پیــش از اینکــه به‌عنــوان یــک عامــل فســخ قــرارداد  کــه تــرک  اســت، بــا وجــود ایــن، بایــد توجــه داشــت 

ــرارداد  ــد آن را به‌عنــوان یکــی از مهم‌تریــن مصادیــق نقــض تعهــدات موجــود در ق گرفتــه شــود، بای در نظــر 

کــه مطابــق بــا قواعــد عــام مرتبــط بــا قراردادهــا، بــه خصــوص مــاده ۲۲۱  کــرد و تردیــدی نیســت  کار محســوب 

ــی وارد شــود، زیان‌دیــده منحصــراً در  ــه زیان ــه متعهدل ق.م. چنانچــه درنتیجــه نقــض تعهــدات قــراردادی ب

لــت کنــد یــا قانــون متعهــد  کــه مطالبــه خســارت در قــرارداد پیش‌بینــی شــده باشــد یــا عــرف بــر آن دلا صورتــی 

را ضامــن بدانــد، قــادر بــه مطالبــه خســارت از متعهــد ناقــض تعهــدات قــراردادی می‌باشــد.1 در فــرض اخیــر 

کــه  کار پیش‌بینــی شــود و مقــرر شــود  نیــز ممکــن اســت میــزان خســارت بــه صــورت مقطــوع در قــرارداد 

، وی مکلــف بــه پرداخــت مبلغــی به‌عنــوان وجــه  کارگــر در صــورت عــدم ایفــاء تعهــدات قــراردادی از ســوی 

کار منحــل می‌گــردد و  ، قــرارداد  کار کارفرمــا باشــد. در اینجــا، هرچنــد بــا تحقــق تــرک  التــزام قــراردادی، بــه 

ملتــزم بــودن بــه تمامــی مفــاد و شــروط ضمــن آن را نمی‌تــوان از طرفیــن انتظــار داشــت، بــا وجــود ایــن شــرط 

مربــوط بــه وجــه التــزام از جملــه شــروطی اســت کــه پــس از انحــال قــرارداد اصلــی، همچنــان بــه حیــات خــود 

1. امامی، حسن، حقوق مدنی، جلد 1، چاپ دوم، تهران: اسلامیه، 1366، ص246.
بیگدلی، ســـعید و حســـینی موســـوی، ســـید مجتبی، تفســـیر اصولی قانـــون مدنی‌: بر اســـاس آراء اندیشـــه‌های بزرگان حقـــوق ایران، 

چـــاپ اول، تهران: مهرســـا، 1395، ص210.
وحدتی شـــبیری، حســـن، مبانی مســـئولیت مدنی قـــراردادی )مطالعـــه تطبیقی در حقوق و فقـــه(، تهران: پژوهشـــگاه علوم و فرهنگ 

اســـامی، چاپ اول، 1385، ص203.
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ــه  ادامــه می‌دهــد1 و حتــی در صــورت انحــال قــرارداد، در فــرض عــدم انجــام تعهــدات قــراردادی، متعهدل

کــه وجه‌التــزام، جانشــین خســارت عــدم انجــام تعهــدات  می‌بایســت بــه شــرط اخیــر پایبنــد باشــد. چرا

 ، کار قــراردادی می‌باشــد.2 در حــال حاضــر و باتوجه‌بــه مقــررات موجــود، پیش‌بینــی وجــه التــزام در قــرارداد 

کار بســیار مفیــد باشــد. کارفرمــا جهــت تــدارک خســارات ناشــی از تــرک  می‌توانــد بــرای 

، برخــی از حقوقدانــان  در غیــر ایــن صــورت، یعنــی در فــرض عــدم پیش‌بینــی مطالبــه خســارت در قــرارداد کار

کارفرمــا  کــه بــا خــودداری از ایفــای تعهــدات قــراردادی خــود بــه  کارگــری  کــه دریافــت خســارت از  معتقدنــد 

زیانــی وارد ســاخته اســت، امــری متعــارف نیســت و بــا توجــه بــه فقــدان تصریــح قانونــی در ارتبــاط بــا ضمــان 

، دریافــت خســارت قــراردادی از وی قانونــی نیســت.3 در مقابــل، می‌تــوان بیــان داشــت  آور بــودن عمــل کارگــر

کــه مقبــول و مأنــوس خردمنــدان جامعــه واقــع می‌شــود،4 و  کــه بــا توجــه بــه اینکــه عــرف، آن چیــزی اســت 

، امــری  جبــران نشــدن زیــان، مقبــول خردمنــدان جامعــه واقــع نمی‌شــود، دریافــت خســارت از کارگــر تــارک کار

، بــه  کار متعــارف اســت هرچنــد در قــرارداد بــه آن اشــاره‌ای نشــده باشــد و در نتیجــه، چنانچــه در اثــر تــرک 

کارگــر مطالبــه  کارفرمــا زیانــی وارد شــود، وی قــادر اســت بــا اثبــات ایــن موضــوع در مراجــع حــل اختــاف، از 

، بــا مفــاد قاعــده لاضــرر نیــز همســویی کامــل دارد. خســارت نمایــد.5 به‌خصوص‌کــه ملتــزم بــودن بــه ایــن نظــر

کــه تــرک  کار ایــراد شــود  کارگــر تــارک  به‌عــاوه، ممکــن اســت در ارتبــاط بــا امــکان مطالبــه خســارت قــراردادی از 

ــر  ــا انحــال قــرارداد، دیگــر تعهــدی ب ــرای انحــال قــرارداد اســت و ب ــا توجــه بــه مقــرره موجــود، موجبــی ب کار ب

کــه عــدم ایفــای آن را بتــوان جهــت مطالبــه خســارت قــراردادی مستمســک قــرارداد.  عهــده کارگــر نمی‌باشــد 

توضیــح اینکــه کارگــر تــا زمانــی کــه قــرارداد کار پابرجــا بــوده اســت، تعهــدات قــراردادی خــود را اجــرا کــرده و از ایــن 

حیــث نمی‌تــوان مســئولیتی را بــر او بــار کــرد و پــس از تــرک کار دیگــر قــراردادی موجــود نمی‌باشــد کــه بــر اســاس 

کــه بــه فــرض  آن بتــوان از کارگــر مطالبــه خســارت نمــود. بــا ایــن وجــود، ایــن تردیــد را نیــز بایــد از ذهــن زدود؛ چرا

1.  ســـلطان احمـــدی، جـــال و ولایـــی، مریم، شـــروط و مفاد معتبر پـــس از زوال یا انحـــال قرارداد در حقـــوق ایران بـــا مطالعه‌ اجمالی 
اســـناد بین‌المللـــی، مجله پژوهش حقـــوق خصوصی، دوره8، 1398، شـــماره28، ص107.

، حقوق تعهدات، چاپ سوم، تهران: گنج دانش، 1389، ص312. 2.  جعفری لنگرودی، محمد جعفر

3.  صفایی، سید حسین، حقوق مدنی جلد دوم قواعد عمومی قراردادها، تهران: میزان، چاپ نهم، 1389، ص219.

، ترمینولوژی حقوق، چاپ نوزدهم، تهران: گنج دانش، 1387، ص446. 4.  جعفری لنگرودی، محمدجعفر

کاربردی(، تهران: فکرسازان، چاپ ششم، 1392، ص155. کار )علمی و  5.  موحدیان، غلامرضا، حقوق 
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ــام  ــدم انج ــارت ع ــه خس ــکان مطالب ــا ام ــاط ب ــرک کار، در ارتب ــق ت ــطه تحق ــرارداد کار به‌واس ــال ق ــرش انح پذی

کــه چنانچــه قــرارداد، پیــش از اجــرای مفــاد آن، منحــل  تعهــد در فــرض انحــال قــرارداد، پذیرفتــه شــده اســت 

شــود، متعهــد لــه قــادر اســت خســارت عــدم انجــام تعهــد قــراردادی را از متعهــد ناقض قــرارداد مطالبه کنــد.1 در 

، ایــرادی وارد نیســت. کار کارگــر تــارک  نتیجــه، از ایــن منظــر نیــز بــر امــکان دریافــت خســارت از 

، بایــد قواعــد عمومــی مربــوط بــه مطالبــه  کارگــر ــا دریافــت خســارت از  کــه در ارتبــاط ب البتــه، بدیهــی اســت 

گرفتــه شــود. به‌عنــوان مثــال، متعهــد ناقــض قــرارداد، تنهــا ضامــن جبــران آن دســته از  خســارت در نظــر 

ــه وارد شــده  ــه متعهــد ل ــرک فعــل وی ب ــا ت ــه صــورت مســتقیم و بلاواســطه از فعــل ی ــه ب ک زیان‌هایــی اســت 

اســت2 و منظــور از ضــرر یــا خســارت مســتقیم، نزدیک‌تریــن نتیجــه‌ای اســت کــه از تخلــف از اجــرای تعهــدات 

کارفرمــا نیــز بــه  ، تولیــد مختــل شــود و  کارگــر کار  گــر درنتیجــه تــرک  قــراردادی بــه وجــود می‌آیــد.3 از ایــن رو، ا

ــزم  ــه از قبــل منعقــد شــده‌اند پایبنــد باشــد و درنهایــت مل ک ــه قراردادهــای فروشــی  ــد ب همیــن دلیــل نتوان

کارفرمــا نمی‌توانــد ایــن وجــه  بــه پرداخــت وجــه التــزام منــدرج در قراردادهــای فــروش بــه خریــداران شــود، 

کــه پرداخــت وجــه التــزام، ناشــی از عــدم ایفــای قــرارداد فــروش اســت نــه  کنــد چرا کارگــر مطالبــه  التــزام را از 

، از قبیــل معطــل مانــدن  کارفرمــا قــادر اســت خســارت‌های احتمالــی دیگــر . در عین‌حــال،  کارگــر کار  تــرک 

کار صــرف  کارگــر تــارک  کــه جهــت آمــوزش  کارگــر جایگزیــن، هزینه‌هایــی  کارگاه، هزینه‌هــای مربــوط بــه یافتــن 
کارگــر مطالبــه نمایــد.4 شــده اســت و... را از 

نتیجه‌گیری

، آن‌هــم بــدون قصــد بازگشــت را می‌تــوان به‌عنــوان تعریفــی از تــرک  کار کارگــر در تــرک غیرقانونــی محــل  عمــل 

کار در نظــر گرفــت. ایــن عمــل بــا وجــود شــیوع نســبی بیــن کارگــران، چنــدان توســط قانون‌گــذار و حقوقدانان، 

کــه قوانیــن لازم‌الاجــرا متضمــن هیــچ حکمــی  مــورد توجــه نبــوده و بــدان پرداختــه نشــده اســت. بــه نحــوی 

کتفــا کرده‌انــد. در  کار نمی‌باشــند و حقوقدانــان نیــز بــه ارائــه توضیــح اجمالــی ایــن عمــل، ا در ارتبــاط بــا تــرک 

، مطالبه خســـارت عدم انجـــام تعهد پس از فســـخ قرارداد،  1.  شـــهابی، علـــی، فایی، ســـید حســـین، اخلاقی، بهـــروز و امینی، منصور
(، دوره13، 1400، شـــماره1، ص167. مجلـــه مطالعات حقوقی )علوم اجتماعی و انســـانی شـــیراز

، چاپ پنجم، 1387، ص218. ، قواعد عمومی قراردادها، جلد چهارم اجرای قرارداد، تهران: شرکت سهامی انتشار 2.  کاتوزیان، ناصر

3.  شهیدی، مهدی، حقوق مدنی، جلد سوم آثار قراردادها و تعهدات، چاپ ششم، تهران: انتشارات مجد، 1393، ص82.

کار دانست. کار و ترک  کارگر را میتوان به عنوان یکی از تفاوتهای فسخ قانونی قرارداد  4.  ممکن بودن مطالبه خسارت از 
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ایــن شــرایط، معاونــت روابــط کار وزارت وقــت کار و امــور اجتماعــی، بــا صــدور دســتورالعمل شــماره ۱۷ مــورخ 

، خــأ قانونــی مذکــور را تــا حــدی  کار ۱۳۹۰/۳/۱۶ قصــد داشــت ضمــن ایجــاد رویــه واحــد در ارتبــاط بــا تــرک 

مرتفــع ســازد، البتــه بندهــای چهــارم و پنجــم ایــن دســتورالعمل نیــز بــه موجــب حکــم دیــوان عدالــت اداری، 

بــه دلیــل مغایــرت بــا قوانیــن بالادســتی، به‌خصــوص مــاده ۴۱ قانــون رفــع موانــع تولیــد رقابت‌پذیــر و ارتقــاء 

گردیــد.  ، ابطــال  نظــام مالــی کشــور

کــه جمــع  گرفتــن مفــاد دســتورالعمل مذکــور و جمــع آن بــا مقــررات موجــود، نتیجــه می‌شــود  بــا در نظــر 

، وجــود یــک  کار کار ضــروری می‌باشــد. از یک‌ســو، شــرط اولیــه تحقــق تــرک  مــوارد زیــر بــرای تحقــق تــرک 

کار را آن‌گونــه  کارفرمــا می‌باشــد. بــا وجــود ایــن، چنانچــه تــرک  کارگــر و  کتبــی یــا شــفاهی بیــن  قــرارداد معتبــر 

کار بدانیــم، باتوجه‌بــه مقــررات موجــود، به‌خصــوص  کــه در دســتورالعمل مزبــور مذکــور اســت، فســخ قــرارداد 

کــه  کار تنهــا در ارتبــاط بــا قراردادهــای دائمــی ممکــن اســت محقــق شــود؛ چرا ، تــرک  کار مــاده ۲۵ قانــون 

کــه موضــوع آن‌هــا  ، در قراردادهــای موقــت یــا آن دســته از قراردادهایــی  مطابــق بــا نــص مــاده اخیرالذکــر

گــر کارگــری  انجــام کار معیــن می‌باشــد، هیــچ کــدام از طرفیــن حــق بــه هــم زدن یــک طرفــه آن را نــدارد. حــال ا

کــه بــه موجــب یــک قــرارداد غیــر دائــم مکلــف بــه انجــام آن‌هــا اســت را زیــر پــا بگــذارد و در محــل  تکالیفــی 

کــرده و  کار اســتفاده  کارفرمــا می‌بایســت از مکانیــزم موجــود در مــاده ۲۷ قانــون  کارگاه نیــز حاضــر نشــود، 

کارگاه را می‌تــوان به‌عنــوان  کارگــر در  ، عــدم حضــور  مقدمــات اخــراج وی را فراهــم ســازد. از ســوی دیگــر

ــوان  ــوان به‌عن کارگاه را نمی‌ت ــور در  ــدم حض ــر ع ــه ه ــود. البت ــوب نم کار محس ــرک  ــق ت ــرط تحق ــن ش مهم‌تری

کــه مــازم بــا قصــد عــدم بازگشــت بــه  کــه تنهــا عــدم حضــوری  گرفــت چــرا  کار در نظــر  شــرط تحقــق تــرک 

کار  کار باشــد را در صــورت جمــع ســایر شــرایط، بایــد به‌عنــوان شــرط تحقــق تــرک  کارگاه و فســخ قــرارداد 

کار بایــد بــدون مجــوز  کار و برهــم زدن قــرارداد  کارگــر در تــرک محــل  بــه رســمیت شــناخت. درنهایــت، عمــل 

ــه تحقــق  ــد، منتــج ب گردی ــه بیــان  ک کار محقــق شــود. جمــع شــرایطی  ــرک  ــا ت گرفتــه باشــد ت قانونــی صــورت 

کار  کــه زوال قــرارداد  کار نیــز خــود واجــد آثــاری می‌باشــد  کار می‌گــردد. مطابــق مقــررات موجــود، تــرک  تــرک 

، از مهم‌تریــن آن‌هــا می‌باشــد. البتــه بایــد در  کار کارگــر تــارک  موجــود و ممکــن بــودن مطالبــه خســارت از 

کار هیچ‌گونــه تأثیــری بــر حقــوق مکتســبه ناشــی از قــرارداد نمی‌گــذارد و ایــن حقــوق  کــه تــرک  نظــر داشــت 

کار  کــه تــرک  کار می‌باشــد  ــان  ــای پای همچنــان قابل‌مطالبــه می‌باشــند. یکــی از ایــن حقــوق مکتســبه، مزای

نســبت بــه آن فاقــد اثــر اســت.
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کنونــی حقوقــی ایــران می‌باشــد،  کار در نظــام  هرچنــد، هــدف اصلــی ایــن پژوهــش، بیــان شــرایط و آثــار تــرک 

بــا وجــود ایــن، ایــن امــر بــه معنــای تأییــد رویــه موجــود نمی‌باشــد. بــه هــر حــال مفــاد دســتورالعمل شــماره 

کــه عوامــل  ۱۷ وزارت کار و امــور اجتماعــی، به‌وضــوح بــا قواعــد عمومــی مرتبــط بــا قراردادهــا مغایــر اســت. چرا

ایجــاد حــق فســخ در قراردادهــا محــدود اســت و عــدم ایفــای تعهــدات قــراردادی نمی‌توانــد بــه خــودی خود، 

گــردد. همچنیــن در پــی ابطــال بــه حــق بندهــای چهــارم و پنجــم ایــن دســتورالعمل  منجــر بــه فســخ قــرارداد 

ک  ، عواقــب خطرنــا از یک‌ســو و عــدم پیش‌بینــی ضمانــت اجــرای جایگزیــن بــرای ایــن عمــل از ســوی دیگــر

کار در جامعــه  کــه ایــن امــر می‌توانــد بــه گســترش تــرک  کارگــر بســیار محــدود شــده اســت  کار بــرای  تــرک 

کارفرمــا می‌باشــد. از ایــن  کــه اثبــات ورود خســارت و میــزان آن نیــز بــر عهــده  کارگــری بیانجامــد؛ بــه خصــوص 

کار به‌عنــوان عاملــی جهــت  کــه بــه جــای اینکــه نفــس تــرک  رو، در انتهــای ایــن پژوهــش پیشــنهاد می‌گــردد 

بــه هــم زدن قــرارداد کار در نظــر گرفتــه شــود، ایــن عمــل به‌منزلــۀ ایجــاد حــق اخــراج کارگــر و مقدمــه آن تلقــی 

کار رعایــت  گرفتــن محدودیــت زمانــی، شایســته اســت در فــرض تحقــق تــرک  گــردد. البتــه جهــت در نظــر 

ــیمان  ــر پش کارگ ــت  ــه راه بازگش ــر اینک ــاوه ب ــر ع ــن ام ــد. ای کار لازم نباش ــون  ــاده ۲۷ قان ــدرج در م ــروط من ش

کار در تعــارض  کارگــر بــا مــاده ۲۵ قانــون  کــه اخــراج  کلــی مســدود نمی‌ســازد، از ایــن رو  کار را به‌طــور  از تــرک 

کلیــه قراردادهــا اعــم از دائــم یــا موقــت قابلیــت اجــرا داشــته باشــد. همچنیــن، توصیــه  نیســت، می‌توانــد در 

ــه آمــوزش  ، دریافــت برخــی از خســارات مســلم ماننــد هزینه‌هــای مربــوط ب کار ــا تحقــق تــرک  کــه ب می‌شــود 

، به‌عنــوان جریمــه ممکــن باشــد. ایــن  کارگــر کارگــر جدیــد بــه جــای وی از  کــردن  کار و جایگزیــن  کارگــر تــارک 

کارفرمــا را از اثبــات برخــی از امــور دشــوار معــاف می‌ســازد. امــر نیــز 
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Legal analysis of the conditions and effects of worker job 
abandonment in labor law
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Abstract 

Leaving the workplace without the intention of returning is an act known as job abandonment.  In 
contrast to the relative prevalence of this practice among the labor community, job abandonment 
has not been very popular with lawmakers as well as legal scholars. The only regulation related 
to job abandonment is Instruction No. 17 of the Deputy Minister of Labor Relations of the then 
Ministry of Labor and Social Affairs, approved on 03/16/1391, and the fourth and fifth paragraphs 
of this instruction were also annulled by the rulings of the Administrative Court of Justice.  There-
fore, the present study sought to express the conditions for the realization of job abandonment and 
its most important effects.  This study showed that in order to fulfil job abandonment, the sum of 
several conditions is necessary. The existence of a valid permanent contract between the worker 
and the employer can be considered as the first condition for fulfil job abandonment.  Also, the 
absence of the worker in the workshop and leaving the workplace can be mentioned as the most 
important condition and material element of job abandonment.. Of course,the worker’s absence 
from the workplace can result in job abandonment if it is consistent with the intention of termi-
nating the labour contract and dissolving it.    Finally, the delay in the worker’s actions on the ex-
istence of a legal license also causes the non-fulfillment of job abandonment.  However, the sum 
of the aforementioned conditions leads to the realization of job abandonment, which also leads to 
effects such as the dissolution of the labor contract and the availability of compensation from the 
abandoned worker

KeyWords: labor contract, job abandonment, Breach of Contractual Obligations, Remedy.
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