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ABSTRACT 

The labor procedural system, as one of the vital pillars of labor law, plays a crucial role in ensuring the rights of both 

workers and employers and in realizing justice and fairness within labor relations. The aim of this study is to examine 

and critique Iran’s labor justice system from the perspectives of justice and fairness through a comparative analysis 

with the labor justice system in England. The findings of this research revealed that Iran's labor justice system, in 

comparison to the English system, suffers from deficiencies and shortcomings. Although efforts have been made 

in Iran’s Labor Law and the procedural rules of labor dispute resolution authorities to limit the dismissal of workers 

and ensure job security, in many cases, due to the general nature of the legal provisions, it has not been possible 

to distinguish between unlawful dismissal and unjustified termination. Moreover, the practice of the Administrative 

Justice Court, as the judicial authority overseeing this institution, does not align with the conventions and 

recommendations of the International Labour Organization (ILO) that have been ratified and implemented in Iran. 

On the other hand, in England, where such conventions and recommendations have been adopted and are binding, 

workers' rights are better protected. 
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 دانشنامه فقه و حقوق تطبیقی

کار ایران از منظر عدالت و انصاف با مطالعه تطبیقی نظام نقد نظام دادرسی 

 دادرسی کار در انگلستان

 

 *2یرستم یول، 1اینیمیعظ یعل دیس
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 .رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ،یاسیدانشکده حقوق و علوم س ،یعموم قاتیاستاد، گروه تحق. 2

 aziminia.s.ali@ut.ac.irپست الکترونیک نویسنده مسئول:  *

 

 چکیده
پژوهش  نیو تحقق عدالت و انصاف در روابط کار دارد. هدف ا انیحقوق کارگران و کارفرما نیدر تضم یمهم اریحقوق کار، نقش بس یاتیاز ارکان ح یکیکار به عنوان  یدادرس نیینظام آ

با نظام  سهیدر مقا رانیالت کار انشان داد که نظام عد قیتحق نیا جیاست. نتا نگلستانا در کار عدالت نظام یقیاز منظر عدالت و انصاف با مطالعه تطب رانیو نقد نظام عدالت کار ا یبررس

 یهاتلاش یشغل تیامن نیو تام رانمحدود کردن اخراج کارگ یبرا رانیمراجع حل اختلاف کار ا یدادرس نییاست. اگرچه در قانون کار و آ ییها ها و نقصیکاست یدارا سیعدالت کار انگل

به عنوان  یعدالت ادار وانید هیوجود نداشته است و رو رموجهیو فسخ غ یرقانونیاخراج غ یبرا کیآن امکان تفک یاز موارد با توجه به مفاد کل یاریلازم صورت گرفته است، اما در بس

 یاز طرف شود،ینم یکارگر یو اجرا شده است و شامل امور مربوط به دادرس بیتصو رانیدر ا ییهاهیو توص هاونینوانساست. ک یالمللنینهاد ناظر بر سازمان ب نیناظر بر ا ییمرجع قضا

 .شودیم تیحقوق کارگران بهتر رعا کند،یها مآن تیملحق شده و خود را ملزم به رعا هاهیو توص هاونیگونه کنوانس نیدر انگلستان که به ا
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 مقدمه

به  یدگیرس بر پایه رانیا یاسلام ینظام عدالت کار در جمهور

شبه  ایکارگر و کارفرما توسط مراجع خاص  وایدعشکایات و 

تشکیلات  و ساختار) مراجع حل اختلاف قانون کار ( است  ییقضا

قانون کار و  166تا  157 مادهمراجع در  نیا تیصلاحهمچنین و 

داده شده است.  حیتوض 1390کار مصوب  یدادرس نییآ نامهنییآ

حل اختلاف و  اتیو ه یداور اتیچارچوب سه مرجع سازش، ه

اصول مشترک حاکم بر  تیبا رعا یسه مرجع اصل نیا ساختار

و مشارکت  یساده و کمتر رسم یدگیکار و اصل رس یدادرس

نهادها صورت گرفته است.  نیا لیطه کار در تشکراب نیطرف

که  شودیمشاهده م ،یحقوق یهانظام ریو سا رانیا یجمهور

 نییآ ت،یاز نظر ساختار، صلاح رانیکار در ا یهادادگاه چارچوب

 یحقوقها و نواقض خلاء یمطلوب دارا یارائه الگو نیزو  یدادرس

استقلال کامل نبود به  توانیاست که از آن جمله م یمهم

 یبا برخ تیتعارض صلاح ،یعموم تیصلاح نداشتن ،تشکیلاتی

قوانین و قواعد حاکم ناموفق  رداشتن ناقص والگوب گر،یمراجع د

و  یساختار ریغ یدادرس تیو صلاح ،یمدن یدادرس نییآ بر

 ی. دعاو(Azizi, 2010; Azizi, 2021) اشاره کرد یدادرس

کار از  یخاص دادرس عادلانه و اصول یبا اصول دادرس یکارگر

از  یبه عدالت و برخوردار یآن است. دسترس قیمصاد نیمهمتر

 یحق یالمللنیو اسناد ب نیشناخته شده در قوان تیحقوق به رسم

 یدادرس نیینظام آ انیم نیها ست و در اهمه انسان یبرا یاساس

در  یو مقررات نقش مهم نیاز قوان یکار به عنوان مجموعه ا

 فایحقوق و تحقق عدالت در روابط کارگر و کارفرما ا نیا نیتضم

کار در قالب قانون کار مصوب  یدادرس نیینظام آ رانیکند. در امی

و اصلاحات  1391کار مصوب  یدادرس نیینامه آ نییو آ 1369

قانون و مقررات همواره مورد  نیآن شکل گرفته است. ا یبعد

از  یکیبوده است.  یرگرانتقاد کارشناسان، حقوقدانان و فعالان کا

حقوق کارگران و  نیآن در تضم یانتقادات، ناکارآمد نیمهم تر

 یناکارآمد نیاست. ا یکارگر یبه دعاو یدگیتحقق عدالت در رس

 فاتیرتش یدگیچیپ ،یدگیدر رس ریاز جمله تاخ یبه عوامل مختلف

کمبود امکانات و تخصص در مراجع حل اختلاف کار و  ،یقانون

شود. نسبت داده می انیعدم تطابق ضمانت اجرا با تخلفات کارفرما

 یکار در انگلستان به عنوان نمونه ا یدادرس نییآ ستمیس یاز طرف

با  ستمیس نیشود. اشناخته می نهیزم نیدر ا شرفتهیی پهاستمیاز س

 لیدر تسه یسع یریو انعطاف پذ یسادگ سرعت،تمرکز بر اصول 

 به صورت عادلانه و موثر دارد. یکارگر یبه دعاو یدگیرس

(Kazemi, 2016; Khani, 2018)  

 یادیها و موانع زبا چالش رانیکار ا یدادرس نییآ یکنون نظام

 فات،یتشر یدگیچیپ ،یدگیدر رس ریمواجه است که منجر به تاخ

شود. ساختارها می یکمبود قضات و کادر متخصص و ناکارآمد

حقوق  عییمنجر به نقض عدالت و تض تیها در نهاچالش نیا

شود. مرتبط می یبه دعاو یدگیدر رس انیکارگران و کارفرما

با  یفعل ستمیس سهیها و مقاچالش نیا یپژوهش حاضر با بررس

 یبرا ییبه دنبال ارائه راهکارها ،یسیکار انگل هیرو شرفتهیپ ستمیس

 یبه دعاو یدگیمشکلات و تحقق عدالت و انصاف در رس نیرفع ا

 .است ییو کارفرما یکارگر

بر اقتصاد و  یاریبس یکار اثرات منف یدادرس نیینظام آ یناکارآمد

 فات،یتشر یدگیچیو پ یدگیانداختن رس قیجامعه دارد. به تعو

 یبه دعاو یدگیدهد و روند رسمی شیرا افزا یدگیی رسهانهیهز

 ،یگذار هیتواند منجر به کاهش سرماامر می نیکند. امی یرا طولان

 عییتض نیشود. همچن یاقتصاد شکلاتم دیو تشد هیفرار سرما

 دیو تشد یشغل تیباعث کاهش رضا انیحقوق کارگران و کارفرما

 نیشود. با توجه به ضرورت تضمدر روابط کار می یریتنش و درگ

از حقوق کارگران و  تیعدالت و انصاف در روابط کار و حما

 ییبالا تیکار از اهم یدادرس نیینظام آ یارتقا ان،یکارفرما

و  یفعل ستمینواقص س یوهش حاضر با بررساست. پژ ورداربرخ

در جهت  یگام مهم س،یکار انگل هیرو شرفتهیپ ستمیآن با س سهیمقا
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 یدگیعدالت و انصاف در رس جادیا نهینظام برداشته و زم نیبهبود ا

. پژوهش حاضر با کندیو کارفرما را فراهم م یکارگر یبه دعاو

 نیبه پرکردن ا یعلم کردیطرح سؤالات متعدد و مفصل و با رو

کمک  نهیزم نیی ارزشمند در اهاافتهیخلأ و ارائه اطلاعات و 

 کند. می

 رانیکار در ا یدادرس نیینواقص نظام آ یبررس» قیتحق یطور کل به

از ضرورت « آن با انگلستان در تحقق عدالت و انصاف سهیو مقا

ی هاچالش یپژوهش با بررس نیبرخوردار است. ا ییبالا تیو اهم

 شرفتهیی پهاستمیبا س سهیو مقا یعمل یموجود، ارائه راهکارها

 نییعدالت و انصاف در نظام آ یارتقادر جهت  یتواند گام مهممی

اقتصاد و  ان،یبردارد و به نفع کارگران، کارفرما رانیکار ا یدادرس

 جامعه باشد.

است که  موازینیو  نیاز قوان یکار مجموعه ا یدادرس نییآ نظام

در  انیکارگران و کارفرما نیو اختلافات ب یبه دعاو یدگیبر رس

سامانه چارچوب و ضوابط  نیکند.امراجع حل اختلاف نظارت می

 یحکم در دعاو یصدور حکم و اجرا ،یدگیرس ،یاقامه دعو

از  یکیو کارفرما  کارگرروابط  میکند. تنظرا مشخص می یکارگر

و  یاقتصادی هاحوزهها در اقدامات دولت نیو موثرتر برترین

از افراد کارگر و  یادیاست و با توجه به وجود تعداد ز یاجتماع

 نیها در ادولتکردن جامعه، دخالت  یکارفرما در صحنه اقتصاد

حقوق و نابودی  عییاز تض یریجلوگ یبرا تدابیریحوزه و اتخاذ 

و  رینقطه ضعف روابط، همواره اجتناب ناپذ انکارگران به عنو

 ست. ا ضروری

هر  ینظام حقوق یاز ارکان اساس یکیکار به عنوان  یدادرس نییآ

عدالت و انصاف در روابط  نیدر تام یکننده ا نییکشور، نقش تع

و مقررات  نیقوان نیبا تدو ستمیس نیکند. امی فایکارگر و کارفرما ا

در اختلافات  نیحقوق طرف نیدر حفظ تعادل و تضم یمنظم سع

ی هایها و کاستکار با چالش یدادرس نییآ ران،یدارد. در ا یکارگر

را تحت  یکارگر یبه دعاو یدگیمواجه است که روند رس یفراوان

 تیها ممکن است منجر به عدم رعایکاست نیدهد. اقرار می ریتأث

کامل عدالت و انصاف در روابط کار شود. دعوا در حقوق کار به 

خود الزامات خاص خود را دارد،  یـ حقوق یاقتصاد تیماه لیدل

آثار  زیروابط کارگر و کارفرما و ن میدخالت دولت در تنظ رایز

رشد  یدر راستا یینظام قضا یگسترده حقوق کار، طراح یاقتصاد

کند. می جابیهر دو گروه را ا اتیتداوم ح زیکشور و ن یاقتصاد

کرده  انیب هنیزم نیرا در ا ینیکار هنجارها و قوان یالمللنیسازمان ب

 کند.  ییراهنما نهیزم نیتواند کشورها را در ااست که می

به  یدر نظام حقوق یکشور انگلستان با سابقه طولان سه،یمقا در

 یترشرفتهیی پهاستمیاز س ،یاجتماع نیدر حوزه کار و تام ژهیو

دو نظام  نیا سهیو مقا یکار خود استفاده کرده است.بررس هیدر رو

را روشن کند و  کیتواند نقاط قوت و ضعف هر می یحقوق

ارائه دهد.  رانیکار در ا یدادرس نییبهبود نظام آ یبرا ییراهکارها

 یمدن یدادرس نییبر اساس قانون کار، قانون آ رانیدر ا هیرو نیا

مقررات مربوط  ریو سا 1392کار مصوب  یدادرس نییو قانون آ

 رانیکار ا یدادرس نییآ اتیشده است. در ادامه ابتدا به جزئ جادیا

عادلانه در  هیرو گاهیی آن و سپس جاهاو سپس موانع و چالش

 سیکار انگل یدادرس نیینظام آ تینها رو د رانیکار ا یدادرس نییآ

 شودمورد بحث پرداخته می ستمیدو س سهیو مقا

(Mohammadi, 2012; Mojtahedi, 2006; 

Mousavi, 2012). 

 ایران و انگلستان آیین دادرسی کارتار و ساخ -1

تعادل و ثبات در روابط  جادیدر ا یکار نقش مهم یدادرس نیینظام آ

به  یدگیرس یبرا ینیبا ارائه چارچوب و قوان ستمیس نیکار دارد. ا

به حفظ نظم و  انیکارگران و کارفرما نیو اختلافات ب یدعاو

 یدادرس نیینظام آ نیکند. همچنآرامش در روابط کار کمک می

عدالت و  یبه ارتقا انیو کارفرما نحقوق کارگرا نیکار با تضم

 کند. انصاف در روابط کار کمک می
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در احقاق حقوق  یکار به عنوان رکن اساس یدادرس نییآ نظام

عدالت و انصاف در روابط کار نقش  جادیکارگر و کارفرما در ا

 یبرا رانیدر ا ی صورت گرفتههاتلاش رغمیدارد. عل یمحور

 نییهمچنان در نظام آ نه،یزم نیو مقررات در ا نیقوان نیتدو

مانع تحقق عدالت  کهوجود دارد  یکشور نواقص نیکار ا یدادرس

 و انصاف به طور کامل شده است. 

کار  یدادرس نییکار تابع قانون آ یدادرس نیینظام آ رانیا در

 یدادرس نییآن است و نظام آ یو اصلاحات بعد 1391مصوب 

 یمهم اریحقوق کار، نقش بس یاتیاز ارکان ح یکیکار به عنوان 

و تحقق عدالت و انصاف  انیحقوق کارگران و کارفرما نیدر تضم

ها و مشکلات با چالش رانیدر ا ستمیس نیدر روابط کار دارد. ا

و  یدعو نیطرف یتیتواند منجر به نارضامواجه است که می یادیز

مشکلات  نیدر حل و فصل اختلافات شود. از جمله ا ییعدم کارا

عدم  ،یدگیبودن رس یطولان ،یی حقوقهایدگیچیتوان به پمی

 یدر نهادها یو مقررات و نبود تخصص کاف نیدر قوان تیشفاف

 . (Lazarova et al., 2023) کرد همربوطه اشار

 یاز تجربه و سابقه طولان یریانگلستان با بهره گ گرید یسو از

 ستمیکار توانسته است س یدادرس نییحقوق کار و آ نهیخود در زم

 ییتواند الگوکند که می یساز ادهیرا پ یکارآمدتر و منسجم تر

پژوهش با  نیباشد. ا رانیکار در ا یدادرس نییبهبود نظام آ یبرا

 یبه بررس سیکار انگل یدادرس نییآ منظا با یقیتطب سهیمقا

تحقق  یبرا رانیکار ا یدادرس نییرفع نواقص نظام آ یچگونگ

 .پردازدعدالت و انصاف در روابط کار می

 ساختار مراجع دادرسی کار ایران 1-1

ی هابه دعاوی کارگری و کارفرمایی شامل هیأتمراجع رسیدگی 

ی حل اختلاف است. هیات ارزیابی در اداره کار هاداوری و هیأت

ها تشکیل ها و هیات حل اختلاف در اداره کل کار استانشهرستان

هیئت ارزیابی متشکل از یک نماینده از وزارت کار، یک .شودمی

نماینده از کارگران و یک نماینده از کارفرمایان است. هیئت حل 

اختلاف نیز شامل نماینده وزارت کار، نماینده کارگران و نماینده 

 .باشدکارفرمایان می

 ر ایرانکا یبه دعاو یدگیرس مراحل1-2

 : است ریز بیبه ترتاین مراحل 

دادخواست  دیکارفرما( با ای)کارفرما  یشاک: دادخواست میدتق

شامل  دیدهد. دادخواست با لیاداره کار تحو رخانهیخود را به دب

و مدارک مربوط  لیو دلا تیموضوع شکا ن،یمشخصات طرف

  .باشد

دادخواست، موضوع به  میاز تقد پسیص: تشخ ئتیبه ه ارجاع

اسناد و  یپس از بررس یابیارز أتیشود. هارجاع می قیتحق أتیه

دهد و پس از استماع اظهارات می لیتشک یمدارک، جلسه دادرس

 د.کنخود را صادر می میتصم نیطرف

 یصورت اعتراض به رأ دری: ابیارز ئتیه میبه تصم اعتراض

ابلاغ  خیروز از تار 15تواند ظرف طرف معترض می ،یقضائ أتیه

 أتی. هدینما میحل اختلاف تسل أتیاعتراض خود را به ه یرأ

 یجلسه داده و رأ لیبه اعتراض تشک یدگیحل اختلاف پس از رس

 .(Arabkhani, 2021) کندرا صادر می یینها

 آرا یاجرا

حل و حل اختلاف پس از ابلاغ  أتیصادره از طرف ه ماتیتصم

 یاز سو یرأ یلازم الاجرا است و در صورت عدم اجرا نیبه طرف

 ،یاحکام دادگستر یتواند با مراجعه به اجراکارفرما، کارگر می

  .را درخواست کند یرأ یاجرا

 یدعوا نیاست و طرف گانیرا یکارگر یدادرسی: دادرس نهیهز

 ندارند یدادرس نهیبه پرداخت هز یازین ییو کارفرما یکارگر

 انگلستان  آیین دادرسی کارنگاهی به حقوق کار و  1-3

ی هاهیو اتحاد انیکارگران، کارفرما نیقانون کار انگلستان روابط ب

حداقل  یدارا ایتانیکند. افراد شاغل در برمی میرا تنظ یکارگر

قررات، پارلمان، م نیاز جمله قوان یاز حقوق استخدام یمجموعه ا

شامل حق حداقل دستمزد  نیو عدالت هستند. ا یحقوق عموم
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تحت قانون  2023 لیسال از آور 23 یلاافراد با یپوند برا 11.44

 نیا 1998شود. مقررات زمان کار می 1998 یحداقل دستمزد مل

با حقوق، وقفه از محل کار و تلاش  لاتیروز تعط 28حق را به 

دهد. قانون حقوق می یمحدود کردن ساعات کار طولان یبرا

 یو حق درخواست الگوها نیوالد یحق مرخص 1996 یاستخدام

حق  نیا 2008 یدهد. قانون بازنشستگرا می ریپذ عطافان یکار

ثبت نام  هیپا یشغل یمستمر کیدهد که به طور خودکار در را می

محافظت  1995 یتحت قانون بازنشستگ دیشوند، که وجوه آن با

خود بر  یشغل یبازنشستگ انیبتوانند به متول دیشود. کارگران با

ها ، شرکت یبرخ دردهند.  یرا 2004 یاساس قانون بازنشستگ

دهند.  یها راتوانند به تراستمی رانی، مدNHS ایها مانند دانشگاه

با هدف توافق  دیپرسنل، کارگران با 50از  شیبا ب ییها در شرکت

سازمان محل کار، تحولات  رییتغ ایدر مورد هر گونه قرارداد 

 یشرکت تیمشکلات مذاکره کنند. قانون حاکم ایعمده  یاقتصاد

 کی رهیمد ئتیدر ه یریگیمشارکت کارگران را در رأ ایتانیبر

 یالمللنیب یکند، اما هنوز از استانداردهامی هیتوص یشرکت بورس

 کند. نمی یرویدر قانون پ یاز حق رأ تیدر حما

 افتهیسازمان یی کارگرهاهیاتحاد نیب ،یجمع یزن چانه

 یبرا "واحد یکانال"شرکت، به عنوان  تیریو مد کیدموکرات

کارگران در نظر گرفته شده است تا سوء استفاده کارفرما از قدرت 

به چالش بکشد.  یکار طیاصلاح شرا ایرا هنگام اخراج کارمندان 

 افتهیسازمان  یگری کارهاهیاتحاد نیب ،یجمع یچانه زن

 یبرا "کانال واحد" کیشرکت، به عنوان  تیریو مد کیدموکرات

 طیشرا لیدر نظر گرفته شده است تا در هنگام تعد یکارگران فرد

 کارفرما، سوء استفاده از قدرت کارفرما را به چالش بکشد.  یکار

اعتصاب  یبرا یکارگر هیتوسط حق اتحاد یجمع یقراردادها

در حقوق  کیجامعه دموکرات یاساس ازین کیشود: محافظت می

و روابط کار  یی کارگرهاهیالملل. بر اساس قانون اتحادنیب

 "یاختلاف تجار کی شبردیپ ایدر فکر "، اعتصاب 1992( عی)تجم

 شود. محافظت می

 نیاست. با ا ستمیکار مدرن عمدتاً ساخته سه دهه آخر قرن ب قانون

 یروابط کار از زمان میتنظ ستمیس کیحال، قانون کار به عنوان 

وجود داشته است که مردم مشغول به کار بودند. در انگلستان 

 ها،متیق شیکار و افزا یرویبا کمبود ن اهیپس از مرگ س ،یفئودال

، دستمزدها را به 1351کارگران سال  نامهو اساس 1349قانون کار 

 طاعع،رقابلیهر فرد غ یسطوح قبل از طاعون سرکوب کردند، برا

 تیکردند. که کار نکرد، در نها جادیا طععرقابلیافراد توانمند و غ

منجر شد، که به دنبال آن،  2008به شورش دهقانان در سال 

اسر سر در، حرکت کارگران را 2008در سال  جیاساسنامه کمبر

 یاقدامات سرکوبگرانه نشانه فروپاش نیکشور ممنوع کرد. همه ا

 1464که مربوط به سال  هاونیتر کامروشن نیبود. قوان یتینظام رع

حقوق  ،یپرداخت نقد یکه به جا کردیبود، کارگران را ملزم م

 .کنند افتیدر

 دیروابط جد به تبع آن به وجود آمدنو  یانقلاب صنعت پیدایشبا 

، رابطه ( انگلستان )کشورخاستگاه آن ظهور در کار و با توجه به 

 پیروانشد،  معینها قرارداد آن مبنا و پایه کارگر و کارفرما تنها بر

 مفاهیم اصلی و بر هیبا تک یاقتصاد یو آزاد یمکتب اصالت فرد

و مناسب  نیبهتر ،یقرارداد یآزاد خصوصقراردادها و به  یکل

 اساس دانستند. نیبر ا طیشرا نییتع یراه را برا نیتر

 انیاراده است، ب تیقراردادها که حاصل اصل حاکم یآزاد اصل

 نیشود. بر اساس امحسوب می یبرالیفلسفه مکتب ل یحقوق

با  یاسیهستند و از نظر س یمکتب، مردم در برابر قانون مساو

 حاصله یو آزاد یاسیس یبرابر اصل شوند.می یبرابر تلق گریکدی

مردم با  یهمراه است و روابط اقتصاد یاقتصاد یاز آن با آزاد

که  یشود و چون هر شخص میتنظتعیین وآزادانه  دیبا گریکدی

ها قرارداد داشته باشد و توافق آن منعقد نمودن یبرارا لازم  طیشرا

منافع  نیتامتصمین و  یبرا لهیوس نی)کارفرما و کارفرما( بهتر
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 دانشنامه فقه و حقوق تطبیقی

 یدولت در روابط حقوق نمودن لتاست و هر نوع دخا نیطرف

 شود. می یمردم تلق یبرخلاف اصل تساو

است. در  نیکار در انگلستان بر اساس انتخاب آزاد طرف قرارداد

 یقانون طیشرا تیزمان استخدام کارگر در انگلستان، دانستن و رعا

مربوط به استخدام مانند قرارداد اخراج، اخطار، ساعات کار، 

است.  یضرور یدستمزد کشور نیانگیو م مانیزا ،یمرخص

کارگر و کارفرما است.  نیآور ب مالزا یقرارداد قانون کیقرارداد کار 

باشد که می یو کتب یقرارداد شامل دو قسمت توافق شفاه نیا

 باشد:  ریتواند شامل موارد زمی

( 2شود.  انیب دیشروط مشهودتر از آن با لیاز قب ی( شروط ضمن1

 قرارداد. یاجرا یلازم برا طیشرا

 معمول صنعت طی( شرا3

 شود.اسناد درج می ریکه در هر قرارداد با استناد به سا یطی( شرا4

 انیب طی( شرا5

 مقرر در قانون طی( شرا6

 اما لازم است. ست،ین یکتب طیشرا یبه درج تمام یازین

 خیماه از تار 2حداکثر ظرف مدت  دیاستخدام با طیشرا اتیجزئ

در  اتیجزئ نیا اتیشروع قرارداد به اطلاع کارگر برسد. جزئ

آمده  DTIتحت عنوان گزارش  یاطلاعات استخدام یگزارش کتب

( PLVOO) تیتوانند آن را از سااست و کارگران و کارمندان می

توان قراردادها را حل و می نیکنند. در صورت توافق طرف افتیدر

 فصل کرد و اصلاح کرد.

توانند در دادگاه می رتیو کارمندان در صورت مغاو کارگران 

کنند. انگلستان با بهره  یاخراج قانون ایمطالبه خسارت، استعفا 

 یدادرس نییقانون کار و آ نهیدر زم یاز تجربه و سابقه طولان یریگ

 یساز ادهیرا پ یکارآمدتر و منسجم تر ستمیکار توانسته است س

 رانیکار در ا یدادرس نییبهبود نظام آ یبرا ییتواند الگوکند که می

سرعت در  ت،یبر شفاف دیبا تاک سیانگل یباشد. نظام حقوق

توانسته  ییقضا یو استفاده از تخصص و تجربه در نهادها یدگیرس

 یقابل توجه زانیبه م یاست عدالت و انصاف را در روابط تجار

 یدادرس نآیی نظام با یقیتطب سهیپژوهش با مقا نیکند. ا نیتضم

 یدادرس نییرفع نواقص نظام آ یچگونگ یبه بررس سیکار انگل

 .پردازدتحقق عدالت و انصاف در روابط کار می یبرا رانیکار ا

 

 مواد حقوقی آیین کار -2

 یقانون مدن 2-1

قانون کار  شدن بیقبل از تصوو مرور گذشته  یخیاز لحاظ تار

کارگر  نیروابط بدر باب اجاره اشخاص بر  یمقرر است قانون مدن

دارد مقرر می 466مقررات ماده  نیو کارفرما حاکم بود به موجب ا

مستاجر  نیاجاره مالک منافع ع منعقد شدن قیمستاجر از طر

در واقع  اجاره دارد :ی نیز بیان میقانون مدن( 466گردد )ماده می

 مورد اجاره و مالک،  مستاجرفرد آن در است که  و پیمانی عقد

موجر  به اصطلاح اجاره دهنده را که شودمستاجره می نیمنافع ع

عین مستاجره نیز مستاجر و مورد اجاره را را رندهیو اجاره گ

منافع عمل انسان ممکن است  یقانون مدن 467و در ماده  ندیگومی

 نیدر ا ردیقرار گ یگریفرد د اریدر اخت یلیدر قالب عقد تکم

کار  یروین ایبپردازد و  نیگردد به کار معمی هدمتع ریصورت اج

بگذارد و در قبال آن سال  یگرید اریدر اخت نیخود را در مدت مع

 . (Rafi'i, 2013) کند افتیای دراجاره

 یقانون استخدام کشور 2-2

قانون  تیاصل با حاکم یاقتصادی هاو فعالیتدر تعاملات  امروزه

 خاص نیقوان ریسا ایبه موجب قانون کار و  نکهیکار است مگر ا

 ییها و نهادها، سازمان) مانند قانون مدیریت خدمات کشوری ( 

ها از کارکنان آن یبخش ایاز شمول قانون کار خارج شده باشند 

 ایخاص  نیمشمول قوان گرید یمشمول قانون کار باشند و برخ

و مثال آن نمونه  نیارتباط بهتر نیا در باشندیاستخدام کشور م

قرارداد با  میتنظنوشتن و باشند که با ای میمهیکارمندان روزمزد ب
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 یدولت یسازمانها ایبخش خدمات ادارات،  ایو  یتعاون یشرکتها

 دارند. ی و تعاملهمکار یو عموم

افراد  زیقانون کار قرارداد کارمندان دولت و ن 188 ماده موجب به

مشمول  هایمانند برنامه و بودجه و شهردار ییشاغل در سازمانها

. در واقع برخلاف قرارداد کار که باشندیم یقانون استخدام کشور

نها باشند سازما یدو طرف قرارداد ممکن است اشخاص خصوص

و افراد شاغل در آن  ودهب یموضوع حقوق عموم یو نهادها و دولت

 .ندیآدولت در میو اشتغال به استخدام 

بوده و  یتابع حقوق ادار یطیپس از احراز شرا یدولت نیمستخدم

و  حاتیاز جهت حقوق و مزایا و نیز نفل و انتقال و توض

لاوه کنند به عمی یرویاز قواعد و ضوابط خاص پ یبازنشستگ

از طرف کارمند عقد  یول زیقرارداد استخدام از طرف دولت جا

از شمول قانون کار  زین یخانوادگ یلازم است کارگران کارگاهها

کارگاهها بطور مطلق از شمول قانون کار  نیباشند. البته اخارج می

کارگاهها بطور مطلق از شمول قانون کار  نیباشند. البته اخارج می

که آید یقانون کار بر م 85باشند چنانچه از تبصره ماده خارج نمی

و با توجه به  باشندیو بهداشت کار م یاصول فن تیمکلف به رعا

ورود  داردیقانون کار مقرر م 98حرمت و قداست خانواده ماده 

 دادستان محل با اجازه دیبا ییکارگاها نیبازرسان کار به چن

 .ردیپذ صورت

، کارکنان حمل و نقل، ادانی، صیخصوص کارگران کشاورز در

که طرز کارشان به  یخدمه و مستخدمین منازل، معلولین، کارگران

 لهیها به وسدرآمد آن ایاز مزد  یقسمت ایاست که تمام  ینحو

 یکارگاه زیکار متناوب و ن یشود، کارگران دارامی نیتام انیمشر

 191ت  189. )موارد تمقررات خاص وضع نموده اس کوچک

کوچک کمتر از  یکارگاهها 191طبق ماده  نیو همچن (قانون کار

از مقررات کار معاف بودند که بعداً  یده نفر موقتاً از شمول بعض

مقرر  یاسلام یتوسط مجلس شورا کارانیبا هدف تقلیل درصد ب

 دیگرد تیمعاف نیکه کارگاهها از پنج نفر مشمول ا دیگرد

(Rafi'i, 2013). 

 قانون کار 2-3

 تواندیاست که م یفاتیتشر ریو غ ییکار از جمله عفود رضا قرارداد

 یاساس طیکه شرا ستین یدیترد کنیمنعقد شود ل یبه هر شکل

و قانون  یگردد که قانون مدن تیدر قرارداد کار رعا دیتحت عقد با

 که عبارتند از باشندیم یوجوه مشترک یکار در مجموع دارا

(Iraqi, 1988) : 

 قرارداد نیطرف تیقصد و رضا - الف

آن  نیطرف یبا قصد رضا یستیعقود با ریکار مانند سا قرارداد

بر عنصر  هیبا تک دیاست دو طرف قرارداد با یهیبد ردیصورت پذ

 تیاز آن را با رضا یاراده قصد بر انعقاد عقد داشته و تعهدات ناش

.. هر چند قرارداد کار موضوع قانون کار از چارچوب ندیقبول نما

شد شده و از بابت قواعد آمره و ارتباط  ارجخ نیتوجه به اراده طرف

و لو  یو چه ماهو یرا چه از لحاظ صور یطیشرا یبا نظم عموم

 گرداند.می لیبه آنان تحم نیطرف یتیبا نارضا

 قرارداد نیطرف تیاهل - ب

لازم  طیجزو شرا نیطرف یقانون تیانعقاد قرارداد کار اهل یبرا

قانون کار بر خلاف کارگر که همواره  3است به موجب ماده 

 یحقوق ای یقیشخص حق تواندیاست کارفرما م یقیشخص حق

باشد می یو سار یجار زیدر خصوص کارگر ن طیشرا نیباشد هم

مانند  یافراد یمدن معناست که مطابق عمومات قانون نیبد نیا

داشته باشند و  فایاست تیتوانند اهلنمی دیرشریو غ نیا و مجانهفس

 اند. کار منع شده قرارداد لهذا از انعقاد

 جهت قرارداد تیمشروع -ج 

است  نیقراردادکار ا و درستی صحت بنیادین طیاز شرا گرید یکی

عمل  گرید عبارت جهت مشروع باشد به یکه موضوع تعهد ادار

 باره نیا در مطابق شرع و قانون باشد. دیموضوع قرارداد کار با

به  زیقانون کار ن 9بند الف ماده ، یقانون مدن 190علاوه بر ماده 
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 یاگر فرد نیبنابرا پرداخته است.موضوع قرارداد کار  تیمشروع

مشروبات الکلى  هیمانند ته باشد مشروع ریغکه  یانجام کار یبرا

و  یمواد خوردن هیمانند ته یقانون ریغ زیآلات قمار و نابزار ای

 ریبه کار گمارده شود، به لحاظ غ یبهداشت ریفاسد و غ یدنیآشام

که موضوع تعهد بوده است قرارداد  یبودن امر یقانون ریو غ یشرع

 گریدی هاطشر از و بودن موضوع قرارداد نیکار باطل است. مع

در  باره نیا باشدبودن موضوع قراداد می نیصحت قرارداد کار مع

 حیقانون کار تصر 10بند الف ماده  زیو ن یقانون مدن 190ماده 

کار، در شدن است در واقع دو طرف قرارداد کار انجام  دهیگرد

که  یتعهد همین مبنابر  باشددستمزد می اجرت و افتیقبال در

 نیکاملاً معلوم و مع دیبارد، یگآن را بعهده می دادن کارگر انجام

 نیقانون کار بد 7آن در ماده  یاساس طیباشد قرارداد کار و شرا

 ای یشده است. قرارداد کار عبارت است از قرارداد کتب بیانشرح 

 یکار یحق السع افتیکه به موجب آن کارگر در قبال در یشفاه

 دهدکارفرما انجام می یموقت برا ریمدت غ ای مدت موقت یرا برا

(Iraqi, 1988) . 

قرارداد  نکهی، ادیآبدست می یفوق الذکر نکات فیبا توجه به تعر

داشت که  یفاتیتشر ریجزو عقود غ دیبا یشفاه ای یکتب دیکار با ف

با  کنیباشد ل یکتب ستیمنعقد گردد و لازم ن تواندیم یبه هر شکل

 طیشرا ختلافکارفرما امکان بروز ا رییتغ طیدر شرا نکهیتوجه به ا

که  رسدیبه نظر م نیچن دارد وجود یقبل یمورد توافق با کارفرما

. دیتواند حقوق کارگر را حفظ نمامی یبه نحو بهتر یقرارداد کتب

 یانسان اعم از کار جسم تیکه موضوع قرارداد کار فعال گرینکته د

کارگر که معمولا به  یاست و برخلاف مفهوم اجتماع یفکر ای

 لیاز قب ییپردازد به کارهامی یدیکار که به  شودیاطلاق م یکس

 شود.اطلاق می زین یحسابدار ی، دفتر داریگریمنش

 قرارداد کار در انگلستان 2-4

شروع قرارداد به  خیماه از تار 2اشتغال را ظرف  طیشرا اتیجزئ

در گزارش مکتوب  اتیجزئ نیاطلاع کارگر برسانند مشروح ا

و  DTIاطلاعات اشتغال ارائه شده است تحت عنوان گزارش 

کنند  افتیدر (PLVOO) تیاز سا توانندیم نیکارگران و مستخدم

قراردادها در صورت توافق طرفین قابل حل و اصلاح خواهند بود 

 یادعا رتیدر صورت مغا توانندیم نیکارگران و مستخدم و

را در دادگاه مطرح  یانفصال قانون ایخسارت کرده، استعفا داده 

توافق  براساس( 1 قرارداد به دو صورت قابل فسخ است هر. کنند

 در. اعلام اخطار لازم قیاز طر نیاز طرف یکیاز طرف ( 2؛ طرفین

 : مانند (Clark, 2002)شوند  دیق دیبا دیمف یقراردادها نکات

و پوشش  یمقررات حقوق اساس نیا: مقررات ساعت کار -1

کارگران فراهم نموده، عدم اجبار آنان به  یدارم را برا یتیحما

با حقوق در سال  لاتیو تعلق چهار هفته تعط یاضافه کار اجبار

 ,Donovan & Oumarou) کندمی نیآنان تضم یرا برا

2013) . 

 ریبه اندازه سا بایتقر ایتانیحقوق در بر زانیم: دستمزد زانیم -2

مقدار  نیشتریو ب نیکمتر نیاروپا است، گرچه ب هیاتحاد یکشورها

ها، حداقل از مشاغل و حرفه یحقوق اختلاف وجود دارد. بعض

پوند در  07/3 زانیدارند و حداقل دستمزد به م یدستمزد ثابت

 است شده نییسراسر کشور تع یبرا 2001ساعت در سال 

(Kirschner, 2010). 

 مهیب یاجتماع نیدر انگلستان پرداخت حق تامی: اجتماع نیتام -3

از طریق کسر  تیعضو .است یاجبار نیمستخدم هیکل یبرا یمل

 4/8حداقل  تیحق عضو نیا شودیم نیاز حقوق افراد تام یدرصد

 یاست به دستمزدها یپوند 66 یهفتگ یدستمزدها یدرصد برا

 تیو بر اساس وضع ردیگتعلق نمی تیمقدار حق عضو نیکمتر از ا

، یاجتماع نیطرح تام شودیدر نظر گرفته م ییهافیتخف یمال

از جمله . دهدصاحبشان قرار می اریرا در اخت یفراوان یایمزا

و  یماریهای بنهی، کمک هزی، حق عائله مندیدرمان یمراقبتها

 Rules of the game: A short) یحقوق بازنشتگ

introduction to international labor standards, 

2014) . 
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نرخ  نیتر نییاست که پا ییجز کشورها انگلستان: اتیمال -4

سه  (PAYE) شودیبر درآمد را دارد که از حقوق کسر م اتیمال

 یبرا یدرصد 10 یفیبر درآمد وجود دارد نرخ تخف اتینرخ مال

درآمد  یبرا یدرصد 23 هیپوند، نرخ پا 1500کمتر از  یدر آمدها

 یدرآمدها دیکه با یدرصد 40پوند نرخ  28000پوند تا  1501

 . (Schmidt, 2014) پوند پرداخت شود 28000بالا 

 

  پیشینه پژوهش -3

 یبررس»(، در پژوهشی تحت عنوان 1403سعیدیان و علیزاده )

در حقوق  یمدن یدادرس نییکار با قانون آ یدادرس نییآ یقیتطب

رابطه روابط است اگر در  به این نتیجه رسیدند که، آشکار« رانیا

ساز و  دیباد، یبه وجود آ نقصان و کاستیکارگر و کارفرما  انیم

اختلافات ها و چالششود تا  ینیب شیپ یقانون و ترفندی کار

را در کنار هم تداوم  گروهدو  نی، حرکت انموده رابرطرف 

کارگر و کارفرما  جاری میان روابطو مشخص شدن  میخشد.تنظبب

ها دولت اقداماتو اساسی ترین  نیرگذارتریتاث ، پر اهمیت تریناز 

کشور ، ملت و هر  یو فرهنگ یاقتصاد، یماعاجتی هاحیطهدر 

دو  گاهیجا متفاوت بودنبحث به  نیا تی. اهمباشدمی مینیسرز

اثر و  ریافراد درگ یکارگر و کارفرما درجامعه، تعداد بالا گروه

گردد. مراجع حل اختلاف ها در اقتصاد کشورها باز میآن گذاری

ها، راه حل قانون گذاران به آن مربوطی کار و نظام دادرسقانون 

مراجع  یدگیرس بری مبتن رانیکار در ا ی قانوناست. نظام دادرس

کارگر و و شکایات  به اختلافات ییشبه قضا ای یاختصاص

 166تا  157مراجع در مواد  نیا تیکارفرماست و ساختار و صلاح

است.  شدهبیان  1391کار مصوب  ینامه دادرس نییقانون کار و آ

 نمودن مذکور، حل وفصل یحقوق نیموازقواعد و  براساس

در چارچوب سه  رانیا ینظام حقوق درت کارگر و کارفرما اختلافا

حل  اتیو ه صیتشخ اتی، هبین کارگر و کارفرما  سازش ساختار

و  اسناد تطبیقحال، با مطالعه و  نی. با اپذیردانجام میاختلاف 

و تشکیلات امور  چارچوبکه  به این نتیجه رسید توانمی مدارک

و نحوه  تیساختار، صلاحشکل از نظر  رانیاکشور  کار در یدادرس

دارد که عدم تحقق  یمهم یهای حقوقیکاستی نواقص و دگیرس

عام، تعارض  تیصلاحنبود ، یساختارتشکیلاتی و کامل استقلال 

ناقص و  شتنالگوبرداگر، ید یمراجع اختصاص یبا برخ تیصلاح

 تیصلاحمنطبق نبودن و  یمدن یدادرس نییآ نیاز مواز اشتباه

 یکار با اصول دادرس ی و شکایاتکننده به دعاو یدگیمراجع رس

به  ی آنهانمونه نیکار، از مهمتر یمنصفانه و اصول خاص دادرس

 نییآ انیمی هاشده به تفاوت یسع قالهم نیروند. در اشمار می

ساختار  راداتیها و ابیکار و آس یدادرس نییو آ یمدن یدادرس

پرداخته  قیدق ریقص و غنا کپی برداریکار از جمله  یدادرس نظام

 .(Saeidiyan & Alizadeh, 2024) شود

کار  یدادرس نییآ یبررس»با عنوان  یقی( در تحق1402) یارمحمدی

 جهینت نیبه ا «یمدن یدادرس نییو رابطه آن با آ رانیدر حقوق ا

 نیقوان ،قواعد از اصول،  یکار مجموعه ا یدادرس نییکه آ دیرس

کارگر و کارفرما در مراجعه  یعنیدعوا  نیاست که طرف یو مقررات

 یدگی. رسبایست آن را رعایت کنندبه مراجع حل اختلاف کار می

قانون کار در  157و کارفرما بر اساس ماده  یکارگر یبه دعاو

ماده، مراجع  نیمراجع حل اختلاف کار است. بر اساس هم حیطه

و  بدوی صیی تشخهاأتیشامل ه یبه اختلافات کارگر یدگیرس

ی هاأتیباشد. ه) تجدید نظر ( میی حل اختلاف هاأتیه

 ییو کارفرما یکارگر اتیبه شکا یدگیرس هیمرجع اول صیتشخ

و  انکارگر یبه دعاو یدگیی حل اختلاف مرجع رسهاأتیو ه

در ادارات کار  یمراجع حل اختلاف کارگر باشند.می یانکارفرما

از  تیشکا یبرا دیها مستقر هستند و کارگر و کارفرما باشهرستان

شهرستان محل کارگاه و رفاه اجتماعی کار  تعاون به اداره گریکدی

شرایط  دیمراجع حل اختلاف کار با امانج یمراجعه کنند. برا

پژوهش در  نیکنند. ا تیرعا یبررس یرا برا اتشکلی و تشریف

 یمدن یدادرس نییبا آ رانیکار در ا یدادرس نییرابطه آ یصدد بررس

 .(Yarmohammadi & Yarmohammadi, 2023) است
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های ساختاری در نظام آئین دادرسی کار موانع و چالش -4

 ایران

است که توسط مراجع حل  یو مقررات نیکار مجموعه قوان هیرو

 ییو کارفرما یحل و فصل اختلافات کارگر یاختلاف کار برا

کار  طیعدالت در مح نیتضم یبرا نیقوان نیشود. ااستفاده می

 نیا یتواند اثربخشمی یشده اند، اما مشکلات ساختار یطراح

که در نظام  یمشکلات نیاز مهم تر یک. یرا کاهش دهد نیقوان

است. به  یی نهادهاییشود، نارسامشاهده می رانیعدالت کار ا

شعب مراجع حل اختلاف و کمبود  یعنوان مثال، تعداد ناکاف

 ریتاخ یامل اصلمراجع، از عو نیمتخصص و مجرب در ا یروهاین

 ئتیه یقضات و اعضا یآموزش کاف عدم. است یدگیدر رس

 ماتینبودن تصم یمنجر به تخصص زیکار ن نیقوان نهیدر زم رهیمد

است که  یابهامات یدارا رانیو مقررات کار در ا نیقواند. شومی

از  یکسانی ریمراجع حل اختلاف را نتوانند تفس یقضات و اعضا

منجر به صدور آراء مختلف  تیعدم شفاف نیداشته باشند. ا نیقوان

 فیعدالت کار را تضع ستمیشود که اعتماد به سدر موارد مشابه می

 یدارا رانیکار در ا ینامه دادرس نییآ یو اجرا نییتع نحوه. کندمی

مراجع  ماتیاز تصم یاست. به عنوان مثال برخ یاشکالات اساس

مناسب اجرا  یعدم وجود سازوکارها لیحل اختلاف به دل

 ییاجرا یمراجع حل اختلاف و واحدها یشود. عدم هماهنگنمی

از  گرید یک. یاست نهیزم نیمشکلات مشاهده شده در ا گریاز د

 ینبود استانداردها ران،یدر نظام عدالت کار ا یی ساختارهاچالش

عملکرد مراجع حل اختلاف است. در حال  یابیارز یمشخص برا

 یآرا ییو کارا تیفیسنجش ک یبرا یقیی دقهاحاضر شاخص

خدمات  تیفیتواند منجر به کاهش کصادره وجود ندارد که می

 یعدم آگاه لیاز موارد کارگران به دل یاریبس درد. ارائه شده شو

از حقوق خود دفاع کنند که  یتوانند به درستاز حقوق خود نمی

 یو کمبود منابع آموزش یکمبود اطلاعات قانون لیامر به دل نیا

مناسب در نظام  یی نظارتهاستمیس نبود. است نهیزم نیدر ا یکاف

است که مانع  یی ساختارهااز چالش گرید یکیکار  یدادرس نییآ

 کیشود. مراجع حل اختلاف کار به عدالت می حیصح یاجرا

کند  یو بررس یابیرزها را ادارند که عملکرد آن ازین ینظارت ستمیس

 د. حاصل شو نانیصادره اطم یآرا تیفیتا از صحت و ک

کمبود  یاز مشکلات اساس یکی رانیکار ا یدادرس نیینظام آ در

 ایکارگر  چیه»قانون کار  24منابع و امکانات است. طبق ماده 

از انجام  یکاف طیتواند به بهانه فقدان امکانات و شراکارفرما نمی

منابع  صیاما در عمل عدم تخص«. خود اجتناب کند یقانون فیوظا

به  یدگیدر رس یو مشکلات ریتاخ عثبه محاکم و قضات با یکاف

که  رانیقانون کار ا 71ها شده است. به عنوان مثال ماده پرونده

به  ازیکارگران است ن اتیبه شکا یدگیو رس یدگیمربوط به رس

 تیریمطابقت داشته باشد. مد یالمللنیاصلاح دارد تا با اصول ب

 مشکلات لیاحکام در نظام عدالت کار به دل یها و اجراپرونده

مواجه است. طبق ماده  یی فراوانهابا چالش یو ساختار یادار

بر اساس اصول عدالت  دیقضات با»کار  یدادرس نییقانون آ 156

 ییو اجرا ینظارت یاما فقدان سازوکارها. «رندیبگ میو انصاف تصم

بر عملکرد قضات و  حیدر نظارت صح یکارآمد باعث ناتوان

 .است شدهعادلانه  یاصول دادرس تیرعا

 یکارگر یقضات و مسئولان دعاو یعدم آموزش و تخصص کاف

 نییقانون آ 159است. طبق ماده  یاز موانع ساختار گرید یکی

کار از تخصص لازم  یدعاو نهیدر زم دیکار، قضات با یدادرس

ی هاو برنامه یی آموزشهابرخوردار باشند. اما در عمل نبود دوره

است. در مجموع،  هرا کاهش داد یکارگر یدعاو تیفیک یتخصص

در ساختار و  یها مستلزم اصلاحات جدموانع و چالش نیا

بتواند به طور  ییقضا ستمیاست تا س یکارگر یدعاو یندهایفرآ

کند و حقوق کارگران و  یدگیرس یبه دعاومؤثر و منصفانه 

 دهیچیو پ کیکند. ساختار بروکرات نیتضم یرا به درست انیکارفرما

است. روند  یاز موانع ساختار گرید یکی یکارگر یدعاو ستمیس



 

 

12 

است که  دهیچیو پ یطولان اریاز موارد بس یاریدر بس یدادخواه

 .انداخته است ریبه عدالت را به تاخ انیکارگران و کارفرما یدسترس

 اصول دادرسی منصفانه در دادرسی کار-5

ها مقررات وضع هستند که بر اساس آن یو قواعد یاصول؛ مبان

 یکننده، اصل تساو یدگیمرجع رس یطرف یشود. مانند اصل بمی

اصل استقلال، اصل  ،یعادلانه، اصل تساو یاصل داور ن،یطرف

اصل حق اعتراض به  ،یدنظرخواهیاصل تجد ،یعلن یدادرس

 نییآ درو مشترک  یکل شهیاصول هم نی. که ارهیو غ میتصم

قابل  ریاصول غ نیاست و ا یمسائل حقوق ریکار و سا یدادرس

ها را ندارد آن هر گونه تغییر و اصلاحبوده و قانونگذار حق  رییتغ

و اساس  هیاصول که پا نیخود را بر اساس اقوانین  دیبلکه با

است که  یعادلانه اصول یه است وضع کند. دادرسعادلان یدادرس

از  فارغها آن نکردن تیشود و رعا تیرعا دیبا یدر هر دادرس

 یدادرسنوعی را به  دادرسی آن ،ینادرست دادرس ایدرست  جهینت

است  نیعادلانه ا یکند. هدف از اصول دادرسمی لیناعادلانه تبد

 یآن به گونه ا جهینت ایرا بدون توجه به محتوا  یکه شکل دادرس

 قیدق تیرا بدهد. رعا ینظم حقوق دینو شیاز پ شیکند که ب میتنظ

مستلزم  یدر حل و فصل اختلافات کارگر عادلانه یاصول دادرس

ها با توجه به آن یو ماهو یی صورهااصول در جنبه نیا ییشناسا

متاثر از  زیافراد و ن یزندگ وهیدر ش رییروز کار است. تغ طیشرا

کرده است و  جادیا یدر دعاو یادیتنوع ز ،یدر زندگ شرفتیپ

 ازمندین ان،یکارگران و کارفرما نیروابط ب یکنون یدگیچیپ

 نیدر ا یو حل و فصل اختلافات کارگر یمفهوم دادرس فیبازتعر

وجود دارد که  زین یگریکار، اصول د یاست. در دادرس نهیزم

کار و  یدرسدا زیکار است و وجه تما یخاص و مختص دادرس

اصول عبارتند از: اصل  نیشود و امحسوب می یمسائل حقوق ریسا

 یو فن یاصل کارشناس ،یفاتیشرت ریاصل غ ،یسرعت در دادرس

آزاد در مورد  یو اصل دادرس ییاصل سه جانبه گرا ،یبودن دادرس

 یدادرس نییمقررات آ یمتفاوت است. گروه شهیکار هم یدادرس

مراجع حل اختلاف کار لازم الاتباع دانسته و معتقدند  یرا برا یمدن

 یدعاو هیلقانون ناظر بر ک نیا یمدن یدادرس نییقانون آ 1طبق ماده 

 .است یو تجار یمدن

به مراجع  یربط یمدن یدادرس نییمعتقدند مقررات آ گرید گروه

 نیکار ا تیو ماه تیبا فلسفه خلاق رایحل اختلاف کار ندارد ز

کار  یمراجع در تضاد است. به عنوان مثال، در مورد اصل دادرس

موضوع پرداخته شده است که کارگر از نظر  نیآزاد همواره به ا

در  نانیها و عدم اطمنهیتوان پرداخت هز یو اجتماع یاقتصاد

در  یاصل نیکه چن یمدت را ندارد، در صورت یی طولانهایدادرس

مثلاً بر اساس اصل سرعت  ایاشد نشده ب ینیب شیپ یمدن یدادرس

مواجه  دیکار، کارفرما با وقفه در روند تول یدر دادرس یدگیرس

 باشود. نظریه و قاعده دادرسی کار، مواردی از قبیل موافقت نمی

 و قرار تأمین دلیل، دادخواست ورود ثالث و صدور تأمین خواسته

گر و و اعاده دادرسی در رسیدگی به اختلاف کار اعتراض ثالث

 .کارفرما وجود ندارد

 گیریمقایسه و نتیجه

های ها و شباهتنظام دادرسی کار ایران و انگلستان دارای تفاوت

زیادی هستند که تأثیرات قابل توجهی بر تحقق عدالت و انصاف 

ها ها و شباهتها دارد. تحلیل این تفاوتدر هر کدام از این نظام

عدالت در زمینه دادرسی کار تواند به درک بهتر نحوه اجرای می

 کمک کند.

 هاتفاوت

 ساختار مرجع. 1

مراجع حل اختلاف کار به عنوان  رانی: در نظام عدالت کار ارانیا

به  یدگیرس یبرا هینظر قوه مجر ریز ییاز مراجع شبه قضا یکی

 وانینظر د ریمراجع ز نیوجود دارد. ا ییو کارفرما یکارگر یدعاو

ی مختلف از جمله هاتوانند به پروندهبوده و می یعدالت ادار

 .کنند یدگیسحقوق و دستمزد ر یدعاو
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ی کار ارجاع هابه دادگاه یکارگر یانگلستان: در انگلستان، دعاو

ه هستند و ب یعموم ییقضا ستمیها مستقل از سدادگاه نیشود. امی

 نیکنند. همچنمی یدگیرس یبه مسائل کارگر یصورت تخصص

 یریجلوگ یبرا یگر یانجیی مشاوره و مهازمیسامانه از مکان نیا

  .کنداستفاده می تیاز شکا

 یدگیرس ندی. فرآ2

ت. اس دهیچیو پ یمعمولا طولان رانیدر ا یی: روند قضارانیا -

از جمله  یکار ممکن است شامل مراحل مختلف یبه دعاو یدگیرس

 ریمنجر به تأخ تواندیباشد که م دنظریو تجد دنظریتجد ،یداور

دادگاه کار به  ستمینگلستان: در انگلستان، سا -شود. یدگیدر رس

 یاوو کارآمدتر باشد. دع ترعیشده است که سر یطراح یاگونه

و  شوندیم یدگیبه سرعت رس هیمعمولاً در مراحل اول یکارگر

 .است ترعیتر و سرساده دنظریتجد ندیفرآ

 زاتی. امکانات و تجه3

ت مناسب، امکانا زاتیو تجه یکمبود منابع مال لیدل: به رانیا

موضوع  نیمحدود است. ا رانیدر ا یکارگر یبه دعاو یدگیرس

  .بگذارد یمنف ریدرمان تاث تیفیتواند بر کمی

 زاتیدادگاه کار در انگلستان از امکانات و تجه ستمیانگلستان: س

 تیفیک شیروند و افزا عیبرد که به تسربهره می یتر شرفتهیپ

 .کندکمک می یریگ میتصم

 هاشباهت

 . هدف مشترک1

هدف مشترک از جمله  کی ییقضا ستمیهر دو کشور: هر دو س

 انیکارگران و کارفرما نیاز حقوق کارگران و حفظ تعادل ب تیحما

به  یدگیرس یتلاش برا ستم،یکنند. در هر دو سرا دنبال می

 تیمکند، از اه تیکه عدالت و انصاف را رعا یها به گونه اپرونده

  .برخوردار است ییبالا

 یبررس یهاسمی. وجود مکان2

و اعتراض به  یبررس زمیمکان ستمیهر دو کشور: در هر دو س

امکان را  نیسازوکارها به افراد ا نیوجود دارد. ا هیاول ماتیتصم

ی هابه دادگاه ه،یاول ماتیاز تصم یتیدهد که در صورت نارضامی

 ها را مجددا ارجاع دهندکرده و پرونده تیبالاتر شکا

 سیو انگل رانینظام عدالت کار ا ییو اجرا یساختار یهاتفاوت

  :دارد ییبسزا ریدر تحقق عدالت و انصاف تأث

تواند موجب می یشدن دادرس یطولان رانی: در ایدر دادرس ریتأخ

ممکن  یطولان یرهایدر تحقق عدالت شود. تأخ یبروز مشکلات

 را به گریباشد و منافع طرف د یدعو نیاز طرف یکیاست به نفع 

 ییقضا ستمیس شتریب ییسرعت و کارا گرید ی. از سوندازدیخطر ب

اصحاب دعوا  یتینارضا اهشعدالت و ک عتریبه تحقق سر سیانگل

  .کندکمک می

ممکن  رانیو امکانات محدود در ا زاتی: تجهیریگ میتصم تیفیک

که  یبگذارد. در حال یمنف ریتأث یریگ میتصم تیفیاست بر ک

ود در انگلستان به بهب شرفتهیپ زاتیاستفاده از امکانات و تجه

از عدالت کمک  نانیاطم شیو افزا یریگ میو دقت تصم تیفیک

 یو مشاوره ا یی تخصصهاسمیبه عدالت: مکان یکند. دسترسمی

ن آسا یکند تا دسترسو کارگران کمک می انیانگلستان به کارفرما

و  هاتیمحدود ران،یدر ا ان،یم نیبه عدالت داشته باشند. در ا یتر

به عدالت را دشوارتر  یممکن است دسترس یقانون یهایدگیچیپ

 .کند

 مشارکت نویسندگان

 د.در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردن

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

EXTENDED ABSTRACT 
The labor dispute resolution system in Iran is 

anchored in a quasi-judicial framework 

composed of conciliation councils, arbitration 

boards, and dispute resolution tribunals. This 

structural model, though designed to ensure 

simplicity, inclusiveness, and expedient 
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conflict resolution, faces substantial criticism 

for its inefficiencies and legal ambiguities. A 

fundamental issue lies in the generality of the 

provisions within the Iranian Labor Law and 

its procedural regulations, which fail to 

distinctly demarcate between lawful and 

unlawful termination of employment. The 

result is a vulnerability in legal protection for 

workers, who often find themselves at the 

mercy of subjective interpretations and 

inconsistent adjudications. The 

Administrative Justice Court, while tasked 

with judicial oversight, has failed to align its 

practices with ratified International Labour 

Organization (ILO) conventions, further 

undermining credibility and fairness (Azizi, 

2010; Azizi, 2021). In contrast, England’s labor 

dispute framework, characterized by 

specialized labor courts and adherence to 

binding ILO standards, maintains a more 

protective and predictable environment for 

both employees and employers. The English 

system’s strength lies in its emphasis on 

clarity, procedural expediency, and alignment 

with international legal benchmarks, making 

it a more coherent and equitable model of 

labor dispute resolution. 

Iran’s labor justice system suffers from deep-

seated structural deficiencies that manifest in 

protracted adjudication timelines, 

bureaucratic complexity, and an acute 

shortage of specialized legal personnel. These 

issues result in compromised access to justice 

and diminished public confidence in the 

fairness of outcomes. The lack of standardized 

legal interpretation among adjudicative bodies 

leads to disparate rulings in analogous cases, 

eroding the principle of legal certainty and 

predictability. Additionally, enforcement 

mechanisms remain underdeveloped, with 

many labor tribunal decisions going 

unimplemented due to institutional inertia 

and absence of proper coordination between 

decision-making and enforcement bodies. 

Furthermore, the system lacks performance 

evaluation criteria for judicial panels, leaving 

their accountability unchecked and outcomes 

unmonitored. These deficiencies collectively 

culminate in a legal environment that, while 

superficially committed to worker protections, 

systematically fails to deliver substantive 

justice. This stands in stark contrast to the 

English model, where a combination of 

judicial independence, specialized labor 

courts, and access to legal aid results in swifter 

and more consistent adjudications (Kazemi, 

2016; Khani, 2018). 

Iranian labor procedural law, despite its intent 

to uphold justice, is inadequately equipped to 

handle the evolving complexities of modern 

labor relations. Embedded in antiquated 

provisions and bureaucratic rigidity, the 

system imposes unnecessary procedural 

burdens that delay conflict resolution and 

escalate legal costs. These inefficiencies have a 

cascading effect on the broader economic 

landscape, discouraging investment and 

aggravating workplace dissatisfaction. At a 

systemic level, legal ambiguities and 

overlapping jurisdictions hinder the coherent 

application of labor law, often forcing 

claimants to navigate convoluted procedural 

pathways with minimal guidance. Conversely, 

the labor law framework in England embraces 

flexibility and simplification, promoting 

amicable settlements and judicial economy 

through mediation and advisory services. 

These features, coupled with a culture of 

judicial professionalism and precedent-based 

rulings, bolster trust and fairness within the 

English labor adjudication process. England’s 

incorporation of collective bargaining rights, 

statutory protections against unfair dismissal, 

and institutionalized dispute resolution 

mechanisms presents a robust legal 

infrastructure that Iran’s system lacks 

(Mohammadi, 2012; Mojtahedi, 2006; Mousavi, 

2012). 

The disparities between Iranian and English 

labor adjudication systems are not merely 
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technical but reflect deeper philosophical and 

institutional differences. The Iranian model is 

entrenched in a civil-law tradition heavily 

influenced by bureaucratic norms and 

centralized administrative oversight, where 

the roles of judges and tribunal members often 

overlap with political or ministerial 

appointments. This compromises institutional 

independence and deters impartiality in labor 

dispute resolution. Moreover, the reliance on 

non-specialist adjudicators exacerbates 

interpretive inconsistencies and diminishes 

the quality of legal reasoning. In comparison, 

England’s labor judiciary operates under a 

common-law paradigm that prizes judicial 

independence, interpretive consistency, and 

respect for procedural fairness. The role of 

trade unions and employee representation is 

also markedly stronger in England, where 

collective agreements and right to strike are 

protected under statutory law (Arabkhani, 

2021). These mechanisms empower workers to 

assert their rights and contest employer 

practices in a structured and legally 

safeguarded manner, unlike in Iran where 

collective labor rights are severely constrained. 

Consequently, while both systems nominally 

seek to ensure fairness, the operational 

realities in Iran starkly diverge from those in 

England, revealing a chasm between 

legislative intent and actual practice. 

Historical and legislative context further 

distinguishes the two systems. Iran’s labor 

adjudication framework evolved from civil law 

roots with heavy reliance on codified statutes 

and ministerial oversight, while England’s 

system has grown through case law, statutory 

developments, and institutional evolution that 

align with international norms. The legal 

infrastructure in England grants workers a 

range of protections including minimum wage, 

paid leave, protection from unfair dismissal, 

and automatic pension enrollment—all 

reinforced by judicial mechanisms capable of 

enforcing these rights (Clark, 2002; Donovan & 

Oumarou, 2013; Kirschner, 2010). In contrast, 

Iran’s labor rights framework is unevenly 

enforced, with many protections remaining 

declaratory rather than effective. For instance, 

although Iranian labor law mandates free 

access to dispute resolution for workers, the 

absence of adequate legal aid, combined with 

administrative inefficiencies and procedural 

opacity, limits this right in practice. Similarly, 

while both systems emphasize equality before 

the law, only the English model 

operationalizes this principle through active 

judicial intervention and continuous 

institutional reform. Iran’s labor courts, by 

contrast, operate in a context of legal pluralism 

and administrative dependency that stifles 

meaningful reform and perpetuates structural 

inertia (Iraqi, 1988; Rafi'i, 2013). 

The divergence between Iranian and English 

labor dispute resolution systems reveals the 

broader implications of legal design and 

institutional integrity on the realization of 

justice and fairness. While Iran’s system 

remains mired in structural inefficiencies, 

procedural ambiguities, and a deficit of 

judicial independence, England’s labor 

adjudication framework serves as a model of 

legal clarity, procedural efficiency, and 

substantive rights enforcement. This 

comparative study underscores the necessity 

for Iran to undertake comprehensive reforms 

encompassing legal harmonization with 

international labor standards, investment in 

judicial training, decentralization of tribunal 

authority, and institutionalization of worker 

representation mechanisms. Without such 

changes, the current system risks perpetuating 

inequities and undermining the very 

principles of justice it purports to uphold. The 

English experience illustrates that a fair and 

effective labor dispute resolution system is not 

merely a legislative aspiration but an 

institutional achievement grounded in judicial 

professionalism, procedural accessibility, and 

respect for fundamental labor rights. 
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