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قراردادهای سفیدی که کارگران را سیاه بخت می کند!

حقوقی 10
معاون امور اسناد سازمان ثبت اسناد و املاک کشور گفت: تعرفه حق التحریر دفاتر اسناد رسمی، هیچ افزایشی نداشته است و اخبار منتشر 
شده در این زمینه تکذیب می شــود.  به گزارش خبرگزاری مهر، محمد مهدی انجم شــعاع گفت: دریافت حق التحریر بیش از میزان مقرر، 

طبق ماده ۲۹ آیین نامه قانون دفاتر اسناد رسمی، موجب مسئولیت و تعقیب انتظامی است.

 تعرفه حق التحریر دفاتر اسناد رسمی
 افزایش نیافته است 

پنج‌شنبه  19  مرداد 1396 . 17 ذی القعده   1438.شماره 19605

...گزارش حقوقی
قانون درباره کودکان کار چه می گوید؟ 

پرداختن به مقوله کار کودکان که 
یکی از آسیب‌پذیر‌ترین گروه‌های 
اجتماعی هستند، به عنوان یکی از 
مبانی حقوق بشر، اهمیت فراوانی 
دارد. به گزارش خبرگزاری میزان، 
در قوانین جمهوری اسلامی ایران، 
کودک به فردی اطلاق می‌شود که به سن بلوغ نرسیده 
باشد. قانون مدنی در تبصره یک ماده 1210، سن بلوغ 
در پسران را 15 سال تمام قمری و در دختران، ۹ سال 
تمام قمری بیان کرده است؛ بنابراین، از نظر قانون مدنی، 
دختری که ۹ سال قمری و پسری که 15 سال تمام قمری 
دارد، بالغ محسوب می‌شود. یک حقوق دان و وکیل پایه‌یک 
دادگستری، با بیان این مطلب اظهار کرد: با توجه به نگاه 
اسلام به حقوق افراد و به خصوص توجه بسیاری که به حفظ 
کرامت انسان و به ویژه کودکان دارد، حمایت از کودکانی 
که به هر دلیلی، تن به کار می‌دهند، نباید کار سختی باشد. 
وی با بیان این‌که کار هزاران کودک در طول شبانه‌روز، به 
بهانه‌های مختلف، خلاف قوانین ایران و جهان محسوب 
می‌شود، ادامه داد: اصول کنوانسیون حقوق کودک که 
در زمینه حمایت از حقوق کودکان، جایگاه ویــژه‌ای در 
بسیاری از کشور‌های دنیا دارد، شامل تمامی کودکان 
جهان می‌شود. این حقوق دان افــزود: تعریف کودکان 
کار در کشور‌های مختلف یکسان نیست؛ به‌گونه‌ای که 
در برخی کشور‌های آسیایی، کار افراد در گروه سنی ۸ تا 
۱۳ سال، در زمره کار کودکان قرار می‌گیرد، اما عمده 
تعریفی که شامل بیشتر کشور‌های جهان و از جمله ایران 
می‌شود، اشتغال کودکان زیر ۱۵ سال است. وی اضافه 
کرد: در ماده ۷۹ این قانون آمده است که به‌کار گماردن 
افراد کمتر از ۱۵ سال تمام و به‌کارگیری نوجوانان ۱۵ تا 
۱۸ سال نیز در شغل‌های سخت و زیان‌آور ممنوع است. به 
گفته این حقوق‌دان، بر اساس این قانون، اگر یک کارفرما 
کودک زیر 15 سال را به کار بگیرد، متخلف خواهد بود 
و برای نخستین بار به مجازات نقدی و برای بار دوم، به 
مجازات نقدی و حبس محکوم می‌شود و در مرتبه سوم، 
علاوه بر این موارد، کارخانه یا کارگاه وی پلمب و پروانه 
کارش ابطال خواهد شد. وی افزود: از سوی دیگر، ماد‏ه 48 
قانون کار پیش‌بینی کرده است که در مشاغل و کار‌هایی که 
ماهیت آن ها برای سلامت یا اخلاق کارآموزان و نوجوانان 
زیان‌‏آور است، حداقل سن کار 18 سال تمام خواهد بود که 
تشخیص این موضوع، با وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی 
است. وی درباره تعریف کودک‌آزاری گفت: کودک‌آزاری 
طبق تعریف ماده ۲ قانون حمایت از کودکان و نوجوانان، 
مصوب سال ۱۳۸۱، به هر نوع اذیــت و آزار کودکان و 
نوجوانان گفته می شود که به صدمه جسمی، روحی و روانی 

منجر شود و سلامت جسم و روان را به مخاطره بیندازد.

  جواد نوائیان رودسری
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مدت هاست که فعالان کارگری، با استناد به تبصره 2 ماده 
7 قانون کار، مدعی هستند که قراردادکار، در مشاغلی 
که جنبه مستمر دارد، باید دایمی باشد. هرچند این ادعا، 
نه تنها قابل اثبات نیست، بلکه مطابق رأی دیوان عدالت 
اداری، مورخ 87.6.30، رسماً نقض شده و فاقد اعتبار 
است، اما معضل امروز کارگران ایران، فراتر از این‌هاست. 
امروزه دیگر بحث درباره دایمی یا موقت بودن قراردادها، 
از دور خارج شده و جایش را به مشکلات پیچیده‌ای مانند 
»قــراردادهــای سفید« داده اســت؛ قراردادهایی که در 
کنار مسئله گرفتن چک و سفته سفید امضا از کارگران، 
به کابوسی برای آن ها تبدیل شده است. هرچند »جاوید 
مبارکی« عضو کانون انجمن‌های صنفی کارفرمایان، سال 
گذشته، در گفت‌وگویی با برنامه »تیتر امشب« شبکه خبر 
صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران، مدعی شده بود 
که خبر آمار بالای قراردادهای سفید را قبول ندارد و تأکید 
کرده بود:»وقتی کارفرمایان می توانند با کارگر قرارداد 
یک یا دو ماهه ببندند، لزومی ندارد قرارداد سفید امضا 
داشته باشند«؛ اما ظاهراً معضل قراردادهای سفید آن‌قدر 
جدی شده که صدای عالی‌ترین مقام مسئول در وزارت کار 
را هم درآورده است. به گزارش ایلنا، »علی ربیعی«، وزیر 
کار، تعاون و رفاه اجتماعی، در نشست تخصصی »امنیت 
شغلی و امنیت تولید و سرمایه« که روز دوشنبه، در مجموعه 
ورزشی و فرهنگی تلاش تهران برگزار شد، به صراحت 
اعلام کرد:»مسائلی مانند دریافت انعام به‌جای دستمزد 
و کار با قرارداد سفید امضا باید هرچه زود‌تر از فضای کار و 

کارگری ایران خارج شود.«

▪ مقدمه‌ای درباره قرارداد کار	
برای آن‌که بتوانیم از منظر حقوقی به این معضل جدی 
جامعه کارگری بپردازیم، ابتدا باید مفهوم قرارداد کار و 
مفاد آن و همچنین، موضوعاتی را که در این قرارداد مورد 
اشــاره قرار می‌گیرد، بررسی کنیم. قــرارداد کار، طبق 
تعریف ماده 7 قانون کار جمهوری اسلامی ایران، »عبارت 
است از قرارداد کتبی یا شفاهی که به موجب آن، کارگر 

در قبال دریافت حق‌السعی، کاری را برای مدت موقت یا 
مدت غیر موقت، برای کارفرما انجام می‌دهد.« هر چند به 
اعتبار شفاهی بودن قرارداد کار در این ماده قانونی اشاره 
شده است، اما این مسئله، تنها دربــاره مشاغلی مانند 
کارگری ساختمان که مدت زمان انجام آن بسیار محدود 
و در حد چند روز یا چند هفته است، مصداق پیدا می‌کند و 
در دیگر موارد، لزوماً باید میان کارگر و کارفرما قراردادی 
کتبی امضا شود. در چنین حالتی، طبق تبصره ماده 9، 
قرارداد باید در چهار نسخه تنظیم شود و به جز کارگر و 
کارفرما، اداره کار محل و انجمن صنفی یا شورای اسلامی 
یا نماینده کارگران، یک نسخه از آن را داشته باشند. 
ــراردادی، باید این  مطابق با ماده 10، در متن چنین ق
موارد لحاظ و قید شود:» الف - نوع کار یا حرفه یا وظیفه‌ای 
که کارگر باید به آن اشتغال یابد؛ ب - حقوق یا مزد مبنا 
و لواحق آن؛ ج - ساعات کار، تعطیلات و مرخصی‌ها؛ 
د - محل انجام کار؛ هـ - تاریخ انعقاد قــرارداد؛ و - مدت 
قرارداد، چنان چه کار برای مدت معین باشد؛ ر - موارد 

دیگری که عرف و عادت شغل یا محل ، ایجاب نماید.«

▪ آسیب‌شناسی قرارداد سفید	
قــرارداد سفید به این معناست که کارگر، بدون نوشتن 
موارد الزامی و پیش‌بینی شده در قانون کار، صرفاً فُرم 
خامِ قرارداد را امضا و تنظیم مفاد قرارداد را، با هر شکل 
و روشی، به کارفرما واگذار کند. نخستین موضوعی که به 
عنوان نتیجه امضای قرارداد سفید توسط کارگر به ذهن 
متبادر می‌شود، این است که او، اختیار خاتمه قرارداد 
را به کارفرما واگــذار می‌کند و به همین دلیل، کارفرما 
می‌تواند هر زمان که اراده کند، با درج تاریخ مد نظرش  

روی قرارداد، عذر کارگر را بخواهد. این تصور کاملًا درست 
است. امضای قرارداد سفید در درجه اول، امنیت شغلی 
کارگر را در محیط کارگاهش از بین می‌برد و او را هر لحظه، 
با ترس و وحشت از اخراج شدن، درگیر می‌کند. به این 
ترتیب، کارگر ناچار است در برابر خواسته‌های غیرقانونی و 
غیرعرفی کارفرما نیز، تسلیم باشد. با این حال، به مخاطره 
افتادن امنیت شغلی، تنها آسیب قــراردادهــای سفید 
نیست. با دقت در متن ماده 10 قانون کار، می‌توان دریافت 
که کارگر پس از امضای قرارداد سفید، افزون بر موضوع 
آغاز و خاتمه قرارداد کار و مشکل اخراج، دست‌کم در سه 

مورد دیگر، با چالش جدی روبه‌رو می‌شود.

▪ چالش محل انجام کار	
طبق بند »د« ماده 10 قانون کار، باید محل انجام کار 
مشخص باشد و کارفرما نمی‌تواند کارگر را به کار در غیر 
از محلی که در قرارداد ذکر شده است، وادارد. در صورت 
امضای قــرارداد سفید، کارگر اختیاری در تعیین محل 
کار خود نخواهد داشت و به این ترتیب، ناچار است در هر 
مکانی که کارفرما اراده کند، مشغول به کار شود و تخطی 
از این موضوع، می‌تواند به مزایای مالی او، لطمه وارد کند.

▪ چالش نوع کار	
بر اساس بند »الف« ماده 10، در قرارداد کار، باید »نوع 
کار یا حرفه یا وظیفه‌ای که کارگر باید به آن اشتغال یابد«، 
مشخص باشد. ظاهراً هــدف از در نظر گرفتن چنین 
شرطی، جلوگیری از بهره‌کشی است. مطابق قانون، 
کارفرما نمی‌تواند از کارگر انجام کاری را بخواهد که برای 
آن استخدام نشده است. هرچند در نظام روابط کار ایران، 

حتی در جاهایی که قراردادهای قرص و محکم وجود 
دارد، کارگران به ناچار تن به انجام خدماتی می‌دهند 
که در چارچوب قرارداد کار آن ها نیست؛ اما سفید امضا 
ــرارداد، راه را بر هرگونه اعتراضی به مطالبات  بودن ق
کاری کارفرما از کارگر می‌بندد و او را در محاکم قانونی، 

خلع سلاح می‌کند.

▪ چالش عرف و عادت	
تردیدی نیست که عُرف، نقش مهمی در روابط کار دارد. 
این امر با توجه به تأیید بهره‌گیری از عرف در حل دعاوی 
حقوقی، در مواردی که قانون یا دستور شرعی صریحی 
ــان، بی‌اشکال به نظر  ــدارد، از سوی حقوق دان وجــود ن
می‌رسد. در بند »ز« ماده 10 قانون کار می‌خوانیم که 
ــوارد دیگری که عرف و عــادت شغل یا محل، ایجاب  »م
نماید« نیز باید در متن قرارداد کار گنجانده شود. مشکل 
اساسی در قراردادهای سفید، استنباطی است که ممکن 
است از واژه »عادت« و »محل« وجود داشته باشد. ممکن 
ــواردی نامتعارف به عنوان  ــزودن م است کارفرما، با اف
»عادت شغلی« یا »عادت محلی«، در مسیر بهره‌کشی از 
کارگر گام بردارد. هرچند به این موارد، ساده‌تر از دو مورد 
قبلی می‌توان در محاکم قانونی رسیدگی و احقاق حق 
کرد، اما درج نشدن موارد معین و معلوم مربوط به عرف و 
عادت شغلی در قرارداد کار، می‌تواند تبعات ناخوشایندی 

برای کارگر در پی داشته باشد.

▪ سخن آخر	
قراردادهای سفید، تهدیدکننده امنیت شغلی است. 
هر چند موضوع رواج چنین قراردادهایی میان کارگران 
و کارفرمایان را باید وابسته به عوامل مختلف، مانند 
بحران‌های اقتصادی دانست، اما باید توجه کرد که تداوم 
این رویکرد، باعث آسیب دیدن جدی حقوق کارگران 
خواهد شد؛ موضوعی که با روح قانون کار در تعارض جدی 
است و باید برای رفع آن و دفاع از حقوق کارگران، در عین 

حفظ حقوق کارفرمایان، فکری اندیشید.

خواننــدگان محتــرم! در صفحــه 10 روزنامــه 
خراســان، پاســخگوی پرســش های حقوقی شما 
هستیم. شــما می توانید پرســش های خود را در 
تمام زمینه های حقوقی، از طریق پیامک به شماره 
2000999 ارســال کنید. لطفــاً در ابتــدای متن 

پیامک حتما کلمه »حقوقی« را قید فرمایید.

...مشاوره حقوقی 
 

پرسش: شخصی را هنگام سرقت از خودروی همسایه‌ام 
دیدم و از او فیلم گرفتم. پس از بازداشت دزد، به دادگاه 
رفتم و شهادت دادم، اما قاضی شهادت مرا برای محکوم 
کردن دزد کافی ندانست. آیا ارائه فیلم می‌تواند مشکل 

را حل کند؟
پاسخ: در صورتی که پس از بررسی کارشناسی، اصالت 
فیلم و صحت انتساب آن به متهم تایید شود، می تواند 
در اثبات وقوع برخی از جرایم، به عنوان اماره و قرینه ای 
که قاضی را از وقوع جرم مطمئن می کند، مبنای صدور 
حکم قرار گیرد. برای اثبات جرایم با شهادت، لازم است 
حداقل دو شاهد مرد گواهی دهند که شاهد وقوع جرم 
بوده‌اند. بنابراین، اتهام سرقت، صرفاً با گواهی یک مرد 
به عنوان شهادت شرعی اثبات نمی‌شود؛ اما این شهادت، 
ــارات و قراین موجود، می تواند بــرای قاضی  با دیگر ام
یقین حاصل کند که متهم مرتکب جرم شده است. شاهد 
شرعی در زمان ادای شهادت، باید دارای شرایط ذیل 
باشد: بلوغ، عقل، ایمان، عدالت، طهارت مولد )یعنی 
زنازاده نباشد(، در موضوع شهادت نفع شخصی نداشته 
باشد، نداشتن خصومت با طرفین یا یکی از آن‌ها، عدم 
اشتغال به تکدی )گدایی( و ولگرد نبودن. احراز وجود 
شرایط شهادت شرعی و میزان اعتبار شهادت با قاضی 
است. )ماده 177 قانون مجازات اسلامی( در صورتی که 
شاهد شرایط شهادت شرعی را نداشته باشد، گواهی او 
به عنوان شهادت شرعی پذیرفته نمی شود، اما می تواند 
قرینه یا اماره‌ای باشد که منجر به علم قاضی به وقوع جرم و 

درنتیجه، صدور رأی محکومیت شود.
 ماده ۱۷۶ قانون مجازات اسلامی بیان می کند: »در 
صورتی که شاهد واجد شرایط شهادت شرعی نباشد، 
اظهارات او استماع می‌شود. تشخیص میزان تأثیر و ارزش 
این اظهارات در علم قاضی، در حــدود امــاره قضایی با 
دادگاه است.« در صورتی که قراین و امارات موجود، برای 
قاضی یقین ایجاد کند، قاضی می تواند با استناد به علم 
خود، حکم به محکومیت صادر کند. »علم قاضی عبارت از 
یقین حاصل از مستندات بیّن)آشکار(  در امری است که 
نزد وی مطرح می‌شود. در مواردی که مستند حکم، علم 
قاضی است، وی موظف است قراین و امارات بیّن مستند 
علم خود را، به طور صریح در حکم قید کند.« )ماده ۲۱۱ 

قانون مجازات اسلامی(

در صورت امضای قرارداد سفید، 
کارگر اختیاری در تعیین محل کار خود 

نخواهد داشت و به این ترتیب، ناچار 
است در هر مکانی که کارفرما اراده 

کند، مشغول به کار شود و تخطی از این 
موضوع، می‌تواند به مزایای مالی او، 

لطمه وارد کند

قرارداد سفید به این معناست که 
کارگر، بدون نوشتن موارد الزامی و 
پیش‌بینی شده در قانون کار، صرفاً 

فُرم خامِ قرارداد را امضا و تنظیم مفاد 
قرارداد را، با هر شکل و روشی، به 

کارفرما واگذار کند

حقوق شهروندی
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