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One of the most controversial issues in the field of arbitration is the 

possibility of using it in the field of labor disputes. This issue that was 

also raised on the disputes between workers and commercial 

companies as their employers, has caused many disagreements. 

Therefore, this paper examines the approach of the legal system of 

countries and commercial companies in this field. The findings of this 

study indicate that in some legal systems, various types of arbitration 

(mandatory and voluntary) in labor disputes have been accepted but in 

others, only voluntary arbitration is recognized in limited cases. In a 

number of other legal systems, referring these disputes to arbitration 

is not accepted at all. Commercial companies also have different 

procedures in this regard; some companies, believing in the many 

benefits of arbitration for companies, have chosen it as the first way to 

resolve labor disputes. Some other companies, despite accepting the 

arbitration, use it as a secondary method, ie if other non-judicial 

methods are not obtained and finally, there are companies that are 

reluctant to refer arbitration to dispute resolution. 
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 شرکت تجاری کارگر و انیاز کار م یاختلافات ناش یداور

 2محمد رستمی | 1مرتضی رستمی

 rostami300@ut.ac.ir. رایانامه: ، تهران، ایرانآموخته دکتری حقوق عمومی دانشگاه تهران و قاضی دیوان عدالت اداریدانش؛ نویسندۀ مسئول .1

 rostami205@yahoo.comوم سیاسی، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران. رایانامه: دانشجوی دکتری حقوق خصوصی، دانشکده حقوق و عل .2

 چکیده اطلاعات مقاله

در زمینۀ نهاد داوری، امکاان اساتداده از آن در زمیناۀ     زیبرانگبحث مسائلیکی از  پژوهشی نوع مقاله:
کاه در ماورد اختلافاات کاار ران و      مسائله اختلافات ناشای از کاار اسات. ایا      

، موجا  باروز   اسات عناوان کارفرمایاان آنهاا نیاز م ار       ی تجاری بههاشرکت
ی فراوانی شده است. به همی  سب ، مقالۀ کنونی به بررسی رویکرد نظرهااختلاف

ی هاا افتهی تجاری در ای  زمینه پرداخته است. یهاشرکتنظام حقوقی کشورها و 
واع داوری )اجبااری و  ی حقوقی، انهانظامای  پژوهش دلالت بر آن دارد در برخی 

اختیاری( در اختلافات ناشی از کار پذیرفته شده، اما در برخای دیگار، تنهاا داوری    
اختیاری آن هم در موارد محدود به رسمیت شناخته شده است. در تعداد دیگری از 

ی پذیرفتاه نشاده اسات.    کلبههای حقوقی نیز ارجاع ای  اختلافات به داوری، نظام
هاا باا   ی مختلدی دارند؛ برخی شرکتهاهیرویز در ای  زمینه ی تجاری نهاشرکت

 وفصلحلمنزلۀ نخستی  شیوۀ بهاعتقاد به منافع فراوان داوری برای شرکت آن را 
با وجود پذیرش نهااد داوری، از   هاشرکت. برخی دیگر از انددهیبر زاختلافات کار 

حصول نتیجه از سایر  یک روش فرعی یا ثانویه، یعنی در صورت عدم عنوانبهآن 
هایی وجود دارند کاه در  و در نهایت شرکت کنندیمی غیرقضایی، استداده هاروش
 اختلافات ناشی از کار تمایلی به ارجاع امر به داوری ندارند. وفصلحل
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 مقدمه. 1
بروز اختلاف در رواباط   هامندعتدلیل تعارض اختلافات ناشی از کار قدمتی به درازای روابط کار دارد و به

ی است در نظام حقوقی کشورها رزمانیدامری محتمل است؛ به همی  دلیل  میان کار ر و کارفرما همواره
 وفصال حال اماروزه در بیشاتر کشاورها     ای  اختلافات تعیی  شاده اسات.   وفصلحلیی برای سازوکارها

یا مراجع حل اخاتلاف کاار و در کناار آنهاا از طریاق       هاداد اهاختلافات کار ر و کارفرما اغل  از طریق 
(. در میاان  Ozdemdr, 2001: 220 یارد ) انجاام مای   3و داوری 2 ری، میانجی1ازشنهادهایی چون س

در ایا    چراکهبوده است؛  زیبرانگبحثاختلاف از طریق نهاد داوری همواره  وفصلحلی موجود، هاروش
های حقوقی کشورها وجود دارد و از دیگر سو، کارفرمایاان  زمینه از یک سو، رویکردهای مختلدی در نظام

 روه از کارفرمایان که رویاۀ آنهاا در خصاو       یترمهمی متداوتی نسبت به آن دارند. هاهیرویز اغل  ن
ایا    چراکاه ی تجااری هساتند،   هاشرکتهمراه داشته است، اختلافات ناشی از کار مباحث متعددی را به

اند، ۀ فراوانی بردهبهراز ظرفیت نهاد داوری در جهت منافع خود  تنهانهاشخا  حقوقی در برخی کشورها 
چنی  رویکردی از حیث نقض حقوق کار ران و زیاان وارده   کهیطوربه؛ اند رفتهبلکه راه افراط در پیش 

 همراه داشته است.به سهامداران انتقادات متعددی را به
ی هاا شارکت ی متعدد در زمینۀ ارجاع اختلافات ناشای از کاار میاان کاار ران و     هاچالشبا توجه به 

ی به داوری و ابهامات موجود در نظام حقوقی ایران در ای  زمینه )از حیث پذیرش یا عادم پاذیرش   تجار
. رساد یمنظر داوری اختلافات ناشی از کار(، بررسی ای  موضوع در قال  اثر پژوهشی مستقل، ضروری به

ش مجازا باه   تحلیلی در قال  سه بخا  -بر ای  اساس در مقالۀ حاضر با رویکرد ت بیقی و روش توصیدی
بررسی و تحلیل ای  موضوع پرداخته خواهد شد. در ای  زمینه در بخش نخست، اناواع داوری اختلافاات   

ی حقوقی مختلا  در ماورد داوری ایا     هانظام. در بخش دوم، رویکرد شودیمناشی از کار توضیح داده 
ه داوری اختلافاات  ی تجااری با  هاا شرکتو در نهایت در بخش سوم، رویکرد  شودیماختلافات بررسی 

 ناشی از کار )در کشورهایی که داوری اختلافات کار در آنها پذیرفته شده است(، تبیی  خواهد شد.
 

 انواع داوری اختلافات ناشی از کار. 2
معناا  بادی   4داوری اختلافات ناشی از کار بر دو نوع است؛ داوری اختیاری و داوری اجباری. داوری اختیااری 

آن، روش داوری را بر زینناد. در واقاع، در توافاق داوری     وفصال حلبروز اختلاف، برای که طرفی ، پس از 

                                                      
1. Conciliation 

2. Mediation 

3. Arbitration 

4. Optional arbitration 
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که اختلافی میاان آنهاا باروز    اختیاری، یک طرف یا هر دو طرف، حق دارند )اما تعهد یا تکلی  ندارند( زمانی
اختلاف، داور خود (. در ای  صورت، طرفی  Frost et al., 2014: 15یافته است، آن را به داور ارجاع دهند )

توساط شاخص ثالاث )ماورد توافاق       شده ییتعپذیرند شخص یا آنها می کنندیمۀ توافق انتخاب لیوسبهرا 
 (.Malhotra, 2003: 36خودشان( داور باشد )

روشی است که در آن یک شرکت یا بنگااه   1در تعری  داوری اجباری  دته شده است: داوری اجباری
کنند تا موافقت کنناد اختلافاات حقاوقی باا آن     را ملزم می کنند انمصرفا اقتصادی، مستخدمان خود ی
ی مراجعاه باه داد ااه باه داوری بسا.ارند. ا رچاه اینکاه مساتخدم یاا          جابهبنگاه اقتصادی )شرکت( را 

تواند انتخاب کند، توافقتنامۀ داوری را امضا کند یا امضا نکند، در ظاهر اختیاری است، اما می کنندهمصرف
دسات بیااورد، امضاای توافقناماه     شغل، کالا یا خدمت موضوع فاروش را باه   خواهدیمر عمل، ا ر فرد د

 (.J.S. Colvin, 2018: 2ضروری است )
آورند و براساس آنها با ارادۀ یکی از های داوری اجباری در برخی کشورها از نظر قانونی، الزامتوافقنامه

مساتخدم شارکت یاا     ماؤثر طاور  از یاک ساو، باه    هاا توافقناماه  . ای شودیمطرفی ، فرایند داوری آغاز 
کنند و از دیگر سو، ادعاهای حقوقی را به یاک فرایناد داوری   را از مراجعه به داد اه منع می کنندهمصرف

ۀ شرکت که پذیرش آن شرط ضروری اشتغال یاا انجاام   لیوسبه شدهیطراحۀ توافقتنامۀ لیوسبه جادشدهیا
 (.J.S. Colvin, 2018: 2دهند )شود، ارجاع میحسوب میتجارت با آن شرکت م
 اساساا  که آیاا   شودیمم ر   سؤالی اختیاری و اجباری ای  هایداوربرای  شدهانیببا توجه به اوصاف 

 ؟استارجاع اختلافات ناشی از کار به داوری به ندع کار ران خواهد بود یا به زیان آنان 
شد. از نظر برخی نویسند ان،  قائلباید میان انواع داوری تدکیک  رسدیمنظر در پاسخ به ای  پرسش به

از  تار عیسار داوری اختیاری اختلافات ناشی از کار منافع متعددی برای کار ران دارد. از نظر آنان، ای  روش، 
د روش دادرسی است و به ندع کار رانی است که در پی حل سریع و منصدانه اختلافات خود با کارفرما هستن

(Frankel, 2018: 3  سرعت در رسید ی از آن حیث اهمیت دارد که دستیابی زودتر کار ر به حقوق خاود .)
شاود  در کشورهایی که رشد سالانۀ نرخ تورم در آنها بالاست، بارای کاار ران، مهام محساوب مای      ژهیوبه
(Giesbrecht-Mckee, 2014: 266ای  رویکرد حتی از سوی برخی قضات نیز پذیرفت .) .رای به شده است

بیاان کارد: داوری    2«کمال لیذر کارامچاری علیه شارکت کداش لیبرتای   »مثال دیوان عالی هند در پروندۀ 
 سارعت بهتواند ؛ از آن حیث که اختلاف میاست 4اختلافات کار ری وفصلحلبهتری  شیوه برای  3اختیاری

                                                      
1. Mandatory arbitration 

2. Kamal Leather Karamchari Sanghatan v. Liberty Footwear Co. 

3. Voluntary arbitration 

4. Industrial disputes 
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رسید ی قضایی داد ااه اغلا     کهیدرحال شود؛ وفصلحل( چندماهه)حتی در بازۀ زمانی  سال کو کمتر از ی
 تار ارزانممک  است چند سال طول بکشد. طرفداران داوری اختیاری اختلافات کار ری، مزیت دیگار آن را  

؛ از نظر آنان، از آنجاا کاه روش داوری، اقادامات حقاوقی کمتاری لازم دارد،      انددانستهبودن برای کار ران 
عناوان مزیات دیگار، بیاان     (. در نهایت بهMalhotra, 2003: 35ت )اس ترارزاننسبت به رسید ی قضایی 

 ری( به احتمال زیاد راب ۀ خوب کار ر با یاک کارفرماا را حدا     شده است داوری اختیاری )همانند میانجی
شود یا خ ر اخارا  او  ( و مانع از تزلزل امنیت شغلی کار ر میGiesbrecht-Mckee, 2014: 266کند )می

 ا را کاهش خواهد داد.توسط کارفرم
بودن و حد  راب ۀ شاغلی(   نهیهزکمشده برای داوری اختیاری )همچون سرعت، با آنکه مزایای بیان

ممک  است در داوری اجباری نیز متصور باشد، اما ای  شیوۀ داوری مورد انتقادات فراوانی قرار  رفته است؛ 
موجود نزد مرجع قضایی یا هیاتت منصاده را    نخست آنکه، داوری اجباری، حق خواهان به طر  ادعاهای

ی از حقوقی که در موارد مشابه )با ادعاهای وی( در رویۀ قضایی عمومی مندبهرهو وی را از  ندکیمحذف 
یی را که در داد اه هاخسارتدارد. برای مثال ممک  است شروط داوری، جبران شناسایی شده است، باز می

(؛ دوم آنکاه، در داوری میاان کاار ر و    Bingham, 1998: 223 – 259اند، حذف کنناد ) قابل دسترسی
به سامت کارفرماای تکاراری )داوری    معمولطور کارفرما عدم توازن ساختاری وجود دارد، زیرا داورها به

(. بر ای  اساس، داوری اجباری ممک  Giesbrecht-Mckee, 2014: 261دهندۀ تکراری(،  رایش دارند )
های در جایی که یک داور به داوری پرونده ژهیوبه؛ دتحمیل کن 1طرفاورهای غیر بیاست به کار ران، د

ی بیشاتری باه داور دارد   هاا پرداختزند، آن کارفرما )نسبت به کار ر( زیادی برای یک کارفرما دست می
(Bingham, 1998: 223- 259ن از (. در نتیجه با توجه به ندع فعلی و محتمل آینده )ناشی از تعیی  شد

داور در اختلافات احتمالی آتی با کار ران دیگر(، احتمال جانباداری از کارفرماا    عنوانبهسوی آن کارفرما 
کاار ران احکاام   »بر همی  مبناا در برخای کشاورها     دهدیمنشان  آمدهعملبهی هایبررسفراوان است. 

ی به ندع رأتلافات ناشی از کار کمتر های اخیا به تعبیر دیگر در داوری« اندکردهکمتری در داوری دریافت 
( و J.S. Colvin, 2018: 2آنان صادر شده است؛ سوم آنکه، داوری اجباری تمایل به سرکوب ادعاها دارد )

کار ر از حقوق قانونی خود و به زیان  مؤثری پوشچشمشروط داوری اجباری در قراردادهای اشتغال موج  
(. کار رانی که مشمول مقررات داوری اجباری هستند، Giesbrecht-Mckee, 2014: 261شود )وی می

دهند و بسیاری از ادعاهای احتماالی  ی م ر  کردن موارد داوری فردی، ادعاهای خود را کاهش میجابه
(. در واقع، داوری اجباری در مورد اشتغال، یک فرایند نهایی و Estlund, 2018: 101) رودیمآنها از بی  

 Internationalکناد ) ی تمامی ادعاهای آینده یک کار ر علیه یاک کارفرماا برقارار مای    را برا آورالزام

                                                      
1. Non-neutral Arbitrators 
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Labour Office, 2016: 10ندرت اطلاعات مربوط باه داوری را  (. ای  در حالی است که کارفرمایان به
، درک دهناد یما و بسیاری از کار ران، حقوقی را که با امضاای قارارداد داوری از دسات     دارندیمعرضه 
و چاانی زنای    دادوساتد کنند؛ چهارم آنکه، توافق برای اشتغال، نتیجۀ مذاکرات میان طرفی  با قدرت نمی
 یرند اختلافات به داوری، ارجاع و فرایند داوری را برابر نیست؛ بلکه کارفرمایان یکجانبه تصمیم می با یتقر

شااروط داوری اجباااری در  (.Pivateau, 2012: 125-128ریاازی کننااد )باادون ورود کااار ران برنامااه
اند، زیرا قدرت نامتوازن ذاتی میان کارفرمایان و کاار ران وجاود دارد کاه    قراردادهای اشتغال غیرمنصدانه

بر مبنای تبادل، خواهد بود. همچنی  رکود  دادوستدنتیجۀ آن، انعقاد قراردادی برخلاف وجدان و به دور از 
دست آوردن یا حد  شغل، ای  عدم توازن قدرت را ر ران برای بهاقتصادی و نیاز ناامیدکنندۀ بسیاری از کا

عناوان شارط   (؛ پنجم آنکه، تحمیل شارط داوری باه  Giesbrecht-Mckee, 2014 : 261کند )حاد می
ی صادای  ساازوکارها و محرومیات وی از   دسازیماشتغال، انتخاب سازوکار حل اختلاف کار ر را محدود 

 International Labourسی به عدالت، نگرانی جادی ایجااد کناد )   ممک  است در مورد دستر 1جمعی

Office, 2016: 6.) 
شده برخی حقوقدانان، ارجاع دعاوی کار به داوری اجباری را با هدف و فلسادۀ حقاوق   با توجه به موارد بیان

 اناد آورده شامار کار در تعارض دانسته و پذیرش آن را به معنای تحمیل یک قارارداد الحااقی باه کاار ران باه     
دلیل مندعت آشاکار  (. برخی دیگر از نویسند ان نیز بر ای  باورند که شروط داوری اجباری به15: 1398)قبادی، 

(. Giesbrecht-Mckee, 2014: 270-271اجارا باشاد )   رقابال یغ خودخودبهطور کارفرما و زیان کار ر باید به
از اینکاه ایا     نظرصرفاستثنایی داوری اجباری است، زیرا بر پذیرش محدود و  قائلالمللی کار نیز سازمان بی 
طور مستقیم در ارتباط با داوری اجباری، به تصوی  نرسانده اسات،  ای را بهنامهیا توصیه نامهمقاولهسازمان هیچ 

ی للا الم یبی کار در یکصدوهدتمی  نشست کندرانس الملل یبالمللی کار سازمان کمیتۀ اجرای استانداردهای بی 
عناوان  باید تضمی  کنند که توسل یکجانبه به داوری اجباری باه  هادولت»کار در مصوبۀ خود بیان کرده است: 

از نظار کمیتاۀ اجارای    «. کاار  رفتاه شاود   اختلافات، تنها باید در شارایط بسایار محادود باه     وفصلحلشیوۀ 
، اغل  مغاایر  اندافتهینتوافق )واقعی( دست  ی کار، داوری اجباری در موردی که طرفی  بهالملل یباستانداردهای 

(؛ در نتیجه از نظر ای  ساازمان بایاد از   ILO, 2019: 1-2با اصول مذاکرات میان کار ران و کارفرمایان است )
 تحمیل داوری اجباری به کار ران اجتناب شود.

 

 ی حقوقی به داوری اختلافات ناشی از کارهانظامرویکرد . 3
ی هاا نظاام داوری اختلافات ناشی از کار و مزایا و انتقادات وارد بر آنها حال بایاد دیاد    پس از تبیی  انواع

                                                      
1. Collective Voice Mechanisms 
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ی حقوقی در هانظامرویکرد  دهدیمنشان  هایبررسحقوقی مختل  نسبت به داوری چه رویکردی دارند. 
 ای  زمینه به سه دستۀ زیر قابل تقسیم است: پذیرش  سترده، پاذیرش محادود و عادم پاذیرش داوری    

 اختلافات ناشی از کار که در ای  قسمت در مورد هریک توضیح داده خواهد شد.
 

 . پذیرش گستردۀ داوری اختلافات ناشی از کار1. 3

 سترده پذیرفته شده است.  طوربهی حقوقی، انواع مختل  داوری اختلافات ناشی از کار هانظامدر برخی 
الات متحادۀ آمریکاسات. در آمریکاا قاانون داوری     نمونه در ای  خصو ، نظام حقوقی ایا   یتربرجسته
. در ای  استبه تصوی  کنگره رسیده، جزو پیشروتری  قوانی  در زمینۀ داوری  1925که در سال  1فدرال

باودن شاروط    الاجرالازمی داوری به انواع قراردادها تسری داده شود و از هاتوافققانون سعی شده است 
تواناد  ی داوری مای هاا شرطت شود. بر ای  اساس، در نظام حقوقی آمریکا داوری در همۀ قراردادها حمای

(. در Jagtenberg & de Roo, 2018: 175ای در قراردادهای فردی کار قرار داده شاود ) فزاینده طوربه
 2تاکنون، شروط داوری اغلا  در قراردادهاای کاار اساتاندارد     1990عمل نیز در ای  کشور از حدود سال 

بار ایا  در   (. علاوهJagtenberg & de Roo, 2018: 172شود )صنعت خدمات مالی قید می در ژهیوبه
ایجاد شد تا از طرفی  اختلاف کار  3« ری و مصالحۀ فدرالیخدمات میانجی»نهاد  1947آمریکا، در سال 

حمایاات کنااد  4 ااری و همچناای  خاادمات داوری اختیاااری در اختلافااات جمعاایبااا پیشاانهاد میااانجی
(Jagtenberg & de Roo, 2018: 175.) 

در نظام حقوقی ای  کشور هر دو نوع داوری اختلافات ناشی از کار )اعم از اختیاری و اجبااری( پذیرفتاه   
شناساان و  داوران را از میان افراد تاجر، حقوقدانان، قضاات، جامعاه   عموما شده است و طرفی  اختلافات کار 

. همچنی  استادان دانشاگاه  کنندیم  برای داوری هستند، انتخاب که دارای شرایط مقرر در قوانی هاشیکش
عناوان داور  در رشتۀ حقوق یا مهندسان صنایع در صنایع مرتبط اقتصادی یا اجتماعی حس  مورد اغلا  باه  

 (.Malhotra, 2003: 36شوند )تعیی  می
باه   عموماا   هاداد اه کهیطورهب؛ ندکیمنظام قضایی ای  کشور نیز از داوری اختلافات ناشی از کار حمایت 

هساتند. در واقاع،    الاجارا لازم، هاا داد ااه  ذارند و توافقاات داوری از منظار   انتخاب طرفی  اختلاف احترام می
ۀ داد اه قابل اجرا هستند، مگر در موارد اساتثنایی مانناد مغاایرت    لیوسبهآور بوده و تصمیمات داوری اغل  الزام
(، نقص شایان توجه در فرایند داوری یا تعارض آشکار اتخاذ تصامیم  داد اهتشخیص  تصمیم با نظم عمومی )به

 (.  C. Brown, 2012: 564-566با منافع داور )

                                                      
1. Federal Arbitration Act 

2. Standardized Employment Contracts 

3. Federal Mediation and Conciliation Service 

4. Collective Disputes 
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نظام قضایی آمریکا حتی از داوری اجباری اختلافات کار با وجود انتقادات متعدد وارد بر ایا  ناوع داوری   
نمونۀ حمایت از داوری اجباری کاار    یترمهمکرده است. از نظر نادیده  رفته شدن حقوق کار ران، حمایت 

مشااهده کارد. در ایا  پروناده،      1«المللی جانسون لی  یلمر علیه شرکت بی »در پروندۀ معروف  توانیمرا 
که کارفرمایش او را با یک کاار ر  ، زمانی«المللی جانسون لی شرکت بی »ۀ سال 62مستخدم  2رابرت  یلمر

رد، دعوایی را در خصو  تبعیض در استخدام و نقض قاانون از حیاث تبعایض سانی در     جوان، جایگزی  ک
دلیل آنکاه  اشتغال، در داد اه م ر  کرد. شرکت نامبرده، اعلام کرد تقدیم چنی  دادخواستی، ممنوع است؛ به

ف یاا منازعاه از   ادعای اختلا هر ونهتوافقی را امضا کرده بود تا  اشیریکار به یلمر در زمان انعقاد قرارداد 
در  1991های درونی شرکت، داوری شود. دیوان عالی ایالات متحده آمریکا در ساال  طریق فرایندها و روش

ی داوری باوده و مشامول قاانون    هاا نامهموافقتتصمیم مربوط به ای  پرونده بیان کرد: چنی  قراردادهایی، 
طاور  طراحی شده است( هستند که  یلمر باه که برای داوری اختلافات تجاری  1925داوری فدرال )مصوب 

 هاداد اهاختیاری و آ اهانه شروط آن قرارداد را پذیرفته و با امضای توافق ارجاع به داوری، حق دسترسی به 
 (.M. Zack, 2002: 5را )در مورد بررسی ادعای تبعیض سنی( از دست داده است )
ۀ چناد  پروناد در پرونادۀ  یلمار در    شاده  رفتاه یم رویۀ قضایی دو دهۀ اخیر دیوان عالی آمریکا از تصام 

رنت ای سنتر علیاه  »و  4«ای اوک علیه وافل هاوس»، 3«سرکیوت سیتی علیه آدامز»شرکت دیگر همچون 
، دیاوان اظهاار کارد:    «شرکت سرکیوت سیتی علیه آداماز »رای مثال در پروندۀ بنیز پیروی شد.  5«جکسون

باوده و جاز در ماورد کاار ران      الاجرالازمۀ توافق به داوری هستند، ددربردارنتمام قراردادهای اشتغال که »
 (.Giesbrecht-Mckee, 2014: 264« )رندی یمالمللی در قلمرو قانون داوری فدرال قرار بی  ونقلحمل

های داوری اجباری در قراردادهای کار پایاۀ محکمای   تصمیم دیوان در پروندۀ  یلمر برای رشد توافق
 :M. Zack, 2002شمار زیادی از کارفرمایان را تشویق کرد تا چنی  روشی را در پیش  یرند )بنا نهاد و 

های دارای هزار مستخدم )کار ر( یا بیشاتر  امروزه در ایالت متحدۀ آمریکا در میان شرکت کهیطوربه(؛ 5
ایا  اسااس در حاال    اند. بار  درصد، روش داوری اجباری را در قراردادهای کار داشته 1/65از هزار کار ر 

حاضر در ای  کشور ا ر یک حق اشتغال مورد حمایت قانون دولتی )قانون کل ر آمریکا( یا فدرالی نقاض  
ۀ داوری اجباری را امضا کرده باشد، آن کار ر در نامموافقتپذیرفته )از نقض آن(، یک  ریتتثشود و کار ر 

ی آن، ادعاای وی بایاد از طریاق فرایناد داوری     اجا بهرا ندارد و  داد اهمورد آن اختلاف، حق مراجعه به 
 (.J.S. Colvin, 2018: 2-3، بررسی شود )نامهموافقتدر  شدهیطراح

                                                      
1. Gilmer v. Interstate/Johnson Lane Corp. 

2. Robert Gilmer 

3. Circuit City v. Adams 

4. EEOC v. Waffle House 

5. Rent-a-Center v. Jackson 
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وارد کارد؛   تاوان یمبه نظام حقوقی آمریکا از حیث پذیرش  ستردۀ داوری اجباری، انتقادات متعددی 
ای در قراردادهای فردی کار یندهطور فزاهای داوری که بهنخستی  انتقاد آن است که در ای  کشور شرط

 یرد؛ بلکه فرایندهای داوری اجباری کار از ساوی  طور واقعی مورد مذاکره قرار نمیشوند، بهقرار داده می
عباارت  (. باه Stone & J.S. Colvin, 2015: 18-20شوند )یکجانبه تعیی  و اجرا می طوربهکارفرمایان 

کنناد و در واقاع، ایا     وسط کارفرما وضع شده است، پیاروی مای  دیگر، آنها از یک دسته الگوهایی که ت
 (.Jagtenberg & de Roo, 2018: 175هستند ) 1قراردادها، قراردادهای الحاقی

ی موجاود درباارۀ ناعادلاناه باودن ذات     هاا استدلالدوم آنکه، دیوان عالی ای  کشور در قضیۀ  یلمر 
قضاایی   حال راهای  بحاث را کاه ارزش داوری، کمتار از    داوری را رد کرده است. در پروندۀ  یلمر دیوان 

کناد  نمی نظرصرفاست، ن.ذیرفت و بیان کرد با توافق به داوری یک ادعای قانونی، یک طرف اختلاف، 
دهد حقوق ماهوی که توسط قانون موضوعه به وی داده شده است؛ بلکه ای  تنها به ایا   و از دست نمی

ی نهااد قضاایی باه شایوۀ داوری باشاد      جاا باه اختلافشاان   وفصال حال پذیرناد  معناست که طرفی  می
(Giesbrecht-Mckee, 2014: 263     به همی  سب  در حال حاضر، نظام حقاوقی ایا  کشاور بادون .)

عنوان یک موضوع قرارداد، ادامه های داوری بهتوجه به فقدان تعادل عوضی  قرارداد، به حمایت از توافق
 (.Giesbrecht-Mckee, 2014: 269) دهدیم

دنبال آرای دیوان عالی آمریکا  رایشی ایجاد شده است که براساس آن، کارفرمایان آمریکاایی  سوم آنکه، به
ی داوری اجبااری را امضاا کنناد. براسااس ایا       هاا توافقناماه خواهناد تاا   ای از کار رانشان مای طور فزایندهبه

توانند ادعای خاود  ی مثال از طریق تبعیض شغلی، نمیکار رانی که حقوق آنها نقض شده است، برا هاتوافقنامه
 ,J.S. Colvinرا در داد اه پیگیری کنند، بلکه باید آن را به داوری بگذارند و تسلیم فراینادهای داوری شاوند )  

بارای اناواع ادعاهاای     هاا داد ااه (. ای  روند، موقعیت کار ران را که حقوقشان با منع دسترسای باه   1 :2018
ادعاهای مبتنی بر قانون حقوق مدنی، قانون معلولیت، قانون خانواده و مرخصی پزشکی و قاانون   حقوقی، شامل

 (.  J.S. Colvin, 2018: 3شود، تضعی  کرده است )استانداردهای کار منصدانۀ آمریکا نقض می
وری ی م العۀ تجربی داوری کار توسط یکی از محققان )با بررسی چهار هازار دا هاافتهچهارم آنکه، ی

کنند دهد که داوران اغل  از کارفرمایان طرفداری می( نشان می2توسط انجم  داوری آمریکایی اجراشده
(J.S. Colvin, 2018: 1 ؛)ی د یرسا ی داوری نسبت باه  هاپروندهدر ای  کشور کار ران در  کهیطوربه

اجباری اشتغال )نسبت باه  ( و آنها در داوری J. S. Colvin, 2011: 1-23) شوندیمکمتر پیروز  3قضایی
(. در واقاع در  Stone & J.S. Colvin, 2015: 18-20) کنناد یما (، غرامات کمتاری دریافات    هاداد اه

                                                      
1. contracts of adhesion 

2. American Arbitration Association 
3. Litigation 
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چشامگیری کمتار از    طاور باه ( باه محکاوم یی که کار ر برنده شده است، میزان محکومیت )یاا  هاپرونده
 (.Colvin, 2018: 1- 23ه است )ی قضایی در موارد مشابه بودهاید یرسدر  شده ییتعی هاتیمحکوم

 

 . پذیرش محدود داوری اختلافات ناشی از کار2. 3

محدود و استثنایی پذیرفتاه شاده اسات. در     طوربهی حقوقی، داوری اختلافات ناشی از کار هانظامدر برخی 
. در میاان  بیشتر کشورهای عضو اتحادیۀ اروپا و نیز انگلستان را بارای نموناه ذکار کارد     توانیمای  زمینه 

هستند، اغلا   1کشورهای عضو اتحادیۀ اروپا، در خصو  اختلافات فردی کار که اغل  دربارۀ حقوق قانونی
(. Jagtenberg & de Roo, 2018: 179) اسات شیوۀ برتر حل اختلاف  3ی کارهاداد اهاز طریق  2قضاوت
 اری  اخاتلاف، میاانجی   لوفصا حال ی هاا روشدر اروپاا در میاان    دهاد یمنشان  آمدهعملبهی هایبررس

( و در میاان کشاورهای عضاو اتحادیاۀ     Jagtenberg & de Roo, 2018: 186از داوری است ) ترمحبوب
 :Jagtenberg & de Roo, 2018) شاود یما ندرت باه داوری ارجااع   اروپا اختلافات فردی ناشی از کار به

ی همیشه برجستگی و اهمیت کمتری ی مورد استداده در اختلافات جمعی داورهاروش(. حتی در میان 172
 (.Jagtenberg & de Roo, 2018: 172داشته است ) 4محوری مذاکرههاروشنسبت به 

در انگلستان، ا رچه داوری اختیاری اختلافاات ناشای از کاار پذیرفتاه شاده اسات، دارای شارایط و        
ندرت است، به ریپذامکان. در عمل حتی در جایی که چنی  داوری اختیاری استهای مشخص محدودیت
(. در ای  کشور، داوری اجباری اختلافات ناشی Jagtenberg & de Roo, 2018: 179شود )استداده می

دلیل ناتوان نمودن کاار ران )باا انعقااد قارارداد خاار  از      های داوری بهاز کار پذیرفته نشده است و شرط
 (.Frost et al., 2014: 13) ندشویم(، فاقد اثر قانونی محسوب شانیقانونحقوق اشتغال 

افازایش ماهیات جهاانی     ریتاتث برخی نویسند ان در حال حاضر در نظام حقوقی انگلساتان، تحات    زعمبه
در  ژهیا وباه اختلافاات اساتخدامی در خاار  از اروپاا      وفصلحلی برای الهیوسعنوان تجارت و شیوع داوری به

 & Frostلافات ناشی از کار تاا حادی کمتار شاده اسات )     ایالات متحده، عدم تمایل  ذشته برای داوری اخت

Others, 2014: 13.) 
 

 . عدم پذیرش داوری اختلافات ناشی از کار3. 3

از انواع داوری اختلافات ناشی از کار میاان کاار ر و کارفرماا پذیرفتاه      کیچیهی حقوقی، هانظامدر برخی 
ی، روشان باه داوری اختلافات فاردی ناشای از کاار    نشده است. در میان کشورهای اروپایی، در حقوق فرانسه 

                                                      
1. Statutory Rights 

2. Adjudication 

3. Labour Courts 

4. Negotiation-based Approaches 
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صلاحیت م لق باه شانیدن اختلافاات در    1ی کارهاداد اهکه  دکنیمممنوع است. قانون کار فرانسه تصریح 
توافق مغایر با ای  از سوی داد اه، باطل فرض خواهد شاد )ماادۀ    هر ونهزمینۀ موضوع حقوق کار را دارند و 

یک شرط داوری را در قارارداد بگنجانناد و ناه     توانندیمرفی  یک قرارداد کار (. در نتیجه نه ط4-1411ل. 
در صورت بروز اختلاف، مجاز به فرا خواندن یاک داورناد؛    اندشدهۀ یک قرارداد کار ملزم لیوسبهطرفینی که 

اشاتغال   یک شرط داوری را در یک قارارداد  توانندیممگر در سه مورد استثنایی که طرفی  یک قرارداد کار 
. 3نگااران و  . قراردادهاای کاار روزناماه   2، 2یالمللا  یبا . قراردادهاای کااری   1بگنجانند. ای  موارد شاامل  

 (.International Labour Office, 2017: 121) است 3ریبگحقوققراردادهای کار وکلای 
اختلافاات کاار ر و    وفصال حلرویۀ قضایی فرانسه نیز همسو با قانون با استداده از ابزار داوری برای 

(. دیاوان عاالی فرانساه    International Labour Office, 2017: 121شدت مخال  اسات ) کارفرما به
مستمر ای  رویکرد را اتخاذ کرده است که حقوق کار مقرر در قاوانی  موضاوعه باا نظام عماومی       طوربه

 (.Jagtenberg & de Roo, 2018: 179ارتباط دارد، بنابرای  قابلیت داوری ندارد )
کارفرماا و   عناوان باه ی فرانساوی  هاشرکتبر ای  اساس در ای  کشور، اختلافات ناشی از کار میان 

اسات؛ حتای ا ار     4کار ران شرکت نیز قابل ارجاع به داوری نیست، بلکه موضوع در صلاحیت داد اه کار
اعتصااب باشاد    نتیجاۀ مناقشاه و ناسااز اری کااری بارای مثاال،       5نظار اخاتلاف آن اختلاف فردی یاا  

(105-International Labour Office, 2017: 104 ،در ای  کشور .)6ی صاندی و کاار ری  هاهیاتحاد 
امکاان ایجااد یاک شاعبۀ      کاه یطوربهاختلافات شرکت و کار ران آن دارند؛  وفصلحلنقش مهمی در 

 International Labourاز تعداد کارکنان آن شارکت وجاود دارد )   نظرصرفاتحادیه در درون شرکت، 

Office, 2017: 124.) 
شود آن ی که م ر  میسؤالپس از بررسی رویکردهای موجود در زمینۀ داوری اختلافات ناشی از کار 

است در نظام حقوقی ایران کدام رویکرد پذیرفته شده است؟ در پاسخ باید  دت قوانی  و مقررات موجاود  
( در خصاو  امکاان یاا    1391ۀ آیی  دادرسی کار )مصاوب  نام ییآ( و 1369از جمله قانون کار )مصوب 

. با ای  حال آیای  دادرسای کاار، حااوی     انددهسکوت کر داورعدم امکان ارجاع اختلافات ناشی از کار به 
اختلافات ناشی از کار دلالت دارد.  وفصلحلی هاوهیشعبارتی است که بر پذیرش داوری بمنزلۀ یکی از 

مقرره در خصو  موارد رد اعضای مراجع حل اختلاف کار بیان کرده اسات:   ای  79بدی  شر  که مادۀ 

                                                      
1. Employment tribunal 

2. International employment contracts 

3. Salaried lawyers 

4. Employment tribunal 

5. Disagreement 

6. Trade unions 
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 ماتمور دادرس یا داور یا کارشاناس یاا باازرس یاا      عنوانبهچنانچه عضو مرجع از قبل در همان پرونده »
، حق حضور در جلساه و مشاارکت در رساید ی را نادارد و طارفی       «تحقیق یا  واه اظهارنظر کرده باشد

 (. 4وی را رد کنند )بند  توانندیماختلاف نیز 
در »که عضو هیتت حل اختلاف کاار   کندیمای  ماده فرضی را م ر   شودیمطورکه مشاهده همان

ی کاه موضاوع آن اخاتلاف ناشای از کاار میاان کاار ر و        اپروناده عباارت دیگار   )یا باه « همان پرونده
ۀ مقارره، آن  کنناد  یتصاو مقام  فرضشیپه کرده باشد؛  و آنک اظهارنظر، «داور»عنوان کارفرماست(، به

است. با ای  حال، ادارۀ کل حقاوقی قاوۀ    ریپذامکانبوده است که ارجاع اختلافات ناشی از کار به داوری 
ختلافاتی که رساید ی باه آنهاا در صالاحیت     ا»ی مشورتی بیان کرده است: هاهینظرقضاییه در یکی از 

قانون آیای    454 ۀزیرا مستداد از ماد ،ارجاع به داوری نیستندهای خا  است، قابل ها و کمیسیونهیتت
، المللای قانون داوری تجااری بای    2 ۀماد 2و بند  1 ۀماد «ه»و  «ال »دادرسی در امور مدنی و بندهای 

؛ اندلاحیت داد اه است، قابل ارجاع به داوریترافعی دارد و رسید ی به آنها در ص ۀفقط اختلافاتی که جنب
های خا  مانند هیتت تشخیص حل اخاتلاف کاار ر و   ها و کمیسیونثانیا  اموری که در صلاحیت هیتت

 باه  مرباوط  و تخصصای  اموری هستند، …در قانون شهرداری و شدهینیبشیهای پکارفرما و کمیسیون
بینای کارده اسات و عادول از     آنها مرجع خاصای را پایش   اند که قانونگذار برای رسید ی بهعمومی نظم

هماان  1«.صلاحیت آنها با توافق طرفی  و مراجعه به مرجعی دیگر حتی مرجاع قضاایی ممکا  نیسات    
ادارۀ حقوقی قوۀ قضاییه، رویکردی مشابه با دیوان عاالی کشاور فرانساه اتخااذ      شودیمطورکه مشاهده 

   ارتباط با نظم عمومی قابل ارجاع به داوری ندانسته است. سبکرده و اختلافات ناشی از کار را به

 وفصال حال ی هاوهیشعنوان یکی از به ای  نظریۀ مشورتی از حیث عدم پذیرش هر نوع از داوری به
انتقاد وارد کرد؛ نخست آنکه، ارجاع اختلافات ناشی از کاار باه    توانیماختلافات ناشی از کار از چند ن ر 

اختلافاات کاار ر و کارفرماا در یاک سادۀ اخیار )پایش از         وفصلحلی هاروشکی از عنوان یداوری به
ۀ نام یتصوتصوی  قوانی  فعلی حاکم بر روابط کار( در نظام حقوقی ایران، سابقه داشته است. به موج  

اختلافات کار ر و کارفرما از طریق شاورای کار ااه )متشاکل از     کهیدرصورت( 1325قانونی کار )مصوب 
ی شده بود کاه  نیبشیپشد، مراجعه به داوری نمی وفصلحلایند ان کار ران، کارفرمایان و ادارۀ کار(، نم

در صورت حل نشدن اختلاف از طریق نهاد داوری )به هر دلیل از جمله رسید ی نکردن داوران یاا عادم   
ا تصوی  قاانون کاار   شد. بعدها بی خود در موعد مقرر(، موضوع به هیتت حل اختلاف ارجاع میرأاعلام 
ی شورای کار اه و هیتت داوری، تنها یک مرجع با عنوان شورای توافاق تعیای  شاد    جابه 1328مصوب 

عناوان  نهاد داوری باه  1369و  1337، 1328(. ا رچه در قوانی  کار مصوب 90: 1399)رستمی و اکبری، 

                                                      
 قضاییه ۀکل حقوقی قو ۀادار 23/10/1397، مورخ 2865/97/7 ۀمشورتی شمار ۀنظری. 1

https://www.ekhtebar.com/?p=40633
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منع  رسدیمنظر یی  نشده است، بهاختلافات ناشی از کار توسط قانونگذار تع وفصلحلی هاروشیکی از 
ی از ای  نهاد بارای اختلافاات ناشای از کاار     ری بهرهاز حیث مغایرت با نظم عمومی( در  ژهیوبهقانونی )

که بیان شد، اختلافات ناشی از کار در یک سدۀ اخیار قابال ارجااع باه     طورهمانوجود نداشته باشد، زیرا 
 1اد داوری، مغایرتی با نظم عمومی نداشته است.آنها از طریق نه وفصلحلداوری بوده و 

دوم آنکه، امروزه داوری اختیاری با توجه باه مناافعی کاه بارای کاار ران دارد )از جملاه سارعت در        
بودن نسبت به رسید ی قضایی و حد  امنیات شاغلی کاار ر( در بسایاری از کشاورها       ترارزانرسید ی، 

ۀ ناما هیتوصا  2رای مثاال ماادۀ   با ی کار نیز قرار  رفته است. مللال یبسازمان  دیتتکپذیرفته شده و مورد 
ی هاا طرفا ر پذیرفته شود یک اختلاف با رضایت همۀ : »داردیمالمللی کار بیان سازمان بی  92شمارۀ 

و  هاا اعتصااب نهایی به داوری ارسال شود، ای  ماورد بایاد تشاویق شاود تاا از       وفصلحلبرای  ربطیذ
(. مقدمۀ ایا  ساند دلالات بار آن دارد کاه      ILO, 1951: 2« )عمل آید...جلو یری به هاکارخانهتع یلی 

بر ، طراحی و اجرا شود. علاوهۀ طرفی  قرارداد در قال  توصیه )و نه اجبار(لیوسبهپیشنهاد ارجاع به داوری 
ر ساال  کاه د  2«هاای اجتمااعی  ی و سیاستتیچندملی هاشرکتۀ اصول مربوط به جانبسهاعلامیۀ »ای ، 
اصالا  شاده اسات،     2017و  2006، 2000ی هاا سالالمللی کار تصوی  و در توسط سازمان بی  1977

ی( هاا شرکت) مؤسساتی سازمان به هانامههیتوصو  هانامهمقاولهرهنمودهایی را بر پایۀ اصول مندر  در 
شتغال، آموزش، شرایط کاار و  یی چون اهانهیزمدر  هاسازمانو کارفرمایان و کار ران  هادولتی، تیچندمل

بایاد تضامی  کنناد کاه      هاا دولت»ای  اعلامیه  67. به موج  بند دهدیم ارائهزند ی و روابط کار ری 
ساختارهای میانجیگری، مصالحه و داوری اختیاری، متناس  با شرایط ملی، برای کمک باه جلاو یری و   

« فرایند مجاانی و ساریع در دساترس باشاد     اختلافات کار ری میان کارفرمایان و کار ران با وفصلحل
(International Labour Office, 2017: 16.) 

ی، در راستای حمایات از حقاوق کاار ران باه دو     الملل یببا توجه به پذیرش داوری اختیاری در اسناد 
کاه   دلیل بهتر است ای  نوع داوری در نظام حقوقی ایران نیز پذیرفته شود؛ نخست آنکه، داوری اختیاری

ی اجبااری )باه شارحی کاه     هایداورمعای   تنهانه، شودیمپس از بروز اختلاف، با توافق طرفی  م ر  
اجتماعی باشاد،    یتتمبا رعایت قواعد آمرۀ قوانی  کار و  کهیدرصورتپیش از ای  بیان شد( را ندارد، بلکه 

فات ناشی از کار به نظم عماومی  پذیرش آن فاقد منع قانونی است. در واقع، با فرض پذیرش اینکه اختلا
(، صرف ارجاع دعاوی که با نظام عماومی ارتبااط دارد باه داوری،     21-22: 1396ارتباط دارند )هاشمی، 

                                                      
ناشی از کار بر ای ، تقریرات برخی حقوقدانان، دلالت بر آن دارد که هر دو نوع داوری را در اختلافات جمعی . علاوه1

 (.373: 1395؛ رفیعی، 280: 1396)هاشمی،  اندرفتهیپذ

2. Tripartite Declaration of Principles concerning Multinational Enterprises and Social Policy 
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دلیل نادیده  رفت  قواعد آمرۀ قوانی  کار و ی داور بهرأۀ نقض شدن نظم عمومی نیست. حتی ا ر منزلبه
ه آرای داوری همچون آرای مراجع حل اختلاف کار باید در اجتماعی به زیان کار ر باشد، از آنجا ک  یتتم

ی رأمرجع صلاحیتدار برای اجارای   عنوانبه، داد اه و واحد اجرای احکام مدنی ندیدرآداد ستری به اجرا 
داور بر رعایت قوانی  آمرۀ حقوق کار نظارت خواهد داشت و در صورت مغایرت باا قواعاد آماره یاا نظام      

 .کندیمخودداری عمومی، از اجرای آن 
: 1391ی بودن رسید ی حااکم اسات )عراقای،    ادومرحلهسوم آنکه، در مراجع حل اختلاف کار، اصل 

ی( در مراجع حل ادومرحله معمولا (؛ حال آنکه داوری اختیاری از آن جهت که از تشریدات رسید ی )397
کنید  تریطولانو اجرای حکم( را اختلاف کار و موانع قانونی که ممک  است فرایند رسید ی به اختلاف )

ی و رساید ی مجادد باه    رأیاا توقا  اجارای     1آیی  دادرسی کار 70)مانند توق  رسید ی موضوع مادۀ 
دنبال صدور دستور موقت از سوی دیاوان عادالت اداری و   عرض بهموضوع توسط هیتت حل اختلاف هم

رساند؛ به همی  به حقوق قانونی خود می ی هیتت حل اختلاف کار(، به دور است، کار ر را زودتررأنقض 
دلیل در کشورهایی چون ایران که با افزایش ماهانۀ رشد تورم مواجهند، از ای  حیاث، باه نداع کاار ران     
خواهد بود. بر ای  اساس، لازم است حداقل، داوری اختیاری اختلافات ناشی از کاار در جهات حمایات از    

 کار ران، پذیرفته شود.

 

 ی تجاری به داوری اختلافات ناشی از کارهاکتشررویکرد . 4
هاای  در کشورهایی که در نظام حقوقی آنها داوری اختلافات ناشی از کار پذیرفتاه شاده اسات، شارکت    

آنها را به ساه دساتۀ کلای تقسایم      توانیمی مختلدی در ای  زمینه دارند که هاهیروتجاری، رویکردها و 
باه اختلافاات کاار؛ دوم، پاذیرش داوری     وفصلحلخستی  شیوۀ ن عنوانبهکرد؛ نخست، پذیرش داوری 

 وفصال حال روش  عناوان باه اختلافات کاار و ساوم، عادم پاذیرش داوری      وفصلحلمنزلۀ روش ثانوی 
 اختلافات کار که در ای  قسمت در مورد هریک توضیح داده خواهد شد.

 

                                                      
م روحه  چنانچه بی  طرفی  دعوا همزمان دعوای کیدری مرتب ی با دعوای: »داردیمدادرسی کار، مقرر   ییآ 70. مادۀ 1

کننده مؤثر در در مرجع حل اختلاف، در مرجع دیگری مورد رسید ی باشد که نتیجه آن به تشخیص مرجع رسید ی
یمرویۀ عملی مراجع حل اختلاف کار نشان «. دی موکول به تعیی  تکلی  دعوای کیدری خواهد بوأی باشد، صدور رأر

ی هاداد اهرفرما علیه کار ر در مراجع قضایی داد ستری )در برخی موارد، طر  دعوای حقوقی جبران خسارت کا دهد
حقوقی(، موج  توق  رسید ی در مراجع حل اختلاف کار تا تعیی  تکلی  موضوع جبران خسارت در مراجع قضایی 

 داد ستری شده است.



 1065     1403تابستان ، 2، شمارۀ 54فصلنامۀ مطالعات حقوق عمومی، دورۀ  تضی رستمیمر.../از کار یاختلافات ناش یداور

 

 اختلافات کار وفصلحلنخستین شیوۀ  عنوانبه. پذیرش داوری 1. 4

عناوان  ی تجاری، در صورت بروز اختلاف میان آنهاا و کاار ران، نهااد داوری را باه    هاشرکتبسیاری از 
هاای داوری ایجادشاده توساط    نظاام  کاه یطوربهبرند؛ کار میاختلافات کار به وفصلحلنخستی  شیوۀ 

ی نویساند ان  (. از نظر برخا Frankel, 2018: 3) استی تجاری، کارامدتر از دادخواهی هاشرکتبرخی 
که برخی از آنها بدی  شر  است:   رددیبازمهای تجاری ای  رویکرد به منافع متعدد داوری برای شرکت

)شاامل زماان،   1هاای قضاایی هزیناه فرایناد    نخست آنکاه، کارفرمایاان در داوری نسابت باه رساید ی     
مه، استماع دادرسی دلیل، کش  مدارک و دلایل، محاک  یتتمشده برای دفاع، دستمزدهای حقوقی صرف

(. باه همای  ساب ، روش    Giesbrecht-Mckee, 2014: 266) پردازندیمیا تجدیدنظرخواهی( کمتری 
ی تجااری  هاشرکتیی اقتصادی فراوان برای جوصرفهداوری اجباری موج  ذخیرۀ پولی و  ژهیوبهداوری 
یا حقوق بیشاتر باه    ری کمتهامتیقآورند، در قال  دست میها از ای  راه بهشود و منافعی که شرکتمی

(؛ دوم آنکه، بخش صنعتی، Jagtenberg & de Roo, 2018: 177شود )مشتریان یا کارکنان منتقل می
 ,Jagtenberg & de Roo، تعهدات حقوقی خود را نیز کام کناد )  هانهیهزتمایل دارد تا در کنار کاهش 

ی رسید ی قضایی شرکت و در معرض خ ار  اهنهیهز(. با توجه به آنکه داوری ممک  است 185 :2018
( باه نداع   Malhotra, op.cit., 2003: 35سنگی  قرار  ارفت  آن را کااهش دهاد )    تیمسئولاحتمالی 
حد  اعتباار خاود، خواساتار آن اسات      منظوربهی تجاری خواهد بود؛ سوم آنکه، بخش صنعتی هاشرکت

(. داوری در مقایساه باا   Jagtenberg & de Roo, 2018, 185دارد )اختلافات خاود را خصوصای نگاه   
اهال دنیاای تجاارت     نوعا ؛ چهارم آنکه، از آنجا که داوران دکنیمرسید ی قضایی به ای  موضوع کمک 

شوند یا متهم به نقاض حقاوق کاار ران هساتند، ممکا  اسات       هایی که خوانده واقع میهستند، شرکت
(. Giesbrecht-Mckee, 2014: 266  کنند )شانس بهتری را برای دستیابی به همدردی )داوران( کس

ی مهم بارای  سازوکارهامعکوس با حق بر اعتصاب ارتباط دارد و از  طوربهدر نهایت آنکه، داوری اجباری 
یماختلافات کار فرض  وفصلحلشیوۀ جایگزی  برای حق اعتصاب در  عنوانبهجلو یری از اعتصاب و 

یما ی تجاری باا ساازوکار داوری اجبااری    هاشرکتنابرای  (. بOzdemdr, op.cit., 2001: 221) شود
 ی اعتصاب و توق  فعالیت تجاری خود شوند.ری شکلمانع از  توانند

 راتیتاتث ی تجاری دارد، داوری اجباری ممک  است هاشرکتبا وجود تمام منافعی که انواع داوری برای 
شاد؛ از آن حیاث کاه داوری اجبااری، موجا       حقوق سهامداران داشته با ژهیوبهنام لوبی بر شرکت تجاری 

. در واقع، ماهیت قاراردادی و خصوصای   شودیمفقدان شدافیت و فقدان دسترسی عمومی به تصمیمات داور 
سازد تا از آشکارسازی و فاش کردن دربارۀ هر آن چیزی کاه باا   آسان می نسبتا  مؤسساتداوری آن را برای 

                                                      
1. Process costs 
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کاار ران را از طریاق داوری    هاا شرکتکه دارد، جلو یری کنند. زمانی ادعاها، ادله، وضعیت اختلافات ارتباط
)با  نجاندن شرط داوری اجباری، مانع از طر  شکایت آنها و افشای رفتارهایی کاه شارکت    کنندیمساکت 

-Estlund, 2018: 101) شاوند یمشوند(، در نهایت، سهامداران آن شرکت، متضرر با کار ران خود دارد می

آنهاا   کاه یهنگاام در محل کارشان چه رخدادهایی واقع شده است،  دانندیمآن جهت که کار ران  (؛ از103
 دهناد یما  ذاران منبع اطلاعاتی مهمای را از دسات   کنند، سرمایهۀ وجود قرارداد داوری سکوت میواس به
(Frankel, 2018: 4.و در نهایت ای  موضوع از ای  نظر به زیان سهامداران خواهد بود ) 

ی ای  کشاور  هاشرکتدر آمریکا نشان داده است، نحوۀ رفتار  ه رفتانجامبر ای ، یکی از تحقیقات علاوه
 ذاری اشخا  دیگر در شارکت و نیاز ارزش ساهام    کنند، بر سرمایهبا کار ران مرد و زن که در آن کار می

ز ماوارد موجا  کااهش ارزش ساهام     رفتار مغایر با اخلاق در بسیاری ا کهیطوربهبوده است؛  ر ذاریتتثآن، 
آنها شده است. یکی از موارد که مصداق رفتار مغایر با اخلاق شرکت دانسته شده است، تحمیل قراردادهاای  

اساتداده از ناآ ااهی   ی بسیار غیرمنصدانه همچون قراردادهای متضم  شارط داوری اجبااری و ساو    روشنبه
آنکاه   ژهیا وبهمتضرر شوند؛  مسئلهکت ممک  است از ای  کار ران بوده است. در ای  صورت سهامداران شر

پول خود  خواهندیمو  دهندیماهمیت  2که آنها به حاکمیت شرکتی کنندیماغل  اعلام  1سهامداران نهادی
 (.Frankel, 2018: 2ی کنند ) ذارهیسرمای شرکتی خوب هافرهنگیی با هاشرکترا در 
 

 اختلافات کار وفصلحلنوی روش ثا عنوانبه. پذیرش داوری 2. 4

؛ بلکاه  دهناد ینما ی تجاری، اختلافاات ناشای از کاار را بادوا  باه داوری ارجااع       هاشرکتبرخی دیگر از 
ی ساازوکارها داوری اشاتغال در طاول    کهیطوربه؛ رندی یمی دیگری مقدم بر داوری در نظر سازوکارها

اختلافات کار ر و شرکت، اناواع   وفصلحل هاکتشرشود. در واقع، در ای  دیگر و پس از آنها استداده می
مراحال مقادم بار داوری اشاتغال( را      عنوانبه)3اختلاف در محل اشتغال وفصلحلمختلدی از فرایندهای 

از  متشاکل ؛ مانند بررسی شکایت توسط بالاتری  س و  مدیریتی، هیتت تجدیدنظر داخلی شودیمشامل 
 (.J.S. Colvin, 2018: 644 ری )و میانجی 4، بازرسیوندشنیممدیرانی که شکایات مستخدمان را 

آنها بادی  شار      یترمهمدر خصو  مبنای پذیرش ای  رویکرد دلایل مختلدی بیان شده است که 
 طاور باه  معمولطور های تجاری به اختلافات خود، به؛ نخست آنکه، کارفرمایان بزرگ مانند شرکتاست
یی شاامل  هاا نظاام چنای    5بارای آن نظاام مادیریت منساجم دارناد.      ی نگاه راهبردی داشته واندهیفزا

                                                      
1. Institutional shareholders 

2. Corporate governance 

3. Workplace 
4. Ombudsmen 

5. Integrated Conflict Management Systems 
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 معماول طاور  ی حاوی چگونگی اقدام مدیران و کاار ران در مواجهاه باا اخاتلاف اسات و باه      هاپروتکل
 عمدتا کنند که در میان آنها اختلافات، تعیی  می وفصلحلی مختلدی را برای هاوهیشمراحل یا  هاشرکت
ی )درونساازمان درونو و( در درجۀ نخسات قارار دارد. سا.س میاانجیگری     ل و  دتبا تعام توأمارتباط )

کاه   هاا وهیشا . ایا   دشاو یمآخری  چاره تعیی   عنوانبهشرکتی( و داوری و در نهایت، رسید ی قضایی 
 Jagtenberg) شودیمی من قی برای شرکت تجاری محسوب  ذارهیسرماداوری نیز جزو آن است، یک 

& de Roo, 2018: 187 ،ی سنگی  مستقیم و غیرمستقیمی را هانهیهز(؛ زیرا تداوم یا تشدید اختلافات
 همراه خواهد داشت.برای شرکت به

نخساتی    عناوان باه دوم آنکه، در میان مدیران شرکت، ای  نگرانی وجاود دارد کاه پاذیرش داوری    
  توسط کار ران منجر شاود.  اختلاف، ممک  است به افزایش شمار ادعاهای قابل طر وفصلحل کاروساز
ی که کارفرماا بارای داوری   انهیهزمیزان  ژهیوبهآشکار به دسترسی به فرایند داوری و  طوربه مسئلهای  
تار نسابت باه داد ااه باشاد و      که ا ر داوری تا حدی قابل دسترسی صورت یبد، بستگی دارد؛ پردازدیم
ی از داوری استداده خواهناد کارد   اندهیفزاطور کار ران بهی داوری را ب.ردازد، هانهیهزا ر شرکت  ژهیوبه

 (.J.S. Colvin, 2018: 650که ای  موضوع، افزایش هزینه را برای شرکت در پی دارد )
تمایلی به تغییر پایه و مبنای مستمر )از قبال موجاود در شارکت( ندارناد؛      هاشرکتسوم آنکه، برخی 

حرکی سازمانی چشامگیری وجاود دارد کاه هار ناوع تغییار در       تاغل  بی هاشرکتدر برخی  کهیطوربه
زیادی م ر  شاود، ممکا  اسات     طوربهۀ داوری اشتغال مسئل. ا ر کندیمرا محدود  هاهیروو  هااستیس

ی حل اختلاف در محل کار، م ر  و بررسی شاود  هاهیروۀ تغییر مسئلکلی  طوربهفرصتی فراهم سازد تا 
(J.S. Colvin, 2018: 650). 

 

 اختلافات کار وفصلحلروش  عنوانبه. عدم پذیرش داوری 3. 4

تمایل چندانی برای ارجاع اختلافات خاود باه داوری ندارناد.     هاشرکتی تجاری برخی هاشرکتدر میان 
دهناد.   ری را به روش داوری ترجیح میی تجاری در حال حاضر روش میانجیهاشرکتحتی بسیاری از 

نادرت از روش داوری اساتداده   هدتاد درصد از کارفرمایان بازرگ باه   2011در سال رای مثال در آمریکا ب
. ای  موضوع دلایل متعاددی ممکا  اسات    اندندادهکرده یا اختلافات ناشی از کار را هر ز به داور ارجاع 

 & Lipsky) اسات و پیچیاده   نهیپرهزعلت، اعتقاد بر آن بوده است که داوری   یترمهمداشته باشد که 

Lamare, 2014: 133-146.) 
اعلامیاۀ  » 68چنی  رویکردی دارند. با آنکه به موجا  بناد    معمولطور ی نیز بهتیچندملی هاشرکت

ساازمان   1997)مصاوب  « ی اجتمااعی هاا اسات یسی و تیچنادمل ی هاا شرکتۀ اصول مربوط به جانبسه
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مشترک با نمایناد ان و   طورهب 1ی داخلی و ملیهاشرکتی همانند تیچندملی هاشرکت»ی کار(، الملل یب
ی کار ری و کارفرمایی باید سعی کنند ساختارهای سازش و داوری اختیاری ایجاد کنند تاا باه   هاسازمان

 International Labourاختلافات کار ری میان کار ران و کارفرما کمک کنند ) وفصلحلجلو یری و 

Office, 2017: 16 ،کنناد  و نه استداده می دهندیم ارائهنه  معمولا ی تیچندملی هاشرکت(، اما در عمل
. در عاوض در  اباد ییما اختلاف کار ران که با تصمیم شخص ثالث خاتمه  وفصلحلی سنتی هاروشاز 

و قاوانی  محلای در    هاا روشباه   هاا شارکت اختلاف، ای   وفصلحلصورت نبود قرارداد در مورد روش 
(. دلایل عدم اساتقبال ایا    C. Brown, 2012: 567) ندنکیم ری داخلی، اتکا دسترس، مانند میانجی

باه موضاوع    هاا شارکت از داوری اختلافات ناشی از کار تا حد زیاادی باه توجاه ایا       هاشرکتدسته از 
 . رددیبازمی ناشی از ارجاع ای  اختلافات به داوری )که پیش از ای  به برخی از آنها اشاره شد( ضررها

 

 یریگجهینت. 5
ی حقوقی پذیرفته شده، داوری است. با هانظاماختلافات که در بیشتر  وفصلحلی سنتی هاشرویکی از 

ها همچون اختلافات میان کاار ران  برخی اختلاف وفصلحلای  حال، امکان استداده از ای  روش برای 
 اروه از    یتار مهام و کارفرمایان در زمینۀ کار، همواره محل بحث بوده است. با توجه به اینکاه اماروزه   

ی تجاری هستند، ای  موضوع در مورد اختلافات ناشی از کار میان شخص حقاوقی  هاشرکتکارفرمایان، 
از کاار   یاختلافاات ناشا   یداورتجاری و کار ران نیز م ر  است. پژوهش کنونی که با موضوع  شرکت

باه بررسای اناواع     ترتی شرکت تجاری به رشتۀ تحریر درآمده است، در سه بخش مجزا به کار ر و انیم
ی حقوقی نسابت باه ایا  موضاوع و نیاز رویکارد و رویاۀ        هانظامداوری اختلافات ناشی از کار، رویکرد 

ی حقاوقی  هاا نظام دهدیمنشان  آمدهعملبهی هایبررسی تجاری در ای  زمینه پرداخته است. هاشرکت
 صاراحت باه ی حقاوقی،  هاا نظاام  در برخای  کهیدرحالمختل ، رویکردهای متداوتی در ای  زمینه دارند؛ 

 طاور بههای حقوقی دیگر، اختلافات کار از طریق داوری پذیرفته شده است، در تعدادی از نظام وفصلحل
ی حقوقی نیز ارجاع اختلافات هانظاماند.  روه دیگری از کلی دعاوی کار را قابل ارجاع به داوری ندانسته

. با ای  حال، رویکرد نظام حقاوقی ایاران در   اندرفتهیپذاستثنایی محدود و  طوربهناشی از کار به داوری را 
در مورد امکان یا عدم  صراحتبهاست، زیرا در قانون کار و مقررات مرتبط  زیبرانگبحثای  زمینه مبهم و 

امکان ارجاع اختلافات ناشی از کار به داوری سخنی  دته نشده است و در رویۀ قضایی ایران نیز موضاع  
در خصو  ای  موضوع وجود ندارد. با ایا  حاال نظریاۀ مشاورتی ادارۀ حقاوقی قاوۀ قضااییه،        روشنی 

ارجاع به داوری دانسته است. ای  رویکارد کاه تماام اناواع      رقابلیغطور کلی اختلافات ناشی از کار را به

                                                      
1. National enterprises 
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یارا داوری  ؛ زرساد یما نظار  ارجاع به داوری است، قابل انتقااد باه   رقابلیغی اختلافات ناشی از کار داور
دلیل طرف ضاعی  قارارداد   عاری از معای  داوری اجباری مانند تضییع حقوق کار ران )به تنهانهاختیاری 

بودن( و زیان سهامداران است، بلکه برای کار ر مزایایی چاون دوری از تشاریدات رساید ی و دساتیابی     
در اصلاحات آتی قانون کاار یاا آیای     شود دنبال دارد. بنابرای  پیشنهاد میزودتر وی به حقوق خود را به

ی ساو باه  صاراحت باه دادرسی کار، داوری اختیاری ناشی از کار پذیرفته شود یا آنکه رویۀ قضایی ایاران  
 پذیرش داوری اختیاری  ام بردارد.
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