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Labor litigation, considering its economic-legal nature, has its own 

specific requirements. Government intervention in regulating the 

relationship between workers and employers, as well as the extensive 

economic impacts of labor law, necessitate the design of a litigation 

system aimed at fostering economic growth and ensuring the 

continuation of both groups. The International Labour Organization 

(ILO) has articulated norms and rules in this area that can guide 

countries. Additionally, it is essential to draw on the experiences of 

leading countries in regulating labor relations (including the United 

States) to improve our country's labor litigation system. Therefore, 

the question arises: how can the stated norms be utilized to enhance 

our country's labor litigation system? The authors, using a 

descriptive-analytical method and a comparative approach, have 

initially attempted to identify the ILO's norms regarding labor 

litigation (in three areas: the use of alternative dispute resolution 

methods, specific principles of collective claims, and principles 

related to the participation of the parties) and examine how these 

norms are implemented in both Iran and the United States. In the US, 

the first two factors benefit from the extensive use of alternative 

dispute resolution methods and mechanisms for settling collective 

claims, which can help address the weaknesses in the Iranian labor 

litigation system. However, this does not adequately guarantee the 

third norm namely, the participation of the parties. 
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 مریکاآحل اختلاف کار در نظام دادرسی ایران و  ۀنحو

 کار المللیبینبه معیارهای سازمان  توجهبا 

 2ولی رستمی |1نژاداله پاکامین

 .دانشجوی دکتری حقوق عمومی دانشکدۀ معارف اسلامی و حقوق دانشگاه امام صادق )ع(، تهران، ایراننویسندۀ مسئول؛ . 1
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 چکیده اطلاعات مقاله
ی اقتضائات مخصوو   حقوقی آن، دارا-دادرسی در حقوق کار با توجه به ماهیت اقتصادی پژوهشی نوع مقاله:

خود است، چراکه دخالت دولت در تنظیم روابط کارگر و کارفرما و همچنین آثوار اقتصوادی   
گستردۀ حقوق کار، لزوم طراحی نظام دادرسی در جهت رشد اقتصادی کشوور و همچنوین   

المللی کار هنجارهوا و قواعودی را در   کند. سازمان بینادامۀ حیات هر دو گروه را ایجاب می
تواند هدایتگر کشورها در این زمینه باشد. مضافاً ضورورت  زمینه بیان کرده است که می این

دارد از تجارب کشورهای پیشرو در تنظیم روابط کارگری )از جملوه آمریکوا(، بورای به وود     
شوود کوه از   نظام دادرسی کار کشورمان اسوتااده شوود. بنوابراین ایون سوطال میور  موی       

توان در ارتقای نظوام دادرسوی کشوورمان اسوتااده کورد.      میشده چگونه هنجارهای میر 
انود توا بوا احصوای     تحلیلی و رویکرد تی یقی ابتدا تلاش کرده-نگارندگان با روش توصیای
هوای  روش المللی کار در زمینۀ دادرسی کار )در سه حوزۀ استااده ازهنجارهای سازمان بین

ل مربوو  بوه نحووۀ مشوارکت     جایگزین حل اختلاف، اصول خا  دعاوی جمعی و اصوو 
در آمریکوا دو  طرفین(، نحوۀ اجرای این هنجارها در دو کشور ایران و آمریکا بررسی کننود.  

و  اخوتلاف  حول جوایگزین   هوای روشگسوترده و متنووع از    ۀدلیول اسوتااد  فاکتور اول، به
همچنین سازوکارهای رسیدگی به دعاوی جمعی وضعیت بهتری نس ت به ایوران دارد کوه   

دادرسی کار ایران استااده شود؛ اما این امر اجرای هنجوار سووم    هایضعفدر حل  واندتمی
   نکرده است.درستی تضمین مشارکت طرفین( را در این کشور به ۀ)نحو
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 . مقدمه1
شود، به هموین سو ب   تعارض منافع کارگران و کارفرمایان موجب بروز اختلاف در واحدهای اقتصادی می

منظور مدیریت این اختلافات ایجاد شود. در اغلب کشورها برای پیشگیری و رفوع  لازم است نهادهایی به
ا ایجاد شده است. نخستین بوار در  هسریع این اختلافات مراجع اختصاصی در کنار مراجع قضایی و دادگاه

ترتیوب  ( و بودین 101: 1223وجود آمد )روژه، میلادی در فرانسه سازمانی برای این منظور به 1251سال 
بحث دادرسی کار و مقتضیات آن در رسیدگی به اختلافات کار مورد توجه حقوقدانان قورار گرفوت. دلیول    

وجود اصول خا  در آن در جهت اهداف حقووق کوار   میر  شدن دادرسی کار در برابر دادرسی عمومی، 
دلیل کاهش عوارض سوء )معضلات( اجتمواعی و اقتصوادی اخوتلاف بوین کارفرموا و کوارگر در       است. به

کشورهای مختلف اصول سرعت در رسیدگی، غیرتشریااتی بودن رسویدگی، تخصصوی بوودن رسویدگی،     
های م تنی بر سازش و توافق در دادرسوی  حلراهوجوی گرایی، رایگان بودن دادرسی کار و جستجان هسه

 (.1212کار میر  شد )مقدمۀ آیین دادرسی کار مصوب 
که بوه موجوب    آنچه با بررسی نهادهای حل اختلاف کار در ایران از نخستین مراجع حل اختلاف کار

مشواهده   1211تا نهادهای مصر  در آخورین قوانون کوار در سوال      1220اولین قانون کار ایران در سال 
ت ع وجوود نظریوۀ دخالوت دولوت در راسوتای تحقوق       شود، مداخلۀ دولت در فرایند حل اختلاف کار بهمی

هوای  علت وجود اصل حمایتی بودن حقوق کار، ویژگوی ع ارت دیگر بهعدالت در حوزۀ روابط کار است. به
: 1211رسوتمی و آخونودی،   نظام دادرسی کار در ایران متأثر از دخالت گستردۀ دولت در حقوق کار است )

فرض در روابط کارگر صورت پیشکه به 1دلیل وجود قاعدۀ استخدام آزاد(. اما در ایالات متحده، به01-15
دهد و کارفرما حاکم است و در حال حاضر بخش اعظم کارگران بخش خصوصی را تحت پوشش قرار می

اعده کارفرما در اخورا  کوارگر آزاد اسوت و    دولت در نظام دادرسی کار نقش کمتری دارد. بر م نای این ق
تواند بدون دلیل رابیۀ کاری خوود را  نیازی به ارائۀ دلیل برای اخرا  کارگر ندارد؛ از طرف دیگر کارگر می

هایی بر طر  دعوای حقووقی  . این قاعده محدودیت((Wheeler et al., 2004: 19با کارفرما پایان دهد 
وسیلۀ شی از کار ایجاد کرده است. با این حال دامنۀ قاعدۀ استخدام آزاد بهو سازوکارهای حل اختلافات نا

و قوانین محدود شده اسوت   2کندقراردادهایی که تعهدات و الزامات کارفرمایان و کارگران را مشخص می
(Ebisui et al., 2016: 312پس از دوره .)بوا   قرن گذشوته ها در او  قرار داشتند، در نیم ای که اتحادیه

ت ع آن افزایش کارگران و به 2«دلیل منصاانه»ها در حمایت از کارگران تحت عنوان کاهش نقش اتحادیه

                                                      
1. employment at will 

 قراردادهای فردی یا جمعی .2
3. just cause 
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ای بوه خوود گرفتوه    ت ع آن فرایند حل اختلافات ناشی از کار شکل پیچیده، روابط کار در آمریکا و به1آزاد
، سوازوکارهای حول اخوتلاف    ها در فرایندهای حول اخوتلاف  چراکه با کمرنگ شدن نقش اتحادیه 2است.
شده توسط کارفرمایان افزایش یافت؛ از طرف دیگر قوانینی بورای حمایوت از کوارگران در سوی      طراحی

فدرال، ایالت و محل مانند ضمانت استانداردهای حداقلی کار و منع ت عیض، به تصویب رسید. بنابراین در 
عنووان  رفرمایان و قوانین تأثیرگذارند. آمریکوا بوه  ها، کاساخت نظام دادرسی کار آمریکا سه حوزۀ اتحادیه

کشوری پیشرو در صنعت و درگیر مسائل کارگری، با توجه به نقوش کمتور دولوت در تنظویم نظوام حول       
های متنوع در حل آن، مورد مناس ی برای میالعوۀ تی یقوی بورای کشوورهایی نظیور      اختلاف کار و روش

 رسد.نظر میکار دارد، به ایران که دولت نقش زیادی در تنظیم روابط
منظور ارتقای سی  سازوکارهای حل اختلاف در خلال اسناد خوود  المللی کار اصولی را بهسازمان بین

تواند م نای تشکیل نظام دادرسی کار در کشورهای مختلف باشد. در ایون  بیان کرده است. این اصول می
تااده از علوم و تجارب پیشرفته بشوری پوس از   شده با عنایت به تأکید قانون اساسی به اس پژوهش سعی

المللی در زمینۀ دادرسی کار بدین پرسش پاسخ دهیم کوه اولاً ایون   بررسی اصول استقراشده سازمان بین
اصول در کشورهای ایران و آمریکا چگونه اجرا شده است و ثانیاً چه سازوکارهایی در بحث حل اختلافات 

 نظام دادرسی کار ایران قابل استااده است؟ کار در آمریکا وجود دارد که در 
المللی کوار در  منظور پاسخ به این پرسش، در ادامه، ابتدا سعی شده است اصول اساسی سازمان بینبه

جهت ارتقای سازوکارهای حل اختلاف کار در خلال اسناد آن سازمان استخرا  شود. در همین زمینه سه 
دست سیدگی به دعاوی جمعی و ترکیب مراجع دادرسی کار بههای جایگزین حل اختلاف، رموضوع روش

تحلیلی و رویکرد تی یقی پس از ت یین هریک از این اصوول، در  -آمده است. نگارندگان با روش توصیای
اند. برای حاظ یکپارچگی مقالوه هموۀ نهادهوای حول تعوارض قابول       هر دو کشور به بررسی آنها پرداخته
شود )کارگران صنعت ریلی و هوایی و کارگران بخوش دولتوی( و   ده نمیدسترس برای کارگران پوشش دا

دهنود، در  درصد نیروی کار ایالات متحده را تشکیل موی  23بیشتر به کارگران بخش خصوصی که تقری اً 
 سی  قوانین فدرال خواهیم پرداخت.

 

 های جایگزین حل اختلاف . استفاده از روش2
و « سوازش »المللی کار، بحث وجوود  درسی کار در اسناد سازمان بینترین موضوعات حوزۀ دایکی از مهم

ترین اسوناد در ایون   ( که از مهم1130) 23نامۀ شمارۀ در فرایند حل اختلافات کار است. مقاوله« داوری»

                                                      
1. at-will 

هوای  سوم نیروی کار عضو اتحادیوه که زمانی یکطوریاز عوامل اقتصادی آغاز شد، بهتدریج این روند متأثر به 1105از دهۀ  .2
 .(Weil, 2014: 254) مندندها بهرههای اتحادیهدرصد نیروی کار از حمایت 2/11تنها   1512کارگری بودند در سال 
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هوای کوارگری و کارفرموایی    زمینه است، بر وجود روش سازش با مشارکت و مشورت نمایندگان سازمان
به انتصاب مأموران عمومی جهت رسویدگی بوه اختلافوات،     1مادۀ  3و  2که بندهای وریطتأکید دارد؛ به

وفصول عادلانوۀ اخوتلاف اشواره دارد. ایون      تلاش در راستای ارتقای سازش و نیز رسیدن طرفین به حول 
بر منظور کارامدی بیشتر بر دو ویژگی دیگر، یکی لزوم سرعت این فرایند و دیگری حضور برانامه بهمقاوله

(. عولاوه بور ایون    0کنود )موادۀ   های کارگری و کارفرمایی در فرایند سازش تأکید موی نمایندگان سازمان
المللی کار، پیشنهاد وجود های سازمان بینکمیسیون قیعنامه 1132نوام ر  15نامه، مقدمه اعلامیه مقاوله

( نیوز کوه   1101) 12امۀ شمارۀ ناست. در توصیه سازش و داوری در فرایند حل اختلافات کار میر  کرده
آمده، به وجود نهادهای سازش اختیاری متناسب با شرایط ملوی  « سازش و داوری اختیاری»تحت عنوان 

طور مجانی و سریع پرداختوه  ( به2( و متشکل از نمایندگان کارگران و کارفرمایان )مادۀ 1هر کشور )مادۀ 
های حل اختلافات کار، سوازش و داوری  یان روش( ضمن ب1110) 125نامۀ شمارۀ است. همچنین توصیه

( وجوود  1102) 101ناموۀ شومارۀ   کند. در مقاولوه ها بیان میاز سوی مقامات عمومی را یکی از این روش
 است. بینی شدهطرف و مستقل همچون سازش و داوری یا مذاکرۀ طرفین دعوا، پیشسازوکاری بی
اسناد خود بر ایجاد فرایند حل اختلافات کار از طریوق توافوق   المللی کار در دستۀ دیگری از سازمان بین

( و 1101) 11نامۀ شومارۀ  های جمعی اشاره دارد. برای مثال در توصیهمنظور تاسیر و اجرای پیمانطرفین به
( بر ایجاد نهادهای حل اختلاف بر اسواس توافوق طورفین تأکیود داشوته اسوت. ط یعتواً ایجواد         1110) 125
های جمعی به عنووان جوایگزین مراجوع رسومی     ها و پیمانحل اختلاف از طریق اتحادیه های مختلفروش

هوای  شود. با توجه به اینکه ایون اسوناد روش  های سازش و داوری نیز میحل اختلاف میر  و شامل روش
جوه  توان به ایون نتی ها را محدود به سازش و داوری ندانسته است، میحل اختلاف ایجادشده توسط اتحادیه

وفصل اختلافات مثل موذاکره، کارشناسوی و ...، بوا تاسویر موسوع از      های جایگزین حلرسید که سایر روش
کارگواهی  وفصل اختلاف درونالمللی کار قابل برداشت است. از طرف دیگر بیان روش حلاسناد سازمان بین

، 101ناموۀ شومارۀ   مقاولوه  ( و همچنین بیان روش موذاکره در 1102)13( و 1110)125نامۀ شمارۀ در توصیه
وفصل اختلافات ناشی از های جایگزین حلالمللی کار بر شیوهمطید دیگری بر این نظر است که سازمان بین

وفصول  هوای جوایگزین حول   المللی کار به شیوهکار تأکید داشته است. بنابراین با توجه به اینکه سازمان بین
 پردازیم.هوم آن به بررسی این ماهوم در آمریکا و ایران میاختلافات نظر دارد، پس از بیان اجمالی ما

هوای غیرقضوایی و   حول ای از سوازوکارها و راه بوه مجموعوه   1وفصل اختلافهای جایگزین حلشیوه
جای مراجعه به دادگاه و سیستم قضایی به ایون نهادهوا   شود که در آن طرفین دعوا بهغیردولتی گاته می

کننود )توسولی   وفصول موی  صورت دوستانه، خصوصی و محرمانه حول د را بهکنند و اختلاف خورجوع می

                                                      
1. Alternative Dispute Resolution (ADR) 
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شوود و  ها رعایوت نموی  طور معمول در این شیوهناپذیر قضایی به(. تشریاات انعیاف122: 1221جهرمی، 
ها توسط طورفین دعووا   کار بردن این روشکنند. بهوفصل اختلاف را تعیین میطرفین دعوا چگونگی حل

(. در این زمینوه  35: 1221نها از دادرسی دولتی به سمت دادرسی خصوصی است )باقری، بیانگر گرایش آ
طرف برای ایجواد زمینوۀ   گری )رجوع به فردی بیهای مختلای وجود دارد، از جمله مذاکره، میانجیروش

های جایگزین حل های حل اختلاف بر اساس شیوه(. روش2، داوری )اج اری و اختیاری1مصالحه(، سازش
هوای حول   اختلاف منحصر در موارد ذکرشده نیست و هر روش حل اخوتلاف دیگور یوا ترکی وی از روش    

 .(International Labour Office, 2015: 61)شود اختلاف نیز شامل می
های جایگزین برای حل اختلافات میوان  ها، روشدر ایالات متحده علاوه بر نهادهای اداری و دادگاه

دلیل هزینۀ زیاد و مدت زمان طولانی رسویدگی بوه   به 2ای است.العادهی اهمیت فوقکارگر و کارفرما دارا
ای فراینودهای  طوور فزاینوده  های جمعی یا کارفرمایان بههای ایالات متحده، پیمانیک پرونده در دادگاه

(؛ چراکوه در ایون   Budd & Colvin, 2008: 471اند )مخصو  به خود برای حل اختلافات ایجاد کرده
 & Elkouriدعاوی تصمیمات باید سریع و توسط افرادی که در این زمینه تخصص دارند، اتخواذ شوود )  

Elkouri, 1985: 302     ،به همین س ب در جایی که پیمان جمعی بوین کارفرموا و اتحادیوه وجوود دارد .)
ه طرف و موورد ق وول طورفین، بو    صورت داوری فردی بیطور معمول یک سیستم داوری خصوصی، بهبه

توسوط دیووان عوالی فودرال در      1115این داوری در سوال   3کند.ادعای نقض پیمان جمعی رسیدگی می
که امکان رجوع به داوری تحت قورارداد جمعوی در عووض فراینود      ”Steelworkers Trilogy“پروندۀ 

عنووان آخورین مرحلوه حول اختلافوات در      است، به رسمیت شناخته شد. داوری معموولاً بوه   قضایی آمده
هوا، شورایط کوار و تکوالیف و     شود. مسائل همچون نظم و انض ا ، پرداختقراردادهای جمعی میر  می
(. Connors & Bashore-Smith, 1991: 321-322شوود ) ها میر  موی وظایف طرفین در این داوری

                                                      
یزان نقش شخص ثالوث و نیوز کیایوت روابوط طورفین اخوتلاف اسوت )هوادی و         گری در موجه تمایز سازش و میانجی .1

 (.22: 1210پور، حاجی

الاجرا شدن برای هر دو طرف. در داوری اج اری: رجووع  داوری اختیاری: توافق طرفین دعوا برای رجوع به داوری و لازم. 2
ا یکی از طرفین دعوا )حتی بدون رضایت طرف صورت خودکار به موجب قانون، تصمیم نهاد اداری یبه فرایند داوری به
 پذیرد.دیگر( انجام می

حدی در آمریکا اهمیت دارند که برخی نویسندگان حقوق کار نظام دادرسی کار ایوالات متحودۀ آمریکوا را    ها به. این روش2
 (.202-200: 1213دانند )عراقی، های جمعی میم تنی بر توافق و پیمان

 Grievance)نوع داوری کوه در زمینوۀ تاسویر و اجورای قراردادهوای جمعوی اسوت، داوری شوکایت         در آمریکا به این  .3

arbitration )شود؛ در مقابل بوه داوری در اختلافوات جمعوی، داوری منوافع    گاته می ((interest arbitration   اطولاق
 (.183et al. Katz :2015 ,)شود می
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و  داوری در اینجا همانند فرایند قضایی چون بر م نای عدالت و انصاف است، طوولانی و پرهزینوه اسوت   
شود. بنابراین برای حل این مشکلات، دو راهکار میور  شود.   ها اعمال میهمان قواعد قضایی در پرونده

هوای  گری و سازش ق ل از شوروع داوری، پرونوده  در راهکار اول پیشنهاد داده شد با ایجاد مرحلۀ میانجی
منظور کاهش زمان وری بهکمتری وارد فرایند دادرسی شود. راهکار دوم ساده کردن و کاهش تشریاات دا

های رسیدگی بود. هردو پیشنهاد موجب ایجاد دو نهاد سوازش ق ول از داوری و داوری سوریع در    و هزینه
هوای جوایگزین   (. ویژگی مهوم روش Ebisui et al., 2016: 336ها شد )سیستم حل اختلافات اتحادیه

کند، وجود ث ات و استمرار تقری وی  مایز میای متهای غیراتحادیهها که آن را با روشحل اختلاف اتحادیه
 (.Eaton & Keefe, 1999: 16)هاست ها در طول زمان و در دیگر اتحادیهاین روش

ای وجوود دارنود، کارفرمایوان سواختار و اشوکال مختلوف و       هایی که کوارگران غیراتحادیوه  در کارگاه
 1انود. جایگزین اختلاف ایجواد کورده  فردی برای رسیدگی به دعاوی کار بر اساس سازوکارهای منحصربه

کنویم. در یوک نگواه    ها اشاره میترین روشچون اتااق نظری در این زمینه وجود ندارد، به برخی از مهم
شوود و  توان به دو دسته سازوکارهایی که برای حل اخوتلاف حکوم صوادر موی    کلی این سازوکارها را می

 ف تقسیم کرد. وفصل اختلاکننده مقدمات حلسازوکارهای فراهم
ها، میر  کردن شکایت به مدیران کارگاه است. در این روش کارگر در دستۀ اول یکی از اولین روش

کند و در صورت عدم رضایت از تصمیم آن شده مراجعه میبه مدیری که برای رسیدگی به شکایات تعیین
اند چند مرحله داشته باشد، ولی تودهد. این روش میمدیر، به مدیران بالاتر درخواست رسیدگی مجدد می

. در هموین  (Lewin, 2005: 220)کنود  ها بالاترین مدیر، تصمیم نهوایی را اتخواذ موی   در بیشتر کارگاه
هوا از کوارگران بورای طور      را اجورا کردنود. در ایون سیاسوت     2های درب بواز ها سیاستخصو  کارگاه

شده انجوام  ش خود را برای حل مشکل میر شود و مدیر تمام تلاهای خود به مدیران دعوت میشکایت
. تغییر مهم در این زمینه ایجاد هیأتی از مدیران برای رسیدگی به (Wheeler et al., 2004: 8)دهد می

عنووان  گیری در مورد شکایت کارگر، هیأتی از مدیران بهشکایات کارگران است که در آن پس از تصمیم
 .(Feuille & Chachere, 1995: 35-36)د کننمرجع تجدیدنظر این تصمیم عمل می

گیرندگانی غیر از مدیران در شود، استااده از تصمیمروش دیگر در سازوکارهایی که در حکم صادر می
کوه در آن اکثریوت بوا کوارگران اسوت       2مورد اختلافات کارگری است. استااده از هیأت بررسی همکاران

                                                      
های کارگری و همچنین بوالا بوودن   حل اختلاف کار، در اصل جلوگیری از ایجاد اتحادیههای انگیزۀ کارفرمایان برای ایجاد روش .1

وری کارگواه و جلووگیری از   عولاوه بور ایون افوزایش بهوره     . (Estlund, 2014: 55)  هوای رسویدگی در دادگواه اسوت    هزینوه 
 .(Colvin, 2012: 260)  ان شده استاز دیگر عوامل تمایل کارفرمایان بیشود هایی که موجب آشاتگی در کارگاه میاختلاف

2. Open door 

3. peer review panels 
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کارهای حل اختلاف کار بر اساس ایون مودل   عنوان یکی از راه( به1جای اینکه اکثریت با مدیران باشد)به
ها و تصمیمات عنوان جایگزین قوی برای فرایندهای حل اختلاف اتحادیهطراحی شده است. این روش به
شوده  های طراحوی داوری یکی دیگر از روش(. Colvin, 2003: 376-377)یکیرفۀ مدیران میر  است 

 .Gilmer vغیرمدیریتی، پس از تصمیم دیوان عالی فودرال در پرونودۀ   گیرندگان بر اساس مدل تصمیم

Interstate/Johnson Lane,2  م نی بر جواز میر  کردن ادعاهای نقض قوانین کوار در   1111در سال
  (.Colvin et al., 2006: 106)ای داشت های توافقی، رشد فزایندهداوری

های فاقد اتحادیه، دو روش سازش و فات در کارگاهوفصل اختلاهای جایگزین حلدر دستۀ دوم شیوه
هایی کوه  و مزیت(Feuille, 1999: 189) ت ع رشد داوری کارگیرند. فرایند سازش بهآم ودزمان جای می

نس ت به داوری و دادرسی قضایی داشت، توسعۀ جدی یافت. در روش آم ودزمان توسط فرد یا دفتری در 
صورت فنی و غیررسمی مصالحه و سازش سعی بر تسهیل حل اختلاف به هایسازمان با استااده از روش

. آم ودزمان در دعوا بسته به شرایط نقش یک سازشوگر یوا   (Bingham, 2004: 151)شود محرمانه می
 (.McCabe & Lewin, 1992: 115کند )بیشتر موارد در نقش مدافع کارگر عمل می

قانون  100های جایگزین حل اختلاف، بر اساس مادۀ ز روشعنوان یکی اسازش در قوانین کار ایران به
آیوین دادرسوی کوار در هور مرحلوه از       01شده اموا ط وق موادۀ    عنوان اولین مرحلۀ دادرسی کار میر کار به

، سازش اعم از سازش مسوتقیم بوین کوارگر و کارفرموا و یوا      100پذیر است. به موجب مادۀ رسیدگی امکان
کارفرماسوت.   های کوارگری و نماینودگان قوانونی کوارگر و    گری تشکلبا واسیه سازش غیرمستقیم آنها که

هوای جوایگزین   عنوان یکی از روشدر این ماده مذاکره را به« سازش مستقیم بین کارگر و کارفرما»ع ارت 
کند؛ چراکه سازش در معنای کلی آن مسوتلزم دخالوت شوخص ثالوث اسوت      حل اختلاف به ذهن مت ادر می

قانون کوار دو روش موذاکره و سوازش را     100توان گات مادۀ (. بنابراین می152: 1210پور، اجی)هادی و ح
ق ل از رسیدگی اختلاف در هیأت تشخیص میر  کرده است. ضعف اصلی روش سازش در ایران، اختیواری  

 (.202: 1211بودن آن است که عملاً موجب شده است استااده از این روش منتای شود )هاشمی، 
نار کارگر دائم دارند توسط شورای اسلامی کوار   20هایی که بیش از ابق قانون کار سازش در کارگاهمی
پذیرد. مشوکلی کوه در ایون زمینوه وجوود      شود، انجام میوسیلۀ وزارت کار و امور اجتماعی تشکیل میکه به

همکواری کوارگران در    دارد، ماهیت دوگانۀ این شوراست، زیرا از طرفی هدف از تشکیل این شوورا افوزایش  
قانون اساسی(، ولی از طرف دیگر این شورا وظایف سندیکاهای کوارگری و   153مدیریت کارگاه است )اصل 

و  12شوده در موواد   عهده دارد. بیشتر وظایف بیوان  دفاع از منافع شغلی و به ود شرایط کار کارگران را نیز بر

                                                      
  .(Feuille & Chachere, 1995: 36)ال ته در بعضی از هیأت ها اکثریت با مدیران است  .1

2. Gilmer v. Interstate/Johnson Lane, 500 U.S. 20(1991) 
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 121موادۀ   3ی دارد، اموا از طورف دیگور در ت صورۀ     قانون شورای اسلامی کار، جن ۀ مشورتی و همکوار  11
عنوان یک انجمن صنای و نمایندۀ کارگران نام برده است. ایون تاواوت مواهوی در    قانون کار این شورا را به

قوانین موجب شده است که در عمل شورای مذکور به یک سندیکا در مقابل کارفرما ت ودیل شوود و وظیاوۀ    
که این شورا . بنابراین با توجه به ماهیت دوگانۀ شورای اسلامی کار، تا زمانیمشورتی این نهاد فراموش شود

توان آن را نماینودۀ واقعوی کوارگر دانسوت )ابودی و آگواه،       جای انجمن صنای یا نمایندۀ کارگر باشد، نمیبه
ای (. از طرف دیگر اگرچه بافت شورا متشکل از کارگر و کارفرماسوت، اموا ماهیوت کوارگری شوور     2: 1221

اعتموادی  (؛ به همین دلیل در طرف کارفرما نوعی بوی 01-02: 1212اسلامی کار غل ۀ بیشتری دارد )ابدی، 
 دهد.شود که میل به سازش را کاهش مینس ت به عادلانه بودن این سازوکار ایجاد می

نی کارگر و عضو دارند، با تشکیل انجمن صنای کارگران یا نمایندۀ قانو 20هایی که کمتر از در کارگاه
وفصل اختلافات کار و مصوالحه  ع ارت دیگر حلکارفرما، وظایف شورای اسلامی کار انجام خواهد شد. به

 (.111: 1201نیا، شود )رساییو سازش در این انجمن رسیدگی می
قوانون کوار امکوان تشوکیل و رشود       121و  125قوانون اساسوی و موواد     21در ایران با وجود اصول  

ی فراهم شده است، اما تاکنون جایگاه و نقش آنها در حقوق کار ایران معلووم نشوده و   های کارگرتشکل
: 1220ها )از جملوه سوازش( فوراهم نشوده اسوت )مجتهودی،       رو فرایند قانونی انجام وظایف تشکلازاین
اسوت  فورض دادرسوی کوار در نظور گرفتوه شوده      (؛ به همین س ب در عمل اقدام برای سازش پویش 212

 (.21: 1215)لایقمند، 
بینوی شوده، روش   های جایگزین حل اختلاف که در نظام دادرسی کار ایران پویش یکی دیگر از شیوه

های عمومی و انقلاب در امور مدنی، طورفین دعووا   آیین دادرسی دادگاه 303داوری است. بر اساس مادۀ 
وع کنند. با توجه بوه اینکوه   الیرفین رججای طر  دعوا در محاکم، به یک یا چند داور مرضیتوانند بهمی

: 1222نیوا،  شود )براتوی مواد این قانون عام هستند، شامل مراجع حل دعاوی بین کارگر و کارفرما نیز می
قانون آیین دادرسی کار یکی از موارد ایوراد رد دادرس را سوابقۀ داور بوودن در     01مادۀ  3(. ال ته بند 133

صورت ضمنی به وجود داوری در اختلاف کار اشاره کرده اسوت.  هترتیب بکند، بدینهمان پرونده بیان می
داور در رسیدگی به موضوع اختلاف تابع مقررات آیین دادرسی مدنی نیستند، ولی باید مقررات مربو  بوه  

 ها عمومی و انقلاب در امور مدنی(.قانون آیین دادرسی دادگاه 300داوری را رعایت کنند )مادۀ 
 

 به دعاوی جمعی کار . اصول خاص رسیدگی3
اختلافات بین کارگر و کارفرما از جهت کمیّ به دو دسته اختلافات فردی )بوین یوک یوا چنود کوارگر بوا       

(. 23: 1212شوند )ق ادی، کارفرما( و اختلافات جمعی )حداقل یک طرف آن یک تشکل باشد( تقسیم می
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انود  و اختلاف در مناعت تقسیم کردهاز طرف دیگر از لحاظ ماهوی اختلافات کارگری به اختلاف در حق 
(Donovan & Oumarou, 2013: 18) شده توسط . اختلاف در حق در مقام اجرا یا تاسیر حقوق میر
شوده در ایون   آید. اگرچه بخش مهمی از اختلافات میر وجود میقانون یا قرارداد بین کارگر و کارفرما به

شده در قراردادهای جمعی عی ناشی از نقض حقوق میر دسته، اختلافات فردی هستند، اما اختلافات جم
. اخوتلاف در مناعوت بوه    (International Labour Office, 2007: 3)نیز در این دست حضور دارنود  

اختلاف در تعیین حقوق و تعهدات در قرارداد جمعی جدید یا تغییر در شرایط قرارداد سابق بر پایۀ تعارض 
(. بنابراین اختلافات جمعوی در دو  Foley & Cronin, 2015: 12شود )منافع اقتصادی طرفین گاته می

  1شود.حوزۀ اختلاف در حقوق و اختلاف در منافع میر  می
دلیل زیاد بودن تعداد افراد درگیور )کوارگران یوک کارگواه توا سوی        فرایند دادرسی در دعاوی جمعی به

در اختیوار دارنود )اعتصواب و تعییلوی کارگواه(، از      استانی و ملی( در اختلاف و ابزارهایی که دو طرف دعووا  
(. بوه هموین علوت    13]الوف::  1221ای در عرصۀ اجتماعی و اقتصادی برخوردار است )همدانی، اهمیت ویژه

رو با فرایند و مراجع رسیدگی به این دعاوی باید متناسب با اقتضائات و اهمیت خا  این دعاوی باشد. ازاین
 ,Spielmans)لافاتی ماهیتاً قابل رسیدگی در محواکم قضوایی و حقووقی نیسوت     توجه به اینکه چنین اخت

رسود. در فورض شکسوت ایون     نظور موی  سازش و داوری مورد ق ول طرفین دعوا میلوب به 2(300 :1939
دلیل حاظ نظم و آسایش عمومی تنها گزینه نهایی پیشرو اسوت )هاشومی،   فرایند، تشکیل داوری اج اری به

 شود.المللی کار به این امر توجه ویژه شده که در ادامه به آن پرداخته میر اسناد سازمان بیند 2(.125: 1205
( اشاره دارد بوه اینکوه فراینود حول اخوتلاف در      1121) 112نامۀ شمارۀ المللی کار در توصیهسازمان بین

ب بوه وسویلۀ خودشوان    حول مناسو  ای باشد که طرفین دعوا را برای رسیدن به راهگونهدعاوی جمعی باید به
( 1131)12( و 1102)101( و 1121) 103های شومارۀ  نامه(. به همین س ب در مقاوله2کمک کند )پاراگراف 

عنووان مرحلوۀ مناسوب در    سه روش سازش و داوری داوطل انه و مذاکرۀ اختیاری با مشارکت طرفین دعوا به
نقوش مهموی در ایجواد     12ناموۀ  توجه به توصویه  کند. علاوه بر این مقامات عمومی بااین باره پیشنهاد می

فرایندی سریع، رایگوان، داوطل انوه و مسوتقل هموراه بوا مشوارکت طورفین دارنود )پواراگراف یوک و سوه(            
(International Labour Office, 2015: 56 &58) همین زمینه این سازمان با تأکید بر نقش ادارات  در

منظوور فوراهم   ایجاد نهادی زیرمجموعوۀ ادارۀ کوار بوه    102ۀ شمارۀ نامکار در حل اختلافات کار، در توصیه
هوای کوارگری و کارفرموایی ضوروری     کردن زمینۀ سازش و داوری در اختلافات جمعی با موافقت سوازمان 

                                                      
1. See Paragraph 8, ILO Collective Bargaining Recommendation, 1981 (No. 163) and Collective 

Bargaining: A Policy Guide, ILO, 2015: available at 

http://www.ilo.org/travail/areasofwork/WCMS_244340/lang-en/index.htm. 

2. labour dispute on rightes and on interests 

 (.101: 1215یدگی به دعاوی جمعی وجود دارد )لایقمند، در بیشتر کشورهای جهان مراجع اختصاصی برای رس .2
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طور کلی در این مرحله ن اید برای دولت حق دخالت مستقیم قائل شود )عراقوی و رنج وران،    داند. ال ته بهمی
که مذاکرات مربو  بوه آشوتی و داوری جریوان    اعتصاب در زمانی 20نامۀ شمارۀ رچند مقاوله(. ه120: 1211

طور عمده حل اختلافات جمعی را در گرو حاوظ  دارد را ممنوع کرده است، ولی در مجموع این سازمان که به
اثور  ان را بوی کند که حق اعتصاب کارگرداند، تا وقتی سازش و داوری را مشروع قلمداد میحق اعتصاب می
هایی را در مورد داوری اج اری میر  کرده است؛ چراکوه  . به همین علت سازمان نگرانی1یا غیرممکن نسازد

هوا منوع   شود در عمل اعتصابکند و این رویکرد موجب میداوری اج اری طرفین را ملزم به ق ول حکم می
ان در جایی که حق اعتصاب برای کارگران وجوود  بنابراین از نگاه این سازم 2سرعت به پایان برسد.شود یا به
دیگر اصل بر اختیاری بودن  ع ارتتوان برای حل اختلاف جمعی به داوری اج اری متوسل شد؛ بهدارد، نمی

داوری و پای ند بودن طرفین دعوا به نتیجۀ نهایی داوری است، مگر در جایی که قانون اعتصواب را محودود   
یازهای ضروری مردم مثل سلامت و امنیت و زندگی شخصی موردم لیموه وارد   کرده باشد )مواردی که به ن

 بیوان شوده   12و  20نامۀ شمارۀ داوری اج اری منجر به نقض اصل آزادی سندیکاها که در مقاوله 2کند(.می
 در کوه  شوود  منجور  شوراییی  به ایجواد  تواندمی آزادی سندیکاها به احترام ؛ در نتیجه فقدان3شوداست، می

اختلاف جمعی، سندیکا نتواند به درستی از حقوق کارگران دفاع کند. علاوه بر این در جایی که آزادی  امهنگ
طرفوی و  رود، زیرا ممکن است نس ت به بوی سندیکاها ضعیف باشد، مشروعیت نهاد داوری نیز زیر سطال می

 استقلال فرایند حل اختلاف شک و ش هه ایجاد شود.
های کنگره برای ایجاد رابیوۀ  معی در آمریکا محمل قانونی نداشت و تلاشهای جمدت طولانی فعالیت

جلوگیری از اعمالی همچون  منظم در مذاکرات بین کارگران و کارفرمایان برای انعقاد قرارداد جمعی جدید و
-Ballot, 1992: 57)شود  رو میاعتصاب و اقدام متقابل از طرف کارفرما با مخالات دیوان عالی فدرال روبه

صوورت  برای اولین بار جهت حل اختلافوات جمعوی بوه    0آهنقانون کارگران راه 1121. بالأخره در سال (60
منظور جلوگیری از هرگونه وقاه و اخوتلال در تجوارت آمریکوا بوه تصوویب رسوید       به 1قانونی در این صنعت

(International labour office, 1980: 65پس از آن با تصویب قانون ملی ر .)( صونایع  1120وابط کار )
 بخش خصوصی آمریکا نیز دارای حق مذاکرات جمعی برای رسیدن به قرارداد جمعی شدند.
وجود آمود، هیوأت   بر اساس این قانون اگر در مورد مذاکرات جمعی بین اتحادیه و کارفرما اختلاف به

                                                      
1. ILO: Freedom of association and collective bargaining, Report of the Committee of Experts on the 

Application of Conventions and Recommendations, Report III (Part 4B), International Labour 

Conference, 81st Session, Geneva, 1994, para 171 (“General Survey”).   

2. General Survey, para 153.   

3. General Survey, para 564 

4. General Survey, para 257 

5. Railway Labor Act 

 صنعت هوایی نیز به این قانون اضافه شد. 1121در سال  .1
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و حول اخوتلاف فوراهم     برای شروع مذاکرات جمعی 1ملی روابط کار زمینۀ تشکیل واحد مذاکرات مناسب
کند. اعضای این واحد از نمایندگان اتحادیه که دارای اکثریت در کارگاه است تشکیل شده است. پس می

مذاکرات جمعوی را آغواز کنود و در     2از تشکیل واحد مذاکرات مناسب، کارفرما موظف است با حسن نیت
شود. منظور از حسن نیوت کوه در   می« رفتار کاری ناعادلانه»صورت خودداری از این کار مشمول عنوان 

شود، تعهد کارفرما م نی بر شرکت فعال در جلسات مذاکره مقابل مذاکره سیحی یا با سوءنیت میر  می
کوه کارفرموا از   . بنابراین درصورتی(Compa, 2014: 94)و قصد واقعی وی برای رسیدن به توافق است 

دعوای رفتار ناعادلانه کاری با اتهام موذاکره بوا سووءنیت     توانداین وظیاۀ قانونی تخلف کند، اتحادیه می
های اتحادیه نیست و تا زمانی که متهم بوه موذاکرۀ   طر  کند. ال ته کارفرما موظف به ق ول تمام پیشنهاد

های اتحادیه خودداری کند. ط وق ایون قوانون، بورخلاف قوانون      تواند از ق ول پیشنهادسیحی نشود، می
راحل سازش و داوری الزامی نیست و طرفین از همان ابتدا امکان اقدام بوه موذاکره،   کارگران ریلی، طی م

  2اعتصاب، تعییلی کارگاه، داوری، سازش و... دارند.
عنووان یوک   بوه  1130که در سال  3بر اساس قانون ملی روابط کار، سرویس مصالحه و سازش فدرال

یگان زمینۀ مصوالحه و سوازش در اختلافوات    صورت رااست، به نهاد مستقل در سی  فدرال تأسیس شده
که مدت قرارداد اجتماعی در حال منقضی شدن است یوا یکوی از طورفین    وقتی 0کند.جمعی را فراهم می

روز ق ل بوه اطولاع طورف     15خواهان اصلا  آن است، کارفرما و یا اتحادیه خواهانِ اصلا  باید حداقل 
ع این سرویس یا نهادهای سازش ایالتی برسواند و سورویس   روز این موضوع را به اطلا 25دیگر و بعد از 

   1کند.در صورت موافقت طرفین برای ایجاد مصالحه و سازش ورود پیدا می
شود، ولی به دلیول  علاوه بر سازش، داوری )اختیاری یا اج اری( نیز در حل دعاوی جمعی استااده می

گیرنوده خوارجی واگوذار کننود،     د تعیین قسمتی از شرایط کار را به تصومیم اینکه کارگر و کارفرما مج ورن
هوای حول   (. یکی دیگور از شویوه  Katz et al., 2015: 183دهند از این روش استااده نکنند )ترجی  می

است. در ایون روش شوخص ثوالثی بوه      0یابیاختلافات جمعی در ایالات متحده، استااده از روش حقیقت
 2های واقعوی آوری گزارهپردازد و با جمعرسیده بین کارگران و کارفرمایان میبسته بنبررسی مذاکرات ب

هایی بورای اسوتاادۀ طورفین اخوتلاف جهوت خورو  از       دهد. در این گزارش توصیهیک گزارش ارائه می

                                                      
1. appropriate bargaining unit 

2. good faith 

3. https://www.nlrb.gov/rights-we-protect/rights/nlra-and-right-strike 

4. Federal Mediation and Conciliation Service(FMCS) 

5. https://www.fmcs.gov/aboutus/mission-values/ 

6. https://www.fmcs.gov/services/resolving-labor-management-disputes/collective-bargaining-

mediation/ 
7. Fact finding 

8. facts 
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شوود  ندرت استااده میبست ایجاد شده در فرایند مذاکرات وجود دارد. این روش در بخش خصوصی بهبن
(Katz et al., 2017: 241). 

در قانون کار ایران مراجع رسیدگی به اختلافات جمعی همان هیأت تشخیص و هیأت حول اخوتلاف   
بینی کرده است. در ابتدا ای پیش(؛ اما با توجه به اهمیت این دعاوی فرایند ویژه12: 1221است )همدانی، 

را به مذاکره مستقیم از طریق مذاکرات جمعی  قانون کار طرفین اختلاف جمعی 121قانونگذار ط ق مادۀ 
اختلافوات بوا    یوز آموفصل مسالمتمنظور حصول توافق و حلباید به یجمعمذاکرات دستهکند. دعوت می

 رعایت شئون طرفین و با خودداری از هرگونه عملی که موجب اختلال نظم جلسوات گوردد، اداموه یابود    
شوده از  جمعوی معرفوی  های دستهتوانند به کارشناس پیمانمی(. در صورت توافق، طرفین دعوا 1)ت صرۀ 

گور  عنووان میوانجی  سوی وزارت کار و امور اجتماعی رجوع کنند. در این صورت نقش این کارشوناس بوه  
کوه موذاکرات   قوانون کوار(. درصوورتی    121موادۀ   2جمعی است )ت صرۀ کمک به پیش رد مذاکرات دسته

های ق لی و یا هریک نظر در مورد مواد مختلف قانون کار و یا پیمانفجمعی به نتیجه نرسد و اختلادسته
از موضوعات مورد درخواست طرفین برای انعقاد پیمان جدید به تعییلی کار ضمن حضوور در کارگواه یوا    

ترتیوب بوا   کاهش عمدی تولید از سوی کارگران منجر شود، هیأت تشوخیص و هیوأت حول اخوتلاف بوه     
ها و نظرهای خود را کنند و پیشنهادصورت غیرقضایی )ارشادی( رسیدگی میبه درخواست یکی از طرفین

کوه پیشونهاد هیوأت حول     قانون کوار درصوورتی   132قانون کار(. به موجب مادۀ  132دهد )مادۀ ارائه می
اختلاف ظرف سه روز مورد ق ول طرفین واقع نشود رئیس ادارۀ کار و امور اجتماعی مکلف اسوت جهوت   

یم لازم، بلافاصله به وزارت کار و امور اجتماعی گزارش دهد. در صورت لوزوم هیوأت وزیوران    اتخاذ تصم
تواند مادام که اختلاف ادامه دارد، کارگاه را به هر نحوی که مقتضی بداند به حساب کارفرما اداره کند. می

فوات فوردی   های تشخیص و حل اختلاف در رسیدگی به اختلافات جمعی نسوب بوه اختلا  بنابراین هیأت
، ثانیاً مراجوع  1قانون کار( تااوت وجود دارد؛ چراکه اولاً مراجع موظف به رسیدگی فوری هستند 100)مادۀ 

نمایند و ثالثاً اگر ظرف مهلت سه روز پیشنهاد هیوأت حول اخوتلاف موورد     فقط اعلام نظر و پیشنهاد می
تخاذ تصمیم به وزارت کار منعکس ق ول طرفین واقع نشد، موضوع اختلاف به جای دیوان عدالت جهت ا

گوری و رسویدگی در   هوای تشوخیص را میوانجی   رو برخی حقوقودانان رسویدگی در هیوأت   شود. ازاینمی
های حل اختلاف را داوری اختیاری و تصمیم دولوت در خصوو  کارگواه را داوری اج واری بیوان      هیأت
 (.225: 1211اند )هاشمی، کرده

جمعوی و  های دستهت عدم تاکیک دعاوی جمعی کار ناشی از پیمانانتقادی که به این روش وارد اس

                                                      
(، ضمن اینکه مهلت اعتراض به نظر 12]ب:: 1221 بینی شده است )همدانی،در دعاوی فردی تا یک ماه نیز فرصت پیش .1

 روز در دعاوی جمعی تقلیل یافته است. 15روز در دعاوی فردی به  10هیأت تشخیص از 
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(. 120: 1205کدام دارای ماهیت متااوت است )هاشمی،  مذاکره برای کسب امتیاز بیشتر است؛ چراکه هر
های غیر قضایی است، ولی اگور اخوتلاف   از طرف دیگر اقتضای اختلافات جمعی رسیدگی سریع با روش

منظور حاظ نظم و آسایش عمومی باید مرجعی با ملاحظات اقتصوادی و شورایط   همچنان ادامه داشت، به
که ارجاع بوه وزارت کوار و ادارۀ کارگواه توسوط هیوأت وزیوران توا        کارگاه به دعوا خاتمه دهد. درصورتی

از طورف دیگور ارجواع     1شوود. وفصل سریع اختلاف جمعوی نموی  که اختلاف ادامه دارد، موجب حلزمانی
نامه در این خصو  وجود ندارد، موجب وزارت کار با توجه به اینکه هیچ سازوکار یا آیین گیری بهتصمیم
شود که روند رسیدگی به اختلاف در وزارتخانه شااف ن اشود و ممکون اسوت موجوب بوروز اقودامات       می

رسویدگی  رسد جای داوری )اج اری یا اختیاری( در مراحل نظر میای در این زمینه شود. بنابراین بهسلیقه
رسود؛ چراکوه در ایون    نظور موی  بینی آن ضروری بوه جمعی در ایران خالی است و پیشبه اختلافات دسته

گیورد و  صورت رسیدگی با توجه به اصول عدالت و انصاف و با توجه به اوضاع و احوال موجود صورت می
هوای تشوخیص و   هیأت از ت دیل بحران صنای به بحران امنیتی و سیاسی جلوگیری کنند. ال ته در همین

 حل اختلاف نیز باید به مقتضیات موجود توجه شود.
 

 . اصول مربوط به ترکیب مراجع حل اختلاف و مشارکت طرفین دعوا4
از آنجایی که مراجع حل اختلافات کار از یک سو جایگاه قضاوت و صدور رأی است، وجود قضوات آشونا بوا    

کند کوه بوه شورایط و جایگواه     گی اختلافات کار اقتضا میحقوق کار در آن ضروری است. از سوی دیگر ویژ
طرفین دعوا توجه شود، به همین س ب وجود اعضای غیرحقوقودان و متخصوص در صونف خوود از هور دو      

بینانوه اموری   حل عادلانوه و واقوع  وجوی راهطرف دعوا برای لحاظ شرایط کارگر و کارفرما در راستای جست
( 1101) 133نامۀ شمارۀ رو در مقاوله(. ازاینElkouri & Elkouri, 1985: 129-130شود )مهم قلمداد می
گرایی بوه معنوای حضوور نماینودگان کوارگران و کارفرمایوان در کنوار        جان هالمللی کار، اصل سهسازمان بین

 0علاوه بر این در موادۀ  .  (Rules Of The Game, 2014: 16)نماینده دولت مورد تأکید قرار گرفته است
های آنها در سیسوتم  ( به مشارکت نمایندگان کارگران و کارفرمایان و یا اتحادیه1130) 23نامۀ شمارۀ اولهمق
المللی کار در سازش و داوری )یا اختلاف به تعداد مساوی پرداخته شده است. از طرف دیگر سازمان بین حل
کت یکسوان نماینودگان کوارگران و    وفصل اختلافات( نیز بر لزوم مشوار های جایگزین حلطور کلی شیوهبه

 ( تأکید دارد.1101) 12نامۀ شمارۀ توصیه 2( و مادۀ 1102) 101نامۀ کارفرمایان در مقاوله
هوا  گیرد، ترکیب و شیوۀ داوریدر ایالات متحده چون فرایند داوری بر اساس توافق طرفین شکل می

                                                      
ند اقتضای نظم عمومی و امنیت کشور ابتکار دولوت در ادارۀ کارگواه توا پایوان اخوتلاف، بورای       برخی از حقوقدانان معتقد .1

 (.122: 1205جلوگیری از صدمات عمومی امر ضروری و قابل توجیهی است )هاشمی، 
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گیری فرایند داوری و همچنوین در تموام   کلمتااوت است. در جایی که اتحادیه وجود دارد، کارگران در ش
مراحل داوری مشارکت یکسان دارند. در فرایند داوری وکیل به نماینودگی از طورفین دعووا حضوور دارد     

(Budd & Colvin, 2008: 467بیشتر کارخانه .)کنند کوه در  طرف موقت استااده میها از یک داور بی
شووند. از  اوری دائمی که برای مدت مشوخص معوین موی   شود؛ بر خلاف هیأت دهر اختلاف انتخاب می
طوور  توانند یک هیأت چندناره را کوه مرکوب از نماینودگان کوارگر و کارفرموا بوه      طرف دیگر طرفین می

عهده دارد، تعیوین کننود. تصومیمات هیوأت بایود       طرف که ریاست هیأت داوری را برمساوی و عضو بی
شده، طرفین بوه توافوق   مان معینی که در قرارداد جمعی تعییننصاب اکثریت اعضا را کسب کند. اگر در ز

های جایگزین برای انتخاب داور مانند انتخاب فهرسوتی از  طور معمول در قرارداد جمعی روشنرسیدند، به
بینوی شوده اسوت. همچنوین در بعضوی      شووند، پویش  صورت خودکار و چرخشی انتخاب میداوران که به

توسط نهادهای دیگر، ابتدائاً یا در صورت عدم توافق طرفین تصری  شده اسوت.  قراردادها بر انتخاب داور 
تورین نهادهوا در ایون زمینوه     انجمن داوری آمریکا یا دفتر سازش و مصالحۀ فدرال آمریکا ازجملوه مهوم  

طرفین هنگام انتخواب   کنند.طور معمول با ارائۀ فهرستی از داوران به طرفین دعوا کمک میهستند که به
وران به مواردی از ق یل معلومات تخصصی داور، تجارب وی در صنعت و داورهوای سوابق و تموایلات    دا

 (.Connors & Bashore-Smith, 1991: 322&323کنند )ها توجه میداور در پرونده
ای هستند، ترجی  بر این اسوت کوه فراینود رسویدگی بوه      هایی که کارگران غیراتحادیهدر بیشتر شرکت

دانند، چراکه گران تحت کنترل مدیریت باشد. به این علت تصمیم نهایی را از آن مدیر بالاتر میشکایات کار
به همین س ب  (Feuille, Chachere 1995: 37)شود. فرایند حل اختلاف را یک مسئلۀ درونی قلمداد می

تورین  رت وه عالیشود؛ برای مثال طور معمول یک مسئول در کارخانه برای اخذ تصمیم نهایی مشخص میبه
مقام کارخانه یا مدیر کارکنان یا هیأت تجدیدنظر مدیران. در این صورت کوارگر اساسواً امیدوارنود مودیر بوه      

هوای شخصوی نسو ت بوه عودالت      هوا و ارزش درخواست آنها ترتیب اثر دهد و مدیر نیز بر اسواس گورایش  
کاران که شامل سه ناور کوارگر و دو   ها فرایند داوری توسط هیأت بررسی همکند. برخی شرکترسیدگی می

 (.Budd & Colvin, 2008: 468-470اند )نار مدیر که خار  از دعوا هستند، فراهم کرده
کند. کوارگر در فراینود رسویدگی نقوش     تنهایی به اختلافات کار رسیدگی میهای آمریکا قاضی بهدر دادگاه
درسی و رسیدن به توافق در نهایت در دست کارگر است. که چگونگی ارائۀ مدارک، ادامۀ داطوریمطثری دارد؛ به

کننود، ایون امکوان را فوراهم     عنوان نمایندۀ جامعه خدمت میاز طرف دیگر وجود هیأت منصاه در دادگاه که به
 (.Budd & Colvin, 2008: 472ق ول مشخص شود ) کند که مصداق خرو  کارفرما از حدود رفتار قابلمی

طور مثوال در هیوأت   ر نهادهای اداری رسیدگی به اختلافات کار مختلف است. بهنحوۀ مشارکت کارگر د
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پس از دریافت ادعای وقوع رفتار کاری ناعادلانه، تمام مراحل رسیدگی توسط هیوأت انجوام    1ملی روابط کار
ای شود و کارگر در انجام تحقیقات، چگونگی بررسی اتهام و شکایت به مراجع بالاتر در صورت عدم اجور می

برابر امکان مشوارکت فعوال در    2دستورهای هیأت توسط کارفرما نقشی ندارد. در مقابل کمیتۀ فرصت شغلی
کند. در رسیدگی به اختلافات ناشی از دستمزد نیز اگرچه فرایند حل اختلاف و رسیدن به توافق را فراهم می
حل پرونده، کنتورل رونود دادرسوی و    کند، اما چگونگی وزارت کار فرصت اظهارنظر را برای کارگر فراهم می

تصمیم دربارۀ توافقات و سازش در نهایت متعلق به وزارت کار است. به همین سو ب ممکون اسوت شورایط     
 (.Ebisui et al., 2016: 319 & 323خا  کارگر و صنف در طول رسیدگی مدنظر قرار نگیرد )

ف رعایت شده است؛ یعنوی دولوت،   های تشخیص و حل اختلاگرایی در هیأتجان هدر ایران اصل سه
قانون کار(. اعضوای   115و  102ها نماینده دارند )مواد طور مساوی در این هیأتکارگران و کارفرمایان به

نارند که جلسوات آنهوا بوا حضوور      1که اعضای هیأت حل اختلاف هیأت تشخیص سه نار است، درحالی
ریت پنج رأی از افراد حاضر معت ر خواهد بود )مادۀ کند و تصمیمات هیأت با اکثهات نار رسمیت پیدا می

شورای عالی کار(. 1211نامۀ چگونگی تشکیل جلسات و نحوۀ رسیدگی هیأت حل اختلاف مصوب آیین 2
جان ۀ این مراجع اما در عمل این مراجع بیشتر تحت تأثیر و ناوذ نمایندگان قوۀ مجریه با وجود ترکیب سه

 (.02: 1211ی، قرار دارند )رستمی و آخوند
وسیلۀ کانون هماهنگی شوراهای اسولامی کوار اسوتان    انتخاب نمایندۀ کارگران در هیأت تشخیص به

های کارگری در ایران به سوه  قانون کار تشکل 121مادۀ  3قانون کار(. بر اساس ت صرۀ  102است )مادۀ 
شود؛ اینکوه قانونگوذار   ی میبندتشکل شورای اسلامی کار، انجمن صنای کارگری و نمایندۀ کارگر دسته

در انتخاب نمایندۀ کارگران در هیأت تشخیص، شورای اسلامی کار را بر دو تشکل دیگور مقودم دانسوته    
قانون کار نیز برای انتخاب نمایندگان کوارگران در   121نظر مورد انتقاد است؛ کما اینکه در مادۀ است، به
قانون کوار   115بر همین اساس است که مقنن در مادۀ های مزبور از هر سه تشکل نام برده است. هیأت

برد. اگرچه به ظاهر ایون  در انتخاب نمایندۀ کارگران را در هیأت حل اختلاف از سه تشکل مذکور نام می
ناموۀ  آیوین  2کنود، اموا موادۀ    ها را بیان میماده ترتیب انتخاب نمایندۀ کارگران توسط هریک این تشکل

مرجع انتخواب نماینودگان کوارگران را     115حل اختلاف بر خلاف ظاهر مادۀ های انتخاب اعضای هیأت
 (.  21-20: 1211داند )رستمی و اک ری، تشکل کارگری حائز اکثریت استان می

خوواهی در دیووان   شده در مراجع حل اختلاف قابلیوت فرجوام  های میر طور که گاته شد، پروندههمان
هوای حقووق کوار و فلسواۀ     ر دیوان عدالت س ب نادیده گرفتن جن وه عدالت اداری دارند. رسیدگی فرجامی د

هوای اجتمواعی و   شود قاضی دیوان بدون در نظر گرفتن جن وه شود، چراکه موجب میایجاد دادرسی کار می

                                                      
1. National Labor Relations Board 

2. The Equal Employment Opportunity Commission (EEOC) 
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ها گرفته شده اسوت،  الاصول با توجه به این جن هاقتصادی حقوق کار با رأی مراجع حل اختلاف کار که علی
جان وه  صوورت سوه  بنابراین لازم است در دیوان عدالت نیز رسویدگی بوه   1وع شکایت بپردازد.به بررسی موض

انجام پذیرد. علاوه بر این از آنجا که دیوان عدالت اداری مرجع رسیدگی به شکایات اداری است، بنابراین در 
طورفین دعووا    اختلافات کار طرف شکایت در دیوان مرجع صادرکنندۀ رأی قیعی است؛ در نتیجوه یکوی از  

شوود؛  خواهی حضور ندارد. این امر موجب عدم رعایت اصل تنازع دعوا می)کارگر یا کارفرما( در مرحله فرجام
ناوع  خوانوده ذی چراکه طرف دیگر دعوا فرصت دفاع از موضوع اختلاف را ندارد و از طرف دیگر چون فرجام

 (.  211-211: 1212ی، نیست، در عمل رغ تی برای دفاع از رأی صادره ندارد )ق اد

 

 . نتیجه5
های مختلف )از جمله دادرسی کار(، به ارائۀ اصوول  المللی کار برای بهتر شدن روابط کار در حوزهسازمان بین

های این سازمان به سوه موضووع اصولی در    نامهها و توصیهنامهو هنجارهایی پرداخته است. با بررسی مقاوله
های جایگزین حل اخوتلاف، رسویدگی   رار گرفته است. بحث استااده از روشزمینۀ دادرسی کار مورد توجه ق

به دعاوی جمعی و ترکیب مراجع حل اختلاف و مشارکت طرفین دعوا موضوعاتی است که در اسناد سازمان 
المللی کار بدان پرداخته شده است. دادرسی کار در ایران اگرچه سعی کرده اسوت از ایون قواعود پیوروی     بین

رو شده است که نیازمنود توجوه بوه تکامول فراینودهای      ی در عمل با مشکلات اجرایی و قانونی روبهکند، ول
المللی کار و تجارب کشورهای دیگور اسوت. بوه هموین سو ب در ایون       موجود با توجه به اصول سازمان بین

رعایوت ایون    المللی کار و همچنین نحووۀ شده در سازمان بینتحقیق سعی شد با مداقه در هنجارهای میر 
 هنجارها در ایالات متحدۀ آمریکا، در جهت پیشرفت دادرسی کار در ایران نکاتی بیان شود.

های جایگزین اختلاف، دو ویژگی سورعت  المللی کار بر استااده از روشبا توجه به تأکید سازمان بین
لاوه بور ایون در ایجواد    ها رعایت شود. عو مشارکت یکسان نمایندگان کارگر و کارفرما باید در این روش

شده توسط سازمان کوار  فرایند حل اختلاف در جهت اجرا و تاسیر قراردادهای جمعی از دیگر موارد میر 
هوای  شوود. در ایوالات متحودۀ آمریکوا روش    های متنوع حول اخوتلاف موی   است که موجب ایجاد روش

کننوده بوه   اداری و قضایی رسویدگی شود؛ حتی در نهادهای جایگزین حل اختلاف با تنوع بالا استااده می
کننود.  ها نقش اصلی و اساسی را در دادرسی کار آمریکا ایاا موی که این روشطوریاختلافات کارگری. به

دلیل فرایند ناقص آن، موورد  ها در ایران از جایگاهی برخوردار نیستند و بهحالی است که این روش این در
 و عملاً در طول قانون کار رشدی کمی و کیای نداشته است.گیرد توجه کارگر و کارفرما قرار نمی

                                                      
های اجتماعی و اقتصادی توجه شده اسوت و لزوموی بورای وجوود عضوو      ع حل اختلاف کار صرفاً به جن هدر عوض مراج .1

 حقوقدان وجود ندارد. 
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وسویلۀ  حول مناسوب بوه   ای که طرفین دعوا را برای رسویدن بوه راه  گونهرسیدگی به دعاوی جمعی به
المللی کار است. به هموین علوت   خودشان کمک کند، از دیگر موضوعات مورد توجه در اسناد سازمان بین

اوطل انه و مستقل مورد تأکید قرار گرفته است. از طرف دیگور بوه عودم    سازش و داوری سریع، رایگان، د
ضربه به حق اعتصاب و آزادی و فعالیت سندیکاها از ملزومات فرایند صحی  رسیدگی به دعواوی جمعوی   
اشاره شده است. ایالات متحدۀ آمریکا برای روش غیرقضایی سازش و داوری را در پیش گرفتوه اسوت و   

در این امر ایجاد کرده است. در ایران بوا توجوه ضوعف سوندیکاها دعواوی جمعوی        نهادهایی برای کمک
های حول اخوتلاف   رسد و با مراجعه به هیأتهای سازش و داوری به سرانجام صحی  نمیوسیلۀ روشبه

کارگری و بعد از آن وزارت کار و هیأت وزیران، عملاً دعاوی جمعی ضمن طولانی شودن، بوه سورانجام    
 شود.نمی معینی منتهی

المللی کار مورد توجه واقع شده، نحوۀ مشوارکت طورفین   یکی دیگر از موضوعاتی که در سازمان بین
گرایوی در اسوناد   جان وه دعوا در حل اختلاف است. دو هنجار مشارکت یکسان کارگر و کارفرما و اصل سه
جوز در  قورار گرفتوه و بوه    این سازمان بیان شده است. در دادرسی کار آمریکا این مهم کمتر موورد توجوه  

شود و از این حیوث دارای نقوص   درستی رعایت نمیمواردی که توافق جمعی وجود دارد در سایر موارد به
گرایی در مراجع حل اخوتلاف کوار رعایوت    جان هفراوانی است. در ایران اصل مشارکت یکسان و اصل سه

 شود.درستی رعایت نمیشود؛ هرچند در رسیدگی دیوان عدالت اداری این اصل بهمی
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