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سال های پایانی کاری کارگران را شیرین کنید
اهمیت پرداخت سنوات پایان کار در معیشت طبقه کارگر اعتباربخشی به مهارت‌آموزی 

با استخدام
مهرداد عظیمی، رئیس ســازمان آموزش فنی‌وحرفه‌ای 
اخیراً در یک گفت‌وگوی خبری به تشــریح عملکرد این 
سازمان پرداخت و گفت: »در حال حاضر در تمام مراکز 
استان‌ و شهرســتان‌ها زیرساخت‌های آموزشی مهارتی 
وجود دارد و در مراکز دولتی آموزش‌های مهارتی به ۱۹ 
گروه هدف جامعــه یعنی تمام مــردم و تمام حوزه‌های 
هدف کشــور ارائه می‌شــود. به گفته رئیس ســازمان 
آموزش فنی‌وحرفه‌ای، حدود ۸۰ درصد از فعالیت‌های 
سازمان به اشتغال‌زایی منجر می‌شــود. اما آیا تمامی 

مهارت‌آموزان جذب بازار کار می‌شوند؟
رابطه بین آموزش مهارت و اشــتغال الزامــاً یک رابطه 
پایاپای نیســت، بلکه به ســایر مؤلفه‌های اجتماعی و 
ویژگی‌های فردی گره خورده اســت. آمــوزش مهارتی 
که اغلب به‌عنوان دروازه‌ای برای رســیدن به صلاحیت 
حرفه‌ای دیده می‌شــود، نقشی اساسی در شکل‌دادن 
به مشاغل و چشم‌اندازهای اقتصادی در سراسر جهان 

ایفا می‌کند.
آموزش مهارتی در هســته مرکزی خود، طیف وســیعی 
از تجربیات آموزشــی و عملی را دربر می‌گیرد که هدف 
آن افزایش مهارت فرد در زمینه‌های خاص اســت. این 
می‌تواند از دوره‌های حرفه‌ای طراحی‌شــده برای ارائه 
مهارت‌هــای عملی تا برنامه‌های آموزشــی رســمی که 
متناسب با نیازهای صنعت طراحی شــده‌اند را شامل 
شــود. اثربخشــی آموزش مهارتــی نه‌تنهــا در انتقال 
دانش فنی بلکه در پرورش تفکر انتقادی، ســازگاری و 

توانایی‌های حل‌ مسئله نیز نهفته است.
برای بسیاری از افراد، آموزش مهارت شغلی و حرفه‌ای 
درهای زیادی را بــه روی فرصت‌های تــازه باز می‌کند 
و آن‌هــا را بــه ابزارهای مــورد نیــاز بــرای پیمایش در 
پیچیدگی‌های محیط‌های کاری مدرن مجهز می‌کند. 
در حالی که پیشــرفت‌های تکنولوژی و تقاضاهای در 
حال تحول بازار به‌طور مداوم نیازهای شــغلی را تغییر 
می‌دهنــد، یک نیــروی کار خوب آموزش‌دیــده نه‌تنها 
مشــخصات شــغلی فعلی را بــرآورده می‌کنــد، بلکه با 
پیش‌بینی نیازهای آینــده باعث ایجاد نوآوری و رشــد 
پایدار می‌شود. از ســوی دیگر، اســتخدام را می‌توان 
اعتباربخشی به مهارت‌آموزی دانست. این مهم در واقع 
پلی اســت که یادگیری تئوری را بــا کاربردهای دنیای 
واقعی مرتبــط می‌کند و بســتری را برای افــراد فراهم 
می‌کند تا قابلیت‌های خود را به نمایش بگذارند و به‌طور 
معناداری در اهداف سازمانی مشارکت داشته باشند. 
در چنین رابطه‌ای، اســتخدام ارتبــاط آموزش مهارتی 
را تأیید می‌کنــد و در عین حــال با ارائــه فرصت‌های 
یادگیری مستمر، شایستگی‌های فرد را اصلاح می‌کند 
و یا گســترش می‌دهد. علاوه بر این، رابطه بین آموزش 
مهارتی و اشتغال پویا، پاسخگوی روندهای اقتصادی و 
تحولات جهانی است. صنایعی که پیشرفت‌های سریع 
فناوری را تجربه می‌کنند، اغلب نیازمند ارتقای مهارت 
برای ماندن در رقابت هســتند. بنابرایــن، برنامه های 
آموزش مهارتی باید هم‌گام با تقاضاهای صنعت تکامل 
پیدا کند تا اطمینان حاصل شــود که افــراد به آخرین 

دانش و قابلیت‌ها مجهز هستند. 
از دیدگاه اجتماعی، تأثیر آموزش مهارت بســیار فراتر 
از مســیرهای شــغلی فردی اســت. این به‌عنوان یک 
کاتالیزور برای توســعه اقتصادی با افزایش بهره‌وری و 
کارایی در بخش‌ها عمل می‌کند. نیــروی کار ماهر، با 
جذب سرمایه‌گذاری‌ها و اســتفاده از نوآوری، فرهنگ 
کارآفرینی را تقویــت می‌کند. در نتیجــه موجی ایجاد 
می‌شــود که به رشد و شــکوفایی کلی اقتصادی دامن 
می‌زند. با این حال، چالش‌های فراوانی در بهینه‌سازی 
رابطه بین آموزش مهارت و اشتغال وجود دارد. نابرابری 
در دسترسی به فرصت‌های آموزشی باکیفیت می‌تواند 
عــدم تــوازن اجتماعی-اقتصــادی را تداوم بخشــد و 
حرکت روبه‌بالا را بــرای جوامع حاشیه‌نشــین محدود 
کند. رســیدگی به این نابرابری‌ها مســتلزم تلاش‌های 
هماهنگ دولت‌ها، مؤسســه‌های آموزشی و شرکت‌ها 
برای اطمینان از دسترسی عادلانه به طرح‌های توسعه 
مهارت است. سرعت تغییرات تکنولوژیکی چالش‌ها و 
فرصت‌هایی را هم بــرای ارائه‌دهندگان آموزش مهارت 
و هم برای جوینــدگان کار ایجاد می‌کنــد. زمینه‌های 
نوظهــور مانند هــوش مصنوعی، فنــاوری بلاکچین و 
انرژی‌های تجدیدپذیر، رویکردهــای جدیدی را برای 
توســعه مهارت‌هــا می‌طلبد کــه نیازمنــد برنامه‌های 
آموزشــی انعطاف‌پذیر اســت و می‌تواند با وضعیت در 
حال تحول صنعت ســازگار شــود. رابطــه بین آموزش 
مهارتی و اشــتغال چندوجهی اســت. آموزش مهارتی 
به‌عنوان پایه‌ای عمل می‌کند که مشــاغل براساس آن 
ساخته می‌شــوند و افراد را با شایستگی‌های مورد نیاز 
برای پیشرفت در محیط‌های کاری پویا مجهز می‌کند. 
اشتغال به ‌نوبه خود، اثربخشی آموزش مهارتی را تأیید 
می‌کند و در عین حال فرصت‌هایی را برای رشد و توسعه 

مستمر ارائه می‌دهد.

»وقتی برای بازنشستگی آماده می‌شدم، 
روی پاداش پایــان خدمتم کــه می‌تواند 
بخشــی از هزینه‌های زندگی را پوشــش 
دهد، حساب می‌کردم. اما وقتی کارهای بازنشستگی 
تمام شــد و چک پایان خدمتم را دیدم، شوکه شدم. 
باورم نمی‌شــد پولی که قرار است به من بدهند تا این 
اندازه کم باشد. این در حالی است که براساس قانون 
شرکت، اگر فرد با 25سال سابقه کار عادی بازنشسته 
شود، به‌ازای هرسال خدمت 45 روز و به‌ازای 30 سال 
خدمت معادل 60 روز سنوات دریافت می‌کند. چون 
شغل من در رســته مشاغل ســخت و زیان‌آور بود و با 
احتساب این قانون 35 سال سابقه بیمه دارم، باید 50 
روز به‌ازای هرسال سابقه ســنوات دریافت می‌کردم. 
با این وجود مقدار سنوات را با همان 28 سال حساب 
کرده‌اند و مساعده‌هایی که در طول سال‌های خدمتم 
گرفته‌ام را پای ســنوات نوشته‌اند و می‌خواهند مبلغ 
کمی‌ بابت ســنواتم پرداخــت کنند.« این حــال و روز 
بســیاری از کارگرانی اســت که پس از پایان خدمت با 
مشکل عدم‌پرداخت کامل سنوات از سوی کارفرمایان 

روبه‌رو می‌شوند.

برخی از ایــن کارگران که برای طرح شــکایت بــه ادارات 
کار مراجعه می‌کننــد، می‌گویند که کارفرمایان بخشــی 
از قوانیــن کار را به نفع خود تفســیر کرده‌انــد. به‌گونه‌ای 
که مساعده‌های دریافتی ســال‌های حین خدمت آن‌ها، 
به‌عنوان ســنوات پرداختی ســالانه لحاظ شــده و حالا از 
پرداخت ســنواتی که طبق قانون مکلف بــه پرداختش در 
پایان ســال‌های خدمت هستند، شــانه خالی می‌کنند. 
تفسیری که به گفته کارگران شــاکی در اداره کار، خلاف 
قانون کار است اما با وجود این برخی مراجع حل اختلاف 
کارگری به نفع کارفرما رأی صادر کرده‌اند. این آرا باعث شده 
پای کارگران به اداره کار باز شــود. سنوات تعداد زیادی از 
کارگران با در نظر گرفتن رویه کارفرمایان، به قدری آب‌رفته 
که به اعتقاد کارگران، گرفتن یا نگرفتنــش با این اوضاع و 

احوال تورم دردی از دردهای کارگر درمان نمی‌کند.
حسین حبیبی، عضو هیئت‌مدیره کانون شوراهای اسلامی‌ 
کار اســتان تهران در این رابطه گفت: »براساس ماده ۲۴ 
قانــون کار، در صورت خاتمه قــرارداد کار دائــم، معین یا 
مدت موقت، کارفرما مکلف اســت به کارگــری که مطابق 
قرارداد یک سال یا بیشتر به کار اشتغال داشته است برای 
هر سال ســابقه، اعم از متوالی یا متناوب براساس آخرین 
حقوق، مبلغی معادل یک ماه حقوق به‌عنوان مزایای پایان 
کار پرداخت کند. او لفظ »مکلف‌بودن« را لفظی دستوری 

ئانست و افزود: »کارفرمایان باید براســاس این بند قانون 
حقوق و مزایای کارگران و کارکنان خود را پرداخت کنند. با 
پایان قرارداد کار دائم، موقت و کار معین، کارفرما باید یک 
ماه حقوق براساس آخرین حقوق به‌عنوان مزایای پایان کار 
به کارگــر پرداخت کند؛ چه این قرارداد کار متوالی باشــد 

چه متناوب.«
به گفته عضو هیئت‌مدیره کانون شــوراهای اســامی ‌کار 
استان تهران براساس ماده ۳۱ قانون کار چنانچه خاتمه 
قرارداد کار به لحاظ ازکارافتادگی کلی و یا بازنشســتگی 
کارگر باشــد، کارفرما تکالیفــی دارد که بایــد به آن عمل 
کند. بر این مبنــا، کارفرما بایــد طبق آخرین مــزد کارگر 
به نســبت هرســال ســابقه خدمت، حقوقی به میزان ۳۰ 
روز مــزد به او پرداخت کنــد. این وجه علاوه بر مســتمری 
ازکارافتادگــی یا بازنشســتگی کارگر اســت که از ســوی 

سازمان تأمین‌اجتماعی پرداخت می‌شود.
حبیبــی توضیــح داد: »برخــی کارفرمایــان برای شــانه 
خالی‌کردن از اجرای قوانین کار، از پرداخت تسهیلات به 
کارگران خود خودداری کرده و آن‌ها را مجبور به استفاده از 
ذخیره سنوات خود کرده‌اند، تا با این حربه سنوات کمتری 
در پایان دوره خدمــت کارگر پرداخت کننــد. این اتفاق، 
دامن بســیاری از کارگران را گرفته و آن‌ها را از رسیدن به 

حق خود محروم کرده است.«
عضو هیئت‌مدیره کانون شــوراهای اســامی‌ کار استان 
تهران یادآور شــد: »کارفرمایانی هســتند که به کارگر وام 
پرداخت نمی‌کنند تا کارگر مجبور شود از ذخیره سنواتش، 
وام بگیرد. این دسته از کارفرمایان به خیال آن‌که سنوات 
کمتری در پایان کار و خدمت به کارگر پرداخت می‌کنند، 
دســت به چنین رفتاری می‌زنند. براساس ماده ۳۱ قانون 
کار، پرداخت ســنوات منوط بــه آخرکار اســت. بنابراین 

دریافتی تحت عنوان وام، علی‌الحســاب تلقی شده و در 
آخر خدمت، از کل ســنوات به نرخ آخرین دریافتی کسر و 

الباقی باید به کارگر پرداخت شود.«
بــه گفتــه ایــن فعــال کارگــری بســیاری از کارگــران و 
کارمندان که اکنون به مرز بازنشســتگی رسیده‌اند در روز 
تسویه‌حساب از کارفرما، با مشکلاتی مانند آنچه گفته شد، 
روبه‌رو شده‌اند. این مشکل ناشــی از تفسیر غلط کارفرما 
از قانون کار و نیــز بی‌اطلاعی کارگران از حقوقی اســت 
کــه در قانون برای آن‌ها پیش‌بینی شــده اســت. حبیبی 
در عین حال به این نکته مهم اشــاره کرد که ممکن است 
در برخی محاکم و مراجــع حل اختــاف، آرایی برخلاف 
قوانین کار صادر شــده باشد که این آرا مســتند به قانون 
کار قابل پذیرش نیســت. او اضافه کــرد: »چنانچه آرایی 
در مراجــع حل اختلاف صــادر و علی‌الحســاب دریافتی 
سنوات را تسویه‌حساب قطعی براساس اصل آزادی اراده 
دانسته باشند، این آرا براساس مواد ۸، ۲۴ و۳۱ قانون کار 
غیرقانونی و در راستای حمایت غیرقانونی از کارفرماست. 
کارگران باید به مــواد قانون کار در پیگیــری حقوق خود 

اشراف داشته باشند تا حقوقشان تضییع نشود.«

شکایت از عدم پرداخت سنوات
یکی از حقوق کارگر کــه از نظر قانونــی در زمره تعهدات 
کارفرما قرار گرفته، پرداخت ســنوات و مزایــای پایان کار 
است. کارفرما وظیفه دارد هنگام اتمام قرارداد کاری و در 
زمان قطع همکاری با کارمند یــا کارگر خود، به‌طور کامل 
سنوات او را محاسبه و پرداخت کند. در صورت عدم‌تمایل 
کارفرما برای پرداخت ســنوات، کارگــر به‌منظور دریافت 
مبلغ پرداختی در رابطه با ســنوات می‌تواند از روش‌های 
قانونی شــکایت کارگــر از کارفرما، جهت عــدم پرداخت 

حق سنوات پایان کار اقدام کند. برای طرح این شکایت، 
کارگر بایــد دعــوی موردنظــر را در اداره کار مطرح کند. 
بر این اســاس باید دادخواســتی با موضوع عدم پرداخت 
حق ســنوات تنظیم شــود و در اختیار اداره کار قرار گیرد 
تا به‌طور کامل بررسی شــود. برای طرح این شکایت ابتدا 
باید فرد شاکی این کارها را انجام دهد؛ به شعبه بیمه‌گذار 
تأمین‌اجتماعی خود مراجعه کند. سپس به اداره کار برود و 
برای شعبه بیمه‌گذار خود از واحد ارجاع نامه دریافت کند. 
پس از دریافت نامه به کارگزاری بیمه تأمین‌اجتماعی که 
ثبت‌نام خود را در آنجــا تکمیل کرده‌ برود و ســوابق بیمه 
خود را جمع‌آوری کند. بعد از آن سوابق خود را به اداره کار 
واحد ارجاع برده و فرم‌های دادخواســت را بگیرد. با توجه 
به دادخواست اداره کار نامه‌ای به‌عنوان سازش به شاکی 
ارائــه خواهــد داد و از او می‌خواهد تا آن را بــرای کارفرما 
ارسال کند. کارفرما باید در جلسه سازش که به‌طور معمول 
دو هفته پس از تنظیم دادخواست برگزار می‌شود، شرکت 
کند. جلسه ســازش در اداره کار برگزار می‌شود و طرفین 
دلایل و مدارک خود را با توجه به دادخواســت کارگر ارائه 
می‌دهند. در صورت دستیابی به نتیجه، دامنه شکایت از 
کارفرما بابت حقوق به پایان خواهد رسید. اگر بنا به دلایل 
مختلف کارفرما در جلسه سازش حضور پیدا نکرد یا سازش 
حاصل نشد، کار به جلسه تشــخیص و شکایت از کارفرما 
بابت حقوق خواهد رســید. دو هفته پس از جلسه سازش، 
جلسه تشخیص برگزار می‌شود. نامه تشخیص به کارگر و 
کارفرما توسط اداره کار ابلاغ خواهد شــد. در صورتی که 
یکی از طرفین اعتراض داشته باشد و به توافق دست نیابند 
پرونده به جلســه حل اختــاف مرجوع می‌شــود. آخرین 
جلسه ارائه شکایت در اداره کار، جلسه حل اختلاف است 

و  رأی نهایی در آخر صادر خواهد شد.

مدارک مورد نیاز برای طرح شکایت
برای پیگیری شکایت کارگر از کارفرما جهت عدم پرداخت 
حق ســنوات پایان کار مدارکی لازم اســت که روابط بین 
کارگــر و طــرف مقابل دعــوا را اثبــات کند. هــر مدرکی 
که بتواند این رابطــه را ثابت کنــد، در حل مســئله تأثیر 
قابل‌توجهی خواهد داشــت. از مهم‌ترین مــدارک اثبات 
کننده این رابطــه بیمه تأمین‌اجتماعی، قــرارداد کاری و 

اسناد پرداختی ماهانه است.
کارشناســان روابط کار می‌گویند حتی اگر بین دو طرف 
قرارداد یا بیمه وجود نداشته باشد، باز هم دریافت حقوق 
در حل این مشــکل کمک‌کننده اســت. در صــورت عدم 
توانایی برای ارائه اســناد مــورد نیاز می‌تــوان از مواردی 
همچون شــهود، استشــهاد محلی و مدارکی از این قبیل 
استفاده کرد. به این صورت می‌توان ثابت کرد که فرد برای 
کارفرمای خود کار می‌کرده و قادر به دریافت مزایای کاری 

خود نبوده‌ است. 

نازنین رزاقی‌مهر
روزنامه نگار

محاســبه ســنوات پایــان کار کارگــران 
مشــمول قانــون کار یکــی از مســائل 
مورد مناقشــه در ســطح درون‌کارگاهی 
و وزارتخانــه‌ای بــوده اســت. حق ســنوات کــه به آن 
»پاداش پایان خدمت« هــم گفته می‌شــود و در زمره 
حقــوق اجبــاری فــرد شــاغل در یــک ســازمان قرار 
می‌گیرد، مبلغی اســت که در ازای پایان کار و هنگام 
بازنشســتگی، ازکارافتادگــی، فــوت، و... بــه افــراد 
پرداخت می‌شــود. طبــق مــاده 21 قانــون کار، حق 
ســنوات مبلغی برابر با یــک ماه آخر حقــوق کارگران 
است که کارفرما باید پس از این مدت به کارگران خود 

پرداخت کند.

 از آنجایی کــه فاکتورهــای تعیین‌کننده درصد ســنوات 
ســالانه تغییر می‌کنند، قانون ســنوات نیز همواره توسط 
دولت مورد بازبینی قرار می‌گیــرد. دادنامه‌های صادره از 
ســوی هیئت عمومی دیوان عدالت اداری در ســال‌های 
اخیر به‌طور مکــرر به این موضوع اشــاره داشــته‌اند و در 
مواردی الزامات قبلی را در خصوص پرداخت حق سنوات 

نقض یا فسخ کرده‌اند.
حق ســنوات در واقع بخشی از تســهیلات و پاداش‌هایی‌ 
اســت کــه وزارت کار پرداخــت آن را بــرای افراد شــاغل 
اجباری کــرده تا کمی دریافتی ســالانه آن‌هــا را بالا ببرد 
و هزینه‌هایشــان را جبــران ‌کند. حق ســنوات معمولًا در 
پایان ســال کاری یا بعد از اتمام قرارداد به کارگر پرداخت 
می‌شود. پایه سنوات مبلغی اســت که ماهانه روی حقوق 
افرادی که بیش از یک ســال ســابقه کار داشــته باشــند 
حساب می‌شود. پایه سنوات به‌نوعی باعث می‌شود مبلغ 
دریافتی کارگر با توجه به میزان ســابقه او محاسبه شود. 
براســاس محتوای ماده 36 قانون کار، مــزد ثابت عبارت 

است از مجموع مزد شــغل و مزایای ثابت پرداختی به‌تبع 
شــغل. در عین حال طبق تبصره 3 همین مــاده، مزایای 
رفاهی و انگیزشــی از قبیل کمک‌هزینه مسکن، خواروبار 
و کمک عائله‌مندی، پاداش افزایش تولید و ســود سالانه 
جزء مزد ثابت و‌ مزد مبنا نیســت. در عین حال، براســاس 
دادنامه سال 1402 دیوان عدالت اداری، سنوات و مزایای 
پایان کار نیز مبنای محاسبه قرار نمی‌گیرد. بنابراین، آنچه 
به کارگران مشــمول قانون کار بعد از ســی سال خدمت 
پرداخت می‌شود، بسیار کمتر از رقمی است که کارمندان 
دولت تحت‌عنوانِ »پاداش پایان خدمت« دریافت می‌کنند 

که معمولًا چند صد میلیون تومان است.
گزارش‌ها نشــان می‌دهد که بــا توجه به آخریــن دادنامه 
صادره از سوی دیوان عدالت اداری در سال گذشته، مبلغ 
سنوات پرداختی به کارگران در پایان خدمتِ آن‌ها بازهم 
محدود شده و در بهترین حالت، از ۳۰ یا ۴۰ میلیون تومان 

تجاوز نخواهد کرد.
آرمین خوشوقتی، کارشــناس ارشــد حقوق و روابط کار، 
در ارتباط با نحوه محاسبه ســنوات کارگران گفت: »سال 
گذشــته هیئت عمومی دیــوان عدالــت اداری، یک رأی 
جدید در مورد نحوه محاســبه‌ سنوات کارگران صادر کرد. 
براســاس این رأی جدید، دادنامه ۳۳۲۸ هیئت عمومی 
دیوان عدالت اداری که در ســال ۱۳۹۸ صادر شده بود، 

اصلاح شد.
به گفته این کارشــناس روابط کار با این اصلاحیه، عبارت 
»همه عناوین مقرر در مــواد ۳۴ و ۳۵ قانــون کار« از رأی 
هیئت عمومی دیوان عدالت اداری حذف شــد. یعنی در 
دادنامه ۳۳۲۸ که صادره ۲۳ بهمــن ماه ۱۳۹۸ این‌طور 
مقرر شده بود که همه عناوینی که در مواد ۳۴ و ۳۵ قانون 
کار از آن‌ها نام برده شده، مبنای محاسبه سنوات یا مزایای 
پایان کار قرار گیرد اما این دادنامه‌ در سال ۱۴۰۱ اصلاح 

شد؛ به این صورت که عبارت همه عناوین مقرر در مواد ۳۴ 
و ۳۵ قانون کار از دادنامه قبلی حذف شد.

در واقع براســاس اصلاحیه‌ اخیر، آنچه پس از این، مبنای 
محاسبه سنوات یا مزایای پایان کار کارگران قرار می‌گیرد، 
فقط مزد و حقوق است. یعنی آن چیزی که در قبال انجام 

کار در ساعات عادی کار به کارگر پرداخت می‌شود.
این کارشــناس روابط کار ادامه داد: »وقتی مزد یا حقوق 
ملاک محاسبه سنوات کارگران باشد، نتیجه می‌گیریم که 
دیگر حق‌السعی مبنای محاسبه سنوات نیست. بر اساس 
تعاریف تخصصی، حق‌السعی مفهومی بزرگ‌تر و وسیع‌تر 
از مزد دارد و شامل همه مواردی است که در مواد ۳۴ و ۳۵ 
قانون کار به آن‌ها اشــاره شده اســت. مزد فقط بخشی از 
حق‌السعی است اما پس از این، فقط مزد مبنای محاسبه 
قرار می‌گیرد. همان‌طور که مبنای محاســبه اضافه‌کاری 
و شــب‌کاری و عیدی و حــق مأموریت و جمعــه‌کاری نیز 

حق‌السعی نیست.«
به بیان خوشوقتی، با این اصلاحیه دیگر مزایای انگیزشی 
و رفاهی مانند کمک‌هزینه‌ مسکن، حق تأهل، کمک‌هزینه 
اقلام مصرفی خانوار و کمک‌هزینــه عائله‌مندی، در زمره 
مزد محسوب نمی‌شود. این اقلام هرچند جزو حق‌السعی 
هستند اما جزو مزد نیســتند؛ چراکه در تبصره ۳ ماده ۳۶ 
قانون کار به صراحت این اقلام از حیطه مزد خارج شده‌اند. 
ضمناً فوق‌العاده‌های مزدی مثل اضافه‌کاری، جمعه‌کاری، 
شب‌کاری و نوبت‌کاری و فوق‌العاده مأموریت به‌عنوان مزد 
در نظر گرفته نمی‌شوند و مبنای محاسبه سنوات پایان کار 

کارگر قرار نمی‌گیرند.
این کارشناس روابط کار اشــاره کرد: »مزایای انگیزشی و 
رفاهی کــه در تبصره ۳ ماده ۳۶ قانون کار به آن‌ها اشــاره 
شده، در محاسبه مزد کارگر مبنا قرار نمی‌گیرند و براساس 
دادنامه سال گذشته دیوان عدالت اداری، مبنای محاسبه 

سنوات و مزایای پایان کار هم نیستند. فوق‌العاده‌ها هم به 
همین ترتیب، مبنای محاسبه مزد کارگر و سنوات پرداختی 
به او قرار نمی‌گیرند. به این ترتیب، براساس این دادنامه، 
سنوات کارگر فقط و فقط بر مبنای مزد و حقوق او محاسبه 

و پرداخت می‌شود.«

کارگران موقت و رنج مضاعف
اصلاحیه‌ها و بخشــنامه‌ها برای کاهش حق سنوات طی 
ســال‌های اخیر در حالــی دنبال می‌شــود که بــا وجود 
تأکیدات قانونی، کارگران موقت به‌طــور عمده از مزایای 
پایان کار محروم‌انــد. ماده ۲۴ قانــون کار می‌گوید: »در 
صورت خاتمه قرارداد کار، کار معین یا مدت موقت، کارفرما 
مکلف اســت به کارگری که مطابق قرارداد، یک ســال یا 
بیشتر، به کار اشتغال‌داشته است برای هر سال سابقه، اعم 
از متوالی یا متناوب بر اساس آخرین حقوق مبلغی معادل 
یک ماه حقوق به عنوان مزایای پایــان کار به وی پرداخت 
‌نماید.« با این حال، کارگران قرارداد موقت از این پرداخت 
برخوردا نمی‌شوند؛ چراکه کارفرمایان در پایان قرارداد، حق 
سنوات را تسویه می‌کنند. به این ترتیب، کارگری که ۲۰ یا 
حتی ۳۰ سال در یک کارگاه ثابت اشتغال داشته، سنوات 
خود را پایان هر ســال یا هر نیم‌ســال دریافت کرده و زمان 
بازنشستگی ریالی پاداش پایان خدمت به او تعلق نمی‌گیرد. 
آرمین خوشوقتی در این رابطه گفت: »قانون اجازه پرداخت 
ســنوات پایان قرارداد را می‌دهد. بنابرایــن وقتی قرارداد 
کارگر یک‌ساله یا کمتر باشد، کارفرما می‌تواند هنگام پایان 
قرارداد، مطالبات کارگر ازجمله سنوات او را تسویه کند و 

کارگر دیگر حقی بر سنوات ندارد.«
او افزود: »دیوان عدالت هم در این زمینه تأکید کرده است 
که با پرداخت سنوات در پایان قرارداد، کارفرما دیگر دینی 

بر گردن ندارد.«

کاهش سنوات معیشت کارگران را تحت‌الشعاع قرار می‌دهد


