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Abstract 

Today, labor and employment issues represent complex social, political, and economic phenomena in 

developed countries, requiring resolution through methods that differ from those in conventional 

employment systems. Labor law, as the body of legal rules governing the relationship between workers 

and employers, has undergone significant changes to adapt to the complexities of modern workplaces. 

Recent developments and shifts in the nature of work have made it necessary to update labor laws to 

address emerging challenges and protect the fundamental rights of workers. One of the most debated 

developments in labor relations—yet largely overlooked in many legal systems, including that of the 

Islamic Republic of Iran—is teleworking or remote work. This study, using a descriptive-analytical 

method and drawing upon domestic and international literature, explores the evolving landscape of 

contemporary labor laws through the lens of teleworking/remote work. It examines the transforming 

legal aspects of labor relations and the responsibilities of both parties in the current work environment. 

The findings indicate that recognizing teleworking as a legal right and clarifying the legal dimensions 

of such employment relationships can safeguard workers’ job security in exceptional circumstances 

and, under normal conditions, enhance inclusivity, reduce discrimination, and foster diversity in the 

workplace. 

Keywords: Teleworking/Remote Work, Right, Labor Law, Worker, Employer. 

  

 
Received: 26/10/2024; Revised: 21/11/2024; Accepted: 28/11/2024; Published online: 21/12/2024. 
How To Cite: Mojtahedi, M.R. & Soleymani Dinani, M. (2024). Teleworking/Remote Work and Its Recognition as a 

Necessary Right: A Comparative Approach, Journal of Comparative Public Law, 1(3).124-142   .  

http://www.doi.org/ 10.22091/CPL.2024.10473.1019 

Published by: University of Qom  © The Author(s) Article type: Research   

 



 

 
 ، با رویکرد تطبیقی یک حق ضروری عنوانبهورکاری و شناسایی آن د

 2دینانی  سلیمانیمائده  1، مجتهدی محمدرضا
 : رایانامه تبریز، ایران. دانشگاه تبریز، ، حقوقاستاد حقوق عمومی، دانشکده 

Mojtehedi2004@yahoo.com 

 :  رایانامه (.ولئنویسنده مس) تبریز، ایران. دانشگاه تبریز،دانشکده حقوق دکتری حقوق عمومی، 
soleymani.m67@gmail.com 

 چکیده 

 وفصل حل مستلزم است و    پیشرفته سیاسی و اقتصادی در کشورهای   و  یک پدیده اجتماعی   ،مسائل کارگریامروزه کار و  
اصول و مقررات قانونی حاکم   بدنه    عنوانبهقانون کار،    .متعارف نیستسنتی    که در سیستم اشتغال  است  روشیآن به    مسائل

کاری معاصر  هایهای محیط توجهی برای انطباق با پیچیدگی کارفرمایان، دستخوش تحولات قابل کارگران و  بر رابطه بین  
و حفاظت   جدید  هایکار را برای پرداختن به چالشقوانین    یروزرسانبهو تغییرات در ماهیت کار،    حولات اخیرت.  است  شده

روابط کار که هنوز هم در بسیاری  در  تحولات    ن یزتر یبرانگبحث  . یکی از استنموده  کارگران ضروری  بنیادین  از حقوق  
جهات مغفول مانده است، کار از راه دور یا  بسیاری حقوقی و البته در نظام حقوقی جمهوری اسلامی ایران از  یهانظاماز 

پژوهش این  به روش    ،همان دورکاری است.  و  داخلی و خارجی  مقالات  مطالعه کتب و  از طریق  با گردآوری مطالب 
های در حال  پردازد و جنبه پویای قوانین کار معاصر می انداز  به بررسی چشم مفهوم دورکاری    برهیتکبا  تحلیلی و  -توصیفی

 که حاکی از این است  هاافتهی. دهدی م قرار  وتحلیلتجزیه مورد را در محیط فعلی   طرفین های تحول حقوق کار و مسئولیت
سلامت و امنیت   توانی م   ابعاد مختلف روابط حقوقی در این قراردادها،  یسازشفافو    دورکاریبر  حق  شناسایی از طریق  

 تبعیض و تنوع در محیط کار   ، رفعیریپذتیشمولبه    و در شرایط عادی   نموده استثنایی تضمین    شرایطرا در    شغلی کارگران
  امیدوارتر بود.

 قانون کار، کارگر، کارفرما. حق،  دورکاری،: واژگان کلیدی
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 مقدمه

؛  روند یمبه شمار  وقت یک هنجار  انداز سنتی استخدام، قراردادهای بلندمدت و تمامدر چشماگرچه  
. یکی از این تغییرات، پذیرتر و متنوع استنیروی کار مدرن شاهد تغییر به سمت ترتیبات اشتغال انعطاف

کار از   .دکش اشتغال پایدار را به چالش می  مفاهیم سنتیوح  گسترش اشکال دورکاری است که به وض
دور   مانند  با  راه  جهانی  کرونا    یری گ همهرویدادهای  گرفتویروس  حاضر    شتاب  حال  در   رغمبهو 

جدیدی   حقوقیملاحظات  ، گرایش فراینده به قراردادهای دورکاری،  یری گهمهوضعیت    یریپذسامان
های مهمی در پرداختن به تعادل با پیشرفت تکنولوژی، قانون کار مدرن با چالش.  آورده استرا به وجود  

قوانین کار همچنین    .حریم خصوصی کارگران مواجه است  حق برپیچیده بین نوآوری و حفاظت از  
با توجه    ند.مورد توجه قرار دهدر شرایط کنونی  اطمینان از کار ایمن را  مربوط به  های  مدرن باید چالش

 ،مطابقت با تحولات اخیر  برعلاوهکار مدرن باید  وانین  حقوق کار، در ق  گرانهتیحمایت پویا و  به ماه
های در مواجهه با پیشرفت و نیازمند حمایت، ریپذبی آسقشر  عنوانبه؛ اطمینان حاصل شود که کارگران

خوبی    نوین میبه  ا  .شوندمحافظت  نشانخوشبختانه،  کار  قانون  تغییر  حال  در  کیددهنده    لگوی    تأ
افراد    همهادغام  دهنده تمرکز بیشتر بر    اخیر نشان  یهاهیرو .  رشد بر حفاظت از حقوق کارگران استروبه

و تفاسیر قضایی به    گذاریقانوناصلاحات حوزه   ت. تبعیض و تنوع در محیط کار اس   رفع،  در جامعه
جسمی نادیده    یهایناتواننژاد و یا    و   جنسیت  ازنظر که    است  از جامعه  هاییدنبال تقویت حقوق گروه

 . اند شدهگرفته 
در راستای پاسخ  و    پردازدمیحوزه اشتغال  عناصر کلیدی    در حال تغییر    الگوی به بررسی  مقاله  این  

بر ضرورت   ؟مواجه است  ییهاچالشیه تحولات اخیر با چه  اساسی که قراردادهای کار در سا  سؤالبه این  
کیدبازبینی حقوق و تعهدات کارگران و کارفرمایان، متناسب با تغییرات عمیق اجتماعی   . کندیم  تأ

  اجرای دورکاری    کاری، به دنبال ایجاد بستری برایدور موانع    ترینمهمآشکار کردن  با  پژوهش حاضر   
پایدار   پژوهشگران محترم داخلی   ازنظرموضوعی که تاکنون    ؛استدر یک سیستم حقوقی  کارآمد و 

از    مغفول مانده است تنها در برخی  به    طوربه  هاپژوهش و  دورکاری( منعطف )کار    اهمیتمختصری 
کارگران   استراحت  بر  حق  به  دستیابی  )شده  اشاره  برای  دیگران،مقامی  است  یا   (1388:  140۲و  و 

 ؛ 3۲-35:  139۲غمامی،است )دورکاری از منظر حقوق اداری و نه حقوق کار مورد بررسی قرار گرفته 
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اشکال قانون کار برای همه    نوینیک بستر  ایجاد    در شرایط حاضر بدیهی است    .(104- 105:  1400قنبری،
 . است، یک ضرورت واقعی هاآن  حقوق اساسی با کار و

در قالب پنج مبحث کلی و چند زیر مبحث به موضوع مورد نظر پرداخته است. در    ،روش ی پپژوهش  
مدل معمول روابط   عنوان بهبه استانداردهای پذیرفته شده روابط کار در سطح جهانی  مبحث اوّل، ابتدا  

رویکرد اخیر نسبت به گسترش روابط کاری منعطف در مقایسه با گرایش  کاری اشاره شده است و  
مورد    عناصر رابطه شغلی در قراردادهای دورکاری  ،دوم  مبحث. در  ه استداده شد  شرح  روند سابق

حق بر دورکاری و تداخل   تریجزئ  صورت بهو چهارم    سوم  مبحث  .گرفته است تحلیل و بررسی قرار  
 یها چالشدر مبحث پنجم به یکی از    درنهایتاحتمالی آن با دیگر حقوق کار را تشریح نموده است.  

 مورد بررسی قرار گرفته است.جوانب آن دورکاری اشاره شده و  مهم در 

رداد کار  استانداردهای .1  و تحولات آنقرا

لزوم    مانند   ،از عناصریکه  از روابط کاری    1« مدل استاندارد»، یک  حقوقی  یهاستمی س در اکثر   
استقرار   در محل  )انجام کار    2« تبعیت( و »وقتتمامدائم و  کار  ) نیروی کار  ثبات   کارگاه(،کارفرما 

کار  استا  کارفرم  از  گرشخصی  حمایت    ،برخوردار  بیشترین  وقانون    معمولًا  را   کار  اجتماعی  تأمین 
  و همچنین  بازار کار  ی  ریپذانعطاف  افزایش  ،، امروزهباوجوداین(.  Bosch, 2004: 621)  کند یم  دریافت

از  و    تضعیف نمودهمدل کلی و استاندارد کار را    ر،کا  اشکال  تنوع در   در توجهی  تحول قابلحاکی 
 (.Walton, 2016: 111-121) است روابط شغلیانداز حاکم بر چشم

که در    جدیدترتیبات کاری    ،دیگربیانبهکاهش است.  روبهرابطه کاری استاندارد  در حال حاضر،  
گسترش   و  وقوع  در حال  از    ،استاشکال مختلفی  برخی  استخدامی   یهایژگیو فاقد  روابط  اساسی 

 :Schoukens & Barrio, 2017کنند )ینماستانداردها پیروی  این و تا حد زیادی از  هستند  استاندارد

و این عامل در برخی موارد، کارگر ممکن است حاشیه وسیعی از خودمختاری داشته باشد  (.306-332
وضعیت شغلی او تردید ایجاد کند. شکل خاص و پیچیده رابطه  شناسایی  به تنهایی ممکن است در مورد  

امل  که عو منجر به شرایطی شده است  یا تکامل آن رابطه در طول زمان    کارفرمایان وبین کارگران و  

 
و   ی ریپذو عمل، بر انعطاف هیکه در نظر  سمیاست. در مقابل پسافورد  ی متک یستیفورد  یاستاندارد بر مدل صنعت  یروابط استخدام . 1

ک یت یر یرمدیغ  یهارده یر یگمیاستقلال در تصم    ها، ی)خان داندیتر از کنترل م را مهم فیوظا ی سازو هماهنگ لیدارد و تسه  دیتأ
 (.۲33-۲37: 1388 ،یقورچ

 . کندیم دایکارگر توسط کارفرما معنا پ تی با کنترل و هدا ی طور سنتبه تی مفهوم تبع . 2
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 ,Hendrickx)  نباشندآشکار  همانند گذشته    کارگری و کارفرمایی  رابطه شغلی   کننده  مشخص  اصلی

2023: 468 .) 
است  کارهایی یکی از اشکال روابط کاری که از مفهوم سنتی قرارداد استاندارد فاصله گرفته است، 

  پذیر انعطافو  به دلیل پیشرفت در فناوری   ،. در حال حاضرشودیمدر خارج از محل کارفرما انجام  که 
کاریشدن   قرا  ساعات  لوای  دورکاری،در  هدایتمفهوم    ردادهای  و   طور بهکارفرما    توسط  کنترل 

های ، تطبیق چارچوبترتیباینبه  (.Lurie, 2013: 325-347است )شده    دستخوش تغییر  یاندهیفزا
های درگیر در روابط  های نوظهور و حفاظت از حقوق و منافع همه طرفقانونی برای رسیدگی به چالش

از  برعلاوه  .شودای ضروری میفزاینده  طوربه  ،کار  در  سازگاری  و  یریپذانعطاف  به  نیاز  موارد فوق، 
شناخته    رسمیت  نیز به  1، کار  قانون  در نظریه کلاسیک که  اجتماعی    و  اقتصادی  متغیر  شرایط  به  پاسخ

برای تطبیق   ی جدید برای تنظیم استانداردها و مقررات کار  ییهاسمی مکان  در راستای  توانیم  ،شده است
 (. Rakhimov, 2024: 2-5جست )بهره  شدنیجهان  و تکنولوژی یهاشرفتی پبا 

بطه  عناصر .2 اری  شغلیرا  در دورک

عناصر اصلی و استاندارد رابطه کاری در قراردادهای دورکاری از مفهوم سنتی خود فاصله  اگرچه  
معنا نیست که به کلی فاقد عناصر لازم برای شناسایی رابطه کارگری و کارفرمایی   به ایناما    ،اندگرفته

انجام کار در    زمان کار  یریپذانعطاف  باشند. رکاری دو مشخصه اصلی دو   2غیرمتعارف محل کار  و 
، کارگران در سازماندهی این قراردادهادر    .کندیمکه آن را از سایر اشکال کار متمایز    شودیممحسوب  

 ی دیگر یهامکاندر خانه یا در  توانیمدورکاری را . همچنین، زمان کاری خود انعطاف بیشتری دارند
هوشمند    یهاتلفنمثال،    رایب)وری اطلاعات و ارتباطات جدید  فنا  .خارج از محل کار کارفرما انجام داد

ساعات   تواندیممحل کار خود را تغییر دهند. یک دورکار    دهدیملوحی( به دورکارها امکان    یهاانهیراو  
 Vargasکند )انه صرف  یا روزهای خاصی را در خانه خود و ساعات دیگر را در یک کافه یا کتابخ

Llave.et al, 2022: 6 .) 

 
کارگران و  بنای درک چارچوب قانونی حاکم بر روابط  سنگ  عنوانبهقانون کار    کلاسیک ظریه  ن  ،دانانبه عقیده برخی از حقوق  .  1

که روابط کار مدرن بر آن بنا شده    دهدیماصول نظریه کلاسیک حقوق کار بستری را تشکیل    . شودیم در نظر گرفته  کارفرمایان  
 (. Rakhimov,2024:1-8کند )یم قانونی عمل  یهاچارچوبابط کار و اساسی هدایت کننده رو  یهاستون عنوانبه و است

 متعارف محل کار کارگر همان محل کارفرما است. طوربه . 2
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که با روابط رسمی کاری  گونه شرایطهر » مبنی بر اینکه موجودرویکرد برای مقابله با  ۲013در سال 
با این    یانانوشته  قاعده  ؛  «شود یم  از شمول استاندارد پذیرفته شده در قانون کار خارجناسازگار است،  

 در خصوص  ییقضاشبهو یا    قضایی  یهایدگیرس غیرقابل حل در    تردید    هرگونه»مضمون به وجود آمد که  
بر   به تشخیص روابط مبتنی  قراردادی   وابطر یا سایر    قانون کارقرارداد تحت شمول  اختلافات مربوط 

مشمول قانون کار  کارفرمایی  گری و روابط کار  وجود  باید به نفع   ،خصوصی مشمول قانون مدنیحقوق 
به اعتقاد   لذا. کنندیمتکیه   قاعدهاین  ه به ندرت ب هادادگاهمراجع و یا  ، در عمل،حالبااین.  «حل شود 

از حقوقدانان اشکال جدید  اساسی  حلراه  ،برخی  برای  اجرا  قابل  و  در   کامل   بازنگری  ،اشتغالاز  تر 
اشتغال   امر  است الگوی کلاسیک  این  از وضعیت.  طیفی  ایجاد  آن  مستلزم  در  که  است  قانونی  های 

اما   ،کارگر وجود ندارد  عنوانبهکه برخی از عناصر لازم برای شناسایی وضعیت برخی از افراد  باوجوداین 
که   هستند  شرایطی  و    ها آن  توانیمواجد  کار  قانون  مشمول  جهاتی  از  داد    یهاتیحمارا  قرار  آن 

(Lyutov & Voitkovska, 2021: 109-112 .) 
او در فراتر   اختیار، توانایی یک کارگر از راه دور در تنظیم ساعات کاری خود به معنای  شودیمگفته  

تداخلی ایجاد   عنصر وابستگی و تبعیت وی از کارفرما وظایف کاری خود نیست و در محدوده  رفتن از 
اما تعیین دقیق ساعات ،  با کارفرمابرای تکمیل کار  زمانی مشخص    بازه. در این صورت تعیین  کندینم

توافق بر سر انجام اگرچه    بنابراین،  (. Osipova, 2022: 59)  استکاری به صورت منعطف با کارگر  
است، اما مهم   ریپذامکانو یا حتی خارج از کشور    یا محلی غیر از آن در داخل کشور  از خانهدورکاری  

؛ باشدکار    توافقیساعات  موظف به انجام کار و پاسخگویی به کارفرما در طول  این است که کارگر  
و چه    سنتیشکل    درچه  جوهر قرارداد کار  کارفرما قرار دارد و این  یعنی کارگر تحت نظارت و تبعیت  

کار از راه دور، کنترل   درکه    دهدیمعوامل فوق نشان    (.Abdullah, 2021: 5)  است  نوین آن  شکلدر  
بر نتیجه  عموماً  کنترل ، دیگربیانبه.  ردی گیم شکل متفاوتی به خود  اما    ،رودینماز بین    گرکار ر  بکارفرما  

شدن حاکمیت  تررنگپر ، ترتیباینبه .شودیممعطوف  و نه بر فرآیند اجرای مستقیم عملکرد کار کار
  قانون مدنی نزدیک   تحت شمولبه قراردادهای  به میزان قابل توجهی    را  ، آندورکاری  هایقرارداد  در  اراده

 (. Osipova, 2022: 59کند )یم
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اری  .3  حق بر دورک

به یکی از   1« یدورکار، طوری که »قابل توجهی تکامل یافت طوربهالگوهای کاری  ۲0۲0در سال   
پیشامد مبدأ ظهور قراردادهای دورکاری این  اگرچه    .کرونا تبدیل شد  یری گ همه  دوراندر    اشکال مهم کار

. شیوع بیماری منجر به ایجاد شرایطی شد که  نبود؛ اما گسترش و تکامل این قراردادها را به همراه داشت
طرفین قرارداد قادر به انجام تعهدات خود به نحو توافق شده  بودن،    ین یب شی پبه دلیل غیرمترقبه و غیرقابل  

( دور    (.Vasilescu, 2021: 12نبودند  راه  از  کار  اروپایی  توافقنامه  اساس  ، انویه ژ   16مصوب  بر 
عمدتاً تحت   و دورکاری مبتنی بر انجام کار توسط کارگر با استفاده از ابزارهای فنی ارتباطی و اطلاعاتی  »

 2. «شودیمیک قرارداد کار است، مشروط بر اینکه کار در مکانی متفاوت از محل کار کارفرما انجام  
شامل تعیین    تواندیمقرارداد    .شودیمبا توافق کارفرما و کارگر انجام    ،ار از راه دورمعمول ک  طوربه

ابزار ارتباطی مورد استفاده، کارفرما،  ی غیر از محل استقرار  محل کار در منزل کارگر یا هر جای دیگر
در همین  باشد.  نظارت بر تکمیل کار و ترتیبات گزارش کار انجام شده    ، نحوه کاری که باید انجام شود

از اصطلاح   ،1996مورخ  در مورد مشاغل خانگی  کار    یالمللنی بسازمان    177شماره   راستا، در کنوانسیون 
، یاد شودیمکاری که توسط کارگر در خانه یا در جای دیگری غیر از آن انجام    عنوانبه  3خانه«   از»کار  

خاترتیباینبه.  کرد در  کار  و  نیست  خانه  در  کار  با  مترادف  الزاماً  دورکاری  اشکال   تنهانه،  از  یکی 
 ،استدائمی  در حال تبدیل به یک پدیده  در سراسر جهان  دورکاری    کهدرحالی  .شودیمدورکاری تلقی  

 را قانون اردن قرارداد کار از راه دوراست.  زاچالشچگونگی تنظیم حقوقی این سبک کاری نوز هم ه
 عنوان بهدورکاری،   قانون کار فرانسهدر  همچنین    4پذیرفته است.   ریپذانعطافیکی از اشکال کار    عنوانبه

از محل کار  از کار در خارج  از تکنیک  و   بر اساس توافق  فرما شکلی    نوین   هایروش  و  ها با استفاده 
که کارگر از راه دور از کلیه حقوقی که برای کارگران عادی ایجاد طوریبه  ؛است  ارتباطی و اطلاعاتی

   .برخوردار است ،شده است
برای کارگران عادی و دورکار لحاظ    یدرست بهاصل حقوق مساوی برای کار مساوی  در این قانون  

.  دی آ ینممعنا که صرف دورکاری عاملی برای کاهش حقوق و دستمزد به حساب  به این  ،  شده است
را   ماژورفورسیا وجود    ر ی گهمهیک بیماری  خطر    ویژهبهوجود شرایط استثنایی،  قوانین فرانسه  همچنین  

 
1. Remote Work, Telework. 

2  .  See: European Agreement on Telework, January 16, 2002. 

3. Work from Home, Home Work Convention, 1996 (No. 177). 

4. Jordanian labor law no (8) of 1996 and its amendments. 
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 1.داند یممورد توجه قرار داده و انجام کار از راه دور را در این موارد برای ادامه فعالیت شرکت ضروری  
 همانند آنچه در دوران   ص،اگر در شرایط اضطراری و خا  کهاین است    دیآیموجود    به  اکنون  که  سؤالی

  تواندیم، کارگر بدون حضور در محیط کار به کارش ادامه دهد، آیا کارفرما  کرونا اتفاق افتاد  یری گهمه
برای پاسخ به این  قانونی و موجه تلقی نماید؟    را  ویاخراج    به دلیل عدم حضور کارگر در محل کار،

 تا حدودی بین قرارداد کار کتبی و شفاهی تمایز وجود دارد.  سؤال
این موارد ممکن است  .  کنندیم   مشخص  را  فسخ  انحصاری  و  دقیق  دلایل  قراردادهای کتبی اغلب

 وضوح   بهکه هیچ یک    2« باشد ماهوی قراردادرفتار« یا »نقض  سوء«، »کار  انجام  خودداری ازشامل »
 ،به رابطه شغلیکارفرمایی که برای اخراج کارگری که  . لذا  از کار حضوری نیست  گر امتناع کار شامل  

، از مبنای مشخص قانونی برای اثبات کندیمتکیه    استدلالی ، به چنین  دهدیمراه دور ادامه  هرچند از  
اثبات نقض    همچنین،  نبوده و در بعد قانونی از شفافیت کافی برخوردار نیست.   مند بهرهادعای خود  

از خانه در   خود  همکارانسایر  مجازی با    طوربه  گری که کار ماهوی قرارداد یا سوءرفتار نیز نسبت به  
 . بعید است ،کندینمدر انجام کار کوتاهی   و تعامل است

را    دلایلکه    شفاهیدر مقابل، قراردادهای    امنیت  کنندینماحصا  فسخ  به همراه کمتری  شغلی  ، 
است    دلیلی که  عنوانبه؛  در محل کارکارگر  دارند. عدم حضور   عنوانکارفرما ممکن  غیبت   تحت 

کند  ازحد بیش اخراج    معمولاً ،  توصیف  دادن  جلوه  موجه  استبرای  اینکه  ؛کافی  توجیه    مگر  برای 
استدلال کند که کارفرما، با قرار کارگر    مثال  برای  . شودبه اصول کلی قرارداد استناد    کارگرعملکرد  

و تعهد عمومی نسبت به ایجاد   3نیت در قراردادها، برخلاف اصل حسندر شرایط کاری ناامن  ویدادن  
یک حق   عنوانبهدورکاری  خلأ قانونی شناسایی    ست کهاینجا در    عمل کرده است.  4محیط کار امن 

در شرایط اضطراری به کمک کارگر بیاید و امنیت تا    شودیمبنیادین و اساسی برای کارگران احساس  
 شغلی وی را تضمین نماید. 

 
1. The French Labor Code in Articles L1222-11/10/9. 

ایران نگاه کنید به ماده    .2 گاهی از حق فسخ قرارداد کار در نظام حقوقی جمهوری اسلامی  .  1369قانون کار مصوب    ۲7برای آ
فسخ به طرقی که در عنوان »ا ب (ز)که موارد خاتمه قرار داد کار را برشمرده است، بند  ۲1بر این طبق دکترین حقوقی، به ماده علاوه

 .شود یم« افزوده شده است ین یب شیپقرارداد 
مجتهدی، )  ملزم به رعایت آن هستندقرارداد  که طرفین    المللنیبیکی از اصول کلی حقوقی مشترک بین حقوق داخلی و حقوق    .  3

 (. 167: 1390ضیائی بیگدلی،  ؛  78:  1390
4. OSHA's General Duty Clause, OSHA Act of 1970. 
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  ی نیبشی پخصوص در شرایطی که به دلیل رویدادهای غیرقابل  هاهمیت دسترسی به حق بر دورکاری، ب
حفظ   رغمیعل. مثلًا در جایی که  ابد ییم، اهمیت دوچندان  شودیمممکن  اجرای تعهدات طرفین غیر

شرایط جسمی خاص و حساس در معرض  به دلیل  ایمنی در محیط کار، کارگر همچنان  تدابیر لازم 
اگر در این صورت    .است  غیرعملینسبت به وی    تعهد به کار حضوری  درنتیجه بیماری قرار دارد و  

مشروع برای ایمنی و شغلش تعادل    یهاترسباید بین  گر  امتناع کند، کار از پذیرش دورکاری  ارفرما  ک
باشد  داشته    مؤثرینقش    تعادل بین کار و زندگیدر ایجاد    تواندیمدورکاری  در این حالت    برقرار کند.

(Arnow-Richman, 2020: 1-7). 
اجتماعی   یگذارفاصلهالزامات اساسی    سته نتوان  کارفرما ،  مجوز دورکاری در جایی که برای نمونه 

برخلاف قواعد و مقررات عمل آشکار    طوربهیا  و  اجرا کند  در محیط کار  ماسک را  الزام به استفاده از  یا  
دادگاه تشخیص دهد کارفرما که    شودیمزمانی ایجاد  مشکل  اما    ت.استا حدودی قابل دسترسی    کند

طبق دستورالعمل کارفرما   ،به دلیل عدم بازگشت به کار  لذا کارگراست،  تخلف نکرده    ماهوی  ازنظر
، فقدان حق بر دورکاری در سیستم درنتیجه  (.Arnow-Richman, 2020: 1-7)  متخلف خواهد بود

 عنوانبه  تنها نهتنظیم قانونی دورکاری  تزلزل در امنیت شغلی را به همراه داشته باشد.    تواند یمحقوقی  
کاربردی برای   یهاحلراهو ارائه    یک حق اساسی برای کارگر  عنوان بهبلکه    از اشتغال   غیرمعمولشکلی  

طرفین بین  احتمالی  تعارضات  رساندن  اولویت    قرارداد   به حداقل  داخلی    یهانظامباید  باشد  حقوقی 
(Klymenko, 2021: 144-150). 

اصل برابری و منع تبعیض را به همراه داشته  تحقق هرچه بیشتر    تواندیمدورکاری  موارد فوق،    برعلاوه
منجر به عدم انتخاب برای نمونه، در جایی که ناتوانی اقتصادی کارفرما برای تجهیز محل کار    باشد.

سفر    ،برای یک فرد معلول  و یا زمانی که  شودیم(  حتی اگر واجد شرایط باشد)یک فرد معلول برای کار  
 ونقلحملمتفاوت در شهرشان باشد )بسته به دسترسی عمومی    یامحلهروزانه به اداره حتی اگر به معنای  

مطلوب   حلراهیک    تواندیماست؛ دورکاری  ( بسیار خسته کننده یا حتی غیرممکن  هاابانی خشهری و  
دی که امکان دورکاری که کارفرمایان حتی در موار   دهدیمملاحظات نشان    ،حالبااینبه شمار رود.  

افراد دارای معلولیت   به اعمال آن برای  این در   (.Barnard, 2019: 235ندارند )وجود دارد، تمایلی 
مساوی با   طوربهد تا کار کنند و در بازار کار  دهاجازه می  هاآنهای فناوری به  که پیشرفتاست    حالی

به یک دفتر کار خانگی برای پذیرش کار  ییجاجابهکارفرما نسبت به  اجبار . لذادیگران مشارکت کنند 
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یا »حق کار در   «حق کار از خانه»  عنوانبهو پذیرش این شکل از کار    کافی نیست دورکاری  گسترده  
 (. Vorontsova, 2022: 11) دینمایمضروری محیطی خارج از محل اسکان کارفرما«، 

اری از منظر نظریه حق .1-3  دورک

. لذا صحبت  شودیمیکی از مفاهیم و مبانی کلیدی در نظریه حق شناخته    عنوانبهکرامت انسانی  
م  زمانیحاق  از   انسانکه  ک  دی آیماان  ی باه  خطر    یرامت  در  ) او  . (۲99-316:  1388راسخ،  باشد 
اگرچه حق بر دورکاری به دلیل متأخر بودن موضوع، در اسناد حقوق بشری به صراحت بیان    ترتیباینبه

همچون اصل آزادی   ،قواعد و مقررات حقوق بشری موجود  ه  یپااما مفهوم کرامت انسانی که    ،نشده است
 6ده ما ،اعلامیه جهانی حقوق بشر  ۲3ماده    مصرح در اسناد حقوق بشری مانند   ،کار و منع کار اجباری

کار  المللیبیناساسنامه سازمان  34  تا  ۲۲مواد  و  حقوق اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی  المللیبینمیثاق 
تشکیل   کارگر  زمانی  که  کندیمایجاب    ،دهدیمرا  بدون   تواند یمکه  و  کارفرما  تضییع حقوق  بدون 

رفرما را در حدود قرارداد  و مطلوبی ارائه نماید و مطالبات کا  مؤثرکاهش کیفیت، کار خود را به نحو  
تحقق بخشد، بتواند آزادانه محیط کار خود را انتخاب کند و مجبور به کار در ساعت مشخص و مکان 

این حق در چهارچوب حقوق اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی از قدرت توجیهی و لذا  مشخصی نباشد.  
رجائی،   و  کاشی کمیجانیاست )برخوردار    کافیی  قابلیت تضمین و اجراو از    بردیممبانی مناسبی بهره  

فردی   یهایآزاد  ، در شناسایی حقوق وکندیماین، مفهوم حق سیاسی ایجاب    برعلاوه .(115:  1403
ساختاری از قوانین موضوعه  - نظام شکلی  تنهانهتنها به متن نوشته قوانین متکی نبود. در این مفهوم حقوق  

یا روابطی است که استقلال امر سیاسی را حفظ   هانسبت،  هاهیرو از    یامجموعه  تریاساس بلکه از دید  
چنین استدلالی اینکه،   مؤید  .(307- 306:  1388لاگلین،  بخشد )یم و به قوانین موضوعه معنا    کندیم

جهان،    یری گهمهوضعیت    ی ریپذسامان  رغمیعل در  کارفرمایان    یاپارهکووید  بر    همچناناز  حق 
. چنین درکی مستلزم عبور کنندیمو از آن استقبال    شناسندیمدورکاری را برای کارگران خود به رسمیت  

 حقوقی و تمرکز بر وقایع سیاسی در جریان است.  ییگرااثباتاز رویکرد 

ن .2-3 اری در نظام حقوقی ایرا  حق بر دورک

در صورت وجود  »  1  :دورکاری )کار در خانه(  نامهنیی آ  4تبصره ماده    موجببهدر نظام حقوقی ایران،  
از شش سال   فرزند کمتر ا دارای  یط متقاضی دورکاری، افراد معلول و زنان باردار  یچند کارمند واجد شرا

 
 . ت وزیرانئ هی  1389/ 7/4مورخ  76481/447۲6تصویبنامه شماره . 1
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واضح ، اما  ابدییمدر حوزه حقوق اداری نمود    نامهنیی آاگرچه این  .«  ت برخوردار خواهند بودیاز اولو 
کارمندان متقاضی در اولویت سایر که دارند نسبت به   یاژه یو این افراد با توجه به شرایط جسمانی است 

به اعمال تبعیض مثبت و یادآوری   یک حق همگانی شناسایی شود، نیاز  مثابهبهاگر دورکاری    .باشندیم
  توانند یمهر توانایی  و با    همه افراد با هر جنسیت  و  کمرنگ شدهجنسیتی یا جسمی بین افراد    یهاتفاوت

 یها گروه  اشتغال  بیشتری برای    یهافرصت  تواندیمحق کار از راه دور    لذا  گردند.  مندبهرهاز این حق  
برای   محیط کار و یا تجهیز محیط کار  در  1ایجاد کند، بدون اینکه نیاز به اعمال تبعیض مثبت   ریپذبی آس

  جامعه   ریپذبی آس  یهاگروه با کار از راه دور برای    توانیمتبعیض را    بنابراین، منع.  چنین افرادی باشد
 (.Vorontsova, 2022: 11کرد )تضمین 

اگر چه به دلیل قدمت قانون کار و نوظهور بودن موضوع مورد بحث، »دورکاری« در نظام حقوق 
اما توجه به دو موضوع، اهمیت حق بر دورکاری در نظام حقوقی ایران را روشن    ،ندارد  یانهی شی پکار ایران  

 ، رودینمقانون کار »کتبی بودن« از شروط صحت قرارداد کار به شمار    7. اول اینکه، طبق ماده  سازدیم
، در صورت عدم حضور کارگر در درنتیجه هم کتبی و هم شفاهی باشد.    تواندیملذا یک قرارداد کار  

کار در شرایط استثنایی و خاص، تزلزل در امنیت شغلی و احتمال اخراج موجه کارگر در قرارداد    محل
  تواند یمشفاهی بیش از قرارداد کتبی است. زیرا با برداشت از منطوق مواد مختلف قانون کار، کارفرما  

نماید  ارائه  دلیل موجهی  رابطه کاری  به  دادن  پایان  غیبت    2برای  نیز کارگ  ازحدبیشو  از محل کار  ر 
یکی از ادله اثبات   تواندیماین، حضور مستمر کارگر در محل کار    برعلاوهدلیل موجهی باشد.    تواندیم

 رابطه قراردادی باشد و در صورت غیبت کارگر، اثبات رابطه کاری در قرارداد شفاهی دشوارتر است. 
و عدم    ین ی ب شی پث قهریه و غیرقابل  قانون کار، در صورت بروز حواد  15ماده    موجببهدوم اینکه،  

 30. همچنین در ماده  دی آیمامکان انجام تعهدات قراردادی از سوی طرفین، قرارداد به حالت تعلیق در  
همین قانون اشاره شده است که با رفع قوه قهریه و فعالیت مجدد کارگاه، کارفرما موظف است کارگران 

یک اقدام   عنوانبهضح است که برقراری نظام تعلیق قراردادها  بیکار شده را دوباره به کار گیرد. پر وا
آثار   ی ن ی ب شی پکرونا شاهد بودیم؛ به دلیل عدم    یری گ همهمانند آنچه در دوران    ،موقت در شرایط خاص

کار حقوقی مناسبی باشد. همچنین خاتمه قرارداد  سازو   تواندینمو همچنین زمان تقریبی خاتمه تعلیق،  

 
، برای افراد دارای معلولیت امتیازاتی زاید بر سایر کارکنان در محیط کار کندیمدر شرایط عادی اصل برابری و منع تبعیض ایجاب    .1

 در نظر گرفته شود. 
 قانون کار. 165و   ۲0 موادبرای نمونه نگاه کنید به  .2
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کار به دلیل تعارض مستقیم با منافع کارگر و عدم مطابقت با ماهیت محافظتی و حمایتی قانون کار نیز 
گزینه مناسبی برای تداوم رابطه کاری و عمل به    تواندیمدورکاری    ،ترتیباینبهمعقولی نیست.    حلراه

.  کندیمدر مشاغلی که به لحاظ ماهیت، حضور در محیط کار را ایجاب  مگر    ،تعهدات طرفینی باشد
دورکاری مختص    ،دیگرعبارتبه بر  یا   توانندیمکه  است  مشاغلی  حق  افت کیفیت  بدون  دور  راه  از 

 کارگیری بهاز تعلیق و الزام به    تریمنطق   . در این صورت ادامه رابطه شغلی عملکرد انجام شوند   کاهش
 تعلیق است.  مجدد پس از رفع

که حق بر دورکاری در قوانین و مقررات کار ایران امری شناخته شده  باوجوداین شایان ذکر است،  
اما مطالعه و تعمق در سیر نظرات شورای نگهبان در  ،حاضر نیز مسبوق به سابقه نیست  ه  یرو نیست و در 

رفرما، حاکی از تغییر نگرش خصوص میزان دخالت دولت در ایجاد الزامات قانونی بر روابط کارگر و کا
امیدبخش   تواند یمو این تغییر نگرش    اخیر در مقایسه با زمان بررسی قانون کار است   یهاسالشورا در  

 یترمتعادلاخیر، شورا نظرات    یهاسالدر  قواعد و مقررات حقوق کار باشد.    ترعیسر تکامل هر چه  
عدم هماهنگی با اصل حاکمیت اراده، دخالت در روابط کار را در راستای   رغم یعلارائه نموده که  

این نهاد در خصوص اجبار   توانیمحفظ منافع عمومی ضروری شمرده است. برای نمونه   به نظرات 
طرح   ۲1کارفرمایان نسبت به پذیرش افراد معرفی شده از سوی مراکز خدمات اشتغال مذکور در ماده  

-469: 1397مهاجری، و  یانیازندر ینمود )گرجت از بیکاران متقاضی کار اشاره بیمه بیکاری و حمای
کاهش نرخ   درنتیجهبنابراین، اهمیت و نقش قراردادهای دورکاری در رشد و توسعه روابط کار و    .(471

جامعه   سطح  در  برای  تواند یمبیکاری  مناسبی  منافع   دلیل  حفظ  منظر  از  دورکاری  بر  حق  شناسایی 
 نظام حقوقی ایران باشد.  عمومی، در

اری با برخی از حقوق کار .4  تداخل حق بر دورک

بر    آنانجام    تا  نیستند  آن مفاهیم حقوقی  یهامترادفدورکاری و  به عقیده برخی از پژوهشگران،   
.  کنندیمروش سازماندهی کار و محیط کار را توصیف تنها بلکه   باشد؛ مؤثر انوضعیت حقوقی کارگر 

اتحادیه اروپا و مقررات قانون کار کشورهای عضلذا طبق   از   معمول  طور بهو،  قوانین  کارگران دورکار 
حقوقی   کارفرما  شوندیم  مندبهرههمان  محل  در  مشابه  کارگران  برخوردارند.   که  آن  ، حال نیباا  1از 

مثال، انجام   عنوان به.  مانع اعمال مقررات عمومی در عمل شود  واندت یمخاص دورکاری    یهایژگیو 

 
1  .  See: Framework Agreement (n 1) Article 4. 
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 امکان و در عمل دهدیمکارفرما، دسترسی کارفرما به محل کار را کاهش  محلدورکاری در خارج از 
سازد  یمبا مشکل مواجه  را    گرشغلی و حفاظت از زمان کار کار   ت و ایمنیبهداش   از  مراقبت   و   نظارت

(Helle, 2006: 73 .) 

 تداخل با حق بر سلامت و ایمنی .1-4

در خانه تغییر چندانی   کارگرهای کارفرما با استقرار مسئولیتکلی این اعتقاد وجود دارد که   طوربه 
  ، ضای کاری امنو کارفرما همواره موظف به نظارت و تعامل با کارگر است. فراهم ساختن ف   کند نمی

کارفرما  جزو تعهدات کارفرما است. لذا    های ارتباطی مناسب روشو برقراری  وظایف مشخص  تعیین  
  کنند یم  و به صورت دورکاری فعالیتکسانی که از خانه  حتی  موظف است از سلامت و ایمنی کارگران،  

قابل   طوربه  تواندیم  دورکاری،  وجودبااین  (.Hickox& Liao, 2020: 25-92کند )اطمینان حاصل    نیز
با و  اکثر کارگران از راه دور  اگرچه  .سلامت و ایمنی در محل کار تداخل داشته باشدبر  حق  توجهی با

فضای زیادی برای اطمینان از اما همچنان    ،نشینندکنند و عمدتاً پشت میز میهای خود کار میتاپلپ
 یینای ب مت  عدم تحرک و سلا مشکلات مربوط به  مثال،    عنوانبهسلامت و ایمنی کارکنان وجود دارد.  

(Vorontsova, 2022: 12.)    با در راستای حمایت از سلامت و ایمنی کارگران، حق  لذا قطع ارتباط 
از ساعات کاری  در  1دیجیتال   یهادستگاه اروپا    خارج  اتحادیه  ایجاد شده در قوانین کشورهای عضو 

های ارتباطی مرتبط را در خارج کلی فناوری  طوربهاست که به کارکنان امکان قطع ارتباط از محل کار و  
 حقتکمیلی   یهاجنبهیکی از  حق قطع ارتباط با وسایل دیجیتال  د. دهاز ساعات کاری تعریف شده می

 (. Berke-Berga et al. 2021: 64شود )یماستراحت و محدودیت ساعات کار تلقی  بر
 طوربهدر صورت شناسایی این حق،  ولی    ،دورکاری شناسایی و تبیین نشده  ایرانقانون کار  اگرچه در  

، برداشت نمود دیجیتال را از هنجارهای حقوقی خاصی    ی هادستگاهقطع ارتباط با  بر  حق    توانیمضمنی  
به    مثال، مقررات  عنوان به ایمنی کارگر   کاری  یهاوقفهاستراحت و    یهادورهمربوط  با سلامت و  که 

 2ارتباط مستقیم دارد. 

 
1  .  Right to Disconnect. 

 قانون کار. 74تا  6۲موضوع مواد  .2
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 تداخل با حق بر حریم خصوصی .2-4

گرفته    کارگر اشتباه حریم خصوصی  بر    کارفرما با واگذاری حق   کنترل حقمهم است که احترام به  
کارگر زادی برای محافظت از زمان خصوصی و زندگی شخصی  نشود. به بیان برخی از پژوهشگران، آ

 (. Davies, 2009: 1-8شود )یمنباید یک کالای اقتصادی تلقی شود که به نفع شغل مبادله 
که دورکارها را کنترل   افزارهایینرمبرای استفاده از کارفرما در آلمان، برای حفظ حریم خصوصی،  

کار به  ،  کندیم نمایندگان  داردگران  رضایت  چنین  همچنین  .  نیاز  از  استفاده  پرتغال  و  ایتالیا  قوانین 
کار نرم کار  با  مرتبط  رفتارهای  که  را  دستگاه  گرانافزاری  در  کنترل  را  دیجیتال  ممنوع دی نمایمهای   ،
که    دهدیماین نشان  .  کندرا نقض می  گرانحریم خصوصی کار بر  نامتناسبی حق    طوربهزیرا    ؛کندمی

دورکاری وجود   درزمینه  حریم خصوصی بین کشورهای عضو اتحادیه اروپا  بر  تفاسیر متفاوتی نیز از حق  
لهستان  (.  Berke-Berga et al. 2021: 62دارد ) از عملکرد کار مجاز است،  در   حالبااینبازرسی 

به حفظ   نسبت  اس   کارگر  حریم خصوصیکارفرما  از  ت.  مسئول  اطمینان  دربرای  از   این مهم  برخی 
در  اگر    حقوقی  یهاستمی س  کار  لازم    کارگر  خانه  محل  قبلی  رضایت  باشد،  شده  است واقع 
(Vorontsova, 2022: 8.)   

  ، استشناسایی نموده    ری گهمهرا فقط برای دوره بیماری    دورکاری  جمهوری اسلواکی حق قانونی بر
. در این کشور برخلاف لهستان نظارت بر دهدیمکار مورد توافق این اجازه را    تا زمانی که ماهیتالبته  

حق کامل   یارمنتظرهی غ  طوربهمجارستان، کارفرما    این، در  برعلاوهکار تنها از راه دور ممکن است.  
  دارد تا محل کار کارکنان خانه را بازرسی کند، تنها با این شرط که مزاحمتی برای سایر ساکنان ملک

به حریم خصوصی سایر ، بلکه  گرانحریم خصوصی کار   تنهانهمورد نظر ایجاد نکند. با کمال تعجب،  
 توانیمکلی    طوربه  (.Vorontsova, 2022: 8-9است )نشده  توجه    نیز  هایاتاقهمخانواده یا  اعضای  

 یپوشان همبا استقلال و آزادی شخصی    حق بر حریم خصوصیاستدلال نمود، در قراردادهای دورکاری،  
ممکن است به اصول   بسترهایی است که یکی از  آزادی و استقلال فردی    رسدیملذا به نظر    وثیقی دارد.

در مفهوم سنتی   « تبعیت»فراتر از    نیازمند تفکر  . چنین مبنایی  روابط کاری تبدیل شوددر  جدید    یاهیپا
، دورکاران کندیمبه حق بر حریم خصوصی در دورکاری ایجاب  ضرورت احترام    ،دیگربیانبه.  است آن  

از استقلال و آزادی عمل بیشتری در اجرای تعهدات قراردادی خود برخوردار باشند و از تبعیت در مفهوم 
همچنین، برای ایجاد تعادل بین حق بر حریم خصوصی کارگر و حق بر نظارت   سنتی خود فاصله بگیرند. 
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دقیق انجام زمینه واقعی خود، یعنی محل    و  مناسب   یهاحوزهبه  کارفرما  ه نظارت  مناسب است ک کارفرما  
 شود. کاری محدود  کار و وظایف واقعی

اری در  .5 ارچالش حق بر دورک مرزی  یهای دورک  فرا

دشوار باشد. این   تواند یمو تعیین محل کار دقیق   شود یمدورکاری در خارج از محل کارفرما انجام  
 . کندیمفرامرزی را پیچیده  یهایدورکارمربوط به  یهاپروندهامر تعیین قانون قابل اجرا در 

فرامرزی توسط قانون انتخاب شده توسط طرفین    کاری  یهاتوافقنامه  1، یک رممقرره    3ماده  بر اساس  
کاری،   ، در مورد قراردادهایکندیم قانون کار ایجاب    گرانهتیحماویژگی    ،حالبااین.  شودیماداره  

 قابل اجرا و حاکم که در صورت عدم توافق طرفین بر را از حمایت قانون    کارگر  نتواندانتخاب طرفین  
نظر گرفته    قانونی خاص او در  های محدودیت مقرره رم یک،  ترتیباینبه.  ، محروم کندشدیمبرای 

بینی تر قرارداد پیشطرف ضعیف  عنوانبه  کارگرحمایت از    در راستای  و  خاصی را بر استقلال طرفین
مقررات عینی که    موجببهاز حمایتی که    تواندینم»کارگر    رم  مقرره  8ماده  بند یک    موجببه.  کندمی

بنابراین، قانون   2. «بود، عدول کند  ه ی الارعالازمدر صورت عدم انتخاب قانون قابل اجرا توسط طرفین  
 آناز    ،تضمین کند که در صورت عدم انتخاب قانون  گرحمایت کمتری را برای کار   تواندینممنتخب  

برداشت    گونههمان  .شدیمبرخوردار   از مفاد مقرره رم  از ،  شود یمکه  ماهیت محافظت  مقرراتی که 
 هستند.  هیالارعالازمدر هر صورت  دارند، را  کارگران

در مورد    ی ری گمی تصم،  انددهیعق برای حمایت هرچه بیشتر از کارگر حتی برخی از محققان بر این  
مساعدتر است نباید با مقایسه کل قوانین  )قانون عینی حاکم یا قانون منتخب طرفین(  اینکه کدام قانون  

در موضوع مورد  ،  مثال  عنوانبهوضوعات قابل تفکیک اتخاذ شود.  مقایسه مید با  کار دو کشور بلکه با
-Grusic, 2015: 150دارد )بیشتری به همراه    حفاظت اختلاف )برای نمونه اخراج کارگر( کدام قانون

تعیین کرد که    توانینمو لذا    متفاوت باشد  تواندیمدر موارد مختلف موضع اتخاذی قوانین  زیرا    ؟(152
باید   اینجا. در آوردیمبه عمل کلی حمایت بهتری نسبت به قانون کشور دیگر  طوربهقوانین یک کشور 

 ببینیم در موضوع مبتلابه، کدام قانون حمایت بیشتری در نظر گرفته است.

 
مافی، ) الاجراستلازمشورای اروپا ناظر بر تعیین قانون حاکم بر تعهدات قراردادی که برای کشورهای عضو اتحادیه  ۲008مصوب  .1

 (. 147-179 : 1394، پوریتق
2. Rome I Article 8 (1). 
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  گر در شرایطی که کار .  عامل در تعیین قانون عینی قابل اجرا است  ترین مهم  1کار«   محل معمول »
اگر کارفرما .  ، تعیین محل معمول کار بسیار ساده استدهدیمود را در قلمرو یک کشور انجام  کار خ
توافق کرده باشند که دورکاری در کشوری غیر از کشوری که کارفرما در آن واقع است انجام  گر و کار 

  شودیمد  بود. مشکل زمانی ایجاخواهد    حاکم   شود یمشود، قانون کشوری که کار در آن واقعاً انجام  
رویه قضایی حاکی از این است که در چنین مواردی معمولًا  کار در بیش از یک کشور انجام شود. که

مکانی که  و یا  دهدیمانجام در آنجا یا از آنجا اساساً تعهدات خود را در قبال کارفرما  گرمکانی که کار 
بخش اساسی وظایف خود را در   درواقعکاری خود را ایجاد کرده است و    یهاتی فعال مرکز مؤثر    گرکار 

 ,CJEU, 1993: 24, CJEUاست )ل کار تلقی شده  محل معمو   &دهدیممقابل کارفرما از آنجا انجام  

1997: 23) . 
دارای دو یا    گرکار   و  توافق کرده باشند   غیرثابت  یهامکانطرفین در مورد اجرای دورکاری در  اگر  

باشد  فعالیت  مرکزچند   اهمیت یکسان  اشکال    با  از  برخی  یا در  به وجود که  دورکاری  و  نیازی  حتی 
تعداد ساعات کاری یکسانی را در کشورهای مختلف   کارفرما ندارند ومتفاوت از    دفتر دائمیپایگاه، یا  

کار از آنجا به کارگر واگذار   محلی که  دومین عامل، یعنی،  ونقلحملمثلًا کارگران  ؛  دهندیمانجام  
برای تعیین   راهی جایگزین  د،شو یم شناخته    2« وکارکسبشده است که تحت عنوان »محل درگیر شدن  

استفاده گسترده از عامل دوم به عقیده برخی از پژوهشگران حقوقی    .شود یمقانون حاکم در نظر گرفته 
  8با ایده ماده که    شود  کمیت کارفرما بر رابطه کاریکنترل بیشتر کارفرما و افزایش حا منجر به  تواند یم

دورکاران لذا بهتر است در مواردی که    (.Rosin, 2024: 13)  ردی گیم یک در تعارض قرار   رممقرره  
کسانی را در مساوی هستند یا تعداد ساعات کاری ی   مرکز فعالیت با اهمیتدارای دو یا چند    فرامرزی

 4است؛ به استناد بند    غیرممکن و لذا تعیین قانون محل معمول کار    دهند یم  کشورهای مختلف انجام
 یتر کی نزد ارتباط    ی اگر از مجموع شرایط به نظر برسد که قرارداد با کشور دیگر  3، یکرم  مقرره    8ماده  
و با در نظر گرفتن سایر عناصر عینی و مرتبط،   را کنار گذاشتکارفرما    وکارکسبقانون محل    ،دارد

 (. Rosin, 2024: 13نمود )با قرارداد دارد، حاکم تلقی قانون کشوری که بیشترین ارتباط را 
دورکاری، مرجع رسیدگی در هر مورد باید جداگانه  مختلف  اشکال    تفاوتبا توجه به    رسد یمبه نظر  

تا   و  مرتبط  عناصر  کلیه  گرفتن  نظر  در  با  کارگر  و  منافع  راستای حفظ  در  امکان  طرف    عنوانبهحد 
 

1. Habitual Place of Work. 

2. Engaging Place of Business. 

3. Rome I Article 8 (4). 
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کار    تر فی ضع حتی   یریگ می تصمقرارداد  و  حداکثری  حمایت  یعنی  کار  حقوق  رسالت  تا  نماید 
 از کارگر محقق شود.  ز ی آمضیتبع

 ی ریگجهینت

قراردادهای دورکاری،  یریپذانعطافافزایش   و    در  به    هایمؤلفهاستانداردها  را  قانون کار  قدیمی 
از انواع کار و  یک بستر اساسی برای همه  ایجاد  بدیهی است که  .  انددهیکشچالش   حصول اطمینان 

از   ت،اس انواع مختلف کار    یهانهیزمو  نیازها    گویپاسخ  و  برای همه کارگران  قابل اجرا  اینکه قانون کار
یک حق و برای همه   عنوانبهدورکاری  استفاده از    که  طلوب استم  ضروریات هر نظام حقوقی است. 

  چگونگی اجرای این حق در شرایط عادی بسته به ماهیت کار به   ،دیگربیانبهافراد در نظر گرفته شود.  
د و در شرایط اضطراری توافق بین کارفرما و کارگر و مطابق با منافع طرفین، به آزادی قراردادی واگذار شو 

اری تحت قواعد مشخص تدابیر لازم را اندیشیده باشد تا سکوت و خاص نیز قانون برای اجرای دورک
گرفتن ماهیت   در نظر با    توانندیمنیز    البته مراجع رسیدگی قانون منجر به تضییع حقوق طرفین نشود.  

حمایتی قانون کار در راستای شناسایی و یا تکمیل حق بر دورکاری برای کارگران و ایجاد تعادل بین  
 . کوشا باشندمنافع طرفین  

اول از همه، ایجاد حق کار از راه دور برای داشتن نقطه شروع مهم است. باید اشاره شود که هر  
کار کند تا زمانی که عملکرد کاری وی متحمل   محل استقرار کارفرما کارگری حق دارد در خارج از  

  مستثنا از این امر  ل است،  مستلزم حضور در مح  ها آنانی که ویژگی شغلی  گر کار   ، ترتیباینبه.  ضرر نشود
 هستند. 

استثنایی تضمین    شرایطرا در    سلامت و امنیت شغلی کارگران  ،دورکاری   جانبهیکحق  شناسایی  
از   توانینماین  برعلاوه .دیافزایمدر جامعه تبعیض  رفع و یریپذتی شمولو در شرایط عادی بر  کندیم

مزایای دورکاری برای کارفرما نسبت به عدم نیاز به فراهم ساختن محیطی مناسب و مجهز برای کار و 
  تواند یمناشی از حوادث کار در کارگاه غافل شد. همچنین دورکاری    یهاتی مسئول فراغت نسبی از  

نرخ بیکاری کاهش    درنتیجهرا برای رشد قراردادهای منعطف و    یترمطلوبیک حق، مسیر    عنوان به
 فراهم آورد. 

با   باید  زمینه  این  در  حقوقی  مقررات  کار،  قانون  حمایتی  همچنین  و  فراملی  ماهیت  به  توجه  با 
شود هماهنگ  جهان  در  جاری  هنجارهای  و  لذااستانداردها  ایجاد .  لزوم  شده  شناسایی  مشکلات   ،
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کننده   امیدوار  یک زمینه نسبتاً   ریدورکاکلی،   طوربه  .دهدیمدر قانون کار را نشان  و یا تکامل  تغییرات  
  گونهاین. اصل حاکمیت اراده در  است که امکان انجام از راه دور را دارند  ییهاتی فعال  از اشتغال برای

با  یعنی   ،البته با رویکرد حقوق عمومی  ؛همانند سایر قراردادهای حقوق خصوصی وجود دارد  ،قراردادها
 گسترش چتر حمایتی قانون کار. 
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