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Abstract 

This article examines the diverse institutional frameworks and legal foundations of labor 

dispute resolution within the labor law systems of Germany and the United States, 

highlighting key mechanisms such as mediation, conciliation, arbitration, labor courts, 

administrative bodies, and informal adjudicative processes. This study contrasts the German 

legal system - distinguished by works councils, conciliation committees, and specialized 

labor courts - with the more decentralized and privatized approach of the United States, 

characterized by voluntary mediation, mandatory arbitration, and limited access to formal 

judicial remedies. This analysis emphasizes how institutional design reflects broader socio-

legal values, such as the German system's emphasis on social partnership and 

codetermination versus the United States' focus on individualism and contractual autonomy. 

In this context, the ascendancy of mandatory arbitration in the U.S. labor system has raised 

serious concerns regarding procedural fairness, transparency, and substantive access to 

justice. This article further investigates the role of administrative agencies and the 

burgeoning significance of Alternative Dispute Resolution (ADR) mechanisms, concluding 

that while both systems aim to resolve labor disputes expeditiously, the German model 

offers more balanced and inclusive processes, whereas the U.S. framework risks 

exacerbating the power imbalance between employees and employers. Consequently, this 

comparative study highlights not only the disparities in institutional architecture but also the 

underlying theoretical paradigms. The article suggests that within a globalized labor market, 

incorporating elements of the German approach - such as accessible labor courts and labor 

participation mechanisms - could ameliorate certain deficiencies inherent in the American 

system. 
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A Comparative Study of Labor-Management Dispute Resolution 

Mechanisms within the Legal Systems of Germany and the United States 

Extended Abstract 

The resolution of labor disputes constitutes a fundamental pillar of labor law and industrial 

relations systems. Given that the employment relationship is inherently characterized by a 

structural power imbalance between employer and employee, effective dispute resolution 

mechanisms are essential to guarantee justice, legal certainty, and social stability. These systems 

are not merely technical legal tools; rather, they reflect broader socio-legal values, institutional 

traditions, and the normative commitments of each legal system regarding participatory 

governance, access to justice, and the equilibrium between individual and collective rights. The 

labor law systems of Germany and the United States represent two prominent yet divergent 

paradigms. Germany embodies a coordinated, institutionalized system founded upon social 

dialogue, codetermination (Mitbestimmung), and specialized labor courts. Conversely, the United 

States follows a more decentralized and privatized approach, emphasizing contractual autonomy, 

voluntarism, and Alternative Dispute Resolution (ADR) mechanisms such as mediation and 

arbitration. These fundamental disparities render these two systems ideal subjects for comparative 

analysis. The primary objective of this study is to critically compare and evaluate the institutional 

frameworks and legal principles governing labor dispute resolution in Germany and the United 

States. It examines how each system addresses individual and collective labor disputes, the extent 

to which effective access to justice is guaranteed, and how these mechanisms either reinforce or 

mitigate the structural power imbalance. Specifically, the study aims to: (1) Analyze the legal and 

institutional architectures of labor dispute resolution in both jurisdictions; (2) Examine the roles 

of courts, administrative agencies, and ADR mechanisms; (3) Evaluate the normative 

implications regarding fairness, transparency, and worker protection; and (4) Explore whether 

elements of the German model can inspire remedies for the deficiencies inherent in the American 

system. The study employs a qualitative comparative legal methodology. Primary legal sources - 

including statutes, judicial precedents, and institutional regulations - are analyzed alongside 

secondary sources such as scholarly literature and policy reports. The analysis covers both 

individual and collective disputes, including issues of dismissal, wages, working conditions, and 

collective bargaining. The German system is examined through the Labor Courts Act and the 

Works Constitution Act (Betriebsverfassungsgesetz), while the U.S. system is analyzed based on 

federal labor laws, including the National Labor Relations Act (NLRA), administrative 

frameworks, and prevailing arbitration practices. The analysis reveals significant structural and 

normative disparities. Germany possesses a specialized, hierarchical system of labor courts 

designed to provide expert, balanced, and accessible adjudication. These courts - ranging from 

local to the Federal Labor Court (Bundesarbeitsgericht) - feature simplified formalities, relatively 

low costs, and the participation of lay judges (alongside professional judges) representing both 

employees and employers, which enhances the system's social legitimacy. Furthermore, Germany 

prioritizes institutionalized worker participation; works councils and conciliation committees 

(Einigungsstellen) play a vital role in resolving disputes at an early stage, often preventing 

litigation. In contrast, the U.S. labor dispute resolution system is fragmented and largely 
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privatized. While administrative bodies like the National Labor Relations Board (NLRB) address 

certain collective disputes, individual employment disputes are frequently resolved through 

private arbitration. Recent decades have seen a dramatic rise in mandatory arbitration clauses 

within employment contracts, particularly in non-unionized environments, which effectively 

restrict workers' access to public courts. Institutional design is a determinant factor in the efficacy 

and legitimacy of dispute resolution. The German model, by emphasizing collective participation, 

public adjudication, and institutional balance, reinforces the protective function of labor law. In 

this system, dispute resolution is not merely a private affair but a component of social governance. 

The U.S. system reflects a normative commitment to individualism and contract freedom. While 

this may increase procedural efficiency and flexibility, it often fails to compensate for structural 

power imbalances. The expansion of mandatory arbitration exemplifies how private ordering can 

undermine substantive access to justice, particularly for vulnerable workers. While both systems 

seek effective resolution, their approaches differ fundamentally in institutional balance and 

normative orientation. The German system offers a more inclusive and transparent framework 

that cohesively integrates judicial, administrative, and participatory mechanisms. Conversely, the 

U.S. legal system, with its increasing reliance on mandatory arbitration and limited judicial 

oversight, risks exacerbating power imbalances. In a globalized labor market, incorporating 

elements of the German model, such as accessible labor courts and institutionalized participation, 

could ameliorate certain deficiencies in the American system. Ultimately, effective labor dispute 

resolution requires the integration of procedural efficiency with a normative commitment to 

social justice and fairness. 

Keywords: Labor Dispute Resolution, Comparative Labor Law, Germany, United States, 

Arbitration, Work Council, Worker Participation. 

 
 



 

  ی حقوق   در نظامحل اختلافات کارگر و کارفرما   ی سازوکارها   ی ق یمطالعه تطب 
 کا ی آلمان و آمر 
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 چکیده 
در نظام حقوق کار آلمان و    یحل اختلافات کارگر  یحقوق  یمتنوع و مبان  ی نهاد  یهاچارچوب  یمقاله به بررس  نیا

و    یادار  ینهادهاکار،    یهادادگاه  ،یمصالحه، داور  ،یگری انج یمانند م  ید یکل   یو سازوکارها  پردازدیم   متحدهایالات 
که با  - آلمان یاختلافات کارگر وفصلحل  ینظام حقوق  شتار،نو  نی. اکندیرا برجسته م یررسمی غ یدگیرس یندهایفرآ

کم  یشوراها دادگاه  یهاتهیکار،  و  م   یتخصص  یهامصالحه  مشخص  رو   -  شود یکار  با  و    رمتمرکزتریغ  کردیرا 
  ی رسم   ییقضا  یهاحلمحدود به راه  یو دسترس  یاجبار  یداوطلبانه، داور  ی گریانجیکه با م  متحدهایالات  تریخصوص

اکندیم  سهیمقا  شود،یم  صمشخ  ک  لیتحل  نی.  طراح  کندیم  دیتأ   ی حقوقیاجتماع  یهاارزش  ،ینهاد   یکه چگونه 
ک  کند،یرا منعکس م   یترگسترده مشترک در    یر یگمیو تصم  ینظام حقوق کار آلمان بر مشارکت اجتماع  دیمانند تأ

تمرکز   آزاد  یی بر فردگرا  متحدهایالاتمقابل  ایقرارداد  یو  در  نظام حقوق کار  ی اجبار  یداور  شیافزا  ان، یم  نی.   در 
  ن یبه عدالت را موجب شده است. ا  یواقع  یو دسترس  تیدر خصوص انصاف، شفاف  یجد  ییهاینگران  متحدهایالات 

  جه یو نت  کندیم  یحل اختلاف را بررس  نیگز یجا  یروزافزون سازوکارها  تی و اهم  یادار  ینهادهانقش    نیمقاله همچن
اگرچ  رد یگیم کارگر  هکه  اختلافات  دارند  قصد  کار  نظام حقوق  دو  کنند،    طوربهرا    یهر    ی آلمان  ی الگو مؤثر حل 

ارائه م   یرتر یتر و فراگمتعادل  یندهایفرآ عدم تعادل و    دیخطر تشد  متحدهایالات  ی که نظام حقوق  ی در حال  دهد،یرا 
  ، ینهاد  ی ها در معمارتفاوت   تنهانه  یقیمطالعه تطب   نیا  ، درنتیجهرا به همراه دارد.    انیکارگران و کارفرما  ان یموازنه قدرت م 

بازار کار   ک یکه در    دهدینشان م   نیمقاله همچن   نی. اکندیبرجسته م   زیها را ننظام  نیا  بر سازندهو    ینظر   یبلکه مبان
مشارکت   یهاکار قابل دسترس و سازوکار   یهامانند دادگاه  ،یآلمان  یالگو   کردیاز رو   یگنجاندن عناصر  ،جهانی شده

 را برطرف کند.  ییکاینظام آمر  یهایاز کاست یبرخ تواندیم -کارگران 
 آلمان.  کا،یدادگاه کار، آمر  ،یکارفرما، دعاو کارگر، :هادواژهی کل
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 مقدمه

کارگران به کار، ضرورت    یشتیمع  یو وابستگ  یآنان در مشارکت اقتصاد  ینقش محور  ان، یکثرت کارگران و کارفرما
سازوکارها  به  دعاوحل  یتوجه  م  ی وفصل  آشکار  را  رحمت  یمی کر)   سازد یکار  ا  ،(۵۲:  ۱۴۰۱  ی، و    نیچراکه 

  .تندو حقوق کارگران هس  یعدالت اجتماع  یتحقق عمل  کنندهنیو تضم  یهر نظام حقوق کار مل  انیسازوکارها بن
دارند تا عدالت    ژه یبه نهادها و محاکم و  ازیو ن  اندیدهنده عدم تعادل قدرت در روابط کار  سازوکارها بازتاب  نیا

  ی نابرابر   هی بر پا  یی و کارفرما  یاختلافات کارگر  ،یتجار  ا ی  یمدن  یکنند. برخلاف دعاو  نیرا تضم  یدر روابط کار
از اقتدار   انیکه کارفرما  یوابسته به دستمزد هستند، در حال  شت یمع  ی: کارگران برا رندیگیقدرت شکل م  ی ساختار

 (. Collins, Ewing & McColgan, 2019: 4و کنترل رابطه کار برخوردارند ) یتیری مد

 ل ی موضوع تبد  نیا  یبرا   یات یح  یحل اختلاف را به آزمون   یسازوکارها  یعدم تعادل است که طراح  نیهم  قا  یدق
آ  کندی م در    ای  دهدی خود را انجام م  کیو دموکرات  یتیحما  فیبرآمده از آن، وظا  یحقوق کار و نظم قانون   ای که 

سازوکارها به  خصوص   یعوض  نابرابر  ینظم  تقو  ی که   & Deakin)  کندیم  ینینشقبع  کنند، ی م  تی را 

Wilkinson, 2005: 30).  روابط کارگر و کارفرما    میاز مداخله دولت در تنظ  یاکار جلوه   یاساس، دادرس  نیبر ا
هر دو گروه    اتیو استمرار ح  یرشد اقتصاد  یبلکه برا   ، ی حفظ تعادل اجتماع  ی برا   تنهانهکه    یااست؛ مداخله

نیز هست که از   1عت عمومیاین رویکرد، به نوعی متضمن منف  (.۵۴:  ۱۴۰۳  ، یو رستم  نژادپاک ضرورت دارد )
 .(۲۹: ۱۴۰۳ن، ؤمدبیرنیا و م) استگذاری گذاری و قانونارکان و معیارهای اساسی در سیاست

 نیا   یبررس  یبرا   مهم و به غایت بنیادین  یاچهی ، درمتحدهتایالا  و  آلمانسی کار  نظام دادر  یقیمطالعه تطب
  ی هابا ضعف رانیکار در ا ینظام دادرسکند. چه اینکه، و همچنین توسعه دادرسی کار در ایران فراهم میموضوع 
با   یو ناهماهنگ  تیها عدم استقلال، تعارض صلاح آن  نیترمهم  که  رو استروبه  یجد  یتیو صلاح   ی ساختار

از   ی ترعیدر آلمان حل اختلاف کار در مفهوم وس(.  ۵۰:  ۱۳۹۹ی،  و اکبر  یرستم)  منصفانه است یاصول دادرس
 ن یتعادل ب  جادی به دنبال ا  ییقضا  ی هاو ضمانت  یجمع  یندگیکه نما  ییادغام شده است، جا  یصنعت  یدموکراس

مهم بر اساس به    نیا  Bogg & Novitz, 2019: 259).هستند )  یبا انصاف و نظم اجتماع  یاقتصاد  ییکارا 
  ی سازوکارها  قیبنا شده است و از طر  2یو اصل دولت اجتماع  یدر قانون اساس  یکرامت انسان  شناختن  تیرسم

 
1. Public interest 

2. Soziale Bundesstaat; Sozialstaat Genannt 

  ک یفدرال آلمان  یکه »جمهور کندی م  ان ی( ب ۱) ۲۰گنجانده شده است. ماده   ی ادیاصل بن  کیبه عنوان  ، آلمان  یدر قانون اساس  « یمفهوم »دولت اجتماع
  ی بلکه به طور فعال برا ت،اس سمیو فدرال  یدموکراس یبرا یبدان معناست که دولت آلمان نه تنها چارچوب  ن یاست«. ا یو اجتماع کیدولت فدرال دموکرات

 .کندی تلاش م زین ی اجتماع تیامن  ن یو تأم ی عدالت اجتماع نیتضم
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 4، کار  یهادادگاه   3،کار  یشوراها  2،یجمع  یزن استقلال چانه  1،ی مشترک ریگمیتصماصل    مانند  یاشده  نهینهاد
واجتماع  یگفتگو مشارکت  ی   :Weiss, Hlava & Schmidt, 2023)  اندشده   تثبیت  5جانبه سه  یروابط کار 

که اغلب به    رد یگیشکل م  یقرارداد  یوفق منطق آزاد  یاندهیفزا   طوربهحل اختلاف    اما  متحدهایالاتدر    .(125
رفتن حقوق جمع   متیق تضع  یاز دست  و  م  یبه عدالت عموم  یدسترس  فیکارگران   ,Estlund)  شودی تمام 

خصمانه    یروابط کار  ف، یضع  ی جمع  یکه با نهادها  کندیبازار آزاد را تجسم م  یگوال  کرد، یرو  نی( ا679 :2017
اتکا داور  ندهیفزا   یو  قضا  یبرا   ینی گزیجا  عنوانبه   یخصوص   یبه  م  یینظارت   & Stone)  شودی مشخص 

Colvin, 2015: 30) . 
کارگر و    انیحل اختلافات م  یبرا   نی گزیجا  یهاها، روش و دادگاه   یادار  ی نهادها   برعلاوه،  متحدهایالات  در

از اهم اندازه روش   نیا  (.۵۴:  ۱۴۰۳  ،ینژاد و رستم)پاک برخوردار است    یاژه ی و  ت یکارفرما  به  در نظام    یاها 
آمر کار  برخ   اندافتهی  گاهیجا  کایحقوق  نو  یکه  متک   متحدهایالاتکار    یدادرسنظام    سندگان، ی از  اساسا   بر    یرا 

پتوافق  حل اختلاف در هر دو نظام    نی گزیجا  یها ظهور روش   ل، یدل  نیاند. به همدانسته  یجمع  یهامانیها و 
کارآمدتر و  سمیمکان کی عنوانبهاغلب  نی گزیجا یها. روش کندیرا برجسته م  یدگیچیاز پ ی گرید هیلا ، یحقوق 

ترافع ب  یکمتر  م  شیمورد ستا  یرسم  یدادرس  هنسبت  به شرا   تیاما مشروع  رد، یگیقرار  بودن،   طیآن  داوطلبانه 
کار و استفاده   یهادر آلمان، مصالحه در دادگاه (. Hodges, 2019: 215) دارد  یبستگ نیطرف   ی و برابر تیشفاف

 یبانیپشت  یقانون   یهاو با ضمانت  کنندی اصول عمل م  نیکار تحت ا  یدر اختلافات شورا   یداور  ی هاتهیاز کم
بوده است   یشده و اجبار  تیعمدتا  توسط کارفرما هدا   نی گزیجا  یها، روش متحدهایالات. در مقابل در  شوندی م

نگران ا  ییهایو  کمتر    کندیم  جادیرا  ب  «نی گزیجا»  کی  عنوانبهکه  عدالت   یبرا   یسمیمکان  عنوانبه  شتریو 
 . کندیم فیکار را تضع  یکه حقوق اساس  کندیعمل م یخصوص 

برجسته   نیز  قانون کار  تیرا در مورد ماه  یترمباحث گسترده  ،یقیمطالعه تطب  ن یا  ی نظر   حیث از  همچنین و  
 و تقارن  کار، بر نقش آن در اصلاح عدم تعادل  حقوق  6« یتیاز »کارکرد حما  دی فرو-اتو کان  کیکلاس  انی. بکندی م

 

  ن ی بدان معناست که دولت تضم نیکند. ا  ن یشهروندان خود تضم  یرا برا  ی اجتماع  ت یو امن ی که دولت موظف است عدالت اجتماع  کندی م ان یالگو ب  نیا
  ی سخت   طیکه در شرا  ی زمان  ی داشته باشند، حت  (Menschenwürdiges Leben)   ی ذاتمبتنی بر کرامت    یزندگ  توانندی همه شهروندان م  ه ک  کندی م

 قرار دارند. یکاریب  ای یماریمانند ب 
1. Mitbestimmung   / Co-determination 
2. Tarifautonomie 
3. Betriebsräte 
4. Arbeitsgerichte 
5. Tripartite social dialogue 
6. Protective function 
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قدرت ذات کار  نی ب  ی  و  استداشت  دیتأک   گرکارفرما   نیا  یبعد  پردازانهینظر  .(Kahn-Freund, 1977: 18) ه 
  ز یرا ن  یقانون کار در روابط صنعت   کیدموکرات  ل یمشارکت کارگران و پتانس  یاند تا بُعد جمعموضوع را گسترش داده

شود م  نه، ی زم  نیا  در  .(Bogg & Freedland, 2012: 295)  شامل  نظر    افراطی   آوردن  یرو  رسدیبه 
اگرچه    ،یکه الگوی آلمان  یاست، در حال  ی ادیاصول بن  نیاز ا  ینینشدهنده عقبنشان  ، وری به دا  متحدهایالات

 ,Sachs)کند  می را حفظ  آن    و مبانی فلسفی  کار  حقوق   یتیاز اخلاق حما  یادی هنوز بخش ز  ، تحت فشار است

 یک ی تکنولوژ راتییتغو  سمیبرالیشدن، نئول  یجهان یبا فشارها نظام حقوق کارحال، هر دو  نیدر ع .(38 :2007
اتحاد  روروبه تراکم  کاهش  افزا   هیهستند.  و  آلمان  مبتن  داریناپا  یکارها  شیدر  مبان  یو  پلتفرم،    یسنت  ی بر 
را   یو معضلات  (Keune, 2013: 59-78)  کشدی را به چالش م  ی و صنفیبخش  یزن مشترک و چانه  ی ریگمیتصم

ا  نی گزیجا  یسازوکارها  ی داریپا  یبرا  اختلاف    ، متحدهایالاتدر    .(Schnabel,2025: 7)  کندیم  جاد ی حل 
 یخصوص   یاست که داور  ندهیشناخت فزا   نیا  دهنده  نشان 1ی اجبار  یداور  یعدالتی قانون لغو ب  رامونیپها  بحث
 :U.S. Congress,2021)  کند  فیقانون کار را تضع  ی اجرا   تیپا را فراتر گذاشته و مشروعممکن است    شده

117th Congress) . 
ا بررس  نیهدف  و    یسازوکارها  تطبیقیو    یانتقاد  یمقاله  آلمان  در  کار  اختلاف  است.    متحدهایالاتحل 

 یاست که دموکراس  شده  نهیو نهاد  کپارچهی  کرد یرو  کیکننده  حل اختلاف کار منعکس  یسازوکارها  یآلمان  الگوی
خطرات    متحدهایالات  نظام حقوق کارکه    یدر حال  ، کند و حقوق کارگران را تثبیت می  تی را تقو  و عدالت اجتماعی

ات کار و  که حل اختلاف  کندیادعا م  نیمقاله همچن  ن ی. ادهدیقانون کار را نشان م  ی اجرا   در  ی سازیخصوص 
 و  عدالت  ازنظر  را   آن  دیکرد، بلکه با  یابی ارز  یی بازار و یا رشد اقتصادیصرفا  بر اساس کارا   توانی را نم  نتایج آن

ارائه به مقاله  نیا درها، تفاوت  نیبا توجه به اکرد.  یابی ارز هم کارگران یجمع  یاز صدا  تیو حما آن به یدسترس
ها و  دادگاه.  3؛  یداور  .2؛  و مصالحه  ی گر یانجیم  .۱  :پردازیممی  یدکلی  سازوکار  چهار  از  یقیتطب  ایمطالعه

عملکرد    تنهانه  و  است  یو هم هنجار  یفی هم توص   لیتحل  نی. ایادار  یهاسازمان  .۴  و  مراجع حل اختلاف کار
 زیکار را ن  حقوق  یالمللنیب  ی با استانداردها  هاآن  ییبلکه همسو  کند، یم  حی را در هر نظام تشر  ارهاسازوک   نیا

 .کندیم یبررس

 ییگرادر مقابل اراده گرایی حقوقیو مصالحه: نهاد یگریانجی. م۱

  ها آناما در کنار    دهند، یم  ل یرا تشک   کارفرماییی حل اختلافات کارگر  یاصل  ان یبن  ، یادار  ی هاها و سازماندادگاه
رجوع  چه اینکه    جلب شده است.  حل اختلافات کار نیز  نی گزیو جا  یررسمی غ  یبه سازوکارها  یتوجه روزافزون

 

1. Forced Arbitration Injustice Repeal (FAIR) Act 
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دادگاه قضات،    یدولت  ی هابه  انباشت    ن، یسنگ  ی هانهی هز  ل یتحم  برعلاوهو  و  تراکم  و    ها پروندهباعث  شده 
کند  ییامدهایپ ک  ، یدگیرس  یچون  اجرا  تیفیافت  و  مسائل   یناکاف  یآراء  است؛  داشته  همراه  به  که    یعدالت 

 نیاز طرف   یاریبس  ل، یدل  نیبه هم    .(۱۲۱:  ۱۳۹۰،  دا ی هو  یشیدروشته است )دا  یدر پ  زیاصحاب دعوا را ن  یتینارضا
داور  نی گزیجا  ی هاوه یبه ش  ریاخ  یها اختلاف در دهه با سرعآورده  یرو  یمانند  کمتر،    نه ی هز  شتر،یب  ت اند که 

 .(۸۱: ۱۳۹۶، بیو اد  کبختین)  همراه است نیتوسط خود طرف  فاتیتشر نییو امکان تع یمحرمانگ
ا م  نیدر  با دخالت    ی گریانجیراستا،  ب   کیو مصالحه  ثالث  و    انیم  یاتوافق مذاکره   طرف، یشخص  کارگر 

را تسه م  یرسم  یدادرس  یبرا   ین ی گزیکرده و جا  لیکارفرما  اکنندیفراهم  دل  ها وه یش  ن ی.    ها،نهی کاهش هز  لیبه 
در شمول   تیحدودو م  جیبودن نتا  آوررالزام یدارند، اما غ  تی و تخصص مز  ی ر یپذانعطاف  ، یسرعت، محرمانگ

نقاط ضعف    یدعاو صادق  یمصلح)   هاستآناز  ا  .(۱۲۳:  ۱۳۸۳ی،  و  آلمان،  در چارچوب   نیدر    ی سازوکارها 
  رمتمرکزی داوطلبانه و غ  ی کرد یرو  متحدهایالاتکه    یدر حالاند،  شده  نهینهاد  یو همراه با مشارکت جمع  یقانون 

به نفع    لی متما  یجی نتا  ا یبست  اما اغلب به بن  کند،یم  جادیا  ی شتر یبر داوطلبانه بودن، هرچند انعطاف ب  هیدارد. تک 
 . (Däubler & Jens, 2022: 145) انجامدیکارفرما م

 حقوقی یسازنهیآلمان: نهاد .۱-۱

م آلمان  کارگر  یمهم  گاهیجا  2و مصالحه   1یگریانجیدر  اختلافات  دعو  شیپ  ی در حل  قانون   ی از طرح  دارند. 
 4، اروپا  هیبا دستورالعمل اتحاد  ییداوطلبانه و همسو  ی گریانجیبه م  یبخشتیبا رسم  ۲۰۱۲سال    3یگریانجیم

 ن ی در هم  5کرد.   تیو انصاف تثب  اداعتم   جادی ا  یرا برا   یانجیم  یطرف یداوطلبانه بودن و ب  ، یچون محرمانگ  یاصول
 ته یکم  نیا  7شده است.   ینیبشیپ  کار  یقانون اساس   ۷۶در ماده    ژه یو   ینهاد  عنوانبه  6مصالحه   تهیچارچوب، کم

  ،یکار  یهامانند برنامه یدرباره موضوعات  ژه ی وکار به توافق نرسند، به  یکه کارفرما و شورا   شودی م  لیتشک   یزمان
 نیبرابر از هر دو طرف است که با تضم  ندگانیو نما  طرف یب  سیرئ   ک یآن شامل    بی. ترکینظارت و امور اجتماع

 . کنندیآور اتخاذ مالزام  مات یتصم ، یعدالت و برابر

 

1. Mediation 
2. Schlichtung 
3. Bundesgesetzblatt (2012). Mediationsgesetz, BGBl. I S. 1577. 
4. Directive 2008/52/EC of the European Parliament and of the Council of 21 May 2008 on certain aspects 

of mediation in civil and commercial matters 
5. German Mediation Act (Mediationsgesetz), Federal Law Gazette I, No. 34, 2012. 
6. Einigungsstelle 
7. Works Constitution Act (Betriebsverfassungsgesetz), §76. 
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چانه سطح  انجمن  هاهیاتحاد  ، یجمع  یزن در  برا   ییکارفرما  یهاو  بن  ی گریانجیم  یاغلب    ی هابستدر 
  ازنظر   شهیسازوکارها هم  نیهستند. اگرچه ا  یمتک   1مصالحه   یهائتیبه ه  ی، اختلافات صنعت  ایمذاکرات دستمزد  

نالزام   یقانون  نهاد  یتماعاج  یهنجارها  از طریقاما    ستند، یآور  اعتماد  رعا  شوندی م  یبانیپشت  یو   تیکه مشوق 
بخش در  هستند.  عموم  ییهامقررات  خدمات  توافق ونقلحمل  ای  یمانند  در  مندرج  صلح  تعهدات    یهانامه، 

 ,Bispinck)  قبل از توسل به اعتصاب کند  یداور  ا ی  یگریانجیم  ی را ملزم به تلاش برا   نیممکن است طرف   یجمع

Dribbusch, & Schulten, 2010: 170 .) 
 یها قانون دادگاه  ۵۴ماده  و وفق مصالحه دارند جیدر ترو ینقش فعال زین 2کار آلمان  ی هادادگاه ن، یا برعلاوه

 ی شواهد تجربچه اینکه،    3. مصالحه را دنبال کنندو  سازش    ی هاتلاش   ، یدگیرس  یدر ابتدا   اندموظفقضات    ،کار
م دادگاه   دهدی نشان  در  اختلافات  اکثر  ج  یهاکه  به  آلمان  قضا  یاکار  طر  ، یی حکم    وفصلحلسازش    قیاز 

،  علاوهبهبه مصالحه است.  یتعهد ساختار نشان دهنده ییقضا کرد یرو نیکه ا (Krause, 2024: 47) شوندی م
پرونده  یهانهی هز ناچثبت  اتحاد  زیها  و  نما  ها هیاست  پشت  یندگیاغلب  م  ی گریانجیم  یبانیو  ارائه  که    دهندیرا 

 ازنظر   ستند؛ین  ییاستثنا  ای  یاهیو مصالحه حاش  ی گریانجیم  ، درنتیجه.  کندیم  تیتقو  ازپیشبیشرا    ی ریپذیدسترس
 (.Blanpain, 2012:562) شوندیم ی حل اختلاف تلق ندی از فرآ یبخش عنوانبهاند و دوانده شهی ر ی ساختار

 یانجیم  عنوانبهو قضات اغلب    هستنددادگاه کار استاندارد    یهایدر دادرس  4جلسات مصالحه همچنین،  
 نیدر موارد اختلاف ب  ویژه بهاین جلسات    5. کنندی م  بیترک  کنندهلیتسه  یهاو قضاوت را با نقش  کنندیعمل م

  ی عملکرد مورد استفاده قرار گرفته،    یاقدامات انضباط  ای  و  کار  زمانمدت   مانند  یکار بر سر مسائل  یکارفرما و شورا 
داور برخ   یداخل  یمشابه  در  و    کننده  منعکس  ، رویکرد   نیا  هستند.  6قضاییشبه  تیوضع  یدارا   طیشرا   یدارند 

بر   گرانکار  ندگانیو نما  انیکارفرما  نیب  یکه در آن همکار  است  7یاقتصاد بازار اجتماع  یتر آلمانگسترده  یالگو
 دارد. تی اولو یی متصلب نهادیگرا قانون

 

1. Schlichtungsausschüsse 
2. Arbeitsgerichte 
3. Arbeitsgerichtsgesetz (ArbGG), §§ 54–61a. 
4. Güteverhandlungen 
5. Labor Courts Act (Arbeitsgerichtsgesetz) 
6. Quasi-judicial 
7. Soziale Marktwirtschaft 

  یدارهیاست که اقتصاد سرما  یاقتصادیاجتماعالگوی    کی  شود،ی گفته م   زین  یاجتماع  یداره یو سرما  نی را  یداره یکه به آن سرما  یاقتصاد بازار اجتماع
  آن اوقات به    یگاه  که  کندیم  بیدولت رفاه ترک  کی  یرقابت عادلانه در بازار و به طور کل   جادیا  یبرا  یو مقررات کاف  یاجتماع  یهااستیبازار آزاد را با س

 . (Wrobel, 2010) شودی م نیز اطلاق شدهمیاقتصاد بازار تنظ  کی
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 ییگرابر اراده دی: تأکمتحدهایالات .۱-۲

 دهد ی را ارائه م  ی و مصالحه در اختلافات کارگر  ی گریانجیاز م  رمتمرکزتریو غ  رتریپذانعطاف  ییالگو  متحدهایالات
که تحت قانون روابط  2و مصالحه فدرال یگریانجیم سی. سرو شوندیم تنظیم 1روابط کار یقانون مل به وسیله  که
مصوب    تیری مد تفت  ۱۹۴۷کار  م  جادیا  3(یهارتل)قانون  خدمات  است،  برا   ی گریانجیشده    فاتاختلا  یرا 

آژانس   نی داوطلبانه است و ا  ندهای حال، شرکت در فرآ  نی. با ادهدی ارائه م  یدر بخش خصوص   یجمع  یزن چانه
اداره    5آهن که وفق قانون کار راه ییهادر بخش  4است.   یگریانجیبه م  نیمجبور کردن طرف   یبرا   ییفاقد قدرت اجرا 

  ارات یاگرچه اختو  بر حل اختلاف نظارت دارد  یگریانجیم یمل ئتیه ییها و خطوط هواآهنمانند راه شوند،ی م
 لیتسه  یادی حد ز  ا نقش آن ت  که   یداور  شنهادیپ  ای انداختن اعتصابات    ریبه تأخ   ییمانند توانا  ؛دارد   یترگسترده

 شه یمانند اعتصابات است، اما هم  یاقدامات  یبرا  یاآهن معمولا  مقدمهقانون کار راه  ی وفقگریانجیاست. م  کننده
 6. ستیآور نالزام 

 ینهاد  ینهادها  جادیا  ا ی  یگریانجیالزام به م  یبرا   یواحد  ی، برخلاف آلمان، چارچوب قانون متحدهایالاتدر  
و مداخله محدود دولت   یاستقلال فرد   یبرا   ییکاینظام آمر  حیبازتاب ترج   تیوضع   نیکار وجود ندارد. ا  طیدر مح

 زان یم  شود،یارائه م  ی گریانجیهرچند خدمات م  نی(. بنابرا Estreicher, 2004: 535است )  یدر روابط صنعت
در    ی گریانجیکه در آلمان م  یدارد. در حال  یبستگ  هیبه منطقه، صنعت و قدرت اتحاد  هاآن  یاستفاده و اثربخش

عمدتا     گرانیانجیدارد. نقش م  یداوطلبانه و مورد   یتیماه  کا یگرفته، در آمر  یها جا شرکت  یو قانون   ی بستر نهاد
  ی و اگرچه در قراردادها  (Lipsky, Seeber & Fincher, 2003: 47است )  ییقضا  زام توافق بدون ال  لیتسه

تنها در صورت درج در قرارداد    یشده، اما در اختلافات فرد   ینیبشیپ  ی گریانجیبا م  ت یشکا  ی هاهیغالبا  رو   یجمع
 ی نی گزیعنوان جارا به  یبرابر شغل  یها فرصت  ونیسیکم  ی گریانجیم  متحدهایالات  .شودیکار گرفته مقانون به  ای

سازوکار داوطلبانه و مؤثر    نی. هرچند اکندیم  جیترو  ضیتبع  یدر دعاو  ییقضا  یو دعو  یرسم  قاتیتحق  یبرا 
  فیتضع  ا حقوق کارگران ر  تواندی م  یحقوق   یندگیمانند عدم توازن قدرت و فقدان نما  ییهاتیاست، اما محدود

 .کندیعمل م  انیکند و اغلب به سود کارفرما

 
1. National Labor Relations Act (NLRA) 

2. Federal Mediation and Conciliation Service (FMCS) 

3. Labor Management Relations Act of 1947 (Taft-Hartley Act) 

4. Federal Mediation and Conciliation Service (FMCS), see: https://www.fmcs.gov; Labor Management 

Relations Act of 1947 (Taft-Hartley Act), 29 U.S.C. §171 et seq. 

5. Railway Labor Act (RLA) 

6. National Mediation Board (NMB), see: https://nmb.gov; Railway Labor Act, 45 U.S.C. §151 et seq. 
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 و مصالحه یگریانجیمیی کایو آمر یآلمان یالگوی قیتطب لیتحل .۱-۳

  کرد یو رو  ینهاد  یدر طراح  نیادیبن  یو مصالحه، تفاوت  ی گریانجیم   نه  یدرزمیی  کایو آمر  یآلمان  یالگو  سهیمقا
  یی نهادها  به وسیلهو    اندی اند، گاه الزامسازوکارها در قانون کار ادغام شده  نی. در آلمان، ا دهدینشان م  یهنجار

و قابل اعتماد از روابط کار    ی ساختار  یحل اختلاف بخش  نیبنابرا   شوند؛ی م  یبانیمصالحه پشت  یهاتهیچون کم
دارد  ینقش کمک  شتریمانده و ب یاستفاده باقپراکنده، داوطلبانه و اغلب کم ی گریانجیم کایاست. در مقابل در آمر

کارفرما    ندگانی. در آلمان، نماشودیم  داری قدرت پد  توازنوجود دارد که در    زین   ی گرید  ز یتمای.  مرکز  ی تا سازوکار
فقدان   کا،ی. اما در آمرکندیم  تی طور برابر حضور دارند که عدالت و توازن را تقومصالحه به  ی هاتهیو کارگر در کم

  انیبه نفع کارفرما  جیوارد مذاکره شوند و نتا  یکارگران اغلب بدون پشتوانه کاف  شودی موجب م  ینهاد  نیتضم  نیچن
 . ابدیی قدرت موجود تداوم م ینابرابر درنتیجهکند،  ینیسنگ

 ج یدر ترو   یمورد انتظار هستند. قضات نقش فعال  ینهاد  ازنظرو هم    یفرهنگ   ازنظر در آلمان توافقات هم  
  ی شدن دعاو یاز طولان  یریاست که به دنبال جلوگ   یمشارکت  یفرهنگ حقوق   کی کننده  مصالحه دارند که منعکس

مقاب در  حال  لاست.  در    یدر  تشو  وفصلحل،  متحدهایالاتکه  صلاحد  درنهایت  شود، ی م  قی اختلافات   دی به 
.  حل اختلافات است  یاصل  ریهمچنان مس  یتر است و دعاوترافعیغالب    ی. فرهنگ حقوق شودیواگذار م  نیطرف 

شده    هی قانون کار تعب  یو جمع  یتیحما  یکه در کارکردها  ندیبیم  یعموم  یکالا  کی  عنوانبهرا    ی گریانجیآلمان م
 یآزاد  صل تابع ا  درنهایتداند که  یم  یاریابزار کارآمد اخت  کی  عنوانبهآن را    متحدهایالاتکه    یاست، در حال

 است.  یقرارداد
  یهاطرف   انی قدرتمند و به ز  یهابازار اغلب به سود طرف   یزن و چانه  ییگرا بر اراده  هی، تک متحدهایالاتدر  

و    یاجبار  یها هی . نبود روکندیرا محدود م  یعدالت ماهو یارتقا  یحقوق کار برا   تیو ظرف   شودیتمام م  فیضع
شدن   یعدم تعادل قدرت و طولان   ر، یبه تأخ   تواندیم  ، ی اهیراتحادیغ  ی هاط یدر مح   ژهیوبه  ، ی نهاد  یهاضمانت

ب م  یمانند شوراها  یندگینما  ی فقدان ساختارها  ن، ی. همچننجامدیاختلافات  آلمان، موجب   یصدا   شودیکار 
 شیمبادله، افزا   ی هانهی مصالحه در آلمان با کاهش هز  ی سازنهیکارگران در مذاکرات کمرنگ گردد. در مقابل، نهاد

در مورد   یالمللنیسازمان ب  ۹۲شماره    نامههیروابط کار همراه است و با توص   ی سازکیوکراتو دم  ی ریپذینیبش یپ
 ی ، اگرچه با سنت حقوق متحدهایالات  برالیل  کردی دارد. برعکس، رو  یکار همخوان  1داوطلبانه   یاورمصالحه و د

نابرابر اصلاح  در  اما  است،  سازگار  به  یآن  غ  ی برا   ژهیوقدرت،  ناپا  ی اهیراتحادیکارگران  مشاغل  ناکام    دار، یو 
 . ماندی م

 
1. ILO Recommendation No. 92 on voluntary conciliation and arbitration 
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 شده؟یخصوص یعدالتیب ای یعدالت خصوص ی؛داور. ۲

کارگر  یداور اختلافات  چالش  یدر  مباحث  به  زیبرانگاز  و  است  کار  م  ژه یو حقوق  روابط  و    انیدر  کارگران 
است    انیکارفرما بوده  مناقشه  رستم  یرستم)محل  محمد  ا  (.۵۲:  ۱۴۰۳ی،  و  حقوق  منع   زین  رانیدر  هرچند 

(، ۱۴۰۲)رضایی،    سازد ی مواجه م  دیرا با ترد   یقانون کار اعتبار شرط داور  یتیوجود ندارد، اما اصول حما  یحیصر
(. با این ۷۳:  ۱۴۰۱ی،  نجارزاده هنجن)  رندی ناپذیداور  ساسا  ا  ملاحظات،   یبه لحاظ برخ   یدعاو  یبرخ ضمن آنکه  

 کند یعمل م   یدر حل اختلافات کارگر  یمحور   سمیمکان  کی  عنوانبه  های حقوق کاری در برخی نظام داورحال،  
جا م  یسنت  یدادرس  یبرا   ینی گزیو  حالدهدیارائه  در  هم    ی.  و  آلمان  هم  داور  متحدهایالاتکه  استفاده    یاز 

 ابل ق  طوربه  یفرهنگ  یهاو برداشت  ینهاد  یساختارها  ، ی قانون   یهاچارچوب   ازنظر  هاآن  یکردهایرو  کنند، ی م
داور  یتوجه نظام  است.  قانون   یمتفاوت  در چارچوب  آن  ادغام  با  تأک   یآلمان  ب  دیو  تصم  یطرف ی بر    ی ریگمیو 

را در مورد   ییهاینگران  ی اندهیفزا   طوربه  متحدهایالات  حقوق کار   که نظام   یدر حال   شود، یمشترک مشخص م
 ، یاستخدام  یدادهادر قرار  یاجبار  یداور  یگسترش بندها   لیبه دل  ویژه به  ، ی به نظام قضاییانصاف و دسترس

 . کندیم جادیا
است.    یو هنجار  یقیدر عرصه تطب  ی حل اختلافات کارگر  یهاوه یش  نیزتری برانگاز بحث  یک ی  یداوروانگهی،  

را نوع آن  انعطاف  ترنهی هزکم  تر، عیکه سر  دانندی م  یعدالت خصوص   یطرفداران  از از دادگاه  رتریپذو  هاست و 
  ینابرابر   تواندی م  یدر مقابل، داور(.  Stone, 1980: 1509)  رد یگیبهره م  یتخصص داوران در مسائل صنعت

کار    یجمع  ی را محدود سازد و استانداردها  یی به نظارت قضا  یکند، دسترس  تیکارفرما و کارگر را تثب  انیقدرت م
ندرت و تنها در به   یقابل توجه است: در آلمان داور  نهیزم  نیدر ا  متحدهایالاتتفاوت آلمان و    .دینما  فیرا تضع

 ی داور  ی بندها  ستم، یاز اواخر قرن ب  ژه یوبه  کا یاما در آمر  رود، یبه کار م  یجمع  میو تنظ  ی بربر برا   یمبتن  یچارچوب 
 یعدالت را به حوزه خصوص   ، یعموم  یهاکه با دور زدن دادگاه  اندافتهیاستخدام رواج    یدر قراردادها  یاجبار

 اند. منتقل کرده

 کپارچهیو  محدود یآلمان: داور .۲-۱

ممکن است در   ی ندارد. داور  یچندان  دیکار تأک   یدر دعاو  ی، حقوق کار آلمان بر داورمتحدهایالاتبرخلاف  
 یداور  یکار است. گنجاندن بندها   یهاشود، اما اصل بر حل اختلافات در دادگاه  ینیبش یپ  یقالب توافقات جمع

( قانون  ۴)  ۱۹ها طبق ماده  به دادگاه   یترسدس  یناقض حق کارگران برا   تواند یاستخدام م   یدر قراردادها  یاجبار
را   یقانون   ی هاتیحما  دینبا  یداور  یهانامهکرده است که توافق   حیتصر  زیشود. دادگاه کار فدرال ن  یتلق  1ی اساس

 
1. Grundgesetz 
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»امر  بازتاب فلسفه حقوق کار آلمان از تیمحدود نیا 1محروم کنند.  ییقضا یکارگران را از حق بررس ای فیتضع
 یصرفا  منافع خصوص   ناشی از کار  که اختلافات  ییاست؛ جا  یعمومو نظم    حقوقاز    یعنوان بخشبه  کارگری«

 نیاز ا  .کنند یرا هم منعکس م  یصنعت  یو دموکراس  ی برابر  ، ی عدالت اجتماع  یهابلکه ارزش  ، گیرنددر برنمی را  
 حقوق کار حفظ شود. یتا بعد عموم آن نی گزیباشد، نه جا ییمکمل نظارت قضا تواندیتنها م یمنظر، داور

مذاکره قابل حل   قیکه از طر  انیکار و کارفرما  یشوراها  نیاختلافات ب  2، کار  یطبق قانون اساسدر این راستا و  
  ده ینام  « یداور»  عنوانبهاوقات    یمصالحه اگرچه گاه  هاییته. کمشوندی ارجاع داده م مصالحه  تهیمبه ک  ستند، ین
نهاد شبه    نیا  .کندیم  بیآور را ترکالزام   ی ری گمیاست که مصالحه و تصم  یبیترک  سمیمکان  کی  هیشب  شتریب  شود، ی م

  ی ریگمیکار در مورد مسائل مربوط به تصم  یو شوراها  انی کارفرما  نیکه مذاکرات ب  شودی فعال م  یزمان  یداور
  گرکارفرما و کار  ندگانیاز نما  یو تعداد مساو  طرفیب  سیرئ   کیشامل    تهیکم  نیا  3. رسدیبست ممشترک به بن

 آلمان است.  کارکننده اصل مشارکت برابر در روابط است که منعکس
ی  اگرچه تصم  ییآلمان، نظارت قضا  یداور  زی متما  یها یژگیاز و  یک همچنین  آور الزام   یداور  ماتیاست. 

اعتراض    داوری  به احکام   ینقض نظم عموم  ا ی  یطرف یمانند عدم ب  یمحدود  لیبه دلا  توانندیم  ن یهستند، طرف 
حقوق   ن، یا  برعلاوه  4کنند.  کارشناسان  معمولا   آلمان  در  رو  صانمتخص   ای  یداوران  و  کار هستند    ی هاهی حقوق 

ب بر  صلاح   یطرف یانتخاب  نظام   دیتأک   یقانون   ت یو  انصاف  به  اعتماد  و  تقو  داوری  دارند    کنند ی م  تی را 
(Böckstiegel, Kröll & Nacimiento, 2007). یزن چانه  یقو ی در آلمان با ساختارها یداور ن،یا بر علاوه 

و    یستی همز  یجمع است  شده  گنجانده  توافقات صنوف  در  اغلب  آن  از  استفاده  و  و    تیمشروع  درنتیجهدارد 
 . (Weiss, 2012: 793) دهدیم شیکارگران را افزا  یندگینما

 عدالت یسازیو خصوص یاجبار ی: داورمتحدهایالات .۲-۲

  وان ید  ریتفس  جهیتحول نت  نیشده است. ا  لیتبد  کارگری به سازوکار غالب حل اختلافات   ی، داورمتحدهایالاتدر  
داور  یعال قانون  برا   ۱۹۲۵فدرال    یاز  ابتدا  در  که  تجار  یاست  شامل    یاختلافات  بعدها  اما  بود  شده  وضع 

  ن ی جانسون ل یا    یالتیانیشرکت ب  هیعل  لمری گپرونده    یروند، رأ   نینقطه عطف ا  5هم شد.   یاستخدام  یقراردادها
 

نشده باشد،    ن ییتع  ی گرید   ییمرجع قضا  چ یها مراجعه کند. اگر هبه دادگاه   تواندی نقض شود، او م  ی توسط مقامات دولت  ی که حقوق هر شخص   یدر صورت
 .است ریپذامکان  یعاد یهامراجعه به دادگاه 

1. Bundesarbeitsgericht, Judgment of 25.05.2005 – 4 AZR 315/04. 

2. Betriebsverfassungsgesetz 

3. Betriebsverfassungsgesetz [Works Constitution Act] §76 

4. Zivilprozessordnung [German Code of Civil Procedure], §§ 1059–1061, regarding annulment and 

recognition of arbitral awards. 

5. Federal Arbitration Act, 9 U.S.C. §§ 1–16. 



. ..حل اختلافات کارگر و کارفرما در  یسازوکارها یق ی مطالعه تطب  | 14۷  
 

و   ۲۰۰۱  یها در سال  یاحکام بعد  1کرد.   دییرا تأ  یسن  ضیتبع  یدر دعاو  یداور  یها( بود که اعتبار توافق ۱۹۹۱)
  ی گروه  یکه دعاو  یدر موارد   یآور را اعمال کنند، حتالزام   یداور  ی اجازه دادند بندها  انی به کارفرما  زین  ۲۰۱۸
شدند   یاجبار  یمشمول داور  ییکایکارگر آمر  ونیلیم  ۶۰از    شیب  ۲۰۲۰تا سال    ب یترت   نیمبه ه  2. شدندیم  مستثنا

به سود    یسازوکار   نیباورند که چن  نیمنتقدان بر ا  .(Colvin, 2018)  رفتیکه غالبا  شرط استخدام به شمار م 
را    ی در حل اختلافات کارگر  تیو شفاف  کندیکارگران به عدالت را محدود م  یدسترس  شود، یتمام م  انیکارفرما

 .(Stone, Ibid: 1017) دهدیکاهش م
در دادگاه و  تیشکا  یکه از حق خود برا  کنندیکارگران را ملزم م 3،در استخدام یاجبار یداور یهانامهتوافق 

ادعاها-حل اختلافات   تبع  رفتهدستمزد گ  یاز  اغلب    یخصوص   یداور  قیاز طر  -ضیتا    ی نهادها   از طریقکه 
داور انجمن  مانند  کارفرما  داور  ه ادار   ای  4کا یآمر  یمنتخب  م  یخدمات    شود، یمانتخاب    5یی قضا  ی گریانجیو 

 نیا  نداناحقوق   .(Drahozal, 2015: 163)  اندرا موجب شده  یمندنظام   ی هاکنند که سوءاستفاده  نظرصرف 
دستمزد    ی هاتیحقوق کار، از حما  یاند که اجرا اند و هشدار دادهکرده  فیتوص   «یداور  یدمی»اپ  عنوانبهتحول را  

مند نظام   طوربه  یکه داور  کنندیمنتقدان استدلال م .کندیم  فیرا تضع  ضیضد تبع  نیگرفته تا قوان  یو ساعت کار
کارفرما نفع  اینکه  ت اس  انیبه  چه  م  گرانکار،  برنده  کمتر   شوند، ی کمتر  با    کنندی م  افتی در  ی خسارات  موانع  و 

در دادگاه  یاهیرو ندارد، مواجه مکه   متحدهایالات  یالگو  ن، یبنابرا   .(Gough, 2020: 479)  شوندیها وجود 
است که عملا  عدالت در روابط کار را    یخصوص  یبه دادرس  یاز قضاوت عموم  یمیپارادا  رییتغ  کیدهنده  نشان

 . کندیم یسپارنظام بازار محور با حداقل نظارت برون کیبه 
  ،یفرد  یدر اختلافات استخدام  ژه یوبه  کا، یدر نظام حقوق کار آمر  یداور  بر این اساس باید اذعان داشت که

درباره انصاف و    یبا انتقادات جد  یاجبار  یهانامهآور و توافق الزام   یدارد. هرچند گسترش داور  یمحور  ینقش
است و طبق قانون   اتیبه شکا  یدگیمرحله رس  نیآخر  یداور  ،یجمع  یزن همراه بوده است. در حوزه چانه  تیشفاف

برا   یمل کار  مالزام   نیطرف   ی روابط  محسوب  کارگاهشودیآور  اتحاد.  کارگران  و  رو  ی اهیها    یهاهیمعمولا  
ا  طرف یداور ب  کینزد    یرسم  یو سپس داور  یررسمیغ  یهاشامل تلاش   یاچندمرحله روند عموما     نیدارند. 

دامنه کاربرد    ، یدر بخش خصوص   ژه یو به  ها، هیحاداست، اما کاهش تراکم ات  یفرد   یتر از داورتر و منصفانهمتعادل
 . (Freeman & James, 1984: 244) آن را محدود کرده است

 
1. Gilmer v. Interstate/Johnson Lane Corp., 500 U.S. 20 (1991). 

2. Circuit City Stores v. Adams, 532 U.S. 105 (2001); Epic Systems Corp. v. Lewis, 584 U.S. (2018). 

3. Mandatory employment arbitration 

4. American Arbitration Association (AAA) 

5. Judicial Arbitration and Mediation Services 
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 ییکایو آمر یآلمان یالگوی داوری در قیتطب لیتحل .۲-۳

در   .متفاوت است  ی و هنجار  ینهاد  کرد یدهنده دو رو   بازتاب کار    یدر حوزه داور  متحدهایالاتتفاوت آلمان و  
داور بخشبه  یآلمان  اجتماع  یعنوان  مشارکت  نظام  از  حاکم  یمکمل  م  یجمع  تیو  نظارت    کندیعمل  با  و 

که   یدر حال  د، ینمای م  نیرا تضم  یآن با نظم عموم  وندی حقوق کار و پ  یعموم  تیماه  ت، یکار، شفاف  یهادادگاه
سازوکار  یعموم  ی هادادگاه  ن ی گزیجا  ی داور  متحدهایالاتدر   به  و  گرد   یخصوص   یشده  که    ده یبدل  است 

 ,Sternlight) کند یم فیرا تضع یعموم ییرا محدود و نظارت و پاسخگو  ییکارگران به عدالت قضا یدسترس

ابزار  شیب  یداور  کایتفاوت آن است که در آمر  نیا  جهینت  .(155 :2019 باشد،    ی عدالت جمع  یبرا   یاز آنکه 
  ی و عدالت اجتماع  ی برابر  ت ی تقو  متکه در آلمان در خد  یقرارداد است، در حال  یاز منطق بازار و آزاد  یبازتاب

 (.Benish & Maron, 2016: 953قرار دارد )
منتقدان معتقدند که با سلب   دهد، ی را ارائه م  نهی در هز  ییجوسرعت و صرفه  یکه داور  یدر حال  ن، یهمچن

مند نظام   طوربهکه    یجی محدود کردن کشف اختلافات و منجر شدن به نتا  ، یعموم  ی هاکارگران به دادگاه  یدسترس
اقامه   یها تیمعاف  ن، یا  برعلاوه  .(Colvin, Ibid: 23)  کندی م  فیاست، حقوق کارگران را تضع  انی به نفع کارفرما

در   ویژه بهحقوق را،    یجمع  یگنجانده شده است، اجرا   یداور  ی هانامهاز توافق   یاریکه در بس  جمعیدسته  یدعو
از   یعیوس فیط ن،یهمچن .(Stone, Ibid: 1017) دهدیکاهش م شتر یب ض، ی سرقت دستمزد و تبع  یهاپرونده

که کارگران    دهدینشان م  نی توسط کلو  یقیمثال، تحق   عنوانبه.  کنندیم  یبانیپشت  هایراننگ  نیاز ا  یمطالعات تجرب
 کنندیم   افتی در  یدارند، غرامت کمتر  ی عملکرد بدتر  ، یحقوق   ی با دعاو  سهیدر مقا  جینتا  ازنظر  یاجبار  یدر داور

 . شوندی مواجه م تیموفق یبرا ی دتری و با موانع شد
سوگ   یهاهیرو  ن، یا  برعلاوه اغلب  داور   انیکارفرما   را ی ز  کنند، یم  جادیا  یواقع  ای  یادراک  یهای ریانتخاب 

بودن مراحل   همحرمان  .(Bingham,1995: 369)  گذارند  تأثیر  ینهاد  ییای دارند بر پو   ل یبرخلاف کارگران تما
حقوق کار   توسعه  امر  نیکه ا شوندی م یبه ندرت عموم جینتا ازجملهند و کنیم  جادیرا ا یمسائل نیهمچن یداور

  تی اذآزار و  ای  ضیمحل کار مانند تبع یهاتر در مورد سوءاستفادهگسترده ییو مانع از پاسخگو کندیرا محدود م
هم  .(Sternlight, Ibid:637)  شودی م تحل  نیبر  ا  یق یتطب  لیاساس،  م  نجایدر  داور   دهدینشان    د ینبا  یکه 

انصاف، داوطلبانه بودن و   قیدق  یهاآن را تحت ضمانت  دیشود، بلکه با  یو عدالت عموم  یینظم قضا  نی گزیجا
 ی است که منتقدان به درست یزیبه چ نشد  لی در معرض خطر تبد یصورت، داور نیا ریکند. در غ  لیتکم یبرابر

 .(Estlund,2010: 112) نامندیم شده«یخصوص  یعدالتیآن را »ب
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 ییگرامیدر مقابل تعم ییگراها و محاکم کار: تخصصدادگاه. ۳

محوردادگاه نقش  کار،  اختلاف  حل  مراجع  و  معمار  یها  و    یدر  دارند  کار  اختلافات    ی نهادها   عنوانبهحل 
برا  یطراح  یتخصص تفس  یشده  از حقوق کارگران و  قانون کار عمل    یهاچارچوب   ریحفاظت  در حال تحول 

رابطه ذاتا  نامتقارن  کیاختلافات در  مورد قضاوت در  فیظر فهیوظ ، یعموم یمدن یها. برخلاف دادگاهکنندی م
 کندیرا پنهان م   یماهو  یهای اغلب نابرابر   یرسم  ی که اصل برابر  ییواگذار شده است، جا  هاآنبه    -قرارداد کار    -
(Kahn-Freund, Ibid: 22).  بر    یکه مبتن  ی عاد  ییشناخت است که نظام قضا  نیمحاکم کار نشان دهنده ا

برا   یقرارداد  ی برابر ساختار  یدگیرس  یاست،  تعادل  عدم  سرما  رکا  نیب  یبه   & Deakin)  ستین  یکاف  هی و 

Wilkinson, Ibid).  اساسا  متفاوت در مورد قضاوت در   کرد یدو رو   توانی، ممتحدهایالاتآلمان و    سهیدر مقا
  یگاهی آن جا  ی برا   ،یکار در قانون اساس  یبر استقلال دادرس  حیگذار آلمان با تصر. قانونافتی کار  دعاوی  مورد  

آلمان نظام حقوق کار    (.۲۸۳:  ۱۴۰۰ی،  خان   یطجرلو و الماس)قائل شده است    یو مستقل در نظام حقوق   ژه یو
 ندهینما  ی ارحرفهیتخصص و ادغام قضات غ  ،یکرده است که با دسترس  جادی ا  یتخصص  ه یدادگاه کار سه لا  کی

ندارد. در عوض به    یدادگاه کار اختصاص  چیه  متحدهایالاتشود. در مقابل  یمشخص م  گرانو کار  انیکارفرما
از دادگاه  یبیترک روابط کار و    ی مل  ئتیمانند ه  ییهاآژانس  قیاز طر  یقضاوت ادار  ، یعموم  یمدن  ی هاپراکنده 

که نظام    ی: در حالکندیرا آشکار م  ی ترقی عم  ی هنجار  یها تفاوت   ییواگرا  نیا است.  یمتک   یخصوص   یداور
صنعت  دهیا  یآلمان به    لیتما  متحدهایالاتچارچوب    کند، یم   نهینهاد  یعموم  یکالا  کی  عنوانبهرا    یعدالت 

 حل اختلاف دارد.  یسازیخصوص 

 یاختصاص دادرسی مسنجم و نظاممحاکم کار آلمان: . ۳-۱

  ن یا .رد یگیقرار م  شیدادگاه کار در جهان مورد ستا  یهانظام   نیترده یچیاز پ  یکی  عنوانبهکار آلمان اغلب    دادگاه
 ن یا 3. لو دادگاه کار فدرا  2ی اکار منطقه  یها دادگاه  و  1ی کار بدو  ی هاشده است: دادگاه لیدادگاه از سه سطح تشک 

ثبات    ، یدر سطح بدو  یدسترس  تنها نهساختار   نها  عنوانبه  در سطح فدرال  نهادی و دسترسیبلکه  و    ییمرجع 
دعاو  یدگیرس  یفرجام کاربه  ن  ی  و  یک ی   .کندیم  نیتضم  زیرا  دادگاه  یهایژگ یاز  ترک  یهابارز  آلمان،   بیکار 

  یهاانجمن  به وسیله  یک ی است که    یارحرفهیغ  یو دو قاض  یاحرفه  یقاض  کی: هر دادگاه شامل  هاست آنجانبه  سه
کننده     منعکس  ، ی نهاد  یطراح  نیا  .(Weiss, Ibid)  شودیم  یمعرف   ی کارگر  یهاهیبا اتحاد  ی گریو د  انیکارفرما

 
1. Arbeitsgerichte 

2. Landesarbeitsgerichte 

3. Bundesarbeitsgericht 
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  ق یکه اختلافات نه صرفا  از طر  کندی م  نیاست و تضم  یمشترک و مشارکت اجتماع  ی ریگمیتصم  تر  ردهگست  ه  یروح
 شوند.  وفصل حلهستند،  لیدخ یدر روابط صنعت  ما  یکه مستق یبلکه با مشارکت کسان ، یقانون  سمیفرمال
اند در آغاز از عناصر مهم محاکم کار آلمان، حکم مصالحه است. طبق قانون دادگاه کار، قضات موظف  یک ی

وفصل دوستانه، کاهش  حل  یبرا  یفرهنگ  ح یدهنده ترج   امر نشان  نیا  1تلاش کنند.   نیطرف   انیتوافق م  یبرا   یدگیرس
  ی از اختلافات کارگر  یکه بخش بزرگ  دهدینشان م  زین  یمستمر است. مطالعات تجرب  یهمکار  تی و تقو  هانهی هز

به   یدسترس  ن، یهمچن  .(Siefart, 1927: 681)  ابدییم  انیدادگاه پا  ی گریانج یو با م  قیطر  نیدر آلمان از هم
  ی حقوق   ت یاندک است و کارگران غالبا  از حما  تیثبت شکا  یها نهی شده است: هز  لیتسه  اریکار بس  یهادادگاه
مبهره   هاهیاتحاد با تخصص قضات،    یدسترس  نیا  . (Blanpain & Engels,1998: 562)  شوندیمند  همراه 
کارکرد    بیترت   نی بد  وخود را داشته باشند    یدعاو  ی ریگ یامکان پ  زین  ریپذبیکارگران آس   یکه حت  کندی م  نیتضم
در انسجام حقوق کار آلمان    یاساس  یدادگاه فدرال کار نقش  یآرا   ،درنهایت.  شودیم  تی حقوق کار تقو  یتیحما

قضا  فایا نظارت  و  چارچوب   ییکرده  در  نهادها  یمتک   یرا  مکمل  و  کارگران  حقوق  قرار    یجمع  یزن چانه  یبر 
 2. دهدی م

اختلافات   ، یرقانون یاخراج غ  یدعاو  ازجملهاز اختلافات،    یاگسترده  فی کار آلمان به ط  یهادادگاه  علاوهبه
چانه  ،ی دستمزد  به  مربوط  تع  یجمع  یزن مسائل  در  مشارکت  حقوق  سر  بر  اختلافات   ی دگیرس  فیتکل  نییو 

  ار یکارگران بس  یکار را برا   یهاهدادگا  ، یدادرس  نیینسبتا  پا  یهانهی و هز  هایدگیرس  شده    عیتسر  تی. ماهکنندی م
تر، در اختلافات کوچک  ژه یوو به کارگران، به  ست ین  یاول اجبار  وهله  در    یقانون   یندگی. نماکندیقابل دسترس م

 . (Schinz, 2007) ( در دادگاه حاضر شوندندهینما-)خود یصورت حضورتا به دهدیاجازه م
برخوردارند.   انی کارگران و کارفرما  انیو اعتماد گسترده م  تیکار آلمان از مشروع  یهااساس، دادگاه  نیبر هم

  نیاست. ا  یخصوص   یداور  ی وضوح در تضاد با الگوهابه  شانیعموم  تیو ماه   یدر نظام حقوق   ها آن  گاهیجا
چون قانون    ین یقوان  ریدر تفس  ژه ی وکار به  درالو دادگاه ف  کنندیم  فایا  ییقضا  هیرو  یدهدر شکل  یها نقش مهمدادگاه

  ی وفصل مؤثر اختلافات فرد حل  یکار برا   ی هادادگاه.  دارد   یریکار سهم چشمگ  یو قانون اساس  3از اخراج   تیحما
معمولا    هایدگی. رسشوندیکارگران شناخته م  یاندک برا   نهی آسان و هز  یدسترس  لیاند و به دلشده  یطراح  یو جمع

( انجام  گران کار ندهیو نما انی کارفرما ندهی)نما ی ارحرفهیغ ی و دو قاض یاحرفه  یقاض کیمتشکل از  یئتیتوسط ه

 
1. German Labour Court Act (Arbeitsgerichtsgesetz), §§ 54–61a. 

2. Federal Labour Court (Bundesarbeitsgericht) case law, e.g., BAG 21.09.2016 – 7 ABR 22/14. 

3. Kündigungsschutzgesetz 
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 ان ینابرابر م یزن تعادل در قدرت چانه  جادیساختار به ا نیا است. یطرف یو ب کیکه نماد مشارکت دموکرات رد یگی م
 . کندیکارگر و کارفرما کمک م

 محدود یو دسترس ی: چندپارگمتحدهایالاتمحاکم کار . ۳-۲

متفاوت   ری تصو  متحدهایالات ازکاملا   م  یهادادگاه   ی  ارائه  اکثر  دهدیکار  آلمان و   های حقوقی و نظام . برخلاف 
تخصص  چیهامریکا    ، یی اروپا  ییقضا به دادگاه  مربوط  استخدام  ی  اختلافات  ندارد.  در   یفرد   یکار  عموما  

 چهی که فاقد تخصص در روابط کار هستند و اغلب قانون کار را از در  شوندیم  یدگیرس  یعاد  یمدن  یهادادگاه
  کایقانون کار آمر  رمتمرکزیغ  تینشان دهنده ماه  نیا  .(Summers, 2001: 131)  کنندی م  ریتفس  ییقراردادگرا 
 یمورد   یقانون  یهاتی مختلف متفاوت است و به شدت به حما  یحقوق   یهادر نظام   یقابل توجه  طوربهاست که  

 . (Stone, 2013) وابسته است  یقانون اساس نیادیکلان و بن یها تیحما یبه جا
 یبه نهادها   توانندیمحل کار، کارگران م  یمنیا  اینقض دستمزد    ض، یمانند تبع  یحقوق عموم  ی دعاو  یبرا 

نهادها موارد نقض حقوق   نیروابط کار مراجعه کنند. ا  یمل  ئتیه  ایبرابر    یشغل  یهافرصت  ونی سیچون کم  یادار
را    یرسم  ی هاموجود در دادگاه   یهاانتو ضم  یاهیرو   یهاتیحما  گستره  اما همان    کنند، یم  یرا بررس  یقانون 

ناعادلانه کار    یها هیو رو  هیاتحاد  یندگیکه مربوط به نما  یموارد   ویژه بهکار،    یاختلافات جمعهمچنین  ندارند.  
 ,Semet)  رندیگی دادگاه قرار م  یبه جا  یسازمان ادار  کی  عنوانبهروابط کار،    یمل  ئتیه  تیاست، تحت صلاح 

و    یاسیس  یوابستگ  لیاما به دل  دهد، یارائه م  یانجمن تخصص  کیروابط کار    یمل  ئت ی(. اگرچه ه223 :2016
انتقاد قرار گرفته است. تصم  فیضع  ییقدرت اجرا  است و    دنظری فدرال قابل تجد  یهاهآن در دادگا  ماتیمورد 

 :Fisk & Deborah,2008)  شودی م  یقانون   ریاغلب منجر به نوسانات در تفاس  یاسیس  تیری در مد  راتییتغ

 . کندیم فیرا تضع یقانون  تیامر قطع نیکه ا (2013
ن  یفرد   یدعاو استخدام  به  قرارداد    زی مربوط  قانون،  اساس  دادگاه  یمدن  تیمسئول   ایبر  طرح    یمدن  یهادر 

رواج دارند،   یاهیراتحادیغ  یهاکار بخش  یدر قراردادها   ژه یو که به  یاجبار  یداور  یحال، بندها  نیا  با.  شودی م
به    ییاز اختلافات را از نظام قضا  یاریبندها بس  نیاند. اشدت محدود کردهرا به  یعموم  یهابه دادگاه  یدسترس

م  یخصوص   یسازوکارها شفاف  کنندیمنتقل  فاقد  اغلب  تضم  ییپاسخگو  ت، یکه  بوده    یکاف   ییقضا  یهانیو 
(Estlund, Ibid)    محرمانه است.    یدگیو روند رس  شوندیم  یطرفدار کارفرما تلق  عنوانبهداوران اغلب    ها آن و در
 که نشان   دهدیرا کاهش م  تیو شفاف  فیقانون کار را تضع   ییقضا  هیحل اختلاف، توسعه رو  یسازیخصوص   نیا

به عدالت،    یدسترس  فیتضع  متیاست، اما به ق  یدادقرار   یو آزاد  ییبه فردگرا   متحدهایالاتتر  دهنده  تعهد گسترده
 قانون کار.  یانصاف و بُعد جمع



 1404 ، ۷ پیاپی ،3 شماره  ، 2 دوره تطبیقی، عمومی حقوق  |  152
 
و اختلافات    1کار  نه  یدرزم، فقدان قضات متخصص  متحدهایالاتنظام    یدیکل  یها تیاز محدود  گرید  یک ی

منجر به    تواندیحقوق کار ندارند که م  نه  یدرزم  یاژه یعموما  تخصص و  یمدن  ی هااست. قضات دادگاه  کارگری 
باشد،    ی نیبشیاست که در آن عدالت ممکن است کمتر قابل پ  ینظام  آن  جهیشود. نت  ی ر یگمیدر تصم  یناهماهنگ

  ها التی ا  یکه برخ   یدر حال  .(Sternlight, 2019: 155)  هستند   یقانون   ندهیکه فاقد نما  یکارگران  ی برا   خصوصبه
ا  یهادادگاه اشتغال  به  هکرده  جاد یمربوط  قضا  چیاند،  تخصص  کپارچهی  هییقوه  پرونده  یدعاو  یبرا   یو    ی هاو 
کارگران   یو اغلب کند است و دسترس  نهی پرهز  متحدهایالات  یهادر دادگاه   یدادرس  ن، یوجود ندارد. همچن  ی کارگر

به عدالت همچنان به    یعمل  یوجود دارد، دسترس  یقانون   یها تیکه حما  یزمان  ی. حتکندی درآمد را محدود م کم
هزنظام   یهای نابرابر  لیدل مانند  تلاف  و  یدادرس  یبالا  نهی مند،  از  برنامه  انیکارفرما  ییجویترس  کمک   یها و 

کار    یتخصص  یهادادگاه  جادیا  یبرا   ییهاها منجر به درخواستضعف  نیمحدود است. ا  یبا منابع ناکاف  یحقوق 
 .(Estlund, Ibid: 320) آلمان شده است  یهامشابه دادگاه

 ییکایو آمر یآلمان ی محاکم کارقیتطب لیتحل .۳-۳

آمر  یقیتطب  لیتحل و  آلمان  کار  واگرا کایمحاکم  مفاه  یاساس  یی،  صنعت  میدر  م  یعدالت  برجسته  .  کندیرا 
ا  یهادادگاه  ستند، ین  یکه اختلافات در محل کار صرفا  اختلافات خصوص  کنندیرا تجسم م  دهیا  نیکار آلمان 

دارند  یندگیو نما  یبه قضاوت تخصص  ازیهستند که ن  یعموم  ظم و خیرمربوط به ن  یبلکه موضوعات  .متعادل 
  توانند یکه چگونه نهادها م  دهدیکار آلمان نشان م  یها به دادگاه  یمصالحه و دسترس  اریجانبه، اختساختار سه

دموکرات  یتیحما  یکارکردها  را عمل  کیو  نظام    در.  کنند  یاتیقانون کار    ک یکننده  منعکس  متحدهایالاتمقابل، 
آن قضاوت عموم  یه و خصوص پراکند  یالگو در  تک کندی م  فایا  یتنها نقش محدود  یاست که  داور  هی.  و   یبر 

در همین راستا،    .ندنکیم  فیتضع  نیز  حل اختلافات کار را   تیو مشروع  تیثبات، شفاف  ، ی اسیس  ثباتیب  ینهادها
م استدلال  ا  کنندیمنتقدان  نشان  ن یکه  کارگسترده  برالینئول  ریمس  کی  دهندهروند  حقوق  آن  در  که  است  و    تر 
  برعلاوه  .دن شویم  یتلق  ی و حقوق خصوصیموضوعات نظم خصوص   عنوانبه  یاندهیفزا   طوربه  دادرسی روابط کار

 ی ریپذینیبش یو پ  قضایی  تیو قطع  کندیم   تی را تقو  نیتوسعه دکتر  ، ییقضا  رویه  قیاز طر  یآلمان  یالگو  ن، یا
  منسجم   ییقضا  هیتکامل رو   ،یخصوص   یگسترش داور  متحدهایالاتحال، در    نی. با ادهدیم  شیرا افزا   یقانون 

 . دشویم را منتج ارگراناز حقوق ک تیدر حما یقابل توجه یهاو شکاف کندیم فیکار را تضع حقوق
می  هادادگاه نشان  آلمان  نهادها  دهدیکار  چگونه  در   توانندیم  یتخصص  یکه  اختلاف  حل  گنجاندن  با 

  ی ها را ارتقا دهند. در مقابل فقدان دادگاه  ی تصنع  یو دموکراس  یانصاف، دسترس  ، ی چارچوب مشارکت اجتماع
 

1. Specialized labour judges 
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  ژهیو حق و ی قرارداد یبر آزاد یرا که مبتن ینظام   یهاتیمحدود ،یخصوص  یو تسلط داور  متحدهایالاتکار در 
حل    ای آاین مهم که  :  کندیم  دیتر تأک گسترده  یبر مسائل هنجار  یقیتطب  لیتحل  .کندیاست، آشکار م  یتیری مد

با کار  عموم  کی  عنوانبه  د یاختلاف  اجتماع  ینهاد  عدالت  خدمت    سمیمکان  کی  عنوانبه  ایشود    یتلق  یدر 
  دهد،ی شده ارائه م  نهیعدالت نهاد  یبرا   یآلمان طرح   یالگو  .تعارض تحت منطق بازار  تی ری مد  یبرا   یخصوص 

عدالت    یسازیکار و خصوص   یحقوق جمع  شیدر مورد فرسامهمی  ، سؤالات  متحدهایالات  کرد یکه رو  یدر حال
مرا   جهانکندیمطرح  عصر  در  و    ی .  موقت  پرخطر  هایکارشیوع  شدن  قراردادهای  طراحو    ی هاسمیمکان  ی، 

توانند که که می  خواهد داشت  یقانون کار، نقش محور  ندهی کار همچنان در مبارزه بر سر آ  اختلافات  وفصلحل
 از الگوهای مطروحه تبعیت کنند. 

 در مقابل انسجام ی: چندپارگیدر حل اختلافات کارگر یادار ینهادهانقش . ۴

معمار  یاتیح  گرانی باز  ، یادار  ینهادها رابطه تنظیم  یدر  هستند،    گری  نظام   ویژه بهکار  دادگاه  ییهادر    ی هاکه 
را انجام    یقاتیتحق  ی ونظارت   فیها وظاسازمان  نیاست. ا  ازحدشیب  هاآنحجم کار    ایکار وجود ندارند    یتخصص

و نظارت بر   یشغل  یمنیگرفته تا ا  ضیحداقل دستمزد و اقدامات ضد تبع  یاز اجرا   هاآن   تیو دامنه فعال  دهندی م
اخت  یاست. در حال  ریمتغ  یجمع  یزن چانه قانون  اراتیکه  متفاوت است، هدف    دو کشوردر    هاآن  یو ساختار 

محدود   یاختلافات کارگر  حلبنابراین،    و دولت است.  انی کارفرما  و  کارگران  نی واسطه ب  عنوانبهعمل    هاآنمشترک  
داوربه دادگاه م  ینقش محور  یادار  یهاسازمان  ست؛ین  یخصوص   یها و  اجرا   ی گریانجیدر    یدر اختلافات، 

  است ی قانون و س  نیها در مرز بسازمان  نی . اکنندی م  فایو کار ا  هیسرما  نیتعادل ب  یدهکار و شکل  یاستانداردها
 دگاهیددر    .(Crouch, 1993)  کنندیم  بیترک را با هم    یلگریتسهو    ییقضا  ، ینظارت  یو عملکردها  کنندیعمل م

و    ، یقیتطب م  یمتفاوت  یالگوهادوباره    متحدهایالاتآلمان  آلمان عملکردهادهندی را نشان  در    یادار  ی:   ک یرا 
  تاس  یمتک   یمستقل  یادار  ی هابه سازمان  متحدهایالاتکه    یدر حال  کند، یادغام م  مشارکتی جانبه و  چارچوب سه

 . کنندیاجرا م در روابط کار را  قانونو  ی گریانجیتر، متر و خصمانهپراکنده نهیزم کیکه در 

 هماهنگ و جانبهسه ییاجرا نظام کیآلمان:  یادار ینهادها .۴-۱

در آن   که   دارد   شهی آن ر  یروابط صنعت  یدر الگو مشارکت  قا  یعم  یآلمان در اختلافات کارگر  یادار  ی نهادها  نقش
 یژگیو  کننده  منعکس  کرد، یرو  نیبا هم تعامل دارند. ا  ییقضا  یو نهادها  یاجتماع   یشرکا  ، یدولت  یها سازمان

در   یقهر  ررات مق  ی را به جا  ی مشارکت  یو اجرا   ی آلمان است که گفتگو، اعتماد نهاد  کارروابط    انه  ی گرا مشارکت
وزارت کار و امور    ، یمرکز  یادار  یاز نهادها  یک ی  .(Bispinck & Schulten, 2011)  دهدیقرار م  تی اولو
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آن نظارت    یبر اجرا   تابعه  یها سازمان  قی و از طر  کندیم  یکار را طراح  یمل  استیاست که س  1فدرال  یاجتماع
فعال بازار    یهااستیو س  یابی کار  و  یکاریب  مه یاست که مسئول ب 2نهاد، آژانس اشتغال فدرال   ن یتربرجستهدارد.  

 ی گریانج یبا ارائه خدمات م  میرمستقیغ  طوربهاما    ست، ینهاد حل اختلاف ن  کیکار است. اگرچه در درجه اول  
مطلوب    یشکلبه اختلافات را  ، یااختلافات آموزش حرفه ای یمعج یزن چانه  یهادر اختلافات اخراج، شکست

هستند، ارجاع داده   زین  یتخصص  یهاکه دادگاه  3ی اجتماع  یهاموارد، به دادگاه  یو در برخ  دکننیم  وفصلحل
 (. Becker, 2014شود )

تسه 5ی داور  یهائتیو ه 4دفاتر مصالحه   ، یروابط کار جمع  نه  یدرزم دولت،   لیبا  نظارت  توافقات تحت 
ادار  فیوظا م  یشبه  انجام  قضاهاآن  ماتی. تصمدهندیرا  احکام  معادل  اگرچه  دل  ست، ین  یی،  به  اقتدار    لیاما 

آلمان  بازرسان. همچنین،  دارد   یقابل توجه  یوزن هنجار  ،یعاجتما  یدولت و مشارکت شرکا  ینظارت  که    کار 
ا قانون  پ  کنند، یم  تیفعال 6یو بهداشت شغل   یمنیتحت  ن  یارانهیشگینقش  .  کنندیم  فایا  زیدر حل اختلافات 

 دهندیکاهش م   دی آور، اختلافات را قبل از تشدالزام   یهاو صدور دستورالعمل  نیقوان  ت یبازرسان با نظارت بر رعا
(Eurofound, 2019) .اجماع محور است و   ازحدبیش یکه الگو آلمان  کنندیوجود، منتقدان استدلال م نیبا ا

را   جانبهسه ینهادها تواندیم انیو مقاومت کارفرما  هاهی. افول اتحادکندی کار را کند م نیقوان یاوقات اجرا  یگاه
ها  آژانس  نیا  تیحفظ مشروع  ، چالش  .(Schnabel, Ibid)  حقوق کار شود  یناکاف   یکند و منجر به اجرا   فیتضع

ناپا اشتغال  پراکنده است، جا  داریدر دوران  بنابرا   یسنت  یهاکه روش   ییو  نقاط    رغمیعل  نیکمتر مؤثر هستند. 
کار   یروین  انیو در م گیدر اقتصاد گ ویژه بهمختلف  عیدر مناطق و صنا کسانی یاجرا  نینظام در تضم نیقوت، ا

  ،یمانند کشاورز  ییهارا در بخش   ییاجرا   یها شکاف  ازجمله  ییهااست. گزارش  روروبه  ییهامهاجر، با چالش
کارها  وسازساخت ناپا  طیکه شرا   یعیصنا  ، ی مراقبت  یو  است   هاآن در    یدار یاشتغال  اند  کرده  یی شناسا  ، حاکم 

(Schulten & Müller, 2012: 181.) 

 
1. Bundesministerium für Arbeit und Soziales 

2. Bundesagentur für Arbeit 

3. Sozialgerichte Deutschland 

4. Einigungsämter 

5. Schlichtungsstellen 

6. Das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) 
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 یساختار یهاتیبا محدود یندگیبر نما ی: حقوق مبتنمتحدهایالات .۴-۲

روابط کار از   یمل  ئتیه  .کنندیم  فایا  ی در حل اختلافات کارگر  ینقش محور  یادار  ی، نهادهامتحدهایالاتدر  
 عنوان بهو   1کرده   یدگیناعادلانه رس  یهاهیو رو  یجمع  یزن چانه  ه، یاتحاد  ییمربوط به شناسا  یبه دعاو  ۱۹۳۵سال  

 :Fisk, Catherine & Malamud, 2008)  دارد   تیفعال  یبا امکان صدور دستورات جبران  ییقضا مرجع شبه

شد،    سی تأس  ۱۹۶۴  یکه بر اساس قانون حقوق مدن  یبرابر شغل  یها فرصت  ون یسیکه کم  یدر حال  نیا  .(2013
پ  2پرداخته   یشغل  ضیتبع  یبه دعاو پ  شیو   ت یهرچند با محدود  کند، یم  شنهادیاز ارجاع به دادگاه مصالحه را 

و    زد و بخش دستم  3ی و بهداشت شغل  یمنیاداره ا  دو،   نیدر کنار ا  .(Weiss, Ibid)  است  بودجه و منابع مواجه
  ییاجرا   ارات یآلمان از اخت  یمداخله داشته و برخلاف الگو  دستمزد و    یمنیا  یها در حوزه   ز یساعات وزارت کار ن

 .(Weil, 2014) برخوردارند میو تحر مهیمانند اعمال جر یاگسترده
شدن   یاسیس  لیها اغلب به دلاست: سازمان  روروبه  یمداوم  یهابا چالش  متحدهایالات  ی حال الگو  نیا  با

 ریمتغ  یقانون  یرهایو منجر به تفس  کندیم  رییتغ  هادولت  رییبا تغ  مدیره هیئت  بی ترک  را ی ز  رند، یگی مورد انتقاد قرار م
ها، حل به موقع پرونده  نیمنابع و حجم سنگ  یها تیدمحدو  نیا  برعلاوه  .(Estlund, Ibid: 1527)  شودی م

را تضع از همه مهمکند یم  فیاختلافات  تک .  بر شکاسازمان  هیتر  نشان   ،مندام نظ  یاجرا   یبه جا  ی فرد   اتی ها 
 مات یتصم  ن، یا  برعلاوه  .(Colvin, Ibid)  است  متحدهایالاتکار    حقوقتر  گسترده  انهیفردگرا   ی ریگدهنده جهت

 ی قانون   ریو تأخ  تیاز عدم قطع ییهاهیو لا  رد یقرار گ دنظری فدرال مورد تجد یها در دادگاه تواندیم نهادهای اداری
کند اضافه  آن  به  م  یاریبس   تیواقع  نیا  را  مجبور  را  کارگران  طر  کندی از  از    ،یداور  ای  یخصوص   یدعاو  قیتا 

که    ییهاحلراه کنند  دنبال  محدود  طورهمانرا  گرفت،  قرار  بحث  مورد  قبلا   دارد   یها تیکه  را  خود   خاص 
(Martin & Hall, 2017 .)  

 کایو آمر آلمان یادار ینهادهای قیتطب لیتحل .۴-۳

نهادها در   نی. در آلمان، ادهندیدر روابط کار ارائه م  یادار  یمتفاوت از نهادها  یدو الگو  متحدهایالاتآلمان و  
طور به  یاجتماع   یاند که در آن دولت، بازرسان کار و شرکاگرفته  یجا  انهیگرا چارچوب هماهنگ و شرکت  کی

اجرا  تضم  نیقوان  یمشترک  اکنندیم  نیرا  مذاکره   4ی ریشگیپ  بر  ،ینهاد  یطراح  نی.  انطباق  و    دیتأک   5ی او  دارد 

 
1. National Labor Relations Act, 29 U.S.C. §§ 151–169. 

2. Civil Rights Act of 1964, Title VII, 42 U.S.C. § 2000e. 

3. Occupational Safety and Health Administration (OSHA) 

4. Preventive regulation 

5. Negotiated compliance 
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  ی هاتر و وابسته به سازمانپراکنده  متحدهایالات. در مقابل، نظام  کنندیم  فایدر آن ا  یمحور  یکار نقش  یشوراها
 یبر اجرا   شترینظام ب  نی. اکنندیعمل م  یبودجه عموم  تیو محدود  یاسیس  راتییتغ  ریمنفرد است که تحت تأث

 یندگی غالبا  بدون نماکه    ندینما  یرا ط  یخود را ثبت کنند و مراحل ادار  اتی شکا  دیاست؛ کارگران با  راستوا  یترافع
 ی است. قانون 

جانبه متشکل از سه  یدر آلمان نهادها  .کندی را برجسته م  یدو نظام حقوق   گریمهم د  زیتما  ، یاسیس  ییای پو
  یمصون مانده و با وجود کند یحزب  راتیینسبتا  از تغ انهیگراشرکت یطراح به دلیلکارگران و دولت  و انیکارفرما

ثبات و مشروع  یشکنندگ  ای م  یادار  تیاجماع،  مانند   یینهادها  متحدهایالات  درکه    یدر حال  کنند، ی را حفظ 
و عدم    ی ثباتیرا تجربه کرده و ب  ی استیس  دیدولت نوسانات شد  یاسیس  بیترک  ریروابط کار تحت تأث  یمل  ئتیه

 انیم  «یرا »حد واسط  یادار  یها دانان سازمانحقوق  یبرخ   .کنندیم  جادیا  انی کارگران و کارفرما  یبرا   نانیاطم
شدت  به  گاهیجا  نیا  ی(، اما کارآمدBarnard, 2012: 327)  دانندیم  لافحل اخت  ییو قضا  یخصوص   یهاروش 

عدالت    طرف ی نقش نگهبان ب  توانندینهادها م  نیا  ای آن است که آ  یوابسته است و پرسش اصل  ینهاد  یبه طراح
 .دهندیخود را از دست م تی مشروع یو اقتصاد یاسیس  یدر برابر فشارها ای کنند  فا یرا ا یاجتماع

حال،   این  نقش  یادار  یها سازمانبا  کارگر  یاتیح  یهمچنان  اختلافات  حل  مشروع  ی در  اما  و   تی دارند، 
از    توانندیم  شده  نهینهاد  ی  شرکت یکه نهادها  دهدیآلمان نشان م  یالگو  .ها همواره محل بحث استآن  یاثربخش

به شدت وابسته به    الگو  نیا  یکنند، هرچند کارآمد  تی را تقو  یکرده و استقلال جمع  یریبروز اختلافات جلوگ 
انجمن  هاهیاتحاد  ییای پو پرسش  انیکارفرما  یها و  و  سازگار  ییهااست  بازارها   یدرباره  با  جهان  یآن  و    یکار 

وفصل عادلانه  حل  نیقادر به تضم  یها تنها زمانسازمان نیا  ، درنهایت  .(Streeck, 2009)  کندیم  جادیا  داریناپا
 یجمع  یندگینما  ی مستقل باشند و به سازوکارها  ی برخوردار بوده، نهاد  یاختلافات خواهند بود که از منابع کاف

 متحدهایالاتدر    یاسینبرد س  یهادانیم  ایدر آلمان    راثکم  یها به مجامعمتصل گردند، وگرنه خطر فروکاستن آن
 Aloisi)  ابدیی م  تیاهم  ازپیشبیش  یجهان  نیتأم  یهاره یو زنج  یکه در عصر کار پلتفرم  یوجود دارد؛ ضرورت 

& De Stefano, 2022.) 

 گیرینتیجه

از درک هر    یبلکه بازتاب  ست، ین  ی دادن به تعارضات فرد   انیپا  ی برا   یسازوکار شکل  کیحل اختلافات کار صرفا   
  ی هانظام   یقیتطب  لیاست. تحل  یروابط کار در نظم اقتصاد  گاهینقش دولت و جا  ، یاز عدالت اجتماع  ینظام حقوق 

 جیبه نتا  ، یو فرهنگ حقوق   ینهاد  یکه تفاوت در طراح  دهدی نشان م  متحدهایالاتحل اختلاف کار در آلمان و  
 .شودیحقوق کار منجر م یتیبه عدالت، توازن قدرت و تحقق اهداف حما یدسترس نه  یدرزم یمتفاوت
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 ن ی است. ا  یو مشارکت اجتماع  یصنعت  یاز ساختار دموکراس  ریناپذییجدا   یآلمان، حل اختلاف بخش  در
ک    یبلکه مسائل  ، ی فرد   یاختلافات کار را نه صرفا  دعاو  ، یتخصص  یدگیوگو و رسبر مصالحه، گفت  دینظام با تأ

امکان    ، یمشارکت   یکار و سازوکارها  یتخصص  یهامانند دادگاه  یی. حضور نهادهاکندیم  یتلق  ی با ابعاد جمع
حال، تحولات بازار   نی. با اسازد یکارگر و کارفرما را فراهم م  انیم  یساختار  ی جبران نابرابر   یمداخله فعال برا 

 نیا  یتداوم کارآمد  ی برا  یجد  ییهاچالش ، ی جمع  یندگینما  فیاشتغال و تضع  رمعمول یکار، گسترش اشکال غ
 .سازد یکار را آشکار م نی نو یهاتیآن با واقع قیتطبکرده و ضرورت اصلاح و  جادیالگو ا

حل اختلاف استوار   یسازیو خصوص   یقرارداد  ییعمدتا  بر فردگرا   متحدهایالاتمقابل، نظام حقوق کار    در
داور دادگاه   ، یاجبار  یاست. گسترش  رس  یجمع  یو سازوکارها  یعموم  یهانقش  و  کرده  محدود  به   یدگیرا 

 ی قدرت و کارکرد عموم  ازن تو  ت، یمنتقل نموده است که اغلب فاقد شفاف  یخصوص  ییندهای اختلافات را به فرآ
  یالهیباشد، به وس  یاز آنکه ابزار تحقق عدالت اجتماع  شیحل اختلاف ب  ، یچارچوب   نیحقوق کار هستند. در چن

 .شده است لی تبد ینهاد یها ت یتعارض در منطق بازار و کاهش مسئول تیری مد یبرا 
حقوق کار همچنان   یآلمان  یدهنده دو برداشت متفاوت از فلسفه حقوق کار است. در الگوتقابل نشان  نیا
 یاز شهروند  یو حل اختلاف بخش  شودیم   ی کار تلق  طیدر مح  کیو مشارکت دموکرات  ی برابر   ت، یحما  یبرا   یابزار

واگذار شده و    یبه روابط خصوص   دتا  عدالت کار عم  ، ییکایآمر  ی. در مقابل در الگودی آیبه شمار م  یاجتماع
 .شده است فیحل اختلاف تضع یتیو حما یجمع یها تیظرف 

حل اختلاف کار وابسته   یسازوکارها  یو کارآمد  تیکه مشروع  دهدینشان م  مقاله  نیا  یهاافتهی  ، درنهایت 
داوطلبانه  که بر    ییاست. سازوکارها   یجمع یندگیو نما  ی نظارت نهاد  ، یقانون  یها در ساختارهاادغام آن  زانیبه م

تعادل برقرار   یو انصاف اجتماع  یاقتصاد  ییارا ک  انیم  توانندیو توازن قدرت استوارند، م  تیشفاف  ، یواقع  بودن
دادن به تعارضات،    انی پا  یبرا   یعنوان ابزاربه  تنهانه  دیبا  کمیوستیمنظر، حل اختلافات کار در قرن ب  نیکنند. از ا

 شود. یشی کار بازاند طیدر مح یصنعت  یو دموکراس ی برابر  ، یکرامت انسان نیتضم یبرا  یعنوان نهادبلکه به
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 منابع

سازمان    ی ارهایبا توجه به مع  کایو آمر   ران ی ا  یحل اختلاف کار در نظام دادرس  نحوه  (. »۱۴۰۳)  ی ول  ،یاله و رستم   نی ، امنژادپاک 
 . ۴، شماره ۵۴. دوره دانشگاه تهران  یفصلنامه مطالعات حقوق عمومکار«.  یالمللنیب

مطالعات حقوق  اختلافات«،    وفصلحلروش دوستانه    عنوانبه  یگریانجیبر م  یامطالعه(. »۱۳۹۰)  وسفی  دا،یهو   یشیدرو 
 . ۴، شماره ۴۱دوره    .یخصوص 

حقوق    «،یقیتطب  یاقتصاد   یحقوق عموم   چهی از در   ی(. »منافع، مصالح و منابع عموم ۱۴۰۳، مهراد )مؤمنو    رضایعل  ا،یرنیدب
 ۴ ، شماره۱دوره   ،یقیتطب یعموم

فصلنامه مطالعات .  «یکارگر و شرکت تجار  ان یاز کار م  یاختلافات ناش  ی(. »داور۱۴۰۳محمد )  ،یو رستم   یمرتض  ،یرستم
 . ۲، شماره ۵۴. دوره دانشگاه تهران  یحقوق عموم

فصلنامه مطالعات   .ران«یکار در ا  ینظام دادرس   یحقوق   یشناسب یدر آس  ی (. »جستار۱۳۹۹احسان )  ،یو اکبر  یول  ، یرستم
 .۱، شماره ۵۰. دوره دانشگاه تهران  یحقوق عموم

 المللیبینکنفرانس    نینهممرتبط با آن«.    یبه دعاو  یدگ یکار و رس  یدر قراردادها  ی(. »شرط داور۱۴۰۲)  دیوح  ،ییرضا
 ، تهران ،و حقوق ینید یهاپژوهش  ،یعلوم اسلام

فصلنامه    .«یبه نظام آلمان  یبا نگاه  ران؛یکار ا  ینظام دادرس  ی(. »مطالعه انتقاد۱۴۰۰صابر )  ،یخان  یرضا و الماس  طجرلو،
 .۹۵، شماره  ۲۴. دوره یحقوق  قاتیتحق

رحمت  ،یمیکر  و  )  ،یعباس  »رس۱۴۰۱فاطمه  دعاو  ییقضا  یدگی(.  ا  ی فرد  یبه  در  آمر   ران،یکار؛  و  فصلنامه  .  کا«یفرانسه 
 .۴، شماره ۵۲. دوره دانشگاه تهران یمطالعات حقوق عموم

 ی علم  دوفصلنامه  اختلاف«.    وفصل حل   نیگز   یجا  هاییوه شبه    ی (. »نگاه۱۳۸۳محسن )  ،یو صادق   نی حس  یعل   ، یمصلح
 .۷، شماره ۱. دوره یقیحقوق تطب

. دوره  یحقوق قضائ  یهادگاه یفصلنامه ددر قرارداد کار«.    یاعتبار شرط داور  لی(. »تحل۱۴۰۳)  دیمج  ،یهنجن   نجارزاده
 .۹۳، شماره ۲۶

اد   حمیدرضا  کبخت،ین »اصلاحگر ۱۳۹۶)  اکبرعلی   ب،یو  »م  «ی(.  حل    یسنت  یهاروش   ن یگز یجا  عنوان به   «یگریانجیو 
مدن امکان    یتجار  -ی اختلافات  نفت«.  هاآن   کارگیریبهو  ، ۲۰دوره    ،یحقوق   قاتیفصلنامه تحق  در صنعت 
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