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The right to job security and labor law in Afghanistan 

Qsem Ali Sadaqat 

Abstract 

Job security and not having to worry about losing or gaining a job is 
closely related to the right to livelihood and security. At the same time, 
it is based on inherent human dignity, justice, and sustainable peace. The 
right to employment security is a ruling and dominant claim that cannot 
be removed from the protection of this core under any excuse, such as 
economic efficiency, practicality of the system, and the like. This right 
has both domestic and international sources, which is one of the 
important standards of domestic and international labor laws. In 
domestic law, to guarantee job security, there are weak and insufficient 
legal solutions, such as defining the cases of termination of the 
employment contract, suspension of the employment contract, written 
employment contract, automatic extension of the employment contract 
with a certain description, prohibition of group and collective dismissal, 
return to work during accidents. Unexpected and... are considered, But 
it must be acknowledged that the main and fundamental platforms for 
guaranteeing job security should be sought beyond the legal solutions 
available in labor laws to create job security. The important fields and 
foundations of guaranteeing the right to job security are facing cultural, 
intellectual, and scientific challenges and, a lack of political and economic 
stability. On the one hand, we need a deep and fundamental 
transformation in belief, thought, and culture before legal solutions, and 
on the other hand, we need political stability and economic development 
to provide the necessary capacity and ground for the right to job security. 
The mentioned issues have been analyzed and evaluated with the library 
research method. 

Keywords 

 Right to job security, Afghanistan, basics, resources, labor rights, labor 
law, fundamental labor rights, challenges, and solutions 

  

 

Scientific-research Quarterly Journal Law 

Knowledge Of   

Khatam Al-Nabieen University 

Volume 1, Issue 2, Winter 2024 
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

rq
jl.

kn
u.

ed
u.

af
 o

n 
20

25
-0

4-
04

 ]
 

                             1 / 22

https://srqjl.knu.edu.af/article-1-29-fa.html


 

 

ن
تا
س
ان
فغ

 ا
ر
کا

ق 
قو

ح
و 

ی 
غل

ش
ت 

نی
ام

ر 
 ب
ق

ح
 

3 

 

 حق بر امنیت شغلی و حقوق کار افغانستان
 علی صداقت اسمق

 1402/ 10/ 14 :تاریخ دریافت 

 1402/ 11/ 25 :تاریخ پذیرش

 چکیده 
با حق بر معیشت و  ارتباط تنگاتنگی ست آوردن شغل از دست دادن و به د ۀ دغدغ  نداشتن امنیت شغلی و 

  ، مبنای کرامت ذاتی انسانی، عدالت و صلح پایدار است. حق بر امنیت اشتغال بر  ، امنیت دارد و در عین حال 
توان  نمی  ها، آن کارآمدی اقتصادی، مصلحت نظام و مانند  مانند    ، ی ا نه ا ادعایی حاکم و مسلط است که به هیچ به 

المللی دارد که از استندردهای مهم حقوق  هم منابع داخلی و هم بین  ، د. این حق ن ز ب را کنار  حافظ این هسته 
برای تضمین امنیت شغلی راهکارهای قانونی ضعیف و ناکافی  در حقوق داخلی،  المللی کار است.  داخلی و بین 

کار، تمدید اتوماتیک قرارداد کار    مانند معین بودن موارد فسخ قرارداد کار، تعلیق قرارداد کار، کتبی بودن قرارداد 
در نظر گرفته   . غیرمترقبه و ..  با وصف معین، منع اخراج گروپی و جمعی، بازگشت به کار در هنگام حوادث 

بسترهای اصلی و اساسی تضمین امنیت شغلی را فراتر از راهکارهای  باید اما باید اذعان نمود که  اند؛ شده 
و بسترهای مهم تضمین حق بر  ها آید. زمینه  رد تا امنیت شغلی پدید موجود در حقوق کار جستجو ک  حقوقی 

  ما ازطرفی هستند. بات سیاسی و اقتصادی روبرو های فرهنگی، فکری، علمی، فقدان ث امنیت شغلی با چالش 
  ، دیگر   ف هستیم و ازطر پیش از راهکارهای حقوقی  فرهنگ    و   نیازمند دگردیسی عمیق و بنیادین در باور، اندیشه 

.  شود لازم برای حق بر امنیت شغلی فراهم ۀ اقتصادی هستیم تا ظرفیت و زمین ۀ زمند ثبات سیاسی و توسع یا ن 
 . اند تحلیل و ارزیابی شده در این تحقیق،  ی  ا یادشده با روش تحقیق کتابخانه   مسائل 

کار،  نی ادینمنابع، حقوق کار، قانون کار، حقوق ب ،یافغانستان، مبان ،یشغل تیبر امن حق  :یدیواژگان کل

 . هاراهکار و هاچالش

 
 دکترای حقوق عمومی و پژوهشگر)ص(تحقیقات دانشگاه خاتم النبیینئیس ر ، 

 

دانش حقوقی تحقیقی -فصلنامه علمی  
 دانشگاه خاتمالنبیین)ص(

2140  زمستان،  دومسال اول، شماره    

23-2 صفحه   
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 مقدمه
قواعد عمومی قراردادها  ،حقوق کار باید به این نکته اشاره کرد که در آغاز راهدر مورد تحول 

منعقد  یشد. قرارداد میان کارگر و کارفرما برای مدت معین یا کار معینعمال میبر روابط کار ا  

معین زمان در قراردادها  کهدرصورتی ؛یافت پایان می نیزشد و با پایان زمان یا کار، قرارداد می

، کارگر را گیرد عهدهبهبدون آنکه خسارتی پرداخت نماید یا تکلیفی  راحتی،بهشد، کارفرما ینم

هرکدام مهلتی معین کردند که  ،بعد برای فسخ قراردادهای بدون مدتۀ . در مرحلکرداخراج می
یل قرارداد را فسخ نماید. این وضعیت با اوا ،به طرف مقابلبا اخطار قبلی از کارگر و کارفرما 

این وضعیت پذیرفته نشد و کارفرما   ،کارگری  نهصتگیری  انقلاب صنعتی سازگار بود اما با اوج

 (34و  33، صص 1378)عراقی،  توانست قرارداد را فسخ نماید.نمی آسانیبه

وابسته و  یکدیگر  ها به  حق   چراکه شد؛    هد حق بر کار و اشتغال تضمین نخوا بدون امنیت شغلی،  

حتی اجرای حق بر منع تبعیض معنای خود را از دست  بدون امنیت اشتغال،  ند.  هست   پذیر نا م ی قس گاه ت 
با اخراج غیرموجه  کار خود را اما شود ممکن است کسی استخدام و مشغول به کار  چراکه دهد؛ می 

امنیت    ، به همین دلیل .  شود مترتب ن و منع تبعیض  برابری فرصت  ای بر  در عمل، فایده و  دهد  از دست  

المللی کار است. حق بر امنیت  بین  ی ترین استندردها شغلی و حق بر منع اخراج غیرموجه از مهم 

آن، شروع  ۀ تر از حق بر کار و اشتغال نیست. مشغول به کار شدن بدون حمایت از ادام کم  ، شغلی 

اروپا آمده   ۀ منشور حقوق بنیادین اتحادی  30ۀ در ماد به همین دلیل  ؛ بدون پایان مناسب است  خوب 

کارگران از حق برخورداری از حمایت در قبال اخراج غیرموجه، طبق حقوق اروپا و  ۀ »کلی  که  است 
  نحوی از منع اخراج در قانون کار افغانستان نیز به  ، مند هستند.« ازطرفی های ملی بهره قوانین و رویه 

موجه کارگران« در  غیر  بنیادین »منع اخراج ۀ قاعد   ( 23ن کار، ماده انو )ق   موجه حمایت شده است. غیر 
 ( 118، ص 1377،  آرتورو )   . شود کشورهای جهان رعایت می   بیشتر 

اساسی است که نیازمند راهکاری  یمعضل ،، بیکاری و نقض حق بر امنیت شغلیروایناز
لی و حق بر امنیت شغ که بیکار و نقض ویژهبهسودمند برای تضمین این حق هستیم.  مؤثر و

، بنابراینآثار سوء فردی آن است.  بربار اجتماعی دارد که علاوههای زیانپیامدی آن ریگ هدیادن

اجتماعی است که تردیدی در آن نیست. حل این مشکل در گرو  یضرورت، راهکارۀ ارائ

روشن است که راهکارهای حقوقی تضمین امنیت شغلی در کنار دیگر راهکارها است. 

است و نیازمند  وجدی روبر یهایضمین امنیت شغلی با چالشگیری راهکارهای تکاریبه
د. ایجاد ظرفیت و بسترسازی راهکار تضمین نبسترسازی لازم است تا در عمل به کار گرفته شو 

 ؛است  ترو دشوار ترمراتب سخت راهکار به کارگیریبههای بنیادین از امنیت شغلی در قسمت 

های بنیادین فراروی تضمین امنیت شغلی یشمندان باید فکری برای رفع چالشندا ،جهت ازاین
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نیازمند راهکار فرهنگی و اجتماعی بلندمدت است. در فضای فکری و  ،از نظر علمی ،کهکنند 

 ،ی حقوقیهاراهکارهای فرهنگی و اجتماعی بلندمدت مقدم بر راهکار  ،مثل افغانستان  ایفرهنگی

که نویسنده جستجو نموده  یپژوهش حاضر تا جایۀ . در زمین، هستندندارکه حالت روبنایی د

های قرار است که به پرسش است، اثری با توجه به قانون کار افغانستان وجود ندارد. وانگهی
 ذیل پاسخ دهد:

 . حق بر امنیت شغلی در حقوق و قانون کار افغانستان چگونه تضمین شده است؟1

 ت شغلی چیست؟نیام. مبانی و منابع حق بر 2

 . راهکارهای حقوقی تضمین امنیت شغلی در قانون کار چیست؟3

 ؟هستندهای راهکارهای یادشده چیست و چگونه قابل رفع . کاستی4

 الف( تحلیل مفهومی حق بر امنیت شغلی
 ،شغلی کند. امنیت  عنوان حق، ما را وارد گفتمان و فضای حق، تکلیف و تعهد می به   ی شناسایی ارزش 

به زبان حق بیان شود، با رویکرد متفاوت حقوقی که  زمانی    ، است و   هاارزش در کنار دیگر    یش ارز 
با باید آنقدر اهمیت دارد که  ، مورد بحث و ارزیابی قرار خواهد گرفت. امنیت انسانی و اشتغال 

ت. سپر و پوشش حمایتی از یک ارزش اس ی نوع ، حقدر واقع، مفهوم و نهاد حق حمایت شود. 

مانند کارآمدی اقتصادی، ، ی انه ا ادعایی حاکم و مسلط است که به هیچ به  ، غال امنیت اشت حق بر 

-برخی از نظریه به همین دلیل  ؛ حافظ این هسته را کنار زد توان نمی  ، ها آن مصلحت نظام و مانند 

ها ادعاهای جوامع یا دولت درستی حق را همچون دلیل حاکم یا برگی برنده در برابر دیگر  پردازان به 
معیارهایی چون کارآمدی   ، شهروندان   های بنیادین حق   ای در این صورت، ممکن است اجردانند.  می 

. جامعه جمع نشود   با منافع  و   بر باشد برای جامعه هزینه   هاآن و اساساً اجرای    اقتصادی را تأمین نکند 

 (316  - 299، صص 1388راسخ،  

خلاقی او امت انسانی و فاعلیت اآید که کرـه میـان میبه دیگر سـخن، حـق آنجـایی ب
شـده است که در جای خود بر دیگر ادعاهای در خطر باشد. از یک سو، حق ادعایی تـضمین

لحاظ اخلاقی ، هـویتی ابـزاری، فردی، حداقلی و بهدیگرازسوی و شودهنجاری حاکم می

رفته کار گو اصـول عدالت به هاارزشطرف است. بر این اساس، حـق در خـدمت بی

سـرزمین عدالت را از  ایدر صورت تأمین و اجرا، بخش محدود و البتـه کمینـه و شودمی

کرامت  ،کنندبدون امنیت اشتغال برای کسانی که کار می (299. )همان، صدرخواهد نوردید
شدن شرافت قوی را برای تحقیر و پامال یگیرد و بسترانسانی در معرض خطر قرار می

موجه بودن اخراج کارگر کارفرما باید کند. این حق چنان ماهیتی دارد که انسانی فراهم می
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شود که امنیت اشتغال و نابرابری کارگر و کارفرما موجب می ،اثبات نماید. از طرف دیگررا 

حقوق کار  ؛عدالت را میان کارگر و کارفرما حاکم نماید ،ای آنماهوی و رویه هاینتضمی

 تانابرابر کارگر و کارفرما بکاهد ۀ آن است که از رابط دنبالبهار ی از نیروی کدارجانببا 

 . شودعدالت نسبی حاکم 

حق بر  ،جهت ازاینحق طبیعی هر انسان است و    ،معیشت و تضمین امنیت آنۀ  فقدان دغدغ

 روی یک سکه  حق بر امنیت معیشت دوو    ،برای دیگری یا خود  ،امنیت اشتغال برای نیروی کار
هستند، در خدمت دیگری  و کسانی که  هیچ فرقی بین کسانی که شغل آزاد دارند  رو  ینازا  ؛ندهست

ممکن است ماهیت این حق در واقع حق بر امنیت شغلی است اما  ،به همین دلیل. وجود ندارد

ماهیت این حق عبارت است از حق بر امنیت توانایی  ؛ها و تعابیر از آن متفاوت باشدبرداشت 
ۀ سرمایۀ توسع برمبتنی ،در حال و آینده ، دن و ایجاد اشتغال درآمدزا و مفیدرک  حفظ کردن، پیدا

 انسانی و عملکرد و مطلوب نهادها. 

حق بر رهایی از  ،که ترجمان آن از حق بر امنیت انسانی است یبخش ،حق بر امنیت اشتغال
ت انسانی از حق بر امنی یحق بر امنیت اشتغال ترجمان بخش ،در واقع ؛ترس و نداری است 

یافته است که فراتر از امنیت جانی و مالی تفسیر امنیت انسانی مفهوم عمیق حق و توسعهاست. 
 در برابر امنیت دولتی قرار دارد.  شود و تقریباًمی

است که فرد   یتیکه مربوط به وضع  ،یکار  ت یمتفاوت از امن  یشغل  تیتوجه نمود که امن  دیبا

است.  یخاص یهاو مهارت طیشرا ازمندینکه  است ، باشد منیکار ا طیدر مح دیدارد و با یکار
صورت تا انجام کار به لازم است  یخاص لیاسباب و وسا ای یو بهداشت یاز نظر سلامت یطیشرا

 فراهم باشد. یکار ت یامنیا  دانجام شو  منیا

یت حق برخورداری از امن عنوانبهاز حق بر امنیت اشتغال  ،گاه در بسیاری از منابع حقوق

 صورتبه ،موجه و فسخ قرارداد کارغیر اری از حمایت در قبال اخراجشغلی یا حق برخورد

 . هستندهمگی حاکی از حق بر امنیت اشتغال  کهیاد شده است  ،موجهغیر

 ب( مبانی حق بر امنیت شغلی

بلکه ابزاری برای تضمین کرامت  ؛هدف نیست خود و ذاتاًخودیحق بر امنیت شغلی به

گیرد. قرار نمی فااهدهدف ذاتی است که در خدمت دیگر  ،کرامت انسانی. ستانسانی ا

کرامت و ، به احتمال زیاد نیروی انسانی کار درآمدبدون امنیت شغلی و تضمین معاش و 
جدی  صورتبهو  گیردمیمعیشتی در معرض خطر قرار دلیل فقر اقتصادی و شرافت آن به

ی برای حق بر امنیت احداقل معیشت نیز پشتوانه ینتأم آسیب خواهد دید. از سویی حق بر
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 ،، کار و اشتغال است و بدون کار و اشتغالنیروی کارزیرا تنها منبع درآمد  ؛تشغلی اس

که بیان  گونههماناز طرف دیگر،  نماید. تأمین دیگری ندارد تا حداقل معیشت راۀ سرمای

های ماهوی و میناشتغال و تض شود که امنیتشد نابرابری کارگر و کارفرما موجب می

ی از نیروی دارجانبرگر و کارفرما حاکم نماید؛ حقوق کار با ای آن، عدالت را میان کارویه
 نابرابر کارگر و کارفرما بکاهد تا عدالت نسبی حاکم شود.ۀ دنبال آن است که از رابطکار به

کارگر  دارد تا نابرابری میانمیان استعفا و اخراج نحقوق کار برخورد یکسانی  به همین دلیل

 . شودو کارفرما تا حدودی کاهش یابد و عدالت میان آن دو تا حدی برقرار 

 ( منابع حق بر امنیت شغلی پ
 مستقیم و صورتبهبه بحث امنیت شغلی  ،در بخش منابع داخلی قانون اساسی و قانون کار 

این قانون دارای اهداف »آمده است: قانون کار  2ۀ در ماد کهچنان. شده است مستقیم اشاره غیر

. فراهم کردن تسهیلات 6حق مساوی کار و حمایت از حقوق کار؛ ...  تأمین .2باشد: ... ذیل می

سعی نموده است که موارد فسخ  گذارقانونقانون کار،  23ۀ در ماد «خدمات کاریابی.ۀ عرض
 ،امنیت شغلی  کمترین صدمه و آسیب بر  ای تنظیم نماید کهگونهبه  را  کارفرماازسوی  قراردارد کار  

برای حق بر امنیت شغلی است. امنیت   یتضمین مهم  ،ازرش و حق، وارد شود و در واقع  عنوانبه
از  ،عد حمایتی قانون کارت به ب  با عنای ،افغانستان ازجملهدر تمامی کشورها  شغلی تقریباً

به زبان حق  در قانون حتماً  یمراست. لازم نیست که ای اساسی و خط سرخ قانون کار  هاارزش

 یاما وقت ،شودیک ارزش به زبان وادبیات حق بیان نممکن است اگرچه  چراکه ؛بیان شود

در   گذارقانون  ،به هر حالشود.  کند، حق محسوب میمی  یک حق برخوردمانند    با آن  گذارقانون
در حتی اگر  شودیک ارزش حفظ  عنوانبهسعی نموده است که امنیت شغلی  یجاهای متعدد

در قانون   یحال مقررات متنوع  ی با عبارت امنیت شغلی بیان نشده است. به هرگذارقانونادبیات  

گذارد. صحه میبر حق برخورداری کارکن از امنیت شغلی  بینی شده است که کاملاًکار پیش

با  ،اخته شدهکه در قانون اساسی و قانون کار افغانستان به رسمت شن ،حق بر کار ،دیگرازسوی
 و جداشدنی نیستند. یکدیگر هستند حق بر امنیت شغلی لازم و ملزوم 

 .Termination of Employment Convention, 1982 No) المللیدو سند بین 

158 and Termination of Employment Recommendation, 1982 (No. 

بر آن در  ست و علاوهر رسیده االمللی کامختص امنیت اشتغال به تصویب سازمان بین (.(166

مستقیم بدان اشاره غیر مستقیم و صورتبهالمللی نسل اول، دوم و سوم حقوق بشری اسناد بین

 . هستندقابل استناد شده است که از نظر حقوق داخلی معتبر و 

 ( مطلق نبودن امنیت اشتغال و استثنائات آن ت
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محدودیت و استثنائاتی دارد که  به همین دلیل ؛امنیت بر اشتغال از حقوق بنیادین مطلق نیست 

پذیری، رعایت مصالح انعطاف  دلیلبهاین حق  شود.  نادیده گرفته میها  در آن حق بر امنیت اشتغال  

به شرح ذیل برای آن ایجاد در قوانین    یمتعدداستثنائات  و  نیست  کارفرما و کارگر مطلق    ،جامعه

 شده است: 

 آزمایشی ۀ . دور1

آزمایشی تعریف نموده است که هریک از دوطرف ۀ دور ،در قانون یمختلف دلایلبه گذارقانون
ۀ حداقل دور  ،قانون کار  17ۀ  آزمایشی دارند. طبق مادۀ  حق فسخ قرارداد را در زمان دور  ،قرارداد

که در   ،آزمایشیۀ نباید دوربنابراین،  ؛آزمایشی مشخص نشده است و حداکثر آن سه ماه است 

خلاف این مدت، بربیش از سه ماه باشد و در صورت توافق  ،پذیر است اد امکانآن فسخ قرارد

د و توافق برخلاف آن امکان نامری و ترجیحی دارۀ قواعد حقوق کار جنب .اعتبار قانونی ندارد

 ندارد.  

 ،وجود دارد نیزاستخدام آزمایشی در برخی کشورها افزایش یافته و تا شش ماه ۀ طول دور
طول  ،مثال عنوانبه  ؛آزمایشی به ماهیت کار بستگی داردۀ طول دورکشورها  در برخی هرچند

دیگر برای کارگران    و  وز باشدر  5نباید بیش از  در رومانی  ماهر  غیر  برای کارگران  دورۀ آزمایشی

تا برای مشاغل مدیریتی آمازیشی ۀ دوراین در حالی است که  .روز بیشر نیست  30این دوره از 

مستلزم داشن مدارک آموزش  هاآنمشاغلی که انجام مذکور برای ۀ دورد و روز خواهد بو  90

 (120، ص1389ماه است. )ابدی،  6عالی است، 

 . موارد قانونی فسخ قرارداد2

  هاآن فسخ مجاز قرارداد برشمرده است که حق بر امنیت شغلی در  عنوان به را  ی موارد  ، قانون کار 

  ،معلولیتی که مانع از انجام کار شود  ، توافق طرفین بر فسخ »  . شود محدود شده و با استثنا روبرو می 
محکومیت نهایی که مانع دوام کار   ، یا تقلیل تعداد کارکنان  اداره   انحلال   ، ماه توقف کار بیش از شش 

  ، تخطی مکرر بعد از تطبیق مؤیدات تأدیبی و امتناع کارکن از کار بعد از تعیین مجدد به کار قبلی ،  شود 

امکان  کارفرما وقتی مجاز است که ازسوی از مورد اول، فسخ قرارداد غیر  ه ارد یادشده ب در تمامی مو 

 ( 23)قانون کار، ماده    « وی امکان نداشته باشد. ۀ  در کار مماثل طبق موافق   اداره   تبدیلی کارکن در عین 

 . قرارداد معین 3
در دلیل امنیت شغلی  بدین   ؛دیابخاتمه می  یافتن قرارد معین  با پایان  خودخودیبهقراردادی  ۀ  رابط

تمهیدی سنجیده که اگر طرفین در ظرف یک   گذارقانون،  رواینازقراردادهای معین وجود ندارد.  

تمدید و عدم تمدید   بهراجعتصمیمی و  کردهساله سکوت از پایان قرارداد معین یکپس ماه 
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واقع   ین تمهید درواهد آمد که اشده به حساب ختمدید  خودخودیبه  هاآن  اتخاذ ننمایند، قرارداد

بینی شده ساله بر امنیت شغلی، در قانون پیشات منفی قرارداد معین یکتأثیر با هدف کاهش

 (4، فقره14، و ماده 2، بند23)قانون کار، ماده است. 

 حق بر امنیت شغلی  ی( قلمروث

است که ل تمامی افرادی  های انسانی، شامهآن از نظر گروۀ  با عنایت به بنیادی بودن حق، محدود

گری و برای یکار را در خدمت د و خواهفرما باشند شوند؛ خواه خویشنیروی کار محسوب می
تمامی افرادی که مشاغل آزاد دارند نیز در معرض خطر  نباید امنیت شغلی گری انجام دهند. ید

رود. از بین میقرار گیرد وگرنه کرامت انسانی و حق بر حداقل معیشت آن نیز صدمه دیده یا 

ی هاارزشکرامت، عدالت و  تأمین هویت ابزاری برای ،که بیان شدن حق یادشده نهگو همان

نحوی نیروی کار دهد که بههای اجتماعی را پوشش میتمامی گروه تقریباً طبعاً ،انسانی دارد

ر شرایط جامعه ها را محدود به کارگران دانست. اگ حق  گونهایننباید    روایناز  ؛شوندمحسوب می

 مستقل( تغییر دهند، قطعاًغیر جهتی سوق داده شود که افراد مدام شغل خود را )مستقل یابه 
نیز، به مبانی این حق  ازطرفیگیرد و امنیت و کرامت انسانی در معرض خطر جدی قرار می

به همین .  تواند محدود باشدنمینیز  آن  ۀ  دامن  محدود به قشر کارگر نیست و طبعاًمفهوم مصطلح،  
جایی که تا    ،معین است که تا همه بیکار نباشند و بیکاریسیاستی  ولت مکلف به تعریف  د  ،دلیل

کسانی که مشاغل آزاد دولت در برابر ۀ کم تعهد دوگاندست  ،کاهش یابد. در نتیجه ،امکان دارد

یجاد کار و م و انکارناشدنی است. کسانی که خود به اامری مسلّ ،یعنی احترام و حمایت  ،دارند

د نباید از حمایت و حفاظت محروم نکنبه مستقل اقدام می ،بر طبق میل و انتخاب خود ،کسب 
ۀ آنکه دامنۀ اضافبه  ؛برای آنان انجام دهدنیز را  ید و حتی دولت باید اقدامات مثبت معیننباش
این حق را ۀ آنان حق مطالب ،دهدفراگیر بوده و کارمندان دولتی و مختلط را نیز پوشش می ،حق

 دارندگان این حق هستند. ۀ رند و از زمدار

 جهتازاین ؛گیردتمامی مشاغل را دربر میقلمروی این حق  ،از منظر انواع مشاغل، ازطرفی
شود را شامل می ،اعم از خصوصی و عمومی ،مختص به مشاغل خاص نیست و تمامی مشاغل

و انسانی  نناشی از بنیادی ،حقۀ گستردۀ منامنیت شغلی وجود داشته باشد. دا هاآنکه باید در 

های انسانی و اساسی حقۀ  در زمرزیرا  بودن این حق است که مختص گروه خاص بشری نیست،  

 بشر است. 

 ( راهکارهای تضمین امنیت شغلی ج
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 ،موجهغیر  برابر اخراجحق برخورداری از حمایت در    ویژهبه  ،حق بر امنیت شغلی و حمایت از آن

المللی و داخلی مانند در منابع بینراهکاری متفاوت برای آن  هست که امروزموجب شده ا

ای ماهوی و رویه هایتضمینی با شرایط معین، دائمپرداخت خسارت، تبدیل قرارداد موقت به 

 برای اخراجموجه، اجباری شدن قرارداد کتبی، شرایط شکلی و ماهوی غیر در برابر اخراج
قرارداد، وضع محدودیت بر قراردادهای ۀ  جانباکم بابت انحلال یکموجه، حق مراجعه به محغیر

 کارفرمایان قرار نگیرد. ۀ استفادتا مورد سوءدر نظر گرفته شود موقت 

بینی شده در حقوق کار افغانستان نیز تمهیداتی برای صیانت از حق بر امنیت شغلی پیش

د. باید دقت نکنکمک میبه امنیت شغلی  اما تا حدودی    ند،روز نیستبهمهیدات  این تگرچه  ااست؛  

است که راهکارهای  اینمود که امنیت شغلی نیازمند بسترها و عوامل بسیار کلان و راهبردی
شده بینیبه تضمین این حق منجر نخواهد شد. در عین حال، راهکارهای پیشها  بدون آن حقوقی  

 : هستندبه قرار ذیل در قانون کار کشور 

 جای انحلال اد کار به. تعلیق قرارد1 
تصریح نموده است که قرارداد به حالت تعلیق درآید و  یقانون کار افغانستان در موارد متعدد

حفظ  ،. از عوامل اصلی تعلیق قراردادشوددوباره نافذ  یبا شرایط مشخص ،از رفع مانع پس

مقرر  قانون کار 21 ۀموقعیت شغلی برای کارگر و کارمند و تضمین امنیت اشتغال است. در ماد

حالت تعلیق قرار گرفته و بعد از آن رفع حالت اصلی »قرردارد کار در موارد آتی به  که  شده است 

ت کار؛ . توقف موق3. اشتغال در وظایف انتخاباتی؛  2. انجام خدمت عسکری؛  1  :باشدرا دارا می
یم یا تحصیل.« . تعل6  مترقبه؛غیر  . حوادث5. اتهام به جرم و تحت تعقیب و توقیف قرارگرفتن؛  4

تابع توافق طرفین قرارداد است و قانون وضعیت  در مؤسسات خصوصی 6و  2، 1البته بندهای 
است. تحصیل و خدمت عسکری از میان  شدهبینی تکمیلی تفسیری برای موارد یادشده پیش

قرارداد در  حاضر به انحلال گذارقانونکه  را دارندد یادشده بیشترین زمان تعلیق قرارداد موار

از رفع تعلیق، کارفرما صلاحیت خودداری   »پسکند که  تصریح می  22ۀ  مدت نشده است. ماد  این
در صورت خودداری کارفرما، کارگر حق مراجعه به مراجع  و ندارد را پذیرش کارکن به کار

  «قضایی برای استیفای حق خود جهت بازگشت به کار را دارد.شبهقضایی و 

 خودخودیبهاد . تمدید قرارد2

که برای است  توافق و رضایت طرفین قرارداد    ، الاجرا شدن آن از شرایط اصلی انعقاد قرارداد و لازم 
در قراراد  گذار قانون اما  ؛ تمدید قرارداد نیز همین وضعیت بنابر قواعد عمومی قرارداد حاکم باشد 

 ،از پایان قراردادپس  ک ماه  این موضوع، سکوت طرفین قرارداد را ظرف ی   برخلاف   ساله، یک معین  
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طرفین و اطراف قرارداد » بیان نموده است که  گذار قانون  چراکه  ، رضایت تلقی نموده است ۀ منزل به 

-ظرف یک ماه تصمیم  ، به تمدید و عدم تمدید وقت دارند که راجع  ، ساله از پایان قرارداد یک   پس 

به تمدید و عدم مایند و راجع گیری نمایند و هرگاه طرفین ظرف مدت یادشده سکوت اختیار ن

با توجه به وضعیت  « آمد. شده به حساب خواهد تمدید تمدید تصمیمی نگیرند، قرارداد قانوناً
رضایت تلقی نموده است. در وضعیت فراتر از این حالت  نای معبه سکوت را  گذارقانون یادشده، 

ه و قرارداد را رداد نموددوطرف قرا ۀ خود را جایگزین اراد ۀ اراد  گذار قانون توان گفت می 

 ( 4، بند  14  ۀ قانون کار. ماد )  تمدیدشده به حساب آورده است.   خودخودی به 

 . کتبی بودن قرارداد کار 3
کتبی آن را تدوین نمایند.    صورت به طرفین و اطراف قرارداد کار را مکلف نموده است که    ، گذار قانون 

ۀ  بودن قرارداد، رابط  با شفاهی زیرا ر است؛ برای امنیت شغلی کارگر مض  شدت به قرارداد شفاهی 

که به ضرر کارفرما باشد،  درصورتی  ، قابل اثبات نیست و بسیار محتمل است که  آسانی به قراردادی 

قراردادی  ۀ  شود که اصل رابط موجب می   ، شفاهی   برخلاف   ، اما قرارداد کتبی   ، شود کارفرما رابطه را منکر  
قرارداد  قانون ملزم نموده است که  . انکارشدنی نباشد  آسانی ه ب مدون و مکتوب بوده و  ، و شرایط آن 

آمده    قانون کار   16ۀ  ماد بند اول  . در  شود و یک نسخه به وزارت کار ارسال  شود  سه نسخه تدوین    در 
»قرارداد کار و کارآموزی در سه نقل ترتیب و بعد از توافق و امضای طرفین یک نقل به   که  است 

کننده  استخدام ۀ ادار  و امور اجتماعی و شهدا و معلولین و سومی آن در  کارکن، دومی به وزارت کار 

وزارت  در    ازجمله های آن در افغانستان  کمتر اجرایی شده و زیرساخت   ، .« البته این الزام شود حفظ می 

است که چنین  ها ترین زیرساخت از مهم الکترونیکی شدن اسناد در وازرت کار  ؛ کار فراهم نیست 
 ه است. شده و فکری هم برای آن نشد چیزی اجرایی ن 

 . محدودیت موارد فسخ قرارداد ازسوی کارفرما 4

در جهت مخالف امنیت  شدتبهکارفرما ازسوی جانبه یک صورتبهانحلال و فسخ قرارداد 
اند تا حق  را در نظر گرفته  یهای وسیعو بیشتر کشورها برای آن محدودیت   است   اشتغال قرارداد

با التفات به موضوع امنیت شغلی،  گذارقانونیند. بیت اشتغال کمتر آسیب ببرخورداری از امن

که خارج از آن حق فسخ   برشمرده  کارفرما را اولاًازسوی  جانبه  یک  صورتبهموارد فسخ قرارداد  

هایی حتی در موارد جواز فسخ نیز محدودیت  ازطرفیوجود ندارد و  فرماکارازسوی جانبه یک

. با توافق 1»است: شده معین چنین حالات فسخ قانون کار  23ۀ ت. در مادرا در نظر گرفته اس

یا   اداره . انحلال4 ،. توقف کار بیش از شش ماه3 ،که مانع انجام کار شود ی. معلولیت2 ،طرفین
. تخطی مکرر بعد  6 ،. محکومیت نهایی به جزایی که مانع انجام کار شود5 ،تقلیل تعداد کارکنان
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بخش . قناعت 8 ،. امتناع کارگر بعد از تعیین مجدد وی به کار قبلی7 ،تأدیبی از تطبیق مؤیدات

  «.دورۀ آزمایشینبودن 

 نکاتی قابل دقت است. به ،کارفرماازسوی قرارداد ۀ جانببا موارد فسخ یکاز آشنایی پس 
یا امکان مورد توافق طرفین بر فسخ بود، تا زمانی که کار مماثل باشد  که در 1ۀ فقر 1از بند غیر

اختیار  ، ، کارفرما حق فسخ قرارداد را ندارد. از این منظروجود داشته باشد اداره تبدیلی در عین

یا   اداره  تا زمانی که امکان تبدیلی در عینکه  معناجانبه محدود است؛ بدانبرای فسخ یککارفرما  
 ازطرفی(  .3  ۀ، فقر23  ۀادقانون کار. م)  است.  ممنوع  و    نداشتهکار مماثل باشد، فسخ قرارداد جواز  

 ۀقانون کار. ماد)به کارکن اطلاع دهد. ظرف یک ماه موضوع فسخ قرارداد را مکلف است  اداره

عبارت »خلال یک ماه« را ذکر نموده است که مبهم و  اولاً ؛دو ایراد دارد  ،قانون( .4 ۀ، فقر23
که آمادگی کارکن از  ،نیرساکرد تا هدف اطلاعباید یک ماه پیش ذکر میی ازطرفکلی است و 

است،  روانی و... وی کار و آمادگیجهات مختلف از قبیل اعتراض نزد مراجع قانونی، جستج

 کهچنان  ؛حاصل نخواهد شد  گذارقانوناهدافی دارد که با بیان    ،بیان مهلت برای اطلاع  فراهم شود.
( .1 ۀ، فقر24 ۀماد قانون کار.) است. شده در جانب فسخ از طرف کارکن یک ماه قبل نوشته

دانسته است که این نوع ادبیات ناشی از نگرش  اداره ابلاغ فسخ را تکلیف گذارقانون ،وانگهی

در ابتدای این اثر بیان شد   وو نگاه به حقوق کار از عینک حقوق اداری است  گذارقانونکلی 
 نگاشته شده است. اداره برای گویا قانون کار صرفاًکه 

قانون مؤیدات تأدیبی را در نظر ت تخلف کارگر از انضباط کار، صور ، دردیگرازسوی 
مطلق ۀ آخرین مرحل عنوانبهاما فسخ  ،آن فسخ قرارداد استۀ گرفته است که آخرین مرحل

»فسخ قرارداد مندرج ماده  که قانون کار آمده است 101ۀ بلکه محدودیت دارد. در ماد ؛نیست

( 20یابت مسلسل ). درصوت غ1گیرد: ل صورت میارد ذیدر مو نود و پنجم این قانون صرفاً

نود ۀ ماد 4و  3، 2. در صورت تطبیق مؤیدات تأدیبی مندرج اجزای 2 ؛روز بدون دلیل موجه
در نظر گرفته شده است که   1در بند  دو شرط  و پنجم این قانون در طول سال بیش از دوبار.« 

ه نباشد. این غیبت موج  طورهمینشته باشد و  روز غیبت دا  20وار  مسلسل  صورتبهکارگر    اولاً

غیبت کند یا غیبت موجه باشد، کارفرما صلاحیت فسخ قرارداد را تناوب بهروز  20پس اگر 

پیش از فسخ قرارداد مؤیدات تأدیبی مراحل قبل در طول سال بیش از دو بار همچنین، ندارد. 

است. قانون کار بیان شده  95ۀ ماد کسر معاش و تبدیلی که در اجرا شده باشد؛ یعنی اخطار،
بار یا دوبار تطبیق شده باشد، تطبیق نشده باشد یا یک  اصلاً  هتا زمانی که مؤیدات تأدیبی یادشد

 فسخ شود و کارکن آن را که قرارداد زمانی  ،دیگرازسویرسد. نوبت به فسخ قرارداد نمی
قانون کار  98ۀ دارد که در مادبه ترتیبی را ه مراجع قانونی موجه بداند، حق شکایت بغیر
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تخلف از  دلیلبهفسخ قرارداد و اخراج کارگر  ،است. با عنایت به مطالب یادشده ذکرشده

که نشانگر راهکار تضمین امنیت اشتغال دارد  یهای قانونی چشمگیرانضباط کار محدودیت

 است.

 . منع اخراج گروهی و جمعی5

 ؛اخراج گروهی و جمعی کارگران ممنوع شده است  (148)قانون کار، ماده  ،انون کاربر اساس ق

اخراج را منوط به اخذ اجازه از وزارت کار نموده  گونهاین ،دیگرازسوی کهمگر به حکم قانون 
با حقوق است و هم  مغایر  هم با حقوق کارفرمایان    ،اخراج به نهاد دولتیۀ  است. منوط کردن اجاز

  ، تراز همه مهم ،ی رفتار کند وایا سلیقهکند ی دارجانب وزارت کار ن است زیرا ممک کارگران؛

د. منوط کردن اخراج به مجوز نشو فساد نهادهای اداری مانع تحقق عدالت و تضمین حقوق می

 صورتبهاما    ،نیست   یکار درست و مناسبکارفرما ۀ  استفادبرای پیشگیری از استبداد و سوء  ،نهاد

آنکه باید منطبق ۀ  اضافبه  ؛شده است در تمام دنیا پذیرفته  اج باید موجه باشد که تقریباًخرا  ،اساسی

های اساسی قید »موجه« در قانون ذکر نشده است و از کاستی ،جهت ازاینباشد. نیز با قانون 
دارد نیاز تشریفات مشخص به هم به عوامل ماهوی و هم  ،قانون کار است. موجه بودن اخراج

موجه ۀ واژاولاً  ،در قانون کار .است  ذکرشدهالمللی کار و قوانین دیگر کشورها د بیناسنا که در
به  صرفاً شده است و ثالثاًگفته عوامل اخراج موجه بسیار پراکنده و ناقص  ثانیاً ؛ذکر نشده است 

 زطرفیامنع اخراج گروهی و جمعی اشاره نموده است و اخراج فردی را از قلم انداخته است. 

در کنار پراکندگی آن و این وضعیت در عین ایجاد که ناقص است  شدتبهتشریفات اخراج 

که است  المللی کار شده  ماندگی از استندردهای جهانی و سازمان بینابهام در قانون، باعث عقب 
 ،جهت ازاینآن عدم حمایت مؤثر از حق برخورداری از امنیت اشتغال کارگران است.  پیامد
عوامل اخراج موجه   طورهمین  ، واعم از فردی و گروهی  ،ممنوع شود  جه باید مطلقاًو مغیر  اخراج

 . دنشو و منسجم در قانون ذکر و بیان  فشفا صورتبهو تشریفات آن باید 

 مترقبه و استخدام مجدد کارکن غیر . حوداث6 
.. ممکن است که کار  فشان، لغزندگی زمین و. زلزله، آتش   ، سیل مانند    گاهی در اثر حوادث غیرمترقبه   

.  کند حق ندارد از پذیرش کارکن خودداری  اداره  با فعالیت مجدد،  ؛ شوند وقف و کارکنان بیکار مت 

البته استخدام مجدد   قرار دهند؛ که کارکن را در کار سابق و اصلی آن هستند مکلف  اداره  کارفرما و 

برای استخدم و   اداره  به  ، ست که یک ماه ا  ، کارکن منوط به آن است که ظرف مهلت اعلان کاریابی 

در صورت عدم مراجعه در مدت یادشده،   ( 1387، 27 ۀ قانون کار، ماد )  شروع به کار مراجعه نماید. 
 استخدام نماید.  جای کارکن سابق  به کارفرما حق دارد کسی دیگری را  
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 . محدودیت زمانی فسخ قرارداد کار7
را  کارفرماازسوی قرارداد ۀ جانبیکهای خاص نیز فسخ و انحلال قانون در زمان و حالت 

زمان مرخصی با مانند  ؛کندی به امنیت اشتغال کمک مینحو به مجاز اعلان نموده است کهغیر

 ،ی یادشدههانافسخ در زمامکان  ،  شودکلی منحل  به  اداره  کهدرصورتیزد، حالت خدمت. البته  م 

مختص کشور ما نیست و  ،جانبهیک صورتبهمحدودیت زمانی فسخ قرارداد کار  1دارد.وجود 

 محدودیت  یالمللی کار نیز در موارد متعدددر اسناد بین  .در بسیاری کشورها مرسوم و رایج است 
 بینی شده است. پیشجانبه زمانی فسخ یک

 . مساعدت کاریابی 8 

ای به امنیت اشتغال کمک خواهد نمود که در گونهناشی از بیکاری بهۀ رفع نگرانی و دغدغ 
 ، ، هرگونه اقدامی که به کاهش این دغدغه منجر شودبنابراین ؛حالت روانی دارد یموارد زیاد

تر صدمات روحی و جسمی و کمشود کارگر از نظر روحی و روانی میاحساس آرامش باعث 
وضع در کشورهای مختلف  مساعدت کاریابی    عنوانبهمقرراتی    به همین دلیلشود.  بر او وارد می

امید به   ،بینی شده است. مساعدت کاریابیپیشنیز  د که در قانون کار افغانستان  و شو تصویب می

 دهد.کار و معیشت و در نهایت امید به زندگی را افزایش می

بخشی از راهکار تضمین امنیت شغلی  ،دنکنمعرفی به مراکزی که خدمات کاریابی ارائه می

»اداره مکلف است لیست کارکنانی که   که  است قانون کار آمده    25ۀ  ماد  1ۀ  فقردر    کهچنان  ؛است 
، با توضیح شودوسوم این قانون قراردادشان فسخ میبیست ۀ ادم 1ۀ بر اساس حکم مندرج فقر

تحصیل، رشته، حرفه و مهارت به وزارت کار و امور اجتماعی و ۀ سوابق و میعاد کاری، درج
های این راهکار در ساخت اید.« زیرارسال نم هاآنشهدا و معلولین و در ولایات به نمایندگی 

توجه مسائل  گونهاین اصلاً به در شرایط حاضر  ؛شودنمیاجرا این عمل و  نیست عمل فراهم 
با فقدان امنیت شغلی و فسخ  ازطرفید. نشود و در مسائل اجرایی وزارت کار جایی ندارنمی

و معرفی آنان   آنهارسیدگی به    ،ودهفقدان ثبات سیاسی، میزان آن زیاد ب  دلیلبه  ،مداوم قرارداد کار

نیازمند منابع انسانی و  ،زیرا این حجم از کار ؛سانی نخواهد بودکار آ ،کنندهبه مراجع استخدام

است که کشور فاقد آن است. روشن است که ارسال اسامی کارکنانی که قرارداد بسیار مادی 

خدمات کاریابی است و وزارت ۀ  فسخ شده است، با مشخصات یادشده، هدف اصلی آن ارائ  هاآن 

 اناتی متناسب با آن دارد که در شرایط حاضر فاقد آن است. کار برای انجام این مهم نیاز به امک

 حقوق بینادین کار و حق بر امنیت شغلی های( چالشچ
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که دارد بسیار قوی، متناقض و مزمن جای  یعواملهای افغانستان کشوری با ویژگیدر درون 

ها و موانع اساسی تضمین حقوق بنیادین کار چالشو د نشو بوط میامل انسانی مربیشتر به ع

-رفع آسانیبه د که نتاریخی و فرهنگی دارۀ ریش ،. ویژگی بسیاری از این عوامل انسانیهستند

انسانی مانع مستحکم کاهش عوامل از نظر تعداد و شدت  یها و باورهاو سنت  ندشدنی نیست
کاهش و تضعیف این   ؛دنزدوده شو کلی به ل در افغانستانه این عوامرسد به آنک ، چههستند

 های اساسی تضمین حقوق بنیادین کار است. از بسترها و زیرساخت  ،عوامل

 . چالش فکری، فرهنگی و علمی1 
اساسی و درونی )که  صورتبههای اجتماعی و سیاسی در جامعه آمدن و ماندگاری پدیده پدید

ترتیب نیازمند ظرفیت ترجمه شده است(، به  ی انسانیهاارزشهای بنیادین و  حقاینجا به زبان    در

های گذر زمان و زمینهبه ارتباط عمیق با روان جامعه  دلیلبهفکری، فرهنگی و عملی است که 

عد سخت تر از ب افزاری بسیار مهمبسترهای نرم  ،. در این میاننیاز داردافزاری  افزاری و سخت نرم

های آوایی جامعه و گروههمراهی و هم   اتنگاتنگ ب  یکه ارتباط یهایپدیده  چراکه  هستند؛افزاری  
این موضوع   کهد شد  ن، با زور و اجبار نهادینه نخواههستندد و مربوط به علوم انسانی  نانسانی دار

 ،است مختار    یموجود  ،انساندلیل اینکه  به.  کندمیشناختی تأیید  شناختی و روانجامعهرا دیدگاه  
و مردم   کند تواند آن را دورنینیازمند باور است و اجبار نمی ،آن با یک ارزشتنظیم رفتار طبعاً 

در   هاارزشاز خود بروز دهند که ترجمان  هاارزشرفتار منطبق با تا و نخبگان را قانع سازد 

با چالش  ذیلۀ رو، حقوق بنیادین کار در سه حوزازاینحقوق بنیادین کار است.  همان اینجا

 است.روبرو در افغانستان جدی 

 . چالش فکری1-1

د و ترجمان آن در  نشو که با زبان حق بیان می ،از آن یی اجتماعی و بخشهاارزشنهادینه شدن 

شدن بستر فکری از جنس باور  اینجا حقوق بنیادین کار است، در گام نخست نیازمند فراهم
حقوق  بیشترریخی از جنس باور در افغانستان با ادار تاست. وجود عوامل بسیار قوی و ریشه

از مردم  اگر کسی،است.  هاآن شدن  است که مانع اساسی تضمین و نهادینهمغایر بنیادین کار 

ی داشته باشند که مخالف حقوق بنیادین کار است، مسائلباور عمیق به مردان، عادی تا دولت 

باورها، سنگ بنای تحول و توسعه حقوق  گونهاین خواهد شد. اصلاح  هاآن مانع تضمین  قطعاً

از این باورها از نظر ارزشی و هنجاری نادرست   زیادیحقوق بنیادین کار است. قسمت    ازجمله

ماندگی آن نقش بسزایی و در عقب  اندافغانستان شدهۀ ماندگی جامعموجب عقب  که هستند
. قسمت هستندانسانی  غیر  ا نادرست واین باوره  ،ی و اسلامیی اصیل انسانهاارزش از نظر    ؛دندار
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حقوق   ازجملهدر مسائل مختلف    ،ماندگی کشور در مقایسه با سایر کشورهای اسلامیعقب ۀ  عمد

 ناشی از باورهای نادرست است.  ،بنیادین کار

.  کندتواند نیازهای جدید را برآورده  نمی  ،نگاه سنتی به مسائل جدید و عدم پویایی این نگاه 
ۀ داری به حوزتجارت و خروج سرمایه از بخش زراعت و مالۀ  صو تغییر در عر  انقلاب صنعتی

ظلم و ستم در حق کارگر به تغییر در منابع  .روابط کار را تغییر دادکلی به صنعت و تجارت

پیدایش حقوق  باعث دار از این وضعیت سرمایهۀ انحصار آن در نیروی کار و سوءاستفاد ،ددرآم
طرفین قرارداد است، طرف ضعیف قرارداد    ۀاراد  برمبتنیکه    قراردادی محضدیگر روابط    .کار شد

بشر   .کارگر شدۀ  متضرر ساخت و موجب صدمات جسمی و روحی شدید برای طبق  شدتبهرا  

رسالت مهم   کهتن به استقلال حقوق کار از حقوق مدنی دارد  ناچار  برای خروج از این وضعیت  
که سنگ بنای روابط   ،آزاد و مستقلۀ  رادعیف رابطه شد. احمایت از طرف ض  ،و اصلی حقوق کار

نگاه   و  قواعد عمومی قرارداد  بنابراین،  ؛واقعی وجود ندارد  معنایبهار  در روابط ک ،  قراردادی است 

تواند مشکل و معضل روابط کار را حل نماید. فقه سنتی و قراردادی محض به روابط کار نمی
اشخاص و روابط قراردادی محض ۀ عقد اجار برمبتنیرفرما نوع نگاه آن به روابط کارگر و کا

شناختی وجود شناختی و جامعهروان  معنایبهطرفین است که  ۀ  زادی ارادآ  برمبتنی  ؛ این نگاهاست 

حفظ  او،شود که مغایر با کرامت انسانی کارگر ناچار به پذیرش قرارداد می . در نهایت،ندارد
بسیار سنگین و  ادهای پذیرش چنین قراردپیامدست. وامعیشت  ویژهبهحداقل زندگی و 

ضمن  ؛دهدصلح و امنیت پایدار را در معرض خطر قرار میجامعه است و متوجه  یخطرساز

 آنکه مغایر با عدالت و مصلحت جامعه است. 

عناوین ثانوی ایجاب  که المصلحه هستیمرو، ما در اینجا نیازمند فقه حکومتی و فقهبدین 

د وگرنه نحقوق بنیادین کار به رسمیت شناخته شو  ازجملهقررات حقوق کار و ه مد ک نکنمی

دولت ناچار است که  کافی هستند.ای از هر جهت جامعهبرای از پا درآوردن هر های آن امدپی
روابط کار را از  ،صیانت از کرامت انسانی و حفظ حداقل معیشت  ،بر اساس مصالح اجتماعی

حقوق  ؛ چراکهدفاع نمایدج و حقوق بنیادین کار را بپذیرد و از آن سرزمین قرارداد محض خار

 معیشت و زندگی انسانی است.  ،اقتضای حداقلی عدالت  ،بنیادین کار

 . چالش فرهنگی 2-1

اساسی در آن قابل   یهاارزشی نیست که  اگونهبه  ای، باورها و رفتارها در فرهنگ قبیلههاارزش
تفاوت میان اقوام  ،جهت ازاین که ی است اقبیله ایامعهن هنوز جافغانستاۀ جامع ؛پذیرش باشد

، در عقلانیت از حقوق بنیادین بشر است  یکه بخش ،حقوق بنیادین کار ،نیست. به عبارت دیگر
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و  هاارزشاز باورها،  ایی مجموعهاجایگاهی ندارد. در فرهنگ قبیله قبیله 1قومی-سیاسی

رصت، حق بر کار، سالاری، برابری فشایسته  وجود دارد؛ین کار  ناسازگار با حقوق بنیاد  یرفتارها

ای و مهارتی های حرفهآموزشۀ  حق بر منع تبعیض در استخدام و اشتغال، حق بر برابری در حوز

کرامت   برمبتنینیازمند نگاه انسانی و    ،. تضمین حقوق بنیادین کارجایی ندارد  فرهنگ  گونهایندر  
دلیل ، بهدر این چارچوب فکریزیرا    ؛تواند با آن موافق باشدنمی  ایلهانسانی است که فرهنگ قبی

 شود،ی انسانی تعریف نمیهاارزشای بر پایه کرامت و اینکه حقوق اساسی در جامعه قبیله

، پویایی اجتماعی و حرکت اشخاص در ازطرفیچیز باید در خدمت قبیله باشد. همیشه همه

ای فقه اسلامی و حقوق هدستاوردخاص از    ایه تعلق به قبیلهمراتب مشاغل بدون توجه بسلسله

نه با حقوق اسلامی و نه   ایی قبیلههاارزش، روبدین معنا ندارد.  ایمدرن است که در نظام قبیله
حقوق بنیادین حقوق اسلامی، های دستاورداز  یقسمت ،دلیلیناهب ؛است سازگار با حقوق مدرن 

 ،این نوع نگرش از سرزمین عدالت  .ای با چالش جدی روبرو است قبیلهۀ کار است که در جامع
اراده الهی است، گذر نکرده و مغایر با اقتضای  برمبتنیهای اصلی فقه اسلامی و دستاوردکه از 

-ی اسلامی گذر نمیهاارزشاز سرزمین عدالت و دیگر  ایفرهنگ قبیله .حداقلی عدالت است 
در  ،مشاغل مهم ازجمله ،منابع قدرتگوید که تمامی می مای به اکند. عقلانیت قومی و قبیله

که دال مرکزی  ،با حقوق بنیادین کارباشند؛ این نظر اختیار قبیله باشد و دیگران از آن محروم 
. ، سازگار نیستنه انسان مطلقو  دار باشد  ربرخو از آن  انسان مقید باید    و  آن کرامت انسانی است 

کار است و برای قبیله، بشر و انسان مهم دین  بشری، حقوق بنیا  از حقوق بنیادین  یترجمان بخش
 ،حقوق بشر مهم نیست تا ترجمان آن مهم باشد  ی مهم است و طبعاًابلکه وابستگی قبیله  ؛نیست 

 بلکه وابستگی افراد و اشخاص به قبیله مهم است. 

زمند گذر از یان ،و حق بر امنیت شغلی ، تضمین و حمایت از حقوق بنیادین کاربنابراین 

نیازمند  . این امر، خودی اسلامی و انسانی است هاارزشای است و بازگشت به ت قبیلهعقلانی

است تا نیازمند های علمی آموزشی و بلندمدت فرهنگی است که به فعالیت  ینهضت و تحول
است. بسیار حیاتی    نیز  حقوقیۀ  از نظر توسع  کهحقوق بنیادین کار باشیم  ۀ  شاهد توسعه در حوز

 
اند. آنچه در این نوشتار ها و رفتارها( دانسته عد شخصیتی انسان )باورها، ارزش کنندۀ سه ب توصیف . عنوان عقلانیت را  1

از معنای عقلانیت مراد است، سامانۀ دانایی، نظام معرفتی یا عقل »برساخته یا جاری و متعارف« است و نه »عقل سازنده 

دورۀ تاریخی مشخصی است که در  شده در و پذیرفته شده یا کنشگر«. مراد از عقل، برساختۀ نظام از قواعد ساخته 

حسین احمدی. کند. به نقل از: محمدعلی میرعلی و خادم قلمروی آن دورۀ تاریخی، ارزش و اعتبار مطلق پیدا می 

شناسی دنیای یافتۀ فراملی«. دوفصلنامۀ جامعه ترین چالش سیاسی دولت افغانستان در مبارزه با جرائم سازمان »بنیادی 

 .248  - 21، ص  1400(، بهار و تابستان  18  ( )پیاپی 1)   9م.  اسلا
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تا نهادهای عالی   و  نیازمند فرهنگ آموزش است که از درون خانواده شروع  ،این حوزهتحول در  

ای باید جای خود را ی قبیلههاارزش. باور و کنندرسد که باید نقش اساسی را ایفا آموزشی می

ر وق بنیادین کاد تا بستر تحقق حقوق بشر اسلامی و حقنی اسلامی و انسانی بدههاارزشبه 

سد را  رهبران قومی  ازسوی  استفاده از عقلانیت قومی  باید بستر سوء ،. از طرف دیگرشودفراهم  
مستمر و سازی جامعه است که نیازمند فعالیت فرهنگی مداوم گام اول در این راه، آگاه ؛کرد

 ایهای قبیلهنیازمند گذر از ازرش ،برای رسیدن به حقوق بنیادین کار ،است. به عبارت دیگر

 افزاری دارد.بیش از آنکه سخت افزاری باشد، حالت نرم ،که سازوکار این گذر هستیم

 . چالش علمی 3-1
تا چه  ؛حقوق بنیادین کار شکل نگرفته است ۀ دانشگاهی در زمین-ادبیات علمیدر افغانستان، 

 ،از آن  شکوفا شده و از جایگاه مناسب در مباحث اکادمیک برخوردار باشد. فراتررسد به این که  

ندارد و بدیهی است که  یتر، منابع علمی، غنی و پربارادبیات علمی حقوق کار در سطح عام

از نظر  حقوق کار تضمین آن نیازمند بسترسازی علمی است تا فکری برای اجرای آن شود. 
ده بسیار پراکن  صورتبه. در قانون کار،  برخوردار نیست   ایجایگاه بایستههنجارهای قانونی نیز از  

 تواند نیازهای زمانه راروز نبوده و نمیپرداخته شده است که بهبه حقوق بنیادین کار رنگ و کم
. این وضعیت ناشی از کندتا به رشد و ترقی روابط کار و الزامات ناشی از آن کمک  کند تأمین

است که نیاز به بحث مفصل دارد. عدم جایگاه مناسب دانش و دانشمند در  یعوامل متعدد

دانش ۀ  ریزی مناسب در حوزی و برنامهگذارسیاست افغانستان، چند دهه جنگ و درگیری، فقدان  

حقوق بنیادین کار از عوامل اساسی جایگاه نامناسب ادبیات علمی نداشتن  اولویت    و  حقوق کار
 . هستندحقوق کار در افغانستان 

ۀ در قالب »اجار  صرفاً  ،سلامیین باورند که روابط حقوق کارگر و کارفرما در فقه اه ابرخی ب 

 ،«اشخاصۀ اشخاص« قابل بررسی است و هرگونه الزام و تکلیفی خارج از قرارداد »اجار

ر را به ارمغان آورد. برخی گکارۀ تواند حمایت از طبقنمی این نگرش قطعاً ندارد؛مشروعیت 
ۀ »قرارداد اجار سنتی قرارداد کارگر و کارفرما از قالب  کردنین باورند که با خارج ه ادیگر ب

 باید از طرف ضعیف قرارداد حمایت کرد.  ،اشخاص«

حقوق بنیادین  ویژهبه ،حل برای پذیرش حقوق کاراز نظر فقهی چند راه ،اما در عین حال 

اصل عدالت و ابداع  و فقه حکومتی، فقه مصلحت، بنای عقلا اند ازکه عبارت وجود دارد ،کار
 قواعد فقهی جدید. 
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تواند راهی برای سازگاری بین برخی احکام و قوانین مدار میحقوقی مصلحت   د نظامرویکر 

خود را  طیتواند شرایکارفرما م ،یفقه یهادگاهیمطابق د هاگرچ مثلاً ؛یات زمان بگشایدبا مقتض

کند و   لیدهد، بر کارگر تحممی  آن تن یامضا هب خود ازین لیدلهکارگر ب هک  ،یدر قالب قرارداد

با وجود   ، اماسازدیصحت قرارداد وارد نم  هب  یقرارداد خلل  نیطرف  طیشرا  یو عدم تساو  یتساو
حکم را در متن  نیااطلاق  میطور مستقهنتوان ب ه،جامع یمصالح عموم هب هبا توجبسا چه ،نیا

ی و اصولی هاارزش نظر باشد که از    ارزش عدالت در اینجا نیز باید مد  ،دیگرازسوی  قانون آورد.

 است.ساسی اسلام ا

آشنا  یعصر صنعت و تکنولوژ یها و الزامات زندگ با ضرورت هک  ،یامروز هفق ،نیقی هب

 ،. لازم است که فقهخواهد پرداخت   ینیاز نصوص د  طاستنبا  همحور بعدالت  یرویکرد  است، با
ۀ مینبر زمتکی  یرویکرد  بر معنای ظاهری منابع مذکور است،اجتهاد سنتی که روش مبتنیجای  به

 گیرد.محور منابع اسلامی را در پیش روح عدالت  برمبتنیاخلاقی و 

.  د ی آ ی وجود م  ه هر دوران ب  ی ازها ی بر اساس ن  ه روابط موجود در هر جامع  م ی قانون در مقام تنظ   
قواعد   د ی و تول  دارد  ی گذار قانون قانون و ۀ ص حضور در عر  ی برا ظرفیت لازم را  ه اساس، فق  ن ی بر ا 

  - 56، صص 1388امینی،  )   ترین کارکرد فقه در این عرصه است. ی و اساس   ن ی قانون، اول   از ی مورد ن   ی فقه 
  ی بر اصل کرامت انسان  ی تأکید  چنان  ، ی ن ی تا نصوص د  ه گرفت  د ی از قرآن مج  ، ی ن ی د  ی ها آموزه در  ( 61

از آن   د ی اصل ناسازگار باشد، با  ن ی با ا  ی فرع  ی از احکام فقه  ی ا توان گفت اگر پاره می  ه شده است ک 

 ( 627، ص 1382نوربها،    . کرد   ی پوش چشم   رامت نفع اصل ک به  

 ؛تواند از منابع استنباطات فقهی باشدمخالف شرع نباشد، می کهدرصورتی ،بنای عقلا 

م است که تردیدی در آن وجود ندارد  حقوق بنیادین کار برخاسته از بنای عقلای عال   ،جهت ازاین
 را به رسمیت شناخت. توان حقوق بنیادین کار و از این منظر هم می

 های سیاسی و اقتصادی . چالش2 
 ویژهبه ،در برابر حقوق کارای دیگر در سطح و لایه ها و موانع سیاسی و اقتصادی نیز چالش

 . هستندد که نیازمند تحلیل و ارزیابی نقرار دار ، در کشورحقوق بنیادین کار

 1. فقدان ثبات سیاسی1-2 

 
معنای عدم . ثبات سیاسی به1اند از: . رویکردهای مختلفی در برداشت از ثبات سیاسی وجود دارد که عبارت1

معنای رژیم مشروع . ثبات سیاسی به3معنای دوام و پایداری حکومت و نظام سیاسی؛ . ثبات سیاسی به2خشونت؛ 

 معنای نبود تغییرات ساختاری. سی به. ثبات سیا4ونی؛ و قان
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به نفع حقوق بنیادین کار  های هنجاری اساسی، قطعاًو زیرساخت ول مداوم در رژیم سیاسی تح

-ریزی کوتاهبرنامه هرگونه و امنیت شغلی نخواهد بود. تردیدی نیست که فقدان ثبات سیاسی،

ارتقا و بهبود حقوق بنیادین کار کشورها را با چالش جدی روبرو ۀ مدت در حوزمدت و بلند

در آن مسلط باشد که  جای فرهنگ صلح،، بهجنگ در کشوری که فرهنگ خصوصبهد؛ کنمی
ۀ تغییر هنجارهای بنیادین در حوز  خودخودیبه  واز عوامل اصلی تغییر مداوم نظام سیاسی است  

روابط کار و حقوق بنیادین ۀ  توسعه در حوزمسیر روبه  حقوق اساسی را در پی دارد. پیمودن یک

درگیری و فقدان ثبات سیاسی   با وجود جنگ وامنیت حکومت    .نیازمند امنیت دولتی است   ،کار

حق بر کار و برپایی مشاغل مناسب را مدام تغییر مداوم در نظام سیاسی،  ؛به دست نخواهد آمد

خود دشمن نوبۀ به که قرار دادهدر معرض خطر  راحق بر حداقل معیشت همیشه نابود کرده و 
انع صلح پایدار و در ترس و نداری، معدم رهایی از    ی وخونی صلح پایدار است. فقر و گرسنگ

نادرست به حقوق بنیادین بشر  ایثباتی سیاسی است که در چرخهعین حال عاملی برای بی
این واقعیتی انکارناپذیر است که بدون زند. و امنیت شغلی آسیب می حقوق بنیادین کار ازجمله

 شودنابود می  ،حقوق کارۀ  زحو  در  ازجمله  ،ریزی بلندمدتهرگونه برنامهثبات سیاسی و امنیت،  
یابی به و دیگران را از دست  شغالمناصب مهم را ا  ،که قدرت را فتح کرده یو همواره گروه

 کند. مشاغل مهم محروم می

ی، قضایی و  گذار قانون های مختلف سیاست در حوزه  هرگونه  ت سیاسی به هر حال، فقدان ثبا   

سازی محروم نخواهد بود.  نیز از این عقیم ق بنیادین کار  بدیهی است حقو   که   کند می اجرایی را عقیم  

داری و حتی فراتر از آن را در پی  حکومت ۀ تغییرات بنیادی را در عرص  ، تغییر مداوم رژیم سیاسی 

توسعه را در   ، و در سطح کلان شود می های کلان و زیربنایی سیاست تغییر مدام دارد که موجب 
شروع  هر رژیم سیاسی   ، زند. به زبان ساده آسیب می   ، ادین کار حقوق بنی  ازجمله   ، جوانب مختلف آن 

را  رژیم قبل بنای  ، رژیم جدید  شود؛ می به سرانجام، ساقط قبل از رسیدن کند اما بنایی می به ساختن 

کند که همان داستان بار دیگر تکرار  را از پی شروع می  ی گر ی آن را خراب و بنای د  رد، قبول ندا 
مشاغل نابود و تا پیدایش مشاغل جدید متناسب با وضعیت جدید، افراد   ، . در این وضعیت شود می 

که  شد افراطی خواهد  صورت به یاسی موجب تحرک اجتماعی شوند. عدم ثبات س بیکار می  ی زیاد 

 دهد. امنیت شغلی را در معرض خطر قرار می 

 . چالش اقتصادی  2-2
ۀ با رونق و توسعها را توان آن می منفی دارد که هایپیامد ،چالش اقتصادی در چند سطح و لایه

ی کلان گذارسیاست اقتصادی و افزایش درآمد اقتصاد عمومی و خصوصی رفع نمود. هرگونه 

کافی دارد که ۀ نیاز به بودج ،حقوق کار و حق بر امنیت شغلی ازجمله ،حقوق بنیادینۀ در حوز
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های راهبردی کرد. برنامه  ی بدون ابزار مالی مشکل را حل نخواهدگذارسیاست رف  ص   ،بدون آن

عد هنجاری بازار کار نیز نیاز به هزینه و بودجه ب   و  کار و حقوق کار  بازارۀ  یک در حوزو استراتژ

حقوق بنیادین ۀ را در عرص مد نظر  تواند راهبردهایبا کمبود درآمد مالی نمی یکشور کهد ندار

مندی حقوق کار نیز نیازۀ تی حوزی عملیاهان در بخش پلا ،ردترکار اجرایی نماید. در سطح خ 
که بدون آن اجرای هرگونه پلان با دشواری روبرو خواهد شد. ایجاد شغل وجود دارد  بودجه    به

 نیازمند شکوفایی اقتصاد عمومی است.  ،هاسایر برنامهمانند  ،زاییو اشتغال

  1اجتماعی   ین تأم   تواند در بخش داشته باشد، می   ی اقتصاد بخش عمومی وضعیت خوب که  درصورتی 

کارگران  از  تواند . اقتصاد عمومی می کارگر انجام دهد ۀ را در راستای حمایت از طبق   ی اقدامات مؤثر 

دستگیری کند.    ها از آن   اها ن طبیعی حمایت کند و در زمان فشارها و تنگ غیر   در برابر حوادث طبیعی و 
ای که میزان  دارد. هر جامعه   قیم مست غیر   مستقیم و   تأثیر   اجتماعی   تأمین   بر   شدت به میزان درآمد دولت  

و میزان حمایت دولت از اقشار مختلف   گذارد می منفی  تأثیر  درآمد در آن کم باشد، بر درآمد دولت 

  ، بیکاری است ۀ که بیم  ، حل آن دهد. معضل بیکاری و راه کاهش می  ، را کارگر ۀ طبق  ازجمله  ، جامعه 
   اقتصاد بخش خصوصی و دولتی است. ۀ  رشد و توسع   مند نیاز 

 گیری نتیجه

از   یحاکم و مقدم بر بسیار  ،از حقوق بنیادین بشری است که ادعای مسلط  ،حق بر امنیت شغلی

مبنای کرامت انسانی، عدالت، صلح پایدار و حق بر معیشت بر امور دیگر است و در عین حال 

 است اما  بیان شدهدر قانون کار  برای تضمین این حق    یراهکارهای  ،که بیان شد  گونههماناست.  
از قبیل منع اخراج گروپی و جمعی، کتبی بودن قرارداد کار، معین  ،تمامی راهکارهای یادشده

داد کار، تمدید قرارداد ارکارفرما، تعلیق قرازسوی بودن و محدود بودن موارد فسخ قرارداد کار 
 ترهای عمیقزیرا چالش ؛ه تضمین امنیت شغلی نخواهد شدمنجر بتنهایی ، به و... خودخودیبه

که مادامی .شودبرای امنیت شغلی فراهم ن یبسترتا د نشو می موجب موجود در کشور و حادتر

حق بر  تأمین برتنهایی به ی حقوقیها، راهکاردنشو در سطح کلان و بنیادین برطرف نها چالش
ی و برای پدید آمدن امنیت شغلی، نیاز به راهکارهای اساس د بود.ننخواه مؤثر امنیت شغلی

 
مقابله  برای همگانی اقدامات از ایعهمجمو طریق  از که حمایتی از ستا  عبارت اجتماعی تأمین  ،دیگر دیدگاه از.  1

 پریشانی ،صورت اینر  در غی که شودتدارک می شخود اعضای برای جامعه توسط،  اجتماعی و اقتصادی پریشانی با

 بیکاری، کار، از ناشی ۀحادث بارداری، اثر بیماری، بر درآمد چشمگیر کاهش یا قطع ۀواسطهب اجتماعی و اقتصادی

ابوالقاسم   ۀترجم  .المللی کاردفتر بین  .راهنمای آموزش کارگران  ،شود. )تأمین اجتماعیمی پدیدار مرگو   سالمندی

 .(18ص  .1381 .پژوهش تأمین اجتماعی ۀسسؤم :تهران .چاپ دوم .نوروز طالقانی
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ثباتی سیاسی، معضلات اقتصادی، های فکری، علمی، فرهنگی، بیچالش مدت برایطولانی

ۀ  فقدان تحرک لازم در زمین و انواع تبعیض در استخدام و اشتغالزمینۀ عوامل فعال و پویا در 

با . نیاز دارددار و هدفمند دوام سیاست هبرد و رابه که خود وجود دارد  آزادی انتخاب شغل

های عمیق و بنیادین در ها و راهکارها نیازمند دگردیسیسیاست راهبردها،  یادشده، اوصاف
 . هستندمختلف جامعه و دولت  هایلایه
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