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سال بیستم      شماره ۴۴۲۷

زمان پیشنهادی: ۲۰ دقیقه 
سودوکو
سودوکو Sudoku یك واژه ترکیبي 
ژاپني به معناي عددهاي بي تکرار 
است و امروزه به جدولي از اعداد 
گفته مي شود که به عنوان یك 
سرگرمي رایج در نشریات کشورهاي 
مختلف به چاپ مي رسد. 

که برای انجام کار خیر جمع آوری می شود ۱۰- زیان- 
حاضــران- غاری در نزدیکی مکــه ۱۱- خوش خوان- 
بســیار بخشــنده- همیشه معذور اســت ۱۲- حوض 
کم عمق تزیینی- ورزش رزمی چینی- خاک ۱۳- قوم 

مغول- نام ها- بهشت ۱۴- جزیره ای در خلیج فارس- 
رنجور و ناتوان- نت ششــم ۱۵- پسر امام حسن(ع) و 
شهید کربلا- طی طریق عرفانی- چاپ های یک شماره 

روزنامه  افقی: 
 ۱- کرم انگلــی لوله  گوارش- خــدای مصریان 
بی گناهــی-   -۲ غیرقانونــی  محمولــه  قدیــم- 
ویران کننده- حرف همراهی ۳- ســرمربی تیم ملی 
فوتبال پرتغال ۴- منتقل شــدن بیماری- روز بعد- 
واژه ای کــه در جمله بعد از حــرف اضافه می آید 
۵- خاک ســرخ- تلاوت کننده قرآن- رفت وآمد زیاد 
۶- گلی زیبا و خوشبو- کیسه حمل اشیای کوچک- 
چاشنی غذایی ۷- دلیل ها- همسر زن- قسمت های 
آغازیــن ۸- منطقــه خوش  آب وهوای تابســتانی- 
زندانی ۹- ســرطان خون- ســفید- پیلوت ۱۰- ساز 
شکســته- پهلوان افســانه ای آذری- دارایی ها ۱۱- 
یادبود- مالک- نشــانه مصدر جعلی ۱۲- رمانی از 
میلان کوندرا، نویسنده نامدار چک- رایج و متداول-
آشــکار ۱۳- نویســنده آمریکایی رمان خانه هفت 
شــیروانی ۱۴- از دل پرســوز برآید- ابــزار نجاری- 
حالتی از روشنایی چراغ جلو خودرو ۱۵- فهرست- 

صدای خنده بلند- ظرفیت بر حسب تن
عمودی: 

۱- مأمــور پلیــس- پارچه ابریشــمی- آشــنا
۲- رب النــوع خورشــید در مصــر باســتان- برگه 
دریافــت کالا- اعتــراض به حکم غیابــی ۳- پاک 
و پاکیــزه- مســافر ســرزمین  عجایــب- مأنــوس 
۴- نابینایی- شــریک- هواپیمــا ۵- انتقام گیرنده- 
رهبر حــزب- مادربزرگ ۶- کلمه پرســش- درس 
نگارشــی- پرتو مــاه ۷- بیزار- متانت- بــاز ای ... 
ناز بــا دل من بســاز ۸- روزنه- شــهرداری قدیم
۹- جلوه- لطافت- کمک هــای نقدی و غیرنقدی 

زمان پیشنهادی: ۴۰ دقیقه
قانون هاي حل جدول سودوکو:
۱- در هر سطر و ستون باید اعداد یك 
تا ۹ نوشته شود. بدیهي است که هیچ 
عددي نباید تکرار شود. 
۲- در هر مربع ۳×۳ اعداد یك تا 
۹ باید نوشته شود و در نتیجه هیچ 
عددي نباید تکرار شود.

 جدول ۴۳۷۰      طراح: بیژن گورانی

خت
و س

دوک
 سو

حل
   

۳۳
۶۵ 

دوکو
 سو

حل
  

 حل جدول ۴۳۶۹

 سودوکو سخت ۳۳۶۶

 سودوکو ساده ۳۳۶۶

آیا تجمع کارگران می تواند منجر به تعلیق آنها شود؟

تعلیق کارگران؛ شرح یک وضعیت خاکستری

کارگران در طول دوران کارکرد خود ممکن است با شرایطی 
مواجه شــوند که قــرارداد کار آنها به حالــت تعلیق درآمده و 
بــه جهت حقوقی وضعیــت بلاتکلیفی پیدا کننــد. در حقوق 
کار مســئله تعلیق قرارداد مبحث بســیار مهمی است؛ چراکه 
امکان اجرای قرارداد وجود ندارد و قرارداد کار به حالت تعلیق 
در می آیــد و از آنجا که هر کارگری بنا بر شــرایط ممکن اســت 
در دوران کاری خــود حداقل یک بار با آن مواجه شــود، به آن 

می پردازیم.
شرایط تعلیق قرارداد کار

ابتدا باید با بررسی قانون کار ببینیم تعلیق در چه وضعیتی 
پدید می آید و شــرایط تحقق آن را چطور تبیین کرده اســت. در 

این قانون تعلیق قرارداد در چند فرض قابل تحقق است:
وقــوع حادثه یا وضعیتی که خارج از اراده طرفین یا با اراده 
طرفین اســت و در قانون پیش بینی شده و البته اینکه وضعیت 
یا مورد تعلیق ناشــی از اراده چه کسی بوده، یعنی مسبب آن 

کارگر یا کارفرما بوده، در نفس تعلیق اثری ندارد.
حادثــه یا وضعیت پیش آمــده اجرای تعهــدات طرفین را 
غیرممکن کند. غیرممکن شــدن اجرای تعهدات موقتی باشد؛ 
چون اگر اجــرای تعهدات به صورت دائمی غیرممکن شــود، 

چنین موردی از موارد انحلال قرارداد کار است و نه تعلیق.
در صورتی که شرایط مورد اشــاره محقق شوند، قرارداد کار 
بــه حالت تعلیــق در  می آید و پس از رفع تعلیــق، قرارداد کار 
و تعهــدات طرفین همچنان به قوت خود باقی اســت و مانند 
گذشته ادامه می یابد؛ با ذکر این نکته که ایام تعلیق جزء سابقه 

کار کارگر محسوب می شود.
موارد تعلیق در قرارداد کار  و  وضعیت مزد کارگران در این ایام
نکته مهم اینکه موارد تعلیق باید مســتند و محدود به نص 
قانون باشــد و این موضــوع نیازمند تصریح قانون گذار اســت. 
واضح اســت که عدم تصریح موارد تعلیق قــرارداد کار، کارگر 
و کارفرما را دچار ســردرگمی کرده و دست را برای تفسیرهای 
ســلیقه ای از قانون باز می گــذارد. به همین خاطــر این موارد 
انحصاری و محدود و شــفاف هستند؛ گرچه در برخی موارد آن 
همچنان قانون کار دســت را برای تفسیر سلیقه ای باز گذاشته 
که به آن هم می پردازم. مــوارد تعلیق در مواد ۱۴ تا ۱۹ قانون 
کار ذکر شــده اســت و برخی دیگر به صورت پراکنده آمده که 

همگی از این قرار هستند:
یکی از موارد تعلیق قــرارداد کار قوه قهریه یا بروز حوادث 
غیرقابل پیش بینی اســت. بــروز چنین حوادثی ممکن اســت 
باعث تعطیلی تمام یا قسمتی از کارگاه محل کار شود. ماده ۱۵ 
قانون کار به قوه قهریه اشــاره کرده و در ماده ۳۰ قانون کار نیز 
این مفهوم یادآوری شــده اســت. مثل زلزله و آوارشدن کارگاه، 
وقوع ســیل و موارد این چنینی. در این حالت ممکن است کارگر 

مشمول قانون بیمه بی کاری شود و از آن استفاده کند.
خدمت نظام وظیفه و شرکت داوطلبانه در جبهه یکی دیگر 
از موارد تعلیق قرارداد کار اســت کــه در ماده ۱۹ قانون کار به 
آن اشــاره شــده و این دو مورد به صراحت از موارد تعلیق ذکر 

شده اند.
مطابق ماده ۱۶ مرخصی بدون حقوق تا دو ســال و اگر این 
مرخصی بدون حقوق به جهت ادامه تحصیل باشد، قابل تمدید 
تا چهار ســال بوده و از دیگر موارد تعلیق قرارداد کار به شــمار 
می رود. بدیهی اســت در این حالت و حالت قبل (خدمت نظام 

وظیفه) کارفرما مکلف به پرداخت حقوق نیست.
توقیف کارگر به عنوان یکی دیگر از موارد تعلیق در مواد 

۱۷ و ۱۸ قانون کار پیش بینی شده است. توقیف کارگر ممکن 

اســت به جهت شکایت اشــخاص ثالث در محاکم قضائی به 
وقــوع بپیوندد یا به جهت شــکایت کارفرما از کارگر در محاکم 
قضائی واقع شــود که در هر دو صورت از موارد تعلیق قرارداد 
کار اســت. مثال اینکه کارفرمایی از کارگر خود در حین قرارداد 
کار به اتهام سرقت شکایت کند و قرارداد کار با بازداشت کارگر 
به حالت تعلیق دربیاید. مراجعه ای داشــتم کــه کارگر مقدار 
کمــی گنــدم را که در محــل کارش، در جایی که اساســا قابل 
اســتفاده نبوده، جمع کرده و قصد داشــته از کارگاه خارج کند 
که حراست او را دستگیر کرده بود و به اتهام سرقت کارفرما از 
ایشان شکایت کردند. در نهایت هم به دلیل مالیت نداشتن مال 
مربوطه و نبود ســوء نیت کارگر تبرئه شــد، اما هنوز کارفرما به 

بهانه های واهی از بازگشت به کار ایشان امتناع می کند.
در صورتی که توقیف به دلیل شــکایت کارفرما باشد و منجر 
به محکومیت کارگر نشود، کارفرما مکلف است مزد ایام توقیف 
وی را بپردازد؛ اما اگر این توقیف منجر به محکومیت شد، مزدی 
به وی تعلق نخواهد گرفت. البته این نکته حائز اهمیت اســت 
که مطابــق تبصره ماده ۱۸ قانون کار، کارفرما مکلف اســت تا 
زمانی که تکلیف کارگر مشــخص نشــده، برای رفع احتیاجات 
خانــواده وی، حداقــل ۵۰ درصد از مزد ماهانــه وی را به طور 

علی الحساب به خانواده کارگر پرداخت کند.
اما درصورتی که توقیف کارگر به دلیل شــکایت اشــخاص 
ثالث باشد، کارفرما تکلیفی برای پرداخت مزد کارگر ندارد و بر 
طبــق اصول کلی حقوقی در این حالت کارگر باید برای مطالبه 
خســارت ابتدا به ثالثی مراجعه کند که مســبب ایجاد خسارت 

بوده است.
بلاتکلیفی ناشــی از اخراج از دیگر موارد تعلیق قرارداد کار 
اســت. وفق ماده ۲۷ قانون، کارگری که توســط کارفرما اخراج 
می شود حق دارد در مراجع حل اختلاف نسبت به این موضوع 
شکایت خود را ثبت کند. از تاریخ اخراج تا زمانی که رأی مراجع 
حل اختلاف صادر شــود، این کارگر از نظر قرارداد کار وضعیت 
بلاتکلیف داشــته و قرارداد وی به حالت تعلیق درآمده است. 
چنین کارگری در صورت احراز اخراج غیرقانونی با رأی اداره کار 
مستحق دریافت حق السعی ایام تعلیق و حق بیمه مربوطه و 

همچنین بازگشت به شغل سابق یا هم تراز خواهد بود.
تعطیلــی کارگاه به دلیل عدم رعایت موازین بهداشــتی که 
در ماده ۱۰۵ قانون کار به آن اشــاره شــده، ناظــر بر وضعیتی 
اســت که کارگاه بــه دلیل عــدم رعایت مقررات بهداشــتی و 
ایمنی توسط کارفرما، توسط مقامات قضائی و انتظامی تعطیل 
می شــود. در تبصره دو این ماده آمده است که کارفرما موظف 
اســت در ایام تعطیلی کارگاه مزد کارگران خود را پرداخت کند 
و در چنین شــرایطی طبیعتا کارگر کار نمی کند. به همین خاطر 
به نظر می رســد این مورد نیز به طور منطقــی از موارد تعلیق

به شمار می آید.
در قانون از بارداری و زایمان کارگر زن به عنوان موارد تعلیق 
یاد نشده اســت، اما چون به موجب تبصره یک ماده ۷۶ قانون 
کار پس از اتمام مرخصی زایمان، کارگر زن به شغل سابق خود 
برمی گردد و این مدت نیز با تأیید ســازمان تأمین اجتماعی جزء 
ســوابق خدمت وی محسوب می شود، به نظر می آید بر اساس 
منطقی که ماده ۱۴ پیش بینی کرده، این مورد نیز از موارد تعلیق 

قرارداد کار به شمار آید.
بیمــاری کارگر هم به اســتناد مــاده ۱۴ و ۷۴ و با توجه به 
دلایلی که درباره بارداری کارگــر زن گفتیم، یکی دیگر از موارد 
تعلیق به شــمار می آید. در این حالــت و حالت قبل (مرخصی 
بارداری و زایمــان) پرداخت غرامت ایام بــارداری و زایمان بر 

عهده سازمان تأمین اجتماعی است.
بــه مواردی که گفتیــم باید دو مورد دیگــر را هم افزود که 
اگرچه به صراحت در قانون کار بیان نشــده اما در ســایر قوانین 
مربوطه و در مواد دیگر به صورت غیرمســتقیم از آنها یاد شده 
اســت. یکی بحث ســاختار اقتصــادی کارگاه و دیگری بحث 
تجمــع کارگران. حالت «تغییر ســاختار اقتصــادی کارگاه» در 

خـبـر  بـرگـزیـده

اجاره خانه یک ساله است
 اما قرارداد کارگر یک ماهه

ایلنــا: علــی اصلانی، عضــو هیئت مدیــره کانــون هماهنگی 
شــوراهای اســلامی کار، در باره کشــمکش های ابتدایی بر سر 
تصویب قانــون کار گفت: از همان ابتــدای تصویب قانون کار 
چالش هایی وجود داشت که این چالش ها سبب طولانی شدن 
فرایند تصویب قانون کار شــد. پیش نویس ها بارها بین مجلس 
و شــورای نگهبان ردوبدل شــد تــا اینکه بالاخــره در ۲۹ آبان 
ســال ۱۳۶۹ قانون کار فعلی با ۲۰۳ ماده در مجمع تشــخیص 
مصلحت نظام تصویب شــد. وی ادامه داد: متأســفانه برخی 
از بندهــای قانون کار آن طور  که باید واضــح نبودند و به دلیل 
ابهاماتی که داشتند، مورد سوءاســتفاده و تفسیرهای نادرست 
قــرار گرفتند. همین تفســیرها ضرر بســیاری بــه کارگران زد. 
دستورالعمل ها و دادنامه ها از دل همین ابهامات قانون کار سر 
برآوردنــد و مواد قانون کار را خدشــه دار کردند. اصلانی گفت: 
ازجمله این مواد ماده ۸۵ قانون کار و بحث مربوط به شــورای 
عالی حفاظت فنی، ماده ۱۶۹ قانون کار و ترکیب شــورای  عالی 
کار و مهم ترین آن تبصره دو ماده ۷ قانون کار اســت. این فعال 
کارگری تصریح کرد: طبق تبصره یک ماده ۷ قانون کار، حداکثر 
مدت موقــت برای کارهایی که طبیعت آنها جنبه غیرمســتمر 
دارد، بعد از تصویب قانون کار باید توسط اولین وزیر کار و هیئت 
دولت مشخص می شد که این اتفاق بعد از ۲۶ سال در سال ۹۶ 
افتاد. همچنین در تبصره دو ماده ۷ قانون کار نیز ابهامی وجود 
داشــت که از آن دادنامه ۱۷۹ بیرون کشیده شد. در واقع قانون 
بــه نوعی بود که نه تکلیف کارهای موقت و نه تکلیف کارهای 
مستمر مشخص نشد؛ در حالی که این دو کار کاملا قابل تفکیک 
از هم هســتند. اصلانی گفت: کاملا مشخص است که کارگری 
که در شــرکت ســایپا یا ایران خــودرو کار می کنــد، کارگر دائم 
اســت اما با او هم قرارداد یک ســاله می بندند. بعد از ۴۳ سال 
بالای ۹۵درصد از قراردادهای ما موقت اســت که این موضوع 
قدرت چانه زنی کارگران را بســیار پایین آورده است. امروز حتی 
تشــکل های کارگری هم نمی توانند مطالبات و حقوق کارگران 
را پیگیــری کننــد. وی گفت: نماینده کارگران در شــورای  عالی 
کار و حفاظت فنی، کارگران رســمی هستند در غیر این صورت 
همین ها هم نمی توانســتند از حق و حقوق کارگران دفاع کنند 
و در برابر اقدامات اتاق بازرگانی بایستند. اصلانی بیان کرد: اگر 
قانون درست اجرا می شــد، نیروی کار این قدر با مشکل مواجه 
نبود. بســتن قــرارداد یک ماهه با کارگر توهین به کارگر اســت. 
در حالی که حتی قرارداد اجاره خانه نیز یک ساله بسته می شود، 
کارفرمایــان با نیروهای ۱۰ تا ۲۰ ســاله خود قرارداد ســه ماهه 
می بندند! عضو هیئت رئیسه کانون هماهنگی شوراهای اسلامی 
کار گفت: سال هاســت بر طبل اصلاح قانــون کار می کوبند. ما 
بارها اعلام کردیم که با اصلاح قانون کار مخالف نیســتیم، اما 
اصلاح باید در جهت بهتر شدن قانون باشد. اینکه برای مسائل 

مربوط به کارگران اتاق بازرگانی تصمیم بگیرد پذیرفتنی نیست 
و مــا زیر بار تصمیمات آنها نمی رویم. اگر قرار اســت اصلاحی 
صــورت گیرد، با حضــور نمایندگان کارگری ایــن اتفاق بیفتد و 
اصلاح در جهات حمایت از کارگر و تولید باشــد. اصلانی گفت: 
تا صحبت از اصلاح قانون کار می شــود، نمایندگان کارفرما به 
ســراغ مواد ۲۱، ۲۷ و… قانون کار می روند نه مثلا ســراغ مواد 
۷، ۱۶۹، ۸۵ و… بــرای همیــن ما نگران اصلاحی هســتیم که 
مدنظر آنهاست. اگر قرار اســت اصلاحات صورت گیرد، باید از 

ماده یک تا ماده ۲۰۳ در یک میز سه جانبه این اتفاق بیفتد.

قانون کار پیش بینی نشده اما در تبصره یک قانون بیمه بی کاری 
مصوب سال ۶۹ آمده اســت: «بیمه شدگانی که به علت تغییر 
ســاختاری کارگاه به تشخیص وزارتخانه ذی ربط و تأیید شورای 
عالی کار بی کار موقت شــناخته می شوند نیز مشمول مقررات 
قانون بیمه بی کاری خواهند و بــود و در مدت بی کاری موقت 
از مزایــای قانــون کار از جمله دریافت مقــرری بیمه بی کاری 
استفاده می کنند. مفهوم تبصره مذکور این است که کارفرمایان 
می تواننــد به دلیل تغییــرات ســاختار کارگاه، مانند تغییر خط 
تولیــد  یا بهینه کردن تولید، کارگاه خــود را موقتا تعطیل کنند و 
در ایــن مدت کارگران در محل کار حاضر نمی شــوند و از بیمه 
بی کاری اســتفاده می کنند ولی بعد از تغییر ساختار مجددا به 
کار باز می گردند، بنابراین در طول مدت یاد شــده قرارداد کار به 
حالت تعلیق در می آید. مواردی دیده شده که برخی کارفرمایان 
در چنین مواقعی کارگران را به مرخصی اجباری و بدون حقوق 

می فرستند که چنین کاری فاقد وجاهت قانونی است.
و امــا مــورد آخر و البتــه حائز اهمیــت از مــوارد تعلیق 
قرارداد کار اعتصاب کارگران اســت. در قانون کار واژه اعتصاب 
بــه کار برده نشــده اما با توجه بــه متن مــاده ۱۴۲ قانون کار: 
«در صورتی کــه اختلاف نظر در مورد مــواد مختلف این قانون  
یا پیمان های قبلــی  یا هر یک از موضوعات مورد درخواســت 
طرفین برای انعقــاد پیمان جدید، منجر بــه تعطیل کار ضمن 
حضور کارگر در کارگاه  یا کاهش عمدی تولید از ســوی کارگران 
شود، هیئت تشخیص موظف است بر اساس در خواست هر یک 
از طرفین اختلاف  یا سازمان های کارگری و کارفرمایی، موضوع 
اختلاف را ســریعا مورد رســیدگی قرار داده و اعلام نظر نماید.  
تبصــره - در صورتی کــه هر یک از طرفین پیمان دســته جمعی 
نظــر مذکــور را نپذیرد، می توانــد ظرف مــدت ۱۰ روز از تاریخ 
اعلام نظر هیئت تشــخیص ( موضوع ماده ۱۵۸) به هیئت حل 
اختــلاف منــدرج در فصل نهم این قانــون مراجعه و تقاضای 
رســیدگی و صــدور رأی نمایــد. هیئــت حل اختــلاف پس از 
دریافت تقاضا فورا به موضوع اختلاف در پیمان دســته جمعی 
رســیدگی و رأی خود را نســبت بــه پیمان دســته جمعی کار 

اعلام  می کند». 
بــه نظر می رســد اعتصــاب را هم بایــد از مــوارد تعلیق 
قرارداد کار دانســت؛ چرا کــه کارگر در چنین حالتــی به دلیل 
بروز اختلاف دســت به اعتصاب و اعتــراض زده و کار نمی کند 
اما قصد بازگشــت به کار و انجــام کار را دارد (ترک کار نکرده 
اســت) و از ســویی دیگر کارفرما نیز وی را اخراج نکرده است 
و وضعیتی پدید آمده که قــرارداد کار به حالت تعلیق درآمده 
است. معمولا علل بروز چنین اختلافاتی پرداخت نکردن حقوق 
معوقــه کارگران به مدت طولانی، بروز مشــکلات اقتصادی در 

کارگاه، بی توجهــی به مطالبــات صنفی کارگــران، عدم ایفای 
تعهدات توســط کارفرمــا و عــدم تحقق وعده هــای مدیران 
کارگاهی است که نارضایتی تعداد زیادی از کارگران را رقم زده 
و روشی مسالمت آمیز برای پیگیری مطالبات بحق آنهاست. در 
قانون کار صراحتا در این زمینه صحبت نشده ولی می توانیم با 
اســتفاده از مفاهیم حقوقی مسئله را شــفاف کنیم. اگر تقصیر 
کارفرما در برانگیختن اعتصاب مؤثــر بوده، برای مثال کارگران 
خواســته مشــروعی برآمده از تکالیف پیش بینی شــده کارفرما 
مطابــق قانون دارند، در اینجا اعتصــاب عامل خارجی و عامل 
رافع مســئولیت کارفرما نیست. در این حالت کارفرما مکلف به 
پرداخت مزد کارگران در مدت اعتصاب اســت.  اما اگر کارفرما 
به تکالیف خود عمل کرده باشــد و کارگــران امتیازاتی بیش از 
قانون و قــرارداد  مطالبه کنند، طبیعتا مزد ایام اعتصاب به آنها 

تعلق نخواهد گرفت.
اما اگر اعتصاب مربوط به کارفرما نبود و ریشــه سیاســی و 
عمومی داشــته باشــد، عامل خارجی  یا فورس مــاژور و رافع 

مسئولیت است. 
البته باید اضافه کنم اعتصاب یک پدیده حقوقی، سیاســی 
و اجتماعــی اســت و اظهارنظــر حقوقــی محض دربــاره آن 
کافــی نخواهــد بــود؛ کما اینکه در ســال های اخیر بــه دلیل 
خصوصی ســازی شــرکت ها حق بســیاری از کارگــران پایمال 
شده، بســیاری از آنها به دلیل رفتارهای سلیقه ای اخراج شده  
یــا مجبور به اســتعفا شــده اند و قطعا مشــکلات اقتصادی و 
معیشتی نیز در این مسیر بی تأثیر نبوده و اعتصاب های بسیاری 
را رقم زده است. مطالبات بحقی که پاسخ مناسبی برای آنها در 
زمان خود دریافت نشده و این بی واکنشی، معضلات بزرگ تری 

را رقم زده است.
در پایــان باید اضافه کنــم مطابق ماده ۱۴ قانــون کار ایام 
تعلیق جزء ســابقه خدمت کارگران محســوب می شــود و این 
سابقه از لحاظ بازنشستگی و افزایش مزد باید لحاظ شود. البته 
در اینجا هــم در موارد تعلیق باید قائل به تفکیک شــد. برای 
مثــال در مرخصی بدون حقوق، کارگر هیچ اشــتغالی ندارد و 
هیچ مزدی دریافت نمی کند و هیچ لیست بیمه ای برای شخص 
ارسال نمی شود. بنابراین اساسا مرخصی بدون حقوق برخلاف 
ماده ۱۴ قانون کار، جزء ســابقه محسوب نمی شود. در مواردی 
که کارفرما مکلف به پرداخت مزد کارگر است و پیش تر توضیح 
دادیم، حق بیمه متعلقه هم باید به ســازمان تأمین اجتماعی 
پرداخت شــود. در حالتی که شــخص بیمار اســت یا کارگر زن 
در ایام بارداری و زایمان اســت هم این حقوق از سوی سازمان 
تأمیــن اجتماعی پرداخت و ســابقه وی مطابق ماده ۷۴ و ۷۶ 

قانون تأمین اجتماعی لحاظ می شود.
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