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چکیده
امروزه روابط کار در ایران، به طور عمده بر مبنای قراردادهای موقت شــکل 
گرفته است. قراردادهای موقت کار تامین کننده منافع هیچ‌یک از کارگران و کارفرمایان 
نیســت؛ ثبات در روابط کار و میزان بهره‌وری از منابع را کاهش می‌دهد و هزینه‌های 
ســنگینی به دو طرف تحميل می‌کند؛ لــذا برای خروج از این وضعیت نامطلوب باید 
راهکار ارائه داد. مقاله حاضر با هدف یافتن راه‌ حل مناسب برای این مشکل نگارش 
یافته و به شیوه کتابخانه‌ای و اسنادی و روش توصیفی و تحلیلی، به این نتیجه می‌رسد 
که برای خروج از این وضعیت نامطلوب، لازم اســت اصل دائمی بودن قراردادهای 
کار از سوی قانون‌گذار شناسایی شود و در مقابل، تعهد صداقت که حاوی وظایف و 
تکالیف خاصی برای کارگران اســت، به نفع کارفرمایان پیش‌بینی گردد. آثار و نتایج 
تعهد صداقت، تعارضی با دیگر احکام و مقررات حقوق کار در ایران ندارد، می‌تواند 

مکمل آن‌ها باشد و به تنظیم عادلانه روابط کار کمک نماید.
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 درآمد
قراردادهای موقت کار در روابط کار ایران به صورت بســیار گســترده‌ رواج 
یافته اســت؛ به طوری که به یقین می‌توان گفت که امروزه اکثریت قراردادهای کار از 
نوع موقت می‌باشــند. گسترش قراردادهای کار موقت، به دنبال خود برخی مشکلات 
و عــوارض اجتماعی هم می‌آورند؛ از این رو مقابلــه با قراردادهای موقت کار مورد 
توجه بسیاری از قانون‌گذاران از جمله انگلستان و چین واقع شده و تدابیری هم برای 
کاهش تعداد آن‌ها اندیشیده شده است )رستمی و قبادی، 1397: 7۰-7۲(. در نظر اول 
چنین می‌نماید که قراردادهای موقت کار به ســود کارفرما و به ضرر کارگر می‌باشد. 
به یقین قراردادهای موقت کار به زیان کارگران تمام می‌شــود، اما این‌که قراردادهای 
موقت کار به سود کارفرمایان هم باشد، محل تردید و تأمل است. قراردادهای موقت 
کار از آن روی که امنیت شــغلی کارگران را تهدید می‌کنند، برای کارگران مناســب 
نیستند و کارگران تمایل دارند که قرارداد کار آن‌ها از نوع دائم یا غیرموقت باشد، اما 
در عمــل می‌بینیم که کارفرمایان تمایلی به انعقــاد قرارداد دائم کار ندارند و به نوعی 
ترس دائمــی در نزد کارفرمایان وجود دارد که اگر قرارداد کار دائمی باشــد، کارگر 
ممکن اســت به صورت مناسبی کار نکند. پس ملاحظه می‌شود که قرارداد موقت کار 
به عنوان ســاحي در دست کارفرما قرار گرفته تا در جهت تامین منافع خویش به‌کار 

گیرد.
واقعیت آن اســت که قراردادهای موقت کار، علاوه بر این‌که به زیان کارگران 
تمام می‌شــود، منافع کارفرمایان را نیز تامین نمی‌کند؛ به این دلیل که کارفرما مجبور 
اســت کارگران را به صورت دوره‌ای عوض کند و تغییر کارگران به صورت دوره‌ای 
مســتلزم افزایش هزینه‌های تولید کالا و خدمات اســت؛ زیرا کارگــران جدید باید 
آموزش‌های لازم برای شــروع به کار را ببینند و از سوی دیگر مهارت پایین کارگران 
تازه وارد، باعث می‌شــود که اتلاف منابع به شــکل گســترده‌ای صورت گیرد. پس 
ملاحظه می‌شود که استفاده از کارگر موقت از آن جهت که موجب افزایش هزینه‌های 
تولید می‌شــود، بهره‌وری را در ســطح کارگاه پایین می‌آورد. هزینه‌های مستقیمی که 
برای آموزش مجدد کارگران تازه وارد انجام می‌گیرد و هزینه‌های غیر مســتقیمی که 
به علت مهارت پایین کارگران تازه وارد بر کارگاه تحمیل می‌شــود، در مجموع باعث 
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می‌شــود که بهره‌وری کاهش پیدا کند و کاهش بهره‌وری نیز مســاوی با ضرر و زیان 
کارفرماســت؛ بنابراین سود کارفرما و مصلحت وی در آن است که از کارگران دائمی 
استفاده کند تا به صورت مکرر و دوره‌ای نیاز به هزینه‌های مربوط به آموزش کارگران 
نداشــته باشــد. از ســوی دیگر وقتی کارگری در کارگاهی به مدت طولانی فعالیت 
می‌نماید، مهارت‌هــای کاری وی افزایش پیدا می‌کنــد و ارتقای مهارت نیز موجب 
می‌شــود که کارها با دقت و سرعت بیشتری انجام گیرد و هزینه تولید پایین بیاید که 

این امر در نهایت به سود کارفرمایان است.
ملاحظه می‌شــود که تعارضی بین خواســته کارگران برای داشتن قرارداد کار 
دائم و خواســته کارفرمایان برای استفاده از قرارداد کار موقت وجود دارد، اما چگونه 
می‌توان بین این دو نفع متعارض آشــتی برقرار نمود و کارفرمایان را به اســتفاده از 
قــرارداد کار دائم متقاعد نمود؟ به نظر می‌رســد، اســتفاده از مفهــوم تعهدکاری در 
این ارتباط راهگشــا باشــد. تعهدکاری به مفهوم تعلق خاطر و پیوند عاطفی کارگران 
نسبت به سازمان یا احســاس مسؤولیت آنان در قبال تحقق اهداف سازمان است؛ به 
صورتی که فرد از نظر عاطفی و روانی به مؤسســه وابسته می‌شود و در جهت تحقق 
اهداف آن به خصوص اهداف اقتصادی آن تلاش می‌نماید. تضمین تعهدکاری دارای 
مزایای بســیاری اســت؛ از جمله این‌که موجب افزایش بهره‌وری و استفاده بهینه از 
منابع می‌شــود. هم‌چنین اعتماد میان کارفرمایــان و کارگران افزایش می‌یابد و از این 
طریق نیز، تنش‌های روابط کار کاهش می‌یابد و نهایتاً موجب افزایش مسئولیت‌پذیری 
در بین کارگران می‌شــود )دادخواه و قیتانی،1400: 122(. بررســی حقوق بعضی از 
کشــورها نشان می‌دهد که تعهدکاری به یک تعهد حقوقی و الزام‌آور تبدیل شده و با 
عنوان »تعهد صداقت و وفاداری1« وارد حقوق کار شــده است. حال در حقوق ایران 
نیز این مســأله مطرح است که آیا تعهد صداقت و وفاداری به عنوان یکی از تعهدات 
و تکالیف کارگران در برابر کارفرمایان قابل شناسایی است و با مبانی حقوق کار ایران 
ســازگار است. نوشتار حاضر در پي پاسخ به اين پرســش است و به این منظور، در 
بخش نخســت مفهوم و مبنای تعهد صداقت و در بخش دوم نیز آثار و مصادیق این 

تعهد بررسی می‌شود.

1. Duty of Loyalty
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1. مفهوم و مبنای تعهد صداقت
روابط کار یعنی رابطه میان کارگر و کارفرما از نوع روابط حقوقی مســتمر و 
بلندمدت اســت و مثل تمامی روابط حقوقی بلندمدت بــه اعتماد متقابل نیاز دارد و 
اعتماد متقابل نیز در سایه صداقت و درست‌کاری طرفین تامین خواهد شد. در این‌جا 
این پرســش مطرح است که صداقت و درستکاری در این روابط چه مفهومی دارد و 

بر چه مبنای حقوقی استوار است؟ 
1-1. مفهوم صداقت کارگر

صداقت به طرق مختلفی ممکن است تعریف شود و این نیز ناشی از آن است 
که صداقت در روابط کار دارای مفهوم واحدی نیست و یک امر چند بعدی است؛ لذا 

در این قسمت به چند معنای مهم اشاره می‌شود.
1-1-1. صداقت به معنای وظیفه‌شناسی 

نخســتین معنایی که در تعریف صداقت ارائه شــده، به صداقت به عنوان یک 
فضیلــت رفتاری نگاه می‌کند و تاکید بر همــت و جدیت در اجرای وظایف دارد؛ به 
این معنا که صداقت به وســیله میزان علاقه و پشــتکار فرد در انجام وظایف خویش 
قابل تعریف و ســنجش است. هر چه شــخص در انجام وظایف کوشاتر و جدی‌تر 
باشــد، می‌توان گفت که درجه بالاتری از صداقت را دارا است. افراد از نظر اهتمام و 
جدیت در انجام وظایف‌شــان یکسان نیستند. برخی افراد در انجام وظایف و تعهدات 
خود جدیت بیشتری نسبت به سایر افراد از خود نشان می‌دهند و برخی نیز در انجام 
وظایف دچار کاهلی و سســتی می‌شوند؛ چنین معنایی از صداقت به فرمول فضیلت 

 .)Spalding, 2007: 51( ارسطویی نزدیک می‌شود
ایــن تعریف از صداقت با این ایراد مواجه اســت که منجر به کاهش و تقلیل 
مفهوم صداقت به مفاهیم دیگری چون اطاعت‌پذیری می‌شود؛ یعنی در واقع صداقت 
به عنوان تعهد مستقل شــناخته نمی‌شود، بلکه شکل مطلوب دیگر تعهدات است که 
عنوان صداقت به خود گرفته اســت؛ لذا اســتقلال مفهومی صداقت از بین می‌رود و 
صرفاً به عنوان شــکل پسندیده اجرای ســایر تعهدات تلقی می‌شود. از سوی دیگر، 
جدیت شدید در انجام وظیفه می‌تواند صداقت را به اطاعت کورکورانه تبدیل نماید که 
در آن شخص به صورت افراطی و بدون توجه به نتایج اعمال به اطاعت از دستورات 
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دیگری کشــیده می‌شود. در نهایت ایراد دیگری که بر این معنای صداقت وارد است، 
آن است که تعهد صداقت صرف انجام وظیفه نیست، بلکه فراتر از آن، به مفهوم دفع 

ضرر و حفاظت منافع کارفرما است.
۲-1-۱. صداقت به معنای فداکاری

در این معنا، صداقت به این صورت تعریف می‌شــود که اگر بین منافع فرد و 
منافع اشخاص دیگر تعارض افتد، فرد باید منافع دیگران را بر منافع خود ترجیح دهد. 
ترجیح منافع دیگری بر منافع خود نشــان دهنده درجه صداقت و وفاداری فرد نسبت 
به آن شخص اســت. در این تعریف از صداقت، گونه‌ای فداکاری یا دیگردوستی در 
برابر خودخواهی دیده می‌شــود؛ یعنی زمانی که عمل فرد به ضرر دیگری باشد، باید 
آن را به سود دیگری متوقف نماید )Spalding, 2007: 53(. این معنا از صداقت، شاید 
در متن‌های اخلاقی و مذهبی جایگاهی داشــته باشــد و برخی از تعالیم و دستورات 
اخلاقی بر این پایه بنیان نهاده شــده اســت، اما روشن است که چنین معنایی در عالم 
حقوق نمی-تواند به طور مطلق مورد پذیرش قرار گیرد. در عالم حقوق تکلیفی برای 
افراد در جهت ایثار و فداکاری وجود ندارد. در این وادی بیشــتر عدم اضرار به غیر 
حاکم اســت نه عشق به سایر اشخاص. گذشته از این، ایثار و فداکاری در معنای عام 
اشکالی ندارد، اما شکل افراطی آن می‌تواند در قربانیان شست‌وشوی مغزی دیده شود 
کــه منافع خود را بــه کل از بین برده و یا فراموش کــرده و همه چیز را فدای منافع 

سازمانی یا تشکیلاتی می‌نمایند.
۳-1-۱. صداقت به عنوان وفاداری 

در این تعریف از صداقت، به اهداف مشترک گروهی توجه شده است و تلاش 
برای تعقیب و رســیدن به اهداف مشترک نشانه وجود صداقت در شخص است؛ از 
این رو می‌توان گفت فردی که نسبت به تحقق اهداف مشترک دارای حساسیت است، 
تعهد صداقت خویش را به انجام رســانده اســت )Moberg, 1997: 72(. در روابط 
کارگر و کارفرما ممکن است گفته شود که هدف مشترکی وجود ندارد. کارفرما در پی 
کســب ســود از طریق تولید کالا و خدمات و فروش آن‌ها است و کارگر نیز صرفاً با 
تحویل نیروی کار خود دســتمزد یا حقوق دریافت می‌دارد، اما به نظر می‌رسد همین 
معنا از صداقت با مبانی روابط کار ســازگارتر اســت؛ زیرا گــر چه کارگر و کارفرما 
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اعمال متفاوتی انجام می‌دهند، ولی هر دو دارای هدف واحدی هستند. در واقع وقتی 
چرخ‌هــای کارگاه به خوبی می‌چرخد و تولیــد کالا و خدمات انجام می‌پذیرد، تولید 
ثروت محقق می‌شــود. در پی تولید ثروت است که کارفرما و کارگران سهم خود از 
آن را دریافت می‌نمایند. تمرکز بر همین معنا از صداقت یعنی تحقق اهداف مؤسسه، 
همان اســت که در اصطلاح اندیشــمندان علوم اداری به عنوان عرق ســازمانی و یا 
تعهدکاری شناخته می‌شود. ارتقای عرق سازمانی و تعهد‌کاری در واقع همان افزایش 
صداقت کارگر و کارفرما در برابر هم اســت. پس صداقت کارگر، مستلزم وفاداری او 

در برابر کارفرما، از طریق دفع ضرر و حفاظت منافع اوست.
۲-۱. مبنای توجیهی تعهد صداقت کارگر

یافتن مبنایی از اصول کلی حقوقی به اســتواری و اتقان قواعد حقوقی کمک 
نموده و اجرای آنها را تســهیل می‌نماید. از این روی در این قســمت برخی از اصول 

کلی مبنایی تعهد صداقت مورد بررسی قرار می‌گیرد.
1-2-1. قاعده لاضرر 

قاعده لاضرر یکی از قواعد مهـــم حقوقی و فقهی است. بر اسـاس این قاعده 
هــر فرد باید به گونه‌ای رفتار نماید که ضرری به دیگران وارد نشــود. در واقع اصل 
اولیه، اصل تسلط انسان بر نفس و مال خود است و هر شخصی می‌تـواند به هر فعلی 
اقدام نماید؛ مگر آن‌که آن فعل و یا تصرف در اموال، مغـــایر منافع دیگـــران بوده و 
یا به سایر اشخاص ضرر برساند. این‌جاست که قاعـــده یا اصل لاضـــرر وارد عمل 
می‌شــود و جلوی اعمال زیان‌بار به حال دیگران گرفته می‌شــود. به طور خلاصـــه، 
می‌توان گفت که اصل لاضرر به عنوان قاعده ثانویه، برای جلوگیری از اضرار به غـیر 
اســت )محقق داماد، 1403: 195(. حال این سوال مطرح است که آیا اصـــل لاضرر 
می‌توانـــد به عنوان مبنایی برای تعهد صداقت کارگران در نظر گرفته شود. در پاسـخ 
خواهیـــم گفت، ما تعهد صداقت را به معنای تلاش کارگر برای حفـظ منافع کارگاه 
و کارفـــرما تلقی کردیم. با توجه به این معنا، قاعده لاضرر فقط به صورت نســـبی 
مـی‌تواند کمک کننده باشد؛ به این ترتیب که کارگر نباید اعمالی انجام دهد که منجر 
به ضـرر کارفرما شود، اما این مفهوم تنها بخشی از تعهد صداقت را پوشش می‌دهد؛ 
زیــرا تعهد صداقت صرفاً محدود به عدم اضرار به کارفرما نیســت، بلکه فراتر از آن 
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ضــرورت حفظ منافع کارفرما نیز وجود دارد؛ به این ترتیب که کارگر موظف اســت 
غیــر از این‌که از اعمال زیان‌بار به کارفرما اجتناب نماید، اقدامات لازم برای جلب و 

حفظ منفعت را نیز انجام دهد.
۲-2-۱. حسن هم‌کاری

اجرای تعهد در بســیاری از قراردادها بدون هم‌کاری طرف مقابل امکان‌پذیر 
نیســت. متعهدله وظیفه دارد امکان انجــام تعهد را برای متعهد به‌وجود آورد. یکی از 
موضوعات اساســی در قلمرو قراردادها حدود تعهدات طرفین است. با انعقاد قرارداد 
حقوق و تعهداتی برای طرفین ایجاد می-شــود. هر یک از آنان متعهد می‌شوند آنچه 
را کــه بر عهــده گرفته‌اند، مطابق قــرارداد، عرف و مقررات انجــام دهند. در برخی 
موارد، اجرای تعهد هر طرف عقد به طور مســتقل متکی به اراده خود متعهد اســت، 
امــا صورت دیگری از اجرای تعهدات قراردادی نیز مطرح اســت که کمک متقابل و 
هم‌کاری دو طرف عقد را در اجــرای تعهدات لازم می‌دارد. نمونه چنین وضعیتی را 
می‌توان در مواردی دید که اجرای تعهد یک طرف منوط به ارائه اطلاعات و نقشه‌های 
اجرایی از طرف دیگر اســت. برای مثــال در پروژه‌های مقاطعه‌کاری، پیمان‌کار وقتی 
می‌تواند به تعهد خود عمل نماید که محل کارگاه در اختیار او قرار گرفته و نقشه‌های 
پروژه نیز به وی تحویل داده شــود؛ پس ملاحظه می‌شــود که در بســیاری از موارد 
اجرای تعهد طرفین، منوط به هم‌کاری نزدیک آن‌ها است. بدون هم‌کاری طرف دیگر، 
یکــی از طرفین قادر به اجرای تعهد خود نخواهد بود. این مســأله تحت عنوان تعهد 
هم‌کاری در حوزه تعهدات قراردادی شــناخته می‌شــود و در اسناد حقوقی مختلفی 
مانند اصــول قراردادهای تجاری بین‌المللی و اصول حقــوق قراردادهای اروپایی به 
صراحت پیش‌بینی شده است )شــعاریان، 1390: 109؛ مؤسسه بین‌المللی یکنواخت 
کردن حقوق خصوصی، 1379: 139(. در این‌جا مسأله‌ای که مطرح می‌شود آن است 
کــه آیا تعهد هم‌کاری مذکور می‌تواند به عنوان مبنا یا توجیهی برای پذیرش صداقت 
کارگر در مقابل کارفرما به کار گرفته شــود. در پاســخ می‌توان گفت در این مورد نیز 
به صورت نسبی می‌توان کمک گرفت. به این ترتیب که تعهد هم‌کاری فقط می‌تواند 
بخشــی از تعهد صداقت را توجیه نماید و تمامی آثار آن را نمی‌تواند پوشش دهد؛ به 
این ترتیب که، بر اساس تعهد صداقت، کارگر ملزم است که با کارفرما هم‌کاری لازم 
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را داشته باشد. تعهد صداقت فراتر از هم‌کاری، مستلزم آن است که کارگر برای تامین 
منافع کارفرما و یا کارگاه اقداماتی انجام دهد. این بخش از آثار تعهد صداقت به وسیله 

تعهد هم‌کاری مزبور قابل توجیه و تفسیر نیست و شکل مستقلی دارد.
۳-2-۱. حسن ‌نیت

یکی دیگر از مبانی که برای تعهد صداقت کارگران می‌توان طرح نمود، بحث 
حســن‌ نیت در اجرای تعهدات می‌باشــد. ابتدا باید دید که مفهوم حسن‌نیت چیست 
یا حســن‌نیت در کدام معنای حقوقی کاربرد دارد؟ حسن‌نیت دارای مفهوم پیچیده‌ای 
اســت و امکان ارائه تعریف واحد از آن وجود ندارد، اما به هر حال می‌توان گفت که 

حسن ‌نیت در دو معنای حسن فاعلی و حسن فعلی کاربرد دارد. 
حســن ‌نیت در معنی اول دارای کیفیتی ناملموس و انتزاعی و بیانگر حســن 
فاعلی است که شــامل یک اعتقاد صادقانه و فقدان سوءنیت است. به عبارتی، حسن‌ 
نیت به وضع فکری کســی اشاره دارد که از روی جهل و اشتباه به عمل حقوقی و یا 
مادی اقدام نموده اســت؛ در حالی که اقدام وی موافق قانون و واقع نبوده اســت، اما 
مقنــن در حدود معینی از او حمایت می‌کند )ولایی و جلالی، 1402: 479(. مثال‌های 
متعددی می‌توان در حقوق موضوعه یافت که در آن فردی که با تصور اشتباه عملی را 
انجام داده، از دید مقنن به عنوان فرد دارای حسن ‌نیت تلقی شده و برخورد تنبیه‌آمیز 
با وی صورت نمی‌گیرد. یکی از آن‌ها بحث وطی به شبهه است یا کسی که با وکالت 
ظاهری اقدام نموده در همین راســتا قابل توجیه و تفسیر است. اگر وکیل بعد از عزل 
و قبل از وصول خبر عزل اعمالی را انجام بدهد، این اعمال به خاطر این‌که وکیل سوء 
نیتی نداشته و فریب‌کاری در بین نبوده، صحیح و قانونی تلقی خواهد شد. پس در کل 
می‌توان گفت معنای اول حسن‌ نیت همانا فقدان سوء نیت است و کارگر نیز در امور 
مربوط به انجام وظایف شغلی مشمول این معنای عام خواهد بود، اما در معنای دوم، 
حســن ‌نیت اشاره به یک تکلیف حقوقی یا حسن فعلی دارد؛ چنان‌که در آثار علمای 
حقوق فرانســه، اصل حســن ‌نیت به عنوان ویژگی عمل و فعل در نظر گرفته شــده 
اســت. بند ۳ ماده 1134 قانون مدنی فرانسه به حاکمیت حسن ‌نیت در مرحله اجرای 
تعهدات قراردادی تصریح دارد. برای داشــتن حســن ‌نیت در قرارداد، اولین شرط، 
فقدان رفتار ناشایســت در مراحل تشــکیل و اجرای قرارداد است. در حقوق فرانسه 
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وجود این ویژگی در قصد و نیت ابتدا با عدم اقدام به اعمال نهی شــده مثل تدلیس، 
تقلب و ســوء استفاده از حق آشکار شده، سپس با گســترش قلمرو معنایی به لزوم 
انجام اعمالی برای حمایت از طرف دیگر قرارداد نیز تســری داده شــده است. برای 
مثال در این راســتا، متعهد علاوه بر انجام اصل تعهد، ملزم به ارائه اطلاعات ضروری 
به طرف دیگر شــده است )قاسمی حامد، 1386: 117(. در مجموع می‌توان گفت که 
رویه قضایی و دکترین فرانســه از بند ۳ ماده 1134 قانون مدنی تکلیف درست‌کاری 
و صداقت را اســتنباط نموده‌اند کــه در تمامی قراردادها از جملــه قراردادهای کار 
حاکمیت دارد؛ بنابراین در این نظام حقوقی، به‌رغم استقلال حقوق کار، با الهام گرفتن 
از معنای حســن ‌نیــت در این ماده، برای کارگر تعهد صداقت و وفاداری شناســایی 
شــده است )Amic, 2014: 11(. در نظام کامن‌لا نیز حسن -نیت محور اساسی تعهد 
صداقت تلقی شده و ابتدا در روابط امانی یعنی در مورد قیم و سرپرست محجورین و 
ســپس در مورد مدیران شرکت و در نهایت نسبت به کارگران تسری داده شده است 
)Mcmurray,1987: 606; gold, 2009: 470(؛ پــس می‌توان گفت که در نظا‌م‌های 
حقوقی فرانســه و انگلســتان مبنای اصلی تعهد صداقت کارگران، قاعده حسن‌ نیت 
اســت. البته توجه به این امر نیز ضروری اســت که قواعد حاکم بر روابط کار قبل از 
آن‌که با نهادهای ســنتی حقوق قابل توجیه باشد، بر مبنای حمایت از ثبات این روابط 

.)Boide, 2016: 870( قابل تفسیر است
2. آثار و مصادیق تعهد صداقت کارگر

تعهد صداقت کارگران در حقوق بعضی از کشــورها مثل فرانســه به وســیله 
قوانین صریح و یا ضمنی پذیرفته شــده اســت و در بعضی از کشورهای دیگر مثل 
 Gray, 2000:( انگلستان این تعهد بر اساس اجتهاد رویه قضایی به اثبات رسیده است
927(. پذیرش این تعهد به دنبال خود ســایر آثار حقوقــی را نیز ایجاد می‌نماید. در 
این بخش به بررســی آثار و مصادیق تعهد صداقت خواهیم پرداخت؛ یعنی در پی آن 
هســتیم که تعهد صداقت دقیقاً کدام دســته از وظایف و تکالیف را بر عهده کارگران 
قرار می‌دهد و ســپس به طریقه استقرایی بررسی خواهیم کرد که آیا در حقوق ایران 

نیز تعهد صداقت کارگران قابل شناسایی است.
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۱-۲. حسن انجام تعهد 
اولین تکلیف و وظیفه‌ای که بر عهـــده کارگران قرار گرفته است، تعهد انجام 
کار در قبــال دریافت مزد و یا حقوق می‌باشـــد، ولی آن‌چه در خصوص انجام تعهد 
قابل ذکر اســت، آن اســت که ایفای تعهد باید به صورت مطلوب و رضایت بخشی 
انجــام گیرد. بــه عبارتی، کارگر باید حداکثر سخـــت‌کوشی و تلاش خود را به کار 
 Cavico et al, 2018:( گیرد تا ایفای تعهد شــکل مطلوب و پسندیده‌ای داشته باشد
6(. زمانی می‌توان از حســن انجام تعهد صحبت نمود که انجام کار از سوی کارگر با 
سرعت، دقت و نظم همراه باشد. در واقع می‌تـوان گفت که حسن انجام کار موجب 
می-شــود که محصول تولیدی مؤسســه اعم از کالا و خدمات دارای کیفیت بالاتری 
باشــد و وقتی که محصولات تولیدی کیفیت بالایی داشــته باشند، مشتریان بیشتری 
جذب می‌کند. همین امر نیــز منافع کارگاه را تامین می‌کند. به تعبیر علم مدیریت در 
این صورت از منابع مادی و انســانی به صورت بهینه استفاده شده و بهره‌وری تامین 

می‌شود.
پس در کنار تعهد مربوط به انجام کار، تعهد مربوط به اهتمام در انجام وظایف 
یا به تعبیری دقت و وســواس در انجام امور محوله به‌وســیله کارگر ضروری است. 
همان‌طور که عدم انجام وظایف و تکالیف محوله به کارگر نوعی نقض تعهد از طرف 
کارگر است، در صورتی که کارگر تعهدات خویش را با دقت و وسواس انجام ندهد؛ 
به عبارتی کیفیت انجام عمل تامین نشــده باشد نیز  می‌تواند با برخی ضمانت اجراها 
مثل غرامت و اخراج مواجه شود. اثبات این‌که تعهد انجام یافته از سوی کارگر دارای 
کیفیت لازم نیســت بر عهده کارفرما اســت؛ زیرا در انجام تعهد اصل بر عدم است و 
کارگر باید انجام تعهد را به اثبات برساند، اما در مقوله کیفیت انجام تعهد این کارفرما 
اســت که باید اثبات کند کاری که از سوی کارگر انجام یافته، دارای کیفیت مطلوب 

 .)Demir, 2009: 9( نیست
بدین ترتیب تعهد صداقت کارگر مســتلزم حســن انجام تعهد است و حسن 
انجام تعهد نیز در سایه دقت و وسواسی است که در جریان انجام وظایف و تکالیف 
نشــان داده می‌شــود. قضاوت در مورد این‌که کارگر به وقت انجام وظایف، دقت و 
وســواس کافی از خود نشــان داده است یا نه، مستلزم بازرســی و ارزیابی است. در 
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این ارزیابی باید توجه داشــت که آیا قرارداد کار یا دســتورالعمل‌هایی که در کارگاه 
برای انجام کارها به کارگر ابلاغ شــده، شــیوه خاصی از اجرای تعهد را معین نموده 
اســت. اگر دستورالعملی به کارگر ابلاغ شده باشــد، ارزیابی بر اساس میزان انطباق 
عمل کارگر با این دســتورالعمل صورت می‌گیرد، اما اگــر قرارداد کار در خصوص 
میزان دقت و وســواس کارگر مطلبی نداشته باشد و یا دستورالعملی در این خصوص 
نیز وجود نداشــته باشــد، در مرحله دوم باید توجه داشت کارگری که استخدام شده 
کارگر عادی اســت یا متخصص. هم‌چنین باید توجه داشــت که صلاحیت کارگر در 
چه حدی است. آیا کارگر دارای مدرک تخصصی حوزه مربوطه است؟ در این زمینه، 
سنوات خدمت و تجربه عملی کارگر نیز باید مورد توجه قرار گیرد و قضاوت نهایی 
در خصوص میزان دقت و وســواس کارگر و یا حســن انجام تعهد با توجه به نکات 
گفته شده خواهد بود. نکته دیگر شایان توجه آن است که کارفرما نیز برای اینکه کارها 
به خوبی انجام پذیرند، باید در اســتخدام کارگران دقت نماید و کارگرانی را انتخاب 
نماید که صلاحیت و تخصص آن متناســب با نوع کار مربوطه باشــد. کارفرمایی که 
از ابتدا در انتخاب کارگر مناســب و متناسب شغل دچار اشتباه شده، نمی‌تواند درجه 
بالایی از دقت و وســواس و حسن انجام تعهد را از سوی کارگران انتظار داشته باشد 
)Demir, 2009: 9( و بالاخره رفتارهایی مانند غیبت غیر ‌موجه، بی‌نظمی، عدم توجه 
به دســتورات کارفرما، مقررات انضباطی کارگاه و اعتصاب غیرقانونی مغایر با حسن 
‌نیت و حســن انجام تعهد بوده و ارتکاب چنین اعمالــی از کارگر دارای صداقت و 

وفاداری انتظار نمی‌رود.
تعهــد مربوط به انجام تعهد با اهتمام و دقت از مــاده 27 قانون کار ایران نیز 
قابل استنباط است؛ به این ترتیب که کارگر موظف است کار محوله را با رعایت دقت 
و به صورت متعارف انجام دهد. اگر کارگری دقت لازم و متعارف را نداشــته باشــد 
و خسارتی به بار آید، مقصر شــناخته و مسؤول جبران خواهد بود )استوار سنگری، 
1395: 154(. مــاده 27 قانون کار قصور کارگــر در انجام وظایف محوله را در راس 
موارد اخراج نام برده اســت. در اجرای تبصره ۲ مــاده پیش‌گفته، آیین‌نامه»مقررات 
تعیین موارد قصور و نقض دســتورالعمل‌ها و آیین‌نامه‌های انضباط کار در کارگاه‌های 
موضوع تبصره ۲ ماده ۲۷ قانون کار« در سال ۱۳۷۰ از سوی شورای عالی کار تدوین 
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و توســط وزیر کار تصویب شــده است. بر اســاس ماده یک این مقررات هر گونه 
کوتاهــی در انجــام وظایف محوله و یا هر گونه فعل و تــرک فعل که موجب نقض 
آیین‌نامه‌هــای انضباطی کارگاه، بروز اختلاف و بی‌نظمی در روند طبیعی کار، کاهش 
کمی و کیفی تولید خدمات، افزایش ضایعات، ضرر و زیان و نقض شــؤون اسلامی 
در کارگاه را فراهم نماید، قصور نامیده می‌شــود. در مجموع می‌توان گفت در حقوق 
ایران نیز علاوه بر این‌که کارگران ملزم به انجام اصل تعهد هســتند، در کنار آن ملزم 
هستند که تعهدات خود را با اهتمام و دقت انجام دهند. به تعبیری، حسن انجام تعهد 
که از نتایج و پیامدهای قبول و پذیرش تعهد صداقت کارگران است، در حقوق ایران 

به صورت ضمنی مورد پذیرش قرار گرفته است.
2-2. امانت‌داری و حفاظت اموال	

یکی دیگر از آثار تعهد صداقت، بحــث امانت‌داری کارگران و تعهد آن‌ها به 
حفظ و حراست اموال اســت؛ بدین ترتیب که کارگران ملزم هستند نسبت به اموالی 
که به مناســبت کار در اختیــار آن قرار می‌گیرد، حداکثر دقــت و احتیاط را به عمل 
آورده و از آن‌ها به طور مناســب و شایسته استفاده نمایند. اموالی که به مناسبت انجام 
کار در اختیار کارگران قرار می‌گیرد، می‌تواند اموال متعلق به کارفرما و یا اشــخاص 
ثالث باشد. این اموال شامل وسایل و تجهیزات کارگاه، مواد اولیه، محصول نیمه‌کاره، 
محصول نهایی تولید شــده و هم‌چنین اموالی است که متعلق به اشخاص ثالث است 
که جهت برخی امور مثل تعمیر و یا تکمیل در اختیار کارفرما و به تبع آن در دسترس 
کارگر قرار گرفته اســت. در کل کارگر موظف است نســبت به اموالی که به ترتیب 
پیش‌گفته در اختیار او قرار می‌گیرد، به شیوه یک امین که در حقوق مدنی ایران تبیین 
شده، رفتار نماید. در صورتی که نسبت به آن‌ها تعدی و تفریط نماید و احتیاط لازم را 
در خصوص آن رعایت نکند و خسارتی به بار آید، در مقابل کارفرما مسؤولیت مدنی 

خواهد داشت )عراقی، 1402: 18(. 
مطلب دیگر حدود تعهد امانت‌داری و حفاظت اموال از سوی کارگر است.

نکته اول در این خصوص آن اســت که شیوه نگهداری اموال تابع دستورات 
کارفرما اســت. این دستورات ممکن است به طور مستقیم از طرف کارفرما یا نماینده 
او یعنی مدیر کارگاه به کارگر ابلاغ شــود. در این صورت کارگر موظف است، اموال 
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تحویلی را برابر شیوه‌ای که گفته شده، حفظ و استفاده نماید. در بسیاری از کارگاه‌ها، 
دســتورالعمل‌هایی برای استفاده از ابزارها و وســایل وجود دارد که کارگران موظف 
هستند بر اساس آن‌ها اقدام نمایند و در صورتی که دستورالعمل خاصی وجود نداشته 
باشــد و شیوه معینی برای حفاظت و اســتفاده از اموال در کارگاه تعیین نشده باشد، 

کارگر باید به شیوه متعارف از این اموال و ابزارها استفاده کند. 
نکتــه دوم این‌که کارگر موظف اســت اموالی را که به مناســبت کار تحویل 
گرفته در پایان ماموریت بر حســب مورد پایان روز کاری و یا پایان کار به کارفرما یا 
نمایندگان قانونی او تحویل نماید. تحویل اموال و ابزار از ســوی کارگر در وضعیت 
موجود آن رافع مسؤولیت است. این نیز ناشی از آن است که کارگر امین تلقی می‌شود 

و شخص امین نیز با تسلیم مال در وضعیت موجودش از مسؤولیت رهایی می‌یابد.
نکته سوم آن است که در پایان دوره کاری، کارگر موظف است حساب دوره 
کارکرد را ارائه نماید و به اصطلاح تصفیه حســاب پایان دوره را نســبت به اموال و 

ابزاری که تحویل گرفته است، انجام دهد.
هم‌چنین تعهد امانت داری مســتلزم آن است که کارگران وسایل مورد استفاده 
را در زمان فراغت در جای مناســبی قرار دهند تا از گم شــدن و یا آســیب به آن‌ها 
جلوگیری شــود. از طرف دیگر کارگران ملزم هســتند مواد اولیه را که برای تولید به 
کار گرفته می‌شــوند، به صورت اصولی و مناسب مورد اســتفاده قرار دهند و از هر 
گونه اســراف و تبذیر خودداری نمایند و در جهت رشــد اقتصــادي كارگاه فعاليت 
نمايند )موحدیان، 1402: 110(. اگر به این ترتیب عمل نشــود، نتیجه آن می‌شود که 
هزینه تولید کالا و خدمات در آن واحد اقتصادی یا کارگاه افزایش پیدا کند و افزایش 
هزینه‌ها به خصوص هزینه‌هایی که امــکان جلوگیری از آن وجود دارد، موافق تعهد 
حســن ‌نیت نیست. به عبارتی صداقت و وفاداری کارگران نسبت به کارگاه و کارفرما 
مســتلزم آن است که در استفاده از وســایل و مواد اولیه دقت و وسواس کافی داشته 
باشــند و بالاخره رفتارهایی مانند سرقت، سوء استفاده از اموال و موقعیت‌ها، اسراف، 

تبذیر و خیانت در امانت، مخالف امانت‌داری و تعهد صداقت است.
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۳-۲. حفظ اسرار تجاری و شغلی
یکی دیگر از تکالیف منبعث از تعهد صداقت کارگران، تکلیف حفظ اســرار 
تجاری و شــغلی اســت. کارگران به مناســبت انجام وظیفه با اطلاعات بسیاری در 
خصوص ابعاد مختلف کارگاه آشــنایی پیدا می‌کننــد. این اطلاعات به طرق مختلف 
ممکن اســت در دسترس کارگران قرار گیرد. گاهی این اطلاعات جهت انجام وظیفه 
ابتدا در اختیار کارگر قــرار می‌گیرد. گاهی نیز این اطلاعات به مرور زمان و با انجام 
کار توســط کارگر به دســت می‌آید. نوع اطلاعاتی هم که کارگــر از این رهگذر به 
دســت می‌آورد، می‌تواند شــامل اطلاعات فنی، تجاری یا اقتصادی باشد. اطلاعات 
فنــی، اطلاعاتی مربوط به شــیوه تولید، مــواد اولیه، فرمول‌هــا و فناوری‌های مورد 
استفاده می‌باشد. اطلاعات تجاری نیز اطلاعاتی در خصوص مشتریان، بازار مصرف، 
اســتراتژی‌های تبلیغی است و اطلاعات اقتصادی نیز اطلاعاتی در خصوص وضعیت 
مالی، منابع انسانی و ساختار اقتصادی مؤسسه است. مسأله مهمی که در این جا مطرح 
می‌شــود آن است که، اطلاعات کارگاه در چه موقعی تبدیل به اسرار تجاری و شغلی 
می‌شود. در پاسخ به این سوال، برخی قائل به آن شده‌ا‌ند که کلیه اطلاعاتی که کارگر 
به مناسبت انجام وظیفه در کارگاه به دست می‌آورد، جزء اسرار تجاری و شغلی است 
 Fahlbeck, 1999:( و کارگر ملزم است که در جهت حفظ و حراست آن کوشا باشد
300(. این نظر با این ایراد مواجه اســت که دایره شــمول آن بسیار گسترده است و 
آزادی عمل و آزادی بیان کارگران را به شدت محدود می‌سازد. نظر دومی که در این 
خصوص مطرح شده، آن است که اطلاعاتی می‌تواند به عنوان اسرار تجاری و شغلی 
تلقی شــود که از سوی کارفرما به عنوان اسرار معرفی شده و بر حفظ محرمانگی آن 
تاکید شــده باشــد )Kayirgan, 2014: 468(. این نظر نیز دارای این ایراد اســت که 
دایره شــمول اسرار تجاری را بســیار محدود نموده و نمی‌تواند به صورت موثری از 
منافع تجاری کارفرما حمایت به عمل آورد. به نظر می‌رســد همان‌گونه که برخی نیز 
اذعان داشــته‌اند، رویکرد سومی قابل اتخاذ اســت که بر این اساس، تنها آن دسته از 
اطلاعات مربوط به کارگاه می‌تواند جزء اســرار تجاری و شــغلی قلمداد شود که آن 
اطلاعات جنبه انحصاری داشته و منحصراً در اختیار کارفرمای خاص باشد؛ به طوری 
که با افشای آن اطلاعات، قدرت رقابت با دیگر رقبا کاهش پیدا می‌کند و در کنار آن، 
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این اطلاعات با حداقلی از اصول حفاظتي  پاســداری شوند و افراد خارج از مؤسسه 
 Warren and pedowitz,( با ابزار ســاده، امکان دسترسی به آنها را نداشته باشــند

.)2011:101
نکته قابل ذکر آن اســت که همه کارگران اعم از کارگران بلندپایه و کارگران 
عادی می‌توانند به اطلاعات محرمانه یا اســرار تجاری کارگاه دسترسی پیدا کنند. گر 
چه در بیشــتر موارد این کارگران بلندپایه هستند که محرم اسرار تجاری مؤسسه واقع 
می‌شــوند، اما حتی کارگران عادی نیز گاهی بر اطلاعات مهمی دســت پیدا می‌کنند. 
برای مثال وقتی که کارگر خط تولید در ساخت نمونه اولیه کالایی مشارکت می‌نماید، 
به صــورت اجتناب‌ناپذیری اطلاعات و فرمول‌های ســاخت آن کالا برای آن کارگر 

مکشوف می‌شود و او هم باید در حفظ اطلاعات مزبور کوشا باشد.
نکته دیگر این اســت که کارگر از زمان انعقاد قرارداد کار مشمول تعهد حفظ 
اســرار تجاری و شغلی است و این تعهد تا زمان پایان کار است، اما نسبت به بعضی 
از اســرار تجاری، کارگر حتی بعد از پایان دوره کار نیز تعهد حفظ و حراست دارد؛ 
یعنی تا زمانی که این اطلاعات از ویژگی راز بودن یا اسرار تجاری بودن خارج نشده، 
کارگر موظف اســت در حفظ و حراست آن کوشا باشد؛ هر چند که رابطه کاری وی 

  .)Demir, 2009: 24( با کارفرما قطع شده است
آخرین نکته‌ای که در این خصوص مطرح می‌شــود، ضمانت اجرای افشــای 
اســرار است. اگر کارگر اسرار تجاری و شــغلی را افشا کند، ممکن است با ضمانت 
اجرای حقوقی پرداخت غرامت و اخراج مواجه شود و در کنار آن حتی ممکن است 
مسؤولیت کیفری نیز مطرح شــود؛ چنان که ماده ۶۴۸ قانون مجازات اسلامی افشای 
اســرار را جرم تلقی نموده اســت. البته در مواردی که در راستای انجام وظیفه، اسرار 
تجاری و شــغلی به مقامات عمومی داده شده است، دیگر بحث افشای اسرار مطرح 
نیست. به عبارت دیگر، وقتی که در کارگاه شرایط غیر قانونی حاکم باشد و رفتارهای 
نامشــروعی صورت گیرد، کارفرما نمی‌تواند کارگران را از افشــای آن‌ها باز دارد و 
 Fahlbeck,( اطلاعات مربوط به امور غیرقانونی جزء اســرار تجاری تلقی نمی‌شود

.)1999: 302
امروزه با گسترش اســتفاده از اینترنت و شبکه‌های اجتماعی، احتمال افشای 
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اســرار تجاری کارگاه‌ها بسیار افزایش یافته است. این امر ممکن است ناشی از نقص 
دانش کاربران این شــبکه‌ها از کارکرد الگوریتمی آن‌ها باشد. برای مثال ممکن است 
مدیر فروش یک مؤسســه‌، فهرستی از مشتریان بالقوه را تهیه کرده که در تماس دائم 
با آن‌ها برای خرید و فروش اســت. حال این مدیر اعضای این فهرست را در یکی از 
شــبکه‌های اجتماعی به صورت گروهی عضو می‌نماید؛ غافل از این‌که سیاست کلی 
آن شبکه اجتماعی مثل فیس‌بوک آن است که کلیه اطلاعات مربوط به دوستان اعضا، 
به ســادگی قابل اشــتراک‌گذاری و هم‌رسانی اســت. در اینجا رقبای این مؤسسه به 
 Warren and( راحتی می‌توانند به فهرســت مشتریان آن مؤسسه دسترسی پیدا کنند

 .)pedowitz, 2011: 103
۴-۲. تعهد خیرخواهی و اجتناب از اضرار

در نظام‌هــای حقوقی که تعهد صداقت کارگــر را پذیرفته‌اند، آن را در معنای 
دفــع ضرر از کارفرما و حفاظت منافع او دانســته‌اند )Eyrenci, 2020: 133(. چنین 
معنایــی در نظام حقوقی ایران نیز با عنــوان رعایت غبطه و مصلحت در روابط امانی 
شــناخته شده است. کارگر نیز به لحاظ این‌که اموالی را از کارفرما به عنوان مواد اولیه 
و ابزار کار در اختیار دارد، به نوعی امین تلقی می‌شود و لذا کلیه تعهداتی که بر عهده 
امیــن قــرار گرفته بر ذمه کارگر نیز قرار می‌گیرد. از این رو کارگر موظف اســت در 
تمامــی اعمال و اقداماتی که انجام می‌دهد، دفــع ضرر از کارفرما و حفظ منافع او را 
مورد نظر قرار دهد که به طور خلاصه می‌توان از آن به عنوان خیرخواهی تعبیر نمود. 
تعهد خیرخواهی، تحلیل برخی از مسائل از جمله تعهد اطلاع‌رسانی و بحث انتقاد و 

شکایت کارگر علیه کارفرما را مطرح می‌نماید.
۱-4-۲. تکلیف اطلاع‌رسانی 

مدیریت مؤسســه یا کارگاه با کارفرما اســت و کارفرما اســت که نسبت به 
تصمیم‌ســازی و تعیین خط‌مشی کارگاه اقدام می‌نماید. تصمیم‌گیری کارفرما منوط به 
کســب اطلاعات لازم در زمینه موضوع فعالیت آن مؤسسه است و این نیز مستلزم آن 
است که هم‌کاران وی در آن مؤسسه با وی هم‌یاری و هم‌کاری داشته باشند. اقتضای 
تعهد هم‌کاری توام با حسن‌ نیت آن است که کارگران یا کارکنان آن مؤسسه، اطلاعات 
موثق در تصمیم‌گیری‌های مدیریتی را به اطلاع کارفرما برســانند. اطلاعاتی که به این 
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ترتیــب به کارفرما منتقل می‌شــود، می‌تواند در زمینه تهدیداتی باشــد که علیه منافع 
کارگاه وجود دارد یا به‌عکس مربوط به فرصت‌هایی باشد که پیش روی مؤسسه است 
و مؤسسه می‌تواند با بهره‌مندی از آن فرصت‌ها به منافع بیشتری دست یابد. تهدیداتی 
که از آن‌ها بحث می‌شود، می‌تواند خطر نسبت به خود کارگاه، ابزارهای مورد استفاده 
در جریــان تولید و حتی بازار مصرف کالاها و خدمات تولیدی باشــد؛ بدین ترتیب 
که محصولات تولیدی مؤسســه دارای بازار مصرفی معینی است و این بازار دائم در 
حال تغییر و تحول اســت. این تغییرات می‌تواند به ضرر مؤسســه باشد و عدم توجه 
به آنها مؤسســه را از رقابت با دیگر شــرکا باز می‌دارد. لذا کارگران مؤسسه باید کلیه 
تهدیدات را به اطلاع مدیریت یا کارفرمای خود برســانند تا در تصمیم‌گیری‌ها از آن 
اســتفاده شود. از ســوی دیگر تغییرات بازار مصرف می‌تواند فرصت‌های جدیدی را 
برای مؤسسات اقتصادی خلق نماید؛ کارگران مؤسسه وقتی بر این فرصت‌های جدید 
اطلاع یافتند، لازم اســت که آن را به کارفرمای خود اطلاع دهند. البته اطلاع‌رســانی 
در زمینه تهدیداتی که متوجه شرکت است از کلیه کارگران مؤسسه انتظار می‌رود، اما 
اطلاع‌رسانی در خصوص فرصت‌های آتی شرکت، فقط از سوی مدیران سطح بالایی 
شــرکت که در واقع آن‌ها نیز کارگران مؤسسه هســتند انتظار می‌رود؛ زیرا آن‌ها قادر 
به تحلیل تغییر بازار هســتند و می‌توانند فرصت‌ها را شناسایی کنند و با معرفی آن به 

شرکت، افق‌های جدیدی را پیش روی آن باز کنند.
2-4-2. اجتناب از نقد غیرمنصفانه

آیــا انتقاد از کارفرما با تعهد خیرخواهی او قابل جمع اســت؟ هرگونه اهانت 
تحقیر و افترا نســبت به کارفرما یا خانواده او و حتی مشــتریان او از طرف کارگر با 
هیچ منطقی قابل جمع نیســت و کارگری که چنین رفتاری از خود بروز داده باشــد، 
در معــرض خطر اخراج قرار می‌گیرد. برای نمونه در ایالت کنتیکت آمریکا، کارگری 
که به دنبال دعوا با کارفرما، در فیس‌بوک وی را به عنوان یک فرد بی‌‌ادب و بی‌تربیت 
خطاب کرده بود اخراج شــد و هم‌چنین پیش‌خدمتی که جملات تحقیرآمیزی را علیه 
مشــتریان یک رســتوران در فیس‌بوک منتشــر کرده بود، با اخراج مواجه شد و این 

.)Warrean and pedowitz, 2011: 101( اخراج‌ها نیز موجه تلقی شده است
چگونگی جمع تعهد صداقت و خیرخواهی کارگر با حق انتقاد و افشــاگری 
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نیز قابل توجه اســت؛ آیا انتشار مطالب انتقادی و افشاگرانه علیه کارفرما، نقض تعهد 
صداقت و خیرخواهی است؟ انتقاد و افشاگری در برخی موارد ممکن است، به حسن 
شهرت و منافع کارفرما ضرر برساند )Lee, 2006: 11(. برای مثال کارگری می‌داند که 
ارزش مواد غذایی بسته‌بندی شده برای کودکان با واقعیات علمی سازگار نیست؛ حال 
آیا افشای چنین اطلاعاتی از سوی این کارگر، نقض تعهد صداقت و خیرخواهی تلقی 
می‌شود؟ در پاسخ می‌توان گفت که اگر کارگر بداند که مسؤولان شرکت تولیدکننده، 
از این امر آگاهی ندارند، انتشــار و افشــای این مطالب بدون این‌که قبلًا به مسؤولان 
شرکت گفته شود با حسـن ‌نیت و صداقت سازگاری ندارد و چنین کارگری می‌تواند 
در معرض اعمال ضمانـــت اجرای قانونی قرار گیرد؛ امــا اگر کارگر موارد نقص و 
عیب را قبلًا به مســؤولان شرکت اطلاع داده باشد، انتقاد و افشاگری بعدی نمی‌تواند 
مجوزی برای تعقیب این کارگر باشد )Cavico et al, 2018:13(؛ پس می‌توان گفت، 
حق انتقاد و افشاگری کـــارگر به شرط ایـــن‌که توأم با حســن‌ نیت‌ باشد، به جهت 
سازگاری آن با آزادی جریان اطلاعات و حق عـــموم بر دانستن، بر حق محرمانگی 
اطلاعات و منافع کارفرما تقدم دارد و با این شــرایط حرجی بر کارگر وارد نیست؛ و 
این امر وسیله مناسبی برای بیان شرایط نامناسب کار و نیز افشای شرایط غیر استاندارد 

محصولات تولیدی شرکت‌ها، به خصوص از سوی افراد آگاه می‌باشد.
۳-4-۲. مشارکت در اقامه دعوا علیه کارفرما 

مشــارکت کارگر در اقامه دعوا علیه کارفرما می‌تواند به سه شکل دیده شود: 
شــکل اول آن، اقامه دعوای مســتقل از ســوی کارگر علیه کارفرما است؛ شکل دوم 
مشــارکت کارگر در شــکایت علیه کارفرما به صورت ادای شــهادت علیه اوست؛ 
و شــکل ســوم نیز می‌تواند به صورت اظهار نظر کارشناســی علیه کارفرما باشد. در 
صورتی که کارگر به‌طور مســتقیم علیه کارفرمای خود شکایت کند و در این دعوا نیز 
بازنده و محکوم شود، آیا این امر مغایر تعهد صداقت و وفاداری کارگر تلقی می‌شود؟ 
در جواب باید گفت که قطعاً خیر. تا زمانی که اقامه دعوا بر اساس حسن‌ نیت صورت 
گرفتــه، فارغ از نتیجه نهایی، نمی‌توان آن را ناقض تعهد صداقت دانســت؛ زیرا حق 
مراجعه به دادگســتری و اقامه دعوا، موضوع اصل ســی و ششم قانون اساسی، جزء 
حقوق اساســی بشر تلقی می‌شــود. اما اگر اقامه دعوا با سوء‌ نیت و به منظور آزار و 
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اذیت کارفرما باشــد، در این صورت نوعی سوء استفاده از حق صورت گرفته و این 
قطعاً مغایر با تعهد صداقت می‌باشــد، اما در شکل دوم یعنی وقتی که کارگر به عنوان 
شــاهد در دادرسی حاضر شده و علیه کارفرمای خود شــهادت بدهد؛ باز این اقدام 
فی‌نفســه منافی با تعهد صداقت نیست؛ مگر آن‌که ثابت شود، ادای شهادت با انگیزه-
هایی غیر از تامین عدالت و با تبانی برای اضرار به کارفرما صورت گرفته اســت. در 
خصوص شــکل سوم مشارکت کارگر در دعوا یعنی اظهار نظر به صورت کارشناسی 
علیه کارفرما نیز باید گفت که این نیز منافاتی با تعهد صداقت ندارد؛ به شــرط این‌که 
کارگری که در مقام کارشناس اظهار نظر می‌نماید از خطوط عدالت در امر کارشناسی 

خارج نشده و انگیزه‌های شخصی را در این کار دخالت نداده باشد.
۴-4-۲. منع اعتصاب غیر قانونی

در حقوق برخی کشــورها اعتصاب به عنوان یکی از حقوق کارگران شناخته 
شــده اســت، با این حال اعمال ایــن حق در چارچوب حقوقی خاص خود میســر 
اســت و خــارج از آن نوعی نقض عهــد و مغایر صداقت و وفــاداری کارگر تلقی 
می‌شــود. برای مثال در حقوق ترکیه اعتصاب برای مقاصد صنفی و بهبود شرایط کار 
با دعوت ســندیکای کارگری یا نماینده قانونی کارگران پذیرفته شده است. چنان‌چه 
دعوت به اعتصاب از ســوی نهاد غیر سندیکایی یا اشــخاصی که نمایندگی قانونی 
کارگران را نداشته باشــند صورت گیرد و هم‌چنین اعتصابی که برای مقاصد سیاسی 
ویا غیرصنفی باشد، نوعی اعتصاب غیر قانونی و مشارکت در آن ناقض تعهد صداقت 

.)Demir, 2009: 27( است
۵-۲. منع رقابت با کارفرما

یکــی دیگر از آثار پذیرش تعهد صداقت برای کارگران عدم رقابت با کارفرما 
است. در حقوق کشورهایی مانند انگلستان و سوئد که تعهد صداقت کارگران پذیرفته 
 Gray,( شــده اســت، به دنبال آن منع رقابت کارگر با کارفرما نیز پذیرفته شده است
fahlbeck,1999: 305 &2000:930(؛ یعنی کارگر نمی‌تواند وارد فعالیتی شــود که 
مستلزم رقابت مســتقیم با کارفرمای خود است. مبنای چنین تعهدی نیز آن است که 
کارگر به مناســبت انجام کار برای کارفرما با فنون و اســرار انجام کار آشنا می‌شود. 
هم‌چنیــن کارگر در موقعیتی قرار می‌گیرد که اگر به کار مورد نظر بپردازد به گونه‌ای 
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وارد رقابت غیرمنصفانه با کارفرما می‌شــود؛ در حالی که برای به دســت آوردن آن 
مقدمات، خود نقشی نداشته است. برای مثال می‌تواند مشتریان بالقوه کارفرما را مورد 
اســتفاده قرار دهد )Cavico et al, 2018: 6(. تعهد عدم رقابت علاوه بر این شــامل 
تعهد عدم کار برای رقیب نیز می‌باشــد. در دعوای برری علیه گودتایر مطرح شده در 
ایالت کارولینای جنوبی آمریکا1، آقای برری کارگری بود که به مرخصی اســتعلاجی 
رفت؛ در حالی که بعداً معلوم شد این کارگر در طول این مدت، در شرکت رقیب کار 
می‌کرد. وی در بازگشــت به کار اولیه نیز از ارائه دادن گواهی پزشکی مبنی بر داشتن 
بیماری امتناع کــرد. در نتیجه کارفرما وی را اخراج کرد. آقای برری دعوایی را برای 
مطالبه دســتمزد مدت مرخصی اقامه نمــود. دادگاه عمل وی را ناقض تعهد صداقت 
دانســت و اخراج او به همراه محرومیت از پرداخت مزد ایام مرخصی را تایید نمود 
)Gray, 2000: 930(. پس کارگر موظف اســت در طول دوره کار از ارائه خدمات به 
رقیــب کارفرما نیز خودداری کند. البته این امر در خصوص کارهای فنی و تخصصی 
اســت و شامل کارهای عمومی مثل کارهای خدماتی ســاده نمی‌شود. افزون بر این، 
کارگر موظف است از مشارکت )سرمایه‌گذاری( با اشخاص یا شرکت‌هایی که رقیب 

کارفرما تلقی می‌شوند اجتناب نماید.
از نظر زمانی، رقابت کارگر با کارفرما در دو مقطع قابل تصور است:

نخست، دوره اعتبار قرارداد کار است. در طول دوره اعتبار قرارداد کار، کارگر 
متعهد اســت از عملیات رقابت‌آمیز با کارفرما خودداری کنــد، اما در حقوق بعضی 
از کشــورها تعهد عدم رقابت، به دوره بعد از پایان قرارداد نیز تســری پیدا می‌کند؛ 
لیکــن در دوره پســاقراردادی، عدم رقابت کارگر بر مبنای توافق و قراردادی اســت 
که با کارفرما منعقد نموده اســت. در حقوق کشــورهایی مانند آلمان و ترکیه این امر 
پذیرفته شــده است که کارگر و کارفرما می‌توانند برای دوره بعد از پایان کار، قرارداد 
عدم رقابت منعقد نمایند. قرارداد عدم رقابت به گونه‌ای با حق آزادی اشــتغال کارگر 
در تضاد اســت؛ چون بر اســاس مفاد این قرارداد، کارگر متعهد می‌شود که از انجام 
فعالیت‌های اقتصادی که مستلزم رقابت با کارفرما باشد، اجتناب کند، اما پذیرش عدم 
رقابت کارگر در دوره بعد از پایان قرارداد بر اساس شرایطی پذیرفته شده است. اولین 

1. Berry v. Goodyear Tire & Rubber Co., 242 S.E.2d 551, 270 S.C. 489 (1978).
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شــرط آن است که طول مدت آن باید محدود باشد. لذا قرارداد عدم رقابت نمی‌تواند 
برای مدت نامحدود منعقد شــود؛ به گونه‌ای که آزادی اشتغال و کسب و کار کارگر 

از بین برود.
دوم، کارفرما در برابر تعهد عدم رقابت کارگر عوضی را باید پرداخت کند. در 
حقوق بعضی از کشــورها مثل حقوق آلمان این عوض نصف حقوق دوره کار تعیین 

شده است؛
ســوم، باید احتمال قوی وجود داشته باشد که فعالیت کارگر می‌تواند به منافع 
کارفرما ضرر برساند؛ یعنی به احتمال قریب به یقین، با ورود کارگر به رقابت کارفرما 
دچار ضرر می‌شــود؛ در جمع شرایط پیش‌گفته هست که قرارداد عدم رقابت پذیرفته 
شده است )Eyrenci 2020:136(. فعالیت‌های مقدماتی که برای شروع به کاری لازم 
است، مشمول ممنوعیت رقابت نمی‌شوند؛ لذا کارگر می‌تواند فعالیت‌هایی را که برای 
شروع یک کسب و کار لازم است فراهم کند و این میزان از عملیات اقتصادی، مستلزم 
رقابت با کارفرما نیست؛ مشــروط بر این‌که از امکانات کارگاه در این جهت استفاده 

 .)Greb, 2002: 1827( ننماید
در نهایــت می‌توان گفت که در بحث رقابت کارگر بــا کارفرما یک تعارض 
عمیق دیده می‌شــود؛ از یک طرف ممکن است استدلال شــود که تضمین رقابت از 
طریق ورود آزادانه اشــخاص به بازار تامین می‌شــود. از این جهت رقابت کارگر با 
کارفرما باید پذیرفته شــود، اما در مقابل ممکن است گفته شود که تضمین رقابت در 
بازار از طریق تامین ثبات در روابط کار حاصل می‌شــود؛ یعنی تضمین فعالیت توام با 
رقابت مؤسســات و واحدهای اقتصادی، در صورتی ممکن است که شرایط اولیه کار 
و فعالیت اقتصادی از ثبات برخوردار باشـند. آزادی رقابت کارگران با کارفرمایان این 
ثبات را از بین می‌برد. لذا ملاحظه می‌شــود که تعهد صداقت تنها یک مفهوم اخلاقی 

.)Gray, 2000: 934( صرف نیست و دارای آثار اقتصادی و اجتماعی عمیقی است
6-2. تعهد کمک به تحقق اهداف کارگاه یا مؤسسه

هر مؤسســه‌ای هدفی اعم از انتفاعی یا غیرانتفاعی دارد و تمامی فعالیت‌های 
مؤسســه در جهت تحقق آن هدف می‌باشد. در این میان کارگران کارگاه و یا مؤسسه 
نیز برای کمک به تحقق آن اهداف اســتخدام شده‌اند؛ لذا کارگران مکلف هستند، به 
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تحقق اهداف مؤسســه کمک نمایند. لذا در این قسمت حدود این تعهد مورد بررسی 
قرار می‌گیرد.

1-6-2. کمک به بقا و نجات کارگاه
گاهی شــرایط اقتصادی و بیرونی، چنان تغییر پیدا می‌کنند که انجام تغییرات 
فوری در کارگاه ضروری می‌نماید. برای مثال به مرور زمان، شــیوه‌های تولید عوض 
می‌شــود و کارفرما برای حفظ و بقای کارگاه مجبور اســت شیوه‌های تولید و یا نوع 
محصــول تولیدی را تغییر دهد. در این صورت، کارگران مؤسســه با تغییر شــغل یا 
تغییر شــرایط کاری مواجه خواهند شــد. نفع کارگران در آن است که کار قبلی خود 
را با همان شــیوه سابق ادامه دهند، اما شیوه سابق به لحاظ شرایط جدید، قابل تداوم 
نیست و بقا و دوام کارگاه، مستلزم ایجاد تغییراتی است. در این شرایط، کارگران باید 
حســن ‌نیت و هم‌کاری از خود نشــان داده و خود را با تغییرات حاصله تطبیق دهند؛ 
چنان‌چه ماده 26 قانون کار ایران نیز در همین راســتا قابل تفســیر است؛ یعنی کارگر 
بایــد تغییرات جزیی را به طور مطلق بپذیرد و تغییــرات کلی پس از تایید اداره کار 
اعمال خواهد شد. افزون بر این، گاهی بروز حوادث طبیعی باعث می‌شود که کارگاه 
در وضعیت بســیار بغرنجی قرار گیرد و مقابله با آفات و آسیب‌های طبیعی، مستلزم 
فداکاری‌های بیشــتر از سوی کارگران اســت. در این وضعیت است که بحث اضافه 
کاری اجباری مطرح می‌شــود و لذا کارگران باید از خود صداقت و وفاداری نشــان 
داده، اوقات فراغت خویش را برای بازسازی و احیای مجدد کارگاه به‌کار گیرند. ماده 
59 قانون کار ايران نيز با اين روكيرد تصويب شــده است؛ پس مبنا یا علت وجودی 
احکامی مانند الزام کارگران به تطبیق خود با تغییرات شــیوه تولید در کارگاه و اضافه 
کاری اجباری، در همین نکته نهفته است که آنان بدین وسیله صداقت و وفاداری خود 

را به کارگاه و کارفرما اثبات می‌نمایند.
2-6-2. شیوه پسندیده خاتمه روابط کار

گاهــی کارگر تصمیم می‌گیرد که از کارگاه جدا شــده و روابط کاری خود را 
با کارفرما خاتمه دهد. در این صورت، انتظار قانون‌گذار از کارگر آن اســت که ابتدا 
مراتــب اراده خود مبنی بر جدایی از کار را به صورت مکتوب به کارفرما اطلاع دهد 
و به مدت یک ماه نیز از تاریخ تسلیم نامه استعفا، به كار خود ادامه دهد. در طي اين 
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مدت كارفرما امكان جايگزيني كارگر مستعفي و موافقت با استعفای او را پيدا مي‌کند. 
عــدم اظهار نظــر کارفرما پس از این مدت، به منزله موافقت ضمنی اســت و کارگر 
می‌تواند با حفظ تمامی حقوق از کارگاه خارج شــود، اما گاهی مشاهده می-شود که 
کارگر بدون این‌که به کارفرما اطلاع دهد و مقررات اســتعفا را رعایت نماید، مبادرت 
به ترک کار می‌نماید. ترک کار بدون اطلاع‌رســانی به کارفرما از صداقت و وفاداری 
به دور می‌باشــد. این است که در حقوق بعضی از کشــورها بین کارگری که استعفا 
می‌دهد و کارگری که ترک کار کرده اســت، تفاوت قائل می‌شوند و مزایای پایان کار 
)حق سنوات( را صرفاً برای کارگر مستعفی اعطا می‌کنند و کارگری که ترک کار کرده 
است مستحق دریافت مزایای پایان کار نیست )عبادی ‌بشیر و مجتهدي، 1399: 889(. 
برخی قانون‌گذاران بین کارگر صادق و دارای حســن ‌نیت با کارگر غیر صادق تمایز 
قائل شده  و از دسته اول حمایت بیشتری به عمل می‌آورند. در حقوق ایران نیز برابر 
بندهای 4 و 5 بخشنامه شماره 25138 مورخ 1390/3/16 وزارت کار و امور اجتماعی 
حق مطالبه مزایای پایان کار از کارگرانی که مبادرت به ترک کار می‌کردند، سلب شده 
بود؛ لیکن هیأت عمومی دیوان عدالت اداری طی رای مورخ 1395/12/17 نســبت به 
ابطال بندهای ۴ و ۵ بخشنامه پیش‌گفته اقدام نمود. به نظر می‌رسد در زمینه بهره‌مندی 
از مزایای پایان کار باید میان کارگری که مبادرت به اســتعفای می‌نماید و کارگری که 

با مسؤولیتی کار را ترک می‌نماید تمایز قائل شد. 
3-6-2. طرز رفتار مخالف آرمان مؤسسه

بســیاری از موسسات اقتصادی دارای اهداف مالی و مادی هستند و صرفاً در 
پی کســب سود و منفعت هســتند. در این قبیل مؤسســات برای کارگران در اوقات 
فراغــت رفتار خاص یا ویژه‌ای نمی‌توان تجویز کرد، اما بعضی از مؤسســات وجود 
دارند که دارای اهداف آرمانی، متعالی و انســانی هستند و فلسفه وجودی آن‌ها صرفاً 
کسب منافع اقتصادی نیست. این دسته از مؤسسات بیشتر از سایر واحدها، تحت رصد 
و نظارت اجتماعی هســتند تا ملاحظه شــود که تا چه اندازه به اهداف و آرمان‌های 
متعالی خود وفادار و صادق هســتند. در این میان کارگران چنین مؤسساتی نیز برای 
نشان دادن صداقت و وفاداری خود به سازمان و اهداف آرمانی آن مجبور هستند، در 
اوقات فراغت برخی از ملاحظه‌های اخلاقی را رعایت کنند. فردی که به عنوان پلیس 
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در دســتگاه نیروی انتظامی مشغول به کار است، نمی‌تواند در ایام فراغت با گروه‌های 
تبه‌کار و بزه‌کار مراوده و نشســت و برخاســت داشته باشد و یا شخصی که به عنوان 
معلم در یک مؤسسه دینی مشغول به کار است، نمی‌تواند رفتارهای نامتعارف جنسی 
داشــته باشد. این مثال‌ها نشان می‌دهد که در مؤسسات دارای اهداف آرمانی، کارکنان 
برای اثبات وفاداری و صداقت خود به این سازمان، باید برخی از رفتارها را در داخل 
مؤسســه و حتی خارج از آن و در اوقات فراغت ترک نمایند و شــیوه-های رفتاری 

متناسب با اهداف آن مؤسسه را در پیش گیرند.
وضعیت پیچیده دیگری که مطرح شده، آن است که کارگر در بیرون از کارگاه 
به صورت داوطلبانه با مؤسســه‌ای هم‌کاری می‌کند که هدف آن جزئاً یا کلًا مغایر با 
فعالیت شرکت کارفرما است. برای مثال کارگری با مؤسسه مردم‌نهادی هم‌کاری دارد 
که مخالف آلودگی هوا توســط شرکت‌های مصرف‌کننده مواد شیمیایی یا تولیدکننده 
مواد شیمیایی است. این سازمان مردم‌نهاد از سیاست‌های ممنوعیت فعالیت‌های منجر 
بــه آلودگی و انتقال هزینه‌های آلودگی به آلوده‌گران حمایت می‌کند و در این راســتا 
نیز سلسله مطالبی را از مجاری مختلف انتشار داده است. در این وضعیت، آیا کارفرما 
می‌تواند علیه این کارگر اقدام نموده و به کار او خاتمه دهد؟ در پاســخ باید گفت که 
هم‌کاری داوطلبانه با یک مؤسســه مردم‌نهاد، جزء حقوق مدنی افراد است و کارگران 
مســتثنی از آن نیســتند، ولی کارگران باید به منافع کارفرما نیز توجه نمایند؛ این جا 
است که دو نفع متعارض در مقابل هم قرار می‌گیرند. در نهایت باید دید که آیا عمل 
کارگر در خطوط انتقاد است یا خیر؛ لذا در این جا هدف انگیزه و عمومی مهم است 
و می‌تواند راهگشا باشد. اگر هم‌کاری کارگر با مؤسسه دارای اهداف عمومی و انگیزه 

خیر باشد، ایرادی بر آن مترتب نیست و کارفرما نمی‌تواند علیه او اقدام کند.
4-6-2. داشتن شغل دوم

آیا داشــتن شــغل دوم برای کارگر منافی تعهد صداقت است؟ در جواب باید 
گفت که اگر شــغل دوم در همان ســاعات اختصاص داده برای کار اول باشد، قطعاً 
مغایر تعهد صداقت است، اما اگر کار دوم در ساعات فراغت باشد، به چند نکته باید 
توجه کرد: نخست، ممکن است داشتن شغل دوم باعث شود که قاعده حداکثر ساعات 
کار نقض شــود. این امر ایرادی تولید نمی‌کند؛ زیرا قاعده حداکثر ســاعات کار برای 
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کار کارگر در نزد کارفرمای واحد می‌باشد؛ و نه در مورد کار برای کارفرمایان متعدد. 
مطلب دوم آن اســت که اگر شــغل دوم کارگر به نوعی متضمن رقابت با کارفرمای 
اول باشد، کار دوم منافی تعهد صداقت است؛ برای مثال اگر کارگر نزد شرکت رقیب 
کارفرمای خود شــغل تخصصی دیگری به دست آورد؛ این نوع هم‌کاری منافی تعهد 
صداقت اســت، اما اگر شغل دوم در شــرکتی باشد که دارای رقابت با کارفرمای اول 
نباشــد یا کار در زمره کارهای تخصصی نباشد، ایرادی بر آن شغل نخواهد بود. نکته 
ســوم در این خصوص آن اســت که اگر پرداختن به شغل دوم، توانایی‌های ذهنی و 
بدنی کارگر را تحت تاثیر قرار دهد و باعث شــود که کیفیت انجام کار در شغل اول 
تنزل پیدا کند، آیا داشــتن چنین شغل دومی منافی تعهد صداقت نیست. رویه قضایی 
بعضی از کشــورها، از شــرط ضمن عقد مبنی بر این‌که کارگران باید بیشترین تلاش 
را برای ادای تکالیف خویش به کار برند، نتیجه گرفته‌اند که داشــتن شــغل دوم که 
انرژی و توان وی را به صورت عمده‌ای مصرف می‌نماید، منافی تعهد صداقت است1 

.)Cavico et al, 2018: 6(

1. Adesanya V. Novartis Pharmaceuticals Corporation, Civil Action No. 13-5564 
(SDW)(SCM) (D.N.Y. Aug. 18, 2017).
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برآمد
۱- قانون کار مصوب ســال ۱۳۶۹، به‌نوعی کارگرمحور اســت و برای تامین 
امنیت شغلی کارگران و جلوگیری از اخراج‌های ناموجه و بلادلیل آن‌ها، تدابیر متعددی 
اندیشیده شده و امتیازات گوناگونی در زمینه‌های مختلف برای کارگران شناسایی شده 
است، اما به حق مدیریت کارفرمایان نسبت به کارگاه و لزوم تامین بهره‌وری در جریان 
تولید کالا و خدمات توجهی نشــده اســت و با اعطای امتیــازات متعدد به کارگران، 
موجب افزایش هزینه تولید شــده اســت. از این روی، به نظر می‌رســد، باید در پی 
چاره‌جویی و اتخاذ تدابیری برای حراست توامان منافع کارگر و کارفرما و حمایت از 

روابط کار و ثبات شرایط آن بود.
۲- در حالی که کارگران به دنبال قراردادهای دائم هســتند، کارفرمایان تمایلی 
برای استفاده از قرارداد کار دائم ندارند و قرارداد کار موقت را ترجیح داده و آن را بر 
کارگران تحمیل می‌نمایند. رهیافت رهایی از این بن‌بست، تصویب اصل دائمی بودن 
قراردادهای کار اســت؛ به‌گونه‌ای که موقت بودن قرارداد کار جنبه استثنایی داشته و 
در شــرایط خاص و ویژه‌ای پذیرفته شود. در مقابل برای این‌که منافع کارفرمایان نیز 
تامین شــود، لازم است در قانون، تعهد صداقت کارگران به نفع کارفرمایان پیش‌بینی 
شود. تعهد صداقت، سلسله تکالیفی را بر دوش کارگران قرار می‌دهد و دغدغه خاطر 
کارفرمایان را مبنی بر این‌که منافع آنان تامین نشــده، رفــع می‌کند. به عبارت دیگر، 
»تعهد حفاظت« کارفرمایان به مفهوم حفظ امنیت شــغلی و ایمنی جانی کارگران در 

برابر »تعهد صداقت و وفاداری« کارگران قرار می‌گیرد.
۳- در حقوق برخی از کشــورها تعهد صداقت به موجب قوانین و در برخی 
دیگر در  رویه قضایی شناســایی شده است. در این کشــورها تعهد صداقت موجد 
تکالیفی برای کارگران مانند حسن انجام تعهد، امانت‌داری و حفاظت اموال، رازداری 
و عدم افشــای اســرار تجاری و شغلی، اطلاع‌رســانی، حفظ حسن شهرت کارفرما‌، 
اجتنــاب از بی‌نظمی و دوری از اعتصابات غیر قانونــی و پرهیز از رقابت با کارفرما 
می‌باشد. عمده آثار تعهد صداقت به استثنای بحث عدم رقابت در حقوق ایران پذیرفته 
شده و لذا پذیرش و شناسایی این تکلیف در قانون در برابر تعهد حفاظت کارفرمایان 
بــه صورت دائمی نمودن قرارداد کار، می‌تواند به بهبود روابط کار در ایران و افزایش 

بهره‌وری در کارگاه‌ها و مؤسسات اقتصادی کمک قابل توجهی نماید.
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