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In recent decades, technological transformations and the emergence of new work paradigms have 

blurred the boundaries between professional and personal life by fostering a state of permanent 

connectivity, thereby jeopardizing fundamental principles such as the right to rest, privacy, and 

human dignity. In this context, the concept of the right to disconnect has emerged as a novel 

yet essential right. This article argues that the right to disconnect is not merely an occupational 

privilege but must be recognized as a fundamental human right. Employing a descriptive-

analytical methodology and drawing on comparative studies, this research elucidates the 

profound connection between this right and the foundation of human rights. It further examines 

the detrimental consequences of disregarding it, including occupational burnout, declining mental 

health, and the erosion of gender equality. Comparative findings indicate that several countries have 

institutionalized this right through direct legislation or collective bargaining. In contrast, an analysis 

of Iranian law, particularly the Labor code, reveals severe inadequacy of existing regulations in 

addressing the challenges of the digital age. Ultimately, this study underscores that acknowledging 

the right to disconnect as a fundamental right is an essential prerequisite for striking a balance 

between organizational productivity and the preservation of human dignity, and it provides concrete 

recommendations to bridge the existing gaps in both legislative and promotional frameworks.
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ــان کار  ــرز می ــم، م ــده اتصــال دائ ــا ایجــاد پدی ــن کاری، ب ــش الگوهــای نوی ــه و پیدای ــر، تحــولات فناوران در دهه‌هــای اخی
و زندگــی شــخصی را مخــدوش ســاخته و اصــول بنیادینــی چــون حــق بــر اســتراحت، حریــم خصوصــی و کرامــت انســانی 
را بــه مخاطــره انداختــه اســت. در چنیــن شــرایطی، مفهــوم »حــق قطــع ارتبــاط« به‌عنــوان حقــی نویــن و در عیــن حــال 
اساســی، ظهــور کــرده اســت. مقالــه حاضــر اســتدلال می‌کنــد کــه حــق قطــع ارتبــاط صرفــاً یــک امتیــاز شــغلی نیســت، بلکه 
ــری از  ــی و بهره‌گی ــا روش توصیفی-تحلیل ــن پژوهــش ب ــه رســمیت شــناخته شــود. ای ــن ب ــه یــک حــق بنیادی ــد به‌مثاب بای
مطالعــات تطبیقــی، ضمــن تبییــن پیونــد عمیــق ایــن حــق بــا مبانــی حقــوق بشــر و پیامدهــای مخــرب نادیــده گرفتــن آن 
نظیــر فرســودگی شــغلی، کاهــش ســامت روان و تضعیــف برابــری جنســیتی، راهکارهــای شناســایی و تضمیــن آن را بررســی 
ــا مذاکــرات جمعــی،  می‌کنــد. یافته‌هــای تطبیقــی نشــان می‌دهــد کــه برخــی کشــورها از طریــق قانون‌گــذاری مســتقیم ی
ایــن حــق را نهادینــه کرده‌انــد. در مقابــل؛ تحلیــل قوانیــن ایــران، به‌ویــژه قانــون کار، نارســایی جــدی مقــررات موجــود بــا 

ــازد. ــکار می‌س ــال را آش ــر دیجیت ــای عص چالش‌ه
ــن،  ــک حــق بنیادی ــه ی ــاط به‌مثاب ــه شناســایی حــق قطــع ارتب ــد ک ــد می‌کن ــه تأکی ــن نکت ــر ای ــه ب ــن مطالع ــت؛ ای در نهای
ضرورتــی اساســی بــرای برقــراری تعــادل میــان بهــره‌وری ســازمانی و حفــظ کرامت انســانی اســت و پیشــنهادهای مشــخصی 

را بــرای پــر کــردن خــأ موجــود در دو حــوزه تقنینــی و ترویجــی، ارائــه می‌دهــد.

اســتناد: صالحــی، هــادی؛ طاهــری پــور، فاطمــه )1405(. حــق قطــع ارتبــاط به‌مثابــه یــک حــق بنیادیــن: مطالعــه تطبیقــی و تــا ملــی بــر خــأ قانونــی در ایــران.  
مطالعــات تطبیقــی حقــوق کشــورهای اســامی، 4 )1(، 23-48. 
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 مقدمه
امــروزه دنیــای کار بــا تحــولات روز افــزون و گســترده‌ای مواجــه شــده کــه موجــب ظهــور مفاهیــم نویــن حقوقــی شــده اســت و 
دگرگونی‌هــای شــگرفی را بــه وجــود آورده اســت. در ایــن راســتا، گســترش ســریع فناوری‌هــای اطلاعاتــی و ارتباطــی، جهانــی 
ــر، الگوهــای ســنتی اشــتغال را دگرگــون ســاخته و اشــکال  ــد-۱۹ در ســال‌های اخی ــری بیمــاری کووی شــدن اقتصــاد و همه‌گی
 Pucheta and( ــرده اســت ــل ک ــج تبدی ــری رای ــه ام ــال را ب ــر پلتفرم‌هــای دیجیت ــی ب ــر دورکاری و کار مبتن ــی از کار، نظی نوین

.)Ribeiro Costa, 2023: 1

 :2019 ,Chiuffo( در واقــع، در گذشــته مفهــوم ســنتی کارگاه یــا محــل کار بــه یــک مــکان فیزیکــی مشــخص محــدود بــود
2( و بــا پایــان یافتــن ســاعت کاری، عمــاً ارتبــاط کارگــر بــا محیــط کار قطــع می‌شــد و تــرک فیزیکــی محــل کار، بــه معنــای 
پایــان یافتــن ســاعات کاری و آغــاز اســتراحت و زمــان شــخصی بــود؛ امــا بــا گســترش ابزارهــای ارتباطــی و امــکان دورکاری، 
مفهــوم ســنتی محــل کار از یــک مــکان فیزیکــی مشــخص نظیــر کارگاه بــه یــک فضــای مجــازی بــدون مــرز تغییــر یافتــه اســت 
ــور  ــه ظه ــد و ب ــوذ کن ــراد نف ــی شــخصی اف ــه زندگ ــد ب ــداوم می‌توان ــن فضــا به‌طــور م )Varela-Castro et al., 2022: 9(. ای

مفهــوم کار بــدون مــرز )Unbounded Work( منجــر شــده اســت )Johnston et al., 2022: 11(؛ بنابرایــن امــروزه، کارکنــان 
ــه وســیله هوشــمندی، در  ــا هرگون می‌تواننــد در هــر ســاعت از شــبانه‌روز و در هــر مکانــی از طریــق تلفــن همــراه، لپ‌تــاپ و ی
دســترس باشــند )Chiuffo, 2019: 2(. ایــن تحــولات، ضمــن ایجــاد فرصت‌هــای جدیــد، چالش‌هــای را نیــز بــه همــراه داشــته 
اســت کــه موجــب ظهــور مشــکلاتی در زمینــه‌ی حقــوق کار و رفــاه کارگــران شــده اســت. در این راســتا، ظهــور ابزارهــای دیجیتال 
 )Constant Connectivity( ــم ــام اتصــال دائ ــه ن ــه پدیــده‌ای ب نظیــر، ایمیــل، اپلیکیشــن‌های پیام‌رســان و تماس‌هــا، منجــر ب
شــده اســت )Hopkins, 2024: 1(. از همیــن منظــر، دریافــت ایمیــل و تمــاس کاری حتــی در خــارج از ســاعات کاری بــه امــری 
عــادی تبدیــل شــده اســت )Chiuffo, 2019: 2( و کارکنــان به‌طــور مــداوم خــود را ملــزم بــه بررســی پیام‌هــا و پاســخگویی بــه 
درخواســت‌ها، حتــی در زمــان اســتراحت و تعطیــات خــود می‌بیننــد و ایــن امــر قطــع ارتبــاط کامــل از کار را دشــوار می‌کنــد.

ــن ترتیــب  ــژه در حیطــه کاری شــده و بدی ــا یکدیگــر به‌وی ــراد ب ــان اف ــاط بی‌وقفــه می ــن تحــولات، موجــب تســهیل ارتب ای
ــط کاری و زندگــی شــخصی به‌شــدت محــو شــده اســت )Reilly, 2025: 4( و امــکان دسترســی  ــان محی مرزهــای ســنتی می
مــداوم کارفرمایــان بــه کارکنــان فراهــم شــده اســت. در ایــن راســتا، فضــای کار دیجیتــال محــور، ماهیــت کار را به ســمت فرهنگ 
ــار  ــای زیان‌ب ــت پیامده ــن وضعی ــوق داده )Pansu, 2018: 103( و ای ــودن )Always on culture( س ــترس ب ــه در دس همیش
قابل‌توجهــی بــرای ســامت روانــی و جســمی کارکنــان، بهــره‌وری ســازمانی و تعــادل زندگــی کاری و شــخصی کارمنــدان را بــه 
همــراه داشــته اســت و حقــوق بنیادیــن نیــروی کار را تحــت تأثیــر قــرار داده اســت )Gonzalez gago et al., 2021(. در ایــن 
ــر، دورکاری  ــن نظی ــد شــیوه‌های کاری نوی ــه به‌طــور چشــمگیری رون ــود ک ــل دیگــری ب ــد-۱۹، از عوام راســتا، گســترش کووی
ــش  ــرای کاه ــزاری ب ــوان اب ــق به‌عن ــن ح ــرورت ای ــید )Magnavita et al., 2021: 1( و ض ــریع بخش )Teleworking( را تس

فشــارهای روانــی و اجتماعــی ناشــی از ارتباطــات مــداوم مــورد شناســایی قــرار گرفــت.
در حالــی کــه مدل‌هــای کار منعطــف بــا هــدف افزایــش اســتقلال و کنتــرل کارکنــان بــر زمــان بــه وجــود آمدنــد، در غیــاب 
مرزهــای روشــن، می‌تواننــد بــه ابــزاری بــرای افزایــش ســاعات کاری و فشــار روانــی تبدیــل شــوند )Reilly, 2025: 3(. ایــن امــر 
منجــر شــده کــه کارکنــان در مقایســه بــا محیــط اداری، ســاعات بیشــتری را بــه کار اختصــاص دهنــد و بــه دلیــل ناتوانــی در جــدا 
 Dolobáč( شــدن از محیــط کار، پیامدهــای زیانبــاری نظیــر اســترس، اضطــراب و عــدم مدیریــت مؤثــر زندگــی را تجربــه کننــد
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and Skolodová, 2022: 138(. ایــن دسترســی مــداوم، اغلــب بــه یــک انتظــار ضمنــی یــا حتــی صریــح بــرای در دســترس 

بــودن دائمــی تبدیــل می‌شــود کــه پیامدهــای زیانبــاری بــرای ســامت کارکنــان و روابــط خانوادگــی و اجتماعــی آنــان بــه همــراه 
دارد )International Labour Organization, 2022(. در ایــن راســتا، حــق قطــع ارتبــاط )Right to Disconnect( به‌عنــوان 
ــا اثــرات  ــرای مقابلــه ب ــا هــدف حفاظــت از حریــم شــخصی کارکنــان ب یکــی از مهم‌تریــن ســازوکارهای حقوقــی و سیاســتی ب
 Jaworska,( مــورد توجــه قــرار گرفتــه اســت )Work-Life balance( منفــی کارِ بی‌وقفــه و تضمیــن تعــادل میــان کار و زندگــی
51 :2022(. ایــن حــق، ایــن امــکان را بــه کارکنــان می‌دهــد کــه در زمــان اســتراحت و مرخصــی، از پاســخگویی بــه هرگونــه 

اشــکال ارتباطــی مرتبــط بــا کار، در خــارج از ســاعات کاری خــودداری کننــد. ایــن موضــوع نشــان می‌دهــد کــه انعطاف‌پذیــری 
بــدون تنظیــم مناســب مرزهــای زندگــی، می‌توانــد بــه عاملــی بــرای پریشــانی روانــی تبدیــل شــود.

بنابرایــن اهمیــت ایــن موضــوع در چنــد بعــد قابــل بررســی اســت. از منظــر روان‌شــناختی، ارتباطــات کاری مــداوم می‌توانــد 
ســامت کارکنــان را بــه خطــر انــدازد و منجــر بــه کاهــش ســامت روان و فرســودگی شــغلی شــود. از منظــر اجتماعــی، فقــدان 
ــژه  ــط خانوادگــی و اجتماعــی شــود به‌وی ــف رواب ــه تضعی ــد منجــر ب ــن زندگــی کاری و شــخصی می‌توان مرزهــای مشــخص بی
ــری از  ــرای جلوگی ــی، ب ــد و از منظــر حقوق ــده دارن ــر عه ــه ب ــط کار و خان ــه‌ای در محی ــف دوگان ــب وظای ــه اغل ــی ک ــرای زنان ب
ــرای تدویــن مقرراتــی در خصــوص ایــن حــق  ــی ب ــان، ضــرورت وجــود چارچوب‌هــای قانون ــی کارفرمای سوءاســتفاده‌های احتمال

ــود. ــاس می‌ش احس
از همیــن منظــر، بســیاری از کشــورها بــا درک ایــن ضــرورت اقــدام بــه تدویــن مقرراتــی در ایــن زمینــه کرده‌انــد و تجربــه 
آن‌هــا نشــان می‌دهــد کــه شناســاییان نه‌تنهــا منجــر بــه بهبــود کیفیــت زندگــی کاری و شــخصی کارکنــان شــده بلکــه بــر روی 
بهــره‌وری ســازمانی نیــز تأثیــر مثبتــی داشــته اســت. بــا ایــن حــال، در نظــام حقوقــی ایران، بــا وجــود گســترش روزافــزون دورکاری 
و اســتفاده از ابزارهــای ارتباطــی در محیط‌هــای کاری، ایــن مســئله به‌طــور خــاص مــورد توجــه قــرار نگرفتــه و ایــن خــأ قانونــی 
ضــرورت بررســی عمیــق ایــن حــق و تدویــن سیاســت‌هایی متناســب بــا وضعیــت قانونــی و فرهنگــی کشــور را برجســته می‌کنــد.

بــا در نظــر گرفتــن پیامدهــای زیان‌بــار اتصــال دائمــی بــر حقــوق اساســی افــراد، ایــن پژوهــش بــه دنبــال پاســخ بــه ایــن 
پرســش اســت کــه بــا توجــه بــه پیونــد حــق قطــع ارتبــاط بــا اصــول بنیادیــن حقــوق بشــر ماننــد حــق بــر اســتراحت، حریــم 
خصوصــی و کرامــت انســانی، چگونــه می‌تــوان ایــن حــق را به‌عنــوان یــک حــق بنیادیــن در نظــام حقوقــی ایــران بــه رســمیت 

شــناخت و تبییــن کــرد؟
ــن پرســش  ــه بررســی ای ــی، ب ــای بین‌الملل ــالات و گزارش‌ه ــری از مق ــا بهره‌گی ــی و ب ــا روش توصیفی-تحلیل ــه ب ــن مقال ای
می‌پــردازد. در ابتــدا، مبانــی نظــری و مفهومــی کــه ماهیــت بنیادیــن حــق قطــع ارتبــاط را توجیــه می‌کننــد، بررســی خواهــد شــد. 
ســپس رویکــرد تطبیقــی نظام‌هــای مختلــف در شناســایی و تنظیــم ایــن حــق به‌صــورت دسته‌بندی‌شــده تحلیــل می‌گــردد. در 
ادامــه، خلأهــای قانونــی موجــود در نظــام حقوقــی ایــران مــورد بررســی قــرار گرفتــه و در نهایــت، پیشــنهاد‌هایی بــرای شناســایی 

و اجــرای ایــن حــق در ایــران ارائــه خواهــد شــد.

1. مبانی مفهومی و چارچوب نظری
ابتــدا، بــرای تبییــن ماهیــت بنیادیــن حــق قطــع ارتبــاط، بایــد تعریــف دقیــق آن را مشــخص کــرد و ســپس پیونــد آن را بــا اصــول 
و موازیــن شناخته‌شــده حقــوق بشــر نشــان داد. ایــن حــق یــک مفهــوم مســتقل نیســت، بلکــه تجلــی نویــن حقوقــی اســت کــه 
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ــر  ــال و حفاظــت از حقــوق اساســی انســان‌ها در محیــط کار نظی ــه چالش‌هــای ناشــی از تحــولات عصــر دیجیت ــرای پاســخ ب ب
حریــم شــخصی کارکنــان و ایجــاد تعــادل بیــن زندگــی کاری و شــخصی، بــه وجــود آمــده اســت.

1-1. تعریف حق قطع ارتباط

حــق قطــع ارتبــاط بــه معنــای حــق کارگــر بــرای عــدم پاســخگویی بــه تماس‌هــا، ایمیل‌هــا و هرگونــه پیام‌هــای کاری خــارج 
از ســاعات معیــن کاری اســت، بــدون آنکــه ترســی از پیامدهــای منفــی شــغلی ماننــد ارزیابــی عملکــرد یــا عــدم پیشــرفت شــغلی 
ــه کارکنــان می‌دهــد کــه پــس از اتمــام  داشــته باشــد )Jaworska, 2022: 52(. در واقــع، حــق قطــع ارتبــاط ایــن امــکان را ب
ســاعات کاری و در زمــان اســتراحت و مرخصــی، از ارتباطــات، پاســخگویی و انجــام وظایــف مرتبــط بــا کار فاصلــه بگیرنــد. ایــن 
حــق، کارفرمــا را نیــز متعهــد می‌کنــد تــا بــا خــودداری از تماس‌هــای غیرضــروری، بــه زمــان اســتراحت کارکنــان احتــرام بگذرانــد 
ــزار  ــک اب ــوان ی ــن حــق به‌عن ــن ای ــد؛ بنابرای ــل نکنن ــه یــک هنجــار کاری تبدی ــداوم را ب )Pansu, 2018: 100( و ارتباطــات م

 Franconi and Naumowicz,( حقوقــی بــرای حفاظــت از کارکنــان در برابــر انتظــارات غیرمنطقــی کارفرمایان بــه شــمار مــی‌رود
ــر اســاس گــزارش ســازمان بین‌المللــی کار، ایــن حــق به‌عنــوان بخشــی از چارچوب‌هــای حقوقــی  2 :2021(. در ایــن راســتا، ب

ــکان  ــی ام ــای ارتباط ــه فناوری‌ه ــی ک ــت، جای ــده اس ــرح ش ــال مط ــر دیجیت ــط کاری در عص ــر رواب ــم مؤث ــرای تنظی ــد ب جدی
دسترســی مــداوم )International Labour Organization, 2022( کارفرمایــان بــه کارکنــان را افزایــش داده اســت و کارفرمایان 
می‌تواننــد در هــر زمانــی کــه بخواهنــد بــا کارکنــان خــود ارتبــاط بگیرنــد و در مــواردی اقــدام بــه ایجــاد سیســتم‌های نظارتــی 
)Reilly, 2025: 3( بــرای نظــارت بــر عملکــرد کارکنــان بــه دلیــل بی‌اعتمــادی بــه تعهــد آن‌هــا شــوند. بــر همیــن اســاس، ایــن 

حــق به‌عنــوان یکــی از راهکارهــای مؤثــر بــرای مقابلــه بــا فرهنــگ همیشــه در دســترس بــودن و تضمیــن اســتراحت و حفــظ 
تعــادل زندگــی کاری و شــخصی مطــرح شــده اســت و هــدف اصلــی آن، توانمندســازی کارکنــان بــرای نادیــده گرفتــن هرگونــه 

.)Jaworska, 2022: 53( ارتباطــات کاری در خــارج از ســاعات کاری اســت

1-2. پیوند با اصول بنیادین حقوق بشر

اگرچــه حــق قطــع ارتبــاط به‌صراحــت در اســناد کلاســیک حقــوق بشــر ذکــر نشــده، امــا از اصــول بنیادیــن ماننــد حــق اســتراحت 
می‌تــوان ایــن مفهــوم نوظهــور را تقویــت کــرد. در واقــع، ایــن حــق تفســیری پویــا و پاســخی مــدرن بــه چالش‌هایــی اســت کــه 

.)Chiuffo, 2019: 12( تحــولات ناشــی از فناوری‌هــای نویــن، بــرای حقــوق اساســی و بنیادیــن انســان ایجــاد کرده‌انــد

1-2-1. حق بر استراحت و سلامت

مهم‌تریــن مبانــی حــق قطــع ارتبــاط، حــق بــر اســتراحت اســت. مــاده 24 اعلامیــه جهانــی حقــوق بشــر )1۹48(، تصریــح می‌کنــد 
کــه هرکــس حــق اســتراحت و فراغــت، از جملــه محدودیــت معقــول ســاعات کار و مرخصی‌هــای دوره‌ای بــا حقــوق را دارد. در 
مــاده ۷ میثــاق بین‌المللــی حقــوق اقتصــادی، اجتماعــی و فرهنگــی )1966(، حــق اســتراحت، فراغــت و محدودیت‌هــای معقــول 
ســاعات کار و مرخصی‌هــای دوره‌ای بــا حقــوق و همچنیــن پــاداش بــرای تعطیــات رســمی بــه رســمیت شــناخته شــده اســت و 
دولت‌هــا ملــزم هســتند کــه بــه ایــن حــق احتــرام بگذارنــد. از همیــن منظــر حــق قطــع ارتبــاط را می‌تــوان بســطی از ایــن حــق 
بنیادیــن بــا توجــه بــه ملاحظــات نویــن در عصــر دیجیتــال تلقــی کــرد. در ایــن راســتا، حق قطــع ارتبــاط با محــدود کردن ســاعات 
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کار و تضمیــن دوره‌هــای اســتراحت منجــر بــه تحقــق اساســی حــق بــر اســتراحت کارگــران می‌شــود کــه حــق بــر ســامت را نیــز 
تحــت تأثیــر قــرار می‌دهــد )مقامــی و دیگــران، 1402: 1383(.

ســازمان جهانــی بهداشــت، ســامت را به‌عنــوان »وضعیــت کامــل ســامتی جســمی، روانــی و اجتماعــی و نــه صرفــاً نبــود 
بیمــاری یــا ناتوانــی« تعریــف کــرده اســت )World Health Organization, n.d(؛ بنابرایــن عــدم تعــادل کار و زندگــی تأثیــر 
ــد  ــان وارد کن ــر کارکن ــی قابل‌توجهــی را ب ــد فشــار روان ــداوم می‌توان ــان دارد و ارتباطــات کاری م ــر ســامت کارکن مســتقیمی ب
)Kolomoets et al., 2023: 2(. از همیــن منظــر، انتظــار بــه پاســخگویی بــرای در دســترس بــودن دائمــی، جــدا شــدن واقعــی 

کارکنــان از کار و بازیابــی انــرژی جســمی و روانــی را دشــوار می‌کنــد و ایــن وضعیــت بــه فرســودگی شــغلی، افســردگی و اضطــراب 
منجــر می‌شــود، بــه گونــه‌ای کــه حــدود 25 درصــد از کارکنــان اتحادیــه اروپــا گــزارش داده‌انــد کــه در تمــام یــا بیشــتر زمــان 
کاری خــود، تحــت فشــارهای ناشــی از اســترس شــغلی قــرار داشــته‌اند )Tement et al., 2022: 2(؛ بنابرایــن، محیط‌هــای کاری 
دیجیتــال، کارکنــان را در معــرض انــواع خطــرات روانــی و اجتماعــی قــرار می‌دهنــد کــه ســامت جســمی روانــی آنــان را تهدیــد 
ــناختی )Psychological Detachment( از کار،  ــدن روان‌ش ــدا ش ــی در ج ــدم توانای ــه ع ــد ک ــان می‌ده ــات نش ــد. مطالع می‌کن
منجــر بــه افزایــش خســتگی، کاهــش کیفیــت خــواب و ســامت روان می‌شــود )Tement et al., 2022: 2( و در بلندمــدت، ایــن 

امــر می‌توانــد بــر بهــره‌وری کلــی نیــروی کار و کیفیــت زندگــی آن‌هــا تأثیــر منفــی بگــذارد.
بنابرایــن حــق قطــع ارتبــاط، ابــزار اجرایــی مدرنــی اســت کــه تحقــق حــق بــر اســتراحت )Jaworska, 2022: 53( و ســامت 

جســم و روان را تضمیــن می‌کنــد.

1-2-2. حق بر حریم خصوصی و حمایت از زندگی خانوادگی

اتصــال مــداوم بــه کار از طریــق ابزارهــای دیجیتالــی و ارتباطــی می‌توانــد پیامــد منفــی بــر حفــظ حریــم خصوصــی، خودمختــاری 
شــخصی و اســتقلال کارکنــان داشــته باشــد. از همیــن منظــر، حــق بــر حریــم خصوصــی در چندیــن چارچــوب بین‌المللــی مــورد 
ــاده ۱۲ اشــاره کــرده اســت کــه  ــوق بشــر )194۸(، م ــی حق ــه جهان ــال، در اعلامی ــرای مث ــه شــده اســت. ب ــرار گرفت ــت ق حمای
هیچ‌کــس نبایــد مــورد مداخــات خودســرانه نســبت بــه حریــم خصوصــی، خانــواده، مســکن یــا مکاتباتــش قــرار گیــرد. همچنیــن 
میثــاق بین‌المللــی حقــوق مدنــی و سیاســی )1976(، در مــاده ۱۷، بــه حمایــت از قــدرت دفــاع در برابــر مداخــات خودســرانه و 
غیرقانونــی در حریــم خصوصــی، خانــواده، خانــه و مکاتبــات اشــاره کــرده اســت. ایــن حمایت‌هــا، پایــه حقوقــی محکمــی بــرای 
حــق قطــع ارتبــاط بــه شــمار می‌رونــد و افــراد ایــن حــق را دارنــد کــه بــه حریــم شــخصی و خانوادگــی آن‌هــا احتــرام گذاشــته 
شــود. در ایــن راســتا، انتظــار بــرای پاســخگویی در خــارج از ســاعات کاری، مصــداق بــارز چنیــن مداخلــه‌ای اســت کــه مــرز میــان 
کار و فضــای زندگــی خصوصــی از بیــن می‌بــرد. حــق قطــع ارتبــاط بــا ایجــاد یــک مــرز زمانــی مشــخص، از حریــم شــخصی و 

حــق افــراد بــرای برخــورداری از زندگــی خانوادگــی و شــخصی بــدون مزاحمت‌هــای کاری، محافظــت می‌کنــد.

1-2-3. صیانت از کرامت انسانی

اصــل کرامــت ذاتــی انســان از اهمیــت والایــی برخــوردار اســت و ایــن موضــوع بــر کســی پوشــیده نیســت کــه کارگــران ماننــد 
هــر انســانی بایــد در برابــر بهره‌کشــی و تحمیــل شــرایط کاری نامناســب مــورد حمایــت قــرار گیرنــد )رحمانــی، 1400: 89-87(. 
فرهنــگ همیشــه در دســترس بــودن، بــا کارکنــان نــه به‌عنــوان انســان‌هایی شایســته احتــرام، بلکــه ماننــد ابــزاری بــرای تولیــد، 
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برخــورد می‌کنــد، در حالــی کــه احتــرام بــه انســان‌ها و زندگــی شــخصی آنــان ضــروری اســت. در ایــن راســتا، حــق قطــع ارتبــاط 
بــا ایــن نــگاه ابــزاری مقابلــه می‌کنــد و تأکیــد دارد کــه زندگــی و رفــاه انســان‌ها بــر تقاضاهــای نامعقــول کاری ارجحیــت دارد و 

هــر فــردی شایســته برخــورداری از شــرایط کاری و زندگــی شــخصی مطلــوب اســت.

1-3. ابعاد اجتماعی: ارتقای برابری جنسیتی

ــئولیت‌های  ــب مس ــنتی، اغل ــای س ــل نقش‌ه ــه دلی ــه ب ــی دارد ک ــرای زنان ــنگین‌تری ب ــات س ــم، تبع ــال دائ ــرای اتص ــار ب فش
مضاعــف خانگــی و مراقبتــی را نیــز بــر عهــده دارند. در واقع، تقســیم‌کار جنســیتی و اســترس ناشــی از انتظــارات شــغلی و خانوادگی 
گاه منجــر بــه تشــدید تعــارض کار و خانــواده می‌شــود و تــداوم درخواســت‌ها و پیام‌هــای کاری منجــر بــه فقــدان فرصــت تمرکــز 
ــر زندگــی شــخصی و رســیدگی بــه فرزنــدان می‌شــود و ایــن مســئله مــرز میــان زندگــی شــخصی و کاری را مبهــم می‌کنــد  ب
)رازقــی نصرآبــاد، 1402: 193-195(. ایــن دسترســی مــداوم منجــر بــه تداخــل وظایــف روزمــره و بــر هــم خــوردن تعــادل کار و 
زندگــی آن‌هــا می‌شــود. )Johnston et al., 2022: 6( ایــن فشــار مضاعــف می‌توانــد بــه مانعــی بــرای مشــارکت کامــل زنــان در 
فعالیت‌هــای اقتصــادی منجــر شــود. حــق قطــع ارتبــاط بــا ایجــاد مرزهــای روشــن، بــه زنــان اجــازه می‌دهــد تــا تعــادل بهتــری 
 Franconi and Naumowicz,( میــان کار و زندگــی برقــرار کــرده و بــه کاهــش شــکاف جنســیتی در محیــط کار کمــک می‌کنــد

.)13-2021: 12

1-4. زمینه معاصر: پاسخ به چالش‌های ناگزیر دورکاری

پــس از همه‌گیــری کوویــد-۱۹، دورکاری و مدل‌هــای کاری ترکیبــی )Hybrid( به‌صــورت گســترده‌ای افزایــش یافــت و ضــرورت 
شناســایی حــق قطــع ارتبــاط را برجســته کــرد )Rebelo et al., 2024: 1(. در سراســر جهــان، دولت‌هــا و مؤسســات بــرای ادامــه 
 Kolomoets et al., 2023:( فعالیت‌هــا و کاهــش رکــود اقتصــادی، در کنــار حفــظ ســامت عمومــی، بــه دورکاری روی آوردنــد
 International Labour( به‌عنــوان مثــال تــا اواســط آوریــل ۲۰۲۰، 59 کشــور دورکاری را بــرای کارکنــان دولتــی اجــرا کردنــد .)4
Organization, 2020a( و یــک نظرســنجی در آرژانتیــن نشــان داد کــه ۹۳ درصــد از شــرکت‌های بــزرگ در پاســخ بــه شــیوع این 

 .)International Labour Organization, 2020b( بیمــاری، دورکاری را به‌عنــوان یــک اســتراتژی حیاتــی مدنظــر قــرار دادنــد
ایــن تغییــر ناگهانــی در الگــوی کار و افزایــش ناگهانــی و اجبــاری دورکاری، چالش‌هــای جدیــدی را بــرای کارکنــان ایجــاد کــرد. در 
یــک نظرســنجی نشــان داده شــده کــه کارگــران دورکار بیــش از دو برابــر دیگــر کارکنــان یعنــی بیــش از 48 ســاعت در هفتــه کار 
کننــد و حــدود 30 درصــد از ایــن کارگــران، بیشــتر روزهــا حتــی در اوقــات فراغــت خــود بــه فعالیت‌هــای کاری مشــغول هســتند 
)Lerouge and Trujillo Pons, 2022: 451( و بســیاری از افــراد شــاهد تداخــل روزافــزون کار و زندگــی شــخصی خــود شــدند و 

از دشــواری تفکیــک زمــان کاری و شــخصی به‌عنــوان یکــی از معضــات ایــن شــرایط جدیــد یــاد کرده‌انــد. ایــن در حالــی اســت 
ــه شــده  ــن اصــل اساســی پذیرفت ــی کار ای ــه نامه‌هــای ســازمان بین‌الملل ــی و مقاول ــر اســاس بســیاری از اســناد بین‌الملل ــه ب ک
اســت کــه ســاعات کار هفتگــی نبایــد از حــد مجــاز و معقــول فراتــر رود و کشــورها ملــزم هســتند کــه محدودیتــی در ایــن زمینــه 

اعمــال کننــد )مقامــی، 1402: 1385-1384(.
بنابرایــن حــق قطــع ارتبــاط یــک مؤلفــه ضــروری بــرای تنظیــم شــیوه‌های نویــن کاری اســت تــا اطمینــان حاصــل شــود 
ــه  ــن راســتا، در ســطح اتحادی ــان نمی‌شــود. در ای ــاه کارکن ــر ســامت و رف ــار ب ــه پیامدهــای زیان‌ب ــری منجــر ب کــه انعطاف‌پذی
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اروپــا، پارلمــان اروپــا در ســال ۲۰۲۱ قطعنامــه‌ای را در مــورد حــق قطــع ارتبــاط تصویــب کــرد )Jaworska, 2022: 52( و خواســتار 
تدویــن یــک دســتورالعمل بــرای تعییــن حداقــل الزامــات کار از راه دور و شفاف‌ســازی شــرایط اشــتغال، ســاعات کاری و دوره‌هــای 
اســتراحت شــد و در ایــن چارچــوب ایــن مفهــوم به‌عنــوان حــق کارگــر بــرای عــدم پاســخگویی بــه کارفرمــا از طریــق ابزارهــای 

ارتباطاتــی پــس از ســاعات کاری، بــدون تحمــل پیامــد یــا مجــازات، تعریــف شــده اســت.

2. رویکردهای تطبیقی در شناسایی و تنظیم حق قطع ارتباط
حــق قطــع ارتبــاط به‌عنــوان یــک مفهــوم حقوقــی نوظهــور، در کشــورهای مختلــف شناســایی شــده اســت کــه نشــان‌دهنده تحول 
ــا و اتحادیه‌هــای  ــی اســت کــه دولت‌ه ــع، مدت ــال اســت. در واق ــا چالش‌هــای اتصــال دیجیت ــن کار در مواجهــه ب پیوســته قوانی
کارگــری در سراســر جهــان ایــن مســئله را مــورد توجــه قــرار داده‌انــد و گامــی در شناســایی و تنظیــم مقرراتــی بــرای حفاظــت از 

.)Chiuffo, 2019: 2( ایــن حــق بنیادیــن کارگــران برداشــته‌اند
ــت‌ها و  ــاذ سیاس ــه اتخ ــر ب ــاط، منج ــع ارتب ــق قط ــناختن ح ــمیت ش ــه رس ــرای ب ــی ب ــای جهان ــتا، جنبش‌ه ــن راس در ای
رویکردهــای حقوقــی متفاوتــی در سراســر جهــان شــده اســت. ایــن رویکردهــا را می‌تــوان بــر اســاس میــزان الــزام‌آوری و نحــوه 

ــف. ــی و منعط ــای جمع ــدل توافق‌ه ــتقیم، م ــذاری مس ــدل قانون‌گ ــرد. م ــته‌بندی ک ــدل دس ــه دو م ــرا، ب اج

با بررسی مدل‌ها و چالش‌های اجرایی هر یک، می‌توان رویکردی مناسب برای نظام حقوقی ایران پیشنهاد داد.

2-1. مدل قانون‌گذاری مستقیم: ایجاد یک حق الزام‌آور

ــه  ــران ب ــرای کارگ ــی ب ــک حــق قانون ــوان ی ــاط را به‌عن ــح، حــق قطــع ارتب ــن صری ــب قوانی ــا تصوی ــا ب ــدل، دولت‌ه ــن م در ای
ــون آل  ــه قان ــون کار، معــروف ب ــا اصــاح قان ــن رویکــرد، در ســال 2016 ب ــوان پیشــگام ای رســمیت می‌شناســند. فرانســه به‌عن
خمــری )El Khomri Law(، شــرکت‌های بــا بیــش از 50 کارمنــد را ملــزم بــه مذاکــره بــر ســر سیاســت‌های اجرایــی ایــن حــق 
کــرد )Pansu, 2018: 101(. هــدف ایــن قانــون، حفاظــت از زمــان اســتراحت کارکنــان و جلوگیــری از فشــارهای ناشــی از فرهنگ 
همیشــه در دســترس بــود کــه در ژانویــه ۲۰۱۷ اجرایــی شــد. ایــن حــق می‌توانــد از طریــق یــک توافق‌نامــه یــا مذاکــرات ســالانه 
در ســطح شــرکت انجــام شــود و در صــورت فقــدان توافــق، توســط یــک منشــور حســن رفتــار کــه توســط کارفرما پیشــنهاد شــده و 
بــا نماینــدگان کارکنــان مــورد مذاکــره قــرار می‌گیــرد، اجــرا شــود. عــاوه بــر ایــن، اقداماتــی در جهــت آگاهــی بخشــی و آمــوزش 
دربــاره اســتفاده معقــول از ابزارهــای دیجیتــال توســط کارفرمــا بایــد انجــام شــود )Kaishatayeva et al., 2024: 11(. البتــه پیش 
از تصویــب قانــون، ایــن مفهــوم مــورد شناســایی بســیاری از شــرکت‌ها و کارکنــان در راســتای پاســخگویی بــه چالش‌هــای ناشــی 
از فنــاوری اطلاعــات و ارتباطــات، قــرار گرفتــه بــود و بخش‌هــای مختلفــی اقدامــات خاصــی را در جهــت تضمیــن حــق قطــع 
ارتبــاط از طریــق مقــررات و توصیه‌هایــی بــرای اطمینــان از حــق اســتراحت و فراغــت کار کارگــران اتخــاذ کــرده بودنــد. در ایــن 
خصــوص می‌تــوان بــه توافــق گــروه تالــس )Thales group( در ســال 2014 اشــاره کــرد کــه بــه دنبــال تضمیــن حــق قطــع 
ارتبــاط کارکنــان در زمــان فراغــت و اســتراحت در طــول روز و هفتــه بــود )Chiuffo, 2019: 3(. عــاوه بــر ایــن توافقنامه‌هــا، 
ــر  ــازمانی نظی ــای درون‌س ــاد کمپین‌ه ــد ایج ــد مانن ــام ش ــق انج ــن ح ــن ای ــرای تضمی ــز ب ــی نی ــای متفاوت ــیوه‌ها و روش‌ه ش
روزهــای بــدون ایمیــل کــه تأثیــرات مؤثــری بــر رفــاه کارکنــان داشــته اســت )Chiuffo, 2019: 4(. کشــورهای دیگــری نیــز این 
مســیر را دنبــال کرده‌انــد، ایتالیــا ایــن حــق را به‌طــور خــاص بــرای کار هوشــمند )Smart working( بــه رســمیت شــناخته اســت 
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)Calderara, 2025: 128( کــه یــک نــوع شــیوه‌ی کاری اســت کــه فعالیت‌هــای کاری از طریــق اســتفاده از ابزارهــای دیجیتــال 

در هــر زمــان و هــر مــکان صــورت می‌گیــرد بــدون آنکــه نیــازی بــه محــل کار ثابــت و یــا برنامــه زمانــی مشــخصی وجــود داشــته 
باشــد. بــرای اجــرای ایــن حــق کارفرمــا و کارگــر ملــزم بــه تدویــن یــک توافــق فــردی به‌صــورت کتبــی در ایــن زمینــه هســتند؛ 
تــا نحــوه‌ی فعالیت‌هــای کاری کارمنــد را در خــارج محیــط کاری معمــول، نظیــر کارخانه‌هــا و ادارات را تنظیــم کننــد و ابزارهــا و 
دســتگاه‌های ارتباطــی کــه کارگــر بــرای انجــام فعالیت‌هــای کاری خــود انجــام می‌دهــد را مشــخص کننــد تــا کارفرمــا بتواننــد 

از آن طریــق، بــا کارگــر در ارتبــاط باشــد و بــر فعالیت‌هــای او نظــارت داشــته باشــد.
اســپانیا بــا قانــون ارگانیــک ۲۰۱۸، ایــن حــق را بــرای تمامــی کارگــران بخــش خصوصــی و دولتــی تضمیــن کــرد و اجــرای 
 .)Varela-Castro et al., 2022: 12( ــرده اســت ــذار ک ــرات دســته‌جمعی واگ ــی شــرکت‌ها و مذاک ــه سیاســت‌های داخل آن را ب
در ایــن راســتا، ایــن قانــون، ارســال پیام‌هایــی را کــه باعــث کنتــرل یــا نظــارت دیجیتــال بــر کارگــران در دوره‌هــای اســتراحت 

ــد. ــوع می‌کن ــود را، ممن ش
ــا اصــاح قانــون کار منصفانــه )Fair Work Act( بــه کارگــران حــق نادیــده گرفتــن  در اوایــل ســال 2024 اســترالیا نیــز ب
 Fair Work( تماس‌هــای غیــر منطقــی کارفرمــا را داد و در صــورت بــروز اختــاف و نقــض حــق ارتبــاط، کمیســیون کار منصفانــه
Commission( را مرجــع شــکایت قــرار داده اســت. بــر اســاس ایــن قانــون، کارفرمایــان تنهــا در شــرایط اضطــراری یــا بــا توافــق 

قبلــی می‌تواننــد بــا کارکنــان در ســاعات غیــر کاری تمــاس بگیرنــد )Josserand and Boersma, 2024: 704(. همچنیــن از 26 
اوت 2025 ایــن قانــون بــرای کســب و کارهــای کوچــک اجــرا خواهــد شــد )Fair Work Commission, n.d(. در ایــن راســتا، 
پرتغــال نیــز قانــون کار خــود را اصــاح کــرده اســت و در فصلــی کــه قانــون کار بــه دورکاری می‌پــردازد، مــاده‌ای را در خصــوص 
حــق قطــع ارتبــاط معرفــی کــرده اســت و بــه ایــن ترتیــب کارفرمایــان را ملــزم بــه عــدم تمــاس بــا کارمنــدان خــود در خــارج از 

.)Pucheta and Ribeiro Costa, 2023: 10 -12( ــاژور ــد مگــر در شــرایط اضطــراری و فورس‌م ســاعات کاری می‌کن

2-2. مدل توافق‌های جمعی و منعطف

ایــن مــدل بــه جــای وضــع قوانیــن دقیــق دولتــی، بــر ابتــکارات ســازمانی و توافقــات جمعــی متکــی اســت. آلمــان نمونــه بــارز 
ایــن رویکــرد اســت کــه بیشــتر بــه سیاســت‌های داوطلبانــه و ابتــکارات ســازمانی بــرای اجــرای حــق قطــع ارتبــاط متکــی اســت 
)Mattern, 2020: 124( و قانــون اختصاصــی بــرای ایــن موضــوع معرفــی نکــرده اســت. در واقــع، ایــن رویکــرد منعکس‌کننــده 

ــت  ــرورت« اس ــورت ض ــط در ص ــری فق ــم گ ــن، تنظی ــای ممک ــا ج ــت ت ــعار »رقاب ــا ش ــان ب ــرال آلم ــی ارُدولیب ــفه حقوق فلس
)Kaishatayeva et al., 2024: 12( و بــه نظــر می‌رســد قانون‌گــذاران آلمانــی بــر ایــن باورنــد کــه هنجارهــای موجــود دربــاره 

ــرای  ــی را ب ــن مســئله مقررات ــه ای ــن ب ــرای پرداخت ــد ب ــی می‌توان ــی هســتند و هــر ســازمان به‌تنهای ــان کار و اســتراحت کاف زم
ــرای  ــت‌هایی را ب ــال ۲۰۱۱ سیاس ــن )Volkswagen( از س ــد فولکس‌واگ ــرکت‌هایی مانن ــتا، ش ــن راس ــد. در ای ــم کن ــود تنظی خ
محــدود کــردن ارتباطــات کاری در نظــر گرفــت. به‌عنــوان مثــال، ایــن شــرکت، در پایــان ســاعات کاری، ایمیل‌هــای رســیده بــه 
ــاعات  ــارج از س ــرکت را خ ــای ش ــد و تلفن‌ه ــذف می‌کردن ــا ح ــتند ی ــه می‌داش ــاعات اداری را نگ ــس از س ــرورهای شــرکت پ س
ــن  ــود )Mattern, 2020: 124(. همچنی ــری ش ــای کاری جلوگی ــت ایمیل‌ه ــا دریاف ــال ی ــا از ارس ــد ت ــال می‌کردن کاری غیرفع
شــرکت دایملــر )Daimler( در ســال 2014 بــرای حفــظ اوقــات فراغــت کارکنــان، در طــول دوره‌هایــی کــه کارمنــد در تعطیــات 
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و مرخصــی اســت، بــه فرســتنده ایمیــل ایــن امــکان را می‌دهــد کــه در صــورت فوریــت و ضــرورت موضــوع، بــه کارمنــد دیگــری 
.)Chiuffo, 2019: 15( کــه در مرخصــی نیســت ایمیــل بزنــد

رویکــرد داوطلبانــه در آلمــان، به‌ویــژه سیاســت‌هایی کــه در ســطح شــرکت‌ها و حــوزه کســب و کار اتخــاذ شــده، بــه دلیــل 
فرهنــگ ســازمانی قــوی و همــکاری بیــن کارفرمایــان و اتحادیه‌هــای کارگــری امکان‌پذیــر شــده اســت.

ــر  ــای غی ــاری و چارچوب‌ه ــای رفت ــخت‌گیرانه، از آیین‌نامه‌ه ــذاری س ــای قانون‌گ ــه ج ــورها ب ــی از کش ــن در برخ همچنی
الــزام‌آور بــرای تنظیــم ایــن حــق اســتفاده می‌کننــد. ایرلنــد بــا تصویــب یــک آیین‌نامــه رفتــاری )Code of practice( مســئولیت 
 Labour Relations( رعایــت ایــن آیین‌نامــه را بــر عهــده کارفرمایــان گذاشــته و در صــورت بــروز اختــاف، کمیســیون روابــط کار

.)Calitz, 2022: 143( را به‌عنــوان مرجــع حــل و فصــل اختلافــات معرفــی کــرده اســت )Commission

در ایــن راســتا، شناســایی ایــن حــق صرفــاً محــدود بــه ایــن کشــورها نمی‌شــود و بســیاری از دولت‌هــا اقــدام بــه بررســی و 
تدویــن لوایحــی در ایــن زمینــه کرده‌انــد. بــرای مثــال، حتــی کشــورهای آســیایی بــا فرهنــگ کاری مبتنــی بــر سخت‌کوشــی و 
تعهــد بــالا نیــز از پیامدهــای منفــی اتصــال دائــم بــه کار مصــون نمانده‌انــد. از ایــن منظــر، در کــره جنوبــی ایــن موضــوع به‌صــورت 
گســترده‌ای مــورد توجــه کارکنــان قــرار گرفتــه و درخواســت‌هایی بــرای شناســایی و تضمیــن قانونیــان مطرح شــده اســت و چندین 
لایحــه در ایــن زمینــه ارائــه شــد کــه شــرکت‌ها را موظــف بــه خــودداری از برقــراری ارتبــاط یــا ارســال پیام‌هــای کاری از طریــق 
ــه تدویــن سیاســت‌ها و ایجــاد کمپین‌هایــی  پیام‌رســان‌های داخلــی می‌کنــد. همچنیــن شــرکت‌هایی نظیــر سامســونگ اقــدام ب

.)Chiuffo, 2019: 17( در زمینــه‌ی محدودســازی ارتباطــات کاری بــا هــدف احتــرام بــه حریــم خصوصــی کارگــران کردنــد

3. تحلیل و استنتاج از تجارب بین‌المللی
ــی تبدیــل شــده اســت و در حــال توســعه در  ــه یــک دغدغــه جهان بررســی تطبیقــی نشــان می‌دهــد کــه حــق قطــع ارتبــاط ب
سراســر جهــان اســت و کشــورها از اروپــا تــا آســیا در حــال تدویــن مقرراتــی در ایــن زمینــه هســتند و نیــاز بــه همگام‌ســازی قانــون 
بــا ایــن تحــولات و تغییــرات در مقــررات حمایتــی ســنتی، بیــش از پیــش احســاس شــده اســت. بــا ایــن حــال هــر یــک از ایــن 

ــرو اســت و همچنیــن دیدگاه‌هــای متفاوتــی در ایــن زمینــه نیــز وجــود دارد. ــا چالش‌هایــی نیــز روب مدل‌هــا ب
یکــی از چالش‌هــا در مــدل قانون‌گــذاری مســتقیم، فراگیــر نبــودن آن اســت )Reilly, 2025: 5(. بــه عبارتــی طیــف وســیعی 
از اســتثنائات در ایــن زمینــه وجــود دارد و دامنــه و حــدود ایــن حــق نســبت بــه افــراد متفــاوت اســت. بــرای مثــال در فرانســه ایــن 
حــق ویــژه کارگرانــی قــرار گرفتــه اســت کــه در ســازمان‌های بــزرگ مشــغول بــه فعالیــت هســتند و یــا در ایتالیــا ایــن حــق صرفــاً 

منحصــر بــه یــک نــوع شــیوه کار خــاص اســت.
درحالــی کــه هیــچ تضمینــی وجــود نــدارد کــه کارفرمایانــی کــه کارمنــدان کمتــری دارنــد در ســاعات غیــر کاری بــا کارکنــان 
خــود در ارتبــاط نباشــند )Reilly, 2025: 5( و بــه ایــن حــق احتــرام بگذارنــد؛ بنابرایــن کارگــران در کســب و کارهــای کوچــک 
ــد مشــمول همــه  ــن بای ــوان یــک حــق بنیادی ــاط به‌عن ــی کــه حــق قطــع ارتب ــر حمایتــی محــروم می‌شــوند در حال ــن چت از ای

کارگــران صرف‌نظــر از شــیوه کاری و تعــداد آن‌هــا شــود.
در مدل‌هــای توافــق جمعــی و منعطــف، اگــر چــه کــه انعطاف‌پذیــری بــا نیازهــای خــاص هــر صنعــت و ســازمان از مزایــای 
ــرکت‌ها و  ــژه در ش ــت به‌وی ــه اس ــری نهفت ــاد نابراب ــی آن در ایج ــش اصل ــا چال ــی‌رود، ام ــمار م ــه ش ــرد ب ــن رویک ــی ای اساس
 Reilly,( ــا کارکنــان از قــدرت چانه‌زنــی کافــی برخــوردار نیســتند نهاد‌هایــی کــه فاقــد اتحادیه‌هــای کارگــری قــوی هســتند ی
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7 :2025(. ایــن امــر می‌توانــد بــه کارفرمایــان اختیــار عمــل بیشــتری بدهــد و منجــر بــه نابرابــری بیشــتری در ایــن زمینــه شــود و 

اتــکای صــرف بــه ایــن مــدل، حــق قطــع ارتبــاط را از یــک حــق بــه یــک امتیــاز بــرای عــده‌ای خــاص تبدیــل می‌کنــد.
همچنیــن می‌تــوان بــه مقاومــت کارفرمایــان به‌عنــوان یــک چالــش اساســی اشــاره کــرد. برخــی از کارفرمایــان معتقدنــد کــه 
محــدود کــردن ارتباطــات کاری می‌توانــد بــه کاهــش بهــره‌وری یــا از دســت رفتــن فرصت‌هــای تجــاری منجــر شــود و در برخــی 
از صنایــع رقابتــی بــرای بهــره‌وری بیشــتر )Calitz, 2022: 139(، کارفرمایــان فشــارهای شــدیدی را بــر کارکنــان بــرای حفــظ 
دسترســی مــداوم وارد می‌کننــد کــه اجــرای حــق قطــع ارتبــاط را دشــوار می‌کنــد و منجــر بــه تشــدید ســاعات کاری می‌شــود 
)Rebelo et al., 2024: 4(. در ایــن راســتا، برخــی شــرکت‌های خصوصــی، نگران‌انــد اجــرای سیاســت‌های قطــع ارتبــاط آن‌هــا 

را در برابــر دیگــر رقبایــی کــه چنیــن محدودیت‌هایــی ندارنــد، در موقعیــت ضعــف قــرار دهــد.
 یکــی دیگــر از مهم‌تریــن چالش‌هــا، چالش‌هــای فرهنگــی ناشــی از انتظــارات ســازمانی اســت. بــه عبارتــی در زمینــه‌ی کاری، 
باورهــا، ارزش‌هــا و هنجارهــای اجتماعــی بــه وجــود آمــده اســت )Calitz, 2022: 139( کــه اتصــال دائمــی و پاســخگویی را بــه 
ــا فرهنــگ  ــد ایجــاد سیاســت‌هایی کــه در تضــاد ب ــان احســاس می‌کنن ــوه می‌دهــد و کارکن یــک مســئله عــادی و طبیعــی جل
رایــج در دســترس بــودن مــداوم اســت، تعهــد آن‌هــا را زیــر ســؤال می‌بــرد. در ایــن راســتا، فرهنــگ کاری مبتنــی بــر پاســخگویی و 
دسترســی مــداوم در برخــی از کشــورها چنــان نهادینــه شــده اســت کــه کارکنــان حتــی در صــورت وجــود قوانیــن حمایتی احســاس 
 Varela-Castro et al.,( ــد ــت شــغلی خــود را حفــظ کنن ــا موقعی ــد ت ــه درخواســت‌های کاری پاســخ دهن ــد ب ــد کــه بای می‌کنن

12 :2022( و تعهــد خــود را بــه کار نشــان دهنــد.

در چنیــن مــواردی فرهنگ‌ســازی و آمــوزش بــرای تغییــر ایــن نــوع نگرش‌هــا ضــروری اســت و حتــی بــرای افــرادی کــه 
کار خــود را رســالت )Calling( می‌داننــد و معتقــد هســتند کــه بایــد خــود را وقــف کار کننــد )Clinton et al., 2017: 4( شــدت 

یافتــن ســاعات کار می‌توانــد منجــر بــه دشــواری در جــدا شــدن روان‌شــناختی از کار شــود.
ــا  ــی ب ــز بســتگی دارد. در جوامع ــای فرهنگــی نی ــه زمینه‌ه ــی، ب ــای قانون ــر زمینه‌ه ــدل عــاوه ب ــر م ــت ه ــن موفقی بنابرای
فرهنــگ کاری مبتنــی بــر پاســخگویی فــوری، صــرف وجــود قانــون کافــی نیســت )Reilly, 2025: 7( و ممکــن اســت بــه دلیــل 

وجــود ایــن موانــع کارکنــان نتواننــد از حــق خــود اســتفاده کننــد.
در ایــن میــان، دیدگاه‌هــای منعطف‌تــری نیــز بــرای پاســخ بــه مقاومــت کارفرمایــان و نگرانــی آن‌هــا از کاهــش بهــره‌وری 
مطــرح شــده اســت کــه بــه دنبــال دســتیابی بــه تعــادل بیــن نیازهــای کارفرمایــان و تضمیــن حقــوق کارکنــان هســتند. یکــی از 
ایــن ایده‌هــا، شناســایی مــوارد اضطــراری اســت کــه در قوانیــن اســترالیا و پرتغــال مطــرح شــده اســت. بــر ایــن اســاس، کارگــران 
اســترالیا در صــورت نیــاز و مــوارد اضطــراری بایــد بــه تماس‌هــای کاری در ســاعات غیررســمی پاســخ دهنــد، امــا ایــن تماس‌هــا 

.)Josserand and Boersma, 2024: 704( بایــد بــا توافــق قبلــی و به‌صــورت محــدود انجــام شــود
رویکــرد دیگــر مفهــوم حــق انتخــاب اتصــال )Right for a chosen connection( اســت. ایــن حــق بــر ایــن موضــوع تأکیــد 
دارد کــه کارگــران بایــد اختیــار و خودمختــاری لازم را داشــته باشــند کــه خــود تصمیــم بگیرنــد کــه چــه زمانــی بــه ســامانه‌های 
دیجیتــال مرتبــط بــا کار نظیــر ایمیــل، پیام‌رســان‌ها و ســایر ابزارهــای ارتباطــی متصــل بماننــد )Pansu, 2018: 114( بــدون آن 
کــه کارفرمایــان آن‌هــا را ملــزم بــه پاســخگویی کننــد؛ بنابرایــن اگــر چــه کــه ایــن مفهــوم ریشــه در حــق ارتبــاط دارد، در عیــن 
حــال، انتخــاب داوطلبانــه کارکنــان بــرای اتصــال بــه کار را محتــرم می‌شــمرد و هــدف از آن توانمندســازی کارکنــان در کنتــرل و 

مدیریــت شــخصی اســت.
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ــد امــا خطــر  ــان فراهــم می‌کن ــرای کارکن ــار گســترده‌تری را ب ــا ایــن حــال اگرچــه کــه ایــن رویکردهــای منعطــف، اختی  ب
سوءاســتفاده از مفهــوم اضطــرار یــا تبدیــل انتخــاب داوطلبانــه بــه یــک فشــار ضمنــی، همچنــان یــک چالــش جــدی در مقابــل 
اجــرای مؤثــر ایــن حــق به‌مثابــه‌ی حــق بنیادیــن کارگــران بــه شــمار مــی‌رود؛ بنابرایــن تدویــن سیاســت‌ها و مقرراتــی در جهــت 

تضمیــن حقــوق اساســی کارکنــان ضــروری اســت.

4. چالش‌ها و چشم‌اندازهای شناسایی حق قطع ارتباط در نظام حقوقی ایران
حــق قطــع ارتبــاط، به‌عنــوان یــک مفهــوم حقوقــی نوظهــور، در بســیاری از کشــورها به‌عنــوان ابــزاری بــرای حفاظــت از تعــادل 
میــان کار و زندگــی و ســامت روان کارکنــان مــورد توجــه قــرار گرفتــه اســت. بــا ایــن حــال، در ایــران، ایــن مفهــوم صریحــاً در 
چارچوب‌هــای قانونــی، تعریــف نشــده اســت و قوانیــن موجــود، صرفــاً بــر تنظیــم روابــط کاری ســنتی تمرکــز دارنــد. عــاوه بــر 
ــی مواجــه کــرده  ــا چالش‌های ــن حــق را ب ــز وجــود دارد کــه اجــرای ای ــی، پیچیدگی‌هــای فرهنگی-اجتماعــی نی خلأهــای قانون
اســت. ایــن موضــوع نشــان می‌دهــد کــه یــک شــکاف عمیــق میــان قانــون مصــوب و چالش‌هــای ناشــی از تحــولات نویــن 

وجــود دارد.

 4-1. بررسی چارچوب‌های حقوقی موجود

قوانیــن فعلــی در قانــون کار مصــوب 1369، بیشــتر بــه جنبه‌هــای ســنتی روابــط کاری ماننــد حضــور فیزیکــی در کارگاه و مــوارد 
ــون کار، در  ــی در قان ــود مقررات ــم وج ــد و علی‌رغ ــتخدام می‌پردازن ــرایط اس ــرارداد و ش ــق ق ــکاری، تعلی ــه هم ــر خاتم ــی نظی کل
ــا تبصــره‌ای شناســایی و تعریــف  ــاط به‌صراحــت در مــاده ی ــه‌کاری و مرخصی‌هــا،1 حــق قطــع ارتب خصــوص ســاعات کار، اضاف
ــی از  ــای ناش ــت چالش‌ه ــرای مدیری ــاد مشــخصی ب ــد مف ــاص، فاق ــور خ ــران به‌ط ــون کار ای ــتا، قان ــن راس ــده اســت. در ای نش
مســائل مرتبــط بــا فناوری‌هــای دیجیتــال و دورکاری و فشــارهای ناشــی از ارتباطــات کاری اســت. ایــن خــأ از آن جهــت کــه 
امــروزه، کار از طریــق ابزارهــای ارتباطــی بــه خــارج از محیــط فیزیکــی گســترش یافتــه اســت، بیــش از گذشــته مشــهود اســت.

ــط کار در  ــم رواب ــه تنظی ــه ب ــن آیین‌نام ــه(، اشــاره داشــت. ای ــه دورکاری )کار در خان ــه آیین‌نام ــوان ب ــن خصــوص می‌ت در ای
چارچــوب دورکاری می‌پــردازد و هــدف از آن، افزایــش بهــره‌وری، کاهــش هزینه‌هــای ســازمانی، کاهــش ترددهــای غیرضــروری 
و ایجــاد انعطــاف در محیــط کار اســت. طبــق مــاده ۱ آیین‌نامــه مذکــور، ایــن شــیوه کاری، امــکان انجــام وظایــف شــغلی کارگــران 
و کارمنــدان را بــدون حضــور فیزیکــی در محــل کار، فراهــم می‌کنــد )آیین‌نامــه دورکاری )کار در خانــه(، 1389: مــاده 1(. اگرچــه 
در آیین‌نامــه مقــررات و محدودیت‌هایــی در خصــوص دسترســی بــه کارکنــان و ســاعات کاری وجــود دارد امــا همچنــان بــه حــق 
قطــع ارتبــاط در ایــن آیین‌نامــه صراحتــاً اشــاره‌ای نشــده اســت و کارکنــان از ضمانــت اجــرای مؤثــری بــرای تضمیــن حــق قطــع 
ارتبــاط برخــوردار نیســتند و آیین‌نامــه مذکــور عمدتــاً بــر جنبه‌هــای اجرایــی و نظارتــی تمرکــز دارد و فاقــد ســازوکارهای حمایتــی 

صریــح بــرای ایــن حــق اســت.
ــرای نظرخواهــی عمومــی منتشــر  ــن آیین‌نامــه کــه توســط ســازمان اداری و اســتخدامی کشــور، ب ــد ای در پیش‌نویــس جدی
شــده، هرچنــد در بنــد ۲ مــاده ۱۲ آیین‌نامــه مذکــور، تصریــح شــده کــه کارمنــد دورکار مکلــف بــه رعایــت قواعــد حضــور و غیــاب 
ــد دورکاری، 1402( و  ــه جدی ــس آیین‌نام ــه درخواســت‌های کاری در ســاعات کاری تعهــد شــده اســت )پیش‌نوی و پاســخگویی ب

1- مواد 51 تا 61 قانون کار جمهوری اسلامی ایران مصوب 1369
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می‌تــوان از ایــن بنــد به‌طــور ضمنــی عــدم الــزام بــه پاســخگویی خــارج از ایــن ســاعات را اســتنباط کــرد، امــا همچنــان ایــن بنــد 
از صراحــت لازم برخــوردار نیســت و ضمانــت اجــرای مؤثــری بــرای آن پیش‌بینــی نشــده اســت.1

4-2. تحلیل نارسایی مقررات فعلی در مواجهه با اقتضائات جدید

ــت قانون‌گــذار نیســت، بلکــه بیانگــر نارســایی چارچــوب حقــوق کار ســنتی در  ــده غفل ــاً نشــانه دهن ــی موجــود صرف خــأ قانون
مواجهــه بــا اقتضائــات جدیــد اســت. در واقــع، ممکــن اســت ایــن پرســش مطــرح شــود کــه چــرا کارگــر نمی‌توانــد بــا اســتناد بــه 
مــواد مربــوط بــه ســاعات کار معیــن )مــواد 51 بــه بعــد قانــون کار مصــوب 1369( بــه تماس‌هــای کاری خــارج از زمــان رســمی 

اعتــراض کنــد؟
ــرای کار  ــون کار ب ــرار داد. همان‌طــور کــه اشــاره شــد، قان ــدی را مدنظــر ق ــه کلی ــد نکت ــد چن ــن ســؤال بای ــه ای در پاســخ ب
فیزیکــی و حضــوری در کارگاه طراحــی شــده اســت درحالــی کــه کار دیجیتالــی ماهیتــی متفــاوت دارد. در چنیــن شــرایطی، اثبــات 
ــان اســتراحت اســت، در مراجــع  ــه‌کاری و نقــض زم ــام کاری در ســاعت ۹ شــب مصــداق اضاف ــا پی ــل ی ــه ایمی اینکــه پاســخ ب
حــل اختــاف بســیار دشــوار اســت و چــه بســا به‌عنــوان یــک مســئله‌ای کــم اهمیــت تلقــی شــود. در حالــی کــه تکــرار چنیــن 
مداخلاتــی می‌توانــد آرامــش روانــی و حــق بــر اســتراحت کارگــر را مخــدوش کنــد. عــاوه بــر آن، اثبــات میــزان مزاحمت‌هــای 
کاری عمــاً بــر عهــده‌ی کارگــر اســت، در حالــی کــه ســاز و کار مشــخص و کارآمــدی بــرای چنیــن ادعایــی در نظــام فعلــی حقوق 
کار پیش‌بینــی نشــده اســت. نکتــه مهــم دیگــران اســت کــه قوانیــن موجــود عمدتــاً ماهیتــی ترمیمــی دارنــد و کارگــر تنهــا پــس 
از وقــوع تخلــف می‌توانــد شــکایت کنــد. در حالــی کــه حــق قطــع ارتبــاط، ماهیتــی پیشــگیرانه دارد و بــر شناســایی حــق بنیادیــن 
کارگــر بــرای عــدم مزاحمــت در ســاعات غیــر کاری تأکیــد دارد. در نهایــت، فقــدان ضمانــت اجــرای مؤثــر و مقــررات صریــح کــه 
ــد زمینه‌ســاز سوءاســتفاده برخــی کارفرمایــان و تحمیــل  کارفرمــا را از ایجــاد مزاحمــت و انتظــار پاســخگویی منــع کنــد، می‌توان
 Tement( فشــار کاری مضاعــف شــود و منجــر بــه بــروز پیامدهــای زیانبــاری نظیــر فرســودگی شــغلی و کاهــش بهــره‌وری شــود

.)et al., 2022: 2

همچنیــن عــاوه بــر فقــدان قانون‌گــذاری صریــح، عوامــل فرهنگی-اجتماعــی یــا هنجارهــای حاکــم بــر فرهنــگ کار، منجــر 
بــه ایجــاد یــک چالــش اساســی در زمینــه‌ی تعــادل کار و زندگــی شــده اســت. فرهنــگ ســازمانی غالــب کــه بــا ســاعات کاری 
طولانــی و احتــرام بــه سلســله‌مراتب همــراه اســت، ایــن خــأ قانونــی را تشــدید می‌کنــد. در بســیاری از مــوارد، چنیــن فرهنگــی 
بــه عــرف و قانونــی نانوشــته‌ای تبدیــل شــده کــه فشــار اجتماعــی پنهانــی بــرای اتصــال دائــم )Pansu, 2018: 103- 104( و در 

دســترس بــودن کارکنــان ایجــاد کــرده اســت.

1- هرچنــد در قوانیــن موجــود و آیین‌نامه‌هــا حــق قطــع ارتبــاط بــه طــور مســتقل شناســایی نشــده اســت، امــا می‌تــوان از رویه‌هــای قضایــی بــه طــور ضمنــی بــه 
عنــوان چتــر حمایتــی از ایــن حــق بهــره گرفــت. بــه عنــوان نمونــه در دادنامــه شــماره 10030 مــورخ 1400/9/15 صــادره از هیــأت تخصصــی اســتخدامی دیــوان عدالــت 
اداری، مقــرر شــده اســت کــه چنانچــه اشــتغال کارکنــان در زمــان مأموریــت، متضمــن انجــام واقعــی کار باشــد، از حیــث حقوقــی در حکــم ســاعات کار محســوب می‌شــود 
و محاســبه و پرداخــت اضافــه‌کاری الزامــی اســت. ایــن رأی نشــان‌دهنده ایــن موضــوع اســت کــه معیــار اصلــی در شناســایی ســاعات کار، صرفــاً حضــور فیزیکــی در 
محیــط کار نیســت و بلکــه انجــام واقعــی وظایــف شــغلی مدنظــر قــرار می‌گیــرد. در ایــن راســتا، می‌تــوان منطــق ایــن رأی را قابل‌تعمیــم بــه شــرایط کاری مبتنــی بــر 
فناوری‌هــای ارتباطــی نیــز دانســت؛ بدیــن معنــا کــه هــرگاه کارگــر یــا کارمنــد بــه موجــب الــزام کارفرمــا ناگزیــر از پاســخگویی و انجــام امــور شــغلی در خــارج از ســاعات 
اداری باشــد و عمــاً کار انجــام دهــد، آن زمــان بایــد بــه عنــوان ســاعات کار تلقــی گــردد و از حیــث حقوقــی امــکان مطالبــه اضافــه‌کاری و جبــران مالــی از طریــق مراجــع 
حــل اختــاف کار فراهــم خواهــد بــود. ایــن امــر نشــان می‌دهــد کــه حتــی در فقــدان مقــررات صریــح، نظــام حقوقــی ایــران، ظرفیــت تفســیر حمایتــی از ایــن حــق را 

دارد، هرچنــد بــرای تأمیــن ضمانــت اجــرا و صراحــت لازم، اصــاح قانون‌گــذاری امــری ضــروری بــه نظــر می‌رســد.
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4-3. پیشنهادهای سیاست‌گذارانه

بــا توجــه بــه خلأهــای قانونــی موجــود در زمینــه‌ی حــق قطــع ارتبــاط، بهره‌گیــری از تجــارب بین‌المللــی و انطباقــان بــا بســترهای 
حقوقــی و فرهنگــی ایــران می‌توانــد زمینه‌ســاز تدویــن چارچوب‌هــای حمایتــی مؤثــر بــرای کارکنــان باشــد.

4-3-1. تدوین چارچوب قانونی جامع و صریح

بــرای تضمیــن ایــن حــق، تصویــب قانونــی کــه صراحتــاً حــق کارکنــان را در خــارج از ســاعات رســمی بــه رســمیت بشناســد امری 
ضــروری اســت. ایــن قانــون چــه در قالــب یــک آیین‌نامــه مســتقل ذیــل مــاده 51 قانــون کار یــا مــاده الحاقــی بــه قانــون کار، بایــد 
بــه وضــوح حــق قطــع ارتبــاط، دامنــه شــمول و تعهــدات کارفرمایــان و حقــوق کارکنــان را تعریــف کنــد تــا حداقــل الــزام قانونــی 

بــرای حمایــت از همــه کارکنــان صرف‌نظــر از شــیوه کاری آن‌هــا و انــواع قراردادهــا، وجــود داشــته باشــد.
ــرارداد، از  ــرر در ق ــاعات کاری مق ــارج از س ــق دارد در خ ــر ح ــه کارگ ــد ک ــن صــورت باش ــه ای ــد ب ــاده پیشــنهادی می‌توان م
پاســخگویی بــه هرگونــه ارتباطــات کاری خــودداری کنــد و اعمــال ایــن حــق نبایــد بــه هیــچ عنــوان تأثیــر منفــی بــر وضعیــت 
اســتخدامی یــا ارزیابــی عملکــرد وی داشــته باشــد. ایــن چارچــوب بایــد شــامل ســازوکارهای نظارتــی، فراهــم کــردن مســیرهای 
امــن بــرای گــزارش تخلفــات و ضمانــت اجراهــای مؤثــر بــرای کارفرمایــان متخلــف، به‌ویــژه در مــوارد اخــراج یــا تضییــع حقــوق 

شــغلی کارکنــان باشــد.

4-3-2. آموزش و ترویج فرهنگ احترام به زمان شخصی

ــوان نشــانه‌ای  ــاط، فرهنــگ کاری اســت کــه پاســخگویی ســریع به‌عن یکــی از چالش‌هــای اساســی در اجــرای حــق قطــع ارتب
ــدون فرهنگ‌ســازی و آمــوزش کافــی،  ــن ب ــن قوانی ــودن تلقــی شــده اســت؛ بنابرایــن صــرف تدوی ــه‌ای ب از تعهــد کاری و حرف
ــزاری  ــر برگ ــی نظی ــتا، برنامه‌های ــن راس ــت. در ای ــد داش ــراه خواه ــه هم ــق را ب ــن ح ــر ای ــرای مؤث ــرای اج ــی ب محدودیت‌های
کارگاه‌هــای آموزشــی بــرای مدیــران و کارفرمایــان )Gonzalez gago et al., 2021( جهــت تبییــن مزایــای حــق قطــع ارتبــاط 

نظیــر افزایــش رضایــت شــغلی و کاهــش فرســودگی، ضــروری اســت.
همچنیــن، طراحــی برنامه‌هایــی بــرای آگاه‌ســازی کارکنــان )Varela-Castro et al., 2022: 11( از حقــوق خــود و آمــوزش 
ــر کارگاه‌هــای آموزشــی،  ــه شــود. عــاوه ب ــد در نظــر گرفت ــرس از پیامدهــای شــغلی بای ــدون ت ــن حــق ب نحــوه اســتفاده از ای
ــد منجــر  ــرای ایجــاد یــک گفتمــان عمومــی حــول اهمیــت تعــادل کار و زندگــی می‌توان بهره‌گیــری از رســانه‌ها و کمپین‌هــا ب

بــه تحــول فرهنگــی در ایــن زمینــه شــود.
ــان  ــا کارآفرین ــر ی ــرکت‌های برت ــی ش ــاخص‌های ارزیاب ــی از ش ــوان یک ــد به‌عن ــاط می‌توان ــع ارتب ــق قط ــتا، ح ــن راس در ای
نمونــه در نظــر گرفتــه شــود و بــا الگوبــرداری از شــرکت‌های آلمانــی، شــرکت‌های خصوصــی را تشــویق کــرد تــا سیاســت‌های 
داخلــی داوطلبانــه‌ای بــرای محــدود کــردن ارتباطــات در ســاعات غیــر کاری تدویــن کننــد. ایــن امــر می‌توانــد بــه تغییــر تدریجــی 

ــد. نگرش‌هــا و ایجــاد یــک فرهنــگ کاری ســالم‌تر کمــک کن
بنابرایــن، بــرای مؤثــر بــودن حــق قطــع ارتبــاط در ایــران، ترکیبــی از مقــررات الــزام‌آور و تحــول فرهنگــی اساســی کــه در آن 
حــق قطــع ارتبــاط بــه انــدازه تعهــد کاری در اولویــت قــرار بگیــرد، ضــروری اســت. بــه عبارتــی عــاوه بــر تدویــن مقــررات، تحقق 
مؤثــر حــق قطــع ارتبــاط مســتلزم تغییــرات فرهنگــی و ســازمانی اســت )Josserand and Boersma, 2024: 715(. از همیــن 
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ــال و مشــاغل نوظهــور ناشــی می‌شــود  ــا چالش‌هایــی کــه از تحــولات عصــر دیجیت ــون کار ب ــری قان منظــر مســئله انطباق‌پذی
حائــز اهمیــت اســت تــا ترتیباتــی اتخــاذ شــود کــه کارگــران از حقــوق اساســی نظیــر حــق قطــع ارتبــاط برخــوردار شــوند )مــرادی 
و دیگــران، 1403: 148(. در ایــن راســتا، ایجــاد اســتاندارهای شــفاف، همــراه بــا نظــارت می‌توانــد گامــی مؤثــر در جهــت حمایــت 

از حقــوق کارگــران باشــد.

نتیجه‌گیری
ــا دگرگونی‌هایــی اساســی  در جهانــی کــه بیــش از پیــش تحــت تأثیــر ســلطه فناوری‌هــای ارتباطــی قــرار گرفتــه، روابــط کار ب
ــه بازتعریــف عمیقــی در مفاهیمــی همچــون زمــان کار، قلمــرو زندگــی شــخصی شــده اســت و  روبــه‌رو شــده اســت و منجــر ب
ــه وجــود آمــده در  ــر داده اســت. اگرچــه تحــولات ب ــان شــغل و زندگــی خصوصــی را به‌طــور اساســی تغیی مرزهــای ســنتی می
ــودن  ــی بیشــتر و در دســترس ب ــری، کارای ــر انعطاف‌پذی ــی نظی ــا مزایای ــراً ب ــی ظاه ــن و ابزارهــای ارتباطات شــیوه‌های کاری نوی
ــی، فرســودگی شــغلی و عادی‌ســازی فشــار کاری مــداوم شــده اســت.  ــه خســتگی روان ــع منجــر ب ــا در واق ــه می‌شــود، ام توجی
در ایــن راســتا، ایــن تحــولات وضعیــت اتصــال دائــم را بــه یــک هنجــار فراگیــر تبدیــل کــرده اســت. در ایــن وضعیــت، کارکنــان 
عمــاً و گاه به‌صــورت ضمنــی، ملــزم بــه پاســخگویی بــه درخواســت‌های کاری در خــارج از ســاعات رســمی هســتند و آشــکارا 
تحت‌فشــار نامریــی قــرار می‌گیرنــد کــه در هــر زمــان و مکانــی در دســترس باشــند. در واکنــش بــه ایــن تحــولات، مفهــوم حــق 
قطــع ارتبــاط به‌عنــوان یــک ســازوکار حمایتــی نویــن، بــا هــدف کنتــرل و مدیریــت زمــان شــخصی پدیــد آمــد. ایــن پژوهــش 
نشــان داد کــه حــق قطــع ارتبــاط صرفــاً یــک امتیــاز شــغلی یــا تصمیــم مدیریتــی نیســت، بلکــه تفســیری مــدرن و ضــروری از 
حقــوق بنیادیــن بشــر اســت. ایــن حــق مســتقیماً بــا حــق بــر اســتراحت و ســامت روان، حفاظــت از حریــم خصوصــی و صیانــت 
از کرامــت انســانی، گــره خــورده و پاســخی بــه تهاجــم نامریــی کار بــه زندگــی شــخصی اســت. مطالعــه تطبیقــی صــورت گرفته در 
ایــن مقالــه، نشــان می‌دهــد کــه کشــورهای متعــددی، اقداماتــی جــدی بــرای بــه رســمیت شــناختن و اجــرای ایــن حــق انجــام 
ــی و اجرایــی  ــرای حمایــت قانون ــا نظــام حقوقــی خــود، چارچوب‌هایــی را ب ــا بهره‌گیــری از رویکردهایــی متناســب ب ــد و ب داده‌ان
ــن  ــذاری در ای ــورهای دارای قانون‌گ ــی کش ــه حت ــد ک ــان می‌دهن ــی‌ها نش ــال، بررس ــن ح ــا ای ــد. ب ــم کرده‌ان ــق فراه ــن ح از ای
ــه  ــوان ب ــع می‌ت ــن موان ــن ای ــه مهم‌تری ــر ایــن حــق مواجــه شــده‌اند. از جمل ــع جــدی در مســیر اجــرای مؤث ــا موان ــز ب حــوزه نی
مقاومت‌هــای فرهنگــی در برابــر قطــع دسترســی، نگرانی‌هــای کارفرمایــان نســبت بــه کاهــش بهــره‌وری و دشــواری در ســنجش 

و نظــارت بــر تخلفــات اشــاره کــرد کــه مانــع از تبدیــل ایــن حــق بــه یــک ســازوکار عملــی شــده‌اند.
در پاســخ بــه ایــن پرســش کــه ایــن حــق بنیادیــن چگونــه می‌توانــد در نظــام حقوقــی ایــران بــه رســمیت شــناخته شــود، 
یافته‌هــای ایــن مقالــه یــک مســیر دوگانــه را آشــکار می‌کنــد. نخســت، شناســایی قانونــی صریــح؛ تحلیــل قوانیــن موجــود نشــان 
داد کــه چارچــوب ســنتی قانــون کار، بــه دلیــل تمرکــز بــر کار فیزیکــی و ماهیــت ترمیمــی، قــادر بــه پاســخگویی بــه چالش‌هــای 
عصــر دیجیتــال نیســت؛ بنابرایــن گام اول، تدویــن مقرراتــی جامعــی اســت کــه ایــن حــق را به‌عنــوان جلــوه‌ای از کرامــت انســانی، 
بــرای تمامــی کارگــران، بــه رســمیت بشناســد و بــرای آن ضمانــت اجــرای مؤثــری تعریــف کنــد. دوم، نهادینه‌ســازی فرهنگــی 
ایــن حــق؛ تجــارب تطبیقــی نشــان داد کــه صــرف تدویــن قوانیــن به‌تنهایــی کافــی و مؤثــر نیســت و مقاومــت فرهنگــی مانــع 

مهمــی اســت.
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در ایــن راســتا، شناســایی قانونــی ایــن حــق بایــد بــا آمــوزش هدفمنــد مدیــران و کارکنــان، ترویــج فرهنــگ احتــرام بــه زمــان 
شــخصی و تقویــت نهادهــای نظارتــی همــراه شــود تــا حــق قطــع ارتبــاط از یــک مفهومــی بــر روی کاغــذ، بــه یــک واقعیــت 
ملمــوس در محیط‌هــای کاری ایــران تبدیــل شــود. در نهایــت، بــه رســمیت شــناختن و نهادینه‌ســازی حــق قطــع ارتبــاط، تنهــا 
یــک اصــاح قانونــی نیســت، بلکــه گامــی ضــروری و اساســی در جهــت انســانی ســازی فضــای کار ایــران در بســتر تحــولات 

نویــن اســت.
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چکیده تفصیلی
در طــی چنــد دهــه اخیــر، بــر اثــر تحــولات فناورانــه و دگرگونــی الگوهــای اشــتغال، به‌ویــژه بــا گســترش دورکاری و کار مبتنــی 
ــن  ــه بی‌ســابقه‌ای مخــدوش شــده اســت. ای ــه گون ــان کار و زندگــی شــخصی ب ــال، مرزهــای ســنتی می ــر پلتفرم‌هــای دیجیت ب
دگرگونــی کــه بــا همه‌گیــری کوویــد-۱۹ شــتاب چشــمگیری یافــت، منجــر بــه ظهــور پدیــده‌ای فراگیــر بــه نــام اتصــال دائــم 
شــده اســت؛ فرهنگــی کــه در آن کارکنــان خــود را به‌طــور ضمنــی یــا صریــح، ملــزم بــه در دســترس بــودن و پاســخگویی بــه 
ــان ســاعات  ــا کارمنــد پــس از پای ــا کــه در گذشــته، کارگــر ی ــد. بدیــن معن ارتباطــات کاری در هــر ســاعت از شــبانه‌روز می‌بینن
اداری از محیــط کار جــدا می‌شــد و امــکان بازیابــی تــوان جســمی و روانــی را داشــت؛ امــا در عصــر دیجیتــال، ابزارهایــی چــون 
تلفــن همــراه هوشــمند، ایمیــل و پیام‌رســان‌ها موجــب شــکل‌گیری فرهنگــی شــده اســت کــه در آن کارگــران عمــاً همیشــه 
در دســترس کارفرمــا هســتند. از همیــن منظــر، ظهــور ابزارهــای دیجیتــال و شــیوع الگوهــای نویــن کاری کــه در ظاهــر نمــادی 
از انعطاف‌پذیــری و کارایــی اســت، در عمــل پیامدهــای زیانبــاری بــرای حقــوق بنیادیــن انســان بــه همــراه داشــته و مفاهیمــی 
نظیــر حــق بــر اســتراحت، حریــم خصوصــی، ســامت روان و کرامــت انســانی را بــه چالــش کشــیده اســت. در چنیــن شــرایطی، 
مفهــوم حــق قطــع ارتبــاط به‌عنــوان یــک ســازوکار حقوقــی نویــن و در عیــن حــال یــک حــق بنیادیــن بــرای پاســخ بــه اقتضائــات 
عصــر دیجیتــال، پدیــدار شــده اســت. مقالــه حاضــر بــا رویکــردی توصیفی-تحلیلــی و بهره‌گیــری از مطالعــات تطبیقــی، اســتدلال 
می‌کنــد کــه شناســایی ایــن حــق، ضرورتــی اساســی به‌منظــور برقــراری تعــادل میــان بهــره‌وری ســازمانی و صیانــت از کرامــت 
انســانی اســت. ایــن پژوهــش ضمــن تبییــن پیونــد عمیــق ایــن حــق بــا اصــول بنیادیــن حقــوق بشــر، بــه آسیب‌شناســی خــأ 

قانونــی موجــود در نظــام حقوقــی ایــران پرداختــه و راهکارهایــی بــرای شناســایی و تضمیــن مؤثــر آن ارائــه می‌دهــد.
ماهیــت بنیادیــن حــق قطــع ارتبــاط از پیونــد عمیــق آن بــا اصــول شــناخته شــده حقــوق بشــر نشــأت می‌گیــرد. ایــن حــق در 
واقــع تفســیری مــدرن و ابــزار اجرایــی نوینــی بــرای تحقــق حقوقــی اســت کــه پیــش از ایــن در اســناد کلاســیک حقــوق بشــر بــه 
رســمیت شــناخته شــده‌اند. مهم‌تریــن مبنــای آن، حــق بــر اســتراحت و ســامت اســت کــه در مــاده ۴۲ اعلامیــه جهانــی حقــوق 
بشــر و مــاده ۷ میثــاق بین‌المللــی حقــوق اقتصــادی، اجتماعــی و فرهنگــی تصریــح شــده اســت. اتصــال دائــم بــا دشــوار ســاختن 
جدایــی روانــی از کار، مانــع از بازیابــی کامــل انــرژی جســمی و روانــی شــده و بــه پیامدهــای مخربــی نظیــر فرســودگی شــغلی، 
اســترس و اضطــراب منجــر می‌شــود کــه مســتقیماً حــق بــر ســامت را نقــض می‌کنــد. افــزون بــر ایــن، ایــن حــق بــا حــق بــر 
حریــم خصوصــی و حمایــت از زندگــی خانوادگــی )مــاده ۱۲ اعلامیــه جهانــی حقــوق بشــر و مــاده ۱۷ میثــاق بین‌المللــی حقــوق 
مدنــی و سیاســی( ارتبــاط نزدیکــی دارد؛ زیــرا انتظــار بــرای پاســخگویی در ســاعات غیــر کاری، مصــداق بــارز مداخلــه خودســرانه 
در حریــم شــخصی و خانوادگــی افــراد اســت. حــق قطــع ارتبــاط بــا ایجــاد یــک مــرز زمانــی مشــخص، از ایــن حریــم محافظــت 
می‌کنــد. در نتیجــه، ایــن حــق در راســتای صیانــت از کرامــت انســانی عمــل می‌کنــد و بــا نــگاه ابــزاری بــه انســان کــه او را صرفــاً 
منبعــی بــرای تولیــد می‌دانــد، مقابلــه کــرده و بــر اولویــت رفــاه و زندگــی شــخصی انســان بــر تقاضاهــای نامعقــول کاری تأکیــد 
می‌کنــد. از منظــر اجتماعــی نیــز، ایــن حــق بــا کاهــش فشــار مضاعــف بــر زنانــی کــه اغلــب مســئولیت‌های دوگانــه خانگــی و 

کاری را بــر عهــده دارنــد، بــه ارتقــای برابــری جنســیتی تأثیــر بســزایی دارد.
بررســی تطبیقــی رویکردهــای جهانــی نشــان می‌دهــد کــه حــق قطــع ارتبــاط بــه یــک دغدغــه بین‌المللــی تبدیــل شــده و 
کشــورها راهکارهــای متفاوتــی را بــرای نهادینه‌ســازی آن اتخــاذ کرده‌انــد. ایــن رویکردهــا عمدتــاً در دو مــدل قابــل دســته‌بندی 
ــه  ــزام‌آور ب ــورت ال ــق را به‌ص ــن ح ــح، ای ــن صری ــب قوانی ــا تصوی ــا ب ــه در آن دولت‌ه ــتقیم ک ــذاری مس ــدل قانون‌گ ــتند. م هس
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رســمیت می‌شناســند. فرانســه بــا تصویــب قانــون آل خمــری در ســال 2016 پیشــگام ایــن رویکــرد بــود و شــرکت‌های بــا بیــش 
از 50 کارمنــد را ملــزم بــه مذاکــره بــر ســر سیاســت‌های اجرایــی ایــن حــق کــرد. کشــورهای دیگــری چــون اســپانیا، ایتالیــا )بــرای 
کار هوشــمند(، پرتغــال و اخیــراً اســترالیا )2024( نیــز بــا وضــع قوانیــن مشــابه چارچوب‌هــای حمایتــی روشــنی ایجــاد کرده‌انــد. 
در مقابــل، مــدل توافق‌هــای جمعــی و منعطــف قــرار دارد کــه بــر ابتــکارات ســازمانی و مذاکــرات میــان کارفرمایــان و نماینــدگان 
ــارز ایــن رویکــرد اســت کــه در آن شــرکت‌های بزرگــی ماننــد فولکس‌واگــن و دایملــر  ــه ب کارکنــان متکــی اســت. آلمــان نمون
ــا  ــته‌اند. ب ــرا گذاش ــه اج ــر اداری ب ــاعات غی ــات کاری در س ــردن ارتباط ــدود ک ــرای مح ــت‌هایی را ب ــه سیاس ــورت داوطلبان به‌ص
ایــن حــال، هــر دو مــدل بــا چالش‌هایــی مواجه‌انــد؛ مــدل قانونــی اغلــب بــه دلیــل وجــود اســتثنائاتی ماننــد محدودیــت تعــداد 
ــه  ــن حــق را ب ــد ای ــوی، می‌توان ــد اتحادیه‌هــای کارگــری ق ــز در محیط‌هــای فاق ــر نیســت و مــدل منعطــف نی ــان، فراگی کارکن
یــک امتیــاز بــرای عــده‌ای خــاص محــدود کنــد و زمینــه را بــرای نابرابــری فراهــم ســازد. عــاوه بــر ایــن، مقاومــت فرهنگــی 
ناشــی از هنجــار همیشــه در دســترس بــودن و نگرانــی کارفرمایــان از کاهــش بهــره‌وری، از موانــع مشــترک در مســیر اجــرای مؤثــر 

ایــن حــق در ســطح جهانــی اســت.
در نظــام حقوقــی ایــران، بــا وجــود گســترش روزافــزون شــیوه‌های نویــن کاری، یــک خــأ قانونــی عمیــق در زمینــه‌ی حــق 
قطــع ارتبــاط قابــل مشــاهده اســت. قانــون کار مصــوب 1369 کــه بــر مبنــای الگــوی کار فیزیکــی و حضــوری در کارگاه طراحــی 
شــده، فاقــد هرگونــه مــاده صریحــی بــرای مدیریــت چالش‌هــای ناشــی از اتصــال دیجیتــال اســت. اگرچــه می‌تــوان بــه مــواد 
مربــوط بــه ســاعات کار معیــن )مــواد 51 بــه بعــد قانــون کار( اســتناد کــرد، امــا ماهیــت ناملمــوس کار دیجیتــال، اثبــات اینکــه 
پاســخ بــه یــک ایمیــل در ســاعات پایانــی شــب مصــداق اضافــه‌کاری اســت را در مراجــع حــل اختــاف بســیار دشــوار می‌ســازد. 
قوانیــن موجــود عمدتــاً ماهیتــی ترمیمــی دارنــد، در حالــی کــه حــق قطــع ارتبــاط، ماهیتــی پیشــگیرانه دارد. آیین‌نامــه دورکاری 
)۱۳۸۹( و حتــی پیش‌نویــس جدیــد آن )1402( نیــز بــا وجــود اشــارات ضمنــی بــه لــزوم پاســخگویی صرفــاً در ســاعات کاری، از 
صراحــت و ضمانــت اجــرای مؤثــر بــرای حمایــت از ایــن حــق برخــوردار نیســتند. ایــن نارســایی قانونــی بــا هنجارهــای فرهنگــی 
ــدید  ــد، تش ــئولیت‌پذیری می‌دانن ــد و مس ــادل تعه ــریع را مع ــخگویی س ــب پاس ــه اغل ــران ک ــای کاری ای ــر محیط‌ه ــم ب حاک

ــودن دائمــی تحمیــل می‌کنــد. ــرای در دســترس ب ــان ب ــر کارکن می‌شــود و فشــاری پنهــان ب
در نهایــت، ایــن پژوهــش نشــان می‌دهــد کــه شناســایی حــق قطــع ارتبــاط به‌مثابــه یــک حــق بنیادیــن در ایــران، مســتلزم 
یــک رویکــرد دوگانــه و مکمــل اســت. نخســت، تدویــن چارچــوب قانونــی جامــع و صریــح؛ ایــن اقــدام نیازمنــد اصــاح قانــون کار 
یــا تصویــب آیین‌نامــه‌ای مســتقل اســت کــه ایــن حــق را بــرای تمامــی کارگــران، صرف‌نظــر از نــوع قــرارداد یــا شــیوه کاری، 
بــه رســمیت بشناســد، تعهــدات کارفرمایــان را مشــخص کنــد و ضمانــت اجراهــای مؤثــر و بازدارنــده‌ای بــرای تخلفــات در نظــر 
بگیــرد. دوم، آمــوزش و ترویــج فرهنــگ احتــرام بــه زمــان شــخصی؛ تجــارب بین‌المللــی نشــان می‌دهــد کــه صــرف وجــود قانــون 
کافــی نیســت. ایــن امــر بایــد بــا برنامه‌هــای آموزشــی هدفمنــد بــرای مدیــران و کارکنــان، ترویــج گفتمــان عمومــی حــول محــور 
اهمیــت تعــادل کار و زندگــی و تشــویق شــرکت‌ها بــه اتخــاذ سیاســت‌های داخلــی داوطلبانــه همــراه شــود. بــه رســمیت شــناختن 
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و نهادینه‌ســازی حــق قطــع ارتبــاط، صرفــاً یــک اصــاح قانونــی نیســت، بلکــه گامــی اساســی در جهــت انســانی ســازی فضــای 
کار، همگام‌ســازی قوانیــن بــا تحــولات نویــن جهانــی و تضمیــن ســامت و کرامــت نیــروی کار در ایــران اســت

Extended Abstract
In recent decades, technological developments and the rapid expansion of remote work, 

teleworking, platform-based labor, and digitally mediated employment relations have significantly 

reshaped the structural boundaries between professional activity and private life. The widespread 

integration of smartphones, electronic communication systems, instant messaging platforms, cloud-

based work environments, and digital monitoring tools has created a labor ecosystem in which 

employees are increasingly expected to remain continuously accessible beyond formal working 

hours. This transformation, particularly accelerated during and after the COVID-19 pandemic, 

shifted remote work from an exceptional arrangement to a normalized organizational model across a 

wide range of economic sectors. As a result, the traditional temporal and spatial separation between 

work and personal life has been substantially weakened, giving rise to what is commonly described 

as “constant connectivity” or the “always-on culture,” in which responsiveness to work-related 

communication becomes an implicit expectation rather than an officially regulated obligation.In 

earlier labor structures, employees generally benefited from a clear distinction between working 

time and rest periods, allowing them to disengage from professional obligations after office hours 

and restore their physical, psychological, and emotional capacities through rest, family interaction, 

and personal activities. However, digital transformation has fundamentally altered this equilibrium 

by converting accessibility into a continuous expectation rather than a time-bound requirement. 

Although digital technologies were initially introduced as instruments of flexibility, efficiency, and 

productivity enhancement, their uncontrolled expansion has generated significant implications for 

labor rights and human well-being. Continuous digital availability increasingly affects workers’ 

mental health, privacy, personal autonomy, family relationships, and overall human dignity. Within 

this context, legal concepts such as the right to rest, work-life balance, psychological well-being, and 

protection of private life have gained renewed normative significance, leading to the emergence of the 

“right to disconnect” as a contemporary legal response aimed at re-establishing boundaries between 

professional obligations and private life in the digital era.This study adopts a descriptive-analytical 

and comparative legal methodology to examine the conceptual foundations, international regulatory 

developments, and legal implications of the right to disconnect. It argues that recognition of this right 

is necessary to restore equilibrium between organizational productivity and the protection of human 
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dignity within modern digital labor systems. The research further analyzes the position of the Iranian 

legal system in this regard and identifies significant normative, structural, and enforcement-related 

gaps that prevent effective protection of workers against excessive digital accessibility. Based on this 

analysis, the study proposes legal, institutional, and policy-oriented reforms aimed at ensuring the 

practical implementation of this right within the Iranian labor framework.

The normative foundation of the right to disconnect is rooted in established principles of international 

human rights law. Although this right has emerged in response to contemporary technological 

conditions, its substantive basis can be traced to classical human rights guarantees, particularly the 

right to rest, leisure, and health. These rights are explicitly recognized in Article 24 of the Universal 

Declaration of Human Rights and Article 7 of the International Covenant on Economic, Social and 

Cultural Rights. Persistent digital connectivity undermines the worker’s ability to psychologically 

detach from professional obligations, thereby disrupting essential recovery processes necessary 

for maintaining physical and mental well-being.This condition has been associated with increased 

levels of burnout, chronic stress, anxiety disorders, sleep disturbances, emotional exhaustion, and 

declining productivity. Accordingly, excessive and unregulated digital accessibility may amount to 

an indirect violation of the right to health and the right to humane working conditions.In addition to 

its connection with the right to health, the right to disconnect is closely associated with the protection 

of privacy and family life. Article 12 of the Universal Declaration of Human Rights and Article 17 of 

the International Covenant on Civil and Political Rights prohibit arbitrary interference with private 

and family life. The expectation that employees remain responsive to work-related communications 

during non-working hours effectively extends employer authority into personal and domestic spheres, 

thereby eroding the boundary between professional supervision and private autonomy. From this 

perspective, the right to disconnect operates as a temporal safeguard designed to preserve individual 

autonomy and prevent the overextension of organizational control into private life. More broadly, it 

reflects an evolving interpretation of human dignity within digital labor relations, emphasizing that 

individuals must not be reduced to continuously available productive resources.

From a socio-structural standpoint, the right to disconnect also carries significant implications 

for gender equality and social justice. In many societies, women continue to bear disproportionate 

domestic and caregiving responsibilities alongside professional obligations. Continuous digital 

accessibility therefore intensifies the “double burden” experienced by working women, particularly 

in remote work environments where domestic and professional spaces overlap. The recognition 

of this right may contribute to reducing structural inequalities in the labor market by safeguarding 
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personal time and promoting a more equitable distribution of professional expectations and family 

responsibilities. In this sense, the right to disconnect is not only a labor protection mechanism but 

also a broader social policy instrument aimed at improving equality and well-being.

A comparative examination of international legal systems reveals that the right to disconnect has 

become an emerging global regulatory concern, addressed through two principal models: the direct 

legislative model and the collective agreement model. Under the legislative model, states formally 

recognize the right through binding statutory provisions that impose obligations on employers. 

France pioneered this approach through the El Khomri Law (2016), requiring companies above a 

certain size to establish internal mechanisms regulating employee availability outside working hours. 

Similar legislative frameworks have been adopted in countries such as Spain, Italy, Portugal, and 

Australia, each providing varying degrees of protection against after-hours work communication.

In contrast, the collective agreement model relies on workplace-level negotiations, corporate 

policies, and self-regulatory mechanisms rather than formal statutory recognition. Germany 

represents a prominent example of this approach, where several major corporations have implemented 

internal rules restricting after-hours communication and encouraging digital disconnection during 

rest periods. Notably, companies such as Volkswagen and Mercedes-Benz Group have adopted 

internal policies aimed at limiting managerial communication outside official working hours. While 

this model allows flexibility and adaptation to organizational needs, it may also result in unequal 

protection depending on bargaining power, union strength, and corporate culture.

Despite their differences, both regulatory models face significant practical and conceptual 

challenges. Legislative frameworks often include exemptions based on job category, managerial 

status, or enterprise size, which can limit universal coverage.Conversely, collective and voluntary 

approaches may generate unequal protection and transform the right into a privilege available only to 

employees in highly structured or unionized environments. Additionally, cultural resistance remains 

a major obstacle in many jurisdictions, where constant responsiveness is often interpreted as a sign 

of professionalism, commitment, or efficiency. Employers also frequently express concerns that 

strict regulation of digital availability may reduce productivity, slow communication processes, or 

weaken competitiveness in fast-moving digital markets, thereby highlighting an ongoing tension 

between economic efficiency and labor protection.

Within the Iranian legal system, despite the rapid expansion of digital employment and remote 

work arrangements, there remains a substantial regulatory gap concerning the right to disconnect. 

The Iranian Labor Law was primarily designed for traditional, physically bounded employment 
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structures and does not explicitly address the challenges arising from digital connectivity. Although 

provisions relating to working hours and overtime particularly Article 51 and subsequent provisions 

may provide limited indirect protection, the decentralized and intangible nature of digital labor 

complicates enforcement in practice. For instance, demonstrating that responding to electronic 

communications outside working hours constitutes compensable overtime presents significant 

evidentiary difficulties in labor dispute proceedings.

Moreover, existing labor regulations are largely reactive rather than preventive in nature. By 

contrast, the right to disconnect requires ex ante safeguards that clearly delimit employer authority 

before violations occur. Although the Iranian Teleworking Bylaw and its subsequent draft revisions 

acknowledge remote work arrangements, they do not explicitly recognize a legally enforceable 

right to refuse after-hours communication, nor do they establish deterrent enforcement mechanisms. 

This regulatory gap is further reinforced by prevailing workplace culture in Iran, where rapid 

responsiveness and permanent availability are often interpreted as indicators of loyalty, diligence, 

and professional competence. Such norms create indirect but persistent pressure on employees to 

remain continuously accessible beyond contractual working hours.

Ultimately, this study concludes that effective institutionalization of the right to disconnect in 

Iran requires a dual strategy combining legal reform and cultural transformation. On the legal level, 

comprehensive legislative intervention is necessary, either through amendment of existing labor 

legislation or the adoption of a dedicated regulatory framework explicitly recognizing this right for 

all categories of workers, regardless of employment type or work modality. Such a framework should 

clearly define employer obligations, establish enforceable limits on after-hours communication, and 

provide effective remedies and sanctions for violations. On the cultural and institutional level, legal 

reform must be accompanied by educational initiatives promoting awareness of work-life balance, 

mental health, and the importance of personal time.Comparative experience demonstrates that 

legal rules alone are insufficient without supportive organizational practices and social acceptance. 

Accordingly, training programs for employers and employees, public awareness campaigns on 

labor rights and psychological well-being, and the encouragement of voluntary corporate policies 

are essential components of effective implementation. In this sense, the recognition of the right to 

disconnect should be understood not merely as a technical adjustment in labor regulation but as 

part of a broader normative shift toward humanizing digital work environments and safeguarding 

human dignity in technologically advanced societies.Institutionalization of this right within Iranian 

law would therefore represent an important step toward aligning domestic labor standards with 
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contemporary international developments and ensuring comprehensive protection of workers’ 

health, privacy, autonomy, and dignity in the digital age.


