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መግቢያ 

የአሠሪና ሠራተኛን ግንኙነት ሇራሳቸው ሇተዋዋይ ወገኖች ብቻ ሌቅ አዴርጎ ከመተው ይሌቅ ግንኙነቱን 

የሚገዚ ራሱን የቻሇ ሕግ ከማውጣትም ባሇፇ መንግስትም በግንኙነቱ ጣሌቃ እንዱገባ አስገዲጅ 

የሚያዯርጉ ምክንያቶች መኖራቸው ግሌጽ ነው፡፡ በተሇይም ግንኙነቱን የሚቆጣጠሩ የዲበሩ ሕግጋትና 

ተቋማት ባሌነበሩባቸው ቀዯምት ዗መናት ሠራተኞች የአሠሪዎቻቸው የግሌ ንብረቶች እንዯሆኑ ያህሌ 

የሚቆጠሩበት ሁኔታም የነበረ ከመሆኑ አንጻር ሰብዓዊ መብቶቻቸው በእጅጉ ይጣሱ የነበረ መሆኑን 

በቀዲሚነት ማንሳት የሚቻሌበት አጋጣሚ ሰፉ ነው፡፡1 በዙህም የተነሳ እንዱህ አይነቱን በአሠሪዎችና 

በሠራተኞች መካከሌ የሚኖር ግንኙነት ሇማስቀረትና አንዴን ሰው አስገዴድ የማሰራትን ተግባር ህገ-ወጥ 

ሇማዴረግ ሀገራት አሇም አቀፌ ስምምነት ሊይ ሇመዴረስ ተገዯዋሌ፡፡2  

በዙህም የተነሳ ማንኛውም ሰው ምቹ የሥራ ሁኔታዎች ተብሇው የሚጠቀሱትን ሇአብነት ያህሌም 

ተመጣጣኝና ያሇአንዲች ሌዩነት ሇእኩሌ ሥራዎች እኩሌ የሆነ ክፌያ የማግኘት፣ ዯህንነቱ የተጠበቀና 

ጤናማ የሆነ የስራ አካባቢ የማግኘት፣ ከሥራ አፇጻጸም ውጤታማነት/ብቃትና ከአገሌግልት ዗መን 

ባሻገር በላልች ቅዴመ-ሁኔታዎች ሊይ ያሌተመሰረተ የሥራ/የዯረጃ እዴገት የማግኘት እንዱሁም 

የአመት እረፌት፣ የትርፌ ሰዓት ሥራ ክፌያ፣ ምክንያታዊ የሆነ የሥራ ሰዓት ብቻ የመስራት 

እንዱሁም ከዯመወዜ ጋር የሚታሰብ ብሔራዊ የበዓሊት ቀን እረፌት እና ተመሳሳይ መብቶችን 

እንዱጎናጸፈ ሇማዴረግ የሚችለበትን ሁኔታ መንግስታት በየሀገራቱ ሕጎቻቸው የማረጋገጥ ግዳታ 

አሇባቸው፡፡3 ሀገራችን ኢትዮጵያም ከጉዲዩ ጋር በተያያ዗ ትሌቅ መሰረት እንዯሆነ የሚቆጠረው አሇም 

አቀፈ የኢኮኖሚ፣ የማህበራዊና የባህሌ መብቶች ስምምነት (ICESCR) ፇራሚና አጽዲቂ/ተቀባይ ሀገር 

እንዯመሆኗ መጠን ከስምምነቱ ጋር ተመሳሳይ በሆነ ሁኔታ “ማንኛውም ኢትዮጵያዊ በሀገሪቱ ውስጥ 

በማንኛውም የኢኮኖሚያዊ እንቅስቃሴ የመሰማራትና ሇመተዲዯሪያው የመረጠውን ሥራ የመስራት 

መብት አሇው” በማሇት በሕገ-መንግስቷ አስቀምጣሇች፡፡4 ከዙህም ባሇፇ የሕገ-መንግስቱ አንቀጽ 42 

ሠራተኞች በማህበር ከመዯራጀት ጀምሮ ያሎቸውን በርካታና ዜርዜር መብቶች ጭምር በግሌጽ 

                                                           
1
 Convention to abolish forced or compulsory labor No. 29/1930 (where as Ethiopia has ratified the convention by 

proclamation no. 336/2003 G.C); Slavery Convention of the 1926 and the supplementary convention on the 

abolition of slavery, the slave trade, and institutions and practices similar to slavery ECOS Council resolution 

608(XXI) of 30 April 1956, Geneva; Convention to Abolish Forced Labor, No.105/1957 See also Article 4 of the 

European Convention on Human Rights, Rome, 4 November 1950. 
2
 ዜኒ ከማሁ 

3
 International Covenant on Economic, Social and Cultural Rights Adopted and opened for signature, ratification 

and accession by General Assembly resolution 2200A (XXI) of 16 December 1966, entry into force 3 January 1976, 

Article 6. Aviaable at:- https://www.ohchr.org/Documents/ProfessionalInterest/cescr.pdf; Last acsessed on 

2/18/2020 G.C.  
4
 የኢትዮጵያ ፋዳራሊዊ ዱሞክራሲያዊ ሪፏፕሉክ ሕገ-መንግስት፣ አዋጅ ቁጥር 1/1987 ዓ.ም፣ ፋዯራሌ ነጋሪት 
ጋዛጣ ቁጥር 1፣ ነሀሴ 15 ቀን 1987 ዓ.ም፣ አንቀጽ 41(1)፣ አዱስ አበባ-ኢትዮጵያ፡፡ (ከዙህ በኋሊ የኢፋዴሪ 
ሕገ-መንግስት ተብል የሚጠቀስ ይሆናሌ፡፡) 

https://www.ohchr.org/Documents/ProfessionalInterest/cescr.pdf
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አስቀምጧሌ፡፡ ከኢፋዴሪ ሕገ-መንግስት በፉት የነበሩትን ሕገ-መንግስታት ሇማየት ከሞከርንም ከሊይ 

በተጠቀሰው ሌክ ሰፉ የሆነ ሽፊን ተሰጥቶት ነበር ባይባሌም በ1948 ዓ.ም ሕገ-መንግስት ማንኛውም 

ዛጋ በየትኛውም የሥራ ዗ርፌ የመሰማራትና በሕግ አግባብም የሥራ ማህበራትን የመመስረትም ሆነ 

የመሳተፌ መብት ያሇው መሆኑ በግሌጽ ተካቷሌ፡፡ በ1980 ዓ.ምቱ የዯርግ ሕገ-መንግስትም ቢሆን 

በአንቀጽ 38 እና ተከታይ ዴንጋጌዎቹ ስር ኢትዮጵያውያን የመስራት መብት እንዱሁም የእረፌት ጊዛ 

የማግኘት መብት ያሊቸው ከመሆኑም በሊይ መንግስት የሥራ ሰዓትን ከመወሰን ባሻገር ሀገሪቱ ያሊትን 

የእዴገት ዯረጃ መሰረት ባዯረገ ሁኔታ የሥራ እዴሌን የማሳዯግና ምቹ የሥራ ሁኔታዎችን የመፌጠር 

ሀሊፉነት ተጥልበታሌ፡፡  

በዙህም መሰረት በሀገራችን ኢትዮጵያም የዛጎችን የመረጡትን ሥራ የመሥራትና ይህንኑ ተከትሇው 

ሉመጡ የሚችለትን ላልች ተያያዥነት ያሊቸው ሰፉ መብቶችን ብልም መብቶችን ሇማግኘት ከዛጎች 

የሚጠበቁ ተነጻጻሪ ግዳታዎችን የሚያረጋግጡ ማሇትም ሥራውን በሚሠራው ዛጋ/ግሇሰብ እና 

ሥራውን በሚያሠራው አካሌ መካከሌ ሉኖር የሚችሇውን የሥራ ግንኙነት ሉገዚ የሚችሌ ራሱን የቻሇ 

የአሠሪና ሠራተኛ ሕግ ወጥቶ በሥራ ሊይ ይገኛሌ፡፡ ይሁን እንጅ ከዙህ አሁን ከተተካው ማሇትም 

ከአዋጅ ቁጥር 377/1996 ዓ.ም የአሠሪና ሠራተኛ ህጉ ቀዯም ብል በ1952 ዓ.ም በወጣው 

የፌትሏብሄር ሕግ አንቀጽ 16 ተብል በተጠቀሰው ክፌሌ ውስጥ ከአንቀጽ/ከቁጥር 2512-2697 ዴረስ 

የተሇያዩ አይነት የሥራ ግንኙነቶችን የሚመሇከቱ እጅግ በጣም በርካታ ዴንጋጌዎችን የምናገኝ መሆኑን 

መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡ ከዙህም በተጨማሪ በአጼ ኃይሇሥሊሴ ግዛ የነበረው አዋጅ ቁጥር 210/1955 

ዓ.ም፣ ይህንኑ አዋጅ የሻረውና በዯርግ ዗መነ-መንግስት ጊዛ የነበረው አዋጅ ቁጥር 64/1968 ዓ.ም፣ 

አዋጅ ቁጥር 42/1985 ዓ.ም እና ማሻሻያው አዋጅ ቁጥር 88/1986 ዓ.ም  እንዱሁም ላልች በሀገራችን 

አሁን ሊይ ሊሇው የአሠሪና ሠራተኛ ግንኙነት እንዯመነሻ ሉያገሇግለ የሚችለ ሕጎች ናቸው፡፡  

ይሁን እንጅ ከነሀሴ 30 ቀን 2011 ዓ.ም ጀምሮ ዯግሞ አዱሱ አዋጅ ቁጥር 1156/2011 ዓ.ም 

አስቀዴሞ የነበረውን አዋጅ ቁጥር 377/1996 ዓ.ምን እና አብዚኞቹን ማሻሻያዎቹን በመተካት ሥራ ሊይ 

አውሎሌ፡፡ በመሆኑም በዙህ የስሌጠና ማንዋሌ የአዱሱ አዋጅ መሰረታዊ ክፌልችና ዴንጋጌዎች ሊይ 

ትኩረት በማዴረግ በተሇይ የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ቀዯም ሲሌ የነበረውን 

አዋጅ መሰረት በማዴረግ ከሰጣቸው አስገዲጅነት ያሊቸው ውሳኔዎች ጋር በማስተሳስር በዋናነት 

ኢንስቲትዩቱ ሇሚሰጠው የቅዴመ-ሥራ ስሌጠና ሰሌጣኞች በሚመጥን ሁኔታ ሇማ዗ጋጀት ጥረት 

የተዯረገ ቢሆንም የኢንስቲትዩቱን የሥራ ሊይ ሰሌጣኞችንም ግምት ውስጥ በማስገባት ስምንት ክፌልች 

ያለትን ይህንን የስሌጠና ማኑዋሌ ሇማ዗ጋጀት ተሞክሯሌ፡፡ ከዙሁ በተጨማሪም የተወሰኑ የፋዯራሌ 

ጠቅሊይ ፌርዴ ቤቱ ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔዎች እንዱሁም ሇስሌጠናው ያግዚለ በሚሌ የተመረጡ 

ጥያቄዎች የማሰሌጠኛ ማኑዋለ አካሌ እንዱሆኑ ተዯርጓሌ፡፡    
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ክፌሌ አንዴ 

የሥራ ውሌ ምንነትና አመሰራረት፣ የአዋጁ የተፇጻሚነት ወሰን እና  

የሥራ ውሌ የቆይታ ጊዛ 

1.1 የሥራ ውሌ ምንነትና አመሰራረት 

1.1.1 የቅጥር ግንኙነት አመሰራረት 

የአሠሪና ሠራተኛ ሕግ የኢንደስትሪ ሰሊምን የማስፇን ዓሊማና ግብ ይዝ በመነሳት ዜቅተኛ 

የመዯራዯር አቅም ያሇውን ሠራተኛ ከፌተኛ የመዯራዯር አቅም ካሇው አሠሪ ፌትህዊነት 

ከጎዯሇው የቅጥር ውሌ ግንኙነት ሇመከሊከሌ አነስተኛ የስራ ሁኔታዎችን የሚዯነግግ የህግ 

ክፌሌ ነው፡፡ ሕጉ መነሻውና ምንጩ በቅጥር ሊይ የተመሰረተ ግንኙነት ሲሆን ይህም በአንዴ 

ተቀጣሪ ሠራተኛ እና ቀጣሪ ግሇሰብ ወይም ዴርጅት መካከሌ ይፇጠራሌ፡፡ የግንኙነቱ ዯረጃ 

በአንዴ ግሇሰብ ሠራተኛ እና አሠሪ መካከሌ ሲወሰን ‘የግሌ የቅጥር ግንኙነት’ (Individual 

Employment Relationship) በመባሌ ሲታወቅ በአሠሪ እና በሠራተኛ ማህበር ወይም ማህበራት 

መካከሌ ሲፇጠር ዯግሞ ‘የወሌ የሥራ ግንኙነት’ (Collective Employment Relation Ship) 

እየተባሇ ይጠራሌ፡፡5  

የግሌ የሥራ ግንኙነት መሰረቱ ሁሇቱ ወገኖች በነጻ ፌቃዲቸው የሚገቡት የሥራ ውሌ 

ቢሆንም እንዯማንኛውም መዯበኛ ውሌ “ሰው በቃለ ይታሰራሌ” በሚሇው ብሂሌ ሙለ በሙለ 

ይገዚሌ ማሇት አይዯሇም፡፡ ስሇሆነም ውለ ሇግንኙነቱ መፇጠር ብቸኛው ምክንያት ቢሆንም 

ግንኙነታቸው እንዳት ዗ሊቂነት ሉኖረው ይችሊሌ ወዯሚሇው ስንመጣ ግን  ውለ ብቻውን በቂ 

አይሆንም፡፡ ሇዙህም መሰረታዊ ምክንያቱ መንግስት በግንኙነቱ ውስጥ ጣሌቃ በመግባት 

ስሇሚቆጣጠረው ነው፡፡ የጣሌቃ ገብነቱ ማሳያ የሚሆነውም የአሠሪና ሠራተኛ ሕጉ ሲሆን ይህ 

የሕግ ዗ርፌም አስገዲጅ የሆኑ የሥራ ውለ ጉዲዮችን እስከመወሰን ዯርሶ እናገኘዋሇን፡፡6 ይህ 

ሲባሌ ግን የሥራ ውሌ እንዯማንኛውም አይነት የሥራ ውሌ ሁለ ሇውሌ ሕግ መሰረታዊ 

                                                           
5 አብርሃም ዮሏንስ፣ አሠሪና ሠራተኛ ሕግ፣ ገጽ 1፣ 2009 ዓ.ም፣ አዱስ አበባ-ኢትዮጵያ፡፡ 
6 በሊቸው መኩሪያ፣ የኢትዮጵያ አሠሪና ሠራተኛ ሕግ መሰረታዊ ነጥቦች፣ ገጽ 13፣ 2004 ዓ.ም፣ አዱስ አበባ-
ኢትዮጵያ፡፡ 
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መርሆዎችና ዯንቦች ተገዥ አይዯሇም ማሇት አይዯሇም፡፡7 በፌ/ሕ/ቁ/ 1676(1) ሊይ በግሌጽ 

እንዯተቀመጠው ውልች አይነታቸውም ሆነ ምክንያታቸው ማንኛውም ቢሆን በውሌ ሕግ 

ጠቅሊሊ ዯንቦች ይመራለ፡፡8  

በአሠሪና በሠራተኛ መካከሌ ሉፇጠር የሚችሇው ግንኙነትም መሰረቱ በአሠሪውና በሠራተኛው 

መካከሌ የሚዯረገው ውሌ ስሇመሆኑ የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልት 

በሚከተሇው መሌኩ አብራርቶታሌ፡፡ 

“የሠራተኛ እና የአሠሪ ግንኙነት የሚመነጨው ሁሇቱም ወገን ከሚገቡት ውሌ ነው፡፡ 

ይኸው ውሌ እንዯማንኛውም ላሊ ውሌ ሇሁሇቱም ወገን መብት ያመነጫሌ 

ግዳታንም ይጥሊሌ፡፡ ከእነዙህ ተያያዥ መብትና ግዳታዎች አንደ ሠራተኛው በውሌ 

ሇማከናወን ቃሌ የገባውን ሥራ የማከናወን በተሠራው ሥራ መጠን ዯግሞ በውለ 

በተጠቀሰው ጊዛና መጠን ዯመወዜ የማግኘት መብትና ግዳታ ነው፡፡ በዙህ መሠረት 

አሠሪው ከሠራተኛው ግሌጋልት ያገኛሌ፡፡ ባገኘው ግሌጋልት መጠንም በውለ 

የተጠቀሰውን ዯመወዜ የመክፇሌ ግዳታ ይኖርበታሌ፡፡ በመርህ ዯረጃ እነዙህ መብትና 

ግዳታዎች ከውሌ የሚመነጩ አንደ ያሇላሊው ሉታሰቡ የማይችለ የአንዴ ሕጋዊ 

ግንኙነት ሁሇት ገጽታዎች ናቸው፡፡ ስሇዙህ ሥራ ሳይሠራ ዯመወዜ ሉከፇሌ 

አይችሌም፡፡ ዯመወዜ ሳይከፇሌ ዯግሞ ሥራ ሉከናወን አይችሌም፡፡ ይህ አጠቃሊይ 

አባባሌ ከውሌ ሕግ መሠረተ ሃሳብ ጋር የሚጣጣም ነው፡፡”9  

የቅጥር ግንኙነት መነሻው የተዋዋይ ወገኖች ፇቃዴ በመሆኑ ይ዗ቱ በአንዯኛው ወገን የተናጠሌ 

እርምጃ አይቀየርም፡፡ የፇቃዴ መኖር አስፇሊጊ ቅዴመ-ሁኔታ ቢሆንም ሌውውጥ በላሇበት 

ብቻውን ግንኙነቱን እንዯማይመሰርት ሌብ ሉባሌ ይገባሌ፡፡ ሇምሳላ በጎ ፇቃዯኞች 

እንዯማንኛውም ሠራተኛ በተሇያየ መስክ ተሰማርተው ሥራ ይሰራለ፡፡ ሆኖም ሇሚሰሩት ሥራ 

ዯመወዜ ስሇማይከፇሊቸው ከሚያሰራቸው አካሌ ጋር ያሊቸው ግንኙነት በቅጥር ግንኙነት 

ውስጥ አይወዴቅም፡፡10  

                                                           
7 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 5 ገጽ 1፡፡ 
8 የኢትዮጵያ ንጉሰ-ነገስት መንግስት የፌትሏብሔር ሕግ፣ ነጋሪት ጋዛጣ ቁጥር 1/1952 ዓ.ም፣ አንቀጽ 1676፣ 
1952 ዓ.ም፣ አዱስ አበባ-ኢትዮጵያ፡፡ 
9
 የፋዳራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 2፣ ሰበር መዜገብ ቁጥር 17189፣ ገጽ 92፣ 
በአመሌካች የሸቀጦች ጅምሊ ንግዴና አስመጪ ዴርጀት እና በተጠሪ አቶ ንጉሤ ዗ሇቀ መካከሌ በነበረው ክርክር 
የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
10

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 6 ገጽ 2፡፡ 
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1.1.2 የሥራ ውሌ ትርጉምና ይ዗ት  

የሥራ ውሌ ትርጉምን ምንነት ሇመረዲት ያህሌ በአዋጁ የተሰጠውን ትርጉም ከማየታችን 

በፉት በ1952ቱ የፌትሏብሔር ሕግ አንቀጽ 2512 የተቀመጠውን ሇማየት ብንሞክር፡- 

“የሥራ ውሌ ማሇት ከተዋዋዮቹ ወገን አንደ ሠራተኛው ሇላሊዉ ወገን ሇአሠሪው አንዴ 

ግዘፌነት ያሇው ወይም የአዕምሮ ሥራ በተወሰነ ወይም ባሌተወሰነ ጊዛ ውስጥ 

አሠሪው ሉከፌሇው በተገዯዯበት አንዴ ዯሞዜ በእርሱ አገሌግልትና በእርሱ መሪነት 

ሥራውን ሇማከናወን ግዳታ የሚገባበት ውሌ ነው፡፡”  

በማሇት ያስቀምጠዋሌ፡፡ ከዙህ ትርጉም የሥራ ውሌ ሁሇት ወገኖች አንደ አሠሪ ላሊኛዉ 

ሠራተኛ ሆነው አሠሪው ቁጥጥር እያዯረገ ሠራተኛው ሇሚሰራሇት የጉሌበት ወይም የዕውቀት 

ሥራ ዯሞዜ የሚከፌሌበትን የሥራ ግንኙነት የሚፇጥር ስምምነት እንዯሆነ እንረዲሇን፡፡ 

በተመሳሳይ ሁኔታ የአሠሪና ሠራተኛ አዋጅ ቁጥር 1156/2011 ዓ.ም በአንቀጽ 4/1/ ስር 

የሥራ ውሌ አመሰራረትን ሲያትት፡- “ማንኛውም ሰው ዯመወዜ እየተከፇሇው በአሠሪ መሪነት 

በቀጥታም ሆነ በተ዗ዋዋሪ መንገዴ ሇተወሰነ ወይም ሊሌተወሰነ ጊዛ ወይም የተወሰነ ሥራ 

ሇአሠሪው ሇመሥራት ቢስማማ በሁሇቱ መካከሌ የሥራ ውሌ ይመሠረታሌ፡፡” (የስራ ውሌ 

የሚመሠረተው ማንኛወም ሰው ዯመወዜ እየተከፇሇው በአሰሪው መሪነት በቀጥታም ሆነ 

በተ዗ዋዋሪ መንገዴ ሇተወሰነ ወይም ሊሌተወሠነ ጊዛ ወይም የተወሰነ ሥራ ሇአሠሪው 

ሇመስራት ሲስማሙ መሆኑን በሚመሇከት በሰ/መ/ቁ/ 81814፣ ቅፅ 15 ገጽ 24 የተሰጠው 

ውሳኔ ይህንኑ ያረጋግጥሌናሌ፡፡) 

በማሇት የሥራ ውሌን ትርጉም አስቀምጧሌ፡፡ ከዙህ መረዲት እንዯሚቻሇው ሁሇቱም ሕጎች 

በተመሳሳይ ሁኔታ የሥራ ውሌ ትርጉምን የሚያስቀምጡ መሆኑን ነው፡፡ ይሁን እንጅ አንዴ 

የሥራ ውሌ ቢያንስ ቢያንስ ሇወጣት ሠራተኛነት ባሌዯረሰ (ዕዴሜው ከ15 አመት በታች በሆነ) 

ሰው/ታዲጊና በየትኛውም አሠሪ መካከሌ ሉመሰረት አይችሌም፡፡11 

በግሇሰባዊ የሥራ ቅጥር ግንኙነት ውስጥ የአሠሪና ሠራተኛ ሕጉን ተግባራዊ ማዴረግ 

የሚቻሇው ተዋዋይ ወገኖቹ (አሠሪውና ሠራተኛው) በአዋጅ ቁጥር 1156/2011 ዓ.ም መሰረት 

                                                           
11

 የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ አዋጅ ቁጥር 1156/2011 ዓ.ም፣ አንቀጽ 89(2)፣ ፋዯራሌ ነጋሪት ጋዛጣ 25ኛ አመት 
ቁጥር 89፣ ነሀሴ 30 ቀን 2011 ዓ.ም፣ አዱስ አበባ-ኢትዮጵያ፡፡ (ከዙህ በኋሊ አዱሱ አዋጅ ተብል የሚጠቀስ 
ይሆናሌ፡፡)   
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የሚገዘ መሆናቸው ሲረጋገጥ ብቻ ነው፡፡12 የሥራ ውሌ ሠራተኛው ሥራ ሇመሥራት አሠሪው 

ዯግሞ ሇተሠራው ሥራ ክፌያ ሇመክፇሌ ግዳታ የሚገቡበት ስምምነት ነው፡፡ በውሌ ሕግ 

ጠቅሊሊ ዯንቦች በተዯነገገው መንገዴ በተዋዋይ ወገኖች መካከሌ የውሌ አቀራረብና አቀባበሌ 

ቅዴመ-ሁኔታዎች ተሟሌተው ስምምነት መፇጠሩ የሥራ ውሌን ሇመመሥረት ወሳኝነት 

ቢኖረውም ስምምነቱ በራሱ የሥራ ውሌን አያቋቁምም፡፡ የተዋዋይ ወገኖች የስምምነት ይ዗ት 

በአዋጅ ቁጥር 1156/2011 ዓ.ም አንቀጽ 4(1) ሊይ የተመሇከቱትን የሥራ ውሌ መስፇርቶች 

(elements) ማሟሊቱ መረጋገጥ ይኖርበታሌ፡፡13 ሇዙህ ዯግሞ በአዋጁ አንቀጽ 2(3) “ሠራተኛ 

ማሇት በዙህ አዋጅ አንቀጽ 4 በተመሇከተው መሰረት ከአሠሪው ጋር በቅጥር ሊይ የተመሰረተ 

ግንኙነት ያሇው ግሇሰብ ነው” በሚሌ የተቀመጠውንም ጨምሮ ማየቱ ተገቢነት ይኖረዋሌ፡፡ 

ከዙህ መረዲት የሚቻሇው ዯግሞ “በቅጥር ሊይ የተመሰረተ ግንኙነት” መኖሩ ግዳታ መሆኑን 

ነው፡፡ የአዋጁ አንቀጽ 4(1) ዯግሞ የሚናገረው ስሇ ሥራ ውሌ ይ዗ት ከመሆኑ አኳያ የሥራ 

ውሌ መኖርን ሇመወሰን በዙሁ ዴንጋጌ የተመሇከቱት መስፇርቶች (elements) ተሟሌተው 

መገኘታቸው መሰረታዊ ጉዲይ ይሆናሌ ማሇት ነው፡፡ በመሆኑም እነዙህን ሇሥራ ውሌ መኖር 

መሟሊት ያሇባቸውን ዋና ዋና መስፇርቶች ቀጥሇን በአጭሩ ሇመመሌከት እንሞክራሇን፡፡ 

 ዯመወዜ  

ዯመወዜ የሥራ ውሌ አንዯኛው ቅዴመ-ሁኔታ እንዯመሆኑ የተሠራ ሥራ ሳይኖር በነጻ 

የሚሰጥ ክፌያ የሥራ ውሌን አይመሰርትም፡፡ ሠራተኛው የአዕምሮ፣ የጉሌበት ወይም ዯግሞ 

ሁሇቱንም የያ዗ አገሌግልት እንዯሚሰጥ ሁለ ከአሠሪው በኩሌ ዯግሞ ሁላም ዯመወዜ 

የመክፇሌ ግዳታ ይኖራሌ፡፡ ይህም ሠራተኛው ሇሚሰጠው ወይም ሉሰጠው ሇተዋዋሇው 

አገሌግልት የሚከፇሇው ገን዗ብ ነው፡፡14 በአዋጁ ሊይ በግሌጽ እንዯተመሇከተው ዯመወዜ ማሇት 

አንዴ ሠራተኛ በሥራ ውለ መሰረት ሇሚያከናውነው ሥራ የሚከፇሇው መዯበኛ ክፌያ 

(Regulare Payment) ነው፡፡15 (ይሁን እንጅ በሌዩ ሁኔታ ሥራ ሳይሠራ ሇምሳላ ሠራተኛው 

ሇመሥራት ዜግጁ ሆኖ ሳሇ ሇሥራው የሚያስፇሌገው መሣሪያና ጥሬ ዕቃ ሳይቀርብሇት 

በመቅረቱ ወይም የሠራተኛው ጉዴሇት ባሌሆነ ምክንያት ሳይሠራ ቢውሌ ሥራ ባይሠራም 

እንዯተሠራ ተቆጥሮ ዯመወዜ እንዱከፇሌ የአዋጁ አንቀጽ 54(2) በግሌጽ አስቀምጧሌ፡፡ ከዙህም 

                                                           
12 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 6 ገጽ 16፡፡ 
13 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 5 ገጽ 55፡፡ 
14 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 6 ገጽ 23፡፡   
15 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 53(1) 
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ባሇፇ የሥራ ውለ በሕገ-ወጥ መንገዴ መቋረጡን ተከትል ሠራተኛው ወዯሥራው እንዱመሇስ 

ፌ/ቤት ከወሰነ በዙህ ምክንያት ሊሌተሠራ ሥራ ውዜፌ ዯመወዜ ሉከፇሌ የሚችሌበት ሁኔታ 

መኖሩንም የአዋጁ አንቀጽ 43(5) የሚዯነግግ መሆኑንም ማስታወስ ያስፇሌጋሌ፡፡)  

ከዙህ በተጨማሪ ዯመወዜ ያሌሆኑ ክፌያዎችም በግሌጽ ተ዗ርዜረዋሌ፡፡ በዙህም መሰረት 

ሇአብነት ያህሌ የትርፌ ሰዓት ክፌያ፣ የውል፣ የበረሃ እና የመጓጓዣ አበልች እንዱሁም የሥራ 

ቦታ ዜውውርን ተከትል ሇሚከሰት የመኖሪያ ቤት ሇውጥን ተከትል የሚከፇለ ወጭዎችና 

አበልች፣ ቦነስ፣ ኮሚሽን፣ ሇተጨማሪ ሥራዎች የሚከፇለ የማትጊያ ክፌያዎች እና ከዯንበኞች 

የሚሰበሰብ የአገሌግልት ክፌያ እንዯዯመወዜ አይቆጠሩም፡፡16 ይሁን እንጅ አሠሪውና 

ሠራተኛው በሥራ ውሊቸው ሊይ ኮሚሽንን የዯመወዜ አካሌ አዴርገው በግሌጽ ከተስማሙ 

አሇመግባባት በተነሳ ጊዛ በዙህ መሌኩ የዯመወዜ አካሌ አዴርገው የተስማሙበትን ኮሚሽን 

የዯመወዜ አካሌ አይዯሇም ሇማሇት አይቻሌም፡፡17 የዯመወዜ አከፊፇለም በሕግ፣ በህብረት 

ስምምነት፣ በሥራ ዯንብ ወይም በሥራ ውሌ በተወሰነው መሰረት18 በሰዓት፣ በቀን፣ 

በሳምንት፣ በወር፣ በመንፇቅ፣ በዓመት አሇያም በተሠራው ሥራ ሌክ (በቁርጥ) የሚከፇሌ 

ሉሆን ይችሊሌ፡፡19 አከፊፇሌን የሚመሇከቱ ዜርዜር ጉዲዮች በሥራ ውሌ ውስጥ መካተት 

ካሇባቸው ጉዲዮች ውስጥ እንዯሆኑ ይዯነግጋሌ፡፡20 ይሁንም እንጅ የዯመወዘ በአንዴ 

ጊዛ/በቁርጥ መከፇሌ በመካከሊቸው ያሇውን የሥራ ግንኙነት የሥራ ውሌ ከመሆን የማያግዯው 

ስሇመሆኑ በሰ/መ/ቁ/ 105555 ቅጽ 17 አቶ መፌትሀ ሙሜ (3 ሰዎች) እና አቶ ኡስማን አሉ) 

መካከሌ በነበረው ክርክር በሰጠው ውሳኔ ሊይ “… የዯመወዜ አከፊፇሌ በቁርጥ መሆኑ ዯግሞ 

የቅጥር ግንኙነት ከሊይ በተመሇከቱት የአዋጁ ዴንጋጌ ስሇ ሠራተኛ ማንነት የተቀመጠውን 

ትርጉም ሊሇመቀበሌ የሚያስችሌ አይዯሇም፡፡ …” በማሇት የተሰጠውን ማብራሪያ ሇአብነት 

መመሌከት ይቻሊሌ፡፡ 

በላሊ በኩሌ ከነባሩ አዋጅ በተሇዬ ሁኔታ የሚኒስትሮች ም/ቤት የሀገሪቱ የኢኮኖሚ እዴገት፣ 

የሥራ ገበያ ሁኔታ እና የመሳሰለትን ግምት ውስጥ ባስገባ ሁኔታ ጥናት ሊይ እየተመሰረተ 

                                                           
16 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 53(2) 
17

 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 20፣ ሰ/መ/ቁ/ 117070፣ ገጽ 46፣ በአመሌካች ወ/ሮ 
ወይንሸት በቀሇ እና በተጠሪ ኦልምፒያኮስ ሄኔኒክ አትላቲክስ ማህበር መካከሌ በነበረ ክርክር የተሰጠ ውሳኔ፣ 
20/02/2009 ዓ.ም፡፡ 
18

  የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 58 
19 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 6 ገጽ 23 
20 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 4(3) 
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ዜቅተኛ ዯመወዜ የሚወስን የመንግሥት፣ የአሠሪና ሠራተኛ ተወካዮች እንዱሁም ላልች 

ባሇዴርሻ አካሊት የሚሳተፈበት የዯመወዜ ቦርዴ ስሇሚቋቋምበትና ተግባርና ኃሊፉነቱ 

ስሇሚወሰንበት ሁኔታ ዯንብ እንዯሚያወጣ አዱሱ አዋጅ በአንቀጽ 55(2) ሊይ በግሌጽ 

አስቀምጧሌ፡፡ ይህ መሆኑ ዯግሞ በጥናት ያሌተዯገፇም እንኳ ቢሆን በተሇይ የሚመጥናቸውን 

ያህሌ (በሚሠሩት የሥራ መጠን ሌክ) ዯመወዜ አያገኙም ከሚሌ ባሇፇ የጉሌበት ብዜበዚ 

በሚመስሌ መሌኩ ሁለ ጭቆና ይዯረግባቸዋሌ ሇሚባለ ውስን ሠራተኞችም ሆነ የሥራ 

መዯቦች ትሌቅ እፍይታን የሚሰጥ አወንታዊ ርምጃ እንዯመሆኑ መጠን ተግባራዊነቱ በእጅጉ 

የሚናፇቅና ፇጥኖም ወዯሥራ መግባት ያሇበት መሆኑ የሚያጠያይቅ አይሆንም፡፡ 

 ሥራ መሥራት  

ሥራ መሥራት ላሊኛው የሥራ ውሌ ማቋቋሚያ ሲሆን የመሥራት ግዳታ በላሇበት የሥራ 

ውሌ እንዯላሇ ይቆጠራሌ፡፡ በአሠሪና ሠራተኛው መካከሌ የሥራ ውሌ የሚፇጠረው ሠራተኛው 

ሥራ መሥራት ሲጀምር አይዯሇም፡፡ የሥራ ውሌ እንዱመሰረት ሥራ ሇመሥራት ስምምነት 

መኖር በቂ ነው፡፡ አሠሪው ሇተሠራ ሥራ ዯመወዜ የመክፇሌ ግዳታ እንዲሇበት ሁለ 

ሠራተኛው ዯግሞ በሥራ ውለ  በተስማማው አግባብ ዯመወዜ ሇማግኘት ውሌ የገባትን ሥራ 

የመሥራት ግዳታ ይኖርበታሌ፡፡ ይህንኑ ተከትል ሠራተኛው ሥራ የመሥራት ግዳታውን 

በአግባቡ ከመወጣት ጋር በተገናኘ የሚነሳ ጥያቄ ያሇ ቢሆንም እዙህ ሊይ ችግሩን ማንሳቱ 

ተገቢነት የላሇው በመሆኑ ግራ ቀኙ ግዳታቸውን በተገቢው መንገዴ ባሌተወጡበት ጊዛ 

በመካከሊቸው የተመሰረተው የሥራ ውሌ የሚኖረውን ውጤት ተከትል ራሱን ችል የሚነሳ 

ከመሆኑ አንጻር እዙህ ሊይ ተጨማሪ ጊዛ መውሰደ አስፇሊጊ አይዯሇም፡፡       

 የአሠሪው መሪነት  

የአሠሪው መሪነት ላሊኛው የሥራ ውሌ ማቋቋሚያ ሲሆን ሇሥራ ውሌ መፇጠር ቁሌፌ 

ከሆኑት ቅዴመ-ሁኔታዎች መካከሌ ዋነኛው ተዯርጎ ይወሰዲሌ፡፡ በመሆኑም ሠራተኛው ሉሰጥ 

የሚገባውን አገሌግልት አይነት፣ የት አገሌግልቱን መስጠት እንዯአሇበት፣ አገሌግልቱን መቼ 

ሉያከናውነው እንዯሚገባው እንዱሁም ሥራውን ወይም አገሌግልቱን እንዳት ማከናወን 

እንዯሚኖርበት አሠሪው የመቆጣጣር ስሌጣን ያሇው መሆኑ መረጋገጥ አሇበት፡፡ ይህ ሥራውን 

የመምራት ስሌጣንም ሠራተኛን ከተቋራጭና ከተወካይ ሇመሇየት ከሚያበቁት ቁሌፌ 
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መስፇርቶች መካከሌ አንደ ነው፡፡21 ይሁን እንጅ የአሠሪውን የመሪነት ሚና መኖር አሇመኖር 

ሇማረጋገጥ ወሳኙ ነጥብ አሠሪው በስሌጣኑ መገሌገለ ሳይሆን ስሌጣን ወይም መብት ያሇው 

መሆኑ ብቻ በቂ ነው፡፡  

በአጠቃሊይ በአንዴ ሠራተኛ እና አሠሪ መካከሌ በአዋጁ መሰረት የሚገዚ የአሠሪና የሠራተኛ 

ግንኙነትን የሚያቋቁም የሥራ ውሌ አሇ በማሇት አዋጁን ተፇጻሚ ሇማዴረግ ቀዴሞውኑ 

የእነዙህን መስፇርቶች (ቅዴመ-ሁኔታዎች) መኖር ማረጋገጥ የሚያስችሌ የሥራ ውሌ ግንኙነት 

በመካከሊቸው ሉኖር ግዴ ይሊሌ፡፡22 

ከሥራ ውለ ይ዗ት አንጻር መነሳት ያሇበት ተጨማሪ ነገር ቢኖር በአንቀጽ 4 ሊይ 

የተመሇከተው የሥራ ውሌ የተሇዬ ፍርም የማያስፇሌገውና በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ 

የሚዯረገው ስምምነት በፅሐፌም ሊይዯረግ የሚችሌበት አግባብ ያሇ መሆኑ ነው፡፡ ነገር ግን 

እንዱህ በሚሆንበት ጊዛ አሠሪው በቃሌ የተመሰረተው የሥራ ውሌ በተዯረገ በ15 ቀናት 

ውስጥ በአንቀጽ 6 ሊይ የተቀመጡትን ዜርዜሮች የያ዗ የጽሁፌ መግሇጫ ፇርሞ ሉሰጠው 

እንዯሚገባና ሠራተኛውም ይህንኑ የጽሁፌ መግሇጫ በ15 ቀናት ውስጥ ሙለ በሙለ ወይም 

በከፉሌ ካሌተቃወመው መግሇጫው የሥራ ውሌ ሆኖ የሚያገሇግሌ መሆኑን አንቀጽ 7 

ይዯነግጋሌ፡፡ እዙህ ሊይ ምናሌባት መነሳት ያሇበት ነገር ቢኖር በአሠሪው በኩሌ ተ዗ጋጅቶ 

የሚሰጠው የጽሁፌ መግሇጫ የሠራተኛውንም ፉርማ ጭምር መያዜ ያሇበት ከሆነና በዙሁ 

አግባብ ሠራተኛውም ከፇረመበት መሌሶ እንዳት ሉቃወመው ይችሊሌ የሚሇው ጥያቄ ነው፡፡ 

ላሊው በትኩረት መታዬት ያሇበት ጉዲይ ቢኖር በአንቀጽ 6 ሊይ ከተቀመጡት መካከሌ አንደና 

ዋነኛው ነጥብ መግሇጫው የሥራ ውሌ ይ዗ት ሉይዚቸው ከሚችለት መካከሌ በአንቀጽ 4(3) 

የተቀመጡትን “የሥራውን አይነትና ቦታ፣ የዯመወዘን መጠን፣ የስላቱን ዗ዳና የአከፊፇለን 

ሁኔታና ጊዛ እንዱሁም ውለ ፀንቶ የሚቆይበትን ጊዛ” መያዜ የሚጠበቅበት መሆኑ ነው፡፡ 

ይሁንም እንጅ በየትኛውም አግባብ (በጽሁፌም ይሁን በቃሌ) የሚዯረገው የሥራ ውሌ 

በአንቀጽ 4(2) ሊይ በተቀመጠው መሰረት አሠሪውም ሆነ ሠራተኛው ከውለ አንጻር 

የሚኖሯቸውን መብቶችና ግዳታዎች በማያጠራጥር ሁኔታ እንዱያውቁት በሚያስችሌ መሌኩ 

                                                           
21

 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 17፣ ሰ/መ/ቁ/ 105555፣ ገጽ 91፣ በአመሌካች እነ 
መፌትሃ ሙሜ (ሶስት ሰዎች) እና አቶ ዐስማን አሉ መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 18/07/2007 ዓ.ም የሰጠው 
ውሳኔ፡፡ 
22

 ዜኒ ከማሁ ቅጽ 15፣ ሰ/መ/ቁ/ 81814፣ ገጽ 24፣ በአመሌካች እነ ወ/ት ፋቨን የሺጌታ (12 ሰዎች) እና በተጠሪ 
የኢትዮጵያ አየር መንገዴ ዴርጅት መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 18/11/2005 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡  



 
 

14 | P a g e  
 

በግሌጽ መዯረግ ይኖርበታሌ፡፡ በተቃራኒው ግን ከሊይ ከአንቀጽ 6 እና 7 አንጻር የተቀመጡት 

ቅዴመ-ሁኔታዎች አሇመሟሊት ብቻውን ሠራተኛው በዙህ አዋጅ ሉያገኛቸው የሚገቡትን 

መብቶች የሚያሳጠው አሇመሆኑን አንቀጽ 8 በግሌጽ ያመሇክታሌ፡፡      

1.2 የአዋጁ የተፇጻሚነት ወሰን 

የተሇያዩ ሀገራት እንዯ ሀገራቸው ነባራዊ ሁኔታና እንዯሚከተለት የሥራ ፖሉሲ የአሠሪን 

ትርጓሜ ሉያጠቡት ወይም ሉያሰፈት ይችሊለ፡፡ የሀገራችን የአሠሪና ሠራተኛ ሕግ የአዋጁን 

ተፇጻሚነት ሇመወሰን የተከተሇው አቅጣጫ አሠሪዎችን በተሇያዬ ስያሜ በመጥራት የተሇያዩ 

የአዋጁ ክፌልች በተወሰኑ አሠሪዎች ሊይ ተፇጻሚ እንዱሆኑ ወይም እንዲይሆኑ በማዴረግ 

አይዯሇም፡፡ በተቃራኒው ከትርፌ ዓሊማም ውጭ ሇላሊ ሕጋዊ ዓሊማ ጭምር የተቋቋሙትንም 

አንዴ ሊይ ቀይጦ በአሠሪነት ትርጓሜ ውስጥ እንዱካተቱ ካዯረገ በኋሊ በአዋጁ አንቀጽ 3 ስር 

የተ዗ረ዗ሩትን ሠራተኞቻቸውን ግን ከአዋጁ አግሌሎቸዋሌ፡፡ ሇምሳላ የአንቀጽ 3(2)(ሠ) ዴንጋጌ 

የመንግስት ሠራተኞችን እንጂ የመንግስት መስሪያ ቤቶችን ሙለ በሙለ በግሌጽ የሚያገሌ 

መሆኑን አያሳይም፡፡ ምን አሌባት ይህ ከሆነባቸው ምክንያቶች መካከሌ አንደ በተሇያዩ 

የመንግስት መስሪያ ቤቶች ስር ሆነው ነገር ግን ከላሊው የአስተዲዯር ሠራተኛም ሆነ 

የመንግስት በጀት (የዯመወዜ አከፊፇሌ ስርዓት) በተሇዬ ሁኔታ በመንግስት መ/ያ ቤቱ ውስጥ 

ሇሚተገበሩ የተሇያዩ የፕሮጀክት ሥራዎች ውጤታማነት ሲባሌ የሚቀጠሩ ሠራተኞች በአሠሪና 

ሠራተኛ አዋጁ የሚገዘበት ሁኔታ መኖሩ ሉሆን ይችሊሌ፡፡  

ይህ ማሇት ግን የመንግስት መስሪያ ቤቶች ራሳቸውን ችሇው የአሠሪነት ትርጉምን አሟሌተው 

በአሠሪና ሠራተኛ አዋጁ ይገዚለ ማሇት አይዯሇም፡፡ ምክንያቱም ከመጀመሪያውም የአሠሪና 

ሠራተኛ አዋጁ መውጣት ዋነኛ ዓሊማዎች ከሆኑት መካከሌ አንዯኛው የሠራተኛውና የአሠሪው 

ቁጥር የተጣጣመ ባሌሆነበት ሁኔታ ዜቅተኛ የመዯራዯር ዏቅም ያሊቸው ሠራተኞች ተገቢ 

ባሌሆነ ሁኔታ መሰረታዊ የሆኑ መብቶቻቸው በአሠሪዎች እንዲይጣሱ ማዴረግ ነው፡፡ 

መንግስት ዯግሞ የራሱን የአስተዲዯር ሠራተኞች መሰረታዊ መብቶች የሚጥስ ሕጎችን ሉያወጣ 

ይችሊሌ ተብል የሚገመት ካሇመሆኑም ባሻገር ይህ የአሠሪና ሠራተኛ አዋጁም ቢሆን 

መንግስት በራሱ ቀጥተኛ ቁጥጥር ስር ያሌሆኑ ሠራተኞች መሰረታዊ መብቶችም ቢሆኑ 

በአሠሪዎቻቸው ያሇአግባብ እንዲይጣሱ ካሇው ፌሊጎት የተነሳ የአሠሪውንና የሠራተኛውን 

የሥራ ግንኙነት ሇሁሇቱ ብቻ ከመተው ይሌቅ ጣሌቃ በመግባት በተቻሇ መጠን የሠራተኞችን 

መሰረታዊ መብቶች ሇማስጠበቅ ከመፇሇግም ጭምር የተዯነገገ አዋጅ መሆኑን ግምት ውስጥ 
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ማስገባት ያስፇሌጋሌ፡፡ በመሆኑም ይህ አይነቱ ጥቅሌ ዴምዲሜ በራሱ ወዯተሳሳተ ማጠቃሇያ 

እንዲያዯርሰን ጥብቅ ጥንቃቄ ማዴረግን ይፇሌጋሌ፡፡ ሇምን ቢባሌ እንዯዬጉዲዮቹ አይነት ካሌታዬ 

በስተቀር በመንግስት ሠራተኞች አዋጅ ስሊሌተሸፇነ ብቻ የአሠሪና ሠራተኛ አዋጁ ተፇጻሚ 

ይሆንባቸዋሌ ሇማሇትም አይቻሌምና፡፡23 

የአዋጁን ተፇጻሚነት በመወሰን ረገዴ የሥራ ክርክርን ሇማየት የዲኝነት ስሌጣን የተሰጣቸው 

አካሊት በቅዴሚያ የቀረበው ጉዲይ በአዋጁ መሰረት በሚገዚ በቅጥር ሊይ የተመሰረተ የሥራ 

ግንኙነት ሊይ የተመሰረተ ከመሆኑም በሊይ በአዋጁ አንቀጽ 3(2) እና (3) ዴንጋጌዎች 

አማካኝነት አዋጁ ተፇጻሚ እንዲይሆንበት ያሌተገሇሇ መሆኑንም ማረጋገጥ አሇባቸው፡፡ በአዋጁ 

ሶስት አይነት ማግሇያዎች በተሇያዬ መንገዴ የተቀመጡ ሲሆን የመጀመሪያው ያሇምንም 

ቅዴመ-ሁኔታ በአንቀጽ 3(2) መሰረት ሙለ በሙለ ከአዋጁ የተፇጻሚነት ውጭ እንዱሆኑ 

የተገሇለ የሥራ ግንኙነቶች ሲሆኑ በላሊ በኩሌ ዯግሞ በአንቀጽ 3(3) መሰረት የምኒስትሮች 

ም/ቤት በሚያወጣው ዯንብ መሰረት ከአዋጁ የተፇጻሚነት ወሰን ውጭ ሉሆኑ የሚችለና 

በዙሁ ዯንብ መውጣትና አሇመውጣት ቅዴመ-ሁኔታ ሊይ የተመሰቱ የሥራ ግንኙነቶችን 

ማግኘት እንችሊሇን፡፡ ከሁሇቱ በተሇዬ ዯግሞ የሥራ ግንኙነቶቹ በአዋጁ የተፇጻሚነት ወሰን 

ውስጥ የሚወዴቁ ሆነው ነገር ግን ከሥራዎቹ (ከሥራ ውለ) ግሊዊ ባህሪ የተነሳ ሁለም 

የአዋጁ ዴንጋጌዎች እንዯላልቹ የሥራ ግንኙነቶች ሙለ በሙለ ተፇጻሚ የማይሆኑባቸው 

የሥራ ግንኙነቶች ያለ መሆኑን ከአዋጁ ዜርዜር ዴንጋጌዎች መገን዗ብ እንችሊሇን፡፡  

በዙህ አግባብ የተወሰኑ የአዋጁ ዴንጋጌዎች ተፇጻሚ ከማይሆኑባቸው መካከሌ ሇአብነት 

ሇመጥቀስ ያህሌ በአዋጁ አንቀጽ 31 መሰረት የሙከራ ጊዛውን ያሌጨረሰ ሠራተኛ ሇአሠሪው 

የ30 ቀናት የማስጠንቀቂያ ጊዛ ሇመስጠት አይገዯዴም፤ ከዙህም በተጨማሪ በአንቀጽ 39 እና 

ተከታይ ዴንጋጌዎች መሰረት የተቀመጠውን የሥራ ስንብት ክፌያ ሇማግኘት ሠራተኛው 

የሙከራ ጊዛውን ሉጨርስ ይገባሌ፤ በአንቀጽ 51(5) መሰረት የሙያ መሌመጃ ውሌ ያሇው 

ተሇማማጅ የሥራ ስንብት ክፌያ፣ የካሳ ክፌያ እና ወዯ ሥራ የመመሇስ ጥያቄን ሉያነሳ 

አይችሌም፡፡ በዙህ ሌዩ ሁኔታ ውስጥ ሉወዴቁ የሚችለ የሥራ ግንኙነቶችን በዙህ መሌኩ 

ሇአብነት መጥቀስ ከተቻሇ ላልችን በተመሳሳይ ሁኔታ ዜርዜር ዴንጋጌዎችን በማየት በቀሊለ 

                                                           
23 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 2፣ ሰ/መ/ቁ/ 14414፣ በአመሌካች የጊሚቢ ከተማ 
አስ/ጽ/ቤት እና ተጠሪ ወ/ሮ መረርቱ ፇቃደ መካከሌ በቀን 01/02/1998 ዓ.ም የተሰጠ ውሳኔ፡፡ 
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መገን዗ብ የሚቻሌ በመሆኑ በቀጣይ በአዋጁ አንቀጽ 3(2) እና (3) አማካኝነት አዋጁ ተፇጻሚ 

የማይሆንባቸው የቅጥር ግንኙነቶችን መመሌከቱ ተገቢነት ይኖረዋሌ፡፡24 

1.2.1 ያሇምንም ቅዴመ-ሁኔታ የተገሇለ የሥራ ግንኙነቶች 

 ሇአስተዲዯግ፣ ሇህክምና ወይም ከህመም ሇመዲን ወይም እንዯገና ሇመቋቋም የሚዯረጉ 

ውልች 

“ሇአስተዲዯግ ሲባሌ፣ ሇህክማና ወይም ከህመም ሇመዲን ወይም እንዯገና ሇመቋቋም ሲሆን”   

በሚሌ የተጠቀሱት ግንኙነቶች መነሻቸው ውሌ እንዯሆነ በእንግሉዜኛው ቅጂ ሊይ 

ተመሌክቷሌ፡፡ ሆኖም በአማረኛው ሊይ በዴፌን የተቀመጠው አገሊሇጽ ማግሇያው ሇአስተዲዯግ፣ 

መሌሶ ሇማቋቋም ወይም ሇህክምና ሲባሌ በሚዯረጉ ውልች ሊይ ትኩረት እንዲዯረገ 

አያመሊክትም፡፡ በአማረኛው እና በእንግሉዜኛው ቅጅዎች ሊይ በሚንጸባረቀው የተቃረነና 

ያሌተጣጣመ አገሊሇጽ የተነሳ የማግሇያ አንቀጹ ሁሇት የማይቀራረቡ ትርጉሞች እንዱኖሩ 

ማዴረጉ አይቀርም፡፡ ስሇሆነም በአዋጁ እንዲይሸፇን የተዯረገው ምን አይነት ግንኙነት እንዯሆነ 

ሇመሇየት የሁሇቱንም ቅጅዎች አማራጭ ትርጉም በማነጻጸር መወሰን ያስፇሌጋሌ፡፡25 

በአማረኛው ቅጅ መሰረት አዋጁ ሇማግሇሌ ያሰበው በአንዴ ፕሮግራም ወይም ፕሮጀክት ውስጥ 

የሚሳተፈ ዴጋፌ የሚያስፇሌጋቸው የህብረተሰብ ክፌልች በአንዴ ማዕከሌ ውስጥ ተሰባስበው 

እንክብካቤ፣ ክትትሌና ዴጋፌ እየተዯረገሊቸው በተጓዲኝ ሥራ ሲሠሩ ወይም አገሌግልት ሲሰጡ 

የሚፇጠረውን በቅጥር ሊይ የተመሰረተ ግንኙነት ነው፡፡ ሇምሳላ የአረጋዊያን መሌሶ ማቋቋሚያ 

ማዕከሌ ውስጥ አረጋዊያን የተረጅነት ስሜት እንዲይሰማቸው ብልም በከፉሌ ገቢ 

የሚያገኙበትን የሥራ እዴሌ ሇመፌጠር ሲባሌ ተገቢው ስሌጠና ከተሰጣቸው በኋሊ በተሇያዩ 

዗ርፍች ይሰማራለ፡፡ ከዙህ የሚገኘው ገቢ ማህበሩን/ዴርጅቱን ሇማጠናከር ይውሊሌ፡፡ በዙህ 

መሌኩ በማዕከለና በአረጋዊያኑ መካከሌ በቅጥር ሊይ የተመሰረተ ግንኙነት ይፇጠራሌ፡፡ (ሰረዜ 

የተጨመረ፡፡) ይሁን እንጅ ግንኙነቱ የመሌሶ ማቋቋም ፕሮግራሙ ወይም የፕሮጀክቱ ተጓዲኝ 

ውጤት እንዯመሆኑ በአሠሪና ሠራተኛ ሕግ እንዲይመራ ተዯርጓሌ፡፡ ከዴንጋጌው የአማረኛ ቅጅ 

በተቃራኒ በእንግሉዜኛው ቅጅ ሊይ contracts for the purpose of upbringing treatment, care or 

                                                           
24

 ወርቁ ካሳው፣ ትርጓሜያዊ የማግሇሌ ጽንሰ-ሀሳብ በኢትዮጵያ የአሠሪ እና ሠራተኛ ሕግ፣ የአማራ ብሔራዊ 
ክሌሊዊ መንግስት የፌትሕ ባሇሙያዎች ማሰሌጠኛ እና የሕግ ምርምር ኢንስቲትዩት የሕግ መፅሔት፣ ቅጽ 6፣ 
ነሀሴ 2011 ዓ.ም፣ ገጽ 178-195፡፡ 
25 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 5 ገጽ 19፡፡ 
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rehabilitation በሚሌ የተገሇጸው ሇዙሁ ዓሊማ የሚዯረጉ ውልች ከሕጉ ወሰን ውጭ 

መዯረጋቸውን የሚያመሊክት ነው፡፡26 

በአጠቃሊይ የእንግሉዜኛው ቅጂ ሀሳብ በአገሌግልት ሰጪውና ተቀባዩ መካከሌ ሇአስተዲዯግ 

ወይም ሇእንክብካቤ ሲባሌ የሚመሰረተው በቅጥር ሊይ የተመሰረተ ግንኙነት ከአዋጁ እንዯተገሇሇ 

ነው፡፡ ይሁን እንጅ የግንኙነቱ ባህሪ ሲታይ በአንቀጽ 3(2)(መ) ማግሇያ የተዯረገበት በትርፌ 

ሊይ ያሌተመሰረተ የግሌ አገሌግልት ቅጥር በመሆኑ የአንቀጽ 3(2)(ሀ)ን ዴንጋጌ ትክክሇኛ 

ይ዗ት ያዚባሌ፡፡27     

ከህክምና ጋር በተያያ዗ ዯግሞ በፌትሏብሔር ሕጉ ሊይ የሚገኙ ሁሇት ተዚማጅ ውልች 

የህክምና ውሌ እና የሆስፒታሌ ውሌ ሲሆኑ ሁሇቱም ከታካሚው ጋር የሚዯረጉ ውልች 

ናቸው፡፡ በፌትሏብሔር ህግ አንቀጽ 2639 አገሊሇጽ የህክምና ውሌ ማሇት፡- “አንዴ ሀኪም 

ውሇታ ገብቶ የሚገባውን ገን዗ብ በመቀበሌ ሇአንዴ ሰው የህክምና ስራዎችን እንዱያዯርግሇትና 

በተቻሊቸውም በመሌካም ጤና እንዱቆይ ወይም ሉያዴነው የሚዯረግ ውሌ ነው፡፡”  

የህክምና ውሌ የሚመሰረተው በቀጥታ በሀኪሙና ታካሚው መካከሌ ነው፡፡ ህክምናው 

የሚሰጥበት መንገዴ ታካሚው ባሇበት ቦታ ሀኪሙ በመሄዴ አሇያም ሀኪሙ በቋሚነት 

አገሌግልት በሚሰጥበት ቦታ ታካሚው በአካሌ በመገኘት  ሉሆን ይችሊሌ፡፡ በፌትሏብሔር ሕግ 

አንቀጽ 2641 በተሰጠው ትርጉም መሰረት የሆስፒታሌ ውሌ ማሇት “አንዴ የህክምና ተቋም 

አንዴ ወይም ከአንዴ በሊይ ሏኪሞችን በመመዯብ ታካሚው የህክምና አግሌግልት እንዱያገኝ 

የሚዯረግ ውሌ ነው፡፡” የውለ ግንኙነት የሚመሰረተው ከህክምና ተቋሙ ወይም ከሀኪሙ ጋር 

ቢሆንም ታካሚው አገሌግልት የሚያገኘው ተቋሙ በሚመዴበው ሏኪም አማካኝነት ነው፡፡ 

በላሊ በኩሌ በአንዴ የጤና ተቋም እና ሏኪም መካከሌ የሚፇጠረው በቅጥር ሊይ የተመሰረተ 

ግንኙነት ዯግሞ በይ዗ቱም ሆነ በአሊማው ከህክምና ወይም ከሆስፒታሌ ውሌ ይሇያሌ፡፡ ከዙህ 

አኳያ የአንቀጽ 3(2)(ሀ) ዴንጋጌ ማግሇያ የሚያዯርገው በአንዴ የህክምና ተቋምና ተቋሙ 

በሚቀጥራቸው ሏኪሞች መካከሌ የሚመሰረተውን የቅጥር ግንኙነት ሳይሆን ከዙህ ውጭ በሆነ 

ሁኔታ ሇህክምና ወይም ከህመም ሇመዲን ሲባሌ የሚዯረጉ ግንኙነቶችን ነው፡፡28 ይሁን እንጅ 

                                                           
26 ዜኒ ከማሁ 
27 ዜኒ ከማሁ ገጽ 20፡፡ 
28 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 5 ገጽ 19፡፡ 
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በዙህ መሌኩ ሇህክምና ወይም ከህመም ሇመዲን ሲባሌ የሚዯረጉ የውሌ ግንኙነቶች በራሳቸው 

የትኞቹ ናቸው የሚሇው በራሱ ብዘም ግሌጽ አይዯሇም፡፡  

በአጠቃሊይ አዋጁ ከተፇጻሚነት ወሰኑ ሉያገሌ የፇሇገውን የውሌ ግንኙነት ከዴንጋጌው በግሌጽ 

ሇመረዲት አስቸጋሪ ከመሆኑም በሊይ ከጉዲዩ ጋር በተያያ዗ የሚቀርቡ ክርክሮችም ቢሆን ብዘ 

ካሇመሆናቸው የተነሳ የፋዳራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልቱም ቢያንስ ሉያግባባ 

የሚችሌ ወጥነት ያሇው ትርጉም እንዱሰጥበት ሇማዴረግ ካሇመቻለም በሊይ ከሊይ የጠቀስነው 

ውሳኔም ቢሆን በራሱ ጥያቄ የሚያስነሳ ከመሆኑ አንጻር ያሇአንዲች ሌዩነት ሇጉዲዩ ያሇቀሇት 

መፌትሔ ሰጥቷሌ ሇማሇት አያስችሌም፡፡ 

 ሇመማር ወይም ሇመሰሌጠን የሚዯረጉ ውልች 

በአዋጁ አንቀጽ 3(2)(ሇ) መሰረት ሇመማር ወይም ሇመሰሌጠን የሚዯረግ ውሌ መሰረት 

ያዯረገው ተማሪዎች ወይም ሰሌጣኞች ከሚሰጧቸው ትምህርት ወይም ስሌጠና ጋር በተያያ዗ 

በመስክ ሌምምዴ ወቅት በሚሰሯቸው ተጓዲኝ ሥራዎች ሊይ ነው፡፡ ሇምሳላ የህክምና 

ተማሪዎች ከተወሰነ የትምህርት ጊዛ በኋሊ ክፌያ እየተከፇሊቸው በተሇያዩ ሆስፒታልች 

የህክምና አግሌግልት ይሰጣለ አገሌግልቱ የትምህርታቸው አንደ አካሌ ነው፡፡ ስሇሆነም በዙህ 

መሌኩ የሚፇጠረው የቅጥር ግንኙነት (ሰረዜ የተጨመረ) በአሠሪና ሠራተኛ አዋጁ 

አይሸፇንም፡፡29  

ከዙህ በተቃራኒው ግን የስሌጠና አሌያም የትምህርት ተቋማት መዯበኛ ሥራቸውን ሇመስራት 

አስፇሊጊ ከሆኑ ባሇሙያዎቻቸው ጋር የሚያዯርጉትን የውሌ ግንኙነት ሇማግሇሌ የተቀመጠ 

ነው ካሌን የተሳሳተ ዴምዲሜ ሊይ መዴረሳችን የማይቀር ነው፡፡ ሇምን ቢባሌ በአንቀጽ 3(2)(ሀ) 

ሊይ ባነሳነውም ሆነ በተያ዗ው ጉዲይ ሊይ ተቋማቱና ሰራተኞቻቸው የሚያዯርጉትን የሥራ ውሌ 

የሚመሇከት ከሆነ በእነዙህ ተቋማትና ባሇሙያዎቻቸው/ሠራተኞቻቸው መካከሌ የሚዯረጉ 

ማናቸውም በቅጥር ሊይ የተመሰረቱ የውሌ ግንኙነቶች ሁለ ከአዋጁ የተፇጻሚነት ሽፊን ውጭ 

ይሆናለ ማሇት ነው፡፡ ይህ ዯግሞ በእጅጉ የተሳሳተ ዴምዲሜ ሊይ ማዴረሱ አይቀርም፡፡  

                                                           
29 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 5 ገጽ 20፡፡ 
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 የሥራ መሪዎች 

በአዋጁ አንቀጽ 3(2)(ሏ) ሊይ የተገሇጹትና ያሇምንም ቅዴመ-ሁኔታ ከአዋጅ ውጪ የተዯረጉት 

ሠራተኞች ዯግሞ የሥራ መሪዎች ናቸው፡፡ የሥራ መሪዎች ምንም እንኳ ሌክ እንዯማንኛውም 

ሠራተኛ በቅጥር ሊይ የተመሰረተ የሥራ ግንኙነት ከአሠሪው ጋር ሉኖራቸው ቢችሌም በአዋጁ 

እንዲይገዘ ተዯርጓሌ፡፡30 በአዋጁ የትርጉም ክፌሌ በሆነው አንቀጽ 2(10) አገሊሇጽ የሥራ መሪ 

የሚባሇው "በሕግ ወይም እንዯዴርጅቱ የሥራ ጸባይ በአሠሪው በተሰጠው የውክሌና ስሌጣን 

መሰረት የሥራ አመራር ፖሉሲዎችን የማውጣትና የማስፇጸም ከዙህ በተጨማሪ ወይም 

እነዙህኑ ሳይጨምር ሠራተኛን የመቅጠር፣ የማ዗ዋወር፣ የማገዴ የማሰናበት፣ የመመዯብ 

ወይም የሥነ-ስርዓት እርምጃ የመውሰዴ ተግባራትን የሚያከናውንና የሚወስን ግሇሰብ" 

እንዯሆነ ተቀምጧሌ፡፡ ከዙህ ጥቅሌ አገሊሇጽ በተጨማሪ የተወሰኑ ተግባራትን የሚያከናውኑ 

ሠራተኞች በሥራ መሪነት ተፇርጀዋሌ፡፡31 በዙሁ መሰረት የተገሇጹትን የሥራ አመራር 

ጉዲዮችን አስመሌክቶ የአሠሪውን ጥቅም ሇመጠበቅ አሠሪው ሉወስዯው ስሇሚገባው እርምጃ 

በራሱ የውሳኔ ሀሳብ የሚያቀርብ የሕግ አገሌግልት ሀሊፉ ጭምር እንዯሥራ መሪ 

ይቆጠራሌ፡፡32 የሥራ መሪን ትርጓሜ በተሻሇ መሌኩ ግሌጽ ሇማዴረግ በማሰብ በአዋጁ 

የትርጉም ክፌሌ ሊይ ከሊይ በተገሇጸው አግባብ ትርጉም ሰጥቶ ሇማሇፌ የተሞከረ ቢሆንም ይህ 

ብቻውን ግን በራሱ በቂ ነው ሇማሇት አይቻሌም፡፡  

የፋዳራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልትም ቢሆን ሇሥራ መሪ የሰጠው ትርጉም 

ከአዋጁ ያሌተሇየ መሆኑን በተሇያዩ ውሳኔዎቹ ሊይ በቀሊለ መገን዗ብ ይቻሊሌ፡፡33 የሥራ 

መሪነት የሚወሰነው ሇክርክሩ አግባብ በሆነው ጊዛ ውስጥ የነበሩትን ተግባራት በመመ዗ን ነው፡፡ 

አንዴ ሠራተኛ አሁን ከያ዗ው የሥራ መዯብ አስቀዴሞ የሥራ መሪ ሁኖ ማገሌገለ በታሳቢነት 

አይያዜም፡፡ በተመሳሳይ መሌኩ አሁን ሠራተኛ ሆኖ የሚወዲዯርበት ክፌት የሥራ መዯብ 

በሥራ መሪነት ያስፇርጀዋሌ በሚሌ መሊምት ከአዋጁ አይገሇሌም፡፡ አንዴን ሠራተኛ የሥራ 

መሪ ነው ወይስ አይዯሇም የሚሇውን ጥያቄ ሇመመሇስ ግሇሰቡ ሠራተኛ ወይም የሥራ መሪ 

መባለ አሌያም የተገሇጸው የሥራ መዯብ አይነትና ስያሜ ብቻውን ብቸኛ መመ዗ኛ አሇመሆኑን 

                                                           
30 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 
31 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 2(10) 
32 ዜኒ ከማሁ 
33

 የፋዳራሌ ጠቅሊይ ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅጽ 8 በሰ/መ/ቁ/ 42901 በአመሌካች የትምህርት መሳሪያዎች 
ማምረቻ እና ማከፊፇያ ዴርጅት እንዱሁም በተጠሪ ወ/ሮ ንግስት ሇጥይበለ መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 
21/11/2001 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
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ከዙህ ይሌቅ አንዴ ሠራተኛ የሥራ መሪ ሆኖ የሚቆጠረው እንዯዴርጊቱ የሥራ ፀባይ 

ከሚያከናውናቸው ተግባራት አንጻር መታየት ያሇበት ስሇመሆኑ መረዲት ይቻሊሌ፡፡34 በአዋጁ 

የተገሇጹት ተግባራት የሥራ መሪ ሉያከናውናቸው የሚችለ ተግባራት ናቸው ተብል 

ይታመናሌ፡፡ በዴንጋጌው እንዯተቀመጠው ግሇሰቡ እነዙህን ተግባራት ይፇጽማሌ ተብል 

የሚገመት ሳይሆን በእርግጥም ተግባራቱን የሚያከናውንና የሚወስን መሆን ይኖርበታሌ፡፡ 

አስተዲዲሪ፣ ማናጀር፣ ተቆጣጣሪ፣ የአስተዲዯር አማካሪ እና ተመሳሳይ ስሞች መኖራቸው 

ወይም ግሇሰቡ መሰየሙ ብቻ የሥራ መሪ አያዯርገውም፡፡35 በመሆኑም ሇቀረበው ክርክር 

ምክንያት የሆነው የሥራ መዯብ ወይም ግሇሰብ የሥራ መሪ/መዯብ ነው ወይስ አይዯሇም 

የሚሇውን ጥያቄ በጥንቃቄ መመርመር በእጅጉ ያስፇሌጋሌ፡፡ ምን አሌባት ይህ የሆነበት 

ምክንያት በአሠሪና በሠራተኛ መካከሌ የሚፇጠሩ አሇመግባባቶች ብዘውን ግዛ በሰነዴ 

ማስረጃዎች ሊይ የተመሰረቱ ከመሆናቸው አንጻር ሠራተኛው እነዙህን አስፇሊጊ የሰነዴ 

ማስረጃዎች አቅርቦ የማስረዲት ዕዴለ የጠበበ ሉሆን መቻለን ግምት ውስጥ ያስገባ ነው፡፡ 

ሇምን ቢባሌ ምንም እንኳ አሠሪው በሂዯት በጽሁፌ አዴርጎ የመስጠት ግዳታ የተጣሇበት 

ቢሆንም ቅለ በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ የሚዯረገው የሥራ ውሌ ሳይቀር በጽሁፌ 

እንዱሆን ከመጀመሪያውኑም በአስገዲጅነት ያሌተቀመጠ36 ከመሆኑም በሊይ በሥራ ፇሊጊና 

በሥራ ሰጭ መካከሌ የሚዯረገው ዴርዴርም ቢሆን ሚዚኑን ያሌጠበቀ ሉሆን ከመቻለ አንጻር 

በሠራተኛው ሊይ ይህንን ግዳታ መጣለ ችግሩን ከዴጡ ወዯ ማጡ ሉያዯርገው መቻለ ነው፡፡ 

ከሥራ መሪዎች አንጻር በሚነሱ ክርክሮችም ቢሆን እነዙህንና መሰሌ ችግሮችን ግምት ውስጥ 

በማስገባት በተቻሇ መጠን አሠሪው እንዱያስረዲ ሀሊፉነቱን መስጠቱ ያን ያህሌ ኢ-ፌትሀዊነትን 

ሊያስከትሌ ይችሊሌ፡፡ ይሁን እንጅ በየትኞቹም የዲኝነት ጥያቄዎች ሁለ አሠሪውና አሠሪው 

                                                           
34 የፋዳራሌ ጠቅሊይ ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ሰ/መ/ቁ/ 117076፣ ቅፅ 19፣ ገጽ 29፣ በአመሌከች የዯቡብ 
ብ/ብ/ሰ/ ክሌሊዊ መንግስት የቤቶች ሌማት ኢንተርፕራይዜ እና በተጠሪ አቶ ዮሏንስ ብዘነህ መካከሌ በነበረው 
ክርክር በቀን 30/05/2008 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ እንዱሁም 

- በሰ/መ/ቁ/ 116038፣ ቅፅ 20፣ ገጽ 37 ሊይ “… አንዴ ሠራተኛ የሥራ አመራር ፖሉሲዎችን 
የሚያወጣና የሚያስፇጽም፣ ሠራተኛን የሚቀጥርና የሚያሰናብት፣ የሠራተኞችን የሥራ ዕዴገት 
የሚወስን ከዯረጃ ዜቅ የሚያዯርግ፣ በሠራተኞች ሊይ የሥነ-ሥርዓት ዕርምጃ የመውሰዴ ተግባራትን 
የሚያከናውን ከሆነ ወይም የሥራ አመራር ጉዲዮች አስመሌክቶ ሇአሠሪው የውሳኔ ሀሳብ የሚያቀርብ 
ከሆነ የሥራ መሪ ሉባሌ የሚችሌ መሆኑን ነው፡፡ ሠራተኛው ከእነዙህ አንደን ወይም ከዙያ በሊይ 
ሥራዎችን የሚሠራ መሆኑ በማስረጃ መረጋገጥ ያሇበት ሲሆን በሕጉ አግባብ ማስረጃ ቀርቦ በሕጉ 
የተመሇከቱት መስፇርቶች መኖራቸው ከተረጋገጠ ዯግሞ በአሠሪውና በተቀጣሪው መካከሌ ያሇው 
ግንኙነት በአዋጅ ቁጥር 377/96 የሚገዚበት አግባብ አይኖርም፡፡ …” ሲሌ የሰጠውን ውሳኔ በተጨማሪነት 
መመሌከት ይቻሊሌ፡፡ 

35 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 6 ገጽ 36፡፡ 
36 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 5፣ 7 እና 8፡፡ 
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በብቸኝነት የማስረዲት ግዳታ አሇበት የሚባሌ ከሆነ ከጠቅሊሊው የማስረጃ አቀራረብና 

የማስረዲት ሸክም ጽንሰ-ሀሳብ ጋር የሚቃረን ማጠቃሇያ ሊይ ሉያዯርስ የሚችሌ በመሆኑ 

እንዯየጉዲዮቹ አይነትና አቀራረብ በትኩረት ሉታይ ይገባዋሌ፡፡ 

በተሇይም አዱሱ አዋጅ አንቀጽ 3(2)(ሏ) ሊይ የሥራ መሪን ከአዋጁ ሇማግሇሌ የተጠቀመበት 

አገሊሇጽ “ሠራተኛው የሥራ መሪ ሲሆን፤” (ሰረዜ የተጨመረ) የሚሌ ከመሆኑ አንጻር ቀዯም 

ሲሌ ከጠቀስነው የሰበር ውሳኔ እና ከጠቅሊሊው የሕጉ ዓሊማ በተቃራኒው በሥራ መሪ መዯብ 

ሊይ የሚወዲዯር ሠራተኛ ምን እንኳ የምወዲዯርበት የሥራ መዯብ የሥራ መሪ የሥራ መዯብ 

ቢሆንም አሁን ሊይ ያሇሁበት የሥራ መዯብ ግን የሠራተኛ መዯብ በመሆኑ ከአዋጁ 

የተፇጻሚነት ውጭ ሌሆን አይገባኝም በሚሌ የአዋጁን ዴንጋጌ በመጥቀስ እንዱከራከሩ ትሌቅ 

ቀዲዲ ከፌቷሌ፡፡37  

ላሊው ከዙህ ጋር በተያያ዗ ሉነሳ የሚችሇው ጥያቄ በአሠሪውና በግሇሰቡ መካከሌ አሇመግባባት 

ያስነሳው የሥራ መዯብ የሠራተኛ መዯብ ነው ወይስ የሥራ መሪ የሥራ መዯብ የሚሇውን 

ጥያቄ ሇማስረዲት ሉቀርቡ የሚችለት ማስረጃዎች የትኞቹ ናቸው የሚሇው ነው? ከዙህ አንጻር 

በሠራተኛውና በአሠሪው መካከሌ ቀዴሞውኑ የተዯረገው የሥራ ውሌ፣ የሥራ መ዗ርዜሮች፣ 

የዴርጅቱ የሥራ መሪዎች ዯንብ (ካሇ)፣ የዴርጅቱ የህብረት ስምምነት እንዱሁም ላልች 

የማስረጃነት ይ዗ት ያሊቸው ተዚማጅ ሰነድች በማስረጃነት ቀርበው እንዯየጉዲዮቹና የዴርጅቱ 

ጠቅሊሊ መዋቅራዊ አዯረጃጀት ሁኔታ በተናጠሌ አሌያም በጋራ ሉመ዗ኑ ይችሊለ፡፡  

ከዙሁ የሥራ መሪ በመሆን ምክንያት ከአዋጁ የተፇጻሚነት ወሰን መገሇሌ ጋር በተያያ዗ 

መነሳት ያሇበት ጉዲይ ቢኖር ምንአሌባት በሥራ መሪና በአሠሪው የጋራ ስምምነት አዋጁ 

እንዯላልቹ ሠራተኞች ሁለ በሥራ መሪዎችም ሊይ ተፇጻሚ እንዱሆን ቢያዯርጉ ውጤቱ ምን 

ሉሆን ይችሊሌ? የሚሇው ነው፡፡ ከዙህ አንጻር ዋናው መታየት ያሇበት ጉዲይ የሥራ መሪዎች 

ከአዋጁ የተፇጻሚነት ወሰን ውጭ እንዱሆኑ ከተዯረገበት አሊማ አኳያ ያዯረጉት ስምምነት 
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 በከሳሽ አቶ ዯሳሇኝ ቸሩ እና በተከሳሽ ጣና በሇስ ስኳር ሌማት ፕሮጀክት መካከሌ በምዕራብ አማራ የአሠሪና 
ሠራተኛ ጉዲዮች ቋሚ ወሳኝ ቦርዴ መካከሌ በመዜገብ ቁጥር 54/2012 ዓ.ም በነበረ ክርክር ቋሚ ወሳኝ ቦርደ 
በቀን 02/10/2012 ዓ.ም በዋሇው ችልት በተከሳሽ በኩሌ የቀረበውን የመጀመሪያ ዯረጃ መቃወሚያ በመቀበሌ ከሳሽ 
አሁን ያሇበት የሥራ መዯብ የሠራተኛ መዯብ ቢሆንም በዴርጅቱ የምዯባ መዋቅር መሰረት ሌመዯብበት ይገባኛሌ 
በማሇት የጠየቀውና ሇክርክሩም ምክንያት የሆነው የሥራ መዯብ ግን የሥራ መሪ መዯብ መሆኑ በግራ ቀኙ 
የታመነ በመሆኑ ከሳሽ ያቀረበው ጥያቄ በአዋጁ ሉሸፇን የማይችሌና ከአዋጁ የተፇጻሚነት ወሰን ውጭ የተዯረገ 
በመሆኑ ቋሚ አሠሪና ሠራተኛ ወሳኝ ቦርደ ጉዲዩን የማየት የሥረ-ነገር ስሌጣን የሇውም በሚሌ በመጀመሪያ 
ዯረጃ መቃወሚያ በብይን የ዗ጋውን መዜገብ ሇአብነት መጥቀስ ይቻሊሌ፡፡ 
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ሇሕግና ሇሞራሌ ተቃራኒ ሆኖ ላልች ግሇሰቦችን/አካሊትን ይጎዲሌ ካሌተባሇና ሇሥራ መሪውም 

በአዋጁ መገዚት የፌ/ሔር ሕጉ ከሚያጎናጽፇው የተሻሇ መብትና ጥበቃ እስካስገኘሇት ዴረስ 

መስማማታቸው ምን ችግር ያስከትሊሌ የሚሇው ነው፡፡  

ይሁን እንጅ የሥራ መሪዎችን የሥራ ሁኔታ የሚገዚ የሥራ መሪዎች መተዲዯሪያ ዯንብ ካሇ 

የሥራ መሪውና የአሠሪው ግንኙነት የሚመራው በዙሁ ዯንብ መሰረት ነው፡፡38 ስሇሆነም 

የሁሇቱን ወገኖች የሥራ ግንኙነት በበቂ ሁኔታ ሉመራ የሚችሌ ራሱን የቻሇ የሥራ መሪዎች 

ዯንብ ካሇና ይህም የሥራ መሪዎች ዯንብ በተመሳሳይ ሁኔታ ሇሕግና ሇሞራሌ ተቃራኒ 

እስካሌሆነ ዴረስ ግንኙነታቸው በፌ/ሔር ሕጉም ሆነ በአሠሪና ሠራተኛ አዋጁ መሰረት ሳይሆን 

በዙሁ ዯንብ ብቻ ሉመራ ይገባዋሌ፡፡ ነገር ግን ይህ የሥራ መሪዎች ዯንብ በራሱ በዯንቡ 

ያሌተሸፇኑ ጉዲዮች ባጋጠሙ ጊዛ አዋጁን አሌያም የፌ/ሔር ሕጉን በመጠቀም ክፌተቱን 

መሙሊት የሚቻሌበትን ሁኔታ የሚያመሊክት ከሆነ በዙሁ አግባብ ሉፇጸም የሚችሌ መሆኑም 

መ዗ንጋት የሇበትም፡፡39 

ከዙህ በተጨማሪ ምንአሌባት መነሳት ያሇበት ላሊው ነገር ቢኖር አንዴ የሥራ መሪ ወዯ 

ሠራተኛ የሥራ መዯብ ወይም በተቃራኒው ዯግሞ አንዴ ሠራተኛ ወዯ ሥራ መሪ የሥራ 

መዯብ ሉቀያየሩ የሚችለበት አጋጣሚም ሰፉ ከመሆኑ አንጻር አሁን ሊይ ሠራተኛ የሆነው 

ግሇሰብ የሥራ መሪ በነበረበት ወቅት እንዱሁም አሁን ሊይ የሥራ መሪ የሆነው ግሇሰብ 

ሠራተኛ በነበረበት ወቅት የሚያነሳቸው የመብት ጥያቄዎችም ሆኑ አሠሪው በግሇሰቡ ሊይ 

የሚጠይቃቸው ጥያቄዎች ቢኖሩ ጥያቄዎቹ ሉስተናገደ የሚችለት ግሇሰቡ አሁን ሊይ ያሇበትን 

የሥራ መዯብ ታሳቢ በማዴረግ ሳይሆን በግሇሰቡም ሆነ በአሠሪው በኩሌ ሇሚቀርቡት 

ጥያቄዎች መነሻ የሆኑት ምክንያቶች በተከሰቱበት ወቅት ግሇሰቡ የነበረበትን የሥራ መዯብ 

በሚገዚው ሕግ መሆኑን መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡ (የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰ/መ/ቁ/ 130685፣ ቅፅ 

21)  

                                                           
38 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅጽ 13 በሰ/መ/ቁ/ 60489 በአመሌካች አቶ አምባዬ ወ/ማሪያም እና 
በተጠሪ የኢትዮጵያ የእህሌ ንግዴ ዴርጅት መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 14/05/2004 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
39 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅጽ 15 በሰ/መ/ቁ/ 84661 በአመሌካች አቶ ዲዊት ሸዋቀና እና 
በተጠሪ ስኳር ኮርፖሬሽን መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 27/07/2005 ዓ.ም እንዱሁም በቅጽ 3 በሰ/መ/ቁ/ 
15815 በአመሌካች አርሲ እርሻ ሌማት ዴርጅት እና በተጠሪ አቶ ሰሇሞን አበበ መካከሌ በነበረው ክርክር 
በ10/04/1998 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
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ከዙህም ባሇፇ በአንዴ ዴርጅት ውስጥ ከዙህ ቀዯም በተሇያዩ የሠራተኛ የሥራ መዯብ ሲሰሩ 

ከነበሩ ሠራተኞች መካከሌ ወዯሥራ መሪ የሥራ መዯብ የሚዯረግን የዯረጃ ዕዴገትም ይሁን 

የሥራ መዯብ ዜውውር/ሇውጥ ተከትል የሚነሱ አሇመግባባቶች የሚፇቱበትን የሕግ አግባብ 

ተከትል ብዘ ጊዛ ክርክሮች ይስተዋሊለ፡፡ እንዱህ አይነት ሁኔታዎች ሲያጋጥሙ ዯግሞ 

የክርክሩ ሂዯት የሚመራው ወይም አሇመግባባቱ የሚፇታው ክርክሩ የተነሳበት የሥራ መዯብን 

ብቻ እንጅ ከዙህ በፉት የነበረን የሥራ ኃሊፉነት መሰረት በማዴረግ የሥራ መሪነት ክርክር 

የማይወሰን መሆኑን ሌብ ማሇት ያስፇሌጋሌ፡፡ ከዙህ ጋር በተያያ዗ የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር 

ሰሚ ችልቱ በሰ/መ/ቁ 101795 ቅጽ 17 ሊይ ከገጽ 72-75 ዴረስ በአመሌካች የኢትዮጵያ 

ምርጥ ዗ር ዴርጅት እና በተጠሪ አቶ አዴማሱ አበበ መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 

27/01/2007 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ መመሌከቱ ይበሌጥ ጠቃሚ ይሆናሌ፡፡ ከዙህ አንጻር ምን 

አሌባትም የውሳኔውን ይ዗ት ይበሌጥ ግሌጽ ሇማዴረግ ያህሌ በአጭሩ ሇማስቀመጥ 

ተሞክሯሌ፡፡  

“በመሰረቱ የአሰሪና ሰራተኛ ጉዲይ አዋጅ ቁጥር 377/1996 የተፇፃሚነት ወሰን በአሰሪና ሰራተኛ መካከሌ 

በሚዯረግ በቅጥር ሊይ በተመሰረተ የስራ ግንኙነት ጉዲዮች የተገዯበ ስሇመሆኑ እና በተሇይም ከስራ መሪ 

ጋር በተያያዘ ጉዲዮች ሊይ ተፇጻሚነት የማይኖረው ስሇመሆኑ በአዋጁ አንቀጽ 3(1) እና (2)(ሏ) ስር 

የተመሇከተ ሲሆን ተጠሪ የስራ መሪ ባይሆኑም ሇውዴዴር የቀረቡት በስራ መሪ በሚሸፇን የስራ መዯብ 

ሊይ ሇመመዯብ ነው፡፡ ዋነኛ አከራካሪ ነጥብ ሆኖ የቀረበውም በአዋጁ መሰረት የተጠሪው ሰራተኛ የመሆን 

አሇመሆን ጉዲይ ሳይሆን በስራ መሪ ሇሚሸፇን የስራ መዯብ የሚዯረግ ውዴዴር የሚመራበት ስርዓት 

ነው፡፡ በመወዲዯሪያ መስፇርቶቹ መሰረት ውዴዴሩ እና አሸናፉውን ተወዲዲሪ የመምረጡ ስርዓት 

የሚከናወነው በአሰሪና ሰራተኛ ጉዲይ አዋጅ እና በህብረት ስምምነቱ መሰረት ሳይሆን በዴርጅቱ የስራ 

መሪዎች ምዯባ መመሪያ መሰረት መሆኑ አሊከራከረም፡፡ የስራ መሪዎችን የምዯባ መመሪያ መሰረት 

በማዴረግ የሚነሱ ክርክሮችን የማየት ስሌጣን ዯግሞ በአዋጁ መሰረት ሇፌርዴ ቤት የስራ ክርክር 

ችልቶችም ሆነ ሇአሰሪና ሰራተኛ ጉዲይ ወሳኝ ቦርዴ አሌተሰጠም፡፡ እንዱህ ከሆነ ዯግሞ በአዋጁ አንቀጽ 

142(1)(ሠ) ዴንጋጌ ስር “…ስሇሰራተኛ…ዕዴገት አሰጣጥ ስርዓት” በሚሌ የተገሇጸው ሏረግ ሉተረጎም 

የሚገባው ከአንዴ የሰራተኛ የስራ መዯብ ወዯ ላሊ የሰራተኛ የስራ መዯብ የሚፇጸም የዕዴገት አሰጣጥ 

ስርዓት ተዯርጎ እንጂ ከአንዴ የሰራተኛ የስራ መዯብ በስራ መሪ ወዯሚሸፇን ላሊ የስራ መዯብ የሚፇጸም 

የዕዴገት አሰጣጥ ስርዓትን በሚያጠቃሌሌ አግባብ አሇመሆኑን ከዴንጋጌው አጠቃሊይ ይ዗ትና መንፇስ 

መገን዗ብ ይቻሊሌ፡፡ በመሆኑም በአዋጁ አንቀጽ 142(1)(ሠ) ዴንጋጌ ስር “…ስሇሰራተኛ…ዕዴገት አሰጣጥ 

ስርዓት” በሚሌ የተገሇጸውን ሏረግ ከአንዴ የሰራተኛ የስራ መዯብ በስራ መሪ ወዯሚሸፇን ላሊ የስራ 

መዯብ የሚፇጸም የዕዴገት አሰጣጥ ስርዓትን እንዯሚያጠቃሌሌ አዴርጎ በመተርጎም ቦርደ በስረ-ነገር 

ስሌጣን ረገዴ በአመሌካች የቀረበውን መቃወሚያ በብይን አሌፍ በፌሬ ጉዲዩ ረገዴ የሰጠው ውሳኔ በሕግ 

አተረጓጎም ረገዴ መሰረታዊ ስህተት የተፇጸመበት እና ሉታረም የሚገባው መሆኑን ተገንዜበናሌ፡፡” 
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በማሇት የክርክር ሂዯቱ እንዳት፣ በየትኛው ሕግ እና በየትኛው የውሳኔ ሰጭ አካሌ ሉስተናገዴ 

እንዯሚገባው ሰፉና ገዥ የሆነ ማብራሪያ የያ዗ ውሳኔ ሰጥቶበታሌ፡፡ ከዙህ በተቃራኒው ዯግሞ አንዴ 

ሠራተኛ የሥራ መሪ ሆኖ ሥራውን ሲመራ በፇጸማቸው ማናቸውም ክንውኖች ምክንያት 

በተወሰዯበት እርምጃ ሉያነሳቸው የሚችሊቸው የመብት ጥያቄዎች የሥራ መሪው በሂዯት ወዯ 

ሠራተኛ የሥራ መዯብ የተዚወረ ቢሆንም እንኳን በፌትሏብሔር ዴንጋጌዎች የሚገዘ 

ስሇመሆናቸው እንዱሁም አንዴ የሥራ ውሌ በገዚ ፇቃደ የተቋረጠበት የሥራ መሪ 

ያሌተጠቀመበት የአመት እረፌት በገን዗ብ ተቀይሮ ስሇሚከፇሌበት የሕግ አግባብ በፌትሏብሔር 

ሕግ ቁጥር 2563 አማካኝነት የሚመራ ስሇመሆኑ በቅዯም-ተከተሌ በሰ/መ/ቁ/ 130685፣ ቅፅ 

21 ገጽ 2 በአመሌካች ወጋገን ባንክ እና በተጠሪ አቶ አናጋው ገበየሁ መካከሌ በነበረው ክርክር 

እና በሰ/መ/ቁ/ 151082፣ ቅፅ 23 ገጽ 509 ሊይ በአመሌካች ሚ/ር አሂም ማርቲን ብራውን 

በተጠሪ ሜዴሮክ ፊውንዳሽን ስፔሻሉስት ኃ/የተ/የግ/ማህበር መካከሌ በነበረው ክርክር ተጨማሪ 

ውሳኔዎችን ሰጥቷሌ፡፡ 

በአጠቃሊይ የሥራ መሪ ከመሆን እና አሇመሆን ጋር በተያያ዗ በአሠሪው እና በሠራተኛው 

መካከሌ የሚፇጠረው አሇመግባባት በአንዴ ወይም በተወሰኑ ሠራተኞች እና አሠሪው መካከሌ 

ብቻ ተወስኖ የሚቆም ከመሆን ባሇፇ ጠቅሊሊ የዴርጅቱን መዋቅራዊ አዯረጃጀት ሁለ የሚነካበት 

አጋጣሚም ሰፉ ነው፡፡ በተሇይ በማወቅም ይሁን ባሇማወቅ አሠሪዎች የተሇያዩ ምክንያቶችን 

ግምት ውስጥ በማስገባት በርካታ የሥራ መዯቦችን የሥራ መሪ መዯብ አዴርገው የሚፇርጁበት 

እና ተግባራዊ የሚያዯርጉበት ሁኔታ ሰፉ ነው፡፡ ይህንንም ተከትል በተሇይ ክርክር በሚነሳበት 

ወቅት ግሇሰቡ የሥራ መዯቤ የሠራተኛ እንጅ የሥራ መሪ መዯብ አይዯሇም በሚሌ በአሠሪው 

በኩሌ ዯግሞ በዙህ ተቃራኒ የሚነሡት አሇመግባባቶች እጅግ በርካታ ናቸው፡፡  

ከዙህም ባሇፇ በተሇይ አዲዱስ መዋቅሮች ተሠርተው/ተጠንተው ተግባራዊ በሚሆኑበት ወቅት 

አሠሪው በርካታ የሥራ መዯቦችን የሥራ መሪ አዴርጎ የሚፇርጅበት አጋጣሚ ከመኖሩ አንጻር 

ጉዲዩ በግሇሰብና በአሠሪ መካከሌ ከሚዯረግ ክርክር አሌፍ የጠቅሊሊ የሠራተኞች ማህበር ጉዲይ 

ጭምር በመሆን በመዯቦች “የሠራተኛ መዯብ” አሌያም “የሥራ መሪ መዯብ” መሆን አሇመሆን 

ሊይ ጠንካራ ክርክሮችም የሚከናወኑበት አጋጣሚ ይኖራሌ፡፡40 

                                                           
40

 በከሳሽ የአብክመ ገጠር መንገዴ ሥራዎች ኮንስትራክሽን ዴርጅት የሠራተኛ ማህበር እና በተከሳሽ ዴርጅቱ 
መካከሌ በምዕራብ አማራ የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲዮች ቋሚ ወሳኝ ቦርዴ መካከሌ በመ.ቁ. 34/2012 ዓ.ም በነበረ 
ክርክር በመጨረሻ በክሌለ ማህበራዊና ሠራተኛ ጉዲይ ቢሮ የሚመሇከታቸው አካሊት/የሥራ ሀሊፉዎች ተሳትፍ 
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ይህንንም ተከትል በተሇይ በአሠሪና ሠራተኛ ጉዲዮች ቋሚ ወሳኝ ቦርድች ሊይ ሠራተኞች 

በሚያቀርቧቸው ክሶች የሚሰጡ መሌሶች አብዚኞቹ ከሳሹ የሥራ መሪ ስሇሆነ ቦርደ ጉዲዩን 

ሇማየት የስረ-ነገር ስሌጣን የሇውም በሚሌ የመጀመሪያ ዯረጃ መቃወሚያ የሚጀምሩ 

ከመሆናቸው ባሻገር ከጉዲይ ጉዲይም የሚሇያዩ እና እጅግ ውስብስብ ከመሆናቸው አንጻር 

በእርግጥስ ክርክር የተነሳበት የሥራ መዯብ የሠራተኛ መዯብ ነው ወይስ የሥራ መሪ መዯብ 

የሚሇውን ጥያቄ ሇመመሇስ ምን ያህሌ ፇታኝ እንዯሆነ በቀሊለ መገመት ይቻሊሌ፡፡ ስሇሆነም 

በዙህ ረገዴ የሚነሱትን አሇመግባባቶች እንዯየጉዲዮቹና የአሠሪው መዋቅራዊ አዯረጃጀት ነባራዊ 

ሁኔታ አንጻር እጅግ ጥንቃቄ በተሞሊበት ሁኔታ ማየትን ይጠይቃሌ፡፡     

 ሇትርፌ በሚካሄዴ ሥራ ሊይ ያሌተመሰረተ የግሌ አገሌግልት ቅጥር 

ሇትርፌ በሚካሔዴ ሥራ ሊይ ያሌተመሰረተ የቅጥር ግንኙነት ሙለ በሙለ በአዋጁ 

እንዯማይሸፇን በአንቀጽ 3(2)(መ) ሊይ ተመሌክቷሌ፡፡ እንዱህ አይነት የሥራ ግንኙነቶች፡-  

የቤት ውስጥ ሠራተኞችን፣ የግሇሰብ ቤት የጥበቃ ሰራተኞችን፣ የግሌ ሹፋሮችን… የሚመሇከቱ 

ናቸው፡፡ የሥራ ግንኙነቶቹ ከሚመሰረቱበት አሊማም ሆነ ውጤቶቻቸው በግሇሰቦች ሊይ ብቻ 

ተወስኖ የሚቀር ከመሆኑ አንጻር የሚገዘት በፌ/ሔር ህጉ አንቀጽ 2601 እና ተከታዮቹ 

ዴንጋጌዎች በመሆኑ ከአዋጁ የተፇጻሚነት ወሰን ተገሇዋሌ፡፡ 

 በሌዩ ሕግ የሚተዲዯሩ ሠራተኞች 

የአዋጁ አንቀጽ 3(2)(ሠ) ዴንጋጌ በሌዩ ሕግ የሚተዲዯሩ የሚሊቸውን በምሳላነት ጥቂቶችን 

ከጠቀሰ በኋሊ ላልችንም የሚመሇከት ሲሆን የሚሌ ሏረግ በመጨመር ዜርዜሩን በትርጓሜ 

አስፌቶታሌ፡፡ የተሇያዩ ምክንያቶችን ግምት ውስጥ በማስገባት እነዙህን የሥራ ግንኙነቶች 

የሚመሩ የፌ/ሔር ሕጉን አንቀጽ 2512 እና ተከታዮቹን ጨምሮ ላልች ራሳቸውን የቻለ 

ሕጎች በመኖራቸው ምክንያት ነው፡፡ ይህ ማግሇያ በዋናነት በቅጥር ሊይ የተመሰረቱ የሥራ 

ግንኙነቶችን ሉገዘ የሚችለ ላልች ሌዩ ሕጎች መኖርን መሰረት ያዯረገ ነው፡፡ ስሇሆነም ላልች 

ሠራተኞች በሌዩ ሕግ የሚተዲዯሩ መሆናቸው እስከተረጋገጠ ዴረስ ሕጉ በምሳላነት 

ከ዗ረ዗ራቸው ውስጥ ተካተው ባይገኙም የአሠሪና ሠራተኛ ሕጉ ተፇጻሚ አይሆንም፡፡ በዙህ

                                                                                                                                                                                           
ጭምር በተዯረገ ዴርዴር በርካታ የሥራ መዯቦች የሥራ መሪ መዯቦች መሆናቸው ቀርቶ የሠራተኛ መዯብ 
እንዱሆኑና በኃሊፉ የሚሞሊው 15 ነጥብ ቀርቶ ሙለ በሙለ በውዴዴር እንዱሸፇኑ ስምምነት ሊይ መዴረስ 
በመቻሊቸው የሥራ መዯቦቹ በዙሁ አግባብ ሇውዴዴር ክፌት እንዱሆኑ የተዯረገበትን አጋጣሚ ሇአብነት ማንሳት 
ይቻሊሌ፡፡ 
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ሁኔታ ከአዋጁ ሽፊን ውጭ እንዱሆኑ ከተዯረጉት መካከሌ የመንግስት አስተዲዯር 

ሠራተኞችን፣41 ዲኞችን42 እንዱሁም ዏ/ያነ ሕግን43 በአብነት መጥቀስ ይቻሊሌ፡፡ 

 የሥራ ተቋራጭ44  

በዙህ ረገዴ ከአዋጁ ሽፊን ውጭ እንዱሆኑ የተዯረጉ የሥራ ግንኙነቶች ዋነኛ ምክንያት 

ቀዴሞውኑም ሥራው በራስ የሙያ ሀሊፉነት ሠራተኛው ከአሠሪው ቁጥጥር ነጻ በመሆን 

የሚሠራ ሥራ በመሆኑ ሥራ ተቋራጩ ከመጀመሪያውም ሠራተኛ አይዯሇም፡፡ ይህንን ሁኔታ 

የበሇጠ ግሌጽ ሇማዴረግ የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልቱ ከዙሁ ጋር በተያያ዗ 

በቀረበ ጉዲይ የሰጠውን ማብራሪያ መመሌከቱ ተገቢነት ይኖረዋሌ፡፡ 

"…ሠራተኛው አገሌግልት ሇመስጠት መስማማቱ፣ ሠራተኛው አገሌግልት የመስጠት 

ግዳታ ያሇበት መሆኑንና ሠራተኛው ሉሰጥ የሚገባውን አገሌግልት አይነት፣ የት 

አገሌግልቱን መስጠት እንዲሇበት፣ አገሌግልቱን መቼ ሉያከናውነው እንዯሚገባና 

እንዳት ማከናወን እንዯሚኖርበት አሠሪው የመቆጣጣር ስሌጣን ያሇው መሆኑ 

መረጋገጥ ይኖርበታሌ፡፡ የዯመወዜ አከፊፇሌ በቁርጥ መሆኑ ዯግሞ የቅጥር ግንኙነት 

ከሊይ በተመሇከቱት የአዋጁ ዴንጋጌ ስሇ ሠራተኛ ማንነት የተቀመጠውን ትርጉም 

ሊሇመቀበሌ የሚያስችሌ አይዯሇም፡፡ ከዙህ አንጻር አሠሪው ሠራተኛውን በዙሁ በህጉ 

በተቀመጠው አግባብ ተቆጣጥሮ ስራውን የሚያሠራ መሆኑ መረጋገጡ አንዴ ተዋዋይ 

ወገን ዋጋ እየተከፇሇው የንግዴ ሥራ ወይም በራሱ የሙያ ኃሊፉነት የሚሠራ ሥራ 

                                                           
41 የፋዳራለ የመንግስት ሠራተኞች አዋጅ ቁጥር 1064/2009 እና የክሌለ የመንግስት ሠራተኞች አዋጅ ቁጥር 
253/2010 ዓ.ም፡፡ 
42 የፋዳራሌ ዲኞች አስተዲዯር ጉባዔ ማቋቋሚያ አዋጅ ቁ. 684/2002 ዓ.ም እንዱሁም የአብክመ ዲኞች 
አስተዲዯር ጉባዔ ማቋቋሚያ አዋጅን እንዯገና ሇማሻሻሌ የወጣ አዋጅ፣ አዋጅ ቁጥር 209/2006 ዓ.ም፣ ዜክረ-ሕግ 
ጋዛጣ፣ ባህር ዲር መጋቢት 1 ቀን 2008 ዓ.ም እና የተሻሻሇው የአማራ ብሄራዊ ክሌሊዊ መንግስት ዲኞች የሥነ-
ምግባርና የዱሲፕሉን ዯንብ፣ ዯንብ ቁጥር 14/2007 ዓ.ም፣ ዜክረ-ሕግ ጋዛጣ፣ ሰኔ 5 ቀን 2007 ዓ.ም  
43 የፋዳራሌ ዏ/ያነ ሕግ መተዲዯሪያ ዯንብ ቁጥር 44/1999 ዓ.ም እንዱሁም የአብክመ ዏ/ያነ-ሕግ መተዲዯሪያ 
ዯንብ ቁጥር 52/1999 ዓ.ም፡፡  

- የፋዳራሌ ጠቅሊይ ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 14፣ ሰ/መ/ቁ/ 75034፣ በአመሌካች አዱስ 
አበባ ከተማ ፌትሕ ቢሮ እና በተጠሪ አቶ መኮንን ተክለ መካከሌ በነበረው ክርክር “ተጠሪ በአቃቤያነ 
ሕግነት ተመዴበው የሚሰሩ ሰራተኛ እና ስራው ሹመት ሁኖ የተሇየ የሕግ ማዕቀፌ በሆነው በዯንብ 
ቁጥር 24/1999 የሚገዚ መሆኑን ከአዋጅ ቁጥር 568/2000 ይ዗ትና መንፇስ አዚምዯው ሳይመሇከቱ ጉዲዩ 
በፌርዴ ቤት ቀጥታ ክስ የሚቀርብበትና እሌባት የሚሰጥበት ነው በሚሌ ምክንያት ጉዲዩን መዲኘታቸው 
በሕጉ ባሌተሰጣቸው ስሌጣን ሁኖ ስሇአገኘን ከኢ.ፋ.ዱ.ሪ ሕገ መንግስት አንቀጽ 37፣ 
ከፌ/ብ/ሥ/ሥ/ሕ/ቁጥር 4፣ 9 እና 231(1(ሇ)) ዴንጋጌዎች አኳያ ሲታይ መሰረታዊ የሆነ የሕግ ስህተት 
ያሇበት ሁኖ አግኝተናሌ፡፡” በማሇት ህዲር 03/2005 ዓ.ም ከገጽ 216-219 ዴረስ የሰጠው ውሳኔ፡፡ 

44 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 3(2)(ረ)፡፡ 
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ከሚያከናውን ወገን በትክክሌ ሇመሇየት የሚረዲ መሆኑም ተቀባይነት ያሇው መሇኪያ 

ነው፡፡…"45 

በአንንቀጽ 3(2) መሰረት አዋጁ ተፇጻሚ እንዲይሆንባቸው በመጀመሪያው ሌዩ ሁኔታ የተገሇለ 

የሥራ ግንኙነቶችን በዙህ መሌክ ከተመሇከትን በቀጣይ ዯግሞ አጠር ባሇ ሁኔታም ቢሆን 

በአንቀጽ 3(3) መሰረት የተገሇለትን የሥራ ግንኙነቶች እናያሇን፡፡  

1.2.2 በቅዴመ-ሁኔታ ሊይ የተመሰረቱ ማግሇያዎች 

በዙህ ሌዩ የማግሇያ ሁኔታ ውስጥ ሶስት የተሇያዩ የሥራ ግንኙነቶች ማሇትም አሇም አቀፌ 

ዴርጅቶችና የውጭ ዱፕልማቲክ ሚሲዮኖች ከኢትዮጵያውያን ጋር የሚመሰርቷቸው የሥራ 

ግንኙነቶች፣ የሀይማኖት ተቋማትና የበጎ አዴራጎት ዴርጅቶች ሠራተኞች የሚኒስትሮች ም/ቤት 

አዋጁን ተከትል በሚያወጣው ዯንብ መሰረት ከአዋጁ ሽፊን ውጭ ሉሆኑ እንዯሚችለ በአንቀጽ 

3(3) መሰረት በግሌጽ ተመሊክቷሌ፡፡ በዙህም መሰረት ቀዯም ሲሌ በነበረው አዋጅ ቁጥር 

377/1996 ዓ.ም አግባብ የሚኒስትሮች ም/ቤት አውጥቶት በነበረው የሀይማኖት ወይም የበጎ 

አዴራጎት ዴርጅቶች በቅጥር ሊይ የተመሰረቱ የሥራ ግንኙነቶች የሚኒስትሮች ም/ቤት ዯንብ 

ቁጥር 342/2007 ዓ.ም46 መሰረት ግንኙነቶቹ ተገሇው ቆይተዋሌ፡፡ ከዙህም ባሻገር ይህ ዯንብ 

ከአዱሱ አዋጅ ጋር እስካሌተቃረነም ዴረስ ተፇጻሚነቱ እንዱቀጥሌ የተዯረገ በመሆኑ 

ምክንያት47 እነዙህ የሥራ ግንኙነቶች ከአዋጁ የተፇጻሚነት ወሰን ውጭ ሆነው የሚቀጥለበት 

አግባብ በግሌጽ ተመሊክቷሌ፡፡    

 የሀይማኖት ተቋማት ሠራተኞች 

ምንም እንኳ የሥራው አይነት በቅጥር ሊይ የተመሰረተ የአሠሪና ሠራተኛ ግንኙነት ከመሆኑ 

የተነሳ በአንቀጽ 3(2) ሊይ ሳይሆን በአንቀጽ 3(1) ሊይ የሚያርፌ ቢሆንም በሌዩ ሁኔታ 

የሚኒስትሮች ምክር ቤት በሚያወጣው ዯንብ የሀይማኖት ተቋማት ሠራተኞች በዙህ አዋጅ 

ሊይገዘ እንዯሚችለ አዋጁ ያስቀመጠውን መሰረት በማዴረግ የዯንቡን48 መውጣት ተከትል 

                                                           
45 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ ቅጽ 17 ሰ/መ/ቁ/ 105555 እነ መፌትሃ ሙሜ (ሶስት ሰዎች) 
እና አቶ ዐስማን አሉ በቀን 18/07/2007 ዓ.ም የተሰጠ ውሳኔ ገጽ 91፡፡ 
46 የሀይማኖት ወይም የበጎ አዴራጎት ዴርጅቶች በቅጥር ሊይ የተመሰረቱ የሥራ ግንኙነቶች የምኒስትሮች ም/ቤት 
ዯንብ ቁጥር 342/2007 ዓ.ም፣ ፋዳራሌ ነጋሪት ጋዛጣ፣ ሀያ አንዯኛ አመት ቁጥር 35፣ የካቲት 22/2007 ዓ.ም፣ 
አዱስ አበባ፡፡ (ከዙህ በኋሊ የምኒስትሮች ም/ቤት ዯንብ በሚሌ የሚጠራ ይሆናሌ፡፡) 
47 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 190(1) 
48

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 46 
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የሀይማኖት ተቋማት ሠራተኞች ከአዋጁ ሽፊን ውጭ ተዯርገዋሌ፡፡ ይሁን እንጅ በሀይማኖት 

ተቋማት ውስጥ መንፇሳዊ የሆነውን ሥራ የሚሠሩት አገሌጋይ ካህናትና ዱያቆናት 

ከመጀመሪያውም በአዋጁም የማይገዘ በመሆናቸው ሌዩ ሁኔታው እነዙህን መንፇሳዊ 

አገሌጋዮች/ሰዎች አይመሇከትም፡፡ ከዙህ አንጻር የሚኒስቴሮች ምክር ቤት ዯንብም ሆነ 

የፋ/ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔዎች እነዙህን መንፇሳዊ አገሌጋዮች በተመሇከተ 

የማግሇያ ዯንብ ሉያወጡም ሆነ ውሳኔ ሉሰጡ አይችለም፡፡49 ሇምን ቢባሌ መጀመሪያውኑም 

ሀይማኖትና መንግስት የተሇያዩ መሆናቸውን የኢፋዴሪ ሕገ መንግስት50 በመርህ ዯረጃ 

ያስቀመጠ ከመሆኑ አንጻር መንግስት አሇማዊውን ግንኙነት ሇማስተዲዯር በሚያወጣቸው ሕጎች 

እነዙህን መንፇሳዊ ግንኙነቶች ሇመግዚት የሚሞክር ከሆነ ከመርሁ ጋር የሚጣረስ ይሆናሌ፡፡ 

በዙህም መሰረት የዯንቡ ዋነኛ ትኩረት ላልች አጋዥ ሠራተኞችን ብቻ የሚመሇከት ነው:: 

በገቢ ማስገኛ ሥራዎች፣ በአስተዲዯር ሥራዎች እንዱሁም በበጎ አዴራጎት ሥራዎች ሊይ 

የተሰማሩ የሀይማኖት ተቋማቱን ሠራተኞች በአዋጁ እንዯሚገዘ አፅንዖት መስጠት ነው፡፡ በላሊ 

በኩሌ ግን በግሌጽ የመንፇሳዊ አገሌግልት ተግባሩን በብቸኝነት ወይም መንፇሳዊውን እና 

እነዙህን በአዋጁ የሚሸፇኑ ሥራዎችን (የአስተዲዯርና የበጎ አዴራጎት ሥራዎችን) በአንዴ ሊይ 

ቀሊቅሇው የሚሠሩ የሀይማኖት ተቋማት አገሌጋዮች ግን አሁንም ከአዋጁ ሽፊን ውጭ 

ናቸው::51 በላሊ በኩሌ አንዴ የሀይማኖት ተቋም በገቢ ማስገኛ ሥራዎች ሊይ ከተሰማሩ 

የሀይማኖት ተቋሙ ሠራተኞች ጋር ተቋሙ የህብረት ስምምነት ሇማዴረግ ይገዯዲሌ፡፡ ከላልቹ 

በአዋጁ ከሚሸፇኑ የሀይማኖት ተቋሙ ሠራተኞች (ከአስተዲዯርና የበጎ አዴራጎት ሠራተኞች) 

ጋር ተቋሙ የህብረት ስምምነት ሇማዴረግ የሚገዯዯው ከዯመወዜ ጭማሬ፣ ከሌዩ ሌዩ 

ጥቅሞች፣ ማበረታቻዎችና መሰሌ ነገሮች ውጭ ባለ ጉዲዮች ሊይ ብቻ ነው፡፡ ይሁን እንጅ 

እነዙህ ጉዲዮች በተቋማቱ የውስጥ ዯንብ/የሥራ ውልች ሉወሰኑ ይችሊለ፡፡52 

 

 

                                                           
49 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅጽ 8 ሰ/መ/ቁ/ 18419 በአመሌካች የሏመረ-ወርቅ ቅ/ማሪያም 
ቤተክርስቲያንና በመሌስ ሰጭዎች እነ ዱ/ን ምህረት ብርሀን (6 ሰዎች) እንዱሁም በቅጽ 9 ሰ/መ/ቁ/ 47806 
በአመሌካች የሆህተሰማይ ቅዴስት ማሪያም ቤተክርስቲያን ሰበካ ጉባኤ ጽ/ቤት እና በተጠሪ ዱያቆን አያላው አዱሱ 
መካከሌ በነበሩት ጉዲዮች ሊይ የሰጣቸው ውሳኔዎች፡፡ 
50

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 4፡፡  
51 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 46 አንቀጽ 4(2)፡፡ 
52 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 5(1):: 
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 የበጎ አዴራጎት ዴርጅቶች 

በሚኒስትሮች ም/ቤት ዯንብ መሰረት ከአዋጁ የተፇጻሚነት ወሰን ውጭ እንዱሆን የተዯረገው 

ላሊው የሥራ ግንኙነት የበጎ አዴራጎት ዴርጅቶችን የሚመሇከት ነው፡፡ ከዙህ አንጻር የበጎ 

አዴራጎት ዴርጅቶች ገቢ ሇማግኘት በሚያቋቁሟቸው ዴርጅቶች ውስጥ የገቢ ማስገኛ ሥራዎች 

ሊይ የተሰማሩ ሠራተኞች በአዋጁ ይሸፇናለ፡፡ በበጎ አዴራጎት ዴርጅቱ ውስጥ የአስተዲዯርም 

ሆነ የበጎ አዴራጎት ተግባራትን በሚያከናውኑ ሠራተኞችም ሊይ በተመሳሳይ ሁኔታ አዋጁ 

ይፇጸማሌ፡፡ ያም ሆኖ ግን የበጎ አዴራጎት ዴርጅቱ ከአስተዲዯርና የበጎ አዴራጎት ሠራተኞች 

ጋር የህብረት ስምምነት ሇማዴረግ የሚገዯዯው ከዯመወዜ ጭማሬ፣ ከሌዩ ሌዩ ጥቅሞች፣ 

ማበረታቻዎችና መሰሌ ነገሮች ውጭ ባለ ጉዲዮች ሊይ ብቻ ነው፡፡ ይሁን እንጅ እነዙህ ጉዲዮች 

በተቋማቱ የውስጥ ዯንብ/የሥራ ውልች ሉወሰኑ ይችሊለ፡፡53 

 አሇም አቀፌ ዴርጅቶችና የውጭ ዱፕልማቲክ ሚሲዮኖች ከኢትዮጵያውያን ጋር 

የሚያዯርጉት የሥራ ግንኙነት 

በሚኒስትሮች ም/ቤት ዯንብ መሰረት አዋጁ ተፇጻሚ ከማይሆንባቸው የሥራ ግንኙነቶች 

መካከሌ በሶስተኝነት ሉጠቀስ የሚችሇው ከእነዙህ ዴርጅቶች ጋር የሚኖረው የሥራ ግንኙነት 

እንዯሆነ ቢታወቅም ቅለ አሇም አቀፌ ዴርጅቶችና የውጭ ዱፕልማቲክ ሚሲዮኖች 

መጀመሪያውኑም በሌማዲዊ አሇም አቀፌ ሕግ (Customary International Law) መሰረት እነዙህ 

አካሊት/ዴርጅቶች ያሇመከሰስ መብታቸው አሇም አቀፌ ተቀባይነት ያገኘ ጉዲይ ከመሆኑ አንጻር 

በዴርጅቱና በሠራተኞች መካከሌ የሚዯረጉት የሥራ ውልች በአዋጁ ሉሸፇኑ የሚችለበት 

ሁኔታ ስሇማይኖር የማግሇያ ዯንብም ቢሆን ማውጣቱ ትርጉም አይኖረውም፡፡54  

                                                           
53 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 5 
54 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅጽ 19 ሰ/መ/ቁ/ 117390 በአመሌካች አቶ አሇማየሁ መኮነን እና 
በተጠሪ የምስራቅ አፌሪካ የበረሀ አንበጣ መከሊከያ ዴርጅት በቀን 21/04/2008 ዓ.ም፡፡ 

- እንዱሁም በቅጽ 17 ሰ/መ/ቁ/ 98541 በአመሌካች አቶ አሇማየሁ ኦሊና እና በተጠሪ የተባበሩት 
መንግስታት የሌማት ዴርጅት (UNDP) በቀን 10/03/2007 ዓ.ም የሰጣቸው ውሳኔዎች ሇዙህ ማሳያዎች 
ናቸው፡፡  

ይሁንም እንጅ የኢፋዴሪ ፋዳሬሽን ም/ቤት በነበረው 5ኛ የፓርሊማ ዗መን 5ኛ ዓመት 2ኛ መዯበኛ ስብሰባ 
በፊ/ቁ/78/12 ሰኔ 3 ቀን 2012 ዓ.ም ባካሔዯው ስብሰባ የፋ/ጠ/ፌ/ቤት ሰ/መ/ቁ/ 98541 በቅጽ 17 በአመሌካች አቶ 
አሇማየሁ ኦሊና እና በተጠሪ የተባበሩት መንግስታት የሌማት ዴርጅት/UNDP መካከሌ በነበረው ክርክር ህዲር 10 
ቀን 2007 ዓ.ም ገጽ 258 ሊይ “የዱፕልማቲክ ግንኙነቶችን ስምምነት ሌምዴን ሇማክበር ሲባሌ የውጭ 
ዱፕልማቲክ ሚሲዮኖችና ኢትዮጲያዊያን ሠራተኞቻቸው የሚያዯርጉት የቅጥር ግንኙነት ሊይ የአሠሪና ሠራተኛ 
ሕግ ተፇፃሚ የማይሆን ስሇመሆኑና የተባበሩት መንግስታት አካሌ የሆነ ዴርጅት የተባበሩት መንግስታትን 
ጥቅምና የተሇዬ ከሇሊን በተመሇከተ በተዯነገገ ሥምምነት በማንኛውም የመንግስት ፌ/ቤቶች ተከሶ መቅረብ 
የላሇበት ስሇመሆኑ” በሚሌ የሰጠውን ውሳኔ “ተጠሪ የውጭ ዴርጅት ቢሆንም ከአመሌካች ጋር ያሇው ክርክር 
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በአጠቃሊይ ከአዋጁ የተፇጻሚነት ወሰን ጋር በተገናኘ የሚቀርቡ ክርክሮችን በተመሇከተ 

የአዋጁን ተፇጻሚነት በመወሰን ረገዴ የሥራ ክርክርን ሇማየት የዲኝነት ስሌጣን የተሰጣቸው 

አካሊት ተቀዲሚ ተግባር የቀረበው ጉዲይ በአዋጁ መሰረት በሚገዚ በቅጥር ሊይ የተመሰረተ 

የሥራ ግንኙነት ሊይ የተመሰረተ ከመሆኑም በሊይ በአዋጁ አንቀጽ 3(2) እና (3) ዴንጋጌዎች 

አማካኝነት አዋጁ ተፇጻሚ እንዲይሆንበት ያሌተገሇሇ መሆኑንም ማረጋገጥ ሉሆን ይገባሌ፡፡ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                           
ከዱፕልማቲክ መብትና ዴርጊት ጋር የሚያያዜ ሳይሆን ጉዲዩ የአሠሪና ሠራተኛን ጉዲይ የሚመሇከት በመሆኑ 
የውጭ ጉዲይ ሚኒስቴር መ/ያ ቤት ከዴርጅቶች ጋር በገባው ውሌ መሰረት ያሇመግባባቱ በዴርዴር /በስምምነት/ 
መፇታት ካሌቻሇ እንዱህ ዓይነቱን መዯበኛ የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ መዯበኛ ፌርዴ ቤቶች ጉዲዩን እንዲያዩ 
የሚከሇክሊቸው ዓሇም አቀፌ ሕግ ባሇመኖሩ እንዱሁም በሕገ-መንግስቱ መሰረት ሕግን መሰረት አዴርገው የዛጎችን 
ሕገ-መንግስታዊ መብቶች ተግባራዊ የማዴረግ ግዳታቸውን የመወጣት ኃሊፉነት ያሇባቸውና የዕሇት-ከዕሇት 
ተግባራቸው ሉያዯርጉት የሚገባ (ተፇጥሯዊ ግዳታቸው) በመሆኑ ፌርዴ ቤቶች ጉዲዩን አይቶ የመዲኘት ስሌጣን 
አሊቸው።” በሚሌ ሽሮታሌ፡፡ 
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የመወያያ ጥያቄዎች 

1. አዱስ በሚወጣ የሥራ መሪ ቅጥር ሊይ የሚዯረግን ውዴዴር ተከትል የሚነሳ የሥራ 

ክርክር በአዋጁ ሉሸፇን ይችሊሌ?   

2. የሥራ መሪ መሆን/አሇመሆንን የማስረዲት ሸክም የማን ነው? የሥራ መሪነትን 

ማስረዲት የሚቻሇውስ እንዳት/በምን መንገዴ ነው? 

3. በሥራ መሪ መዯብ ሊይ የሚወዲዯር ሠራተኛ የምወዲዯርበት የሥራ መዯብ የሥራ መሪ 

የሥራ መዯብ ቢሆንም አሁን ሊይ ያሇሁበት የሥራ መዯብ ግን የሠራተኛ መዯብ 

በመሆኑ ከአዋጁ የተፇጻሚነት ውጭ ሌሆን አይገባኝም በሚሌ የአዋጁን ዴንጋጌ 

በመጥቀስ ቢከራከር ክርክሩ ምን ያህሌ ተገቢ ነው ብሇው ያምናለ? 

4. በአዋጁም ሆነ በላልች ሌዩ ሌዩ ሕጎች የማይሸፇኑ የመንግስት/ላልች ሠራተኞች ቢኖሩ 

የሚያቀርቡት ክርክር የሚሸፇነው በየትኛው ሕግ ነው? 

5. የሚኒስቴሮች ምክር ቤት ዯንብ ቁጥር 342/2007 ዓ.ም በተጨባጭ የትኞቹን 

የሀይማኖት/የበጎ አዴራጎት ተቋማት ሠራተኞችን ከአዋጁ ተፇጻሚነት ውጭ ሇማዴረግ 

የወጣ ነው? (በተሇይ መንፇሳዊውን ሥራ የሚያከናውኑ አገሌጋዮች ቀዴሞውኑም 

በአዋጁ የማይሸፇኑ ከነበር፡፡) 

6. አንዴ ገና ሇሥራ በሚወዲዯር ግሇሰብና በአንዴ አሠሪ መካከሌ ከቅጥር ጋር በተያያ዗ 

የሚነሳ አሇመግባባት ቢኖር የቅጥር ሂዯቱን በተመሇከተ የሚነሳው አሇመግባባት ሉወሰን 

የሚችሇው በየትኛው ሕግ ነው? (አዋጁ እንዱህ አይነት ጉዲዮችን ሇመፌታት 

ተፇጻሚነት አሇው ብሇው ያስባለ? /ከዙህ አንጻር በአዱሱ አዋጅ እና በተሻረው አዋጅ 

መካከሌ ሌዩነት አሇ ብሇው ያስባለ? አዎ ካለ ሌዩነቶቹ ምንዴን ናቸው?) 
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1.3 የሥራ ውሌ የሚቆይበት ጊዛ 

በአንዴ ወገን ሇሠራተኛው የሥራ ዋስትናን ከማስጠበቅ አንጻር ውለ ዗ሊቂነት እንዱኖረው 

በማስገዯዴ መሰረታዊ ጥበቃ ማዴረግ የሚገባ ሲሆን በላሊ በኩሌ ዯግሞ በውሌ ነጻነት መነሻ 

ተዋዋይ ወገኖች በሚስማሙት በተሇይም አሠሪው ባሇው የሰው ኃይሌ  ፌሊጎት ሊይ ተመስርቶ 

ሠራተኞችን ሇተወሰነ ሥራ/ጊዛ እንዱሁም ሊሌተወሰነ ሥራ/ጊዛ የሚያሰማራበትን ዕዴሌ 

ከመፌጠር አኳያ የውለ ቆይታ መሰረታዊ ጥያቄ የሚያስነሳ ነው፡፡ ሠራተኛ ተኮር የሕግ 

ማዕቀፍች ቅጥሮችን ሁለ ዗ሇቄታዊ የማዴረግ አዜማሚያ ሲታይባቸው በነጻ ገበያ መር 

የኢኮኖሚ ሥርዓት ውስጥ ያለ አገራት ግን በአብዚኛው የተዋዋይ ወገኖች በሚስማሙት 

መሠረት የውለ ጊዛ እንዱወሰን ይፇቅዲለ፡፡55  

ወዯ እኛ አዋጅ ስንመጣ በመርህ ዯረጃ አንዴ የቅጥር ግንኙነት ሊሌተወሰነ ጊዛ እንዯተዯረገ 

የሚቆጠር ሲሆን በሌዩ ሁኔታ ከዙህ መርህ በተቃራኒ ሇተወሰነ ጊዛ ወይም ሥራ ግንኙነቱ 

ሉቋቋም የሚችሌበትን አጋጣሚም ዯንግጓሌ፡፡ እንዱህ ያለት ሌዩ ሁኔታዎች በዜርዜር 

የተቀመጡ ሲሆን ከዜርዜሮቹ ባንደ ውስጥ ሉወዴቅ የማይችሌ የቅጥር ግንኙነት ሁለ ግን 

ሊሌተወሰነ ጊዛ እንዯተዯረገ ይቆጠራሌ፡፡56 አንዴ አሠሪ ሇተወሰነ ጊዛ ሠራተኛን ሇመቅጠር 

የሚችሌባቸው አጋጣሚዎች ከሁሇት ዋና ዋና ምክንያቶች ሉመነጩ ይችሊለ፡፡ የመጀመሪያው 

ከሥራው ባህሪይ አንጻር (አንቀጽ 10(1)(ሀ፣ መ፣ ሠ፣ ረ እና ሰ)) የሚታይ ሲሆን ሁሇተኛው 

ዯግሞ ዴርጅቱ በጊዛያዊነት ከሚገጥመው እክሌ (አንቀጽ 10(1)(ሇ፣ ሏ፣ ሸ እና ቀ)) ሉመነጭ 

ይችሊሌ፡፡ ሇምሳላ በአንዴ ዴርጅት ውስጥ አሊቂ ሥራ በኖረ ጊዛና ይህንኑ ሥራ እንዱሠራ ብቻ 

አንዴ ባሇሙያ መቅጠር ቢፇሌግ አሠሪው ሠራተኛውን ሇ዗ሇቄታው እንዱያቆየው ማስገዯዴ 

አግባብ አይሆንም፡፡ እንዯዙሁም አንዴ ዴርጅት ወቅቱን ጠብቆ የሚሠራ ሥራ ቢኖረውና 

በዙህም ውስጥ የሰው ሀይሌ ማሰማራት ቢፇሌግ ሊሌተወሰነ ጊዛ ብቻ እንጅ በጊዛያዊነት 

አትቀጥርም ማሇቱ ተገቢነት የሇውም፡፡57  

በዙህም መሰረት በአዋጁ አንቀጽ 10 ሊይ የሥራ ውሌ ሇተወሰነ ጊዛ ወይም ሥራ ሉዯረግባቸው 

የሚችለ ሁኔታዎች ተ዗ርዜረዋሌ፡፡ እነሱም፡- 

                                                           
55 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 6 ገጽ 57፡፡ 
56 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 9፡፡ 
57 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 6 ገጽ 57፡፡ 
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 ሠራተኛው የተቀጠረበት የተወሰነ ሥራ እስከሚያሌቅበት ጊዛ ዴረስ 

ይህም ማሇት ሇአብነት ያህሌ ሇአንዴ የፕሮጀክት ሥራ የተቀጠረ ሠራተኛ የጊዛ ቆይታው 

በፕሮጀክቱ የቆይታ ጊዛ ሊይ የተንጠሇጠሇ ነው፡፡ በመሆኑም ፕሮጀክቱ እስካሇ ዴረስ የሥራ 

ውለ የሚቀጥሌ ሲሆን ይሄው የፕሮጀክት ሥራ ሲጠናቀቅ ዯግሞ የሥራ ውለም አብሮ 

የሚጠናቀቅ ይሆናሌ ማሇት ነው፡፡ ከዙህ ውጭ ሇአንዴ ፕሮጀክት የተቀጠረን ሠራተኛ ምን 

አሌባት አሠሪው ወዯ ላሊ ፕሮጀክት አዚውሮ ቢያሰራው እንኳ የሠራተኛውን የቅጥር ግንኙነት 

ሊሌተወሰነ ጊዛ/ሥራ እንዯሆነ የሚያስቆጥረው አይሆንም፡፡58  

 በፇቃዴ፣ በህመም ወይም በላሊ ማናቸውም ምክንያት ሇጊዛው ቀሪ የሆነ ሠራተኛ 

ሇመተካት 

አንዴ ሠራተኛ በሕጉ ሊይ ከተቀመጡት የፇቃዴ አይነቶች በአንደ ምክንያት ሇአጭርም ይሁን 

ረ዗ም ሊሇ ጊዛ ፇቃዴ ሉወጣ ይችሊሌ፡፡ ከዙህም ባሇፇ በጤና ችግር ምክንያት በሥራ ውለ 

የገባበትን ሥራ የመስራት ግዳታ በተገቢው መንገዴ ሊይወጣ የሚችሌበት አጋጣሚ ብዘ ነው፡፡ 

በላሊ በኩሌ ከእነዙህ ምክንያቶች ውጭ በሆነ አጋጣሚም አንዴ ሠራተኛ ሇተወሰነ ጊዛ ከሥራ 

ሉቀር ይችሊሌ፡፡ (ሇምሳላ በሠራተኛው በኩሌ ከሥራ ውሌ የሚመነጩ መብትና ግዳታዎችን 

ሇጊዛው አግድ ሇማቆየት የሚያስችሌ ሁኔታ ቢገጥመውና ሠራተኛው ከሥራ ቢቀር፡፡) 

በእንዯዙህ አይነት አጋጣሚዎች ከሥራ ገበታቸው በቀሩ ሠራተኞች ይሰራ የነበረው ሥራ በላሊ 

ሰው እንዱሰራ የሚያስገዴዴ ከሆነ በዙህ ጊዛ ውስጥ ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራ ላሊ ሠራተኛ 

በመቅጠር ሥራው ሉሸፇን ይችሊሌ፡፡   

 የሥራ መብዚት በሚኖርበት ጊዛ ሥራን ሇማቃሇሌ 

ሇምሳላ አንዴ አሠሪ ባሌጠበቀው ሁኔታ (ከዕቅደ በሊይ በሆነ ሁኔታ) ምርቱን/አቅርቦቱን 

እንዱጨምር ሉያስገዴዯው የሚችሌ አጋጣሚ ቢከሰትና ይህንን ተጨማሪ ሥራ ዯግሞ ያለትን 

ሠራተኞች ትርፌ ሰዓትም ቢሆን በማሰራት ሇመሸፇን የማይችሌ ቢሆን የበዚውን ሥራ 

ሇማቃሇሌ ሲባሌ ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራ የሚቆይ የሥራ ውሌ ግንኙነት ከላልች አዱስ ሠራተኞች 

ጋር ሉይዜ ይችሊሌ፡፡ ከዙህ ጋር በተያያ዗ እንዱሁም ሇተወሰነ ጊዛ ወይም ሊሌተወሰነ ጊዛ 

የሥራ ውሌ ማዴረግን በተመሇከተ የሥራ ውለ ሉያሟሊቸው/ሉመ዗ንባቸው የሚገቡ 

መስፇርቶችን በማስቀመጥ ጭምር የፋዯራለ ጠቅሊይ ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅጽ 3፣ 
                                                           
58

 የኢፋዳሪ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 16፣ ሰ/መ/ቁ/ 93813፣ ገጽ 119፣ በአመሌካች ዚምራ 
ኮንስትራክሽን ኃሊፉነቱ የተወሰነ የግሌ ማህበር እና በተጠሪ ሙለጌታ አምባዬ ጠበቃ አዯም ታዯሇ መካከሌ በቀን 
13/06/2006 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
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በሰ/መ/ቁ/ 11924 ገጽ 31 ሊይ ከሰፉ ማብራሪያ ጋር የሰጠውን ውሳኔ መመሌከቱ እጅግ ተገቢ 

ይሆናሌ፡፡ (በውሳኔው መጨረሻ ሊይ የተዯረሰበት ዴምዲሜ አግባብነት በራሱ ጥያቄ 

የሚያስነሳም እንኳ ቢሆን ቅለ፡፡)  

ከዙህም በተጨማሪ ከአንቀጽ 10(1)(ሏ) ጋር በተገናኘ አንዴ የሥራ ዗ርፌ የአሠሪው ቋሚ 

ሥራ ቢሆንም በዙሁ ዗ርፌ ሠራተኞችን ሇተወሰነ ጊዛ የሥራ ውሌ ቀጥሮ ሉያሰራ የሚችሌ 

መሆኑን በተመሇከተ በሰ/መ/ቁ/ 40305 ቅፅ 8 ገጽ 158 ሊይ አመሌካች የኢትዮጵያ ፏሌኘና 

ወረቀት አ.ማ እና ተጠሪ እነ አቶ ታመነ ጫሊ መካከሌ በነበረው ክርክር የሰጠው ውሳኔ ላሊው 

ማሳያ ነው፡፡  

 በሕይወት ሊይ አዯጋ ወይም በንብረት ሊይ ጉዲት እንዲይዯርስ ሇመከሊከሌ አጣዲፉ 

ሥራዎችን ሇመስራት፣ በዴርጅቱ ሥራ፣ ዕቃ፣ ህንጻ ወይም ፊብሪካ ሊይ የዯረሰውን 

ጉዴሇትና ብሌሽት ሇማዯስ 

ሇአብነት አንዴ ትሌቅ ፊብሪካ/አሠሪ ዴርጅት በአሇም አቀፌ ዯረጃ የተከሰተውን የኮሮና ቫይረስ 

ወረርሽኝ (COVID-19) በዴርጅቱ ሠራተኞች ሊይ የከፊ ችግር እንዲያስከትሌ ሇመከሊከሌ ይችሌ 

዗ንዴ ሇዙሁ ተግባር አስፇሊጊ የሆኑ የጤናም ይሁን ላልች ተግባራትን የሚያከናውኑ 

ሠራተኞችን ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራ ቀጥሮ ሉያሰራ የሚችሌበት ሁኔታ ይኖራር፡፡ ችግሩ የአንዴ 

ወቅት ችግር ከመሆኑ አንጻር ይህንን ተግባር ሇማከናወን ሊሌተወሰነ ጊዛ/ሥራ ሠራተኛን 

መቅጠር አስፇሊጊም ተገቢም ሊይሆን ይችሊሌ፡፡ 

 አሌፍ አሌፍ የሚሠራ ሥራ ማሇትም ሥራው የአንዴ አሠሪ ቋሚ ሥራ ሆኖ 

እየተቋረጠ ሥራው በሚኖርበት ጊዛ ብቻ የሚሠራ ሥራ ሇመሥራት 

ሇምሳላ አንዴ ህንጻ ሥራ ተቋራጭ የህንጻ ግንባታ ማከናወን የአሠሪው ቋሚ ተግባር መሆኑ 

ቢታወቅም ግንባታው በተሇየያ ዯረጃ የተሇያዩ ባሇሙያዎችን ተሳትፍ የሚጠይቅ ቢሆን በዙሁ 

አግባብ ሉያከናውን ይችሊሌ፡፡ ሇምሳላ የፉኒሽንግ ሥራውን ሇማከናወን ተግባሩ እዙህ ዯረጃ 

ሲዯርስ ብቻ ሇዙሁ አሊማ የሚሆኑ ሠራተኞችን ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራ የሚቆይ የሥራ ውሌ 

በመፇጸም ሥራውን ሉያከናውን ይችሊሌ፡፡  

ከዙህም ባሻገር የሆቴሌ አገሌግልት ሥራዎችን ማከናወን የአንዴ ሆቴሌ ቋሚ ሥራ መሆኑ 

ቢታወቅም የሆቴለ የቀን ተቀን ተግባራት መሆናቸው ቀርቶ ነገር ግን የሆቴለን አገሌግልት 

የሚሹና አሌፍ አሌፍ የሚከሰቱ ሇአብነት የስብሰባ ዜግጅት፣ የሰርግ፣ የፋስቴቫሌ እና የምርቃት 
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ፓርቲ፣ ከክብረ በዓሊት እና የኢዩቤሌዩ አከባበርን ተከትል የሚከሰቱ ሥራዎች ሲኖሩ የሚሰሩ 

ስራዎችን የሚመሇከቱ ሉሆኑ ይችሊለ፡፡ በዙህም መሰረት እንዱህ አይነት ሥራዎች ሲኖሩና 

እነዙህን ሥራዎች ሇመስራት ብቻ ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራ በሚቆይ የሥራ ውሌ ተቀጥረው 

ከላልች የሆቴለን የዕሇት ከዕሇት ተግባራት ሇማከናወን ሊሌተወሰነ ጊዛ/ሥራ የሚቆይ የሥራ 

ውሌ ይ዗ው ከሚሰሩት የሆቴለ ሠራተኞች በተሇዬ ሁነታ የሚሠሩ ሠራተኞች ቢያጋጥሙ 

የሥራ ውሊቸው በዙህ አግባብ የተመሰረተና የሚያከናውኑት ሥራም በዙሁ አግባብ መሆኑ 

ከተረጋገጠ ይህንን ሥራ ሇረጅም ጊዛ ሲሰሩት የቆዩ ቢሆንም እንኳ በአሠሪውና በሠራተኛው 

መካከሌ የተዯረገውን የሥራ ውሌ ሊሌተወሰነ ጊዛ/ሥራ የተዯረገ ነው ሉያስብሇው የሚችሌ 

አይሆንም፡፡59 ከዙህም ባሇፇ አንዴ አሠሪ ቀጣይነት ባሇው የሥራ ዗ርፌ/መዯብ ሊይ ሇተወሰነ 

ጊዛ በሚቆይ የሥራ ውሌ ሠራተኞችን ቀጥሮ ሉያሰራ የሚችሌ ከመሆኑ አንጻር የአንዴ 

ሠራተኛ ቀጣይነት ባሇው የሥራ ዗ርፌ ሊይ ተቀጥሮ መገኘት ምንግዛም ቢሆን የሥራ ውለ 

ሊሌተወሰነ ጊዛ የተዯረገ ነው የሚሌ ዴምዲሜ ሊይ ሉያዯርስ አይችሌም፡፡60 

 የወቅት ሥራ ሇመሥራት ማሇትም የአንዴ አሠሪ ቋሚ ሥራ ሆኖ በየአመቱ ሇተወሰነ 

ጊዛ ብቻ በተሇመዯው ጊዛ እየተዯጋገመ የሚሠራ ሥራ ሇመስራት፣ 

የወቅት ሥራ ማሇት ከሊይ በርዕሱ እንዯተመሊከተው የአንዴ አሠሪ ቋሚ ሥራ ሆኖ በየአመቱ ሇተወሰነ 

ጊዛ ብቻ በተሇመዯው ጊዛ ብቻ እየተዯጋገመ የሚሠራን የሥራ አይነት የሚያመሊክት ነው፡፡ በዙህም 

መሰረት ሇአብነት ያህሌ፡- ቡና ሇቀማ፣ ሰሉጥ አጨዲ፣ አገዲ አጨዲ፣ ጥጥ ሇቀማ… የመሳሰለትን 

ተግባራት ሇማከናወን በዙሁ የኢንቨስትመንት ዗ርፌ የተሰማሩ ኢንቨስተሮች/አሠሪዎች እንዱህ አይነቱ 

ሥራ ሲኖር ብቻ ሠራተኞችን በዙሁ አግባብ ሇተወሰነ ሥራ/ጊዛ እየቀጠሩ ሉያሠሩ ይችሊለ፡፡ ምንም 

እንኳ ቡና ማሌማት፣ ሰሉጥ ማምረት፣ አገዲ ማሌማት እንዱሁም የጥጥ ማሌማት ሥራው 

ሇአሠሪዎች/ኢንቨስተሮች ቋሚ ተግባራቸው ቢሆንም ከሊይ የተጠቀሱት የሥራ አይነቶች/ተግባራት ግን 

በየአመቱ ሇተወሰነ ጊዛ ብቻ በተሇመዯው ጊዛ እየተዯጋገሙ የሚከናወኑ ተግባራት በመሆናቸው በዙሁ 

አግባብ የሚከናወኑ ናቸው፡፡  

                                                           
59

 የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 14፣ ሰ/መ/ቁ/ 80350፣ ገጽ 27፣ በአመሌካች ሸራተን 
አዱስ እና በተጠሪ እነ አቶ ገናናው ከበዯ (ሃምሳ አንዴ ሰዎች) መካከሌ በነበረ ክርክር “በእርግጥ ከሊይ የተጠቀሱት 
አስገዲጅነት ያሊቸው የዙህ ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔዎች (ሰ/መ/ቁ/ 11924 ቅፅ 3 ገጽ 31 እና ሰ/መ/ቁ/ 25526 
ቅፅ 4 ገጽ 22) የስራው ባሕርይ ቀጣይነት ያሇው መሆኑ ከተረጋገጠ አሰሪ በአዋጅ ቁጥር 377/1996 አንቀጽ 10 
መሰረት የስራ ውለ ተዯርጓሌ በማሇት የሚያቀርበው ክርከር ተቀባይነት ሉሰጠው እንዯማይገባ ያስገነዜባሌ” 
በማሇት በቀን 20/02/2005 ዓ.ም በሰጠውና ከዙህ አንጻር ታይቶ እንዱወሰን በመሇሰው ውሳኔ ሊይ የሰጠው 
ማብራሪያ፡፡  
60

 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 14፣ ሰ/መ/ቁ/ 79853፣ ገጽ 36፣ በአመሌካች የአዱስ አበባ 
ከተማ መንገድች ባሇሥሌጣን እና እነ አቶ ጌታቸው ዯበበ (14 ሰዎች) መካከሌ በነበረ ክርክር በቀን 04/03/2005 
ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
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 አንዲንዴ ጊዛ የሚሠራ ሥራ ማሇትም ሇአንዴ አሠሪ ቋሚ ሥራ ያሌሆነ 

በሚያስፇሌግበት ጊዛ ብቻ የሚሰራ ሥራ ሇመሥራት፣ 

ከዙህ ጋር በተያያ዗ አብነት ሇማንሳት ቢያስፇሌግ ምን አሌባት አንዴ የህንጻ ስራ ተቋራጭ 

ከመዯበኛ የግንባታ ሥራው በተሇዬ ሁኔታ በአንዴ ፕሮጀክት ሊይ የውኃ ጉዴጓዴ ቁፊሮ ወይም 

የኤላክትሪክ መስመር ዜርጋታ እና ገጠማ ሥራ ጭምር እንዱያከናውን ከአሠሪው ዴርጅት 

ጋር በሌዩ ሁኔታ ቢስማማ ሇዙህ አዱስ ሇሆነውና የተቋራጩ ቋሚ ሥራ ሊሌሆነው የውኃ 

ጉዴጓዴ ቁፊሮ ወይም የኤላክትሪክ መስመር ዜርጋታና ገጠማ ሥራ አስፇሊጊ የሆኑ 

ሠራተኞችን ይሔው ሥራ እስከሚያሌቅበት ዴረስ ሇሚቆይ ጊዛ ብቻ ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራ 

በሚዯረግ የሥራ ውሌ ቀጥሮ ሉያሠራ የሚችሌባቸውን አጋጣሚዎች ሇማንሳት ይቻሊሌ፡፡  

 ሊሌተወሰነ ጊዛ የሥራ ውሌ በተዯረገበት የሥራ መዯብ ሊይ ሠራተኛ በዴንገት 

ሇ዗ሇቄታው በመሇየቱ ሇጊዛው ሥራ ሇማሰራት  

ሇምሳላ ሇዴርጅቱ ቁሌፌ የሆነ ሠራተኛ ባጋጠመው ዴንገተኛ የትራፉክ አዯጋ ምክንያት ሂወቱ 

ቢያሌፌ የዙህን ሰው ቦታ ሊሌተወሰነ ጊዛ/ሥራ በሚዯረግ የሥራ ውሌ በላሊ ሠራተኛ ሇመሸፇን 

እስከሚቻሌበት ጊዛ ዴርስ ክፌተቱ ጊዛ የማይሰጥ ከመሆኑም ባሻገር ህይወቱ ባሇፇው ሠራተኛ 

ሌክ የሆነ ሰው ከገቢያ ፇሌጎ ሇመቅጠር ራሱን የቻሇ ጊዛ ስሇሚፇሌግ ቢያንስ ቢያንስ በተወሰነ 

ዯረጃም ቢሆን ክፌተቱን ሇመሙሊት አንዴን ሰው ሇዙህ ጊዛ ብቻ ሇተወሰነ ጊዛ በሚቆይ የሥራ 

ውሌ ቀጥሮ ሲያሰራ ሉቆይ ይችሊሌ፡፡  

ይሁን እንጅ እዙህ ሊይ ሉነሳ የሚችሇውና በጥንቃቄ መታየት የሚገባው ጉዲይ ቢኖር ምን 

አሌባት ቀዯም ሲሌ በአንቀጽ 10(1)(ሇ) መሰረት በህመም ምክንያት ሇጊዛው ቀሪ የሆነን 

ሠራተኛ ሇመተካት በዙሁ አግባብ ሇተወሰነ ጊዛ የሚቆይ የሥራ ውሌ ፇጽሞ እየሰራ እያሇ 

ህመምተኛው ቢሞት የዙህ የህመምተኛውን ሥራ ሇጊዛው ተክቶ ሇመስራት የገባው ሰው 

የሥራ ውሌ ምን ሉሆን ይችሊሌ የሚሇው ነው፡፡ ምን አሌባትም የተከራካሪዎችን ማንነት 

ሇጊዛው ወዯ ጎን ትተን በምዕራብ አማራ የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ ወሳኝ ቋሚ ቦርዴ በ2011 

ዓ.ም ተነስቶ የነበረን አንዴ ጉዲይ ሇአብነት ያህሌ ብናነሳ ጉዲዩን ይበሌጥ ግሌጽ ሇማዴረግ 

ይቻሊሌ፡፡  

በዙህም መሰረት ሇአብነት ኢትዮጵያ ባንክ የተሰኘ ዴርጅት በህመም ምክንያት ከሥራ ገበታዋ 

ሊይ የቀረችውን ወ/ሮ አበቡን ሇመተካት በማሰብ አቶ ዯምመሊሽ የተባሇውን ግሇሰብ ሇ3 ወራት 
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በሚቆይ (በየ3 ወራቱ በሚታዯስ) የሥራ ውሌ ቀጥሮ እያሰራው ሳሇ ወ/ሮ አበቡ ከዙህ አሇም 

በሞት ትሇያሇች፡፡ ዴርጅቱም የሠራተኛውን የሥራ ውሌ ሇተጨማሪ 3 ወራት አዴሶ/አራዜሞ 

ሲያሰራው ከቆዬ በኋሊ ጊዛው ሲያሌቅ የሥራ ውለን አቋረጠ፡፡ ይሁን እንጅ አቶ ዯምመሊሽ  

ምንም እንኳ ሇ3 ወራት (ሇተወሰነ ጊዛ) ሇሚቆይ የሥራ ውሌ የገባሁ ቢሆንም ዴርጅቱ ወ/ሮ 

አበቡ ከሞተች በኋሊ ሇተጨማሪ 3 ወራት የሥራ ውላን አዴሶሌኝ የቆየሁና ሠራተኛዋም 

ከሞተች 45 ቀናት ያሇፊት ከመሆኑ አንጻር እንዱሁም እየሰራሁበት ያሇው የሥራ መዯብም 

ሊሌተወሰነ ጊዛ በሚዯረግ የሥራ ውሌ የሚሸፇን ከመሆኑ አኳያ የሥራ ውላ ሉቋረጥብኝ 

አይገባም በሚሌ የአዋጁን አንቀጽ 10(1)(ሸ) በመጥቀስ ክስ ያቀረበበትን እና ዴርጅቱ በበኩለ 

የተሇያዩ ምክንያቶችን በማንሳት በተቃራኒው የተከራከረበትን እና ቦርደም ከሳሹ ባነሳው አግባብ 

ውሳኔ የሰጠበትን አጋጣሚ ማስታወስ ይቻሊሌ፡፡  

እንዱህ አይነት አጋጣሚዎች ሲከሰቱ ታዱያ እያንዲንደን ጉዲይ አሠሪውና ሠራተኛው በጉዲዩ 

ሊይ ከነበራቸው ሀሳብ እንዱሁም ሕጉ በዴንጋጌው ሉያሳካው ካሰበው ዓሊማ አንጻር በከፌተኛ 

ጥንቃቄ በትኩረት ተመሌክቶ ውሳኔ ሊይ መዴረስን ይጠይቃሌ፡፡   

 በዴርጅቱ መዋቅር ጥናትና በጥናቱ አፇጻጸም መካከሌ ባሇው ጊዛ የሚፇጠርን ክፌት 

የሥራ መዯብ ሇማሟሊት ሇጊዛው የሚፇጸም ቅጥር ናቸው፡፡  

ይህ አይነቱ ሁኔታ የሚከሰተው ዯግሞ አንዴ ዴርጅት የተሇያዩ የአሰራር ዗ዳዎችን ወይም 

ሇውጦችን ተግባራዊ በማዴረግ አሊማ መዋቅራዊ ሇውጦችን ሉያካሂዴ የሚችሌበት ሁኔታ 

ሲያጋጥም ነው፡፡ መዋቅራዊ ሇውጦች ዯግሞ እንዱሁ በ዗ፇቀዯና በአንዴ ጀምበር የሚከናወኑ 

ሳይሆኑ ትሌቅ ጥናትና ሰፉ ጊዛንም የሚጠይቁ ከመሆናቸው ባሇፇ በዴርጅቱ ውስጥ የሚገኙ 

ሠራተኞችን ዕጣ-ፇንታም በአወንታዊም ይሁን በአለታዊ ሁኔታ የሚነኩም ጭምር ናቸው፡፡ 

በመሆኑም በእንዱህ አይነት አጋጣሚዎች (በጥናቱና በተግባራዊነቱ መካከሌ ባሇው ጊዛ ውስጥ) 

የሚከሰትን የሠራተኛ ክፌተት ሇተወሰነ ጊዛ በሚቆይ የሥራ ውሌ ሠራተኛን በመቅጠር 

ክፌተቱን ሸፌኖ እንዱቆይ ሇአሠሪው ሕጉ መብት ይሰጠዋሌ፡፡ 

ይሁንም እንጅ ከዙህ በሊይ በተጠቀሱት ሁሇት ምክንያቶች ማሇትም ሊሌተወሰነ ጊዛ የሥራ 

ውሌ በተዯረገበት የሥራ መዯብ ሊይ ሠራተኛ በዴንገት ሇ዗ሇቄታው በመሇየቱ ሇጊዛው ሥራ 

ሇማሰራት እና በዴርጅቱ መዋቅር ጥናትና በጥናቱ አፇጻጸም መካከሌ ባሇው ጊዛ የሚፇጠርን 

ክፌት የሥራ መዯብ ሇማሟሊት ሇጊዛው የሚፇጸም የቅጥር ግንኙነት ሉቆይ የሚችሇው ከ45 
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የሥራ ቀናት ሊሌበሇጠ እና ሇአንዴ ጊዛ ብቻ ነው፡፡61 ይህም የሆነበት ዋናው ምክንያት 

ከመጀመሪያውኑ የሥራዎቹ ባህሪያት ሊሌተወሰነ ጊዛ/ሥራ በሚቆይ የሥራ ውሌ የሚሸፇኑ 

ከመሆናቸው አንጻር አሠሪው ተገቢ ባሌሆነ ምክንያት በዙህ ሰበብ እንዲይጠቀም ሇመከሊከሌ 

ሲባሌ ነው፡፡ በዙህም ምክንያት የተሇያዩ ሠራተኞችንም ቢሆን በየ45 ቀኑ ወይም ከ45 ቀናት 

አሌበሇጠም በሚሌ ምክንያት እያቀያዬረ መቅጠር አይችሌም፡፡ ነገር ግን በዙህ አይነት ሁኔታ 

የሥራ ቅጥር ውሌ ተፇፅሞ ቢገኝ ውጤቱ ምን ይሆናሌ የሚሇውን አዋጁ ምሊሽ አይሰጥም፡፡ 

ይሁንም እንጅ በአንቀጽ 10 ሊይ ከተጠቀሱት ሇተወሰነ ጊዛ ከሚዯረጉ የሥራ ውልች 

በተጨማሪ ላልች ሇተወሰነ ጊዛ የሚዯረጉ የሥራ ውልች ሉኖሩ የሚችለ መሆኑ መ዗ንጋት 

የሇበትም፡፡ ሇምሳላ አንቀጽ 46(3) በራሱ ቤት በሚሰራ ሠራተኛና በአንዴ አሠሪ መካከሌ 

የሚዯረግ የሥራ ውሌ ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራ እንዯተዯረገ ይቆጠራሌ በሚሌ ያስቀምጣሌ፡፡ ከዙህም 

በተጨማሪ ሰ/መ/ቁ/ 18832 ቅጽ 6 እና ሰ/መ/ቁ/ 47469 ቅጽ 9 ሊይ አንዴ ሰው ጡረታ ከወጣ 

በኋሊ የሚፇጽመው የሥራ ውሌ ሇተወሰነ ጊዛ እንዯተዯረገ የሚቆጠር መሆኑ ውሳኔ 

ተሰጥቶበታሌ፡፡ 

ከዙህም ባሻገር የፋዯራለ ጠቅሊይ ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በሰ/መ/ቁ/ 138054፣ ቅፅ 21፣ 

ገጽ 26፣ ሀምላ 28 ቀን 2009 ዓ.ም በአመሌካች የሊሉበሊ ማር ሙዜየም እና ወ/ሮ ማሬ በዚ 

መካከሌ በነበረው ክርክር “… የግንባታ ሥራው ባሇበት ጊዛ የሚሠራው ሥራ ሲገባዯዴ ወይም 

ሲጠናቀቅ የሥራ ውሊቸው የሚቋረጥ ሠራተኞች ናቸው፡፡ ሇእንዯዙህ አይነት የሥራ ውሌ 

የተቀጠሩ ሠራተኞች በአንቀጽ 24(1) መሠረት ሇተወሰነ ጊዛ የተቀጠሩ ሠራተኞች ናቸው፡፡ 

ሇተወሰነ ጊዛ የተቀጠረ ሠራተኛ የሥራ ውለ የሚቋረጥበት ጊዛ ሲዯርስ ከሥራ ማሰናበት 

እንዯሚቻሌ ከአንቀፅ 24(1) ሇመረዲት ይቻሊሌ፡፡ ስሇሆነም አመሌካች ተጠሪን ያሰናበተው 

አንቀፅ 24(1) እና አንቀፅ 30(1) መሰረት መሆኑ ከተረጋገጠ የተጠሪ የሥራ ስንብት ክፌያ 

የሚከፇሌበት ምክንያት የሇም፡፡” በሚሌ የሰጠውን ውሳኔ በተጨማሪነት መመሌከት ተገቢ 

ነው፡፡ 

ጉዲዩን ሇመቋጨት ያህሌ መርሁ (አንቀጽ 9) የተዯረጉ የሥራ ውልች ሊሌተወሰነ ጊዛ 

እንዯተዯረጉ የሚቆጠር ከመሆኑ አንጻር የተዯረገው የሥራ ውሌ ሇተወሰነ ጊዛ የተዯረገ ነው 

የሚሌ ክርክር በአሠሪው ከተነሳ የማስረዲት ሸክሙ የአሠሪው ሲሆን ምንአሌባት ግን የሥራ 

                                                           
61

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 7፣ አንቀጽ 10(2) 
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ውለ ሇተወሰነ ጊዛ የተዯረገ ነው የሚሇው ክርክር የተነሳው ግን በሠራተኛው በራሱ ከሆነ 

ይህንን የማስረዲት መብት ይኖረዋሌ ማሇት ነው፡፡ በተቃራኒው ዯግሞ የሥራ ውለ ሇተወሰነ 

ጊዛ/ሥራ የተዯረረገ መሆኑ ከተረጋገጠ ይህንኑ የማስተባበሌ ግዳታ በላሊኛው ተከራካሪ ወገን 

ትክሻ ሊይ የሚያርፌ ይሆናሌ ማሇት ነው፡፡ ዋናውና በትኩረት ሉታይ የሚገባው ነጥብ ዯግሞ 

አንዴ የሥራ ውሌ ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራ የተዯረገ መሆኑን ሇማረጋገጥ ውለ በጊዛ መገዯቡ 

አሌያም እንዱሁ ጥቅሌ በሆነ መንገዴ ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራ የተዯረገ መሆኑ መገሇጹ ብቻውን 

የሥራ ውለን ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራ የተዯረገ ስሇመሆኑ በቂ ማረጋገጫ ሉሆን የማይችሌ መሆኑን 

ነው፡፡ ይሌቁንስ የሥራ ውለ ባህሪይ በአንቀጽ 10 አግባብ የተመሰረተ መሆኑ ሉረጋገጥ ግዴ 

ይሊሌ፡፡  

በመጨረሻ ሉታወስ የሚገባው ነገር ቢኖር ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራ በተቀጠሩ እና ሊሌተወሰነ 

ጊዛ/ሥራ በተቀጠሩ ሠራተኞች መካከሌ ሉነሳ የሚችሇው የመብት ይገባኛሌ ጥያቄ ነው፡፡ ከዙህ 

አንጻር የፋዳራለ ጠቅሊይ ፌ/ቤት ከሚጠየቁት መብቶችና ጥቅማ-ጥቅሞች አይነት በመነሳት 

ሁሇት የተሇያዬ ይ዗ት ያሊቸውን ውሳኔዎች የሰጠ መሆኑን መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡ ከዙህ 

አንጻር በአንዴ በኩሌ ቅጽ 9፣ በሰ/መ/ቁ/ 47469፣ ገጽ 217፣ በጡረታ የተገሇለና ሇተወሰነ ጊዛ 

የተቀጠሩ ሠራተኞች ቋሚ ሠራተኞች የሚያገኟቸውን ሌዩ ሌዩ ጥቅማ-ጥቅሞችን የማግኘት 

መብት የላሊቸው ስሇመሆኑ፤ (ሊሌተወሰነ ጊዛ/ሥራ ሇተቀጠሩ ሠራተኞች ብቻ ተብሇው 

በሕብረት ስምምነት ሊይ የተቀመጡትን፡፡) እንዱሁም በዙሁ ተመሳሳይ ቅፅ በሰ/መ/ቁ/ 44218፣ 

ገጽ 267 ሊይ ከዙሁ ጋር በተገናኘ የሰጣቸውን ውሳኔዎች በላሊ በኩሌ ዯግሞ በቅፅ 15፣ 

በሰ/መ/ቁ/ 87338፣ ገጽ 30 ሊይ አንዴ ሠራተኛ የቅጥሩ ውሌ አይነት ቋሚም ይሁን ግዛያዊ 

ሇሠራተኛ በሕጉ በተፇቀደ ጥቅሞች የመጠቀምና ሕጉ የሰጣቸውን ከሇሊዎች የማግኘት መብት 

ያሇው ስሇመሆኑ፣ (በአዋጁ ያሇሌዩነት በቅጥር ሊይ የተመሰረተ የሥራ ግንኙነት ሊሊቸው 

የትኞችም አይነት ሠራተኛኞች (ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራም ሆነ ሊሌተወሰነ ጊዛ/ሥራ) ሇሚቀጠሩ 

ሠራተኞች) በጠቅሊሊው ተፇጻሚ የሚሆኑ መብቶችና ጥቅማ-ጥቅሞችን በተመሇከተ፡፡) 

1.4 ሇሙከራ ጊዛ የሚዯረግ የሥራ ውሌ 

በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ የተዯረገው የሥራ ውሌ ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራም ይሁን 

ሊሌተወሰነ ጊዛ/ሥራ በመካከሊቸው ሇተፇጠረው የሥራ ግንኙነት በትክክሌም ሠራተኛው 

ሇሥራው እንዱሁም አሠሪው ዯግሞ ሠራተኛው እንዱኖረው ሇሚያስበው ምቹ የሥራ ባህሪም 

ሆነ ሉያገኝ ሇሚያስባቸው ላልች ውጤቶች ምቹ ስሇመሆን አሇመሆናቸው ሇመፇተሽ የሥራ 
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ውለን ሇሙከራ ጊዛ በሚዯረግ ግንኙነት ሉጀምሩት ይችሊለ፡፡ በዙህም መሰረት አሠሪውና 

ሠራተኛው በጋራና በግሌጽ ተስማምተው ሠራተኛው በሥራ ውለ መሰረት ሉመዯብበት 

ሇታቀዯው የሥራ መዯብ ተስማሚ መሆኑን ሇመመ዗ን፣ (የሥራ ብቃቱን ብቻ ሳይሆን ስነ-

ምግባሩንም ጭምር ሉሆን ይችሊሌ) ሇ60 የሥራ ቀናት ብቻ የጊዛ ቆይታ የሚኖረው የሙከራ 

ጊዛ የሥራ ውሌ ሉመሰርቱ ይችሊለ፡፡62 ይሁን እንጅ ሇዙህ አሊማ የሚዯረገው የሙከራ ጊዛ 

የሥራ ውሌ ሠራተኛው ሥራ ከጀመረበት ከ60 የሥራ ቀናት በሊይ ሉቆይ የማይችሌ 

ከመሆኑም ባሻገር ውለ በግራ ቀኙ የጋራ የሆነ ግሌጽ ስምምነት ሊይ የተመሰረተ ከመሆኑም 

ባሻገር በጽሁፌ መሆንም ይጠበቅበታሌ፡፡63  

ምንም እንኳ በአዋጁ የተቀመጡት ቅዴመ-ሁኔታዎች እነዙህ ቢሆኑም አዋጁ ከዙህ ውሳኔ 

በኋሊ ተሻሽል የወጣ እንዯመሆኑ መጠን ይህንን ቅዴመ-ሁኔታ እንዯ አንዴ ቅዴመ-ሁኔታ 

ያሊካተተው ከመሆኑ አንጻር የውሳኔው ተፇጻሚነት ሊይ ራሱን የቻሇ ጥያቄ ማስነሳቱ ባይቀርም 

አንዴ የሥራ ውሌ ሇሙከራ ጊዛ የተዯረገ ነው ሇማሇት በአዋጁ ከተጠቀሱት ባሻገር ሇሙከራ 

ጊዛ የተዯረገው የሥራ ውሌ በሁሇት ምስክሮች ፉት ጭምር የተዯረገ መሆን የሚገባው 

መሆኑን የፋዳራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ አሳሌፎሌ፡፡64 ይሁን እንጅ 

ሠራተኛው ቀዴሞ ይሰራው በነበረው ሥራ እንዯገና በአሠሪው ቢቀጠር ሇሙከራ ጊዛ ሉቀጠር 

አይችሌም፡፡65 (የሙከራን ዓሊማ ቀዴሞ ስሇፇጸመው፡፡)  

ይህንን እና መሰሌ ዓሊማዎችን ሇማሳካት ሲባሌ በአንዴ አሠሪና ሠራተኛ መካከሌ የሚፇጠር 

የሥራ ውሌ ግንኙነት በዙህ መሌኩ በሚዯረግ የሙከራ ጊዛ የሥራ ውሌ ሉጀምር እነዯመቻለ 

መጠን የሙከራ ጊዛ ከላሇባቸው ወይም ይህንኑ የሙከራ ጊዛ ካጠናቀቁ የሥራ ውልች በተሇዬ 

ሁኔታ ራሱን የቻሇ ውጤትንም ያስከትሊሌ፡፡ በመሆኑም አንዴ ሇሙከራ ጊዛ የተዯረገ የሥራ 

ውሌ ከሚኖሩት ውጤቶች መካከሌ ቀጣዮቹ ተጠቃሾች ናቸው፡፡66  

                                                           
62 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11፣ አንቀጽ 11 
63 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 11(3) 
64

 የፋዳራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 22፣ ሰ/መ/ቁ/ 126667፣ ገጽ 232 ሊይ 
በአመሌካች ኤላያስ ባርና ሬስቶራንት እና በተጠሪ እነ ወ/ሮ ምርትነሽ አጥናፈ መካከሌ በነበረው ክርክር (የሙከራ 
ጊዛ ቅጥር ሲፇጸም ሠራተኛው በግሌጽ እንዱያውቀው ሳይዯረግና ስምምነት ሲዯረግም በጽሁፌ ተዯርጎ በሁሇት 
ምስክሮች ባሌተረጋገጠበት አሠሪው ሠራተኛው የተቀጠረበት የሥራ መዯብ ተስማሚ ሆኖ አሌተገኘም በሚሌ 
የቅጥር ውሇን ያሇምንም ማስጠንቀቂያ ሇማቋረጥ በሕጉ መብት አሌተሰጠውም) በሚሌ በቀን 26/01/2010 ዓ.ም 
የሰጠው ውሳኔ፡፡  
65 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11፣ አንቀጽ 11(2) 
66 ዜኒ ከማሁ፣ አንቀጽ 11(4-7) 
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- ሕጉ በራሱ በሌዩ ሁኔታ በቀጣይ ማሇትም በዙሁ አንቀጽ በንዐስ-አንቀጽ 5 እና 6 ሊይ 

ያስቀመጣቸው ሌዩነቶች እንዯተጠበቁ ሆነው በሕግ፣ በህ/ስምምነት ወይም በሥራ ዯንብ 

በላሊ ሁኔታ ካሌተወሰነ በስተቀር በሙከራ ሊይ ያሇ ሠራተኛ የሙከራ ጊዛውን የጨረሰ 

ላሊ ሠራተኛ ያሇው መብትና ግዳታ ይኖረዋሌ፡፡ 

- ሠራተኛው ሇሥራው ተስማሚ አሇመሆኑ ሲረጋገጥ አሠሪው ያሇማስጠንቀቂያ 

እንዱሁም የሥራ ስንብት ክፌያና ካሳ መክፇሌ ሳይገዯዴ የሥራ ውለን ሉያቋርጥ 

ይችሊሌ፡፡67  

- በሙከራ ሊይ ያሇ ሠራተኛም ያሇማስጠንቀቂያ ሥራውን ሉሇቅ ይችሊሌ፡፡ 

- የሙከራ ጊዛ ካሇቀ በኋሊ ሠራተኛው ስራውን ከቀጠሇ ሇሙከራ ከተቀጠረበት ጊዛ ጀምሮ 

በውለ ሇታቀዯው ጊዛ ወይም ሥራ እንዯተቀጠረ ይቆጠራሌ፡፡ 

ይሁን እንጅ አንዴ አሠሪ የቀጠረውን ሠራተኛ በሙከራ ጊዛ አጥጋቢ ውጤት አሊሳየህም 

በማሇት የሥራ ውሇን ያሇምንም ማስጠንቀቂያ ሇማቋረጥ መብት የሚኖረው ቀዴሞውኑ በሕጉ 

አግባብ የተዯረገ የሙከራ ጊዛ የሥራ ውሌ ስምምነት መኖሩ ከተረጋገጠ ብቻ ነው፡፡ በመሆኑም 

ይህ አይነት በሕጉ አግባብ የተዯረገና ግሌጽ የሆነ ሇሙከራ ጊዛ የተዯረገ የሥራ ውሌ 

ስምምነት መኖሩ ባሌተረጋገጠበት ሁኔታ አንዴን ሠራተኛ 60 የሥራ ቀናት ስሊሌሞሊው 

በሚሌ ምክንያት ብቻ አጥጋቢ ውጤት ስሊሊሳየህ ሇሥራው አትመጥንም በሚሌ ተገቢነት 

የላሇው ምክንያት የሥራ ውለን ያሇማስጠንቀቂያ ሇማቋረጥ አይቻሌም፡፡68  

ከሙከራ የሥራ ውሌ ጋር በተገናኘ የሚነሳው ላሊው ጥያቄ የሙከራ ጊዛው የሚጀምረው መቼ 

ነው የሚሇው ነው፡፡ ከዙህ አንጻር የሙከራ ጊዛ መቆጠር መጀመር ያሇበት ከተቀጠረበት ጊዛ 

ጀምሮ እንጅ ብቀጠርም ገና ሥራ ስሊሌጀመርኩ ሇሥራው ብቁ መሆን አሇመሆኔ ሳይታወቅ 

ብቁ አይዯሇህም ተብዬ የሙከራ ጊዛ ቅጥሬ ሉሰረዜ አይገባም የሚሌ ጥያቄ ሉነሳ አይችሌም፡፡  

ሇአብነት በክረምት የተቀጠረ መምህር ገና ት/ት የሚጀምረው በመስከረም ወር ሆኖ ሳሇ 

ሇተቀጠርኩበት የመምህርነት ሥራ ብቁ አይዯሇህም ተብዬ የሙከራ ቅጥር ውላ ሉሰረዜብኝ 
                                                           
67 የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በሰ/መ/ቁ/ 140781፣ ቅፅ 21፣ በአመሌካች ታዯሰ እንጆሪ ሆቴሌና 
ጠ/ን/ስ/ኃ/የተ/የግ/ማ/ እና በተጠሪ ወ/ሪት ለሊ ዗ሪሁን መካከሌ በነበረ ክርክር፣ በቀን 18/11/2009 ዓ.ም፣ ገጽ 22 
ሊይ “… የሙከራ ጊዛ ቅጥር ሲፇጸም ሠራተኛው በግሌጽ ሉያውቀው የሚገባው ጉዲይ ሲሆን የሙከራ ጊዛ 
እንዱኖር ስምምነት ከተዯረሰም ስምምነቱ በጽሐፌ ሁኖ በሁሇት ምስክሮች መረጋገጥ ያሇበት ስሇመሆኑ ሕጉ 
ያሳያሌ፡፡ በዙህ አግባብ የተዯረገ የሙከራ ጊዛ ስምምነት መኖሩ ከተረጋገጠ አሠሪው ሠራተኛውን ሇተቀጠረበት 
የሥራ መዯብ ተስማሚ አሇመሆኑን ካመነበት የቅጥር ውለን ያሇምንም ማስጠንቀቂያ የማቋረጥ መብት ሕጉ 
የሰጠው ጉዲይ ነው” በማሇት የሰጠው ውሳኔ፡፡  
68

 ዜኒ ከማሁ፣ ቅጽ 16፣ ሰ/መ/ቁ/ 98052፣ ገጽ 85፣ በአመሌካች በርሄ ሏጎስ ጠቅሊሊ ሥራ ተቋራጭ እና በተጠሪ 
አቶ ገመቹ አደኛ መካከሌ በነበረ ክርክር ሀምላ 14 ቀን 2006 ዓ.ም የተሰጠ ውሳኔ፡፡ 



 
 

42 | P a g e  
 

አይገባም የሚሌ ጥያቄ ቢያነሳ ክረምትም ሊይ የሚሠሩ የመምህርነት ተግባራት ስሇሚኖሩና 

ብቁ አሇመሆኑንን ሉያረጋግጡ ስሇሚችለ ጥያቄው ተቀባይነት ሊይኖረው ይችሊሌ፡፡ 

የመወያያ ጥያቄዎች 

1. ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራ የተቀጠሩ ሠራተኞች ሊሌተወሰነ ጊዛ/ሥራ የተቀጠሩ ሠራተኞች 

የተጠበቁ ጥቅማጥቅሞችን በተመሳሳይ ሁኔታ ማግኘት ይችሊለ ብሇው ያምናለ? 

 አንዴን የሥራ ውሌ በጊዛ መገዯብ ብቻውን የተዯረገው የሥራ ውሌ ሇተወሰነ ጊዛ 2.

ብቻ ሇሚቆይ የሥራ ቅጥር ግንኙነት የተዯረገ ነው ወዯሚሌ መዯምዯሚያ ያዯርሳሌ 

ብሇው ያምናለ? ሇምን? 

3. በአንቀጽ 10(2) እንዯተመሇከተው በንዐስ-አንቀጽ 1(ሸ) እና (ቀ) መሰረት ሇተወሰነ 

ጊዛ የተዯረገ የሥራ ውሌ የ45 የሥራ ቀናት ገዯብ ሳይከበር ቀርቶ ከዙያ በሊይ 

ሠራተኛውን እያሠራው ቢቀጥሌና ከተወሰነ ጊዛ በኋሊ ዯግሞ ሊሰናብትህ ቢሇው 

የሚኖረው ውጤት ምን ይሆናሌ? 

4. በአንቀጽ 10(2) ሊይ የተቀመጠው የ45 የሥራ ቀናት የጊዛ ገዯብ በአዋጁ አንቀጽ 

11(3) ሇሙከራ ጊዛ ከተቀመጠው የ60 የሥራ ቀናት የጊዛ ገዯብ አንጻር እንዳት 

ይታያሌ? 

5. አንዴ ሥራው እስከሚጠናቀቅ ዴረስ የተቀጠረን ሠራተኛ ሥራው ከተጠናቀቀ በኋሊ 

አሠሪው ሠራተኛውን ካሇማሰናበቱም ባሻገር በላሊ ሥራ ቦታ ሊይ መዴቦ ሲያሠራው 

ከቆየ በኋሊ ሥራው ስሊሇቀ በሚሌ ምክንያት የሥራ ውለን ሉያቋርጥ ይችሊሌ? 
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ክፌሌ ሁሇት 

የአሠሪና ሠራተኛ ግዳታዎች፣ የተከሇከለ ተግባራት እና 

የሥራ ውሌ መሻሻሌ 

2.2 ግዳታዎች 

ምንም እንኳ በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ የሚዯረገው የሥራ ውሌ በተዋዋይ ወገኖች 

መሌካም ፇቃዯኝነት ሊይ ተመስርተው ከሚዯረጉ ጠቅሊሊ የውሌ አይነቶች መካከሌ ፇጽሞ 

የማይገኛኝ እንዲሇመሆኑ መጠን ተዋዋይ ወገኖቹ በውለ የቆይታ ጊዛ ሉኖሯቸው የሚችለ 

መብትና ግዳታዎችን የሚይዜ መሆኑ ይጠበቃሌ፡፡ ይሁን እንጅ እንዱህ አይነት የሥራ ውሌ 

ግንኙነቶች ካሊቸው ሀገራዊ ማህበራዊ፤ ኢኮኖሚያዊ እና ፖሇቲካዊ አንዴምታ አንጻር ሙለ 

በሙለ በተዋዋይ ወገኖች መሌካም ፇቃዯኝነት ሊይም የተተው አይዯሇም፡፡ በዙህም መሰረት 

በእያንዲንደ የሥራ ውሌ፣ የሥራ ዯንብ እና የህብረት ስምምነቶች ተ዗ርዜረው የሚገኙ የግራ 

ቀኙ መብትና ግዳታዎች የሚኖሩ ቢሆንም ሕጉ በራሱ በግሌጽ እና በዜርዜር ያስቀመጣቸው 

ተጨማሪ መብትና ግዳታዎች አለ፡፡ በዙህም መሰረት አዋጁ በዋናነት በአንቀጽ 12 እና 13 

ስር በቅዯም-ተከተሌ የአሠሪውን እና የሠራተኛውን ግዳታዎች ዗ርዜሮ አስቀምጦ እናገኘዋሇን፡፡  

2.1.1 የአሠሪው ግዳታዎች 

የአሠሪዎችን ግዳታ በተመሇከተ ብዘውን ጊዛ የዴርጅቶችን የኃሊፉነት ሥራዎች የሚመሩት 

ከዴርጅቱ ባሇቤት ውጭ የሆኑ ሥራ አስኪያጆች ወይም የሥራ መሪዎች ከመሆናቸው አኳያ 

በአሠሪዎች በኩሌ የተቀመጡትን ግዳታዎች ይበሌጥ ተፇጻሚ ሇማዴረግ ዓሊማ ሲባሌ 

የዴርጅቱ ባሇቤት እንዱሁም የሥራ መሪዎች (ማናጀሮች /ሥራ አስኪያጆችም/) ጭምር አሠሪ 

ተብሇው በአዱሱ አዋጅ በግሌጽ እንዱቀመጡ ተዯርጓሌ፡፡ በዙህም መሰረት በአሠሪው ሊይ  

ከተቀመጡት ጠቅሊሊ ከሕግ የመነጩ ግዳታዎች መካከሌ፡- ሠራተኛው ከዯመወዘ የተወሰነ 

መቶኛ እየተቀነሰ ሇሠራተኛ ማኅበር መዋጮ ገቢ እንዱዯረግሇት በጽሁፌ ሲያመሇክት ይህንኑ 

መጠን በየወቅቱ ተቀናሽ በማዴረግ ወዯ ሠራተኛ ማኅበሩ የባንክ ሂሳብ በየወቅቱ ገቢ ማዴረግ፣ 

ሚኒስቴሩ በሚያ዗ጋጀው ቅጽ መሠረት የሥራ ሁኔታ እና ቦታ የሚመሇከቱ መረጃዎችን 

የማስመዜገብ እና በሥራ ሊይ ያለ የአስተዲዯር ዯንቦችን ሠራተኞች እንዱያውቁት አስፇሊጊ 

ግንዚቤ የመፌጠር ግዳታዎች የሚለት በአንቀጹ ሊይ ከተቀመጡት የአሠሪው ግዳታዎች 
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መካከሌ በአዋጁ አዱስ የተጨመሩ ከመሆናቸው በተጨማሪ በአንቀት 92 ሊይ ዯግሞ 

ማንኛውም አሠሪ የሠራተኞችን ዯኅንነትና ጤንነት በሚገባ ሇመጠበቅ የሚያስፇሌጉትን 

እርምጃዎች የመውሰዴ ግዳታም ተጥልበታሌ፡፡  

በላሊ በኩሌ በአሠሪው ሊይ የተጣለት ግዳታዎች በዴንጋጌው ሊይ በግሌጽ የተ዗ረ዗ሩት 

እንዯመሆናቸው መጠን በቀሊለ ሇመገን዗ብ የሚያስችለ በመሆኑ ያን ያህሌ ሰፉ ማብራሪያን 

የሚጠይቁ ናቸው ሇማሇት አይቻሌም፡፡ ያም ሆኖ ግን ምን አሌባትም  በንዐስ-ቁጥር አንዴ ሊይ 

በአሠሪው ሊይ ከተጣለት ሁሇት ተዚማጅነት ያሊቸው ግዳታዎች አንጻር ሠራተኛው ዯመወዘን 

ሙለ በሙለ እስካገኘ ዴረስ አሠሪው በተጨማሪነት ሇሠራተኛው ሥራ እንዱሁም የሥራ 

መሳሪያ እና ጥሬ ዕቃ የመስጠት ግዳታ እንዳት ሉኖርበት ይገባሌ የሚሌ ጥያቄ ሉነሳ 

ይችሊሌ፡፡  

ይሁን እንጅ ይህንን የአሠሪውን ግዳታ አስፇሊጊነት ከተሇያዬ አቅጣጫ ማየት ቢቻሌም 

በዋናነት ግን በመጀመሪያ ሠራተኛው ዕውቀቱ ሉያዴግ፣ ችልታው ሉዲብርና ሙያውም 

ሉጎሇብት የሚችሇው ሥራ ሲሰራ መሆኑ ግሌጽ ነው፡፡ ሥራ ያሌተሰጠው ሠራተኛ የሥራ 

ሌምዴ የምስክር ወረቀት የማግኘቱ ሁኔታም አጠራጣሪ ነው፡፡ በአንቀጽ 12(8) በምስክር 

ወረቀት ሊይ መካተት ካሇባቸው መግሇጫዎች አንደ ሠራተኛው ሲሰራ የነበረው የሥራ ዓይነት 

ከመሆኑ አንጻር አሠሪው ይህንን ግዳታውን ሉወጣ ይገባሌ፡፡ በሁሇተኛ ዯረጃ በመስራት 

የሚገኙ የተሇያዩ ክፌያዎችና ጥቅማጥቅሞች መኖራቸው ሥራ የመስጠት ግዳታን አስፇሊጊ 

ያዯርገዋሌ፡፡ ሇምሳላ ኮሚሽን፣ ቲፕ፣ ማትጊያ የመሳሰለ ክፌያዎች ሥራ ከመስራት ጋር 

ቀጥተኛ ትስስር አሊቸው፡፡ በሶስተኛ ዯረጃ ግዳታው ከሠራተኛው ስነ-ሌቦናዊ ጤንነት አንጻር 

ሉታይም ይችሊሌ፡፡ ሳይሰራ የሚከፇሇው ሠራተኛ ሳይውሌ ሳያዴር በበታችነትና የጥገኝነት 

ሥነ-ሌቦናዊ ቀውስ ውስጥ መግባቱ የሚቀር አይሆንም፡፡ ከዙህም በተጨማሪ አንዴ ምክንያታዊ 

የሆነ ሠራተኛ ዯመወዜ ሇመውሰዴ የሥራ ጊዛውን ሙለ በሙለ በሥራ ገበታው ሊይ 

ከማሳሇፌ በተጨማሪ ሥራ መስራት የሚገባው ከመሆኑም ባሻገር ሳይሰሩ መብሊት ተቀባይነት 

እንዯላሇው ሁለ ሳይሰሩ ዯመወዜ መቀበሌም ብቻውን በቂ አይሆንም፡፡  

ከዙህም በተጨማሪ የአሠሪው ዋነኛ ግዳታ የሚመነጨው ሠራተኛው ከሠራው ሥራ መሆኑ 

ይታወቃሌ፡፡ በዙህም መሰረት ሠራተኛው በሥራ ውለ አማካኝነት ሊከናወናቸው ተግባራት 

አሠሪው ዯመወዜ የመክፇሌ መሰረታዊ ግዳታ ተጥልበታሌ፡፡69 ይሁን እንጅ ከዙህ በተሇዬ 

ሁኔታ ሠራተኛው ሇመሥራት ዜግጁ ሆኖ እያሇ በሠራተኛው ጥፊት ሳይሆን አሠሪው ይሕንኑ 
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ሥራም ሆነ ሇሥራው የሚያስፇሌገውን ጥሬ ዕቃና መሳሪያ ባሇመስጠቱ ምክንያት ሠራተኛው 

ሳይሰራ ቢቀር በዙህ ምክንያት ሊሌተሰራም ሥራ አሠሪው ዯመወዜ የመክፇሌ ግዳታ በሌዩ 

ሁኔታ ተጥልበታሌ፡፡70  

በመሆኑም ከእነዙህ እና መሰሌ አሳማኝነት ያሊቸው ምክንያቶች አኳያ አሠሪው ዯመወዜ 

የመክፇሌ ግዳታውን ከመወጣቱ በፉት ይህንን ሥራ እንዱሁም የሥራ መሳሪያና ጥሬ ዕቃ 

ሇሠራተኛው የመስጠት ግዳታውን አስቀዴሞ ሉወጣ ይገባዋሌ፡፡ 

2.1.2 የሠራተኛው ግዳታዎች 

በላሊ በኩሌ የአዋጁ አንቀጽ 13 ዯግሞ በሰባትት ንዐስ-አናቅጽ የሠራተኛውን ተነጻጻሪ 

ግዳታዎች አስቀምጧሌ፡፡ ነገር ግን ከሠራተኛው አንጻር በተሻረው አዋጅ ከነበረቡበት 

ግዳታዎች ውጭ ምንም አይነት ተጨማሪ ግዳታ አሌተጣሇበትም፡፡ 

ይሁንም እንጅ ሠራተኛው በሥራ ውለ ሊይ የተመሇከተውን ሥራ የመሥራት ግዳታ ያሇበት 

መሆኑ የሚጠበቅና ዋነኛው ግዳታ መሆኑ ቢታወቅም በአንቀጽ 13(2 እና 7) መሠረት 

ሠራተኛው በሥራ ውለና በሥራ ዯንቡ መሠረት በአሠሪው የሚሰጠውን ትእዚዜ የመፇፀም 

እንዱሁም የሥራ ዯንቦችን እና በሕግ መሠረት የሚተሊሇፈ መመሪያዎችንና ትዕዚዝችን 

የማክበር ግዳታ በግንባር ቀዯምትነት ሉጠቀሱ የሚችለ ተጨማሪ ግዳታዎች ሆነው 

ተቀምጠዋሌ፡፡ ይህንን ተከትል በዙህ ረገዴ የሚነሱትን አሇመግባባቶች በትንሹም ቢሆን 

ሇማቃሇሌ ሲባሌ አሠሪው ይህንን ግዳታ የመወጣት ኃሊፉነት ስሇአሇበት በአንቀጽ 12(12) 

መሰረት አሠሪው ሥራ የመምራት ስሌጣኑን ተግባራዊ ሇማዴረግ የሚያ዗ጋጃቸውን የሥራ 

ዯንቦችና መመሪያዎች ይ዗ት ሇሠራተኞቹ የማስተዋወቅ ግዳታ ተጥልበታሌ፡፡  

ይህም ሆኖ በሥራ ውለና በሥራ ዯንቡ መሠረት በአሠሪው የሚሰጠውን ትዕዚዜ የመፇፀም 

ግዳታው እስከምን ዴረስ ነው? እንዱሁም የአሠሪው ትዕዚዚት በሥራ ውለ እና በሥራ ዯንቡ 

የተሰጡና በሠራተኛውም መፇጸም የሚገባቸው መሆን አሇመሆናቸውን እንዳት ሌንመዜናቸው 

እንችሊሇን? የሚለት ጥያቄዎች በተዯጋጋሚ የሚነሱ መሆናቸውን መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡ 

ከዙህ ጋር በተያያ዗ የፋዳራለ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት በተሇይ በሰ/መ/ቁ/ 90570 ቅጽ 16፣ 

በሰ/መ/ቁ/ 108789 እና በሰ/መ/ቁ/ 108933 ዯግሞ ቅፅ 18 ሊይ እንዱሁም በሰ/መ/ቁ/ 119639 

ቅፅ 20 ሊይ የሰጣቸውን ውሳኔዎች ሇአብነት ያህሌ መመሌከት ይቻሊሌ፡፡ 
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በአጠቃሊይ በአሠሪውም ሆነ በሠራተኛው ሊይ የተቀመጡት ግዳታዎች በዋናነት ከአዋጁ 

መንፇስ አንጻር በመካከሊቸው የሚዯረገው የሥራ ውሌ ሉያስከትሌ የሚችሇውን ተነጻጻሪ 

ግዳታዎች ታሳቢ ባዯረገ ሁኔታ የተቀመጡ ናቸው ሇማሇት ይቻሊሌ፡፡ በዙህም መሰረት 

አሠሪው በዴርጅቱ አማካኝነት በሚከናወነው ሥራ ሉያሳካ የሚፇሌገውን የአጭርም ሆነ 

የረጅም ጊዛ ዓሊማ በአግባቡ ሇማሳካት ይችሌ ዗ንዴ ሇዙህ ዓሊማ መሳካት ግንባር ቀዯም ሚና 

ሊሊቸው ሠራተኞቹ ሉወጣቸው የሚገቡትን ግዳታዎች ሕጉ ዗ርዜሯሌ፡፡ በተመሳሳይ ሁኔታ 

ሠራተኛውም ቢሆን በሥራ ውለ መሰረት የተስማማበትን ሥራ በአግባቡ አከናውኖ ከአሠሪው 

የሚፇሌገውን ውጤት ሇመጠየቅ ይችሌ ዗ንዴ በቅዴሚያ ሇአሠሪው መወጣት የሚገባቸው 

ግዳታዎች ተ዗ርዜረው ተቀምጠዋሌ፡፡  

በመሆኑም ይህንኑ ተከትሇው የሚመጡ ቀጣይ አወንታዊም ይሁን አለታዊ ውጤቶችን 

በተመሇከተ የአዋጁን ላልች ዴንጋጌዎች ተፇጻሚ በማዴረግና ባሇማዴረግ ረገዴ የእነዙህ 

ግዳታዎች መፇጸምና አሇመፇጸም የሚያስከትሇው ፊይዲ ከፌተኛ ነው፡፡ ሇምሳላ የአሠሪው 

ሇሠራተኛው ዯመወዜ ወቅቱን ጠብቆ መክፇሌና አሇመክፇሌ፣ የሠራተኛው በሥራ ውለ 

መሰረት የተመዯበበትን ሥራ በአግባቡ ማከናወን ወይም አሇማከናወን የሚያስከትለት ውጤት 

በእጅጉ ይሇያያሌ፡፡ ከዙህ አንጻር በተሇይ የግዳታዎች አሇመፇጸምን ተከትል የሚመጡ 

ውጤቶች የሚያስከትለት ተፅዕኖ ከፌተኛ ከመሆኑ አኳያ ግዳታዎች አዋጁ ባስቀመጠው 

አግባብ እና መጠን/ዯረጃ ተፇጽመዋሌ ወይስ አሌተፇጸሙም የሚሇውን ሇማረጋገጥ የሚቀርበው 

ክርክር እጅግ ፇታኝና የግራ ቀኙን ህሌውናም የሚነካበት አጋጣሚ ሰፉ በመሆኑ በጣም 

በጥንቃቄ ሉታይና እሌባት ሉሰጠውም የሚገባ ጉዲይ ነው፡፡  

ላሊው እዙህ ሊይ ግንዚቤ ሉወሰዴበት የሚገባው ነገር ቢኖር እነዙህ ግዳታዎች በሙለ 

አንዯኛው ሇላሊኛው መፇጸም የሚገባቸው ተነጻጻሪ ግዳታዎች ብቻ ናቸው በሚሌ ሇማዯማዯም 

አይቻሌም፡፡ ከዙህ ይሌቅ በላልች ሌዩ ሌዩ ሕጎች እያንዲንደ ዛጋ/ሰው በማዴረግም ይሁን 

በመታቀብ/ባሇማዴረግ እንዱፇጽማቸው ሳይፇጽማቸው ቢቀር ግን የወንጀሌን ጨምሮ ላልች 

ኃሊፉነቶችን ሉያስከትለ የሚችለ ግዳታዎችን የሚመስለም ጭምር ተካተዋሌ ሇማሇት 

ይቻሊሌ፡፡ ይህም ማሇት ሇአብነት ሠራተኛው ዯመወዜ የሚያገኝበትን እና በሥራ ውለ 

የተመዯበበትን የሥራ አይነት ማከናወን በሚፇሇግበት መጠን እና ዯረጃ ከመፇጸም ባሇፇ 

የዴርጅቱ ሠራተኛ በመሆኑ ምክንያት ብቻ የሥራ መዯቡ ምንም ይሁን ምን ግምት ውስጥ 

ሳይገባ የዴርጅቱን ንብረት እና የላልችን ሠራተኞች ካሌታሰበና ዴንገተኛ አዯጋ አቅሙ 
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እስከፇቀዯ ዴረስ የመከሊከሌ እንዱሁም የማሳወቅ ግዳታዎችም የተጣለበት መሆኑን መገን዗ብ 

ያስፇሌጋሌ፡፡71 በአሠሪውም በኩሌ ቢሆን የሠራተኞቹን ሰብዓዊ ክብር መጠበቅን ጨምሮ 

ሚኒስቴር መስሪያ ቤቱ የሚፇሌጋቸውን ከሥራው ጋር የተያያዘ መረጃዎችን መዜግቦ 

የመያዜ፣ የማስመዜገብና ሲጠየቅም የማቅረብ/የማሳየት የመሳሰለ ግዳታዎች ተካተዋሌ፡፡72 

2.2 የተከሇከለ ተግባራት 

የአሠሪና ሠራተኛ አዋጁ ከሊይ በሁሇቱ አናቅጽ ከ዗ረ዗ራቸው የአሠሪውና የሠራተኛው 

ግዳታዎች ባሇፇ የእነዙህ ግዳታዎች አሇመፇጸም ሉያስከትለ የሚችለትን ውጤቶች 

በተመሳሳይ/በከፊ ሁኔታ ሉያስከትለ የሚችለ ተግባራት ዯግሞ ከግዳታ ይሌቅ በሕገ-ወጥነት 

ተፇርጀው የተቀመጡ መሆኑንም ሌብ ማሇት ያስፇሌጋሌ፡፡ በዙህም መሰረት አንቀጽ 14 

አሠሪውም ሆነ ሠራተኛው እነዙህን ተግባራት ከፇጸመ ተግባሩ ሕገ-ወጥ መሆኑን በግሌጽ 

የሚያመሊክቱ ዴርጊቶችን በመ዗ር዗ር ግራ ቀኙ ከዙህ እንዱታቀቡ ያስጠነቅቃሌ፡፡ በአዋጁ ሕገ-

ወጥ ናቸው ተብሇው የተ዗ረ዗ሩትም የሚከተለት ናቸው፡፡  

2.2.1 በአሠሪው በኩሌ የተከሇከለ ተግባራት  

በአንቀጽ 14 ሊይ በአሠሪ ወይም በሥራ መሪ ከተፇፀሙ የአሠሪ ሕገ-ወጥ ተግባራት ተዯርገው 

ከሚቆጠሩትና በግሌጽም ከተ዗ረ዗ሩት መካከሌ ዯግሞ ሇኅብረት ዴርዴር አስፇሊጊ የሆነ መረጃ 

ባሇማቅረብ የዴርዴር ጊዛ እንዱራ዗ም ማዴረግ ወይም ላልች ከቅን ሌቦና ውጭ የሆኑ ተግባራትን 

መፇፀም፣ በሥራ ቦታ ወሲባዊ ትንኮሳ ወይም ጥቃት መፇፀም፣ በሥራ ቦታ አካሊዊ ጥቃት መፇፀም 

እንዱሁም ሠራተኛን በኃይሌ አስገዴድ ማንኛውንም ሥራ እንዱሠራ ወይም ግዳታን እንዱያሟሊ 

ማዴረግ የሚለት አዱሱ አዋጅ ትኩረት ያዯረገባቸውና በአዱስነት የጨመራቸው ክሌከሊዎች ናቸው፡፡ 

ከዙህም ባሇፇ “ሠራተኛን የሠራተኛ ማኅበር አባሌ ከሆነ በኋሊ አባሌነቱን እንዲያቋርጥ፣ ከአንዴ ማኅበር 

ወጥቶ የላሊ ማኅበር አባሌ እንዱሆን ወይም እንዲይሆን መከሌከሌ እንዱሁም በኤች.አይ.ቪ./ኤዴስ እና 

በአካሌ ጉዲት ምክንያት በሠራተኞች መካከሌ አዴሌዎ መፇጸም፤ የሚለት ዯግሞ በፉዯሌ “መ” እና “ረ” 

ሊይ የተጨመሩ ማስተካከያዎች መሆናቸውን ሇመገን዗ብ ይቻሊሌ፡፡    

2.2.2 በሠራተኛው በኩሌ የተከሇከለ ተግባራት 

- በሀሰተኛ ሰነዴ መገሌገሌ ወይም ሇመገሌገሌ መሞከር፤  

                                                           
71 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 13(5) እና (6) 
72 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 12(4፣ 10 እና 11) 
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- በሥራ ቦታ በሕግ የተከሇከለ አዯንዚዥ ዕፆችን ወይም የአሌኮሌ መጠጦችን መጠቀም 

ወይም ተጠቅሞ ሇሥራ ብቁ ባሌሆነ የአዕምሮና የአካሊዊ ሁኔታ ውስጥ ሆኖ መገኘት፤ 

(በሥራ ሊይ ሰክሮ መገኘት ብቻ ነበር የሚከሇከሇው፡፡) 

- በኅብረት ስምምነት ከተፇቀዯው ውጭ ወይም አሠሪው ሳይፇቅዴ በሥራ ሰዓት ስብሰባ 

ማካሄዴ፤  

- በሥራ ቦታ ወሲባዊ ትንኮሳ ወይም ጥቃት መፇፀም እንዱሁም   

- በሥራ ቦታ አካሊዊ ጥቃት መፇጸም  

የሚለትን ክሌከሊዎች መፇጸም ሇማንኛውም ሠራተኛ የተከሇከለ ዴርጊቶች ስሇመሆናቸው 

በተሻረው አዋጅ ከነበሩት በተጨማሪ እንዱካተቱ ተዯርጓሌ፡፡  

በተሇይ በሀሰተኛ ሰነዴ መገሌገሌ ወይም ሇመገሌገሌ መሞከር እየተስፊፊ የመጣና ተቀባይነት 

የላሇው ዴርጊት ከመሆኑም ባሻገር የሠራተኛውንም ሥነ-ምግባር ሇማስተካከሌም ጭምር 

የተቀመጠ ከመሆኑ አንጻር በአንቀጽ 14(2)(ሏ) ሊይ ሇሠራተኛው የተከሇከሇ ዴርጊት እንዱሆን 

ተዯርጓሌ፡፡ ይሁንም እንጅ የሰዓት ፉርማ አመሳስል መፇረም፣ ሀሰተኛ ሰነዴ ማህዯር ሊይ 

ማያያዜ እንዱሁም አንዴ የሂሳብ ሠራተኛ የሑሳብ ሰነዴ ብታስተካክሌ/ቢያስተካክሌ ሁለም 

ዴርጊቶች በዙህ አግባብ ሉስተናገደ ይገባሌ ወይ የሚሇው ግን ጥያቄ ማስነሳቱ ስሇማይቀር 

የተፇጸመውን ዴርጊት ከጉዲይ ጉዲይ በጥንቃቄ መመሌከት ተገቢ ይሆናሌ፡፡ ከዙህም ባሻገር 

ሠራተኛው ሥራ ቦታው ሊይ ሰዓቱን አክብሮ በአካሌ ከመገኘት ባሇፇ ውጤታማ ሥራ 

እንዱያከናውን ይረዲው ዗ንዴ ሇሥራ ብቁ በሆነ የአዕምሮና የአካሌ ሁኔታ ጭምር እንዱገኝ 

በአንቀጽ 13(4) ሊይ የተጣሇበትን ሕጋዊ ግዳታ እንዱወጣ በማሰብ በሥራ ሊይ ሰክሮ መገኘት 

ብቻ የነበረው ክሌከሊ በሥራ ቦታ በሕግ የተከሇከለ አዯንዚዥ ዕፆችን ወይም የአሌኮሌ 

መጠጦችን መጠቀም ወይም ተጠቅሞ ሇሥራ ብቁ ባሌሆነ የአዕምሮና የአካሊዊ ሁኔታ ውስጥ 

ሆኖ መገኘትን ጭምር እንዱያካትት ተዯርጎ እንዱስተካከሌ መዯረጉም ላሊው አዎንታዊ ርምጃ 

ነው፡፡ 

2.2.3 ተጨማሪ ግዳታዎችና ክሌከሊዎች 

ከሊይ ከተገሇጹት ዋነኛ የአሠሪውና የሠራተኛው ግዳታዎች እንዱሁም በሁሇቱም በኩሌ 

ከተከሇከለ ተግባራት ባሻገር የሙያ ዯህንነትን፣ ጤንነትና የሥራ አካባቢን ከመጠበቅና 

ከመንከባከብ አንጻር ከዙህ ቀጥሇው የተመሇከቱት ተነጻጻሪ ግዳታዎችን ክሌከሊዎች በአዋጁ 

በግሌጽ ተመሊክተዋሌ፡፡  
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በዙህም መሰረት ማንኛውም አሠሪ የሠራተኞችን ዯኅንነትና ጤንነት በሚገባ ሇመጠበቅ 

የሚያስፇሌጉትን እርምጃዎች የመውሰዴ ግዳታዎች አለበት፡፡ በመሆኑም አሠሪው በዙህ አዋጅ 

ስሇሙያ ዯኅንነትና ጤንነት የተዯነገጉትን ሁኔታዎች ያሟሊሌ፤ ሠራተኞች የሚሰሩት ሥራ 

ሉያስከትሌባቸው ስሇሚችሇው አዯጋ እንዱሁም በጤንነት ሊይ የሚዯርስ ጉዲትን ሇማስወገዴ 

ስሇሚያስፇሌገው ጥንቃቄ ተገቢውን እርምጃ የመውሰዴ፣ የአዯጋ ተከሊካይ ሠራተኛም 

የመመዯብና የሙያ ዯኅንነትና ጤንነት ኮሚቴ ያቋቁማሌ፤ ሇሠራተኞች የአዯጋ መከሊከያ 

መሣሪያ ሌብስና ላልች ቁሳቁሶችን ከማቅረብ ባሇፇ ስሇአጠቃቀሙም መመሪያ ይሰጣሌ 

እንዱሁም በሥራ ምክንያት የሚመጡ በሽታዎችንና አዯጋዎችን ይመ዗ግባሌ፤ ሇሥራ 

ሁኔታዎች መቆጣጠሪያ አገሌግልት ያስታውቃሌ፤ ኢትዮጵያ ያፀዯቀችው ዓሇም አቀፌ 

ስምምነቶች ካሊስገዯደ በስተቀር የኤች.አይ.ቪ/ ኤዴስ ምርመራን ሳይጨምር እንዯሥራው ጠባይ 

አዱስ ሇሚቀጠሩ ሠራተኞች በራሱ ወጪ የጤና ምርመራ እንዱካሄዴሊቸውና በአዯገኛ ሥራ 

ሊይ የሚሰሩ ሠራተኞችም እንዯአስፇሊጊነቱ የጤና ምርመራ እንዱዯረግሊቸው የማዴረግና  

የዴርጅቱ የሥራ ቦታና ግቢ በሠራተኞች ዯኅንነትና ጤንነት ሊይ አዯጋ የማያስከትሌ መሆኑን 

ያረጋግጣሌ፤ በዴርጅቱ ሌዩ ሌዩ የሥራ ሂዯት በሚገኙ ፉዙካሊዊ፣ ኬሚካሊዊ፣ ባዮልጂካዊ፣ 

ኢርጎኖሚካዊና ሥነ-ሌቦናዊ ምንጮችና ምክንያቶች ሳቢያ በሠራተኞች ዯኅንነትና ጤንነት ሊይ 

ጉዲት እንዲይዯርስ ተገቢውን ጥንቃቄ የማዴረግ እንዱሁም አግባብ ያሇው አካሌ በዙህ አዋጅ 

መሠረት የሚሰጠውን ትዕዚዜ የመፇጸም ተጨማሪ ግዳታዎች ተጥሇውበታሌ፡፡73  

በላሊ በኩሌ ሠራተኛው ዯግሞ የሠራተኞችን ዯኅንነትና ጤንነት ሇመጠበቅ የሚወጡትን የሥራ 

ዯንቦች በማ዗ጋጀት ይተባበራሌ፤ በሥራ ሊይ ያውሊሌ፤ በዴርጅቱ ወይም በዴርጅቱ መሣሪያዎች 

ሊይ የሠራተኞቹን ዯኅንነትና ጤንነት የሚጎዲ ጉዴሇት ሲያገኝ ይህንኑና የሚዯርሰውንም 

ማንኛውም አዯጋ ወዱያውኑ ሇአሠሪው ያሳውቃሌ፤ አዯጋ ሉያዯርስ ይችሊሌ ብል ሇማመን 

ምክንያት ያሇውንና በራሱ ሉያስወግዯው ያሌቻሇውን ማንኛውንም ሁኔታ እንዱሁም በሥራ 

ሂዯት ወይም ከሥራ ጋር ግንኙነት ባሇው ሁኔታ በጤንነት ሊይ የዯረሰን አዯጋ ወይም ጉዲት 

ሇአሠሪው ያሳውቃሌ፤ የራሱን ወይም የላልች ዯኅንነትና ጤንነት ሇመጠበቅ የተሰጡትን 

የአዯጋ መከሊከያዎች፣ የዯኅንነት መጠበቂያ መሣሪያዎችና ላልች መሣሪያዎችን በትክክሌ 

ጥቅም ሊይ ያውሊሌ፡፡ እንዱሁም አሠሪው ወይም ኃሊፉነት የተሰጠው ባሇሥሌጣን ያወጣውን 
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ወይም የሰጣቸውን የዯኅንነትና ጤንነት መጠበቂያ መመሪያዎች የማክበር ተጨማሪ 

ግዳታዎችን ሕጉ ጥልበታሌ፡፡74 

ከዙህ ባሇፇ የትኛውም ሠራተኛ ሇራሱ ወይም ሇላልች ዯኅንነት ሲባሌ የተቀመጡን የዯኅንነት 

መጠበቂያ ዕቃዎች ወይም ላልች መሣሪያዎችን መነካካት፣ ማንሳት፣ ያሇ ቦታቸው 

ማስቀመጥ፣ ማበሊሸት ወይም ማጥፊት ወይም በሥራ ሊይ የሚዯርስ አዯጋን ሇመቀነስ ሲባሌ 

የሚሰራበትን ማንኛውንም ዗ዳ ወይም አሠራር ማሰናከሌ የላሇበት መሆኑን ሕጉ 

ይከሇክሊሌ፡፡75 

ከዙህ በሊይ የተጠቀሱት ሇአሠሪው የተከሇከለ ተግባራትና ግዳታዎች ከሠራተኛው ጋር ባሇው 

የሥራ ውሌ ሊይ ከሚያሳዴሩት ተፅዕኖ ባሻገር የግዳታዎችና ክሌከሊዎች አሇመፇጸም በወንጀሌ 

የሚያስጠይቁት እንዯተጠበቀ ሆኖ አስተዲዯራዊ ዕርምጃዎችን ጨምሮ ከገን዗ብ መቀጮ ጀምሮ 

እስከ ዴርጅት መዜጋት ሉዯርስ የሚያስችሌ ዕርምጃም የሚያስወስደ መሆናቸው ግምት ውስጥ 

ገብቶ በተሇይ በአሠሪው በኩሌ በጥብቅ ጥንቃቄ ሉፇጸሙ የሚገባቸው መሆኑንም ከአዋጁ 

አንቀጽ 184-186 ዴረስ ያለትን ዴንጋጌዎች መመሌከት ያስፇሌጋሌ፡፡ 

2.3 የሥራ ውሌ መሻሻሌ 

አንዴ የሥራ ውሌ በአዋጁ አንቀጽ 4 የተቀመጡትን ቅዴመ-ሁኔታዎች በማሟሊት 

እስከተመሰረተ ዴረስ ተዋዋይ ወገን በሆኑት በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ የሚፇጠሩ 

ተነጻጻሪ/ተወዲዲሪ መብቶችና ግዳታዎች ውለ እስከሚቋረጥበት ጊዛ ዴረስ ፀንተው የሚቆዩ 

መሆኑ ይታወቃሌ፡፡ ነገር ግን በተሇያዩ አሳማኝ ምክንያቶች በዙሁ አግባብ በመካከሊቸው 

የተመሰረተው የሥራ ውሌ እንዱሻሻሌ የግዴ የሚሌበት ሁኔታ የመፇጠርበት ዕዴሌ ሙለ 

በሙለ ዜግ አይዯሇም፡፡ በዙህም መሰረት እንዱህ አይነት አስገዲጅ ምክንያቶች ሲያጋጥሙ 

ውለ ሉሻሻሌ የሚችሌበት ሁኔታ መኖሩን የአዋጁ አንቀጽ 15 ያስቀምጣሌ፡፡ ይሁንም እንጅ 

የውልች መሻሻሌ በራሱ በተዋዋይ ወገኖች መካከሌ ቀዯም ሲሌ የነበረውን መብትና ግዳታ 

የማስፊትም ሆነ የማጥበብ ዕዴሊቸው ሰፉ ከመሆኑ አንጻር መሻሻለን ተከትል አሇመግባባቶች 

ሉፇጠሩ ይችሊለ፡፡ በመሆኑም በአዋጁ ያሌተወሰኑ የሥራ ሁኔታዎች በኅብረት ስምምነት፣ 
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በዙህ አዋጅ መሠረት በሚወጡ የሥራ ዯንቦች ወይም ሁሇቱ ወገኖች በጽሐፌ በሚያዯርጉት 

ስምምነት ብቻ ሉሻሻለ ይችሊለ፡፡ 

በዙህ መንገዴ የሥራ ውሌን ሉያሻሽለ ከሚችለ ሁኔታዎች መካከሌ ዯግሞ አንዯኛው ዜውውር 

ነው፡፡ ሇምን ቢባሌ አንዴ ሠራተኛ በአንዴ በኩሌ አስቀዴሞ ይሠራበት ከነበረው የሥራ ቦታ 

ተነስቶ ወዯ ላሊ የሥራ ቦታ እንዱሁም ከአንዴ የሥራ መዯብ/ሙያ ወዯላሊ የሥራ መዯብ 

ሉዚወር ይችሊሌ፡፡ በአሠሪው ወዯላሊ ቦታ ተዚውሮ እንዱሠራ የተዯረገ ሠራተኛ ዜውውሩን 

በወቅቱ ሣይቃወም የተዚወረበት የሥራ ገበታ ሊይ ሇ5 ተከታታይ ቀናት የቀረ እንዯሆነ የሥራ 

ውለን ሇማቋረጥ የሚያበቃ ስሇመሆኑ በሰ/መ/ቁ/ 41623 በአበባ ትራንስፖርት ኃ/የተ/የግሌ 

ማህበር እና አቶ ሣሙኤላ ኪዲኔ መካከሌ፣ በአሠሪ በተዯረገ የሥራ ዜውውር ቅሬታ 

አዴሮብኛሌ በሚሌ ምክንያት ከሥራ መቅረት የሕግ ዴጋፌ የላሇው ስሇመሆኑና አሠሪ 

የአንዴን ሠራተኛ ዯመወዜ እና ላልች ጥቅማጥቅም ሣይነካ በተመሳሳይ የሥራ መዯብ ሊይ 

አዚውሮ ሉያሠራ የሚችሌ ስሇመሆኑ በሰ/መ/ቁ/ 40938፣ በአመሌካች ሙገር ሲሚንቶ 

ኢንተርኘራይዜ እና አቶ ኃይሇ መንግስቱ መካከሌ በነበረ ክርክር እንዱሁም በአሰሪ በተዯረገ 

የሥራ ዜውውር ቅሬታ አዴሮብኛሌ በሚሌ ምክንያት ከሥራ መቅረት የሕግ ዴጋፌ የላሇው 

ስሇመሆኑ በሰ/መ/ቁ/ 37778 አዱስ መሇዋወጫ ዕቃዎች አስመጪ አከፊፊይ አ.ማ እና አቶ 

ካሣሁን ከበዯ መካከሌ በነበሩ ክርክሮች ቅፅ 8 ሊይ የተሰጡ ውሳኔዎች በዙህ ረገዴ ሇሚነሱ 

ጉዲዮች በአብነት ሉጠቀሱ ይችሊለ፡፡ ከዙህም ባሇፇ አንዴን ሠራተኛ ከነበረበት የሥራ ቦታም 

ሆነ የሥራ መዯብ አዚውሮ ማሠራት የአሠሪው አስተዲዯራዊ ሥራ (ከአሠሪነቱ ባህሪ 

የሚመነጭ) እንዯሆነም ጭምር የሚቆጠርበት አጋጣሚ ሰፉ ነው፡፡ 

ነገር ግን የአንቀጽ 4(3) ከይ዗ት አንጻር ማንኛውም የሥራ ውሌ የሥራውን ዓይነትና ቦታ፣ 

ሇሥራ የሚከፇሇውን ዯመወዜ መጠን፣ የስላቱን ዗ዳ፣ የአከፊፇለን ሁኔታና ጊዛ እና ውለ 

ፀንቶ የሚቆይበትን ጊዛ መያዜ ያሇበት ስሇመሆኑ በግሌጽ አስቀምጧሌ፡፡ በዙህም መሰረት አንዴ 

ሠራተኛ ከአሠሪው ጋር በሚያዯርገው የሥራ ውሌ በግሌጽ መስማማት ሊይ መዴረስ 

ከሚፇሌግባቸው ሁኔታዎች መካከሌ የሥራው ቦታ እንዱሁም የሚሠራው ሥራ ዓይነት 

(የሥራ መዯቡ) ከመጀመሪያዎቹ ተርታ የሚጠቀሱ መሆናቸው ብዘም አጠያያቂ አይሆንም፡፡ 

በመሆኑም እንዱህ አይነቶቹን መሰረታዊ ነገሮች የሚነካ የሥራ ቦታም ሆነ የሥራ መዯብ 

ዜውውር ዯግሞ ከሊይ በተገሇጸው አግባብ የተመሰረተውን የሥራ ውሌ የሚሇውጥ 

(የሚያሻሽሌ) እንዯመሆኑ መጠን እንዱህ አይነቱ ዴርጊት ሲከናወን በአዋጁ አግባብ መከናወን 
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ይኖርበታሌ፡፡ ስሇሆነም የሚዯረገው ዜውውር በኅብረት ስምምነት፣ በዙህ አዋጅ መሠረት 

በሚወጡ የሥራ ዯንቦች ወይም ሁሇቱ ወገኖች በጽሐፌ በሚያዯርጉት ስምምነት ብቻ ሉከናወን 

ይገባሌ፡፡  

በተቃራኒው ግን አንዴን ሠራተኛ ከአንዴ ቦታ ወዯላሊ የሥራ ቦታ (የዴርጅት ቅርንጫፌ መ/ያ 

ቤት/ዴርጅት ወይም እህት ኩባንያ) እንዱሁም ከአንዴ የሥራ መዯብ ወዯላሊ የሥራ መዯብ 

ማ዗ዋወር በአሠሪው መሌካም ፇቃዯኝነት ሊይ ብቻ የተመሰረተ እስኪመስሌ ዴረስ አሊግባብ 

ዜውውር ተፇፀመብኝ በሚሌ የሚከሰቱ አሇመግባባቶች ቁጥር ቀሊሌ አይዯሇም፡፡ በዙህም ሳያበቃ 

የሥራ ዯረጃውና የዯመወዘ መጠን እስካሌቀነሰ ዴረስ ሠራተኞቻችንን አዚውሮ ማሠራት 

መብታችን ነው በሚሌ ዯረታቸውን ነፌተው የሚከራከሩ አሠሪዎችም (የአሠሪዎች 

ተወካዮችም) በርካታ ናቸው፡፡ ይሁን እንጅ በተሇይ አንዴ አንዴ ጊዛ የሚዯረጉ ዜውውሮች 

ሥራንና ሠራተኛን ከማገናኘት ዓሊማ ይሌቅ ሕጉ በሚፇቅዯው አግባብ የሚፇጸሙ ከሚሆን 

ይሌቅ በ዗ፇቀዯ የሚመራና በተሇይም ዯግሞ በዜውውሩ ምክንያት ተማረው/ተስፊ ቆርጠው 

በራሳቸው ጊዛ/ፌሊጎት የሥራ ውሊቸውን እንዱያቋርጡ በሚፇሇጉ ሠራተኞች (ሇመብታቸው 

የሚታገለ፣ ሇአሠሪዎች ምቹ ያሌሆኑ ወይም በዴርጅቱ መዋቅር ሇውጥ የተነሳ እነሱን 

ሉያስተናግዴ የሚችሌ ተመሳሳይ/ተመጣጣኝ ቦታ/የሥራ መዯብ ባሇመገኘቱ ምክንያት 

የሚመጣውን የሥራ ውሌ መቋረጥ ተከትል አሠሪው መክፇሌ ያሇበትን ክፌያ ሊሇመፇፀም 

ሲሌ በዙሁ ምክንያት በራሳቸው ፌሊጎት የሥራ ውሊቸውን እንዱያቋርጡ በሚፇሇጉ ሠራተኞች) 

ሊይ ሆነ ተብል ሲፇፀሙ ማየት የተሇመዯ ነው፡፡ ከዙህም በተጨማሪ አንዴ ሠራተኛ 

የዱሲፕሉን ጥፊት በማጥፊቱ ምክንያት የዱሲፕሉን ጥፊቱን ተከትል እንዯዴርጊቶቹ ክብዯትና 

ቅሇት የሥራ ውለን ማቋረጥን ጨምሮ ሉወሰደ የሚችለ ተገቢነት ያሊቸውን ርምጃዎች 

ከመውሰዴ ይሌቅ (ሇሠራተኛው ከማሰብም ይሁን ጥፊቱን ሇማረጋገጥ የሚያስችለ ማስረጃዎች 

በማጣት ምክንያት) የዜውውር ርምጃ በመውሰዴ አፀፊዊ ምሊሽ ሇመስጠት የሚሞከርበት 

አጋጣሚዎችም ከመኖራቸው አንጻር በዙህ ረገዴ የሚስተዋለት ችግሮችም ቀሊሌ አይዯለም፡፡ 

እንዱህ አይነቱ ዴርጊት ዯግሞ በዜውውር ምክንያት የሥራ ውሌን በሕገ-ወጥ መንገዴ 

ሇማቋረጥ የሚዯረግ ቅን-ሌቦና የራቀው አካሄዴ ከመሆኑ አኳያ በጥብቅና በጠባቡ ሉታይ 

ይገባዋሌ፡፡ ከዙህ አንጻር ምንም እንኳ አንዴን ሠራተኛ አዚውሮ ማሠራት የሚቻሌ ቢሆንም 

አንዴ ሠራተኛ መብትና ጥቅሙን ሳይነካ ከአንዴ የሥራ ቦታ ወዯ ላሊ የሥራ ቦታ ወይም 

የሥራ መዯብ በማዚወር ማሠራት የአሠሪው አስተዲዯራዊ ሥሌጣን (በተቃራኒው ተዚውሮ 



 
 

53 | P a g e  
 

የመሥራት ዯግሞ የሠራተኛው ግዳታ) ነው ሲባሌ ዜውውሩ ያሇሕጋዊ ምክንያትና በህብረት 

ስምምነቱ ከሠፇረው አሰራር ውጪ ይከናወናሌ ተብል ሉተረጎም የማይገባው ስሇመሆኑ 

የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በሰ/መ/ቁ/ 105997 ቅፅ 18 ሊይ የሰጠውን ውሳኔ 

ግምት ውስጥ ማስገባት ያስፇሌጋሌ፡፡  

ከዙህም ባሇፇ እንዳትና በምንአግባብ የሚለት ዜርዜር ሁኔታዎችን በግሌጽ የሚያመሊክት 

መሆኑ ይቅርና መዚወራቸውን እንኳ የሚገሌጽ ምንም አይነት የዜውውር ዯብዲቤ ሳይሰጡ 

ሠራተኞቻቸውን ተዚውራችኋሌ የሚሌ አጭር ቃሌ ብቻ የሚናገሩ አሠሪዎችም ያለ መሆኑን 

ተከትል በሚመሇከተው የዲኝነት አካሌ ዗ንዴ ቀርበው የዜውውሩን ሕጋዊነት ሇመጠየቅ 

የሚያስችሌ ማስረጃ ሇማቅረብ እንኳ የሚቸገሩ ሠራተኞችም ያጋጥማለ፡፡ ይሁንም እንጅ 

እንዱህ አይነቱ በቃሌ የሚዯረግ ዜውውር ዯግሞ ከመሰረቱ የአሠሪውን የማስተዲዯር ስሌጣን 

በ዗ፇቀዯ ከመጠቀም የሚመነጭና በዙህ አይነት ሁኔታ በሚዯረግ ዜውውር የተነሳ በተዚወረበት 

ቦታ አሌተገኘም በሚሌ የሥራ ውሌን ማቋረጥም ሕገ-ወጥ ነው፡፡ (የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር 

ሰሚ ችልት ውሳኔ ሰ/መ/ቁ/ 77113 ቅፅ 13)     

 

የመወያያ ጥያቄ 

1. አንዴ ሠራተኛ በሥራ ውለና በሥራ ዯንቡ መሠረት በአሠሪው የሚሰጠውን ትዕዚዜ 

የመፇፀም ግዳታው እስከምን ዴረስ ነው? የአሠሪው ትዕዚዚት በሥራ ውለ እና በሥራ 

ዯንቡ የተሰጡና በሠራተኛውም መፇጸም የሚገባቸው መሆን አሇመሆናቸውን እንዳት 

ነው ሌንመዜናቸው የምንችሇው?  
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ክፌሌ ሶስት  
የሥራ ውሌን ሇጊዛው ስሇማገዴና ስሇማቋረጥ 

3.3  የሥራ ውሌን ሇጊዛው ስሇማገዴ 

አንዴን የሥራ ውሌ አወንታዊም (በፌቃዴ ሊይ ተመስርቶ) ይሁን አለታዊ (ከአቅም በሊይ 

እንዱሁም ከፌቃዴ/ከፌሊጎት ውጭ) በሆነ ሁኔታ በነበረው አግባብ ሇማስቀጠሌ የማያስችለ 

ጊዛያዊ ምክንያቶች ሲያጋጥሙ እነዙህ ምክንያቶች እስኪወገደ ወይም እስኪቀረፈ ዴረስ 

አሌያም የተፇጠሩት ምክንያቶች የሥራ ውለን የማያስቀጥለ አሌያም የሚያቋርጡ ከሆነም 

ይሔው ጉዲይ ተጣርቶ የመጨረሻ እሌባት እስኪያገኝ ዴረስ በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ 

ተፇጥሮ የነበረውን የሥራ ግንኙነት ሇጊዛው ታግድ ሉቆይ የሚችሌ መሆኑን አዋጁ በግሌጽ 

ይፇቅዲሌ፡፡76 ይህ አይነቱ የሥራ ውሌ ማገዴ ሇጊዛው ብቻ የሚቆይ ቢሆንም በተሇይም 

በተቃራኒው ወገን በኩሌ ራሱን የቻሇ አለታዊ ውጤትን የሚያስከትሌ ከመሆኑ አንጻር በጥብቅ 

ጥንቃቄ ሉፇጸም የሚገባው እንጅ በ዗ፇቀዯ የሚተገበር ሉሆን አይገባም፡፡ በመሆኑም ምንም 

እንኳ የእንግሉ዗ኛው ቅጅ የተ዗ረ዗ሩትን ምክንያቶቹ ብቸኛ (Exuastive) ከማዴረግ ይሌቅ ማሳያ 

(Ilustrative) በማዴረግ ያስቀመጠ ቢመስሌም የአማረኛው ቅጅ ግን አንዴን የሥራ ውሌ 

ሇጊዛውም ቢሆን አግድ ማቆየት የሚያስችለ ብቸኛ አሳማኝ ምክንያቶችን በግሌጽ ዗ርዜሮ 

አስፌሯሌ፡፡77 በዙህም መሰረት በአዋጁ አንቀጽ 17 መሠረት የሥራ ውሌን ሇጊዛውም ቢሆን 

ሇማገዴ በቂ ምክንያት የሚሆኑት የሚከተለት ናቸው፡፡ 

1.  በሠራተኛው ጥያቄ ያሇክፌያ በአሠሪው የሚሰጥ ፇቃዴ፣ 

2. ሠራተኛው በሠራተኞች ማኅበር ወይም ሕዜባዊ አገሌግልት ሇመስጠት በሚመረጥበት 

ጊዛ ሇዙሁ ዓሊማ ፇቃዴ ሲወስዴ፣ 

3. ሠራተኛው ከ30 ቀን ሇማይበሌጥ ጊዛ ሲታሰር እና የሠራተኛው መታሰር በ10 ቀን 

ውስጥ ሇአሠሪው ሲነገረው ወይም ይህንኑ አሠሪው ማወቅ ሲገባው፣  

ከዙህ ጋር በተገናኘ መረሳት የላሇበት ነገር ቢኖር የሠራተኛው መታሰር ሇዕገዲ በቂ ምክንያት 

የሚሆነው ከመታሰሩ ባሻገር ይህንን ሁኔታ በተቀመጠው የ10 ቀናት ጊዛ ውስጥ አሠሪው 

ተነግሮትም ይሁን ማወቅ ነበረበት የሚሇው ግምት ተወስድበት ማወቁ ከተረጋገጠ ጭምር 
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ነው፡፡ ይህ ካሌሆነ ግን ሠራተኛው በአዋጁ ከተቀመጠው ጊዛ በሊይ በሥራ ገበታው ባሇመገኘቱ 

የተነሳ አሠሪው የሥራ ውለን ቢያቋርጥም እንኳ የሥራ ውለ መቋረጥ በሕጉ አግባብ 

የተፇጸመ ነው ከሚባሌ በቀር ሕገ-ወጥ አይሆንም፡፡ በላሊ በኩሌ ግን የዴንጋጌው ዓሊማ ታስሮ 

ሇቆየበት ጊዛ የሚያገሇግሌ እንጅ ከዙህ ጊዛ ገዯብ በፉት ሇተፇታ ሰው ከተፇታ በኋሊ ተግባራዊ 

ሉሆን የሚችሌ ዴንጋጌ አይዯሇም፡፡ ከተፇታ በኋሊ ከሆነ (የጊዛ ገዯቡ ከማሇፈ በፉት የተፇታን 

ሠራተኛ የሥራ ውሌ ከተፇታም በኋሊ አግዯን የምናቆየው ከሆነ) በእገዲ ስም የሠራተኛውን 

የሥራ ውሌ ማቋረጥ ማሇት ስሇሚሆን የሥራ ውለን ማገዴ አይቻሌም፡፡     

4. ብሔራዊ ጥሪ፣ (ሠራተኛው በተሇያዩ ምክንያቶች በብሔራዊ ጥሪ ምክንያት ከሥራ 

ገበታው ሊይ ሇመገኘት ሳይችሌ ሲቀር፡፡) 

5. ከ10 ተከታታይ ቀናት ሊሊነሰ ጊዛ የዴርጅቱን ሥራ በሙለም ሆነ በከፉሌ የሚያቋርጥ 

ከአቅም በሊይ የሆነ ምክንያት እንዱሁም 

6. የአሠሪው ጥፊት ባሌሆነ ምክንያት ከ10 ተከታታይ ቀናት ሊሊነሰ ጊዛ የዴርጅቱን ሥራ 

የሚያቋርጥ ያሌታሰበ የገን዗ብ ችግር፡፡ 

ከዙህ በሊይ ከተ዗ረ዗ሩት አሳማኝ ምክንያቶች መካከሌ በአንደ አሌያም ከአንዴ በሊይ በሆኑት 

ምክንያቶች ከሥራ ውሌ የሚመነጩ መብቶችና ግዳታዎች ሇጊዛው መታገዴ የሥራ ውሌን 

የሚያስቀር ወይም የሚያቋርጥ ባይሆንም የአሠሪና የሠራተኛ ተቀዲሚ ተነጻጻሪ ግዳታዎች 

ማሇትም የሠራተኛውን የመሥራት ግዳታ እንዱሁም በዙህ አዋጅ ወይም በኅብረት ስምምነት 

በላሊ አኳኋን ካሌተወሰነ በስተቀር የአሠሪውን ዯመወዜ፣ ላልች ጥቅማ  ጥቅሞች እና አበሌ 

የመክፇሌ ግዳታዎች ያስቀራሌ፡፡78 ምንም እንኳ የሥራ ውሌ መታገዴ የሚያስከትሇው 

ውጤትም ሇጊዛው ብቻ የሚቆይ ቢሆንም በተሇይ በአሠሪው በኩሌ የመጨረሻዎቹን ሁሇት 

ምክንያቶች መሰረት በማዴረግ የሚከናወን የሥራ ውሌ ማገዴ በበርካታ ሠራተኞች ሊይ 

የሚያስከትሇው አለታዊ ጫና ከፌተኛ ከመሆኑ አንጻር አሠሪው ሇእገዲው ምክንያት የሆነው 

ሁኔታ ባጋጠመው በሶስት የሥራ ቀናት ውስጥ ሇሚኒስቴሩ ወይም አግባብ ሊሇው ባሇስሌጣን 

(ሇምሳላ ክሌልች ሊይ ሇሠራተኛና ማህበራዊ ጉዲይ ቢሮ አሁን ሊይ ዯግሞ ሇአሠሪና ሠራተኛ 

ጉዲይ ባሇስሌጣን) በጽሐፌ የማስታወቅ ግዳታም አሇበት፡፡79 ሚኒስቴሩም እንዱህ አይነቱ 

ጥያቄ ሲቀርብሇት በሶስት የሥራ ቀናት ውስጥ የቀረበው የዕገዲ ጥያቄ በቂ መሆን አሇመሆኑን 

ማሳወቅ አሇበት፡፡ ይሁን እንጅ በዙህ ጊዛ ውስጥ ማሳወቅ ካሌቻሇ የቀረበውን የሥራ ውሌ 
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ሇጊዛው የማገዴ ጥያቄ እንዯተቀበሇው የሚቆጠር በመሆኑ (silent amount as an acceptance) 

የሥራ ውሌ ሇጊዛው በሚታገዴበት ጊዛ የሚኖሩት ውጤቶች ተፇጻሚ መሆን ይጀምራለ 

ማሇት ነው፡፡ ያም ሆኖ ግን ሚኒስቴሩ የቀረበውን ጥያቄ በግሌጽም ይሁን በዜምታ ሲቀበሇው 

የሥራ ውሌን ሇጊዛው አግድ የማቆየቱ ተግባር ከ9080 ቀናት ሉበሌጥ አይችሌም፡፡ ይሁንም 

እንጅ ከዙህ ጊዛ ባጠረ ሁኔታ የሥራ ውለ ታግድ እንዱቆይ ሚኒስቴሩ የቆይታ ጊዛውን 

ሉወስን ይችሊሌ፡፡81  

ቀዯም ሲሌ ሇመግሇጽ እንዯተሞከረው የሥራ ውሌ ሇጊዛው መታገዴ የሠራተኛውን ሥራ 

የመስራት እንዱሁም የአሠሪውን ዯመወዜና ላልች ጥቅማጥቅሞች የመክፇሌን መሰረታዊ 

ግዳታዎች የሚያቋርጥ እንዯመሆኑ መጠን በየትኛውም ምክንያት ቢሆን ከዙህ ጊዛ በሊይ 

የሥራ ውሌን ማገደ ከነስያሜው ሇጊዛው  የሚሇውንም መሰረታዊ ነገር ጥያቄ ውስጥ 

የሚያስገባ ከመሆኑም ባሻገር በተሇይ ሠራተኞችን ያሇሥራና ያሇዯመወዜ የሚያስቀምጥ 

በመሆኑ በጥብቅ ጥንቃቄ ሉታይ ይገባሌ፡፡ በዙህም ምክንያት የሥራ ውለን ሇጊዛው አግድ 

ሇማቆየት የሚያስችለ በቂ ምክንያቶች እያለም እንኳ የሥራ ውለ ታግድ ሉቆይ ከሚችሌበት 

ጊዛ በኋሊም ቢሆን አሠሪው ሥራውን ሇመቀጠሌ የማይችሌበት ሁኔታ መኖሩን ሚኒስቴሩ 

ከተረዲ የሥራ ውለን ሇጊዛው አግድ በማቆየት ፇንታ በአንቀጽ 39 እና 44 ሇሠራተኛው 

የተቀመጡት ጥቅሞች (የሥራ ስንብትና ካሳ ክፌያ እንዱሁም በማስጠንቀቂያ ጊዛ ሉከፇሌ 

የሚችሌ ዯመወዜ የማግኘት መብቶች) ተጠብቀው የሥራ ውለ እንዱቋረጥ ሉወስን ይችሊሌ፡፡82  

ከዙህ በተሇዬ ሁኔታ የሥራ ውሌን አግድ ሇማቆየት በአሠሪው በኩሌ የቀረቡት ምክንያቶች 

በሚኒስቴሩ በኩሌ አሳማኝነት ወይም ተቀባይነትን ካጡ አሠሪው ሥራውን እንዱጀምር እና 

ታግድ ሇቆየበት ጊዛም ሇሠራተኞች መክፇሌ ያሇበትን ክፌያ እንዱፇጽም ይገዯዲሌ፡፡83 በተሇይ 

ታግድ ሇቆየበትም ጊዛ ክፌያ እንዱፇጸም የሚገዯዴበት ሁኔታ ሲታይ እንዯሌዩ ሁኔታ ሉቆጠር 

የሚችሌ ቢመስሌም ሌዩ ሁኔታ ግን አይዯሇም፡፡ ሇምን ቢባሌ አሠሪው ከመጀመሪያውም 

ሇሚኒስቴሩ ሳያሳውቅና በግሌጽም ይሁን በዜምታ ያቀረበው ጥያቄ ተቀባይነት ሳያገኝ 

በምኒስቴሩ ተቀባይነት በላሊቸው ምክንያቶች በራሱ ፇቃዴ የሥራ ውለን ቢያግዯውም ሕጋዊ 

ተቀባይነት ያሇው የሥራ ውሌ ማገዴ ስሇላሇ የሥራ ውሌ ግንኙነቱ እንዲሌታገዯ ተቆጥሮ 
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መከፇሌ ያሇባቸው ክፌያዎች የሚፇጸሙበት ሁኔታ ነው ያሇው፡፡ ይህም መሆኑ አሠሪዎች በቂ 

ባሌሆኑ እና በሚኒስቴሩ ተቀባይነት ሉኖራቸው በማይችለ ምክንያቶች ሁለ የሥራ ውሌን 

በማገዴ ሠራተኞች ሊይ አሊስፇሊጊ ጫና እንዲይፇጥሩ ራሳቸውንም ሊሌተሰራ ሥራ ክፌያ 

ከመፇጸም እንዱታቀቡ የማስጠንቀቅ ሚና ይኖረዋሌ፡፡ 

የሥራ ውሌ ሇጊዛው እንዱታገዴ የቀረበውን ጥያቄ ተከትል ጥያቄውን በመቀበሌም ይሁን 

ባሇመቀበሌ ሚኒስቴሩ የሚሰጠውን ውሳኔ በተመሇከተ ቅሬታ ያሇው አሠሪም ይሁን ሠራተኛ 

ውሳኔው በተሰጠ በአምስት የሥራ ቀናት ውስጥ ይግባኙን ስሌጣን ሊሇው የሥራ ክርክር ሰሚ 

ፌ/ቤት ማቅረብ እንዯሚችሌም በማስቀመጥ የሚኒስቴሩም ውሳኔ የመጨረሻ እንዲሌሆነና 

ይግባኝ ሉባሌበት እንዯማይችሌ አዋጁ በግሌጽ አስቀምጧሌ፡፡84 ነገር ግን የአሠሪውን ጥያቄ 

በዜምታ ከተቀበሇው (ውሳኔውን ካሊሳወቀ) በአንቀጽ 20(3) መሰረት ሠራተኛው ይግባኝ 

መጠየቅ ቢፇሌግ ምን ውሳኔ ይዝ ነው ይግባኝ ሉጠይቅ የሚችሇው? የሚሇው ጥያቄ መነሳቱ 

አይቀርም፡፡ 

ላሊው እዙህ ሊይ አብሮ መታየት ያሇበት ጉዲይ ቢኖር በአሠሪውና በሠራተኛው የጋራ 

ስምምነትም ይሁን በሚኒስቴሩ በተሰጠ ፌቃዴ አንዴ የሥራ ውሌ ሇጊዛው ታግድ ከቆየ በኋሊ 

የዕገዲው ጊዛ ሲያበቃ በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ ሉኖር የሚችሇው የሥራ ግንኙነት ምን 

ይመስሊሌ የሚሇው ነው፡፡ በመሆኑም የሥራ ውለ ሇጊዛው እንዯመታገደ መጠን ይሔው ጊዛ 

ሲያበቃ የሥራ ውለ የፇጠራቸው ግንኙነቶችም ተፇጻሚ መሆናቸውን ይቀጥሊለ ማሇት ነው፡፡ 

ይህ ከሆነ ዯግሞ ሠራተኛውም ሥራውን የመስራት አሠሪውም ሠራተኛው በመስራቱ 

ምክንያት ሉከፌሌ የሚገባውን ዯመወዜና የተሇያዩ ጥቅማጥቅሞች የመክፇሌ ግዳታዎቻቸውን 

ሉወጡ ይገባሌ ማሇት ነው፡፡ ስሇሆነም የዕገዲው ጊዛ እንዲበቃ በሚቀጥሇው የሥራ ቀን 

ሠራተኛው በሥራ ገበታው ሊይ የመገኘት አሠሪውም ሠራተኛውን ከሙያው ጋር አግባብነት 

ባሇው የሥራ መዯብ ሊይ ቀዴሞ ሲከፇሇው የነበረውን ዯመወዜ እንዯያ዗ ወዯ ሥራው 

የመመሇስ ተነጻጻሪ ግዳታዎቻቸውን እንዱወጡ ይጠበቅባቸዋሌ፡፡85  

ሆኖም ግን የሥራ ውሌ በዙህ አግባብ ሇጊዛው ታግድ በሚቆይበት ጊዛ በግራ ቀኙ መካከሌ 

የነበሩ ተነጻጻሪ መብትና ግዳታዎች በነበሩበት ሁኔታ ከተፇጻሚነት ውጭ ሆነው የሚቆዩ 
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እንጅ አንዯኛው የላሊኛውን መብትም ሆነ ግዳታ በዙህ ጊዛ ውስጥ የማይነካ ከመሆኑ አኳያ 

“አሠሪው ሠራተኛውን ከሙያው ጋር አግባብነት ባሇው የሥራ መዯብ ሊይ ቀዴሞ ሲከፇሇው 

የነበረውን ዯመወዜ እንዯያ዗ ወዯ ሥራው የመመሇስ ግዳታ” እንዲሇበት ተዯርጎ የተቀመጠበት 

አግባብ ብዘም አሳማኝ አይመስሌም፡፡ ሇምን ቢባሌ መጀመሪያውኑም የሥራ መዯቦች በነበሩበት 

ሁኔታ ታግዯው የሚቆዩ ከመሆኑና ሠራተኞችም ዕገዲው ሲነሳ ቀዯም ብሇው በነበሩባቸው 

የሥራ መዯቦች በተመሳሳይ ሁኔታ የሚቀጥለ የነበረ ከመሆኑ አንጻር ዴንጋጌው በዙህ መሌኩ 

መቀረጹ የሠራተኛውን የነበረ መብት ከማስቀጠሌ ይሌቅ አሠሪው በዕገዲው ሰበብ ሠራተኞችን 

ከነበሩበት የሥራ መዯብ ውጭም ሉመዴብ የሚችሌበትን ዕዴሌ የሚፇጥር ከመሆኑ አኳያ 

ከጥቅሙ ይሌቅ ችግሩ እንዲያመዜን በጥንቃቄ ሉታይ ይገባዋሌ፡፡    

በአጠቃሊይ የሥራ ውሌን ሇጊዛው አግድ ማቆየት በአሠሪውም ሆነ በሠራተኛው ሊይ 

የሚያስከትሇው አለታዊ ጫና ቢኖርም ራሱን የቻሇ ጠቀሜታም ይኖረዋሌ፡፡ በተሇይ አንዴ 

ሠራተኛ የተፇጠረበትን ጊዛያዊ ችግር ሇመቅረፌም ይሁን በአወንታዊ/በተሻሇ ሁኔታ ያገኘውን 

ዕዴሌ ሇመጠቀም ሲሌ ምን አሌባትም በፇቃዴም ያሇፌቃዴም ከመቅረት ባሇፇ የሥራ ውለን 

ሇማቋረጥ ሉገዯዴ የሚችሌበትም አጋጣሚ ሉፇጠርበት ይችሊሌ፡፡ ይሁን እንጅ እንዱህ አይነት 

ሁኔታ በሚያጋጥምበት ጊዛ የሥራ ውለን ከሚያቋርጥ ይሌቅ ሇጊዛው ታግድ እንዱቆይ 

በማዴረግ ችግሩ ሲቃሇሌሇትም ሆነ ያሰበውን ሲያሳካ ወዯ ሥራው የሚመሇስበትን ዕዴሌ 

ይፇጥርሇታሌ፡፡ አሠሪውም ቢሆን ጊዛያዊ ችግሩን ሇመቅረፌ ሲሌ ከሠራተኞቹ ጋር ያሇውን 

የሥራ ውሌ ቢያቋርጥ እንኳ የሥራ ውሌ ማቋረጡ ሕገ-ወጥ ሉሆን የሚችሌበት አጋጣሚ 

ከመኖሩም ባሻገር ምን አሌባትም ችግሩ ተቀርፍሇት ወዯ ሥራ ሌመሇስ ቢሌ እንኳ በነበረው 

ሌክ የሰው ሀይለን የማሟሊት ዕዴለንም ሊያገኘው ስሇሚችሌ የሥራ ውሌን ሇጊዛው አግድ 

ማቆየት ያሇው ፊይዲ ከፌተኛ ነው፡፡   

የመወያያ ጥያቄ 

1. አንዴ የሥራ ውለ ሇጊዛው ታግድ የቆዬ ሠራተኛ ወዯ ሥራው ሲመሇስ ቀዴሞ 

ሲሠራው በነበረው (ተመሳሳይ) የሥራ መዯብ ሊይ እንዱመሌሰው አሠሪው ግዳታ 

አሇበት ብሇው ያምናለ? ሇምን? 
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3.4 የሥራ ውሌን ስሇማቋረጥ 

አንዴ የውሌ ግንኙነት በተሇያዩ ምክንያቶች ማብቂያ እንዲሇው ሁለ የሥራ ውሌ ግንኙነትም 

በተመሳሳይ ሁኔታ አወንታዊም አለታዊም በሆኑ ሁኔታዎች ፌጻሜ ሉያገኝ/ሉቋረጥ 

የሚችሌባቸው አጋጣሚዎችም መኖራቸው ግዴ ነው፡፡ በዙህም መሰረት አንዴ የሥራ ውሌ 

በአምስት86 የተሇያዩ ምክንያቶች ማሇትም በአሠሪው አነሳሽነት/ጠያቂነት፣ በሠራተኛው 

አነሳሽነት/ጠያቂነት፣ በአሠሪውና በሠራተኛው የጋራ ፌሊጎት/ስምምነት፣ በህብረት ስምምነት 

እንዱሁም በራሱ በሕግ አስገዲጅነት ሉቋረጥ ይችሊሌ፡፡ ይሁን እንጅ ከላልች ሉነሱ የሚችለ 

ምክንያቶች በተሇዬ ሁኔታ የአንዴ ዴርጅት ከላሊው ጋር መቀሊቀሌ፣ መከፊፇሌ ወይም 

የባሇቤትነት መብት ወዯ ላሊ መተሊሇፌ መሰረት በማዴረግ የሥራ ውሌ ሉቋረጥ እንዯማይችሌ 

ሕጉ በግሌጽ ዯንግጓሌ፡፡87 በተሇይም የሥራ ውሌ ከአሠሪውና ከሠራተኛው የጋራ ፌሊጎትና 

ስምምነት ውጭ ባለት ምክንያቶች እንዱቋረጥ ሲዯረግ የሥራ ውሌን ሇማቋረጥ ከሚያስችለት 

ምክንያቶች ምንነት ይሌቅ የምክንያቶቹ በበቂ ሁኔታ መሟሊት አሇመሟሊትን ማረጋጡ እጅግ 

ፇታኝ ነው፡፡ በመሆኑም ሇሥራ ውለ መቋረጥ ምክንያት የሆነውና በአሠሪውም ይሁን 

በሠራተኛው የተፇጸመው ዴርጊት የሥራ ውሌን ሇማቋረጥ ያስችሊለ ተብሇው በሕጉ ሊይ 

በግሌጽ ከተ዗ረ዗ሩት ምክንያቶች ጋር በትክክሌም ቀጥተኛ የሆነ ግንኙነት አሇው የሇውም 

የሚሇውን ጥያቄ በከፌተኛ ጥንቃቄ ማየትና ምሊሽ መስጠት የሚያስፇሌገው ቢሆንም በሕጉ 

ሊይ የሥራ ውሌን ሇመቋረጥ ያስችሊለ ተብሇው የተ዗ረ዗ሩትን ምክንያቶችም ማየቱ ተገቢ 

በመሆኑ አጠር ባሇ ሁኔታ ሕጉ ባስቀመጠው ቅዯም ተከተሌ ማየቱ ተገቢነት ይኖረዋሌ፡፡ 

3.4.1 የሥራ ውሌን የሚያቋርጡ ምክንያቶች 

 የሥራ ውሌን የሚያቋርጡ ሕጉ ራሱ የዯነገጋቸው ምክንያቶች  

የሥራው አይነትም ሆነ የቆይታ ጊዛው ግምት ውስጥ ሳይገባ በአሠሪና በሠራተኛ መካከሌ 

ተፇጥሮ የነበረን አንዴ የሥራ ውሌ ግንኙነት ያሊንዲች ቅዴመ-ሁኔታ እንዱያበቃ ወይም 

እንዱቋረጥ ከሚያዯርጉት ምክንያቶች መካከሌ ቀዲሚው ሕጉ በራሱ የሥራ ውለን እንዱቋረጥ 

ያበቃለ ያሊቸው ሁኔታዎች ተሟሌተው መገኘት ነው፡፡ በዙህም መሰረት ከዙህ በታች 

                                                           
86

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 23(1) 
87

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 23(2) እንዱሁም የኤፋዳሪ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 19፣ ሰ/መ/ቁ/ 
119734፣ ገጽ 38፣ በአመሌካች ይርጋ ትሬዱንግ ሀ/የተ/የግ/ማ/ እና በተጠሪ እነ አቶ በዚብህ መኮንን (ሶስት 
ሰዎች) መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 30/06/2008 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
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ከተ዗ረ዗ሩት ምክንያቶች መካከሌ የአንደ መከሰት የግራ ቀኙ ፌሊጎት ምንም ይሁን ምን ግምት 

ውስጥ ሳይገባ የሥራ ውለን እንዱቋረጥ የሚያዯርግ መሆኑን ሕጉ አስቀምጧሌ፡፡88 

በመሆኑም፡- ሇተወሰነ ሥራ የተዯረገ የሥራ ውሌ በውለ የተጠቀሰው ሥራ ሲያሌቅ፣ 

ሠራተኛው ሲሞት፣ ሠራተኛው አግባብ ባሇው ሕግ መሠረት በጡረታ ሲገሇሌ፣ በመክሰር 

ወይም በላሊ ምክንያት ዴርጅቱ ሇ዗ሇቄታው ሲ዗ጋ (የዴርጅቱ ሇ዗ሇቄታው መ዗ጋት 

እስከተረጋገጠ ዴረስ89) እንዱሁም ከፉሌ ወይም ሙለ ዗ሊቂ የአካሌ ጉዲት90 በመዴረሱ 

ምክንያት ሠራተኛው ሇመሥራት አሇመቻለ ሲረጋገጥ የሥራ ውለም በቀጥታ የሚቋረጥ 

ይሆናሌ፡፡  

ይህም ማሇት የእነዙህ ምክንያቶች መከሰት በአንዴም ይሁን በላሊ መንገዴ በአሠሪውና 

በሠራተኛው መካከሌ ሇተፇጠረው የሥራ ውሌ ግንኙነት መሰረት/ምክንያት የነበረው ነገር 

ተፇጽሞ በማሇቅ፣ በሠራተኛው መሞት፣ በጡረታ በመገሇሌ እና በዯረሰ ከፉሌም ይሁን ሙለ 

የአካሌ ጉዲት የተነሳ ሇ዗ሇቄታው መሥራት አሇመቻሌ እንዱሁም በመክሰርም ይሁን በላሊ 

ምክንያት ዴርጅቱ ሇ዗ሇቄታው በመ዗ጋቱ ምክንያት በሠራተኛውና በአሠሪው መካከሌ የነበረው 

ሥራን የመሥራት እንዱሁም ዯመወዜ የመክፇሌ ተነጻጻሪ ግዳታዎች ቀሪ ይሆናለ ማሇት 

ነው፡፡ ይህም ማሇት በሕግ ትዕዚዜ ብቻ የአሠሪውና የሠራተኛው የሥራ ውሌ ግንኙነት 

እንዱቋረጥ ይዯረጋሌ ማሇት ነው፡፡  

ይሁንም እንጅ በመካካሊቸው የነበረው የሥራ ውሌ መቋረጥን ተከትል ሥራ የመሥራትም ሆነ 

ዯመወዜ የመክፇሌ ግዳታዎች ሇሁለም የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያቶች በተመሳሳይ ሁኔታ 

የሚያገሇግለ ቢሆንም ከሚያስከትሎቸው ላልች ተጨማሪ ውጤቶች አንጻር ግን ሁለም 

ምክንያቶች እኩሌ የሆነ ውጤት የላሊቸው መሆኑ በግሌጽ ሉታወቅ ይገባሌ፡፡ የሥራ ውሌ 

መቋረጥን ተከትል ከማቋረጫ ምክንያቶች አኳያ የሚኖረው ውጤትን በተመሇከተ በክፌሌ 

አራት በሰፉው የተቀመጠ ቢሆንም ሇአብነት ሇመመሌከት ብንሞክር በመክሰር ወይም በላሊ 

ምክንያት ዴርጅቱ ሇ዗ሇቄታው በመ዗ጋቱ፣ ሙለ ወይም ዗ሊቂ የአካሌ ጉዲት በመዴረሱ 

ሠራተኛው ሥራ ሇመሥራት ባሇመቻለ እንዱሁም (በአሠሪው ዴርጅት ቢያንስ 5 ዓመት 
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ያገሇገሇ) ሠራተኛ በመሞቱ ምክንያት አንዴ የሥራ ውሌ ከተቋረጠ የጡረታ መብት የላሊቸው 

መሆኑ እስከተረጋገጠ ዴረስ ሇተወሰነ ሥራ የተዯረገ የሥራ ውሌ በውለ የተጠቀሰው ሥራ 

በማሇቁ ምክንያት የሥራ ውሊቸው ከተቋረጠባቸው ሠራተኞች በተሇዬ ሁኔታ በአንቀጽ 39(1) 

የተመሇከተውን የሥራ ስንብት ክፌያ የማግኘት መብት ይኖራቸዋሌ፡፡ ከዙህም በተጨማሪ 

በመክሰር ወይም በላሊ ምክንያት ዴርጅቱ ሇ዗ሇቄታው በመ዗ጋቱ ምክንያት የሥራ ውሊቸው 

የተቋረጠባቸው ሠራተኞች ከሊይ የተጠቀሱት ላልች ሠራተኞች ከሚያገኙት የሥራ ስንብት 

ክፌያ መጠን በተጨማሪ የሠራተኛው የመጨረሻ ሳምንት አማካይ የቀን ዯመወዜ በ60 ተባዜቶ 

የሚከፇሊቸው መሆኑም ላሊው ተጠቃሽ ሌዩነት ነው፡፡  

ከዙህ በሊይ ባየናቸው ምክንያች በሕጉ አግባብ የሚቋረጡ የሥራ ውልች ሉያስከትሎቸው 

ከሚችለ ውጤቶች መሇያዬት ይሌቅ በጥንቃቄ ሉታይና ትሌቅ ትኩረት ሉሰጠው የሚገባው 

ላሊው ነገር ቢኖር በሕግ መሰረት የሥራ ውሌ የሚያቋርጡ ተብሇው የተ዗ረ዗ሩት ምክንያቶች 

ከላልቹ የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያቶች ጋር ያሊቸውን ሌዩነትና አንዴነት ሇመሇየት ቀሊሌና 

ግሌጽ ያሇመሆኑ ጉዲይ ነው፡፡ በዙህ ረገዴ ሇአብነት ብናነሳ በአንቀጽ 24(4) እና በአንቀጽ 

28(3)(ሀ) መካከሌ ያሇው ዋነኛው ሌዩነት በመጀመሪያው ዴንጋጌ ከአሠሪው ባሌመነጩ 

ምክንያቶች የዴርጅቱን ሥራ ሇ዗ሇቄታው የሚያስቆሙ (ዴርጅቱን የሚያ዗ጉ) ምክንያቶች 

መከሰትና በዙህ ጊዛም ያሇምንም ቅዴመ-ሁኔታ (ማስጠንቀቂያ መስጠት አስፇሊጊ ሳይሆን) 

በዴርጅቱ ሇ዗ሇቄታው መ዗ጋት ምክንያት የሥራ ውሌን ማቋረጥ ይቻሊሌ፡፡ በላሊ በኩሌ የሥራ 

ውሌ በአንቀጽ 28(3)(ሀ) መሰረት ማስጠንቀቂያ በመስጠት የሚቋረጠው “ሠራተኞች 

የተሰማሩባቸው ሥራዎች በከፉሌም ሆነ በሙለ በቀጥታና ሇ዗ሇቄታው የሚያስቆም የሥራ 

ውሌ መቋረጥ የሚያስከትሌ ሁኔታ በመከሰቱ” ምክንያት እንጅ ዴርጅቱ በመ዗ጋቱ አይዯሇም፡፡ 

ይህም ማሇት በእንዱህ ያሇው ሁኔታ አስቀዴመን ካየነው በተሇየ መሌኩ ዴርጅቱም የማይ዗ጋ 

ከመሆኑ አንጻር የሥራ ውሊቸው የሚቋረጥባቸው ሠራተኞችም ቢሆኑ ከዴርጅቱ ሠራተኞች 

የተወሰኑት እንጅ ሁለም አይዯለም፡፡ የዙህ ምክንያት መከሰት ችግሩን የከፊ ካዯረገው በአንቀጽ 

29 በተቀመጠው አግባብ ምንአሌባት የተወሰኑ ሠራተኞችን መቀነስ ያስከትሌ ይሆናሌ እንጅ 

የጠቅሊሊ ሠራተኞችን የሥራ ውሌ እስከማቋረጥ የሚያዯርስን ውጤት አያስከትሌም፡፡ በላሊ 

አገሊሇጽ በቅነሳ መሌኩ የአብዚኞቹን ሠራተኞች የሥራ ውሌ አቋርጦም እንኳ ቢሆን የተወሰነ 

ቁጥር ያሊቸውን ሠራተኞችም ብቻ ይዝ እስከቀጠሇና ዴርጅቱ ሇ዗ሇቄታው እስካሌተ዗ጋ ዴረስ 

በዙህ ረገዴ የሚፇፀመው የሥራ ውሌ ማቋረጥ በአንቀጽ 24(4) መሰረት ዴርጅቱ ሇ዗ሇቄታው 
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በመ዗ጋቱ ምክንያት ከሚዯረገው የሥራ ውሌ መቋረጥ ተሇይቶ ሉታይ ይገባዋሌ፡፡ ከፌ ሲሌ 

በጠቀስነው የሰ/መ/ቁ/ 143334 የተሰጠው ውሳኔም ቢሆን ይህንኑ ሀሳብ የሚያጠናክር ነው፡፡    

 የሥራ ውሌ በስምምነት የሚቋረጥባቸው ምክንያቶች 

በአሠሪና በሠራተኛ መካከሌ የሚፇጠር አንዴ የሥራ ውሌ ግንኙነት ሉቋረጥ ከሚችሌባቸው 

ምክንያቶች መካከሌ ላሊው በግራ ቀኙ የጋራ ፌቃዴና ስምምነት የሚቋረጥበትን ምክንያት 

ነው፡፡ በዙህም መሰረት የሥራ ውሌን በስምምነት ማቋረጡ ሉጸናም ሆነ በሠራተኛው ሊይ 

የአስገዲጅነት ውጤትን ሉያስከትሌ የሚችሇው የጋራ ስምምነት ከመኖሩም ባሻገር የውሌ 

ማቋረጥ ስምምነቱ በጽሁፌ የተዯረገ ከሆነ ብቻ ነው፡፡ የሥራ ውሌን በዙህ መሌኩ ተስማምቶ 

ማቋረጥ ቢቻሌም ይህንን ተከትል ግን ሠራተኛው በሕጉ በግሌጽ የተሰጠውን መብት ሇመተው 

የሚያዯርገው ስምምነት ቢኖር ማሇትም በሥራ ውለ መቋረጥ ምክንያት ሠራተኛው ሉያገኝ 

የሚችሊቸውን መብቶች ሇምሳላ የተሇያዩ ተከፊይ ገን዗ቦችን ጨምሮ የሥራ ሌምዴ መውሰዴን 

የመሳሰለ ጥቅሞቹን የመጠየቅ መብቱንም ጭምር ሊይጠይቅ ቢስማማ የሥራ ውለ መቋረጡ 

ሕጋዊና ተቀባይነት ያሇው ቢሆን እንኳ ይህ አይነቱ መብትን የመተው ስምምነት ግን 

ተቀባይነት አይኖረውም፡፡91  

እዙህ ሊይ ሉነሳ የሚችሇው ነገር ሠራተኛው በስምምነትም ቢሆን ሇመተው እንዲይችሌ ሕጉ 

በግሌጽ የከሇከሇው በሕጉ የተሰጠውን መብት ከመሆኑ አንጻር ምንአሌባት በሕብረት ስምምነት 

አሌያም በላልች የሥራ ዯንቦች ሊይ አዋጁ ከሚያስገኝሇት መብት በተሻሇ ሁኔታ ተጨማሪ 

ጥቅም የሚያስገኙሇት መብቶች ቢኖሩት እነዙህን ተጨማሪ መብቶች ሇመተው ይችሊሌ ወይ 

የሚሇው ጥያቄ ነው፡፡  

ከዙህም ባሻገር በስምምነት የሥራ ውሌ መቋረጡ በተሇይ በሠራተኛው በኩሌ ሕጋዊ 

ተቀባይነት እንዱያገኝ በጽሁፌ ሉዯረግ እንዯሚገባው በግሌጽ ተቀምጧሌ፡፡ ይሁን እንጅ ይህ 

የሥራ ውሌ ማቋረጥ በጽሁፌ አሇመሆኑ በተሇየ ሁኔታ በሠራተኛው ሊይ አስገዲጅ 

እንዯማይሆን የተቀመጠ ከመሆኑ አንጻር በተቃራኒው በአሠሪው በኩሌ አስገዲጅነት ሉኖረው 

አይገባም የሚሌ ክርክር ቢነሳ ውጤቱ ምን ሉሆን እንዯሚችሌ ሕጉ በግሌጽ አያመሊክትም፡፡ 

ምንም እንኳ በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ ሉኖር ከሚችሇው የመዯራዯር አቅም ሌዩነት 

አንጻር ሕጉ የሠራተኛውን መብት ይበሌጥ ሇመጠበቅ ሲሌ ያዯረገው በመሆኑ በጽሁፌ 
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አሇመሆኑ ሇሠራተኛው እንጅ ሇአሠሪው እንዯመከራከሪያ ነጥብ ሉነሳ አይገባውም የሚሌ ሀሳብ 

ሉነሳ ይችሊሌ፡፡ ይሁን እንጅ በላሊ በኩሌ ሲታይ አሠሪው አሇመስማማቱን እየገሇጸ ባሇበት 

ሁኔታ በተሇይ ሇዴርጅቱ ቁሌፌ የሆነ ሠራተኛ ተስማምተናሌ በሚሌ ምክንያት ይህንኑ 

የስምምነታቸውን መኖርን የሚያረጋግጥ ጽሁፌ በላሇበት ሁኔታ የሥራ ውለን ቢያቋርጥ ላሊ 

ሠራተኛ በምትኩ እስኪተካም ዴረስ ቢሆን እንኳ በአሠሪው ሊይ ሉዯርስ የሚችሇው ጊዛያዊ 

ጉዲት በቀሊለ ሉገመት የሚችሌ አይሆንም፡፡  

ከዙህ አንጻር በተሇይ የሥራ ውለን በስምምነት መቋረጥ የሚቃወም ወገን ባሇበት ሁኔታና 

በጽሁፌ የተዯረገ የሥራ ውሌ መቋረጥን የሚያረጋግጥ ስምምነት በላሇበት ሁኔታ 

ከመጀመሪያውም ቢሆን በስምምነት የተዯረገ የሥራ ውሌ ማቋረጥ አሇ ሇማሇት ስሇማያስችሌ 

የሥራ ውሌ ማቋረጡ ሕጋዊ ተቀባይነት ሉያገኝ የሚችሌበት አጋጣሚ አይኖርም፡፡ ሇዙህም 

የፋዯራለ ጠ/ፌ/ቤት በሰ/መ/ቁ/ 37575 ቅፅ 8 ሊይ የሰጠውን አጭር ውሳኔም ቢሆን 

መመሌከቱ ተገቢነት ይኖረዋሌ፡፡ 

ነገር ግን ይሕ የጽሁፌ ስምምነት በላሇበት ሁኔታ የሥራ ውሊቸውን በስምምነት ማቋረጣቸውን 

አሠሪውም ሠራተኛውም ቢገሌጹ እንኳ የሥራ ውለ መቋረጡ በተሇይ በሠራተኛው ሊይ ጉዲት 

የሚያስከትሌ ከሆነ በስምምነት ብቻ የሥራ ውለን ማቋረጡ ሕጋዊ ተቀባይነት የላሇውና 

በሠራተኛውም ሊይ አስገዲጅ ስሇማይሆን የስምምነቱን በጽሁፌ መሆንን አስገዲጅ አዴርጎ 

የሕጉን መንፇስ ተግባራዊ ማዴረግ የተሻሇ ይሆናሌ፡፡  

 በአሠሪው አነሳሽነት የሥራ ውሌ የሚቋረጥባቸው ምክንያቶች 

በአሠሪና በሠራተኛ መካከሌ ተፇጥሮ የነበረ የሥራ ውሌ ግንኙነት አለታዊ በሆነ ሁኔታ 

ማሇትም በአንዯኛው ወገን ፌሊጎት ብቻ እንዱቋረጥ ከሚያዯርጉ ምክንያቶች መካከሌ አንደ 

በአሠሪው አነሳሽነት የሥራ ውሌ የሚቋረጥበት ሁኔታ ነው፡፡92 በዙህም መሰረት ሠራተኛው 

የሥራ ውለ እንዱቀጥሌ ቢፇሌግም እንኳ አሠሪው ሇሠራተኛው ማስጠንቀቂያ93 በመስጠትም 

ይሁን ያሇማስጠንቀቂያ94 የሥራ ውሊቸውን ሉያቋርጠው ይችሊሌ፡፡  
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በመሆኑም ቀጣይ የተ዗ረ዗ሩት ምክንያቶች መከሰታቸው (ቅዴመ-ሁኔታዎች መሟሊታቸው) 

ከተረጋገጠ አሠሪው ሇሠራተኛው ተገቢውን ማስጠንቀቂያ በመስጠት ወይም ማስጠንቀቂያ 

መስጠት ሳያስፇሌገው የሥራ ውለን ሉያቋርጠው ይችሊሌ፡፡  

 የሥራ ውሌን ማስጠንቀቂያ በመስጠት ስሇማቋረጥ 

 የሠራተኛውን የሥራ ችልታ ማጣት ወይም ሁኔታን በሚመሇከት ማስጠንቀቂያ 

በመስጠት የሥራ ውሌን ስሇማቋረጥ95 

በዙህ አግባብ አንዴን የሥራ ውሌ ሇማቋረጥ የሚያበቁ ምክንያቶች የሚከተለት ናቸው፡፡ 

ሀ) ሠራተኛው የተመዯበበትን ሥራ ሇማከናወን ችልታው ቀንሶ ሲገኝ ወይም የሥራ 

ችልታውን ሇማሻሻሌ አሠሪው ያ዗ጋጀሇትን የስሌጠና ዕዴሌ ባሇመቀበለ ምክንያት ሲሰራ 

የቆየውን ሥራ ሇመቀጠሌ የሥራ ችልታ የላሇው ሆኖ ሲገኝ ወይም ስሌጠና ከተሰጠው 

በኋሊም ቢሆን አስፇሊጊውን አዱስ የሥራ ችልታ ሇመቅሰም የማይችሌ ከሆነ፤ 

ይሁንም እንጅ አዋጁ ከዙህ ጋር በተያያ዗ ከዙህ በፉት ይስተዋሌ የነበረውን ችግር ሇመቅረፌ 

ያስችሌ ዗ንዴ አንዴ ሠራተኛ የሥራ ችልታው ቀንሷሌ በሚሌ የሥራ ውለ እንዱቋረጥ 

ካስፇሇገ በትክክሌም ችልታው ስሇመቀነሱ አሠሪው በተጨባጭ ማስረጃ ማረጋገጥ የሚጠበቅበት 

ስሇመሆኑ ንዐስ-ቁጥር (2)ን በመጨመር ሇማብራራት ሞክሯሌ፡፡ በዙህም መሰረት የሥራ 

ችልታ ማጣቱም በኅብረት ስምምነት96 በላሊ አኳኋን ካሌተወሰነ በስተቀር በየወቅቱ በሚዯረግ 

የሥራ አፇጻጸም ም዗ና ውጤት መረጋገጥ መቻሌ ያሇበት ስሇመሆኑ በግሌጽ ተቀምጧሌ፡፡ 

ይህም ማሇት አንዴ ሠራተኛ የሥራ ችልታ የሇውም በሚሌ ምክንያት በዙህ አግባብ የሥራ 

ውለን ሇማቋረጥ ተከታታይነት ባሇው መሌኩ ሠራተኛውን መመ዗ን የሚገባው ከመሆኑም 

ባሻገር የም዗ና ስርዓቱም ቢሆን በ዗ፇቀዯ የሚከናወን ሳይሆን በቀጥታ ከሚሠራው ሥራ ጋር 

በተገናኘና ተከታታይነት ባሇው ሁኔታ በመመ዗ን በትክክሌም ሥራውን ሇመቀጠሌ የሚያስችሌ 

የሥራ ችልታ የላሇው መሆኑ በተገቢው ማስረጃ ሉረጋገጥ ይገባሌ፡፡ (የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት 

በሰ/መ/ቁ/ 82335 ቅፅ 14 ሊይ የሰጠው ውሳኔ፡፡)  

ሇ) ሠራተኛው በጤንነት መታወክ ወይም በአካሌ ጉዲት ምክንያት በሥራ ውለ የተጣሇበትን 

ግዳታ ሇመፇጸም ሇ዗ሇቄታው የማይችሌ ሆኖ ሲገኝ፤  
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(በአንቀጽ 24(5) ሊይ ከተጠቀሰው በተሇዬ ሁኔታ ከሚሠራው ሥራ ጋር ባሌተገናኘ ሁኔታ 

የሚከሰትን የጤና ችግር ወይም የአካሌ ጉዲት የሚመሇከት ነው፡፡) ከዙህ ጋር በተገናኘ 

የሚነሳው ጉዲይ ቢኖር እንዱህ አይነት ሁኔታ በሚያጋጥምበት ጊዛ የአንዴን ሠራተኛ የሥራ 

ውሌ በዙህ መሌኩ ሇመቋረጥ መጀመሪያውኑ የተፇጠረውን ሁኔታ ከአንቀጽ 27(1)(ሇ) 

እንዱሁም ከአንቀጽ 85 እና 86 ጋር በማቀናጀት በጥሌቀት መመርመርና በትክክሌም የሥራ 

ውለን በዙህ ዴንጋጌ መሰረት ሇማቋረጥ የሚቻሌበት ዯረጃ ሊይ መዴረስ አስፇሊጊ መሆኑ ነው፡፡ 

የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በሰ/መ/ቁ/ 99026 ቅፅ 16 ሊይ የሰጠውን ውሳኔ 

መመሌከቱም ተጨማሪ ግንዚቤን ይሰጠናሌ፡፡ 

ሏ) ዴርጅቱ ወዯላሊ ቦታ ሲዚወር ሠራተኛው ወዯአዱሱ ቦታ ተዚውሮ ሇመሥራት ፇቃዯኛ 

ሳይሆን ሲቀር፤  

የአንዴን ሠራተኛ የሥራ ውሌ በዙህ ምክንያት ሇማቋረጥ የዴርጅቱ ወዯላሊ ቦታ መዚወር 

ብቻውን በቂ አይዯሇም፡፡ ይሌቁንስ ሠራተኛው ዴርጅቱ ተዚውሮ ወዯሄዯበት አዱሱ ቦታ አብሮ 

ሇመሄዴ ፇቃዯኛ አሇመሆኑም ጭምር ሉረጋገጥ ይገባሌ፡፡ ምንም እንኳ የአንዴ ዴርጅት የሥራ 

ቦታ በ዗ፇቀዯና በቀሊለ ሉከናወን የማይችሌ ከመሆኑ አንጻር እንዱህ አይነት አስገዲጅ ሁኔታ 

ሲከሰት በአሠሪው ዗ንዴ የተፇጠረውን ሁኔታ ሠራተኛውም መረዲት የሚገባ ቢሆንም በውጤት 

ዯረጃ ግን በሠራተኛውም ሊይ መዚወርን የሚያስከትሌ ከመሆኑ አኳያ ሲታይ የሚያስከትሇው 

አለታዊ ተፅዕኖ በቀሊለ የሚገመት አይዯሇም፡፡ ይሁንም እንጅ አሠሪውም ቢሆን የሥራ 

ቦታውን በመቀየር ሇዙህ ያበቁትን ምክንያቶች/ችግሮች መቅረፌ ካሌቻሇ እንዯዴርጅት 

ሇመቀጠሌም የማይችሌበት ዯረጃ ሊይ ሉዯርስ የሚችሌ ከመሆኑ አኳያ ሠራተኛው የሥራ 

ውለን ሲመሰርት እሰራበታሇሁ/እኖርበታሇሁ በሚሌ አውጥቶ አውርድ ሥራ የጀመረበትን ቦታ 

የሚያስሇውጠውና ምንአሌባትም ከራሱም አሌፍ በመሊ ቤተሰቡ (ማህበራዊ ሕይወቱ) ሊይ 

ያሌታሰበ ችግር ሉያስከትሌበት የሚችሌ ቢሆንም ዴርጅቱን ተከትል በመዚወር ሥራውን 

መቀጠለ ዜቅተኛው መጥፍ (lesser evel) ሆኖ እንዱመረጥ ያስገዯዯ መሆኑን መገን዗ብ 

ያስፇሌጋሌ፡፡   

መ) ሠራተኛው የያ዗ው የሥራ መዯብ በበቂ ምክንያት ሲሰረዜና ሠራተኛውን ወዯላሊ ሥራ 

ማዚወር የማይቻሌ ሆኖ ሲገኝ፡፡ በተሇይ ከዙህ የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያት ጋር በተያያ዗ 

የሠራተኞች የሥራ ውሌ በሚቋረጥበት ጊዛ አሠሪው ተገቢ ባሌሆነ ምክንያት የሠራተኞችን 
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የሥራ ውሌ እንዲያቋርጥ በትክክሌም የሠራተኛው የሥራ መዯብ በበቂ ምክንያት የተሰረ዗ና 

ይህንንም ሠራተኛ ወዯ ላሊ ሥራ አዚውሮ ሇማሰራት የማይቻሌበት ሁኔታ መኖሩ በከፌተኛ 

ጥንቃቄ መታየትና መረጋገጥ ይኖርበታሌ፡፡ ይህ ሳይሆን ቀርቶ ግን የአንዴን ሠራተኛ የሥራ 

ውሌ ሇማቋረጥ በማሰብ ብቻ አሠሪው በቂ ምክንያት ሳይኖረው የሥራ መዯቡን እንዯፇቀዯ 

ከመሰረዜ ባሇፇ ወዯላሊ የሥራ መዯብም አዚውሬ ሇማሰራት አሌችሌም በሚሌ ምክንያት በሕገ-

ወጥ መንገዴ የሚዯረግ የሥራ ውሌ ማቋረጥ ከሚያስከትሊቸው አለታዊ ውጤቶች ሇማምሇጥ 

ሲባሌ የሚዯረገውን የሥራ ውሌ ማቋረጥ በዙህ አግባብ ሕጋዊ ሽፊን ሇመስጠት ከፌተኛ ጥረት 

ሉዯረግ የሚችሌበት ሁኔታ ይኖራሌ፡፡  

ሇምሳላ የአንዱትን የፅህፇትና ቢሮ አስተዲዯር ባሇሙያ የሥራ መዯብ የሥራ መሳሪያ የሆነንና 

በተሇያዬ ምክንያት ሇጊዛው የተበሊሸን የፅህፇት መሳሪያ (ኮምፒውተር) በቀሊለ ማስጠገን 

እየቻሇ የሥራ መሳሪያው (ኮፒውተሩ) ስሇላሇ እንዱሁም ወዯላሊ የሥራ መዯብም አዚውሬ 

ማሰራት አሌችሌም በሚሌ የሥራ ውሎን ሇማቋረጥ ቢሞክር የሥራ መዯቡ በበቂ ምክንያት 

ስሇመሰረዜ አሇመሰረዘ በርካታ ሁኔታዎችን ግምት ውስጥ በማስገባት በጥንቃቄ ሉታይ 

ይገባዋሌ፡፡  

በአጠቃሊይ ከሊይ በተጠቀሱት ምክንያቶች አሠሪው ማስጠንቀቂያ በመስጠትም ቢሆን የሥራ 

ውለን የሚያቋርጠው የሥራ ውለ እንዱቋረጥ በመፇሇጉ ብቻ ሳይሆን በሠራተኛው በኩሌ 

የሥራ ውለን እንዯነበረ ሇማስቀጠሌ የሚያስችለ ምቹ ሁኔታዎች ባሇመኖራቸው ምክንያት 

ጭምር ሇመቋረጥ በመገዯደ ምክንያት ነው፡፡ 

 የዴርጅቱን ዴርጅታዊ አቋም ወይም የሥራ እንቅስቃሴ በሚመሇከት የሚዯረግ የሥራ 

ውሌ ማቋረጥ97 

አንዴን የሥራ ውሌ በማስጠንቀቂያ ሇማቋረጥ መሰረት ከሚሆኑት ምክንያቶች መካከሌ 

ሁሇተኛው የዴርጅቱን ዴርጅታዊ አቋም ወይም የሥራ እንቅስቃሴ በሚመሇከት የሚዯረግ 

የሥራ መዯብ መሰረዜ የሠራተኞችን የሥራ ውሌ ማስጠንቀቂያ በመስጠት ሇመቋረጥ 

የሚያስችሌ በቂ ምክንያት ይሆናሌ ማሇት ነው፡፡ በዙህም መሰረት የዴርጅቱን ዴርጅታዊ አቋም 

ወይም የሥራ እንቅስቃሴ በሚመሇከት፡- 

                                                           
97

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 28(3) 
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ሀ) ሠራተኞች የተሰማሩባቸው ሥራዎች በከፉሌም ሆነ በሙለ በቀጥታና ሇ዗ሇቄታው 

የሚያስቆም የሥራ ውሌ መቋረጥ የሚያስከትሌ ሁኔታ ሲከሰት፤ (ሇአብነት ያህሌ በዙህ 

ምክንያት በአንቀጽ 29 በተቀመጠው አግባብ ሠራተኞችን ሇመቀነስ የሚያስገዴዴ ሁኔታ 

ቢከሰት በቅነሳው ምክንያት የተቀነሱ ሠራተኞች የሥራ ውሌ የሚቋረጥ ይሆናሌ፡፡)   

ሇ) አንቀጽ 18(5) እና (6) እንዯተጠበቀ ሆኖ አሠሪው በሚያመርታቸው ምርቶች ወይም 

በሚሰጣቸው አገሌግልቶች ተፇሊጊነት መቀነስ ምክንያት የዴርጅቱ የሥራ እንቅስቃሴ 

በመቀዜቀዘ ወይም ትርፌ እየቀነሰ በመሄደ ምክንያት የሥራ ውሌ ማቋረጥ አስፇሊጊ ሆኖ 

ሲገኝ፤ (የሥራ ውሌን ሇጊዛው አግድ በማቆየትም ችግሩ ተቀርፍ ወዯ ሥራ የመመሇስ 

እዴሌ የማይኖርበት አጋጣሚ መከሰትን የሚመሇከት ከመሆኑም ባሻገር በአንቀጽ 18(5) 

ሊይ ከተቀመጠው ከዏቅም በሊይ ከሆነ ምክንያት እንዱሁም በአንቀጽ 18(6) ሊይ 

ከተቀመጠው ያሌታሰበ የገን዗ብ ችግርን መሰረት ካዯረገው ምክንያት ይሇያሌ፡፡) 

ሏ) የዴርጅቱን ምርታማነት ሇማሳዯግ የአሠራር ዗ዳዎችን ሇመሇወጥ ወይም በአዱስ 

ቴክኖልጂ ሇመጠቀም ሲባሌ የሚዯረግ የሥራ ውሌ መቋረጥ የሚያስከትሌ ውሳኔ መኖር 

የሠራተኞችን የሥራ ውሌ በተመሳሳይ ሁኔታ በማስጠንቀቂያ ሇማቋረጥ ይቻሊሌ፡፡  

ከዙህ ጋር በተገናኘ የሚነሳው አንዯኛው ጥያቄ በአንቀጽ 28(1)(ሏ እና መ) ሊይ የተቀመጡት 

ምክንያቶች ማሇትም የዴርጅቱ ወዯላሊ ቦታ መዚወር እንዱሁም የሠራተኞች የሥራ መዯቦች 

በበቂ ምክንያት መሰረዜ በትክክሌ ከሠራተኛው የሥራ ችልታ ማጣት ጋር የሚገናኙ ናቸው 

ወይስ ከዴርጅቱ ዴርጅታዊ አቋም ጋር የሚሇው ነው፡፡ እነዙህ ምክንያቶች በየትኛውም 

አጋጣሚ ከሠራተኛው ችልታ ማጣት ጋር የሚገናኙ አይዯለም፡፡ ምንአሌባት የዴርጅቱ የሥራ 

ቦታ መዚወር ግምት ውስጥ ሳይገባ ሠራተኛው ዴርጅቱ ወዯተዚወረበት አዱስ ቦታ ሂድ 

ሇመስራት አሇመፇሇጉን ብቻ ከመ዗ነው በጣም በራቀ ሁኔታም ቢሆን በዙህ አግባብ መቀመጡ 

ትክክሌ ነው ሉባሌ ይችሌ ይሆናሌ፡፡ ይሁንም እንጅ ሇሠራተኛው ተዚውሮ ሇመሥራት 

አሇመፇሇግም ቢሆን መነሻ ምክንያቱ ሠራተኛው አስቀዴሞ ውሌ ከገባበት የሥራ ቦታ በተሇዬ 

ሁኔታ የዴርጅቱ ተዚውሮ መሄዴ ከመሆኑ አንጻር ሲታይ በዙህ ረገዴ ሉያዜ የሚችሇውን 

አቋምም ውሀ እንዲያነሳ ያዯርገዋሌ፡፡  

በላሊ በኩሌ የሥራ መዯቦች በበቂ ምክንያት መሰረዜን በሚመሇከት የተቀመጠው ምክንያት ግን 

በምንም አይነት የተሇጠጠ መመ዗ኛም ቢሆን ከዴርጅቱ ጋር የተያያ዗ እንጅ ከሠራተኛው የሥራ 

ችልታ ማጣት ጋር ሉገናኝ የሚችሌ አይሆንም፡፡ በዙህ ረገዴ የሚነሳው ጥያቄ ሇጊዛው እንዱሁ 
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ከክፌፌሌ/ከዴሌዴሌ ጋር ብቻ የተያያ዗ ቢመስሌም መጨረሻ ሊይ ከሚኖራቸው የውጤት ሌዩነት 

አንጻር ካየነው ግን የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያቶች የሚያርፈበትን ዴንጋጌ (በተሇይም ዯግሞ 

ከአንቀጽ 28(1)(መ) እና ከአንቀጽ 28(3)(ሀ) አኳያ) ሇይቶ የመወሰኑ ሥራ ቀሊሌና በቸሌታ 

የሚታሇፌ አሇመሆኑን ሇመገን዗ብ ያህሌ የፋዯራለ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በሰ/መ/ቁ/ 

105620 ቅፅ 17 ሊይ የሰጠው ውሳኔና የክርክሩ የስር አመጣጥ በቂ ማሳያ ሉሆን ይችሊሌ፡፡ 

እዙህ ሊይ ተጨማሪ ማንሳት ቢያስፇሌግ በአንቀጽ 28(1)(ሏ) ሊይ ያሇው ሠራተኛ ቀዴሞ 

ሲሰራው የነበረው የሥራ መዯብም ሆነ መዯቡ ያስገኘው የነበረው ዯመወዜም ሆነ 

“ጥቅማጥቅም” በዴርጅቱ መዚወር ምክንያት የማይነካ ሲሆን በአንቀጽ 28(1)(መ) መሰረት 

የሥራ መዯቡ በበቂ ምክንያት (በመዋቅር ሇውጥ ምክንያትም ሉሆን ይችሊሌ) የተሰረ዗በት 

ሠራተኛ ግን ከነበረበት የሥራ መዯብና ጥቅማጥቅም በታች የሆነ ተሇዋጭ የሥራ መዯብም 

እንኳ ሊያገኝ የሚችሌበት ሁኔታ ከመኖሩ አንጻር (በአሠሪው መሌካም ፇቃዯኝነት ሊይ 

የተመሰረተ በመሆኑ) በሁሇቱ መካከሌ ያሇውን ሌዩነትም ሌብ ማሇት ያስፇሌጋሌ፡፡  

ከዙህ ባሻገር በአንቀጽ 28(3)(ከሀ-ሏ) ዴረስ በተጠቀሱት ሶስት ምክንያቶች የሚዯረገው የሥራ 

ውሌ መቋረጥ ወይም የሥራ መዯብ መሰረዜ በአንቀጽ 29(1) መሠረት የሠራተኞችን ቅነሳ 

የሚያስከትሌ ከሆነ የሥራ ውለ የሚቋረጠው በአንቀጽ 29(3) መሠረት መሆን የሚገባው 

ስሇመሆኑ አንቀጽ 28(4) በግሌጽ ያመሊክታሌ፡፡  

ከአንቀጽ 29(1 እና 2) ዴንጋጌ ዯግሞ የሠራተኞች ቅነሳ ማሇት ከሊይ በአንቀጽ 28(3) 

የተቀመጡት ምክንያቶች በማጋጠማቸው የተነሳ አሠሪው ሠራተኞችን ሇመቀነስ እርምጃ 

ከወሰዯበት ቀን በፉት በነበረው የአንዴ አመት ጊዛ ውስጥ ተቀጥረው ይሠሩ ከነበሩ ሠራተኞች 

አማካኝ ቁጥር መካከሌ ቢያንስ 10% ወይም የሠራተኞች ቁጥር ከ20-50 በሆነበት ዴርጅት 

ዯግሞ ቢያንስ አምስት ሠራተኞችን የሚመሇከት ከአሥር ተከታታይ ቀናት ሊሊነሰ ጊዛ የሚቆይ 

የሥራ ውሌ መቋረጥ ሲያጋጥም የሥራ ውሌን የሠራተኞች ቅነሳ በማዴረግ የ2 ወር 

የማስጠንቀቂያ ጊዛ በመስጠት (አንቀጽ 35(1)(መ)) ማቋረጥ ማሇት መሆኑን መረዲት ይቻሊሌ፡፡  

ይሁንም እንጅ በዙህ መሠረት የሠራተኞች ቅነሳ ሲዯረግ ሉሟለ ይገባቸዋሌ በሚሌ ቀዯም 

ሲሌ ከተቀመጡት ቅዴመ-ሁኔታዎች ባሻገር አሠሪው ከሠራተኞች ማኅበር ወይም ተወካይ ጋር 

መመካከር (የሠራተኛ ቅነሳ ስሇሚፇፀምበት ሥነ-ሥርዓት በወጣው መመሪያ ቁጥር 43/2013 

አንቀጽ 6 መሰረት ሇውይይት እና ላልች አማራጮችን ሇመውሰዴ በሚያመች መሌኩ ቅነሳው 
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ከመካሄደ ከ30 ቀናት በፉት ስሇሁኔታው ማሇትም ቅነሳው የሚካሄዴበትን ምክንያት፣ ቅነሳው 

የሚመሇከታቸውን ሠራተኞች ቁጥር እና የሥራ መዯብ፣ ቅነሳው የሚቆይበትን ጊዛ፣ 

ሠራተኞች ስሇሚቀነሱበት መስፇርት) የሚጠበቅበት መሆኑ ላሊው ተጨማሪ ግዳታ ነው፡፡ 

በሚዯረገው የጋራ መመካከርም የሥራ ችልታ ያሊቸውና ከፌተኛ የምርት ውጤት የሚያሳዩ 

ሠራተኞች በሥራቸው ሊይ እንዱቆዩ ቅዴሚያ እንዱሰጣቸው ይዯረጋሌ፡፡ ነገር ግን ተመሳሳይ 

የሥራ ችልታ ያሊቸውና ተመሳሳይ የምርት ውጤት የሚያመርቱ ሠራተኞች ካጋጠሙ ቅነሳው 

በመጀመሪያ ዯረጃ የሚመሇከታቸው ሠራተኞች በሚከተሇው ቅዯም-ተከተሌ መሠረት 

የሚከናወን ይሆናሌ፡፡ ይኸውም፡- 

ሀ) በዴርጅቱ ሇአጭር ጊዛ ያገሇገለ ሠራተኞች፣ 

ሇ) አነስተኛ ቁጥር ያሊቸው ጥገኞች ያሎቸው ሠራተኞች፣ 

ሏ) በዙህ ንዐስ-አንቀጽ ከፉዯሌ ተራ (መ) እስከ (ሰ) ከተ዗ረ዗ሩት የሠራተኛ ክፌልች ውጭ 

የሆኑ ሠራተኞች ቅነሳው በመጀመሪያ ዯረጃ የሚመሇከታቸው ይሆናሌ፤ 

መ) አካሌ ጉዲተኛ የሆኑ ሠራተኞች፣ (አዋጁ ካመጣቸው አዲዱስ ነገሮች መካከሌ አንደ ነው፡፡) 

ሠ) በዴርጅቱ ሳለ በሥራ ምክንያት ጉዲት የዯረሰባቸው ሠራተኞች፣ 

ረ) የሠራተኞች ተጠሪዎች እንዱሁም 

ሰ) ነፌሰጡር ሠራተኞች ወይም ከወሇደ እስከ 4 ወራት ዴረስ የሆናቸው ሴት ሠራተኞች 

(በአዱሱ አዋጅ የተጨመረ ነው፡፡) ይሆናለ፡፡ (አንቀጽ 87(6 እና 7)) 

ከዙህ አንጻር ሕጉ ሶስት ነገሮችን ግምት ውስጥ በማስገባት ቅነሳው እንዱካሔዴ ያሇመ 

መሆኑን ሇመገን዗ብ ይቻሊሌ፡፡ የመጀመሪያው የሥራ ችልታ ያሊቸውና ከፌተኛ የምርት 

ውጤት የሚያሳዩ ሠራተኞች በሥራቸው ሊይ እንዱቆዩ ቅዴሚያ የሚሰጣቸው ከመሆኑ አኳያ 

በተሇይ ዴርጅቱ ቅነሳውን የሚያዯርገው ሥራውን መቀጠሌ እየፇሇገም ከዏቅሙ በሊይ የሆኑ 

ሁኔታዎች በመፇጠራቸው ምክንያት ከመሆኑ አንጻር ቢያንስ ቢያንስ የተሻለና ብቁ የሆኑ 

ሠራተኞችን በማቆዬት ከተቻሇ ከገጠመው ችግር እንዱያገግም ካሌሆነም ውጤታማ ያሌሆኑ 

ሠራተኞችን በማቆዬቱ የተነሳ ከዴጡ ወዯማጡ እንዱባሇው እንዲይሆንበት ሇማዴረግ ያስችሊሌ፡፡ 

በላሊ በኩሌ ዯግሞ ችልታ ያሊቸውና ከፌተኛ የምርት ውጤት የሚያስገኙ ሠራተኞች 

በተቃራኒው ቁመናና ብቃት ሊይ ከሚገኙት ሠራተኞች በተሇዬ ሁኔታ እንዱቆዩ መዯረጋቸው 

ተግተው የሚሠሩና ውጤታማ የሆኑ ሠራተኞችን የሚያበረታታና የሥራው ኢንዯስትሪም 

እንዱህ አይነቱን ሠራተኛ የሚፇሌግ መሆኑን ሇላልች አስተማሪ መሌዕክት በማስተሊሇፌ ረገዴ 
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ሚናው ጉሌህ ነው፡፡ በሶስተኛ ዯረጃ በቅነሳ ምክንያት የሥራ ውሊቸው የሚቋረጥባቸው 

ሠራተኞች ቁጥርም ቢሆን ቀሊሌ የሚባሌ ካሇመሆኑ አንጻር የሥራ ውሊቸው መቋረጡን 

ተከትል ከእነሱ ባሇፇ በስራቸው የሚያስተዲዴሯቸው ቤተሰቦችም ሕይወት ጭምር አዯጋ ሊይ 

መውዯቁ የሚቀር አይሆንም፡፡ ይህ ዯግሞ ከግሇሰቦችም ባሻገር አጠቃሊይ ማህበራዊ 

ሁኔታውንም ጭምር ሉነካ የሚችሌበት አጋጣሚ ሰፉ በመሆኑ ችግሩን ማስቀረት ባይቻሌ 

እንኳ ሇመቀነስ ሲባሌ ሠራተኞች የሚቀነሱበት ቅዯም-ተከተሌ ከሞሊ ጎዯሌ ይህንን ታሳቢ 

ባዯረገ ሁኔታ እንዱከናወን ጥረት የተዯረገ መሆኑን በቀሊለ መገን዗ብ ይቻሊሌ፡፡  

ይሁን እንጅ የሥራ ቅነሳው የሚመሇከታቸው ሠራተኞች የተቀጠሩበት ሥራ ከማሇቁ በፉት 

ካሌሆነ በቀር የኮንስትራክሽን (ሕንጻ፣ መንገዴ፣ የባቡር ሏዱዴ፣ የባሕር ወዯብ፣ የውሃ ግዴብ፣ 

ዴሌዴይ፣ የመሣሪያ ተከሊና ላሊም ተመሳሳይ ሥራ የመሥራት፣ የመሇወጥ፣ የማስፊፊት፣ 

የማዯስና የመጠገን) ሥራው በተከታታይ እያሇቀ ሲሄዴ የሥራው መጠን በመቀነሱ ምክንያት 

ተቀጥረው በሚሰሩ ሠራተኞች ሊይ ቅነሳ ሲዯረግ አሠሪው ከሊይ የተጠቀሰውን የሠራተኞች 

ቅነሳ ሥነ-ሥርዓት መከተሌ አይኖርበትም፡፡98 

ይህ ማሇት ግን የእነዙህ ምክንያቶች መከሰት ሇአሠሪው ገዯብ የሇሽ መብት የሚሰጡ እና 

እንዯፇቀዯ ዯስ ባሇው ጊዛ ሁለ እያነሳ ሉጠቀምባቸው የሚችለ አይዯለም፡፡ በዙህም መሰረት 

አንዴ አሠሪ በዙህ አንቀጽ የሥራ ውለን ሇማቋረጥ ያሇው መብት በጊዛ የተገዯበ በመሆኑ 

ውለ የሚቋረጥበት ምክንያት መኖሩን ካወቀ ከሰሊሳ የሥራ ቀናት በኋሊ በይርጋ ይታገዲሌ፡፡99 

ከሁለም በሊይ ግን የሥራ ውሌን በሠራተኞች ቅነሳ ምክንያት ከማቋረጥ ጋር በተያያ዗ 

የሚነሳው ነጥብ ከመጀመሪያው በአንቀጽ 28(3) እና በአንቀጽ 29 አማካኝነት የሚዯረጉ የሥራ 

ውሌ ማቋረጦች ያሊቸውን ሌዩነት እና አንዴነት ተከትል የሚነሳው ነው፡፡ በዙህ ረገዴ 

የሚነሱት የተሇያዩ አስተሳሰቦችም በአንዴ በኩሌ በሁሇቱ ዴንጋጌዎች መካከሌ ሌዩነት አሇ 

ከተባሇ በአንቀጽ 28(3) የሚዯረጉት የሥራ ውሌ መቋረጦች በአንቀጽ 29(1) ሊይ 

የተመሇከቱትን ቅዴመ-ሁኔታዎች የሚያሟለ ከሆነ የቅነሳ ሑዯቶች በአንቀጽ 29(3) አግባብ 

የሚመሩ መሆኑ እንጅ አንቀጽ 28(3) ሊይ የተቀመጡት ሁኔታዎች ከመሰረቱ የሥራ ውሌን 

                                                           
98

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 30 
99

 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት የሰጠው ውሳኔ፣ ቅጽ 19፣ ሰ/መ/ቁ/ 118263፣ ገጽ 16፣ በአመሌካች 
ወ/ሮ ሙረዱ ኑረዱ እና በተጠሪ አቡሌ ኬስ ሀ/የተ/የግ/ማ/ መካከሌ በነበረው ክርክር የሰጠው ውሳኔ፣ ጥር 18 ቀን 
2008 ዓ.ም፡፡ 



 
 

71 | P a g e  
 

በቅነሳ ምክንያት የሚያቋርጡ በመሆናቸው መጀመሪያውኑም በሁሇቱ ዴንጋጌዎች መካከሌ 

አንዲችም ሌዩነት የሇም የሚሌ ነው፡፡ ይህ ካሌሆነ ዯግሞ ማሇትም በመካከሊቸው ሌዩነት 

የሚኖር ከሆነ በውጤት ዯረጃም መሇያዬትን የሚያስከትለ በመሆኑና ይህ ዯግሞ ፇጽሞ ሉሆን 

ስሇማይገባ ሌዩነት ሉኖራቸው አይችሌም የሚሌ ማጠናከሪያም ሲቀርብ ይስተዋሊሌ፡፡ በላሊ 

በኩሌ ግን ምንም እንኳ ሇሥራ ውልች ማቋረጫ ምክንያች የሚመነጩት እንዯተባሇው 

በአንቀጽ 28(3) ሊይ በተቀመጡት ሁኔታዎች ቢሆንም በእነዙህ ምክንያቶች የሚዯረጉ የሥራ 

ውሌ መቋረጦች የሠራተኞችን ቅነሳ አስከትሎሌ እንዱባሌ ከተፇሇገ በዴንጋጌው ሊይ 

የተቀመጡት ሁኔታዎች ከመኖር ባሇፇ በእነዙህ ሁኔታዎች የተነሳ የሚዯረጉ የሥራ ውሌ 

ማቋረጦች በአንቀጽ 29(1) ሊይ የተቀመጡትን ቅዴመ-ሁኔታዎች አሟሌተው በንዐስ-ቁጥር 3 

ሊይ በተቀመጠው አግባብ የተመሩ ከሆነ ብቻ እንጅ ከዙህ ውጭ በሆነ መሌኩ የአንዴ አሌያም 

የተወሰኑ ሠራተኞች የሥራ ውልች በተቀመጡት ሁኔታዎች ምክንያት መቋረጣቸው ብቻውን 

ቅነሳ አሇ የማያስብሌ ከመሆኑ አኳያ ሁሇቱ ዴንጋጌዎች የተሇያዩ ናቸው በሚሌ የሚነሳው 

መከራከሪያ ሀሳብ ነው፡፡ በተጨማሪም አንቀጽ 28(4) የሥራ መዯቡ መሠረዜ በአንቀጽ 29(1) 

መሠረት የሠራተኞችን ቅነሳ የሚያስከትሌ ሆኖ ሲገኝ የሥራ ውለ የሚቋረጠው በአንቀጽ 

29(3) መሠረት ይሆናሌ ሲሌ ከማስቀመጡ ባሇፇ የሠራተኞች ቅነሳ ማሇት ዯግሞ ምን ማሇት 

እንዯሆነ ራሱን ችል ትርጉም እንዱሰጠው መዯረጉ በአንዴ በኩሌ አንቀጽ 28(4) የሥራ መዯብ 

መሰረዜን (cancellation of a job position) በላሊ በኩሌ ዯግሞ አንቀጽ 29 የሠራተኞች ቅነሳን 

(reduction of workforce) የሚመሇከት ነው፡፡  

ነገር ግን ይህ የሥራ መዯብ መሰረዜ የሠራተኞች ቅነሳ አሇ ሇማሇት የተቀመጡትን ቅዴመ-

ሁኔታዎች በሚያሟሊ መሌኩ የተከናወነ ከሆነ የመዯብ መሰረዜ መሆኑ ቀርቶ የሠራተኞችን 

ቅነሳ ሉያስከትሌ የሚችሌና ይህ ከሆነ ዯግሞ ቅነሳን ማከናወን በሚቻሌበት ሑዯት አግባብ 

መመራት የሚገባው መሆኑን በሚገሌጽ መሌኩ መቀረጹ ላሊው ማጠናከሪያ ነው፡፡ 

በተጨማሪም ሁሇቱም ሀሳቦች የሠራተኞችን ቅነሳ የሚመሇከቱ ከነበር ከአንቀጽ 28(3) ጀምሮ 

ያለትን ሀሳቦች በተመሳሳይ ሁኔታ ቅነሳን የሚመሇከቱ መሆናቸውን በግሌጽ በሚያመሊክት 

ሁኔታ በተቀረጹም ነበር፡፡ እንዱህ አይነቱ ሁኔታ ዯግሞ ከሕግ አወጣጥ መርህ አንጻርም ቢሆን 

የሚዯገፌ እንጅ ተመሳሳይ የሆነን ጉዲይ በሁሇት የተሇያዩና ቀጣይነት/ተያያዥነት በላሊቸው 

ዴንጋጌዎች ማስቀመጥ ተገቢም ባሌሆነ ነበር፡፡ ከዙህም ባሇፇ ሇአብነት ያህሌ በአንቀጽ 28(3) 

መሰረት አንዴ አሠሪ ሇሠራተኞች ቅነሳ የተሰጠውን ትርጉም በማያሟሊ ሁኔታ አንዴን የሥራ 
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መዯብ ቢሰርዜ የሥራ መዯቡ መሰረዜን ተከትል በተሰረ዗ው መዯብ ሊይ የነበሩ አንዴም ይሁን 

ከአንዴ በሊይ ሠራተኞች በቀጥታ የሥራ ውሊቸው የሚቋረጥ ሲሆን በላልች ባሌተሰረዘ የሥራ 

መዯቦች ሊይ የተሰማሩ ሠራተኞችን ግን ሊይነካ ይችሊሌ፡፡ ነገር ግን የሠራተኞች ቅነሳ 

ከተካሔዯ ዋናው ዓሊማ የዴርጅቱን የሰው ኃይሌ መቀነስ ከመሆኑ አንጻር የትኛውንም የሥራ 

መዯብ መሰረዜ ሳያስፇሌግም እንኳ በዴርጅቱ ውስጥ በሚገኙ የሥራ መዯቦች ሊይ ተቀጥረው 

ከሚሠሩት ሠራተኞች መካከሌ በአንቀጽ 29(3) የተቀመጠውን ቅዯም-ተከተሌ ጠብቆ ከየሥራ 

መዯቦች ሠራተኞችን ሉቀንስ ይችሊሌ፡፡ በተጨማሪም ከዙህ በሊይ በተቀመጠው አግባብ 

ሇሚዯረግ የሠራተኞች ቅነሳ ካሌሆነ በስተቀር የአንዴ የሥራ መዯብ መሰረዜ በሥራ መዯቡ 

ሊይ የነበሩ ሠራተኞችን የሥራ ውሌ ያሇሌዩነት ማቋረጥ የሚችሌ ከመሆኑ አንጻር 

መጀመሪያውኑም በአንቀጽ 29(3) ሊይ የተቀመጠው የሠራተኞች ቅነሳ ቅዯም-ተከተሌን 

የሚመሇከት ጉዲይ ሉኖር አይችሌም፡፡  

በላሊ ሁኔታ ግን የአንዴ ወይም ከአንዴ በሊይ የሆኑ የሥራ መዯቦችን ሙለ በሙለ መሰረዜ 

ተከትል የሥራ ውሊቸው የሚቋረጥባቸው ሠራተኞች ብዚት በአንቀጽ 29(1) ሊይ 

የተቀመጠውን የሠራተኛ መጠን የሚያሟሊ ቢሆን የሠራተኞችን ቅነሳ የሚያስከትሌ ነው 

በሚሌ ሑዯቱ በአንቀጽ 29(3) አግባብ ሉመራ ይገባሌ ሌንሌ እንችሊሇን? መሌሳችን አዎ ከሆነ 

መጀመሪያውኑ በተሰረዘት የሥራ መዯቦች ሊይ ተሰማርተው የነበሩ ሠራተኞች በሙለ የሥራ 

ውሊቸው የሚቋረጥ ከሆነ ስሇምን ቅዯም-ተከተሌ ሌናወራ እንችሊሇን ወይስ የሥራ መዯቦች 

በመሰረዚቸው ምክንያት የሥራ ውሊቸው በሚቋረጥባቸው ሠራተኞች ቁጥር ሌክ የዴርጅቱ 

ጠቅሊሊ ሠራተኞች በአንቀጽ 29(3) በተቀመጠው ቅዯም-ተከተሌ መሰረት ተሇይተው የሚወጡት 

ወጥተው የሚቀሩት ይቅሩ ሌንሌ እንችሊሇን? ይህ ከሆነ ዯግሞ በተሰረዘት የሥራ መዯቦች ሊይ 

የነበሩ ሠራተኞች ምንአሌባት በቅዯም-ተከተለ መሰረት ከቅነሳው ውጭ መሆን ቢችለና 

ባሌተሰረዘ የሥራ መዯቦች ሊይ ይቀጥለ ቢባሌ የትምህርት ዜግጅታቸውና የሥራ ሌምዲቸው 

በማይጋብዞቸው የሥራ መዯቦች ሊይ ሁለ ተመዴበው ሉቀጥለ ይገባሌ? ሠራተኞች ከሥራ 

ሌምዲቸውም ሆነ ከትምህርት ዜግጅታቸው ውጭ በሆኑ የሥራ መዯቦች/዗ርፍች የሚሰማሩ 

ከሆነስ የዴርጅቱን ውጤታማነት ይበሌጥ እንዱያቆሇቁሌ አያዯርገውም? (በተሇይ በአንቀጽ 

28(3)(ሏ) መሰረት ማሇትም የዴርጅቱን ምርታማነት ሇማሳዯግ የአሠራር ዗ዳዎችን ሇመሇወጥ 

ወይም በአዱስ ቴክኖልጂ ሇመጠቀም ሲባሌ የሚዯረግ አዱስ የመዋቅር ሇውጥን ተከትል አዱሱ 

መዋቅር በሚጠይቃቸው የሥራ ሌምድችና የትምህርት ዜግጅቶች አግባብ ሁለም የዴርጅቱ 
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ሠራተኞች በመመ዗ኛዎቹ መሰረት እርስ በእርስ ተወዲዴረው ያሇፈት እንዱቀጥለ ሲዯረግ 

የተቀሩት ዯግሞ በሕጉ አግባብ የተቀመጡሊቸው መብቶች ተጠብቀውሊቸው ከሥራ 

የሚሰናበቱበት ሁኔታዎች (በቅነሳ) መኖራቸው እንዯተጠበቁ ሆነው፡፡) የሚለ ጠንከር ያለ 

ጥያቄዎችም ሉነሱ የሚችለበት አጋጣሚ ዜግ ባሇመሆኑ ጉዲዩን በጥሌቀት መመሌከት 

ያስፇሌጋሌ፡፡ ከዙህ አንጻር የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በሰ/መ/ቁ/ 102512 ቅፅ 17 

ሊይ የሰጠው ውሳኔም ቢሆን በአግባቡ ሉፇተሽ ይገባዋሌ፡፡        

 የሥራ ውሌን ያሇማስጠንቀቂያ ስሇማቋረጥ 

ከዙህ በታች የተ዗ረ዗ሩት ምክንያቶች ዯግሞ በኅብረት ስምምነት በላሊ አኳኋን ካሌተወሰነ 

በስተቀር የሥራ ውሌን ያሇማስጠንቀቂያ ሇማቋረጥ የሚያስችለ ምክንያቶች መሆናቸውን 

የአዋጁ አንቀጽ 27 በግሌጽ አስቀምጧሌ፡፡ እነዙህ ምክንያቶችም፡- 

ሀ) ሠራተኛው የሥራ ሰዓት ሇማክበር የማይችሌባቸው ሁኔታዎች ተብሇው በኅብረት 

ስምምነት፣ በሥራ ዯንብ ወይም በሥራ ውለ ከተ዗ረ዗ሩት ምክንያቶች ውጭ የጽሁፌ 

ማስጠንቀቂያ እየተሰጠው፣ በስዴስት ወር ውስጥ፣ በጠቅሊሊው ሇስምንት ጊዛ፣ የሥራ 

ሰዓት አሇማክበር፤  

በመጀመሪያ ዯረጃ ዴንጋጌው በተሻረው አዋጅ ሊይ “… ያሇበቂ ምክንያት እንዱሁም በመዯጋገም 

…” በሚሌ ከተቀመጡት አገሊሇጾች ጋር በተያያ዗ በቂ የሆነና ያሌሆነ ምክንያት እንዳት ሉሇይ 

ይችሊሌ መዯጋምስ አሇ የሚባሇው ሠራተኛው ሇምን ያህሌ ጊዛ ዯጋግሞ ሲያረፌዴ ነው 

የሚለትን ጥያቄዎች ከመመሇስ ጋር በተገናኘ ሲያጋጥሙ የነበሩ ችግሮችን ሇመመሇስ ጥረት 

አዴርጓሌ፡፡ በዙህም መሰረት በመዯጋገም በሚሇው ምትክ በ6 ወራት ውስጥ በጠቅሊሊው ሇ8 

ጊዛ እንዱሁም በቂ ባሌሆነ ምክንያት ይሌ የነበረውን ዯግሞ “ሠራተኛው የሥራ ሰዓት 

ሇማክበር የማይችሌባቸው ሁኔታዎች ተብሇው በኅብረት ስምምነት፣ በሥራ ዯንብ ወይም 

በሥራ ውለ ከተ዗ረ዗ሩት ምክንያቶች ውጭ” በማሇት ሇማስቀመጥ ጥረት አዴርጓሌ፡፡ ይህንንም 

ተከትል በተሇይ ሠራተኛው ያጋጠመው የማርፇዴ ምክንያት በቂ ከመሆን አሇመሆን ጋር 

በተያያ዗ የሚነሳውን ችግር ሇመፌታት ምክንያቱ አንዴን ሠራተኛ ሉያስረፌደ ይችሊለ በሚሌ 

ቀዴሞውኑ በኅብረት ስምምነት፣ በሥራ ዯንብ ወይም በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ 

በሚፇጠረው የሥራ ውሌ ሊይ ተ዗ርዜሮ/ተጠቅሶ በግሌጽ መቀመጥ አሇመቀመጡን በማዬት 
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ብቻ ምሊሽ እንዱሰጠው በማዴረግ በተሇይም የዲኝነት አካሊትን ጭንቀት በመጠኑም ቢሆን 

ሇማቃሇሌ የተወሰዯው ርምጃ ከነውስንነቱም ቢሆን ይበሌ የሚያስብሌ ነው፡፡ 

ከዙህ አንጻር የሥራ ማርፇዴን ተከትል ሇሚመጣ የሥራ ውሌ መቋረጥ ሉረጋገጡ 

ከሚገባቸው ነገሮች መካከሌ አንዯኛው የተሰጠ ማስጠንቀቂያ መኖሩ ነው፡፡ ማስጠንቀቂያ 

መሰጠቱም ብቻ ሳይሆን በፅሐፌ የተሰጠ ማስጠንቀቂያም ሉሆን ይገባዋሌ፡፡ እንዱህ መሆኑ 

በተሇይ መጨረሻ ሊይ ይህንን በተመሇከተ የሚመጣ ክርክር ቢያጋጥም በትክክሌም 

ማስጠንቀቂያ የተሰጠ ስሇመሆኑ አሇመሆኑ በግሌጽ ሇማረጋገጥም ዕዴሌ ይሰጣሌ፡፡ ይሁንም 

እንጅ የማስጠንቀቂያው በፅሐፌ መሰጠት ሇማስረጃነት ብቻም ሳይሆን ሇሚወሰዯው ርምጃ 

ሕጋዊነትም ጭምር የሚያገሇግሌ ነው፡፡ ከዙህ ባሻገር ማርፇደ በ6 ወራት ውስጥ የተከሰተን 8 

ጊዛ ማርፇዴን የሚመሇከት እንዯመሆኑ መጠን በ6 ወራት ውስጥ ይህንን ያህሌ ጊዛ ማርፇዴ 

አሇማርፇደን ሇማረጋገጥም ቢሆን ባረፇዯ ቁጥር የተሰጠ የፅሐፌ ማስጠንቀቂያ ሉኖር ይገባሌ፡፡ 

በላሊ በኩሌ የሚነሳው ዯግሞ ዴንጋጌው በምን ያህሌ ጊዛ ውስጥ ሇስንት ጊዛ አረፇዯ 

የሚሇውን እንጅ ሇምን ያህሌ ሰዓት/ዯቂቃ/ግማሽ ቀን አረፇዯ የሚሇውን ስሇማይመሌስ ከአንዴ 

ዯቂቃ ጀምሮ ምንአሌባትም የሥራ ቀኑ ሉገባዯዴ ሲሌ (አሌቀረም ሇመባሌ ብቻ) የመጣው ሰው 

ሁለ እኩሌ አረፇዯ ተብል ሉስተናገዴ ይገባሌ ወይ የሚሇው ነው፡፡ በተጨማሪም ዴንጋጌው 

ማርፇዴን እንጅ ከሥራ መውጫ ሰዓት ቀዴሞ መውጣትን በተመሇከተ በግሌጽ ያስቀመጠው 

ነገር የሇም፡፡ እነዙህ ሁኔታዎች በራሳቸው ቀሊሌ ግምት የማይሰጣቸው ከመሆኑ አንጻር አንዴ 

አንዴ ትሊሌቅ ዴርጅቶች እያንዲንደ ሠራተኛ በሥራ ሰዓቱ መገኘቱን ከማረጋገጥ ባሇፇ 

ያረፇዯው ሠራተኛስ ከማርፇደ ባሻገር ምን ያህሌ ዯቂቃ/ሰዓት አረፇዯ እንዱሁም ሥራ ቦታው 

ሊይ ከገባስ በኋሊ እስከሥራ መውጫ ሰዓት ዴረስ ቆይቷሌ ወይ የሚሇውን ሇማረጋገጥ ሲለ 

ጠቅሊሊ ሠራተኞች ሲገቡም ሆነ ሲወጡ በጣት አሻራቸው ፇርመው እንዱወጡ ሇማዴረግ 

የሚያስችለ ዗መናዊ ማሽኖችን ሲጠቀሙም ይስተዋሊሌ፡፡ 

ከዙህም ባሇፇ አንዴ ሠራተኛ የሚያረፌዴባቸው ቀናት በራሱ ሇአሠሪው ተመሳሳይ ፊይዲ 

ሊይኖራቸው የሚችሌበት አጋጣሚም ሰፉ ከመሆኑ አንጻር ሇአብነት የዴርጅቱ ነገረ-ፇጅ የሆነ 

ሠራተኛ የዴርጅቱን ህሌውና በሚነካ የዲኝነት ክርክር ሊይ በተቀጠረበት የችልት ሰዓት ሊይ 

ሳይዯርስ በመቅረቱ ምክንያት የዴርጅቱ የመከሊከያ መሌስና ማስረጃ የማቅረብ መብቱ 

እንዱታሇፌበት ቢያስዯርግ እንዳት ይታያሌ የሚሇው ነው፡፡ ተጨማሪ ምሳላ መጥቀስ 

ቢያስፇሌግ የዴርጅቱን የገን዗ብ ችግር ሇመቅረፌ የሚያስችሌ ዴጋፌ ሇማግኘት ዓሊማ ሲባሌ 
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የሚዯረግን የመግባቢያ ሰነዴ ሇመፇረም ኃሊፉነት የተሰጠው ሠራተኛ በማርፇደ የተነሳ 

ስምምነቱ ሳይፇረም እንዱቀር ቢያዯርግ ሇዴርጅቱ (ሇአሠሪው) ካሇው መጠነ-ሰፉ ፊይዲ አኳያ 

ሌክ አንዱት የቢሮ ፀሀፉ አርፌዲ ከምትመጣው አሌያም ራሱ ይህ ሠራተኛም ቢሆን እንዱህ 

አይነት ወሳኝ ተግባራት በሌዩ ሁኔታ ከሚከናወኑባቸው ቀናት ውጭ ባለት የሥራ ቀናት 

አርፌድ ከሚመጣው እኩሌ ሉታይ ይገባሌ ወይ የሚለትን ጥያቄዎች በትኩረት መመሌከት 

ያስፇሌጋሌ፡፡ 

ሇ) በዙህ አዋጅ ከተመሇከቱ እረፌቶች እና ሌዩ ሌዩ ፇቃድች ውጭ የጽሁፌ ማስጠንቀቂያ 

እየተሰጠው፣ በስዴስት ወር ውስጥ፣ ሇአምስት ቀናት፣ ከሥራ መቅረት፤  

በዙህ አግባብ የአንዴን ሠራተኛ የሥራ ውሌ ማስጠንቀቂያ መስጠት ሳያስፇሌግ ሇማቋረጥ 

ግምት ውስጥ መግባት ያሇባቸው አራት ነገሮች ሲሆኑ እነሱም፡- የመጀመሪያው ሠራተኛው 

ከሥራ መቅረቱ፣ ከሥራ የቀረባቸው ቀናት ብዚት ዯግሞ አምስትና ከዙያ በሊይ ቀናት 

መሆናቸው፣ ይህንን ያህሌ ቀን የቀረው በተከታታይ ባለ ስዴስት ወራት ውስጥ መሆኑ 

እንዱሁም ይህንን ሁለ ያዯረገው ዯግሞ በአሠሪው ከዙህ ዴርጊቱ እንዱታቀብ የፅሁፌ 

ማስጠንቀቂያ እየተሰጠው መሆኑ መረጋገጥ መቻሊቸው ነው፡፡  

በመሆኑም አሠሪው ይህንን መብቱን ተግባራዊ ሇማዴረግ በቅዴሚያ ሇሠራተኛው መሟሊት 

የሚገቡትን ነገሮች ሉያሟሊሇትና ሠራተኛው ሉያከናውነው ውሌ የገባበበትን ሥራ በመስጠትም 

ሕጉ የጣሇበትን ሥራ የመስጠት ግዳታውንም ሉወጣ ይገባዋሌ፡፡100  

ይህንንም ጉዲይ ቢሆን ከፌ ሲሌ ከማርፇዴ ጋር በተገናኘ ከተነሱት ሁኔታዎች አኳያ መፇተሽ 

ያስፇሌጋሌ፡፡ እዙህም ሊይ ተጨማሪ አብነት ማንሳት ቢያስፇሌግ መዯበኛ ሥራው የተሇያዩ 

አጫጭር ስሌጠናዎችን በመስጠት ገቢ የሚሰበስብ ዴርጅት ሠራተኛ የሆነ ሇአንዴ ቀን 

በሚሰጥና ከፌተኛ ገን዗ብ በሚያስገኝ ስሌጠና ሊይ ሳይገኝ በመቅረቱ የተነሳ የታሰበው ገቢ ቀርቶ 

ስሌጠናውም ሳይሰጥ ቢቀር ከዙህ ውጭ በሆኑ ቀናት ከሚቀርባቸው ቀናት በተመሳሳይ ሁኔታ 

መታት አሇበት ወይ የሚሌ ጥያቄ ሉናሳ ይችሊሌ፡፡  

                                                           
100 የኢፋዳሪ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 15፣ ሰ/መ/ቁ/ 82091፣ ገጽ 9፣ በአመሌካች ኒው 
ጄኔሬሽን ዩኒቨርሲቲ ኮላጅ እና በተጠሪ አቶ ሇገሠ ዯሣሇኝ መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 25/07/2005 ዓ.ም 
የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
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በተጨማሪም በተሇይ ከመቅረት ጋር በተገናኘ የሥራ ውሌን ሇማቋረጥ የሠራተኛውን መቅረት 

እንጅ የቀረባቸውን ምክንያቶች በቂ አሌያም ከዏቅም በሊይ መሆን አሇመሆናቸውን በመመ዗ኛነት 

ያሌተጠቀመ ከመሆኑ አኳያ በተሇይ ሇሥራ ውለ መቋረጥ የመጨረሻ የሆነው መቅረት 

ምንአሌባትም ከዏቅም በሊይ በሆነ ዴንገተኛ ምክንያት ተከስቶ ቢሆን ውጤቱ ምን ይሆናሌ 

የሚሇውም መሌስ የሚሻ ጉዲይ ነው፡፡ ከዙህም ባሇፇ በተሻረው አዋጅ አንዴ ሠራተኛ በመቅረቱ 

ምክንያት የሥራ ውለ የሚቋረጠው በመዯዲው 5 ቀናት፣ በአንዴ ወር ጊዛ ውስጥ 10 ቀናት 

እንዱሁም በአንዴ አመት ጊዛ ውስጥ ዯግሞ 30 ቀናትን ከቀረ ሇዚውም በቂ የሆነ ምክንያት 

ተጨምሮሇት የነበረ ከመሆኑ አንጻር ሠራተኛው በሰበብ አስባቡ (በቂ ምክንያትም ሳይኖረውም 

እንኳ) ይህንን ያህሌ ጊዛ መቅረት የሚችሌ የነበረ መሆኑ አሁን ካሇው በ6 ወራት ውስጥ 

በጠቅሊሊው ሇ5 ቀናት ያውም በመዯዲውም እንኳ ባይሆንም እንዱሁም የምክንያቱ በቂ መሆን 

አሇመሆን ግምት ውስጥ ሳይገባ ከመሆኑ ጋር ሲነጻጸር በትክክሌም ሠራተኛን ከሥራው 

እንዱቀር የሚያበረታታ ነበረ ሇማሇት ይቻሊሌ፡፡ ይሁንም እንጅ አሠሪዎች በዙህ ረገዴ 

ሲዯርስባቸው የነበረውን ግፌና በዯሌ ሇማካካስ በሚመስሌ ሁኔታ አዱሱ አዋጅ ሠራተኛው 

በተቻሇ መጠን መቅረትን እንዲያስብ ሁለ በሚያዯርግ መሌኩ መሰረታዊ የሆነ ተቃራኒ ሇውጥ 

አምጥቷሌ፡፡ ነገር ግን ሕጉ ሲጸዴቅ በዙህ አግባብ ሇምን ሉጸዴቅ እንዯቻሇ ምክንያቱ በውሌ 

ባይታወቅም ቅለ ሠራተኛው በዙህ መሌኩ የሚቀርባቸው ምክንያች በቂ መሆን አሇመሆናቸው 

የሚፇተሽበት ዕዴሌ እንዱኖር ሕጉን ያ዗ጋጀው አካሌ ፌሊጎት የነበረ ስሇመሆኑ ከረቂቅ አዋጁ 

ማብራሪያ (ሀተታ-዗ምክንያት) ሊይ መገን዗ብ ይቻሊሌ፡፡ 

ሏ) በሥራው ሊይ የማታሇሌ ተግባር መፇፀም፤  

በዙህ አግባብ የአንዴን ሠራተኛ የሥራ ውሌ ማስጠንቀቂያ መስጠት አስፇሊጊ ሳይሆን 

ሇማቋረጥ በፇጸመው የማጭበርበር (የማታሇሌ) ዴርጊት ጥቅም ማግኘት አሇማግኘቱም ሆነ 

በላሊ ሰው (በአሠሪው) ንብረት ሊይ ጉዲት ማዴረስ አሇማዴረሱ ግምት ውስጥ አይገባም፡፡101 

ይሁን እንጅ የተሻረው አዋጅ ማታሇሌ ወይም ማጭበርበር በሚሌ በአማራጭ ከማስቀመጡም 

በሊይ የሠራተኛው ዴርጊት በዙህ አግባብ ማስጠንቀቂያ መስጠት ሳያስፇሌግ የሥራ ውለን 

ሇማቋረጥ የጥፊቱ ክብዯት ወይም ዯረጃ ግምት ውስጥ መግባት ያሇበት መሆኑን ይጠይቅ 
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 ዜኒ ከማሁ ቅጽ 16፣ ሰ/መ/ቁ/ 95522፣ገጽ 131፣ በአመሌካች የኢትዮጲያ ኤላክትሪክ ኃይሌ ኮርፖሬሽን መሃሌ 
ሜዲ ዯንበኞች አገሌግልት ፅ/ቤት እና በተጠሪ አቶ ሙለጌታ ወ/ጊዩርጊስ መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 
08/07/2006 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ 



 
 

77 | P a g e  
 

የነበር ቢሆንም አዱሱ አዋጅ ግን የጥፊት ዯረጃውን ግምት ውስጥ ሳያስገባ እንዱሁም 

ማጭበርበር የሚሇውንም አማራጭ በመተው እንዱሁ የማታሇሌ ተግባር ከተፇጸመ በሚሌ 

አስፌሮታሌ፡፡ 

ይሁንም እንጅ የተፇጸመው ዴርጊት መጀመሪያውኑ የማታሇሌ ተግባርን የሚያሟሊ መሆን 

አሇመሆኑን በቀሊለ መሇየት የሚቻሌ ባሇመሆኑ በጥንቃቄ ሉታይ ይገባሌ፡፡ ጉዲዩን ይበሌጥ 

ሇመገን዗ብ ይቻሌ ዗ንዴም የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በሰ/መ/ቁ.102994 ቅፅ 18 

ሊይ አመሌካች ዲሽን ባንክ አ/ማ እና በተጠሪዎች እነ አቶ ተፇሪ አሳሌፇው እንዱሁም 

በአመሌካች አቶ አየሇ መንግሥቱ እና በተጠሪ የኢትዮጵያ እህሌ ንግዴ ዴርጅት መካከሌ 

በነበረው ክርክር ሊይ በሰ/መ/ቁ/ 101040 ቅፅ 17 ሊይ የሰጣቸውን ውሳኔዎች መመሌከቱ ተገቢ 

ይሆናሌ፡፡ 

መ) የራሱን ወይም የላሊ ሰው ብሌጽግናን በመሻት በማንኛውም የአሠሪው ንብረት ወይም 

ገን዗ብ አሊግባብ መጠቀም፤  

አንዴ አሠሪ ይህንን ዴንጋጌ መሰረት በማዴረግ በአንዴ ሠራተኛ ሊይ ያሇማስጠንቀቂያ የሥራ 

ውሌ ማቋረጥ ርምጃ ሇመውሰዴ ሕጉ በግሌጽ ያስቀመጣቸው ሶስት መሰረታዊ ነገሮች 

መሟሊታቸውን ማረጋገጥ ይጠበቅበታሌ፡፡ እነዙህም መጀመሪያውኑ በሠራተኛው አሊግባብ 

ጥቅም ሊይ የዋሇ ንብረት ወይም ገን዗ብ መኖር አሇበት፡፡ ይህም ማሇት በአንዴ በኩሌ አሊግባብ 

ጥቅም ሊይ የዋሇ ንብረት ሉኖር የሚገባ ሲሆን ንብረቱ ግን ቁሳቁስ ብቻ ሳይሆን ጥሬ 

ገን዗ብንም የሚጨምር መሆኑን ያሳዬናሌ፡፡ ይሁን እንጅ ይህ ንብረት በቀጥታ የአሠሪው 

ንብረት የሆነውን ብቻ የሚመሇከት ተዯርጎ ከታሰበ ዴንጋጌው ብዘም የታሇመሇትን ዓሊማ 

ሊይመታ ይችሊሌ፡፡ ከዙህ አንጻር በተሇያዩ ምክንያቶች በአሠሪው ቁጥጥር ስር የሚገኙትንን 

እንዯሚያካትት ተዯርጎ ትርጉም ሉሰጠው ይገባሌ፡፡ ሇአብነት አንዴ የስካባተር/ድ዗ር ተሸከርካሪ 

ወይም ማሽን ኦፕሬተር/ሹፋር የሆነ ሰው አሠሪው በሰዓት ተከራይቶ የሚጠቀምበትን ይህንኑ 

ማሽን ሇግሌ ሥራው ቢጠቀምበት በዙህ አግባብ ሉታይ የሚገባው እንጅ ማሽኑ በቀጥታ 

የአሠሪው ንብረት ስሊሌሆነ ከዴንጋው ሽፊን ውጭ ነው ሉባሌ አይገባውም፡፡ በሁሇተኛነት 

የሚመጣው ቅዴመ-ሁኔታ ዯግሞ ሠራተኛው የአሠሪው ንብርት በሆነው ቁሳቁስ ወይም ገን዗ብ 

ሊይ አሊግባብ የተጠቀመ ሉሆን ግዴ ነው፡፡ ከዙህ በተጨማሪ ሶስተኛ ሁኖ የሚመጣው መመ዗ኛ 

ሠራተኛው በአሠሪው ንብረት ሊይ አሊግባብ ከመጠቀሙ ባሻገር አሊግባብ የተጠቀመው የራሱን 

ወይም የላሊ ሰው ብሌጽግና በመሻት ማሇትም የማይገባውን ጥቅም ሇማግኘት ወይም ሇላሊ 
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ሰው ሇማስገኘት በሚሌ የተከናወነ መሆኑም ጭምር ሉረጋገጥ ይገባሌ፡፡ ከዙህ አንጻር አንዴ 

ሠራተኛ ቢሮው ውስጥ (ሥራ ቦታው) በሚገኘው መዯበኛ ስሌክ በቀሊለ ሉቋጩ የሚችለ 

ጉዲዮችን ሁለ ስሌክ የማውራት ሱስ ያሇበት እስኪመስሌ ዴረስ ሇረጅም ሰዓት በማያቋርጥ 

ሁኔታ ስሌኩ ሊይ ተጥድበት የሚውሌ በመሆኑ ምክንያት የስሌክ ወርሀዊ ፌጆታው እጀግ 

የተጋነነ፣ አስዯንጋጭ እና ያሌተጠበቀ ሆኖ ቢገኝ ይህንን ሠራተኛ በዙህ ዴንጋጌ ሌንጠይቅ 

የምንችሌበት ሁኔታ ስሇመኖር አሇመኖሩ ሕጉ በግሌጽ አሊስቀመጠም፡፡ 

ሠ) ሠራተኛው ሥራውን ሇመሥራት ችልታ እያሇው የሥራ ውጤቱ ባሇማቋረጥ በኅብረት 

ስምምነት ወይም በሥራ ዯንቡ ወይም በሁሇቱ ወገኖች መግባባት ከተወሰነው የምርት ጥራትና 

መጠን በታች ሲሆን፤ (ከሠራተኛው የመስራት ችልታ ማጣት ጋር ሳይሆን ችልታው እያሇው 

ባሇው ችልታ ሌክ ሇመስራት ካሇመፇሇግ/ከመሌገም ጋር የተገናኘ ምክንያት ነው፡፡) ይሁንም 

እንጅ አንዴ ሠራተኛ ከዏቅም በታች የሆነ ሥራ እያከናወነ ነው በሚሌ ምክንያት በተሇይም 

ዯግሞ አንዴ ሠራተኛ ከላልች ሠራተኛ ጋር ሲወዲዯር ከላልቹ ያነሰ ሥራ መስራቱ ብቻ 

ከዏቅም በታች የሆነ ሥራ ሰርቷሌ የማያስብሇውና ይሌቁንስ እንዱህ አይነቱ ዴምዲሜ ሊይ 

በመዴረስ የሠራተኛን የሥራ ውሌ ማስጠንቀቂያ መስጠት ሳያስፇሌግ ሇማቋረጥ በትክክሌም 

ሠራተኛው አሁን ሊይ እየሠራ ከሚገኘው የሥራ መጠን በሊይ መስራት ይችሌ የነበረ 

(የሚችሌ) መሆን በተገቢው መንገዴ ሉረጋገጥ ይገባሌ፡፡ ከዙህ አንጻር የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ 

ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በሰ/መ/ቁ/ 150947 ቅፅ 22 ሊይ በአመሌካች ሚሮና ኢንዲስትሪ 

ኃ/የተ/የግ/ማ እና በተጠሪ እነጫሌቱ ዓሇሙ መካከሌ በነበረው ክርክር የሰጠውን ውሳኔ 

መመሌከቱ ጠቀሜታው የጎሊ ነው፡፡   

ረ) እንዯጥፊቱ ክብዯት በሥራው ቦታ አምባጓሮ ወይም ጠብ አጫሪነት ተጠያቂ መሆን፤  

የተፇጸመው ዴርጊት ጥፊት መሆኑ ብቻ ሳይሆን የጥፊቱ ክብዯትና ቅሇት ግምት ውስጥ 

መግባት የሚጠበቅበት መሆኑ እንዯተጠበቀ ሆኖ እንዱሁም ሠራ ቦታ የሚሇው በራሱ 

በጥንቃቄ ሉተረጎም የሚገባው መሆኑ ሳይረሳ አንዴ ሠራተኛ በአሠሪው/በቅርብ ኃሊፉው 

የተሰጠውን ትዕዚዜ ካሇመፇጸም አሌፍ የዙህን ሰው ሞራሌና ክብር በሚነካ መሌኩ በመሳዯብ 

ሇጠብ መነሳሳት በራሱ በዙህ አግባብ የሥራ ውሌን ሉያቋርጥ የሚችሌ መሆኑንም መገን዗ብ 

ያስፇሌጋሌ፡፡102 
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ሰ) በወንጀሌ ጥፊተኛ ሆኖ መገኘትና በጥፊቱም ምክንያት ሇያ዗ው ሥራ ብቁ ሆኖ አሇመገኘት፤ 

ይህንን በሚመሇከት የሠራተኛው የሥራ ውሌ እንዱቋረጥ የሚያዯርገው በፇጸመው ወንጀሌ 

ጥፊተኛ መባለን ተከትል በመታሰሩ ምክንያት በሥራ ውለ ሊይ የተጣሇበትን የመሥራት 

ግዳታ ሇመፇጸም ባሇመቻለ አይዯሇም፡፡ ዴንጋጌው የሠራተኛውን ውሌ በማቋረጥ መቅጣት 

የፇሇገው ሠራተኛው በዙህ ምክንያት ሥራ ገበታው ሊይ ሉገኝ አሇመቻለን አይዯሇም፡፡ ከዙህ 

ይሌቅ ሠራተኛው ጥፊተኛ የተባሇበት ጉዲይ ሲታይ በእንዱህ አይነት ወንጀሌ ጥፊተኛ መባለ 

እየሠራው የሚገኘውን ሥራ በቀጣይ በታማኝነት ስሇመፇጸሙ እምነት የሚጣሌበት 

አሇመሆኑን ተከትል ነው፡፡ ሇአብነት በገን዗ብ ያዥነት የሥራ መዯብ ሊይ ተቀጥሮ የሚሠራ 

ሠራተኛ በዕምነት ማጉዯሌ ወንጀሌ ጥፊተኛ መሆኑ ከተረጋገጠ እስራቱ በመገዯቡ፣ በይቅርታ፣ 

በገዯብ ምክንያት ሳይፇጸም ቢቀር እንኳ አሌያም ከመጀመሪያውኑ በእስራት ባይቀጣም እንኳ 

ጥፊተኛ መባለ ብቻ በነበረበት የሥራ መዯብ እንዲይቀጥሌ ሇማዴረግ በቂ ነው፡፡ ከዙህም ባሇፇ 

በላልች ሠራተኞችም ሆነ በአጠቃሊይ ማህበረሰቡ ዗ንዴ ሲታይ በጣም አሳፊሪ (ሇመሌካም ፀባይ 

ተቃራኒ) የሆነ የወንጀሌ ዴርጊት ፇጽሞ ጥፊተኛ ቢባሌ በተመሳሳይ ሁኔታ ይህንን ያሌተሇመዯ 

ወይም ተቀብል ሇማሇፌ ከባዴ የሆነውን ባህሪ ይዝ ሇማስቀጠሌ የማይቻሌ ሆኖ ሲገኝ አሠሪው 

የሥራ ውለን ቢያቋርጥ ሕገ-ወጥ ሉባሌ አይችሌም፡፡   

ሸ) በአሠሪው ንብረት ወይም ከዴርጅቱ ሥራ ጋር በቀጥታ ግንኙነት ባሇው ማናቸውም ንብረት 

ሊይ ሆነ ብል ወይም በከባዴ ቸሌተኝነት103 (ሰረዜ የተጨመረ) ጉዲት ማዴረስ፤ 

ይህንን የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያት በመጠቀም የአንዴን ሠራተኛ የሥራ ውሌ ሇማቋረጥ 

ሠራተኛው በአሠሪው ንብረት ብቻም ሳይሆን ከዴረጅቱ ጋር ቀጥተኛ ግንኑነት ባሇው 

ማናቸውም ንብረት ሊይ ሆነ ብል ወይም በከባዴ ቸሌተኝነት (gross negligence) ጉዲት 

ማዴረስን ይጠይቃሌ፡፡ ይሁንም እንጅ በዙህ አግባብ የሥራ ውሌን ያሇማስጠንቀቂያም ይሁን 

ማስጠንቀቂያ በመስጠት ሇማቋረጥ የግዴ ጉዲት መዴረስ የላሇበት መሆኑና ሠራተኛው ይህንን 

ኃሊፉነት ባሇመወጣቱ ምክንያት እንዱህ አይነት ጉዲት በላልች ሉዯርስ የሚችሌበት አጋጣሚ 

ከተፇጠረ ጉዲቱ ባይዯርስም እንኳ በአንቀጽ 14(2)(ሀ) ሊይ ጭምር የተጣሇበትን ግዳታ 

አሌተወጣም በሚሌ አሠሪው የሠራተኛውን የሥራ ውሌ ቢያቋርጠው የሥራ ውለ በሕገ-ወጥ 
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መንገዴ ተቋርጧሌ ሉባሌ የማይችሌ መሆኑን በመግሇጽ የፋዳራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር 

ሰሚ ችልት ከሰጠው ውሳኔ አንጻር መመሌከቱ ተገቢ ነው፡፡104 

ቀ) በአንቀጽ 14(2) የተመሇከቱትን ሕገ-ወጥ ዴርጊቶች መፇጸም፤  

ይህም ማሇት፡- ሕይወትና ንብረትን አዯጋ ሊይ የሚጥሌ ዴርጊት ሆነ ብል በሥራ ቦታ 

መፇጸም፣ አሠሪው በግሌጽ ሳይፇቅዴ ከሥራ ቦታ ንብረት መውሰዴ፣ በሀሰተኛ ሰነዴ መገሌገሌ 

ወይም ሇመገሌገሌ መሞከር፣ በሥራ ቦታ በሕግ የተከሇከለ አዯንዚዥ ዕፆችን ወይም የአሌኮሌ 

መጠጦችን መጠቀም ወይም ተጠቅሞ ሇሥራ ብቁ ባሌሆነ የአዕምሮና የአካሊዊ ሁኔታ ውስጥ 

ሆኖ መገኘት፣ ሕግ ሲያስገዴዴ ወይም አሠሪው በበቂ ምክንያት ሲጠይቅ ከኤች.አይ.ቪ./ከኤዴስ 

ምርመራ በስተቀር የጤና ምርመራ ሇማዴረግ ፇቃዯኛ አሇመሆን፣ ስሇዯኅንነት ጥበቃና ስሇአዯጋ 

መከሊከሌ የወጡ የሥራ ዯንቦችን አሇማክበርና አስፇሊጊ የሆኑትን የአዯጋ መከሊከያ ጥንቃቄዎች 

ሇመውሰዴ ፇቃዯኛ አሇመሆን፣ በኅብረት ስምምነት ከተፇቀዯው ውጭ ወይም አሠሪው 

ሳይፇቅዴ በሥራ ሰዓት ስብሰባ ማካሄዴ፣ በሥራ ቦታ ወሲባዊ ትንኮሳ ወይም ጥቃት መፇፀም 

እና በሥራ ቦታ አካሊዊ ጥቃት መፇጸም በሚሌ ተ዗ርዜረው የተቀመጡትን የተከሇከለ 

ተግባራት ክሌከሊውን በመተሊሇፌ ዴርጊቶችን ፇጽሞ መገኘት ሇሠራተኛው ያሇማስጠንቀቂያ 

ከሥራ መሰናበት በቂ ምክንያቶች ናቸው፡፡ 

በአጠቃሊይ እነዙህ የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያቶች አንዴም ሠራተኛው በአንቀጽ 13 

የተጣለበትን ግዳታዎች በሙለና በተገቢው መንገዴ ሇመወጣት ይችሌ ዗ንዴ እንዱሁም 

ዴርጊቶቹ በየትኛውም ሰው ቢሆን ሉፇጸሙ የማይገባቸው መሆኑን ተከትል በተመሳሳይ 

በሠራተኛውም ቢፇጸሙ ሕገ-ወጥ መሆናቸው አስቀዴሞ በአንቀጽ 14(2) ሊይ እንዱቀመጥ 
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አቶ በሪሁን በሊይ መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 18/02/2006 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ የፌርዴ ቤቱን ውሳኔ 
ይበሌጥ ሇመረዲት ይቻሌ ዗ንዴም በአጭሩ በቀጣይ ሇማስቀመጥ ተሞክሯሌ፡፡  
"ተጠሪ የሚሠራበት ዴርጅት የጥበቃ ሥራ በከፌተኛ ጥንቃቄ መከናወን የሚገባውና ሇዴርጅቱም ሆነ ሇተገሌጋዮና 
ዯንበኞች ዯህንነት አጠባበቅ እጅግ አስፇሊጊ መሆኑ ተረጋግጧሌ፡፡ ተጠሪ ይህንን የሥራ ተግባሩን በአግባቡና 
በጥንቃቄ ባሇመፇፀሙ የዴርጅቱን ዯህንነት ሇከፌተኛ ችግር ያጋሇጠና ማንነታቸው ያሌታወቀና ያሌተፇተሹ 
ሠዎች ወዯ ዴርጅቱ ዗ሌቀው ገብተው በፖሉስ የተያዘ ስሇመሆኑ ፌሬ ጉዲይ የማጣራትና ማስረጃ የመመ዗ን 
ስሌጣን ባሊቸው የበታች ፌርዴ ቤቶች ተረጋግጧሌ፡፡ ተጠሪ የፇፀመው ጥፊት በአዋጅ ቁጥር 377/96 አንቀጽ 27 
ንዐስ አንቀጽ 1(ሸ) የሚሸፇንና የተጠሪን የሥራ ውሌ ያሇ ማስጠንቀቂያ ሇማቋረጥ የሚያስችሌ በቂ ምክንያት ሆኖ 
እያሇ የበታች ፌርዴ ቤቶች ተጠሪ የጥበቃ ተግባሩን በአግባቡ ባሇማከናወኑና ሰዎቹ ሣይፇተሹ ወዯ ዴርጅቱ 
዗ሌቀው በመግባታቸው በአመሌካች ሊይ የዯረሰበት የፀጥታና ዯህንነት ችግር (ጉዲት) የሇም በማሇት ስንብቱ ሕገ 
ወጥ ነው ሲለ በማሇት የሰጡት ውሣኔ የአዋጅ ቁጥር 377/96 አንቀጽ 17(1)(ሸ እና ቀ) እንዱሁም አንቀጽ 
14(2)(ሀ) ዴንጋጌ መሠረታዊ ይ዗ት መንፇስ አሊማ ያሊገና዗በ ሆኖ አግኝተነዋሌ፡፡" የሚሌ ነው፡፡ 
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ተዯርጓሌ፡፡ ይሁንም እንጅ አንቀጽ 14(2) በራሱ ክሌከሊን የሚያስቀምጥ እንጅ የክሌከሊውን 

መተሊሇፌ ውጤትን የማይናገር ከመሆኑ አንጻር እነዙህ ሕገ-ወጥ ዴርጊቶች ተፇጽመው ቢገኙ 

ውጤቱ የሥራ ውሌን ያሇማስጠንቀቂያ የሚያቋርጥ ስሇመሆኑ በዙህ አግባብ እንዱቀመጥ 

ተዯርጓሌ፡፡   

በ) በሠራተኛው ሊይ ከሰሊሳ ቀናት ሇሚበሌጥ ጊዛ የእሥራት ፌርዴ ተወስኖበት ከሥራ ሲቀር 

ይህም ማሇት የአንዴን ሠራተኛ በዙህ ምክንያት የሥራ ውለን ሇማቋረጥ ከ30 ቀናት በሊይ 

መታሰርን ብቻ ሳይሆን እስራቱ በፌርዴ ምክንያት ጭምር የተከሰተ መሆን አሇበት፡፡ 

በመሆኑም ከፌርዴ በፉት በጊዛ ቀጠሮም ይሁን በተሇያዩ ምክንያቶች የሠራተኛው ከ30 ቀናት 

በሊይ በእስር ሊይ መቆየቱ ብቻውን በዙህ አግባብ የሥራ ውለን ሇማቋረጥ በቂ አይሆንም፡፡105 

በዙህ ረገዴ ሁሇት የተሇያዩ ችግሮችን ሇማስታረቅ ሲባሌ የሚወሰዯውን የመፌትሔ ርምጃ 

ተከትል የሚነሱ የተሇያዩ ሀሳቦች ያለ መሆኑን መረዲት ያስፇሌጋሌ፡፡ የመጀመሪያው አንዴ 

ሠራተኛ ከሥራው ጋር በተገናኘም ይሁን ከሥራው ጋር በማይገናኝ ምክንያት ወንጀሌ 

ፇጽሟሌ በሚሌ ተጠርጥሮ ከክስም ሆነ ከጥፊተኝነት ውሳኔ በፉት ሇምርመራ ዓሊማ ሲባሌ 

በእስር እንዱቆይ በመዯረጉ ሥራ ቦታው ሊይ ተገኝቶ የ዗ወትር ተግባሩን ሇማስቀጠሌ 

በማይችሌበት ሁኔታ ሊይ እንዱገኝ ሉገዯዴ ይችሊሌ፡፡ ይህ ዯግሞ በተሇይ በእንዯእኛ አይነት 

የወንጀሌ ፌትሕ አስተዲዯር ስርዓት ውስጥ ባለ ሀገራት ሊይ አዱስ ክስተት ካሇመሆኑ ይሌቅ 

የተሇመዯ ነው ቢባሌ ሁለ ሉቀሌ ይችሊሌ፡፡ ይህ ከሆነ ዯግሞ ምንአሌባትም ሠራተኛው ፇጽሞ 

ባሌዋሇበት እና ውል ሲያዴር ነጻነቱ በአዯባባይ ሉታወጅሇት በሚችሌ ምክንያት ተጠርጥሮ 

በእስር እንዱቆይ በመዯረጉ ብቻ በየትኛውም መመ዗ኛ መስፇርት ቢሇካ የሠራተኛው ጥፊት 

ባሌሆነ ይሌቁንስ ምንአሌባትም የሀገሪቱ የወንጀሌ ፌትሕ አስተዲዯር ስርዓት ባስከተሇው ችግር 

ምክንያት የሥራ ውለን እንዱቋረጥ ማዴረግ ሇሕግም ሇህሉናም የሚስማማ አይዯሇም፡፡ 

ከዙህም ባሻገር ሞጋችነቱ በግሌጽ የታወቀን ሠራተኛ በሆነ በአንዴ የወንጀሌ ዴርጊት 

ጠርጥረነዋሌ በሚሌ ምክንያት ምርመራው እስኪጣራ ዴረስ 30 ቀናት ስሇሚያሌፇው ይህንኑ 

አጋጣሚ ተጠቅመው የሥራ ውለን ሇማቋረጥ የሚያስቡ አሠሪዎችም ከመኖራቸው አንጻር 

ሲታይ ተገቢ ይመስሊሌ፡፡ በላሊ ጎኑ ስንመሇከተው ዯግሞ በየትኛውም አመክንዮ ቢሆን ሕጉ 
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 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰ/ሰ/ችልት የሰጠው ውሳኔ፣ ቅጽ 19፣ ሰ/መ/ቁ/ 114669፣ ገጽ 12፣ በአመሌካች 
የኢትዮጵያ መንገድች ኮንስትራክሽን ኮርፖሬሽን እና በተጠሪ አቶ አስማረ ፇጠነ መካከሌ በነበረው ክርክር የሰጠው 
ውሳኔ፣ 24/02/2008 ዓ.ም፡፡ 
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ያስከተሇውን ችግር አሠሪው እንዱሸከም በማዴረግ ሠራተኛው በፌርዴ ቤት የጥፊተኝነት ውሳኔ 

ስሊሌተሰጠበት ብቻ የትኛውንም ያህሌ ጊዛ በእስር ሊይ ቆይቶ የመጣን ሠራተኛ እስከተመሇሰ 

ዴረስ በመጣበት ቀን ሁለ ተቀብሇህ አስቀጥሇው ማሇቱ ፌትሏዊነቱ ጥያቄ ውስጥ መግባቱ 

አይቀርም፡፡  

ከዙህ በተጨማሪ በአንቀጽ 28(1)(ሰ)፣ (በ) እንዱሁም በአንቀጽ 18(3) በተቀመጡት ዴንጋጌዎች 

መካከሌ ያሇውን አንዴነትና ሌዩነት ሕጉ ሉያሳካ ካሰበው ዓሊማ አኳያ በጥንቃቄ በመገን዗ብ 

የሚከሰቱ ጉዲዮችን እንዯየአመጣጣቸው በተገቢው ሁኔታ መመርመርና ምሊሽ መስጠት 

ያስፇሌጋሌ፡፡   

ተ) ያሇማስጠንቀቂያ የሥራ ውሌ ሇማቋረጥ ያስችሊለ ተብሇው በኅብረት ስምምነት የተወሰኑ 

ላልች ጥፊቶችን መፇፀም የሚለት ናቸው፡፡ (ይህም ማሇት እነዙህ የሥራ ውሌን 

ያሇማስጠንቀቂያ ሇማቋረጥ የሚያስችለ ምክንያቶች ብቸኛ አሇመሆናቸውን እና በህብረት 

ስምምነት ላልች ጥፊቶች የማቋረጫ ምክንያቶች ሆነው ሉቀርቡ የሚችለ መሆኑን ነው፡፡ ምን 

አሌባት ይህንን ሁኔታ አስቸጋሪ ሉያዯርገው የሚችሇው ነገር ቢኖር በሕጉ በግሌጽ 

ሇተመሇከቱት የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያቶች የሰፇሩትን ቅዴመ-ሁኔታዎች በሚያጠብ 

መሌኩ የህብረት ስምምነት ቢያዯርጉስ የሚሇው ነው፡፡)  

አሠሪው የሠራተኛውን የሥራ ውሌ ማቋረጥ ከሚችሌባቸው ምክንያቶች ጋር በተያያ዗ ሉነሳ 

የሚገባው ላሊው ጉዲይ አሠሪው የሥራ ውሌን ማስጠንቀቂያ መስጠት ሳያስፇሌግ ሇማቋረጥ 

የሚችሌባቸው ተብሇው የተገሇጹት ምክንያቶች የሠራተኛ ግዳታዎች ተብሇው የተቀመጡትን 

ተግባራት የሚያካትት ስሇመሆን አሇመሆኑ ነው፡፡ ቀዯም ሲሌ ሇማየት እንዯሞከርነው አሠሪው 

የሠራተኛውን የሥራ ውሌ ያሇማስጠንቀቂያ ሉያቋርጥ የሚችሌባቸው ምክንያቶች በአንቀጽ 

14(2) ሊይ ሇሠራተኛው የተከሇከለ ተብሇው የተ዗ረ዗ሩትን ተግባራትም የሚጨምሩ መሆኑን106 

ቀዯም ሲሌ ሇማየት ሞክረናሌ፡፡ ነገር ግን ከዙህ በተሇዬ ሁኔታ በአዋጁ አንቀጽ 13 ስር 

የሠራተኛው ግዳታዎች ተብሇው የተ዗ረ዗ሩት ምክንያቶችን በመጠቀም አሠሪው የሥራ ውለን 

ሉያቋርጥ ስሇመቻለ አዋጁ በግሌጽ የሚሇው ነገር የሇም፡፡ ይሁንም እንጅ እነዙህ ምክንያቶች 

በአንዴም ይሁን በላሊ መንገዴ አሠሪው ማስጠንቀቂያ መስጠት ሳያስፇሌገውም ይሁን 

ማስጠንቀቂያ በመስጠት የሥራ ውሌን ሇማቋረጥ ከሚችሌባቸው ምክንያቶች ውስጥ 
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 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 27(1)(ቀ) 
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የማይወዴቁ (የማይጠቃሇለ) ከሆነ በእነዙህ ምክንያቶችም ቢሆን የሥራ ውሌን ሉያቋርጥ 

የሚችሌ መሆኑን ግምት ውስጥ ማስገባት ያስፇሌጋሌ፡፡ ሇአብነት ያህሌም በአዋጁ አንቀጽ 

13(2) ሊይ በሥራ ውለና በሥራ ዯንቡ መሠረት በአሠሪው የሚሰጠውን ትዕዚዜ ያሌፇጸመ 

ሠራተኛ ሲያጋጥም አሠሪው ይህንኑ የሠራተኛውን እምቢተኝነት (ትዕዚዜ አሇመፇጸም) 

የማረጋገጥ ግዳታውን መወጣት ከቻሇ የሥራ ውለን ሉያቋርጥ ይችሊሌ፡፡107  
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 የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 20፣ ሰ/መ/ቁ/ 119639፣ ገጽ 2፣ በአመሌካች የዯብረ 
዗ይት ሄሌሜክስ ቄራዎች ዴርጅት እና በተጠሪ እነ አየሇ ዱባባ (ሶስት ሰዎች) መካከሌ በነበረ ክርክር የተሰጠ 
ውሳኔ፣ 30/05/2008 ዓ.ም፡፡ ምንም እንኳ የፋ/ጠ/ፌ/ቤት ሰ/ሰሚ ችልቱ የሰጠው ውሳኔ ሠራተኞች የተሰጣቸውን 
ትዕዚዜ አሇማክበራቸውን አሠሪው ማስረዲት ባሇመቻለ የሥራ ውሌ ማቋረጡ ሕገ-ወጥ ነው የሚሌ ይ዗ት ያሇው 
ቢሆንም የውሳኔውን ይ዗ት ከጉዲዩ ጋር ይበሌጥ ሇመረዲት ይቻሌ ዗ንዴ የተሰጠውን ውሳኔ በአጭሩ ማስቀመጡ 
አስፇሊጊ በመሆኑ ሇመጥቀስ ተሞክሯሌ፡፡  
"አዋጅ ቁጥር 377/1996 ዓ.ም አንቀጽ 13(2) እና (7) እንዯተመሇከተው ማንኛውም ሠራተኛ በሥራ ውለ እና 
በሥራ ዯንቡ መሰረት በአሠሪው የሚሰጠውን ትዕዚዜ የመፇጸም እንዱሁም የአዋጁን ዴንጋጌዎች፣ የሕብረት 
ስምምነትን፣ የሥራ ዯንብንና በሕግ መሰረት የሚተሊሇፈ መመሪያዎችንና ትዕዚዚትን የማክበር ግዳታ አሇበት፡፡ 
አመሌካች በዙህ የሕጉ አግባብ ሥራውን በመምራት ሇሥራው ውጤታማነትና ቅሌጥፌና የሚረደ የተሇያዩ 
ሁኔታዎችን ግምት ውስጥ በማስገባት ሠራተኞችን ሇሥራ የማሰማራት ተግባር እንዱያከናውን የተፇቀዯሇት 
ቢሆንም ሇስንብት የተጠቀሱት ምክንያቶች መኖራቸውን፣ የሰጠው ትዕዚዜም አሇመከበሩን የማስረዲት ግዳታ 
ይኖርበታሌ፡፡ … ተጠሪዎች የሥራ ግዳታቸውን አሇመወጣታቸውን በማንሳት አመሌካች ያቀረበውን ክርክር በፌሬ 
ነገር ረገዴ ስሊሊስረዲ የሥራ ውለን ማቋረጡ ሕገ-ወጥ ነው ተብል መወሰኑ የአዋጁን ዴንጋጌዎች ይ዗ትና ያገና዗በ 
ነው፡፡" 

- ዜኒ ከማሁ ቅጽ 18፣ በሰ/መ/ቁ/ 108789 ገጽ 20 ሊይ በአመሌካች ሴንቸሪ ጀኔራሌ ትሬዱንግ 
ኃ/የተ/የግሌ ማህበር እና በተጠሪ አቶ ገስጥ ንጉሴ መካከሌ በቀን 10/08/2007 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
የውሳኔውን ይ዗ት በአጭሩ ሇመመሌከት ያህሌም፡-  

"(…የዙህ ዓይነት የውሌ ግዳታ የገባ ሠራተኛ በሥራ ውለ ሊይ የተመሇከተውን ሥራ ራሱ የመስራት፣ በሥራ 
ውለ እና በሥራ ዯንቡ መሰረት በአሠሪው የሚሰጠውን ትዕዚዜ መፇጸም እና የአዋጁን ዴንጋጌዎች፣ የሕብረት 
ስምምነትን፣ የሥራ ዯንብን እና በሕግ መሰረት የሚተሊሇፈ መመሪያዎችን እና ትዕዚዝችን የማክበር ግዳታ ያሇበት 
ስሇመሆኑ በአዋጁ አንቀጽ 13(1)፣ (2) እና (7) ዴንጋጌዎች ስር ተመሌክቷሌ፡፡ በተጠሪው መፇጸማቸው 
የተረጋገጡት ጥፊቶች ካሇማስጠንቀቂያ ከሥራ የሚያሰናብቱ ናቸው ተብሇው በአዋጁ አንቀጽ 27(1) ስር 
ከተ዗ረ዗ሩት ጥፊቶች ውስጥ በግሌጽ ባይጠቀሱም በአሠሪው ንብረት ወይም ከዴርጅቱ ሥራ ጋር በቀጥታ 
ግንኙነት ባሇው በማናቸውም ንብረት ሊይ ሆነ ብል ወይም በከባዴ ቸሌተኝነት ጉዲት ማዴረስ ካሇማስጠንቀቂያ 
ከሥራ ሉያሰናብት የሚችሌ ጥፊት ስሇመሆኑ በአዋጁ አንቀጽ 27(1)(ሸ) ስር ተመሌክቷሌ፡፡ በመሰረቱ …"የአሰሪው 
ንብረት…" በሚሌ በዙህ ዴንጋጌ ስር የተቀመጠው አገሊሇጽ መተርጎም የሚገባው ግዘፌነት ያሇው ቁሳዊ አካሌ 
ብቻ ተዯርጎ ሳይሆን ሇአሠሪው ኢኮኖሚያዊ ጠቀሜታ የሚያስገኝ ማናቸውንም ላሊ ነገር በሚያካትት አግባብ 
ነው፡፡ (ሰረዜ የተጨመረ) በተያ዗ው ጉዲይ በተጠሪው መፇጸማቸው የተረጋገጡት ጥፊቶች የአሠሪውን የሥራ 
እንቅስቃሴ የማስተጓጎሌ ውጤት ያስከተለ መሆናቸው ተረጋግጧሌ፡፡ ይህ መሆኑ ዯግሞ ተጠሪው ሆነ ብሇው 
በአሠሪው ንብረት ሊይ ጉዲት ማዴረሳቸውን መገን዗ብ የሚያስችሌ ነው፡፡…" የሚሌ ነው፡፡ 

- ዜኒ ከማሁ ቅጽ 18፣ ሰ/መ/ቁ/ 108933፣ ገጽ 56፣ በአመሌካች ሠሊም ቦላ ሸማቾች ኃ/የተ/የህብረት ስራ 
ማህበር እና በተጠሪ አቶ እሸቱ አዯፌርስ በቀን 30/11/2007 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ በተመሳሳይ ሁኔታ 
የውሳኔውን ይ዗ት በአጭሩ ሇመመሌከት ስንሞክር ዯግሞ ሰበር ሰሚ ችልት የሰጠው ውሳኔ 
የሚከተሇውን ይመስሊሌ፡፡  

"የሥራ ውሌ ያሇማስጠንቀቂያ ሉቋረጥ የሚችሌባቸው ምክንያቶች በአዋጁ አንቀፅ 27(1) ስር በግሌጽ 
ተቀምጠዋሌ፡፡ በዙህ ዴንጋጌ ስር የተከሇከቱት የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያቶች ግን አንዴ ሠራተኛ የሥራ 
ግዳታውን ያሇመወጣቱ ሲረጋገጥ የሥራ ውለን ሇማቋረጥ ማስጠንቀቂያ መስጠትን በቅዴመ-ሁኔታነት 
የሚያስቀምጡ አይሆኑም፡፡ ስሇሆነም ግሌጽ ዯንብ ወይም መመሪያ መኖሩ በተረጋገጠበት ሁኔታ ሠራተኛው 
የሥራ ግዳታውን ካሌተወጣ አሠሪው ሠራተኛውን ያሇማስጠንቀቂያ የማያሰናብትበት ምክንያት የሇም፡፡ ከዙህ 
አንጻር ጉዲዩን ስንመሇከተውም ተጠሪ በሥራ መ዗ርዜራቸው በግሌጽ የተቀመጠመውን ግዳታቸውን 
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የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት የአዋጁን አንቀጽ 13(2) እና (7) በዙህ መሌኩ 

በመተርጎም በተሇይም አሠሪው ይህንኑ ዴንጋጌ በመጠቀም የሚያዯርገውን ያሇምንም 

ማስጠንቀቂያ የሥራ ውሌ ማቋረጥ ሕጋዊነት በስፊት እያረጋገጠ የሚገኝ ቢሆንም ከዙህ 

በተቃራኒው ግን ይህንን በአሠሪው የሚሰጠውን ትዕዚዜ አሇመፇጸምን ጨምሮ በአንቀጽ 13 

ሊይ የተቀመጡትን የሠራተኛ ግዳታ አሇመወጣት ውጤት በአዋጁ በግሌጽ አሇመቀመጥን 

እንዱሁም የሥራ ውሌን ሇማቋረጥ የሚያስችለ ምክንያቶች ተ዗ርዜረው በአዋጁ በግሌጽ 

መቀመጣቸውን ተከትል የተሇያዩ ሀሳቦች108 የሚነሱ መሆኑንም መ዗ንጋት የሇብንም፡፡ በዙህም 

መሰረት ሠራተኛው ያሌተወጣቸው ግዳታዎች በአንቀጽ 27ም ሆነ 28 በግሌጽ ሠራተኛውን 

ማስጠንቀቂያ በመስጠት አሌያም ማስጠንቀቂያ መስጠት ሳያስፇሌግ የሥራ ውሌን ሇማቋረጥ 

ያስችሊለ ተብሇው ከተ዗ረ዗ሩት ምክንያቶች ውስጥ የሚጠቃሇለ እስካሌሆኑ ዴረስ በ዗ፇቀዯ 

የአሠሪውን ትዕዚዜ አሌፇጸመም (ሠራተኛው ግዳታውን አሌተወጣም) በሚሌ የሠራተኛውን 

የሥራ ውሌ ማቋረጥ የሠራተኛውን የሥራ ዋስትና የሚነፌግ ከመሆኑ አኳያ በዙህ ረገዴ 

የሚፇጸሙ የሥራ ውሌ ማቋረጥ ዴርጊቶች ከመጀመሪያውም ሕገ-ወጥ ሉባለ ይገባሌ የሚሌ 

ሀሳብም ይነሳሌ፡፡109   

                                                                                                                                                                                           
ያሇመወጣታቸው ተረጋግጦ የተከናወነው ስንብት ከአዋጅ ቁጥር 377/96 አንቀጽ 13(2) እና (7) ዴንጋጌዎች እና 
ከአዋጁ መሰረታዊ አሊማ አንፃር ሲታይ ህጋዊ ነው ከሚባሌ በስተቀር ሕገ-ወጥ የሚባሌበትን አግባብ 
አሊገኘንም፡፡…" 

- ዜኒ ከማሁ ቅጽ 16፣ ሰ/መ/ቁ/ 90570፣ ገጽ 73፣ በአመሌካች አቶ ፌፁም አስታጥቄ ወኪሌ እና በተጠሪ 
የተቀናጀ የቤተሰብ አገሌግልት ዴርጅት መካከሌ በነበረ ክርክር ጥር 18 ቀን 2006 ዓ.ም የተሰጠ ውሳኔ፡፡ 
የውሳኔውን ይ዗ት ይበሌጥ ሇመረዲት ያስችሌ ዗ንዴም ቀጥል በአጭሩ ሇማስቀመጥ ተሞክሯሌ፡፡ 

"አመሌካች እነዙህ የወሲብ ተጠቂ የሆኑትን ህፃናት ጤንነት የመጠበቅ፣ የመንከባከብ፣ ከዯረሰባቸው የስነ-ሌቦና 
ቀውስ እንዱዴኑ የበኩለን እገዚ ማዴረግ፣ ሚስጥራቸውንም የመጠበቅ እና እንዲይጋሇጥ የማዴረግ ግዳታ 
የተጣሇበት ሆኖ ሳሇ ያሇዴርጅቱ ፇቃዴና እውቅና ውጭ ህፃናቱ ጥንቃቄ በጏዯሇ ሁኔታ በውጭ እንግድች 
እንዱጏበኙ እና ፍቶግራፌም በእንግድች እንዱነሱ በመፌቀዴ ሚስጥራቸው እንዱጋሇጥ ማዴረጉ በአዋጁ አንቀጽ 
13(2) እና 13(7) መሠረት በሥራ ውለ እና በዴርጅቱ የአሠራር ስርዓት መሠረት እንዱፇፀም የተጣሇበትን 
ግዳታ አሇመወጣቱንና መጣሱን የሚያሳይ ነው፡፡ ይህ ዴርጊትም በመካከሊቸው የተዯረገውን የሥራ ውለን 
መሠረታዊ ስምምነት የሚጥስ በመሆኑ ተጠሪም ይህንኑ መነሻ በማዴረግ የሥራ ውለን ማቋረጡ የአዋጁን 
አንቀጽ 13(2) እና 13(7) ዴንጋጌዎች ይ዗ት፣ አሊማ እና መንፇስ ያገና዗በ ነው ከሚባሌ በቀር የሚነቀፌ ሆኖ 
አሊገኘንም፡፡…"  
108

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 5 ገጽ ገጽ 270-274፡፡ 
109

 ሳባ አበረ፣ የሥራ ዋስትናን ከማስከበር አንጻር የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔዎች ም዗ና፣ ሰኔ 
2007 ዓ.ም፣ የአብክመ የፌትሕ ባሇሙያዎች ማሰሌጠኛና የሕግ ምርምር ኢንስቲትዩት የሕግ መፅሔት፣ ቅፅ 2 
ቁጥር 1፣ ገጽ 228-231፡፡ እንዱሁም ከሊይ በግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 106 በተጠቀሰው የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት 
ሰ/ሰ/ችልት ውሳኔ ማሇትም ቅጽ 18፣ በሰ/መ/ቁ/ 108789 ገጽ 20 ሊይ በአመሌካች ሴንቸሪ ጀኔራሌ ትሬዱንግ 
ኃ/የተ/የግሌ ማህበር እና በተጠሪ አቶ ገስጥ ንጉሴ መካከሌ በቀን 10/08/2007 ዓ.ም በተሰጠው ውሳኔ ሊይ ጉዲዩን 
መጀመሪያ ተቀብል ያየው የፋዳራለ የመጀመሪያ ዯረጃ ፌርዴ ቤት፡-  
"…አንዴ ሠራተኛ በአሠሪው የሚሰጠውን ትዕዚዜ የመፇጸም ግዳታ ያሇበት ስሇመሆኑ በአዋጅ ቁጥር 377/1996 
አንቀጽ 13(2) ስር ተዯንግጎ የሚገኝ መሆኑን፣ ይሁን እንጂ ከሳሽ መፇጸማቸው የተረጋገጠው ጥፊቶች በአዋጁ 
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አንዴ አሠሪ የሥራ ውሌ በሚያቋርጥበት ጊዛ የሥራ ውለ የሚያቋረጥበትን ምክንያትና ቀን 

በመጥቀስ ሇሠራተኛው በፅሐፌ መግሇፅ110 የሚጠበቅበት ከመሆኑም በተጨማሪ የሥራ ውለን 

ሇማቋረጥ ያሇው መብት ውለ የሚቋረጥበት ምክንያት መኖሩን ካወቀ ከሰሊሳ የሥራ ቀናት 

በኋሊ በይርጋ የሚታገዴ (በጊዛ ማሇፌ ምክንያት ቀሪ የሚሆን) መሆኑ ነው፡፡111 ይሁን እንጅ 

ከዙሁ ጋር በተያያ዗ አሠሪው ያሇውን መብት እንዱጠቀም የሠራተኛውን የሥራ ውሌ 

ሇማቋረጥ የሚያስችሌ ምክንያት መኖሩ ከመረጋገጡም ባሻገር የሥራ ውለ ሉቋረጥ የሚገባው 

አሠሪው ይህንኑ ባወቀ በ30 ቀናት ውስጥ እንዯመሆኑ መጠን  አሠሪው የሠራተኛውን የሥራ 

ውሌ ሇማቋረጥ የሚችሌበት ምክንያት መኖሩን መቼ ነው ያወቀው የሚሇው ጥያቄ ትኩረት 

ሉዯረግበት ይገባሌ፡፡112 

ከዙህም ባሻገር የሠራተኛው የሥራ ውሌ እንዱቋረጥ ከመዯረጉ በፉት ከ30 ቀናት ሇማይበሌጥ 

ጊዛ ሠራተኛውን ከሥራ አግድ ማቆየት ስሇሚቻሌበት ሁኔታ በኅብረት ስምምነት ሉወሰን 

እንዯሚችሌ አዋጁ በግሌጽ ዯንግጓሌ፡፡113 እዙህ ሊይ ሉነሳ የሚገባው ነገር ቢኖር በዙህ አግባብ 

የሚዯረግ እገዲ በአዋጁ ቀዯም ሲሌ ከተመሇከትነው ከሥራ ውሌ የሚመነጩ መብትና 

ግዳታዎችን ሇጊዛው አግድ ስሇማቆየት በሚሇው ክፌሌ ስር (አንቀጽ 17-22) ከተመሇከተው 

ጋር በየትኛውም ምክንያት ቢሆን የሚገናኝ አሇመሆኑን ነው፡፡  

ከዙህም በተጨማሪ ከዙሁ ጋር በተያያ዗ ሉነሳ የሚችሇው ነገር ቢኖር ዯግሞ ምንም እንኳ 

በአንቀጽ 27(4) መሰረት አንዴን ሠራተኛ በፇጸመው የዱሲፕሉን ጥፊት ምክንያት የሥራ 

ውለን ማስጠንቀቂያ መስጠት ሳያስፇሌግ ማቋረጥ የሚቻሌ ቢሆንም ይህ ከመሆኑ በፉት ከ30 

ቀን ሊሌበሇጠ ጊዛ አግድ ማቆየት የሚቻሇው ይህንን የሚፇቅዴ የሕብረት ስምምነት ካሇ ብቻ 

ነው፡፡ ይሁን እንጅ እንዱህ አይነት የሕብረት ስምምነት ባይኖርም አሠሪው የተፇጠረውን 

                                                                                                                                                                                           
አንቀጽ 27 መሰረት ካሇማስጠንቀቂያ ከሥራ የሚያሰናብቱ አሇመሆኑን ገሌጾ ስንብቱ ሕገ-ወጥ ነው በማሇት 
ተከሳሽ ዴርጅት ሕገ-ወጥ የሥራ ስንብት የሚያስከትሊቸውን ክፌያዎች ሇከሳሽ እንዱከፌሌ እና የሥራ ሌምዴ 
ማስረጃ እንዱሰጣቸው" ሲሌ ውሳኔ የሠጠ መሆኑን ከዙሁ የሰበር ውሳኔ ሀተታ የምናገኝ ከመሆኑ አንጻር ምንም 
እንኳ ሀሳቡ በሰበር ችልቱ ተቀባይነት ያገኘ ባይሆንም በዙህ ረገዴ የሚነሳው ሀሳብም በቀሊለ የሚታይ 
አሇመሆኑን መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡ 
110

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 27(2) 
111

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 27(3) 
112

 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት የሰጠው ውሳኔ፣ ቅጽ 9፣ ሰ/መ/ቁ/ 45746፣ ገጽ 246፣ በአመሌካች 
ጉዯር አግሮ ኢንዯስትሪ ኃ/የተ/የግሌ/ማህበር እና በተጠሪ አቶ በሇጠ ጫሊ መካከሌ በነበረው ክርክር የሰጠው 
ውሳኔ፣ 6/08/2002 ዓ.ም፡፡ እንዱሁም በዙሁ ቅጽ በሰ/መ/ቁ/ 53358 በአመሌካች የኢትዮጵያ ፖስታ አገሌግልት 
ዴርጅት እና በተጠሪ አቶ ጥሊሁን ኩማ መካከሌ በነበረው ክርክር ሰኔ 18 ቀን 2002 ዓ.ም ገጽ 268 የሰጠው 
ውሳኔ፡፡ 
113 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 27(4) 
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የዱሲፕሉን ጥፊት እስኪያጣራ ዴረስ ሇዙሁ አሊማ ይመቸው ዗ንዴ ሠራተኛውን ሇተባሇው ጊዛ 

አግድት ቢቆይ የአሠሪው ዴርጊት ሕገ-ወጥ ነው ሉባሌ እንዯማይችሌ የፋዳራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ 

ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ከሰጠው ውሳኔ መረዲት ይቻሊሌ፡፡114 

በአጠቃሊይ በአሠሪው ፌሊጎት ብቻ አንዴ የሥራ ውሌ በማስጠንቀቂያም ይሁን ያሇማስጠንቀቂያ 

እንዱቋረጥ የሚዯረገው የሠራተኛውን ፀባይ፣ የሠራተኛውን የመስራት ችልታ፣ የዴርጅቱን 

ዴርጅታዊ አቋም እንዱሁም የሥራ እንቅስቃሴን መሰረት ያዯረጉ ምክንያቶችን ብቻ ግምት 

ውስጥ በማስገባትና ከዙሁ ጋር በተያያዘ ግሌጽ ሁኔታዎች ብቻ ነው፡፡115 

በዙህም መሰረት ከዙህ በታች የተ዗ረ዗ሩት ምክንያቶች ማሇትም፡- 

ሀ) ሠራተኛው በሠራተኞች ማኅበር አባሌ መሆኑ ወይም በማኅበሩ ሕጋዊ ተግባሮች ተካፊይ 

መሆኑ፤ 

ሇ) ሠራተኛው የሠራተኞች ተጠሪ ሆኖ ሇመሥራት መፇሇጉ ወይም መሥራቱ፤ 

ሏ) ሠራተኛው በአሠሪው ሊይ ቅሬታ ማቅረቡ ወይም በፌርዴ ቤት በቀረበ ክስ ወይም በላሊ 

ሰው ክስ ተካፊይ መሆኑ፤ 

መ) የሠራተኛው ብሔር፣ ፆታ፣ ሏይማኖት፣ የፖሇቲካ አመሇካከት፣ የጋብቻ ሁኔታ፣ ዗ር፣ 

ቀሇም፣ የቤተሰብ ኃሊፉነት፣ የ዗ር ሏረግ፣ እርግዜና፣ አካሌ ጉዲተኝነት፣ ወይም ማኅበራዊ 

አቋም በማስጠንቀቂያም ይሁን ያሇማስጠንቀቂያ የሥራ ውሌን ሇማቋረጥ ተገቢ ምክንያቶች 

ሆነው ሉቆጠሩ አይችለም፡፡116   

                                                           
114

 የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት የሰጠው ውሳኔ፣ ቅጽ 11፣ ሰ/መ/ቁ/ 53985፣ ገጽ 161-163፣ 
በአመሌካች ዲሽን ባንክ አ.ማ እና በተጠሪ አቶ ዗ነበ ዴንቄሳ መካከሌ በነበረው ክርክር የሰጠው ውሳኔ፣ 
13/03/2003 ዓ.ም፡፡  
የውሳኔውን ይ዗ት ባጭሩ ሇማስቀመጥ ብንሞክር ፌ/ቤቱ የሰጠው ውሳኔ እንዱህ ይነበባሌ፡፡  
"… ዴንጋጌው በይ዗ቱ ሲታይ ፇቃጅ እንጅ ክሌከሊ ያበጀ አይዯሇም፡፡ እገዲው የሚዯረግበት አሊማ ሲታይ እውነቱ 
በትክክሌ እንዱወጣ በሕጋዊ ምክንያት የሥራ ውሌ እንዱቋረጥ ሇማዴረግ፣ ሠራተኛውም ሇአሠሪው ታማኝ 
በመሆን አገሌግልቱን እንዱሰጥ በማዴረግ ምርትና ምርታማነትን ማሳዯግ እንዱሁም የኢንደስተሪ ሰሊምን ማስፇን 
ነው፡፡ ሕግ ሲተረጎምም ይህንን ግንዚቤ ውስጥ ባስገባ መሌኩ መሆን እንዲሇበት ተቀባይነት ያሊቸው የሕግ 
አተረጓጎም ዯንቦች የሚያስገነዜቡን ሏቅ ነው፡፡ በላሊ አገሊሇጽ ሕግ ሉተረጎም የሚገባው የሕጉን አሊማ በሚያሳካ 
መሌኩ ስሇመሆኑ የሕግ አተረጓጎም መርሆዎች ያሳያለ፡፡ በመሆኑም አንዴ የሕብረት ስምምነት የላሇው አሠሪ 
ሠራተኛው የዱሲፕሉን ጉዴሇት ፇጽሟሌ የሚሌበትን ጉዲይ ሇማጣራትና ሇመመርመር ሠራተኛውን ከአንዴ ወር 
ሊሌበሇጠ ጊዛ ቢያግዴ ዕርምጃው በአንቀጽ 27(4) የሚሸፇን አይዯሇም የሚባሌበት ሕጋዊ ምክንያት የላሇ በመሆኑ 
የበታች ፌርዴ ቤቶች በዙህ ረገዴ የሰጡት ውሳኔ መሰረታዊ የሆነ የሕግ ስህተት የተፇጸመበት ሆኖ አግኝተናሌ፡፡"  
የሚሌ ነው፡፡  
115

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 26(1) 
116

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 26(2) 
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በመጨረሻ ሉነሳ የሚገባው ነገር ቢኖር አሠሪው ማስጠንቀቂያ በመስጠትም ይሁን 

ማስጠንቀቂያ መስጠት ሳያስፇሌገው የአንዴን ሠራተኛ የሥራ ውሌ ሇማቋረጥ መብት ያሇው 

ቢሆንም መብቱ ግን ገዯብ የሇሽ አይዯሇም፡፡ በመሆኑም በተሇይ የሠራተኛውን የሥራ ዋስትና 

ከማረጋገጥ አንጻርም ጭምር የሠራተኛውን የሥራ ውሌ በማስጠንቀቂያም ይሁን 

ያሇማስጠንቀቂያ ሇማቋረጥ የሚያስችለ ምክንያቶች በትክክሌም ስሇመከሰት አሇመከሰታቸው 

/መኖር አሇመኖራቸው/ ሇማረጋገጥ በሠራተኛው በኩሌ ሉቀርቡ/ሉነሱ የሚችለ ምክንያቶችም 

ካለ የሠራተኛው የመዯመጥ መብቱ ሉከበርሇት ይገባሌ፡፡ በመሆኑም አሠሪው የሠራተኛውን 

የሥራ ውሌ በቀጥታ ከመቋረጡ በፉት ጥብቅ በሆነ የዱሲፕሉን ስርዓት በእርግጥም የሥራ 

ውሌ ማቋረጫ ምክንያቶች ስሇመኖር አሇመኖራቸው የሠራተኛውን የመዯመጥ/ማስረጃ 

የማቅረብ መብት ጭምር ባከበረ ሁኔታ ማረጋገጥ የሚጠበቅበት መሆኑን መገን዗ብ 

ያስፇሌጋሌ፡፡117 አሠሪው ይህንን እንዱያዯርግ የሚጠበቅበት ሇሠራተኛው ጥቅም ብቻም 

ሳይሆን ሇራሱም ሲሌ ጭምር ነው፡፡ ሇምን ቢባሌ በዙህ ሁኔታ ሳያሌፌና ሠራተኛው ሉያቀርብ 

የሚችሇው ተቃራኒ ሀሳብ/ማስረጃ መኖር አሇመኖሩን ሳያረጋግጥ የሥራ ውለን ቢያቋርጥና 

ይህ የሥራ ውሌ መቋረጥ ሕገ-ወጥ መሆኑ በፌርዴ ቤት ቢረጋገጥ በአሠሪው ሊይ የሚከተሇው 

አለታዊ ውጤት ከፌተኛ ነው፡፡ በመሆኑም ይህንን ማዴረግ መብት ብቻም ሳይሆን ግዳታም 

ጭምር ስሇመሆኑ ከአዋጁ አንቀጽ 27(4) ዓሊማ አንጻርም ሉታይ ይገባዋሌ፡፡ 

 በሠራተኛው አነሳሽነት የሥራ ውሌን ስሇማቋረጥ 

አሠሪው የሥራ ውለን ከሠራተኛው ፌቃዴና ፌሊጎት ውጭ በራሱ ፌሊጎት ብቻ አንዴን የሥራ 

ውሌ ሇማቋረጥ ሕጋዊ መብት እንዲሇው ሁለ ሠራተኛውም በተመሳሳይ ሁኔታ ያሇአሠሪው 

ፌሊጎት በራሱ ተነሳሽነት ማስጠንቀቂያ በመስጠትም ይሁን ያሇማስጠንቀቂያ የሥራ ውለን 

ሇማቋረጥ የሚያስችሌ ተነጻጻሪ መብት ሕጉ አጎናጽፍታሌ፡፡  

 የሥራ ውሌን ያሇማስጠንቀቂያ ስሇማቋረጥ 

የሥራ ውለን ያሇማስጠንቀቂያ ሇማቋረጥ የሚያስችለ ምክንያቶች የገጠሙት ሠራተኛ የሥራ 

ውለን ሇማቋረጥ ያሇው መብት ዴርጊቱ ከተፇጸመ ወይም ሁኔታው ከተወገዯ በአሥራ አምስት 

የሥራ ቀናት ውስጥ118 የሥራ ውለን የሚያቋረጥበትን ምክንያትና ቀን በጽሐፌ ሇአሠሪው 

                                                           
117

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 110 ገጽ 225፡፡  
118

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 33 
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በማስታወቅ119 ከዙህ በታች የተ዗ረ዗ሩትን ምክንያቶች ተጠቅሞ የሥራ ውለን ሇማቋረጥ 

ይችሊሌ፡፡ እነዙህ ምክንያቶችም፡- አሠሪው ወይም የሥራ መሪው የሠራተኛውን ሰብአዊ ክብርና 

ሞራሌ የሚነካ ወይም በወንጀሌ ሕጉ መሠረት የሚያስቀጣ ላሊ አዴራጎት የፇጸመበት 

እንዯሆነ፣ ሠራተኛው በአሠሪው ወይም በሥራ መሪው ወሲባዊ ትንኮሳ ወይም ጥቃት 

የተፇጸመበት እንዯሆነ (በአዱሱ አዋጅ እንዱጨመር የተዯረገ የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያት 

ነው፡፡)፣ ሇሠራተኛው ዯኅንነት ወይም ጤንነት የሚያሰጋና ሉዯርስ የተቃረበ አዯጋ መኖሩን 

አሠሪው እያወቀ ወይም አዯጋውን ሇመከሊከሌ የሚያስፇሌጉ እርምጃዎችን እንዱወስዴ ኃሊፉነት 

በተሰጠው ባሇሥሌጣን ቀዯም ሲሌ በተሰጠው ትዕዚዜ ወይም አግባብ ያሇው የሠራተኞች 

ማኅበር ወይም ሠራተኛው ራሱ አስቀዴሞ በሰጠው ማስጠንቀቂያ መሠረት በተወሰነው የጊዛ 

ገዯብ ውስጥ እርምጃዎችን ያሌወሰዯ120 እንዯሆነ እና በዙህ አዋጅ በኅብረት ስምምነት ወይም 

በሥራ ዯንብ ወይም አግባብ ባሊቸው ላልች ሕጎች በተወሰነው መሠረት አሠሪው ሇሠራተኛው 

መፇጸም ያሇበትን ግዳታዎች በመዯጋገም አሇመፇጸምን የሚመሇከቱ ሲሆን ከእነዙህ መካከሌ 

አንደ ወይም ከአንዴ በሊይ የሆኑት ምክንያቶች ተሟሌተው ከተገኙ ሠራተኛው የሥራ ውለን 

ያሇማስጠንቀቂያ ሇማቋረጥ ይችሊሌ፡፡121 

ይሁንም እንጅ በዙህ ረገዴም ቢሆን የሚዯረገው የሥራ ውሌ ማቋረጥ ሙለ በሙለ ከክርክር 

ነጻ ነው ሇማሇት አይቻሌም፡፡ ሇምን ቢባሌ ሠራተኛው የሥራ ውለን ያቋረጠው በትክክሌ ከሊይ 

የተመሇከቱትን ቅዴመ-ሁኔታዎች አሟሌቶ በሙለ ፌቃደና በማያሻማ ሁኔታ ሥራውን 

በፇቃደ የሚያቋርጥ መሆኑን በሚገሌጽ ሁኔታ በተሇይም ዯግሞ የሥራ ውለን ሇመቋረጥ 

የሚያዯርገው የፅሐፌ ማስታወቅ በትክክሌም የሥራ ውለን የሚያቋርጥ መሆኑን የገሇጸበት 

ነው ወይንስ በተቃራኒው የተፇጠሩበትን ችግሮች አሠሪው እንዱያስወግዴሇት ጥያቄ ያቀረበበት 

ነው የሚሇውን ጥያቄ በመመሇስ በአንዴ በኩሌ በትክክሌም የሥራ ውለ በሠራተኛው ፇቃዴ 

የተቋረጠ ነው ሇማሇት በላሊ በኩሌ ዯግሞ የሥራ ውለ የተቋረጠው በአሠሪው ምክንያት እንጅ 

በሠራተኛው አማካኝነት አይዯሇም የሚሇው ዴምዲሜ ሊይ በመዴረስ ረገዴ የሚዯረገው 

ክርክርም ሆነ የሚዯረስበት ዴምዲሜ በቀሊለ የሚገመት አይዯሇምና፡፡ ምክንያቱም የሥራ ውለ 

የተቋረጠው በሠራተኛው ምክንያት መሆኑ ቀርቶ በአሠሪው አነሳሽነት መሆኑ ከተረጋገጠ 

                                                           
119

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 32(2) 
120

 የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 19፣ ሰ/መ/ቁ/ 117517፣ ገጽ 34፣ በአመሌካች ሬዴ ፍክስ 
ኢትዮጵያ ኃ/የተ/የግ/ማ/ እና በተጠሪ ወ/ሪት ጃሇኔ ጌታቸው መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 30/05/2008 ዓ.ም 
የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
121

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 32(1) 
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የሥራ ስንብት ክፌያን ጨምሮ በውጤት ረገዴ የሚኖረውም ሌዩነት ዗ርፇ ብዘ ነው፡፡ ከዙህ 

አንጻር ከጉዲዩ ጋር በተገናኘ የፋዯራለ ጠ/ፌ/ቤት በሰ/መ/ቁ/ 44410 እንዱሁም 93511 

በቅዯም-ተከተሌ በቅፅ 9 እና 16 ሊይ የሰጣቸውን ላልች ተዚማጅነት ያሊቸውን ውሳኔዎች 

በመመሌከት በሚነሱ ተጨማሪ ክርክሮች ሊይ የተሻሇ ግንዚቤ መያዜ ተገቢነት ይኖረዋሌ፡፡      

 የሥራ ውሌን በማስጠንቀቂያ ስሇማቋረጥ  

አንዴ ሠራተኛ ሇአሠሪው ማስጠንቀቂይ በመስጠት የሥራ ውለን ሇማቋረጥ ከሞሊ ጎዯሌ 

ምንም አይነት ቅዴመ-ሁኔታ ማሟሊት ወይም የሥራ ውሌን ሇማቋረጥ የሚያስችሌ ምክንያት 

መከሰት አያስፇሌገውም ሇማሇት ይቻሊሌ፡፡ ሇምን ቢባሌ የሙከራ ጊዛውን የጨረሰ ማንኛውም 

ሠራተኛ ሇአሠሪው በቅዴሚያ የሠሊሳ ቀናት ማስጠንቀቂያ በመስጠት በማናቸውም ምክንያት 

የሥራ ውለን ማቋረጥ ይችሊሌ፡፡ ከዙህ አንጻር ከሠራተኛው የሚጠበቀው ብቸኛ ነገር ቢኖር 

ሇአሠሪው የአንዴ ወር ማስጠንቀቂያ መስጠት ብቻ ነው፡፡  

ምን አሌባት እዙህ ሊይ ሉነሳ የሚችሇው ጥያቄ የሙከራ ጊዛውን ያሌጨረሰ ሠራተኛስ የሥራ 

ውለን ማስጠንቀቂይ በመስጠት ሇማቋረጥ አይችሌም ወይ? ከቻሇስ የሚሰጠው የማስጠንቀቂያ 

ጊዛ ምን ያህሌ ነው የሚሇው ነው፡፡ ይሁን እንጅ ሇሙከራ ጊዛ የሚዯረግ የሥራ ውሌ 

ቀዴሞውኑ ቢበዚ ሉቆይ የሚችሇው ሇሁሇት ወራት ከመሆኑ አንጻር ከዙህ ጊዛ ሊይ ሇምንም 

ያህሌ ጊዛ የሚቆይ ማስጠንቀቂያ እንዱሰጥ የማይጠበቅበት ከመሆኑ አኳያ ማስጠንቀቂያ 

የመስጠት ግዳታም የሇበትም፡፡  

በአጠቃሊይ በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ ተፇጥሮ የነበረን የሥራ ውሌ ግንኙት ከዙህ 

በሊይ በተገሇጹት ምክንያቶች ማቋረጥ የሚቻሌ ሲሆን በተሇይ ግራ ቀኙ ማስጠንቀቂያ 

በመስጠት የሥራ ውሊቸውን በሚያቋርጡበት ጊዛ በየዴንጋጌዎቹ ከተቀመጡት ቅዴመ-

ሁኔታዎች ባሻገር በአዋጁ አንቀጽ 34 እና 35 ሊይ የተመሊከቱትን የማስጠንቀቂያ አሰጣጥ 

ሂዯቶች በተቻሇ መጠን ጠብቆ መከናወን ያሇበት መሆኑን መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡ 
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የመወያያ ጥያቄዎች 

1. የሠራተኛው ግዳታዎች በሚሌ በአዋጁ አንቀጽ 13 ሊይ የተ዗ረ዗ሩትን ተግባራት አሇመፇጸም 

የሠራተኛውን የሥራ ውሌ ያሇማስጠንቀቂያ ሇማቋረጥ ያስችሊለ ብሇው ያምናለ? ሇምን? 

በተሇይም ከአንቀጽ 13(2) እና (7) አንጻር የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልት 

በዙህ አግባብ የወሰናቸው ውሳኔዎች በአዋጁ የሥራ ውሌን ሇማቋረጥ ያስችሊለ ተብሇው 

ከተቀመጡት ምክንያቶች አንጻር እንዳት ይታያለ? 

2. የአዋጁ አንቀጽ 13(2) አንዴ ሠራተኛ በሥራ ውለና በሥራ ዯንቡ መሠረት በአሠሪው 

የሚሰጠውን ትዕዚዜ የመፇፀም ግዳታ ያሇበት መሆኑን አስቀምጧሌ፡፡ ይሁንም እንጅ በሥራ 

ውለና በሥራ ዯንቡ መሰረት የሚሇው በአሠሪው የሚሠጡት ትዕዚዚት ሕጋዊ ተቀባይነት 

የሚያገኙና ሇሥራ ውሌ ማቋረጫ በቂ ምክንያት የሚሆኑት በሥራ ውለና በሥራ ዯንቡ ሊይ 

የተጠቀሱ ከሆኑ ብቻ ነው ወዯሚሌ መዯምዯሚያ ያዯርሳሌ ብሇው ያምናለ? ሇምን? በአሠሪው 

ታዜ዗ው አሇመፇጸማቸው የተረጋገጡት ምክንያቶች በሥራ ውለ እና በሥራ ዯንቡ ሊይ 

ተጠቅሰው መገኘታቸውስ ብቻውን የሠራተኛውን የሥራ ውሌ ሇማቋረጥ በቂ ነው ብሇው 

ያምናለ? ሇምን?  

3. በአንቀጽ 24(5) እና አንቀጽ 28(1)(ሇ) መካከሌ ያሇው ሌዩነት ምንዴን ነው? 

4. በአዋጁ አንቀጽ 17-22 ዴረስ ባለት ዴንጋጌዎች ሊይ በተቀመጠውና በዙሁ አዋጅ አንቀጽ 27(4) 

መካከሌ ያሇው የእገዲ ሌዩነት ምንዴን ነው?  

5. በአንቀጽ 27(4) ሊይ የተቀመጠውን እገዲ ተግባራዊ ሇማዴረግ የግዴ ይህንን የሚፇቅዴ የህብረት 

ስምምነት ሉኖር ይገባሌ ብሇው ያምናለ? ሇምን?  

6. በአንቀጽ 27 ሊይ አሠሪው ማስጠንቀቂያ መስጠት ሳይጠበቅበት የአንዴን ሠራተኛ የሥራ ውሌ 

ሉያቋርጥ ከሚችሌባቸው ምክንያቶች መካከሌ አንደ ያሇማስጠንቀቂያ የሥራ ውሌ ሇማቋረጥ 

ያስችሊለ ተብሇው በኅብረት ስምምነት የተወሰኑ ላልች ጥፊቶችን መፇፀም መሆኑ በግሌጽ 

ተቀምጧሌ፡፡ ይሁን እንጅ እነዙህ በሕብረት ስምምነት ሉወሰኑ የሚችለ ምክንያቶች በአዋጁ 

አንቀጽ 134(1) ሊይ ማናቸውም የኅብረት ስምምነት ዴንጋጌ በዙህ አዋጅ ወይም ላልች ሕጎች 

ከተመሇከቱት የሥራ ሁኔታዎች ወይም ጥቅሞች ያነሰ እንዯሆነ ውዴቅ ይሆናሌ  በሚሌ 

ከተቀመጠው አንጻር ተጣጥመው ሉሄደ ይችሊለ ብሇው ያምናለ? አዎ ካለ እንዳት? 

7. አንዴ የገጠር መንገዴ ሥራዎች ዴርጅት ቅርንጫፌ ጽ/ቤት መዯበኛ ሥራውን 

የሚያከናውንባቸው የስካቫተር፣ የድ዗ር እና የግሉዯር መኪኖች/ማሽኖች ባጋጠማቸው ብሌሽት 

የተነሳ መሥራት ማቆማቸውን ተከትል የሥራ መዯቦቹ በበቂ ምክንያት ተሰር዗ዋሌ፤ ወዯ ላሊ 

የሥራ መዯብም አዚውሬ ሇማሰራት አሌቻሌኩም በሚሌ የ3ቱንም ተሸከርካሪ/ማሽኖች ረዲት 

ሠራተኞች የሥራ ውሌ ተገቢውን ማስጠንቀቂያ በመስጠት እንዱቋረጥ ቢያዯርግ የሥራ ውለ 
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መቋረጡ ተገቢ/ሕጋዊ ነው ብሇው ያምናለ? በዙህ ምክንያት የሹፋሮቹ (የተሸከርካሪዎቹ 

ኦፕሬተሮች) የሥራ ውሌ ሳይቋረጥ የረዲቶቹ ብቻ የሥራ ውሌ ተነጥል ቢቋረጥ የሚያመጣው 

ሇውጥ አሇ ብሇው ያምናለ? 

8. በዙሁ ጥያቄ በተገሇጸው አግባብ የቅርንጫፌ ጽ/ቤቱ ሥራ አስኪያጁ የሰርቪስ መኪና ባጋጠማት 

የትራፉክ አዯጋ ምክንያት ሙለ በሙለ መውዯሟን ተከትል የተሽከርካሪዋ ሹፋር የሥራ ውሌ 

ቢቋረጥስ የሥራ ውለ መቋረጥ ሕጋዊ ነው ሉባሌ ይችሊሌ?  

9. በአንቀጽ 27(1)(ሰ)፣ (በ) እና አንቀጽ 18(3) ሊይ በተጠቀሱት የሥራ ውሌን ያሇማስጠንቀቂያ 

የማቋረጫ እና ሇጊዛው ማገጃ ምክንያቶች መካከሌ ያሇው ሌዩነት ምንዴን ነው? 

10. አንቀጽ 27(3) አንዴ አሠሪ በዙህ አንቀጽ መሰረት የሥራ ውለን ሇማቋረጥ ያሇው መብት ውለ 

የሚቋረጥበት ምክንያት መኖሩን ካወቀ ከሰሊሳ የሥራ ቀናት በኋሊ መብቱ በይርጋ እንዯሚታገዴ 

በግሌጽ አስቀምጧሌ፡፡ ይሁን እንጅ ይህን የይርጋ ጊዛ ተግባራዊ ሇማዴረግ አሠሪው የሥራ 

ውለ የሚቋረጥበት ምክንያት መኖሩን አውቋሌ የሚባሇው ከመቼ ጀምሮ ነው?  

11. ከጥያቄ ቁጥር 10 ጋር በተገናኘ የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅፅ 9 በሰ/መ/ቁ/ 

45746 በጉዯር አግሮ ኢንዯስትሪ ኃ/የተ/ የግሌ ማህበር እና አቶ በሇጠ ጫሊ መካከሌ በነበረው 

ክርክር ሚያዜያ 6 ቀን 2002 ዓ.ም ገጽ 246 እንዱሁም በዙሁ ቅፅ በሰ/መ/ቁ/ 53358 

በአመሌካች የኢትዮጵያ ፖስታ አገሌግልት ዴርጅት እና በተጠሪ አቶ ጥሊሁን ኩማ መካከሌ 

በነበረው ክርክር ሰኔ 18 ቀን 2002 ዓ.ም ገጽ 268 የሰጣቸው ውሳኔዎች እንዳት ይታያለ?  

12. በአንቀጽ 27(1)(ሀ) አንዴ ሠራተኛ የጽሁፌ ማስጠንቀቂያ እየተሰጠው በ6 ወራት ውስጥ 

በጠቅሊሊው ሇስምንት ጊዛ የሥራ ሰዓት አሇማክበሩ ከተረጋገጠ አሠሪው ማስጠንቀቂያ በመስጠት 

የሥራ ውለን ሉያቋርጥ እንዯሚችሌ ተዯንግጓሌ፡፡ ይሁን እንጅ ሠራተኛው የሥራ ሰዓት 

አሊከበረም የሚባሇው በቀን ምን ያህሌ ሰዓት/ዯቂቃ አርፌድ ወዯ ሥራ ሲገባ (ከሥራ ቀዴሞ 

ሲወጣ) ነው? 

13. አንዴ አሠሪ በአንቀጽ 28(3) የተቀመጡትን ምክንያቶችን ባሟሊ እና በአንቀጽ 29 ሊይ 

የሰፇሩትንም ቅዴመ-ሁኔታዎችና ቅዯም-ተከተልች በጠበቀ መሌኩ ይሁንም እንጅ ከሠራተኞች 

ማኅበር ወይም ተወካይ ጋር ምክክር ሳያዯርግ የሠራተኞችን ቅነሳ ቢያካሂዴና ይህንን 

አሇማዴረጉ ግን በውጤት ዯረጃ የሚያመጣው ሇውጥ ባይኖር ስርዓቱን አሇመጠበቁ ብቻ 

ቅነሳውን ሕገ-ወጥ ሉያዯርገው ይችሊሌ? 
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ክፌሌ አራት 

የሥራ ውሌ መቋረጥ የሚያስከትሊቸው ውጤቶች 

 

ከዙህ በፉት በነበረው ክፌሌ አንዴ የሥራ ውሌ በግራ ቀኙ ፌቃዴና ይሁንታም ይሁን 

በተቃራኒው በተሇያዩ ምክንያቶችና መንገድች ሉቋረጥ የሚችሌ መሆኑን ሇማየት ሞክረናሌ፡፡ 

ታዱያ ይህ በአሠሪውና በሠራተኛው መሌካም ፇቃዴ ሊይ ተመስርቶ የነበረው የሥራ ውሌ 

ግንኙነት ከማቋረጫ ምክንያቶች መካከሌ በአንደ ወይም ከአንዴ በሊይ በሆኑ ምክንያቶች 

እንዱቋረጥ ሲዯረግ የሥራ ውለ እንዯተቋረጠበት ምክንያትና መንገዴ የተሇያዩ ውጤቶችን 

ያስከትሊሌ፡፡ ምንም እንኳ የሥራ ውለ የተቋረጠው በየትኛውም መንገዴ ይሁን በየትኛውም 

ምክንያት የግራ ቀኙን ዋነኛ ተነጻጻሪ ግዳታዎች ማሇትም የአሠሪውን ዯመወዜና ተዚማጅ 

ክፌያዎችን የመክፇሌ እንዱሁም የሠራተኛውን የመሥራት ግዳታ የሚያስቀር እንዯሆነ 

ቢታወቅም ከእነዙህ በመሇስ ግን እንዯዬ ሁኔታው የሚሇያዩ ውጤቶችንም ያስከትሊሌ፡፡  

በዙህም መሰረት ሕጉ ባስቀመጣቸው የተሇያዩ የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያቶች አንዴ የሥራ 

ውሌ ሲቋረጥ እንዯተቋረጠበት ምክንያት የተሇያዬ ውጤትን ይዝ የሚመጣ ከመሆኑም ባሻገር 

ሁሌጊዛም ቢሆን የሥራ ውልች ሕጉ ባስቀመጣቸው መንገድችና ምክንያቶች ብቻ ይቋረጣለ 

ማሇት ግን አይዯሇም፡፡ ይህም በመሆኑ ምክንያት በአንዴ በኩሌ ሕጉ ያስቀመጣቸውን 

መንገድችና ምክንያቶች ሳይከተለ/ሳያሟለ በላሊ በኩሌ ዯግሞ በሕጉ አግባብ በሚቋረጡ የሥራ 

ውልች መካከሌ የሚኖረው ውጤት መሇያየቱ አይቀሬ ነው፡፡  

በመሆኑም በቅዴሚያ የሥራ ውልች ሕጉ በሚፇቅዯው አግባብና ምክንያቶች እንዱቋረጡ 

ከተዯረገ ይህንኑ ተከትል በግራ ቀኙ መካከሌ ሉያስከትሌ የሚችሇውን ውጤት ሇማየት 

እንሞክራሇን፡፡ ይሁንም እንጅ በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ ተፇጥሮ የነበረውን የሥራ 

ውሌ ግንኙነት ሇማቋረጥ የሚያስችለ ሕጉ በራሱ ያስቀመጣቸው በጣም በርካታ ምክንያቶች 

ያለ ቢሆንም ከዙሁ ባሌተናነሰ ሁኔታ ሕጉ ያስቀመጣቸውን ምክንያቶች አሟሌተናሌ በሚሌ 

ብቻ ይሔው በአግባቡ ሳይረጋገጥ የሚቋረጡ የሥራ ውሌ ግንኙነቶችም ቀሊሌ የሚባለ 

አይዯለም፡፡ በዙህም የተነሳ የሥራ ውለን ሇማቋረጥ ምክንያት የሆኑት ነገሮች በትክክሌም 

በበቂ ሁኔታ ተሟሌተው ነበር ወይስ አሌተሟለም ነበር የሚሌ ጠንካራ ክርክር በግራ ቀኙ 

በኩሌ መነሳቱን አይቀሬ ያዯርገዋሌ፡፡  
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ይህንኑ ተከትል ሕጉ በሚጠይቀው ሌክ የሥራ ውሌን ሇማቋረጥ ያስችሊለ ተብሇው 

የተቀመጡት ምክንያቶች ወይም ቅዴመ-ሁኔታዎች ሳይሟለ የሥራ ውለ መቋረጡ ከተረጋገጠ 

የሥራ ውለ የተቋረጠው በሕገ-ወጥ መንገዴ ስሇሚሆን የሚያስከትሇው ውጤትም በዙሁ ሌክ 

የተሇዬ ይሆናሌ ማሇት ነው፡፡ ይሁን እንጅ በሕጋዊ መንገዴ የተቋረጡት የሥራ ውሌ 

ግንኙነቶች በሙለ ተመሳሳይ ውጤት አሊቸው ማሇትም አይዯሇም፡፡ በመሆኑም የሥራ ውሌ 

ግንኙነቱ የተቋረጠው በሕጋዊ መንገዴ ቢሆንም እንዯተቋረጠበት ምክንያት የሚያስከትሇው 

ውጤትም ሉሇያይ እንዯሚችሌ መገን዗ብ ይገባሌ፡፡ 

4.1  በሕጋዊ መንገዴ የተቋረጡ የሥራ ውልች የሚያስከትሎቸው ውጤቶች 

4.1.1 ዯመወዜና ከዯመወዜ ጋር የተገናኙ ክፌያዎችን ስሇመፇጸም 

በአሠሪና በሠራተኛው መካከሌ የነበረው የሥራ ውሌ ግንኙነት የተቋረጠበት ምክንያት ግምት 

ውስጥ ሳይገባ በሕጉ አግባብ የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያቶቹ እና ከማቋረጥ በፉት ሉተገበሩ 

የሚገባቸው ስነ-ስርዓቶችን አሌፍ የሥራ ውለ ከተቋረጠ አሠሪው ዯመወዜና ከዯመወዜ ጋር 

የሚገናኙ ክፌያዎችን (ሇምሳላ አበሌና የተሇያዩ የጥቅማጥቅም ክፌያዎች ሉሆኑ ይችሊለ፡፡) 

የሥራ ውለ በተቋረጠ በ7 የሥራ ቀናት ውስጥ ሇሠራተኛው የመፇጸም ግዳታ አሇበት፡፡122 

ይሁን እንጅ በዙህ መሌኩ በሚከፇለት የዯመወዜና ከዯመወዜ ጋር የተገናኙ ክፌያዎች መጠን 

ሊይ ክርክር ከተነሳ አሠሪው ባመነው ሌክም ቢሆን በዙህ ጊዛ ውስጥ ክፌያውን የመፇጸም 

ግዳታ አሇበት፡፡123 ይህ ሳይሆን ቀርቶ ግን አሠሪው መፇጸም ያሇበትን ክፌያ ሇሠራተኛው 

በዙህ ጊዛ ውስጥ ሳይከፌሌ ከቀረ እስከ ሶስት ወር ሉዯርስ የሚችሌ ዯመወዘን ጨምሮ 

እንዱከፌሌ ሉወሰንበት ይችሊሌ፡፡124 ነገር ግን አሠሪው ይህንን ግዳታውን በተባሇው ጊዛ ውስጥ 

ሇመፇጸም ያሌቻሇው ከቁጥጥሩ ውጭ የሆነ ምክንያት ገጥሞት125 ከሆነ ወይም ሠራተኛው 

ያሇበትን ንብረት የማስረከብ አሌያም የሚፇሇግበትን ሂሳብ የማወራረዴ ግዳታ ባሇመወጣት 

በራሱ ጥፊት ያ዗ገየው126 መሆኑ ከተረጋገጠ ከዙህ ግዳታው ነጻ ሉሆን ይችሊሌ፡፡  

                                                           
122

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 36 
123

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 37 
124

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 38 
- እንዱሁም የኢፋዳሪ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 16፣ ሰ/መ/ቁ/ 98724፣ ገጽ 95፣ 

በአመሌካች ሙኒሽ ካፋ ዴርጅት (ሙኒሽ ጀርመን ቤከር እና ካፋ) እና በተጠሪ አቶ ዲዊት ፀጋው መካከሌ 
በነበረው ክርክር በቀን 14/11/2006 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ 

125
 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 38   

126
 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 36 
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4.1.2 የሥራ ስንብትና የካሳ ክፌያን ስሇመፇጸም 

አንዴ የሙከራ ጊዛውን ያጠናቀቀ ሠራተኛ (ሇተወሰነ ጊዛ/ሥራ የተቀጠረን ሠራተኛ ጨምሮ) 

የሥራ ውለ የተቋረጠው ሕጉ ባስቀመጣቸው ምክንያቶች ቢሆንም እንኳ የሥራ ውለ ሲቋረጥ 

የጡረታ አበሌ ተጠቃሚ ካሌሆነ በስተቀር በሚከተለት የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያቶች 

ማሇትም፡-  

ሀ) ዴርጅቱ በመክሰሩ ወይም በላሊ ምክንያት ሇ዗ሇቄታው በመ዗ጋቱ የሥራ ውለ ሲቋረጥ፤ 

(በሕጉ አንቀጽ 24(4)) 

ሇ) በሕግ ከተዯነገገው ምክንያት ውጭ በአሠሪው አነሳሽነት የሥራ ውለ ሲቋረጥ፤ (ሌዩ ሁኔታ 

ነው፡፡ ከመጀመሪያውም የሥራ ውለ በዙህ አግባብ የሚቋረጥ ከሆነ ሕገ-ወጥ ስሇሚሆን፡፡)  

ሏ) በዙህ አዋጅ በተመሇከቱት ሁኔታዎች መሰረት ሠራተኛው ከሥራ ሲቀነስ፣ (አንቀጽ 29) 

መ) በአሠሪ ወይም በሥራ መሪ ወሲባዊ ጥቃት ወይም ትንኮሳ የተፇፀመበት እንዯሆነ ወይም 

ዴርጊቱ በላሊ ሠራተኛ እንዯተፇፀመ ሪፖርት ተዯርጎሇት አሠሪው ተገቢውን እርምጃ 

ባሇመውሰደ ሠራተኛው የሥራ ውለን ያቋረጠ እንዯሆነ፤ (ያሇማስጠንቀቂያ በሠራተኛው 

አነሳሽነት የሥራ ውለ ሲቋረጥ አንቀጽ 32(1)(ሇ)) አዱሱ አዋጅ ይዞቸው ከመጡ አዲዱስ 

ሀሳቦችና ውጤቶች መካከሌ አንደ ነው፡፡ 

ሠ) አሠሪው በሠራተኛው ሊይ ሰብአዊ ክብሩንና ሞራለን የሚነካ ወይም በወንጀሌ ሕጉ 

መሠረት የሚያስቀጣ አዴራጎት በመፇጸሙ የተነሣ ሠራተኛው የሥራ ውለን ያቋረጠ 

እንዯሆነ፤ (ያሇማስጠንቀቂያ በሠራተኛው አነሳሽነት የሥራ ውለ ሲቋረጥ አንቀጽ 32(1)(ሀ)) 

ረ) አሠሪው ሇሠራተኛው ዯኅንነት ወይም ጤንነት የሚያሰጋ አዯጋ እንዲይዯርስ ማስጠንቀቂያ 

ተሰጥቶት እርምጃ ባሇመውሰደ የተነሳ ሠራተኛው የሥራ ውለን ሲያቋርጥ፣ (ያሇማስጠንቀቂያ 

በሠራተኛው አነሳሽነት የሥራ ውለ ሲቋረጥ (አንቀጽ 32(1)(ሏ)) 

ሰ) ሙለ ወይም ዗ሊቂ የአካሌ ጉዲት በመዴረሱ ሠራተኛው ሥራ ሇመሥራት አሇመቻለ 

በሕክምና ተረጋግጦ የሥራ ውለ ሲቋረጥ፣ (አንቀጽ 24(5))  

ነገር ግን የዴንጋጌው እንግሉ዗ኛ ቅጅም ሆነ ይህንን የሚመሇከተው አንቀጽ 24(5) የሚያወራው 

ስሇ ከፉሌ ወይም ሙለ ዗ሊቂ (partial or total disiablity) የሚሌ ከመሆኑ አንጻር በዙህ አግባብ 

በሚሌ ካሌተስተካከሇ በስተቀር እንዲሇ የሚወሰዴ ከሆነ ከፉሌ ዗ሊቂ የአካሌ ጉዲት በመዴረሱ 

ምክንያት የሥራ ውለ በሕጉ አግባብ የተቋረጠበት ሠራተኛ የሥራ ስንብት ክፌያ አያገኝም 

ወዯሚሌ የተሳሳተ ዴምዲሜ ያዯርሰናሌ፡፡    
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ሸ) ቢያንስ አምስት ዓመት በአሠሪው ዗ንዴ የሥራ አገሌግልት ኖሮት በህመም ወይም በሞት 

የሥራ ውለ ሲቋረጥ ወይም በሥራው ሊይ የሚያስቆይ ከሥሌጠና ጋር የተያያ዗ ሇአሠሪው 

የውሌ ግዳታ ሳይኖርበት ሥራውን በገዚ ፇቃደ ሲሇቅ፣ (በሠራተኛው አነሳሽነት በማስጠንቀቂያ 

የሥራ ውሌ ሲቋረጥ አንቀጽ 31) 

ቀ) በኤችአይቪ/በኤዴስ ህመም ምክንያት በራሱ አነሳሽነት የሥራ ውለን ያቋረጠ እንዯሆነ 

(በሠራተኛው አነሳሽነት በማስጠንቀቂያ የሥራ ውሌ ሲቋረጥ አንቀጽ 31 ከሊይ በፉዯሌ “ሸ” ሊይ 

የተቀመጡትን ቅዴመ-ሁኔታዎች ማሟሊት ሳይጠበቅበት) የሥራ ውለ የተቋረጠበት ሠራተኛ 

የሥራ ስንብት ክፌያ የማግኘት መብት አሇው፡፡127  

ከሥራ ስንብት ክፌያ ጋር በተያያ዗ አዱሱ አዋጅ በተሻረው አዋጅ ሊይ የነበሩትን ክፌተቶች 

ሇማረም ሲባሌ የወጣውን የመማሻሻያ አዋጅ ቁጥር 494/1998 ዓ.ም ከመሻሩም በሊይ የሥራ 

ስንብት ክፌያን በሚመሇከት በእነዙህ ሁሇት አዋጆች ሊይ ተበታትነው የነበሩትን ዴንጋጌዎች 

አጠቃል መያዘ አንዯኛው ሇውጥ ሉባሌ ይችሊሌ፡፡ ነገር ግን በማሻሻያ አዋጁ እንቀጽ 2 ሊይ 

የተሻረው አዋጅ አንቀጽ 39(1)(ሰ) ተጨማሪ እንዱሆን ተዯርጎ የነበረውና የሥራ ውሌ በጡረታ 

ዕዴሜ በመዴረሱ ምክንያት ብቻ ከመቋረጥ ጋር በተገናኘ ይከፇሌ የነበረውን የስንብት ክፌያ 

ሆነ ብልም ይሁን በቸሌታ አሌፍታሌ፡፡ ሇምን ቢባሌ በአዋጅ ቁጥር 377/1996 ዓ.ም እና አዋጅ 

ቁጥር 494/1998 ዓ.ም ጣምራ ንባብ አንዴ ሠራተኛ የጡረታ ተጠቃሚ ካሌሆነ ወይም 

የፕሮቪዯንት ክፌያ የማያገኝ መሆኑ ከተረጋገጠ በጡረታ ዕዴሜ ምክንያት የሥራ ውለ 

በመቋረጡ ብቻ የሥራ ስንብት ክፌያ እንዱያገኝ ይዯረግ ነበር፡፡ ከዙህ በተቃራኒው በአዱሱ 

አዋጅ ግን የፕሮቪዯንትም ሆነ የጡረታ ክፌያ ተጠቃሚ ባይሆንም እንኳ በጡረታ ዕዴሜ 

ምክንያት የሥራ ውለ የተቋረጠበት ሠራተኛ የስንብት ክፌያ የሚያገኝበትን መብት ሕጉ 

አሊረጋገጠሇትም፡፡ ይሁንም እንጅ በረቂቅ አዋጁ ማብራሪያ ሀተታ-዗ምክንያትም ሊይ እንዱህ 

አይነት ሇውጥ የተዯረገ ስሇመሆኑ ምንም የተባሇ ነገር የሇም፡፡  
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አንዴ ሠራተኛ ይህንን የሥራ ስንብት ክፌያ ከመቀበለ በፉት ቢሞት (በሞት ምክንያት የሥራ 

ውለ እንዯተቋረጠበት ሠራተኛ ሁለ) ክፌያው ሇጥገኞቹ የሚፇጸም ይሆናሌ፡፡128 የሟቹ 

ጥገኞች የሚባለት ዯግሞ የሟች የትዲር ጓዯኛ፣ ዕዴሜያቸው ከ18 ዓመት በታች የሆኑ የሟች 

ሌጆች እና በሟች ዴጋፌ ይረደ የነበሩ የሟች ወሊጆች መሆናቸውን129 እና የክፌያ ዴርሻ 

አፇጻጸም ስርዓቱም ቢሆን በቅዯም-ተከተሌ ሇሟች የትዲር ጓዯኛ 50% እንዱሆን ከተዯረገ በኋሊ 

ቀሪው 50% እስኪመጣ ዴረስ በመጨመርና በመቀነስ ሇእያንዲንደ ሌጆች እና ሇእያንዲንደ 

ወሊጆች ዯግሞ 10% እንዯሚሆን130 ሕጉ በግሌጽ አመሊክቷሌ፡፡  

ይህም የሟች ጥገኞች እነማን ናቸው የሚሌ ክርክር እንዲይነሳም ሆነ ሇዙሁ ጥያቄ ምሊሽ 

ሇመስጠት የሚችለ ላልች አማራጭ የሕግ ክፌልችን ከመዲሰስ እንዱሁም ይሕንን ጉዲይ 

በተመሇከተ ምንአሌባትም የሕግ ግጭት ሉነሳ ቢችሌ እንኳ ቅዴሚያ ተፇጻሚ ሉሆን 

የሚገባውን ሕግ ሇመምረጥ የሚዯረገውን የሕግ ክርከር በመቀነስ ረገዴ የራሱ የሆነ ከፌተኛ 

ፊይዲ ይኖረዋሌ፡፡  

በዙህም መሰረት የሥራ ስንብት ክፌያ መጠኑም ከአንዴ አመት በታች ሊገሇገሇ ሠራተኛ 

እንዯአገሌግልት ጊዛው (ወራት) እየተተመነ ተመጣጣኝ ክፌያ፣ አንዴ አመት ሊገሇገሇ ሠራተኛ 

የሠራተኛው የመጨረሻ ሳምንት አማካኝ የቀን ዯመወዜ በ30 ተባዜቶ እንዱሁም ከአንዴ አመት 

በሊይ ሊገሇገሇ ሠራተኛ ዯግሞ ከ1 አመት ዯመወዘ እስካሌበሇጠ ዴረስ ሇእያንዲንደ ተጨማሪ 

የአገሌግልት አመት ከሊይ የተገሇጸው የክፌያ መጠን 1/3ኛ እየተጨመረው እንዱያገኝ 

ይዯረጋሌ፡፡131  

ከዙህም በተጨማሪ የሥራ ውለ የተቋረጠው በአዋጁ አንቀጽ 24(4) በሕግ በተዯነገገው አግባብ 

ከሚያቋርጡ ምክንያቶች መካከሌ ማሇትም በመክሰር ወይም በላሊ ምክንያት ዴርጅቱ 

ሇ዗ሇቄታው ሲ዗ጋ እንዱሁም በአዋጁ አንቀጽ 29 መሰረት በሠራተኞች ቅነሳ ምክንያት ከሆነ 

ከዙህ በሊይ በተጠቀሰው አግባብ ከሚያገኘው የሥራ ስንብት ክፌያ በተጨማሪ የሠራተኛው 

የመጨረሻ ሳምንት አማካኝ የቀን ዯመወዜ በ60 ተባዜቶ የሚከፇሇው ይሆናሌ፡፡132  

                                                           
128

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 39(2) 
129

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 110(2) 
130

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 110(3) 
131

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 40(2) 
132

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 40(3) 



 
 

97 | P a g e  
 

ከዙህም ባሻገር የሠራተኛው የሥራ ውሌ የተቋረጠው አሠሪው በፇጸማቸው ጥፊቶች የተነሳ 

ሠራተኛው ማስጠንቀቂያ መስጠትም ሳይጠበቅበት የሥራ ውሌ ግንኙነቱን እንዱያቋርጥ 

በአዋጁ አንቀጽ 32 መሰረት በተፇቀደሇት ምክንያቶች ማሇትም አሠሪው ወይም የሥራ መሪው 

የሠራተኛውን ሰብአዊ ክብርና ሞራሌ የሚነካ ወይም በወንጀሌ ሕጉ መሠረት የሚያስቀጣ ላሊ 

አዴራጎት የፇጸመበት እንዯሆነ፣ ሇሠራተኛው ዯኅንነት ወይም ጤንነት የሚያሰጋና ሉዯርስ 

የተቃረበ አዯጋ መኖሩን አሠሪው እያወቀ ወይም አዯጋውን ሇመከሊከሌ የሚያስፇሌጉ 

እርምጃዎችን እንዱወስዴ ኃሊፉነት በተሰጠው ባሇሥሌጣን ቀዯም ሲሌ በተሰጠው ትዕዚዜ 

ወይም አግባብ ያሇው የሠራተኞች ማኅበር ወይም ሠራተኛው ራሱ አስቀዴሞ በሰጠው 

ማስጠንቀቂያ መሠረት በተወሰነው የጊዛ ገዯብ ውስጥ እርምጃዎችን ካሌወሰዯ እንዱሁም በዙህ 

አዋጅ በኅብረት ስምምነት ወይም በሥራ ዯንብ ወይም አግባብ ባሊቸው ላልች ሕጎች 

በተወሰነው መሠረት አሠሪው ሇሠራተኛው መፇጸም ያለበትን ግዳታዎች በመዯጋገም 

ባሇመፇጸሙ የተነሳ የሥራ ውሌ ግንኙነቱ በሠራተኛው አነሳሽነት ያሇማስጠንቀቂያ የተቋረጠ 

ከሆነ ሠራተኛው በጡረታ ሕግ ተጠቃሚ ቢሆንም እንኳ የመጨረሻ ሳምንቱ አማካኝ የቀን 

ዯመወዜ በ30 ተባዜቶ ከሚያገኘው የሥራ ስንብት ክፌያ በተጨማሪ ካሳ እንዱያገኝ 

ይዯረጋሌ፡፡133  

ይሁን እንጅ በዙህ አግባብም ቢሆን ሇተቋረጠው የሥራ ውሌ ምክንያቱ በአንቀጽ 32(1)(ሇ) 

የተጠቀሰው ማሇትም ሠራተኛው በአሠሪው ወይም በሥራ መሪው ወሲባዊ ትንኮሳ ወይም 

ጥቃት የተፇጸመበት በመሆኑ ምክንያት ከሆነ በተመሳሳይ ሁኔታ የሠራተኛው የጡረታ አበሌ 

ተጠቃሚ መሆን አሇመሆን ግምት ውስጥ ሳይገባ ከዙህ በሊይ በተጠቀሰው አግባብ ከሥራ 

ስንብት ክፌያ በተጨማሪ የሚከፇሇው ክፌያ የሠራተኛው የመጨረሻ ሳምንት አማካኝ የቀን 

ዯመወዜ በ30 መባዚቱ ቀርቶ በ90 ተባዜቶ እንዱከፇሇው ይዯረጋሌ፡፡134 ይህም ማሇት አሠሪው 

የሚከፌሇውን የካሳ መጠን በማሳዯግ ሴት ሠራተኞች በአሠሪዎቻቸው ወይም የዴርጅቱ የሥራ 

መሪ በሆኑ ግሇሰቦች አማካኝነት በሚዯርስባቸው ወሲባዊ ትንኮሳ ወይም ጥቃት ምክንያት 

ተማረው የሥራ ውሊቸውን እንዲያቋርጡ ሇማዴረግ ትሌቅ ሚና ይኖረዋሌ፡፡  

                                                           
133

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 41(1) 
134

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 41(2) 
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ይሁንም እንጅ ከአንቀጽ 39 እና 41 ጋር በተያያ዗ የሚስተዋሇው ክፌተት አንቀጽ 39(1) 

የሥራ ስንብት ክፌያ የሚፇጸምባቸው የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያቶች በሚሌ ከ዗ረ዗ራቸው 

መካከሌ በአንቀጽ 32(1)(ሀ፣ ሇ እና ሏ) ሊይ የተቀመጡትን በቅዯም-ተከተሌ ፉዯሌ “መ”፣ “ሠ” 

እና “ረ” በማዴረግ የወሰዯ መሆኑ ግሌጽ ነው፡፡ ይህንን ተከትል በአንቀጽ 32(1)(መ) ሊይ 

የተቀመጠውን ማሇትም “አሠሪው በአዋጁ መሰረት በኅብረት ስምምነት ወይም በሥራ ዯንብ 

ወይም አግባብ ባሊቸው ላልች ሕጎች በተወሰነው መሠረት ሇሠራተኛው መፇጸም ያለበትን 

ግዳታዎች በመዯጋገም አሇመፇጸሙን ተከትል ሠራተኛው የሥራ ውለን በፌቃደ ማቋረጡ” 

ከመጀመሪያውም የሥራ ስንብት ክፌያ ከሚያስገኙት ምክንያቶች ውስጥ ሳይካተት ቀርቷሌ፡፡ 

በዙህም መሰረት ሇምን ተሇይቶ ቀረ የሚሌ ጥያቄ እንዴናነሳ እንገዯዲሇን፡፡ በተቃራኒው ዯግሞ 

በአንቀጽ 41(1) ዴንጋጌ በአንቀጽ 32(1) ሊይ በተቀመጡት ሁለም ምክንያቶች ያሇማስጠንቀቂያ 

የሥራ ውለን በፇቃደ ሊቋረጠ ሠራተኛ ከሥራ ስንብት ክፌያ ላሊ የ30 ቀን ካሳ ይከፇሇዋሌ፡፡  

ከዙህ አንጻር በአንቀጽ 32(1) ሊይ የተቀመጡት የሥራ ውሌ ማቋረጫ ምክንያቶች ምንም እንኳ 

በሠራተኛው ሊይ ሉያስከትለ የሚችለት አለታዊ ተጽዕኖ ክብዯቱ የተሇያዬ ቢሆንም በሁለም 

ምክንያቶች ሇሠራተኛው መሌቀቅ መንስዔው አሠሪው ከመሆኑም በሊይ በአንቀጽ 41 ሊይ 

የተቀመጠው ካሳ የሚከፇሇው ሠራተኛ የሥራ ስንብት ክፌያ ሊያገኝ የሚችሌበት ሁኔታ 

ይኖራሌ የሚሌ ዴምዲሜ ሊይ ሇመዴረስ እንኳ ቢሞከር የሥራ ስንብት እና ካሳ የሚከፇሌበትን 

የሕጉን ዓሊማ የማያሳካ ከመሆኑ አንጻር ሠራተኛው የሥራ ስንብት ክፌያ እንዱያገኝ ማዴረጉ 

የተሻሇ ምክንያታዊም ሕጋዊም ይሆናሌ፡፡  

4.2  በሕገ-ወጥ መንገዴ የተቋረጠ የሥራ ውሌ የሚኖረው ውጤት 

በአንዴ አሠሪና ሠራተኛ መካከሌ የሚፇጠር የሥራ ውሌ ግንኙነት ሕጉ ባስቀመጣቸው 

አምስት የተሇያዩ የሥራ ውሌ ማቋረጫ መንገድች ስር ከተ዗ረ዗ሩ በርካታ ምክንያቶች መካከሌ 

በአንደ ወይም ከአንዴ በሊይ በሆኑ ምክንያቶች ሕጋዊ በሆነ መንገዴ ሉቋረጥ እንዯሚችሌ 

ቀዯም ሲሌ ሇማየት ሞክረናሌ፡፡ ከዙህም ባሻገር በእነዙህ ሕጋዊ የሥራ ውሌ ማቋረጫ 

መንገድች አማካኝነት የተቋረጠ የሥራ ውሌ ግንኙነት ሉያስከትሌ ስሇሚችሇው ውጤትም 

በተመሳሳይ ሁኔታ ከዙህ በፉት በነበረው ንዐስ-ክፌሌ ሇማየት ተሞክሯሌ፡፡  
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ይሁን እንጅ ሁለም የሥራ ውልች ሕጋዊ የሥራ ውሌ ማቋረጫ መንገድች ናቸው ተብሇው 

በተጠቀሱት መንገድች ብቻ ይቋረጣለ ማሇት አይዯሇም፡፡ በዙህም የተነሳ ቀሊሌ የማይባለ የስራ 

ውሌ ግንኙነቶች ሕጉ ከፇቀዲቸው የሥራ ውሌ ማቋረጫ መንገድችና ምክንያቶች ውጭ 

ሉቋረጡ የሚችለበት አጋጣሚ ሰፉ ነው፡፡  

በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ የሚፇጠረው የሥራ ውሌ ግንኙነት በመካከሊቸው 

ከሚያስከትሇው መብትና ግዳታ ባሻገር በሀገሪቱ ማህበራዊ፣ ኢኮኖሚያዊና ፖሇቲካዊ ሁኔታም 

ሊይ የሚያስከትሇው ራሱን የቻሇ አወንታዊም ይሁን አለታዊ ፊይዲ በቀሊለ የሚገመት 

አይዯሇም፡፡ በዙህም መሰረት የሥራ ውለ ሇ዗ሊሇም ዗ሌቆ ሉኖር ባይችሌም እንኳ የተፇጠረው 

ግንኙነት በ዗ፇቀዯ እንዲይቋረጥ ሇመገዯብ ሲባሌ ሕጉ የራሱን አማራጭ አስቀምጧሌ፡፡ 

በመሆኑም የሥራ ውሌ ግንኙነቱ ሉቋረጥ የሚችሌባቸውን ሕጋዊ መንገድች ዗ርዜሯሌ፡፡ 

ከዙህም ባሻገር በእነዙህ ሕጋዊ የማቋረጫ መንገድችና ምክንያችም ቢሆን የሚቋረጡ የሥራ 

ውሌ ግንኙነቶች ሉያስከትለት ስሇሚችሎቸው ተጨማሪ ውጤቶችም በግሌጽ አስቀምጧሌ፡፡ 

እዙህ ሊይ በቅዴሚያ ከፌተኛ ጥንቃቄ ማዴረግን የሚሻው ጉዲይ ቢኖር በተቻሇ መጠን የሥራ 

ውሌ ግንኙነቱን ሉያቋርጡ የሚችለ ከአቅም በሊይ የሆኑ ምክንያቶች እስካሊጋጠሙ ዴረስ 

በመካከሊቸው የተፇጠረው ግንኙነት ቀጣይነት ያሇው እንዱሆን ሕጉ የሚሻ መሆኑን ነው፡፡  

በመሆኑም በአሠሪና በሠራተኛ መካከሌ የሚፇጠሩ ግንኙነቶች ከተቻሇ ቀጣይነት እንዱኖራቸው 

ካሌተቻሇ ግን ቢያንስ ቢያንስ ግንኙነቱን ሇማቋረጥ ያስችሊለ ተብሇው በግሌጽ በሕጉ በተቀመጡ 

መንገድችና ምክንያቶች ሉቋጩ ይገባሌ፡፡ ከዙህም ባሻገር የሥራ ውለ የተቋረጠው ሕጉ 

ባስቀመጣቸው መንገድችና ምክንያቶች ቢሆንም መከተሌ ያሇባቸውን ስነ-ስርዓት ሳያሟለ 

ከተቋረጡም የሥራ ውለ የተቋረጠበትን ምክንያት ሕገ-ወጥ ከማዴረግ አያግዯውም፡፡ 

ይህንኑ ተከትል የሥራ ውለ የተቋረጠው ሕጉ ካስቀመጣቸው መንገድችም ሆነ ምክንያቶች 

ውጭ ከሆነ የሥራ ውሌ ማቋረጡ ሕገ-ወጥ ከመሆኑም ባሻገር ውጤቱም በዙሁ ሌክ የከፊ 

ይሆናሌ፡፡ ስሇሆነም በሕገ-ወጥ መንገዴ የሥራ ውለን እንዱቋረጥ ምክንያት የሆነው አሠሪ 

ግዳታ የበዚ ይሆናሌ ማሇት ነው፡፡ በመሆኑም በዙህ አግባብ በሕገ-ወጥ መንገዴ የሚቋረጡ 

የሥራ ውልች የሚያስከትለትን ውጤት ማየቱ ተገቢ ይሆናሌ፡፡ 
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4.2.1 ሠራተኛውን ወዯ ሥራው የመመሇስ ግዳታ 

አንዴ የተቋረጠ የሥራ ውሌ ሕገ-ወጥ በመሆኑ ምክንያት የሥራ ውለ የተቋረጠበትን ሠራተኛ 

ወዯሥራው እንዱመሌሰው በአሠሪው ሊይ ግዳታን ከሚጥለ ሁኔታዎች መካከሌ አንደና 

ቀዲሚው ሇሥራ ውለ መቋረጥ መሰረቱ በአዋጁ አንቀጽ 26(2) ሊይ የተ዗ረ዗ሩት ምክንያቶች 

ከሆኑ ነው፡፡135 ይህም ማሇት፡- ሠራተኛው በሠራተኞች ማኅበር አባሌ መሆኑ ወይም በማኅበሩ 

ሕጋዊ ተግባሮች ተካፊይ መሆኑ፣ ሠራተኛው የሠራተኞች ተጠሪ ሆኖ ሇመሥራት መፇሇጉ 

ወይም መሥራቱ፣ ሠራተኛው በአሠሪው ሊይ ቅሬታ ማቅረቡ ወይም በፌርዴ ቤት በቀረበ ክስ 

ወይም በላሊ ሰው ክስ ተካፊይ መሆኑ እንዱሁም የሠራተኛው ብሔር፣ ፆታ፣ ሏይማኖት፣ 

የፖሇቲካ አመሇካከት፣ የጋብቻ ሁኔታ፣ ዗ር፣ ቀሇም፣ የቤተሰብ ኃሊፉነት፣ የ዗ር ሏረግ፣ 

እርግዜና፣ አካሌ ጉዲተኝነት፣ ወይም ማኅበራዊ አቋም ምክንያት ከሆነ ማሇት ነው፡፡136 ሇምን 

ቢባሌ በግሌጽ በሕጉ እንዯተገሇጸው እነዙህ ምክንያቶች በየትኛውም የሥራ ውሌ ማቋረጫ 

መንገዴ ቢሆን የሥራ ውሌን ሇማቋረጥ የሚያስችለ ምክንያቶች አይዯለምና፡፡137  

በዙህም ምክንያት ሇአንዴ ሠራተኛ የሥራ ውሌ መቋረጥ ከዙህ በሊይ የተጠቀሱት ምክንያቶች 

ከሆኑ መጀመሪያውኑ እነዙህን ምክንያቶች መሰረት በማዴረግ የሥራ ውሌን ሇማቋረጥ 

ስሇማይቻሌ አሠሪው በዙህ አግባብ የሥራ ውለ የተቋረጠበትን ሠራተኛ ወዯቀዴሞ ሥራ 

ገበታው የመመሇስ ሕጋዊ ግዳታ ተጥልበታሌ፡፡ በመሆኑም ይህ አይነቱ ሠራተኛ ወዯ ሥራው 

ሉመሇስ የማይችሌበት ብቸኛው አጋጣሚ ራሱ ሠራተኛው ወዯ ሥራው ሇመመሇስ አሇመፇሇጉ 

ብቻ ነው፡፡138 እንዱህ በሚሆንበት ጊዛ ወዯሥራው የመመሇስ አሇመመሇስ መብቱ የሠራተኛው 

ብቻ እንዯመሆኑ መጠን የተሰጠው ውሳኔ ሠራተኛው ወዯሥራው እንዱመሇስ የሚሌ የነበር 

ቢሆን እንኳ ሠራተኛው በሚያቀርበው የአፇጻጸም ክስ ሊይ ወዯሥራ መመሇሱ ቀርቶበት 

ተገቢው ካሳ ተከፌልት ከሥራው እንዱሰናበት ከጠየቀ አፇጻጸሙን በማየት ሊይ የሚገኘው 

የዲኝነት አካሌ በዙህ አግባብ የቀረበውን ጥያቄ ተቀብል ምሊሽ ሉሰጥበት ይገባሌ፡፡ (የፋዯራሌ 

ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በሰ/መ/ቁ/ 53064 ቅፅ 9 ሊይ በአመሌካች አቶ ዯሬሳ ኮቱ እና 

በተጠሪ የአምቦ ገበሬዎች የህብረት ሥራ ዩኒየን መካከሌ በነበረው ክርክር የሰጠው ውሳኔ፡፡) 
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ይሁንም እንጅ ከዙህ በተቃራኒ ውዜፌ ዯመወዜም ተከፌልት ወዯሥራው እንዱመሇስ 

የተወሰነሇት ሠራተኛ ይህንን ውዜፌ ዯመወዜ ከተቀበሇ/መቀበሌ ከጀመረ በኋሊ ወዯሥራ 

መመሇሴ ቀርቶብኝ ተገቢው ካሳ ተከፌልኝ ብሰናበት ይሻሇኛሌ የሚሌ ጥያቀ ቢያነሳ ጥያቀው 

ተቀባይነት ሉያገኝ የሚችሌ መሆኑን መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡ (የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ 

ችልት በሰ/መ/ቁ/ 38255 ቅፅ 8 ሊይ አመሌካች አበባ ትራንስፖርት ኃ/የተ/የግሌ ማህበር እና 

በተጠሪ አሇምሰገዴ ሀይለ መካከሌ በነበረው ክርክር የሰጠው ውሳኔ፡፡) 

በተመሳሳይ ሁኔታ በአሠሪው ሊይ እንዱህ አይነቱን ሠራተኛ ወዯ ሥራው የመመሇስ ግዳታን 

የሚያስከትሌበት ላሊኛው ሁኔታ የሥራ ውለ የተቋረጠው ሕጉ የሥራ ውሌን ሇማቋረጥ 

ያስችሊለ በሚሌ በአዋጁ አንቀጽ 24 እና 25 እንዱሁም ከአንቀጽ 27-29 ዴረስ ካስቀመጣቸው 

መንገድችና ምክንያቶች ውጭ በሚሆንበት ጊዛ ነው፡፡139  

ይሁን እንጅ በዙህ አግባብ የሥራ ውለ የተቋረጠበት ሠራተኛ ወዯ ሥራው የመመሇስ ዕዴለ 

በአዋጁ አንቀጽ 26(2) መሰረት የሥራ ውለ ከተቋረጠበት ሠራተኛ በተሇዬ ሁኔታ በራሱ 

ፌሊጎት ብቻም ሳይሆን ውሳኔ በሚሰጠው የሥራ ክርክር ችልትም ይሁንታ ሊይ ጭምር 

የተንጠሇጠሇ ነው፡፡ ምክንያቱም በእንዱህ አይነት አጋጣሚዎች ክርክሩን የሚሰማው አካሌ 

ከሥራ ግንኙነቱ ጠባይ የተነሳ ወይም ከክርክሩ ሂዯት ከወሰዯው ግንዚቤ የሥራ ውለ ቢቀጥሌ 

ከፌተኛ ችግር ያስከትሊሌ ብል ካመነ ሠራተኛው ወዯ ሥራው መመሇስ ቢፇሌግ እንኳን 

እንዱሰናበት ሇማዴረግ ሕጉ ይፇቅዴሇታሌና ነው፡፡140 ነገር ግን ፌ/ቤቱ ሠራተኛው ወዯሥራው 

ከሚመሇስ ይሌቅ የሥራ ውለ ቢቋረጥ ይሻሊሌ የሚሌ ውሳኔ ከመስጠቱ በፉት በእርግጥም 

ሇሥራ ውለ መቋረጥ ምክንያት የሆነው ነገር በሠራተኛውና በአሠሪው መካከሌ የነበረውን 

ግንኙነት በእጅጉ የሚጎዲና ጤናማ በሆነ መንገዴ ሇማስቀጠሌ የማያስችሌ መሆን አሇመሆኑን 

የተፇጠረውን ምክንያት እንዯየሥራ ባህሪው በጥንቃቄ መመርመር ይጠበቅበታሌ፡፡141 ሇምሳላ 

አንዴ ሠራተኛ የሥራ ውለ የተቋረጠው የመስራት ብቃቱ ቀንሷሌ ወይም የጤና ችግር 

አጋጥሞታሌ በሚሌ ከሆነና ፌ/ቤቱ ግን ካሌተቀበሇው የጤና መታወኩ/የአካሌ ጉዲቱ ከነአካቴው 

ሇመስራት የማያበቃው ካሌሆነ በስተቀር ሠራተኛው ካሳ ተከፌልት ሉሰናበት አይገባም፡፡ 
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 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 14፣ ሰ/መ/ቁ/ 82336፣ ገጽ፣ በአመሌከች የአብጃታ ሶዲ 
አሽ አክሲዮን ማህበር እና በተጠሪ ማርታ አበበ መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 02/05/2005 ዓ.ም የሰጠው 
ውሳኔ፡፡ 
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እዙህ ሊይ ላሊው መረሳት የላሇበት ነገር ቢኖር በእንዱህ አይነት ሁኔታም ይሁን በዜውውር 

ምክንያት በቀረበ ክርክር ስሌጣን ያሇው አካሌ የሠራተኛው የሥራ ውሌ የተቋረጠውም ሆነ 

ዜውውሩ የተፇጸመበት አግባብ ሕጉ ከሚፇቅዯው ውጭ በመሆኑ ምክንያት ክርክሩ ከመጀመሩ 

በፉት ወዯነበረበት ሥራ ሠራተኛውን እንዱመሌሰው ከወሰነና አሠሪው ይህንኑ ሇመፇጸም 

የማይችሌበት ከአቅም በሊይ የሆነ ምክንያት ካሊጋጠመው በስተቀር ሠራተኛውን ወዯ ሥራው 

መመሇስ የሚገባው ቀዴሞ በነበረበት የሥራ ቦታና መዯብ ጭምር መሆኑን ነው፡፡142   

4.2.2 ካሳ የመክፇሌ ግዳታ 

 አሠሪው ስሇሚከፌሇው ካሳ 

አንዴ የሥራ ውሌ የተቋረጠው በሕገ-ወጥ መሆኑ ከተረጋገጠ ቀዯም ሲሌ ሇማየት 

እንዯሞከርነው ሠራተኛው ወዯ ሥራው የመመሇስ ዕዴለ ሰፉ ነው፡፡ ይሁንም እንጅ አንዴም 

በራሱ ፌሊጎት አሌያም የሥራ ክርክሩን በሚመራው የሥራ ክርክር ችልት ክሌከሊ የሥራ ውለ 

በሕገ-ወጥ መንገዴ የተቋረጠበት ሠራተኛ ሁለ ወዯ ሥራው ሊይመሇስ የሚችሌበት አጋጣሚም 

ይኖራሌ፡፡ በመሆኑም በሕጉ አስገዲጅነትም ሆነ ጉዲዩን ሇማከራከር ስሌጣን ባሇው አካሌ 

መሌካም ፇቃዯኝነት ወዯ ሥራው ሇመመሇስ የሚችሌ አንዴ ሠራተኛ ወዯ ሥራው ሇመመሇስ 

ሊይፇሌግ ይችሊሌ፡፡  

በዙህም መሰረት የሥራ ውለ በሕገ-ወጥ መንገዴ ቢቋረጥበትም ወዯ ሥራው ሇመመሇስ 

ያሌፇሇገ አሌያም እንዱመሇስ ያሌተፇቀዯሇት ሠራተኛ የጡረታ አበሌ ተጠቃሚ መሆን 

አሇመሆኑ ግምት ውስጥ ሳይገባ በአዋጁ አንቀጽ 40 ከሚከፇሇው የሥራ ስንብት ክፌያ 

በተጨማሪ ተገቢው ካሳ ተከፌልት የሥራ ውለ መቋጫ ሉያገኝ ይችሊሌ፡፡143 በዙህ አግባብ 

ሉያገኝ የሚችሇው የካሳ መጠንም ሊሌተወሰነ ጊዛ የተዯረገ የሥራ ውሌ የሠራተኛው አማካይ 

የቀን ዯመወዘ በ180 ተባዜቶ እና በአንቀጽ 44 መሠረት ሉሰጠው ይገባ ስሇነበረው 

የማስጠንቀቂያ ጊዛ ሇዙሁ ጊዛ የሚከፇሇውን ዯመወዜ የሚያህሌ ክፌያ ይፇጸምሇታሌ፡፡  

                                                           
142

 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 14፣ ሰ/መ/ቁ/ 78536፣ ገጽ 2፣ በአመሌካች በዯላ ቢራ 
አክሲዮን ማህበር እና በተጠሪ አቶ አሌማው ቤዚ መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 5/04/2005 ዓ.ም የሰጠው 
ውሳኔ፡፡ 
143

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 43(4) 



 
 

103 | P a g e  
 

እንዱሁም ሇተወሰነ ጊዛ ወይም ሥራ የተዯረገ የሥራ ውሌ ከሆነ ዯግሞ ሠራተኛው የውለ 

ጊዛ ወይም ስራ እስኪያሌቅ ቢቆይ ኖሮ ያገኝ የነበረውን ዯመወዜ የሚያህሌ ገን዗ብ ይከፇሇዋሌ፤ 

ሆኖም ካሣው የሠራተኛው ማዕከሊዊ የቀን ዯመወዘ በ180 ተባዜቶ ሉያገኝ ከሚችሇው መጠን 

መብሇጥ የሇበትም፡፡144 

 ሠራተኛው የሚከፌሇው ካሳ 

የሥራ ውለ በሕገ-ወጥ መንገዴ ሇተቋረጠበት እና ወዯ ሥራው ሇመመሇስ ሊሌፇሇገ ወይም 

ሊሌቻሇ ሠራተኛ አሠሪው ሉከፌሇው የሚገባው ካሳ የመኖሩን ያህሌ ሠራተኛውም ሇአሠሪው 

ካሳ ሉከፌሌ የሚችሌበት አጋጣሚ ዜግ አይዯሇም፡፡ ሇምን ቢባሌ አንዴ ሠራተኛ የሥራ ውለን 

ሇማቋረጥ ከአሠሪው በእጅጉ የሰፊ መብት ያሇው መሆኑን ቀዯም ሲሌ ሇማዬት የተሞከረ 

ቢሆንም ይህ ሰፉ መብት ቢያንስ ቢያንስ ሇአሠሪው ማስጠንቀቂያ የመስጠት ግዳታን የሚጥሌ 

ከመሆኑ አንጻር እንዱህ አይነት ግዳታ የተጣሇበት ሠራተኛ ይህንኑ ማስጠንቀቂያ የመስጠት 

ግዳታውን ሉወጣ ይገባዋሌ፡፡ በመሆኑም ያሇማስጠንቀቂያ የሥራ ውለን ሇማቋረጥ ከሚያበቁት 

ምክንያቶች ውጭ የሥራ ውለን የሚያቋርጥ ሠራተኛ ይህንን የማስጠንቀቂያ ጊዛ የመስጠት 

ግዳታውን ሳይወጣ የሥራ ውለን የሚያቋርጥ ሠራተኛ ካሇ የሥራ ውለን ያቋረጠበት መንገዴ 

ሕገ-ወጥ እንዱሆን ያዯርገዋሌ፡፡ በመሆኑ ሇዙህ ሕገ-ወጥ ተግባሩ ከአንዴ ወር ዯመወዘ 

ያሌበሇጠ (በአዋጁ አንቀጽ 31 መሰረት ቀዴሞውኑም ከአንዴ ወር የበሇጠ የማስጠንቀቂያ ጊዛ 

እንዱሰጥ አይጠበቅበትምና፡፡) ገን዗ብ ሇአሠሪው ካሳ የመክፇሌ ግዳታ ተጥልበታሌ፡፡145  

ይሁንም እንጅ በዙህ ሁኔታ የሥራ ውሌ ቢቋረጥም እንኳ ሠራተኛው በሕገ-ወጥ መንገዴ 

የሥራ ውለን በማቋረጡ ምክንያት ሇአሠሪው ሉከፌሇው የሚችሇውን ይህንን የአንዴ ወር 

ዯመወዜ አሠሪው ራሱ ሇሠራተኛው ሉከፌሇው ከሚችሇው ክፌያ ሊይ ቆርጦ የማስቀረት መብት 

አይኖረውም፡፡146 

 

 

                                                           
144

 ዜኒ ከማሁ 
145

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 45 
146

 የፋዳራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በአመሌካች አዱስ ጋዜ ፕሊስቲክ ፊብሪካ ሀ/የተ/የግ/ማ/ እና 
በተጠሪ አቶ ሰሇሞን ሀይላ መካከሌ በነበረው ክርክር የሰጠው ውሳኔ፣ ቅጽ 21፣ ሰ/መ/ቁ/ 119448፣ ገጽ 6፣ 
06/04/2009 ዓ.ም፡፡ 
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4.3  ዯመወዜ የመክፇሌ ግዳታ 

አንዴን የሥራ ውሌ በሕገ-ወጥ መንገዴ እንዱቋረጥ ያዯረገ አሠሪ የሥራ ውለ ሇተቋረጠበትና ወዯ 

ሥራው ሊሌተመሇሰ ሠራተኛ ሉከፌሌ ከሚችሇው የሥራ ስንብት ክፌያ በተጨማሪ ካሳ የመክፇሌ 

ግዳታ ያሇበት መሆኑ ግሌጽ ነው፡፡ ይሁን እንጅ የሥራ ውለን መቋረጥ ሕገ-ወጥ ያዯረገው የሥራ 

ውለ ሕጉ ባስቀመጣቸው የሥራ ውሌ ማቋረጫ መንገድችና ምክንያቶች ውጭ በመሆኑ ምክንያት 

ሳይሆን አሠሪው በአዋጁ አንቀጽ 35 መሰረት የተጣሇበትን የማስጠንቀቂያ ጊዛ የመስጠት ግዳታ 

ባሇመወጣት ከሆነ የሚያስከትሇው ውጤት ካሳ ከመክፇሌ የተሇዬ ነው፡፡ (የካሳ ሌዩ ሁኔታ ነው፡፡) 

በዙህም መሰረት የሥራ ውለን መቋረጥ ሕገ-ወጥ ያሰኘው ይሔው የማስጠንቀቂያ ጊዛ የመስጠት 

ግዳታ አሇመሟሊት ብቻ ከሆነ በአሠሪው ሊይ የሚያስከትሇው ግዳታ በማስጠንቀቂያ ጊዛው 

ሇሠራተኛው ሉከፇሇው የሚችሇውን ዯመወዜ የመክፇሌ ግዳታን ብቻ ነው፡፡147  

4.4 ውዜፌ ዯመወዜ የመክፇሌ ግዳታ 

የአንዴ የሥራ ውሌ በሕገ-ወጥ መንገዴ የመቋረጥ ውጤትን ተከትል ከሠራተኛው በተሇዬ ሁኔታ 

በአሠሪው ሊይ ከሚያስከትሊቸው ግዳታዎች መካከሌ ላሊው ውዜፌ ዯመወዜ የመክፇሌ ግዳታ ነው፡፡ 

በዙህም መሰረት የሥራ ውለ በሕገ-ወጥ በመቋረጡ ምክንያት ሕጉ አስገዴድም ይሁን የሥራ ክርክር 

ችልቱ የሰጠውን ውሳኔ ተከትል ወዯ ሥራው የተመሇሰ ሠራተኛ ወዯ ሥራው ከመመሇሱ በተጨማሪ 

ውዜፌ ዯመወዜም የማግኘት መብት አሇው፡፡ በመሆኑም ወዯ ሥራው የተመሇሰው በመጀመሪያ ዯረጃ 

የሥራ ክርክር ችልት በተሰጠ ውሳኔ መሰረት ከሆነ ከስዴስት ወር ዯመወዘ ያሌበሇጠ እንዱሁም ወዯ 

ሥራ እንዱመሇስ ያዯረገው ይሔው ውሳኔ በይግባኝ ሰሚው አካሌ ታይቶ ከጸና ዯግሞ ከአንዴ አመት 

ያሌበሇጠ ውዜፌ ዯመወዜ እንዱከፇሇው ውሳኔውን የሰጠው የሥራ ክርክር ችልት እንዱወስንሇት ሕጉ 

ያስገዴዲሌ፡፡148 በዴንጋጌው ሊይ በግሌጽ እንዯተቀመጠው ውዜፌ ዯመወዜ የሚከፇሇው ወዯሥራው 

ሇሚመሇስ ሠራተኛ እንጅ የተሇያዩ ክፌያዎችን ወስድ ከሥራው የሚሰናበትን ሠራተኛ የማይመሇከት 

መሆኑን መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡  
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 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 44 
148

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 43(5) 
- የኢፋዳሪ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 14፣ ሰ/መ/ቁ/ 83012፣ ገጽ 13፣ በአመሌካች ዜዋይ 

ሮዜ ዴርጅት እና በተጠሪ ወ/ሮ ፊንቱ ያሲን መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 14/05/2005 ዓ.ም የሰጠው 
ውሳኔ፡፡ 
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የመወያያ ጥያቄዎች 

1. በአዋጁ አንቀጽ 39(1)(ሏ) መሰረት የሚከፇሇው የሥራ ስንብት ክፌያ በአዋጁ አንቀጽ 

30 ሊይ በተቀመጠው የሠራተኞች መቀነስ ምክንያት የሚቋረጥን የሥራ ውሌም 

ይጨምራሌ ብሇው ያምናለ? ሇምን? 

2. የሥራ ውለ በሕገ-ወጥ መንገዴ የተቋረጠ መሆኑ ተረጋግጦ ውሳኔ ከተሰጠበት ቀን 

ጀምሮ ወዯ ሥራው እንዱመሇስ የተወሰነሇት ሠራተኛ (ወዯ ሥራው እንዱመሇስ 

የተሰጠው ውሳኔ ውሳኔው ከተሰጠበት ጊዛ ወዯኋሊ በመሄዴ/በመመሇስ የተሰጠ ባይሆን) 

በአንቀጽ 43(5) ሊይ የተቀመጠው ውዜፌ ዯመወዜ ሉከፇሇው የሚችሌበት አግባብ አሇ 

ብሇው ያምናለ? ሇምን?  

3. በዙህ መሌኩ ወዯሥራው እንዱመሇስ ሇተወሰነሇት ሠራተኛ ውዜፌ ዯመወዜ ሊይከፇሌ 

የሚችሌበት አግባብ አሇ ብሇው የሚያምኑ ከሆነ የአዋጁን አንቀጽ 43(5) ዴንጋጌ ይ዗ት 

ከፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ (ቅጽ 14 ሰ/መ/ቁ/ 83102) ጋር እንዳት 

ያዩታሌ?  

(“… በዙህ በተያ዗ው ጉዲይም በዋናው ፌርዴ አመሌካች ወዯ ሥራ ተጠሪዋን 

እንዱመሌሳቸው ከመወሰኑ በተጨማሪ ውዜፌ ዯመወዚቸውን እንዱከፌሌ የተወሰነ 

መሆን ስሊሇመሆኑ መመርመር የሚገባ ሆኖ ተገኝቷሌ፡፡ በመ/ቁ 28527 በቀን 

24/01/2004 ዓ.ም በተሰጠው ፌርዴ ተጠሪዋ ወዯ ሥራ እንዱመሇሱ የተወሰነው 

ከ17/09/2003 ጀምሮ ነው፡፡ ፌርዴ ቤቱ ፌርደ ከተሰጠበት ከ24/01/2004 ዓ.ም ጀምሮ 

ተጠሪዋ ወዯ ሥራ እንዱመሇሱ መወሰን የሚችሌ ቢሆንም ወዯ ኋሊ ያሇውን ጊዛ ወስድ 

ከ17/09/2003 ዓ.ም ጀምሮ ወዯ ሥራ እንዱመሇሱ የወሰነው በዙህ ችልት እምነት 

ሇተጠሪዋ ከዙሁ ከ17/09/2003 ዓ.ም ጀምሮ ያሇው ውዜፌ ዯመወዜ እንዱከፇሊቸው 

በሚሌ ነው፡፡ ምክንያቱም ፌርዴ ቤቱ ውዜፌ ዯመወዜ ሇተጠሪዋ እንዱከፇሊቸው 

ሇመወሰን የማይገባ መሆኑን ቢያምን ኖሮ በ24/01/2004 በተሰጠ ፌርዴ ከ17/09/2003 

ዓ.ም ጀምሮ ወዯ ሥራ እንዱመሇሱ የሚሌበት ምክንያት ስሇማይኖር ነው፡፡ በዙህ 

መሌኩ የተሰጠውን ፌርዴ ዯግሞ አመሌካች ውዜፌ ዯመወዘን ሇመከፇሌ በቂ ምክንያት 

የሇም የሚሌ ከሆነ በይግባኝ አቅርቦ ሳያስሇውጥ ከቀረ በኋሊ በአፇጻጸም ወቅት ውዜፌ 

ዯመወዜ በዋና ፌርዴ ሊይ አሌተወሰነም ሲሌ መከራከሩ የፌርደን ይ዗ት መሰረት ያዯረገ 

ሆኖ አሌተገኘም፡፡ … ሲሌ ካተተበት ውሳኔ አንጻር፡፡) 
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ክፌሌ አምስት 

የሥራ ሰዓት፣ የሳምንት ዕረፌት፣ የህዜብ በዓሊትና ሌዩ ሌዩ የፇቃዴ 

አይነቶች 

5.1 የሥራ ሰዓት  

በአንዴ አሠሪና ሠራተኛ መካከሌ የተፇጠረ የሥራ ውሌ ግንኙነት በዋነኛነት በሠራተኛው ሊይ 

በውለ መሰረት ሉሰራው የተስማማበትን ሥራ የመስራት ግዳታን የሚጥሌ መሆኑ ግሌጽ 

ነው፡፡ ይሁንም እንጅ ይህ የሠራተኛው ሥራ የመስራት አይነተኛ ግዳታ ገዯብ አሌባ ባሇመሆኑ 

የራሱ የሆኑ ገዯቦችም ተቀምጠውሇታሌ፡፡ ከእነዙህ በሕጉ በራሱ ከተቀመጡት ገዯቦች መካከሌ 

ዯግሞ አንዯኛው ሠራተኛው በውሌ ግዳታ የገባባትን የሥራ አይነትም ቢሆን ሉሠራ 

የሚችሌበት የሠዓትና የቀናት ገዯብ ነው፡፡ በዙህም መሰረት የአንዴ ሠራተኛ መዯበኛ የሥራ 

ሰዓት በቀን ከ8 በሳምንት ከ48 ሰዓታት ሉበሌጥ የማይችሌ መሆኑን ሕጉ በራሱ በመርህ ዯረጃ 

አስቀምጧሌ፡፡149 (የወጣት ሠራተኞች የሥራ ሰዓት ግን በቀን ከ7 ሰዓት ሉበሌጥ 

አይችሌም፡፡)150 ይሁንም እንጅ ሚኒስቴሩ የተሇየ የሥራ ሁኔታዎች ያለበትን ክፌሇ ኢኮኖሚ፣ 

ኢንደስትሪ ወይም ሙያ ግምት ውስጥ በማስገባት መዯበኛ የሥራ ሰዓት ሇመቀነስ መመሪያ 

ሉያወጣ ይችሊሌ፡፡ ነገር ግን በዙህ መሠረት መዯበኛ የሥራ ሰዓትን መቀነስ የሠራተኛውን 

ዯመወዜ አያስቀንስም፡፡151 በመሆኑም ሠራተኛው ሉሠራው የውሌ ግዳታ የገባበትን የሥራ 

አይነትም ቢሆን ከዙህ ጊዛ በሊይ እንዱሰራ አይጠበቅበትም፡፡ ያም ሆኖ ግን ማንኛውም ሠራተኛ 

የትርፌ ሰዓት ሥራ እንዱሰራ በመርህ ዯረጃ የሚገዯዴ ባይሆንም አሠሪው ላሊ አማራጭ 

መንገዴ ሉኖረው አይችሌም ተብል ሲገመት እና አዯጋ ሲዯርስ/የሚዯርስ መሆኑ ሲያሰጋ፣ 

ከአቅም በሊይ የሆነ ሁኔታ ሲያጋጥም፣ በአስቸኳይ የሚሰራ ሥራ ሲያጋጥም (በቀን ከ4 

በሳምንት ከ12 ሰዓት ሳይበሌጥ152) እንዱሁም በማያቋርጥና ተከታታይ ሥራ ሊይ ከሥራ የቀሩ 

ሠራተኞችን ሇመተካት ሲባሌ የትርፌ ሰዓት ሥራ ሉሰራ ይችሊሌ፡፡153  

                                                           
149

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 61(2) 
150

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 90 
151

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 62 
152

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 67(2) 
153

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 67 
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እንዱህ አይነት ሁኔታዎች በሚገጥሙበት ጊዛ አሠሪው ሇተወሰነ ጊዛና ሥራም ቢሆን አዱስ 

ሠራተኞችን ቀጥሮ ሉያሰራ የሚችሌበት ዕዴሌ ጠባብ ከመሆኑም ባሻገር ዕዴሌ አሇው ቢባሌ 

እንኳ የቅጥር ሂዯቱን አሌፍ ሠራተኛው ሥራ እስኪጀምር ዴረስ ጊዛ የሚወስዴና ችግሩ ዯግሞ 

እንዱህ አይነቱን አማራጭ ሇመውሰዴ የማያስችሌ ከመሆኑ አንጻር በዙህ አይነት አጋጣሚዎች 

በጠባብ እና በሌዩ ሁኔታ ሠራተኛው የትርፌ ሰዓት እንዱሰራ ሉዯረግ ይችሊሌ፡፡ በተሇይ ወቅቱ 

ከሚጠይቀው ዓሇምአቀፌ የገበያ ውዴዴር ውስጥ ገብቶ በአትራፉነትና በውጤታማነት ጎዲና 

በመጓዜ ከራስ አሌፍ ሇሀገርም ሇመትረፌ ከተፇሇገ ከመዯበኛው የስራ ሰዓት ባሻገር ጭምር 

ጠንክሮ ማምረት/መስራት የግዴ ይሊሌ፡፡ ሇዙህም ሲባሌ የትርፌ ሰዓት ሥራው መጠን 

ከነበረበት በቀን 2 ሰዓት ወዯ 4 ሰዓት ከፌ እንዱሌ የተዯረገ መሆኑን ሌብ ማሇት ያስፇሌጋሌ፡፡  

በተቃራኒው ዯግሞ እንዱህ አይነት የትርፌ ሰዓት ሥራዎች የሚያስገኙት ክፌያ በዙያው ሌክ 

የተሻሇ ሉሆን ይገባሌ፡፡ በዙህም መሰረት አሠሪው በዙህ አግባብ ያለበትን ችግሮች ሇመቅረፌ 

ሲባሌ ሠራተኞች የትርፌ ሰዓት ሥራ እንዱሰሩ ሲዯረግ በተነጻጻሪው ዯግሞ ሇዙህ በትርፌ 

ሰዓት ሇተሰራው ሥራ ሥራው የተሰራበትን የጊዛ ሁኔታ ግምት ውስጥ በማስገባት አሠሪው 

ሥራው በመዯበኛ የሥራ ሁኔታ ሲሰራ ሉከፌሇው ከሚችሇው የዯሞዜ/የክፌያ መጠን በተሻሇ 

ሁኔታ ክፌያ የመፇጸም ግዳታ ተጥልበታሌ፡፡ በመሆኑም ሇተሠራው የትርፌ ሰዓት ሥራ 

ከንጋቱ 12፡00 እስከ ምሽቱ 4፡00 ሇሚሠራ የትርፌ ሰዓት ሥራ ሇመዯበኛ ሥራ በሰዓት 

የሚከፇሇው ዯመወዜ በአንዴ ተኩሌ ተባዜቶ (ሥራው የፇጀው ሰዓት x 1.5)፣ ከምሽቱ 4፡00 

እስከ ንጋቱ 12፡00 ሇሚሠራ የትርፌ ሰዓት ሥራ ሇመዯበኛ ሥራው በሰዓት የሚከፇሇው 

ዯመወዜ በአንዴ ሦስት አራተኛ (በአንዴ ነጥብ ሰባ አምስት) ተባዜቶ (ሥራው የፇጀው ሰዓት x 

1.75)፣ በሳምንት የዕረፌት ቀን የሚሠራ የትርፌ ሰዓት ሥራ ሇመዯበኛው ሥራው በሰዓት 

የሚከፇሇው ዯመወዜ በሁሇት ተባዜቶ (ሥራው የፇጀው ሰዓት x 2) እንዱሁም በሕዜብ በዓሊት 

ቀን ሇሚሠራ የትርፌ ሰዓት ሥራ ዯግሞ ሇመዯበኛ ሥራው በሰዓት የሚከፇሇው ዯመወዜ 

በሁሇት ተኩሌ (ሥራው የፇጀው ሰዓት x 2.5) ተባዜቶ እንዱከፇሌ ይዯረጋሌ፡፡154 የክፌያ 

ጊዛውም ዯመወዜ በሚከፇሌበት ቀን/ወቅት ከዯመወዜ ጋር ተዯምሮ የሚከፇሌ ይሆናሌ፡፡155 

                                                           
154

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 68(1) 
155

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 68(2) 
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ይሁንም እንጅ ከዙህ በሊይ የተጠቀሰው ቢኖርም ካሇባቸው ተፇጥሯዊና አካሊዊ ሁኔታ 

ምክንያት የተነሳ በሌዩ ሁኔታ ነፌሰ-ጡር ሴት ሠራተኛን ከምሽቱ 4፡00 እስከ ንጋቱ 12፡00 

ባሇው ጊዛ ውስጥ እና በየትኛውም ምክንያት ቢሆን የትርፌ ሰዓት ሥራ እንዱሁም ወጣት 

ሠራተኞችን ዯግሞ (ከ15-18 አመት ዴረስ ያለትን) የሳምንት የዕረፌት ቀናትን እና የሕዜብ 

በዓሊት ቀናትን ጨምሮ ማሰራት አይቻሌም፡፡156  

5.2 የሳምንት የዕረፌት ጊዛ 

አንዴ ሠራተኛ ዯሞዜ ሇማግኘት በሥራ ውለ ግዳታ የገባበትን ሥራ በሚገባ ማከናወን ያሇበት 

መሆኑ ሳይታሇም የተፇታና ከሥራ ውለ መሰረታዊ ባህሪም የሚመነጭ ነው፡፡ በዙህም 

መሰረት ይህንኑ መሰረታዊ ግዳታውን ሇመወጣት በሚያስችሇው አካሊዊና ስነ-አዕምሯዊ ብቃት 

ሊይ መገኘት ይኖርበታሌ፡፡ ይሁን እንጅ ሠራተኛው ይህንን ግዳታውን በተገቢው መንገዴ 

እንዱወጣ ሇማስቻሌ ሕጉ በሠራተኛውም በአሠሪውም ሊይ ተነጻጻሪ የሚመስሌ ተጨማሪ 

መብትና ግዳታን ጥሎሌ፡፡  

በመሆኑም ሠራተኛው ይህንን ግዳታ እንዱወጣ ይቻሇው ዗ንዴ በሕብረት ስምምነት በላሊ 

አኳኋን ካሌተወሰነ በስተቀር ሇሠራተኞች በአንዴ ሊይ እሁዴ ቀን ሉሰጥ የሚችሌ በሰባት 

የሥራ ቀናት ውስጥ ከጠዋቱ 12፡00 እስከ ቀጣዩ ጠዋት 12፡00 ዴረስ የሚቆይ የ24 ሰዓት 

የሳምንት የዕረፌት ጊዛ የማግኘት መብት አሇው፡፡157 ይሁን እንጅ በሥራው ባህሪ ምክንያት 

ሠራተኛው የሳምንት ዕረፌቱን ሇመጠቀም የማይችሌ እንዯሆነ በሌዩ ሁኔታ አሠሪው 

ሇሠራተኛው በወር ውስጥ ሇአራት ቀናት ዕረፌት እንዱያገኝ ሇማዴረግ ይችሊሌ፡፡158 ከዙህም 

ባሻገር አዯጋ ሲዯርስ ወይም የሚዯርስ መሆኑ በማስጋቱ፣ ከአቅም በሊይ የሆነ ሁኔታ 

በማጋጠሙ እንዱሁም በአስቸኳይ የሚሰራ ሥራ በመከሰቱ ምክንያት የዴርጅቱን መዯበኛ 

ተግባራት የሚያዯናቅፈ ሁኔታዎችን ሇማስወገዴ ሲባሌ በላሊ ጊዛ የማካካሻ ዕረፌት እንዱሰጠው 

ተዯርጎ በሳምንት የዕረፌት ቀን ሠራተኛው እንዱሰራ ሇማዴረግ የሚቻሌበት አጋጣሚም 

ሇአሠሪው ዜግ አይዯሇም፡፡159  

                                                           
156

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 86(4) እና አንቀጽ 94 
157

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 69 
158

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 69(4) 
159

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 71 
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በተጨማሪም ከዴርጅቱ ነባራዊ ሁኔታ የተነሳ ሇአብነት ያህሌም ሇጠቅሊሊው ሕዜብ ኑሮ 

አስፇሊጊ የሆኑ ሥራዎች ወይም ሇጤንነት፣ ሇመዜናኛ ወይም ሇባህሊዊ ጉዲይ የሚከናወኑ 

ሥራዎች፤ በዙህ አዋጅ አንቀጽ 137(2) የተመሇከቱት ሇሕዜብ አስፇሊጊ የሆኑ አገሌግልቶች 

እንዱሁም በሥራው ባሕርይ ወይም በቴክኒክ ምክንያት ቢቋረጥ ወይም ሇላሊ ጊዛ ቢተሊሇፌ 

ችግር ወይም ጉዲት የሚያስከትሌ ሥራ … ምክንያት እሁዴ ዕሇት የሚሰጠው የሳምንት 

የዕረፌት ቀን በላሊ ቀን ሉቀየር ይችሊሌ፡፡160  

5.3 የሕዜብ በዓሊት 

አንዴ ሠራተኛ ከሊይ የተጠቀሰውን አሊማ ሇማሳካት ሲባሌ አስቀዴሞ በሚታወቅና በተወሰነ ቀን 

ሉሰጥ የሚችሌ የሳምንት የዕረፌት ቀን እንዱኖረው የሚዯረግበትን ሁኔታ ሇማየት ሞክረናሌ፡፡ 

ከዙህ አሊማ በተሇዬ ሁኔታ ዯግሞ ሇሠራተኛው ዕረፌት ሇመስጥ ሲባሌ ሳይሆን ሀገራት 

ማህበራዊ፣ ፖሇቲካዊ እና ኢኮኖሚያዊ ነባራዊ ሁኔታ ካሳሇፈት የኋሊ ታሪክ እንዱሁም 

የሀገሪቱ አብዚኛው የማህበረሰብ ክፌሌ ከሚከተሇው ሀይማኖታዊ እምነት አንጻር በመነሳት 

የአሠሪውም ሆነ የሠራተኛው ፌሊጎት ግምት ውስጥ ሳይገባ በአመት የተወሰኑ ቀናት የሕዜብ 

በዓሊት ቀን በመሆናቸው ምክንያት ሥራ እንዲይሰራ በሕግ ሉከሇከሌ ይችሊሌ፡፡  

በዙህም ምክንያት በሀገሪቱ የጊዛ መቁጠሪያ ሰላዲ/ካሊንዯር አማካኝነት የሕዜብ በዓሊት ሆነው 

አስቀዴመው በታወቁ ቀናት ሥራ የማይሰራ መሆኑን አዋጁ በግሌጽ አስቀምጧሌ፡፡ ይሁን 

እንጅ እነዙህ የህዜብ በዓሊት ቀናት ትሌቁን ተፅዕኖ የሚያሳዴሩት ከሠራተኛው ይሌቅ 

በአሠሪው ሊይ መሆኑን በቀሊለ ሇመገን዗ብ ይቻሊሌ፡፡ ሇምን ቢባሌ በእነዙህ ቀናት ሠራተኛው 

ሥራ የማይሠራ ቢሆንም ዯመወዜ የሚከፇሇው በየወሩ እስከሆነ ዴረስ ሇእነዙህ ቀናት 

ሉከፇሇው የሚገባውን ዯመወዜ ከማግኘት አይታገዴምና ነው፡፡161 ነገር ግን ዯመወዜ 

የሚከፇሇው በየወሩ ሳይሆን በላሊ ሁኔታ (ሇምሳላ በየቀኑ ወይም በየሳምንቱ ቢሆን) ከሆነ 

በህዜብ በዓሊት ቀን የሚከፇሇው ይህ ክፌያ በሥራ ውሌ ወይም በሕብረት ስምምነት የሚወሰን 

ነው የሚሆነው፡፡162  

                                                           
160

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 70 
161

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 73 እና 74(1) 
162

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 74(2) 
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በመሆኑም በእንዱህ አይነት የህዜብ በዓሌ ቀናት ምንአሌባት ሠራተኛው ሥራ እንዱሰራ 

የሚያስገዴደ ሁኔታዎች ከገጠሙ ሇተሰራው ሥራ በመዯበኛው ቀን ሉከፇሌ የሚገባው ክፌያ 

በሁሇት ተባዜቶ የሚከፇሇው ይሆናሌ፡፡163 ይሁንም እንጅ ይህንን ሁኔታ  ከወንጀሌ ሕጋችን 

ዴንጋጌ ጋር አስተሳስሮ ማየቱ ተገቢነት ይኖረዋሌ፡፡164 

5.4 የፇቃዴ አሰጣጥ 

5.4.1 የአመት ፇቃዴ 

አንዴ ሠራተኛ በሚሰራበት ጊዛ የተሇያዩ ምክንያቶችን ግምት ውስጥ በማስገባት በሳምንት ውስጥ 

ገን዗ብ የማይከፇሌበት የአንዴ ቀን ዕረፌት የሚያስፇሌገው ከመሆኑም ባሻገር መብቱን በስምምነት 

ሇማስቀረትም ሆነ በአዋጁ በላሊ ሁኔታ ካሌተፇቀዯ በስተቀር እንኳ በገን዗ብ ሇመቀየር የተከሇከሇ 

ዯመወዜ የሚከፇሌበትና በተቻሇ መጠንም ሳይቆራረጥ በአንዴ ጊዛ የሚወሰዴ የአመት ፇቃዴ የማግኘት 

መብት ያሇው መሆኑንም ሕጉ በግሌጽ ዯንግጓሌ፡፡165 ይሁን እንጅ ሠራተኛው የዓመት ፇቃደ 

ተከፊፌል እንዱሰጠው ከጠየቀና አሠሪውም ከተስማማ ሇሁሇት ተከፌል ሉሰጠው ይችሊሌ፡፡ ከዙህም 

ባሻገር የዓመት ፇቃዴ ሠራተኛው ሲጠይቅና አሠሪውም ሲስማማ እንዱሁም አሠሪው የሥራ ሁኔታ 

ሲያስገዴዯው የሠራተኛውን የፇቃዴ ጊዛ ሇቀጣይ ሁሇት አመታት ብቻ ሉያስተሊሌፌ ይችሊሌ፡፡ ከዙህም 

አሌፍ አንዴ ሠራተኛ የዓመት ፇቃዴ ሊይ እያሇ ቢታመምና በህክምና ተቋም ውስጥ እንዱተኛ ከተዯረገ 

ሇዙህ ጊዛ ብቻ የዓመት ፇቃደ ተቋርጦ የህመም ፇቃዴ እንዱሰጠው ይዯረጋሌ፡፡166 በዙህ ረገዴ 

መታመምን ብቻ ሳይሆን በህክምና ተቋም መተኛትን ተጨማሪ ቅዴመ-ሁኔታ በማዴረግ ከተሻረው 

አዋጅ አንጻር መጠነኛ ሇውጥ ሇማዴረግ ሞክሯሌ፡፡  

በዙህም መሰረት የእያንዲንደን ሠራተኛ ፌሊጎት እንዱሁም አሠሪው ሥራውን በተሇመዯው ሁኔታ 

እንዱሠራ ማዴረግ አስፇሊጊ መሆኑን ባገና዗በ ሁኔታ አሠሪው አስቀዴሞ በሚያወጣው የአመት ፇቃዴ 

መስጫ ፕሮግራም መሰረት እያንዲንደ ሠራተኛ ሊገሇገሇበት የመጀመሪያው አመት በ16 የሥራ ቀናት 

ጀምሮ በእየሁሇት የአገሌግልት አመት አንዴ የሥራ ቀን ተጨማሪ እየታሰበ ሇሠራተኛው የአመት 

ፇቃዴ ዕረፌት እንዱያገኝ ይሆናሌ፡፡167  

                                                           
163

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 75 
164

 የኢፋዴሪ የወንጀሌ ሕግ፣ አዋጅ ቁጥር 414/1996፣ አንቀጽ 817፣ ግንቦት 1 ቀን 1997 ዓ.ም፣ ብርሃንና 
ሰሊም ማተሚያ ዴርጅት፣ አዱስ አበባ-ኢትዮጵያ፡፡  
165

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 76 እና 77(1) 
166

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 79 
167

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 78 
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ነገር ግን ቀዯም ብል ሉታወቅ በማይችሌ ምክንያት ሠረተኛው በሥራ ሊይ መገኘት ያሇበት 

ሆኖ ሲገኝ ከጉዝ የተረፈትን የፇቃዴ ቀናት በገን዗ብ በመቀየር እና የዯረሰበት የመጓጓዣ እና 

የውል አበሌ ወጭ ካሇ አሠሪው በመሸፇን የአመት ፇቃዴ ዕረፌት ሊይ የሚገኝ ሠራተኛን 

በመጥራት ወዯ ሥራ ገበታው እንዱመሇስ ሇማዴረግ ይቻሊሌ፡፡168 በአጠቃሊይ ከዓመት ዕረፌት 

ጋር በተገናኘ በተሇይ በአሠሪዎች ዗ንዴ ይነሳ የነበረውን ከዯመወዜ ጋር የሚሰጥ የተሇጠጠ 

ፇቃዴ ቅሬታ ሇማስተካከሌ ሲባሌ ከ14 ቀናት በመነሳት በየዓመቱ 1 ቀን እየጨመረ ይሄዴ 

የነበረውን ከ16 ቀናት እንዱነሳ ነገር ግን በየ2 ዓመቱ 1 ቀን ብቻ እየጨመረ እንዱሄዴ 

በማዴረግ ጥያቄውን ሇመመሇስ ተሞክሯሌ፡፡  

5.4.2 ሌዩ ፇቃዴ 

ከሊይ የተገሇጹትና አስቀዴመው የሚታወቁትን አሊማዎች ሇማሳካት ሲባሌ የተቀመጡት 

የዕረፌት አይነቶች እንዯተጠበቁ ሆነው አንዴ ሠራተኛ ታስበውም ይሁን ሳይታሰብ 

የሚያጋጥሙትን ማህበራዊ ሁነቶች በተቻሇ መጠን በመቅረፌ ወዯ ሥራው እንዱመሇስ 

ሇማዴረግ የሚያስችለ የተሇያዩ የፇቃዴ ስርዓቶችንም ህጉ በግሌጽ አስቀምጧሌ፡፡ በዙህም 

መሰረት እንዱህ አይነት ማህበራዊ ሁነቶችን ሇማስተናገዴ የፇሇገ አንዴ ሠራተኛ አስቀዴሞ 

ፇቃዴ ሇመውሰዴ መፇሇጉን በቅዴሚያ ሇአሠሪው በማስታወቅ እና አሠሪው ሲጠይቅም 

ማስረጃውን የማቅረብ ግዳታውን በመወጣት ዯመወዜ የሚከፇሌባቸውና የማይከፇሌባቸው 

የተሇያዩ ፇቃድችን ሉጠቀም ይችሊሌ፡፡169 በመሆኑም ሠራተኛው ጋብቻ ሇመፇጸም፣ በ዗መድቹ 

ሞት ምክንያት የመጣን ሀ዗ን ሇመካፇሌ እና የትዲር ጓዯኛው በመውሇዶ ምክንያት 

(እንዱንከባከባት) ሇሶስት ተከታታይ ቀናት ከክፌያ ጋር የሚሰጥ ፇቃዴ ሉጠቀም ይችሊሌ፡፡  

በተመሳሳይ ሁኔታ ሠራተኛው የዴርጅቱ የሠራተኞች ማህበር አመራር በመሆኑ የህብረት 

ስምምነት ሇመዯራዯር፣ የተሇያዩ ስብሰባዎችና ስሌጠናዎች ሊይ ሇመሳተፌም ሆነ የሥራ ክርክር 

ችልቶች ሊይ ሇመገኘት እንዱሁም እያንዲንደ ሠራተኛም ተመሳሳይ ክርክሮችን ሇማስኬዴ፣ 

በምስክርነት ሇመሳተፌም ሆነ የመምረጥ መመረጥ ህጋዊ መብቱን ሇመጠቀም አሊማ ሲባሌ 

ይህንኑ ተግባር ሇመፇጸም ሊጠፊው ጊዛ ብቻ ከክፌያ ጋር ፇቃዴ የሚያገኝ ይሆናሌ፡፡170  

                                                           
168

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 80 
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 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 84 
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 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 81(1 እና 2)፣ 82 እና 83(1 እና 2) 
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ከዙህ ባሻገር ትምህርት ወይም ሥሌጠና ሇሚከታተሌ ሠራተኛ የትምህርት ፇቃዴና የገን዗ብ 

ዴጋፌ የሚሰጥበት ሁኔታ፣ የዴጋፈ ዓይነትና መጠን በኅብረት ስምምነት ወይም በሥራ ዯንብ 

ሉወሰን የሚችሌበት ሁኔታ እንዯተጠበቀ ሆኖ በአንዴ በጀት አመት ከሁሇት ጊዛ በሊይ ሉበሌጥ 

የማይችሌ ቢሆንም ሠራተኛው ሌዩና አሳሳቢ ሁኔታ ሲያጋጥመው እስከ 5 ተከታታይ ቀናት 

ያሇክፌያ ፇቃዴ የማግኘት መብትንም ሕጉ በግሌጽ ይፇቅዲሌ፡፡171 

5.4.3 የሕመም ፇቃዴ 

አንዴ የሙከራ ጊዛውን የጨረሰ ሠራተኛ  ከሥራ ጉዲት ጋር ባሌተያያ዗ ሁኔታ ከታመመና 

ሥራ ሇመስራት ካሌቻሇ አሠሪው ሁኔታውን ሉያውቅ የሚችሌ ካሆነ ወይም ሠራተኛው 

ሇማሳወቅ የማይችሌበት ሁኔታ ውስጥ ካሌተገኘ በስተቀር ስሇመታመሙ እጅግ ቢ዗ገይ 

በማግስቱ ሇአሠሪው በማሳወቅ ከታመመበት ቀን ጀምሮ ባሇው አንዴ አመት ውስጥ በአንዴ ጊዛ 

አሌያም በተሇያየ ጊዛ ሉወሰዴ የሚችሌና ከስዴስት ወራት ያሌበሇጠ የህመም ፇቃዴ ሉያገኝ 

ይችሊሌ፡፡172 እንዱህ አይነት የህመም ፇቃዴ የወሰዯ ሠራተኛ ዯግሞ ሇመጀመሪያው አንዴ ወር 

ሙለ ዯመወዘን እንዱሁም ሇቀጣዮቹ ሁሇት ወራት ዯግሞ የዯመወዘን ግማሽ እንዱያገኝ 

የሚዯረግ ሲሆን የቀጣይ ሶስት ወራት የህመም ፇቃደን ግን ያሇዯመወዜ የሚጠቀም 

ይሆናሌ፡፡173   

5.4.4 ሴትና ወጣት ሠራተኞችን የተመሇከቱ ሌዩ ሁኔታዎች 

ቀዯም ሲሌ በክፌሌ 4.1 ስር የተነሳው እንዯተጠበቀ ሆኖ ሇሴት እና ወጣት ሠራተኞች ሕጉ በርካታ 

ምክንያችን ግምት ውስጥ በማስገባት የተሇያዩ የቅዴመ-ጥንቃቄ ዕርምጃዎች በሌዩ ሁኔታ ተፇጻሚ 

እንዱሆኑ ዯንግጓሌ፡፡ በዙህም መሰረት አንዴ ሴት ሠራተኛ ነፌሰ-ጡርነቷንና እናትነቷን ግምት ውስጥ 

በማስገባት የ4 ወራት የቅዴመ እና ዴህረ-ወሉዴ ፇቃዴ የማግኘት መብቷን አዋጁ በግሌጽ 

አረጋግጦሊታሌ፡፡174  
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 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 81(3) እና 83(3) 
172

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 85 
- የኢፋዳሪ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 15፣ ሰ/መ/ቁ/ 87285፣ ገጽ 34፣ በአመሌካች ወ/ሮ 

የውብዲር ንጋቱ እና በተጠሪ ገነት ሆቴሌ መካከሌ በነበረ ክርክር በቀን 23//01/2006 ዓ.ም የሰጠው 
ውሳኔ፡፡ 

173
 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 86 

174
 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 88 
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ይሁን እንጅ ይህንን የቅዴመ እና የዴህረ-ወሉዴ የፇቃዴ ጊዛ መጠንን በተመሇከተ በአዋጁ አንጽ 88(3) 

እና (4) መካከሌ በግሌፅ የሚታይ ሌዩነት ይስተዋሌበታሌ፡፡ ምክንያቱም ንዐስ-አንቀጽ 3 ተከታታይ 

ቀናትን ግምት ውስጥ ሲያስገባ በተቃራኒው ንዐስ-አንቀጽ 4 የወሉዴ የፇቃዴ ጊዛውን የሚቆጥረው 

የሥራ ቀናትን ብቻ ታሳቢ በማዴረግ ነበር፡፡  

በመሆኑም ይህ ጉሌህ የሆነ ሌዩነት አዋጁ ሥራ በጀመረ ማግስት አፌጥጦ በመውጣቱ 

ምክንያት የንዐስ-አንቀጽ 4 ዴንጋጌ ተስተካክል የቅዴመ-ወሉደ የ30 ቀናቱ ጊዛም ሆነ የዴህረ-

ወሉደ የ90 ቀናት ጊዛ ተከታታይ ቀናትን እንጅ የሥራ ቀናትን ብቻ ታሳቢ እንዯማያዯርግ 

ሆኖ ማሻሻያ የተዯረገበት መሆኑን ግንዚቤ ሉያዜበት ይገባሌ፡፡175  

በዙህ ጊዛ ውስጥ ከእርግዜናና ከመውሇዴ ጋር ባሌተያያ዗ በአዋጁ አንቀጽ 27(ሇ-ተ) እና 

በአንቀጽ 29(3) መሰረት ከሥራ ሌትቀነስ የምትችሌበት አጋጣሚ እንዲሇ ሆኖ በዙህ የአራት 

ወራት ጊዛ ውስጥም የሥራ ውሎ አይቋረጥም፡፡176 ከዙህ ባሻገር በተሻረው አዋጅ ሊይ “ሴቶች 

በጾታቸው ምክንያት በሥራ ቅጥርና በክፌያ ሌዩነት አይዯረግባቸውም” ይሌ የነበረውን አዱሱ 

አዋጅ “ሴቶች በጾታቸው ምክንያት በማናቸውም ሁኔታ ሌዩነት አይዯረግባቸውም” በሚሌ 

እንዱስተካከሌ ተዯርጓሌ፡፡ ምክንያቱም ሌዩነት የሚዯረግባቸው ጉዲዮች በቅጥርና ክፌያ ሊይ ብቻ 

ሳይወሰን በስሌጠና፣ በዯረጃ እዴገት፣ በዱሲፕሉን እርምጃ አወሳሰዴና በመሳሰለት በርካታ 

ነገሮች የሚመሇከት ስሇሚሆንና ዗ርዜሮ መጨረስም ስሇማይቻሌ በዙህ መሌኩ በጥቅለ 

እንዱቀመጥ ተዯርጓሌ፡፡  

በላሊ በኩሌ ግን አንዴ ሴት ሠራተኛ በቅጥር፣ በዯረጃ እዴገት ወይም በላሊ ማናቸውም 

የጥቅማጥቅም ውዴዴር ከወንዴ ሠራተኛ ጋር ተወዲዴራ እኩሌ ነጥብ ካስመ዗ገበች ሇእሷ 

ቅዴሚያ እንዱሰጣትም ይዯረጋሌ፡፡ ይህም በቅጥር ዗ርፌ ሇሴቶች የሚሰጠው ተጨማሪ የዴጋፌ 

እርምጃ (affirmative action) እስከአሁን ዴረስ በአብዚኛው በመንግስት መስሪያ ቤቶች ውስጥ 

ብቻ የታጠረ ሆኖ እንዯመቆየቱና የዴጋፌ እርምጃው ግን ሕገ-መንግስታዊ ዴንጋጌ ከመሆኑ 

አኳያ (አንቀጽ 35(3)) ተፇጻሚነቱም በመንግስት መስሪያ ቤቶች ብቻ ሳይሆን በግሌ ዗ርፈም 

ጭምር ሉሆን የሚገባው በመሆኑ በዙህ አግባብ እንዱካተት ተዯርጓሌ፡፡  
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 ማረሚያ ቁጥር 15/2012፣ ፋዳራሌ ነጋሪት ጋዛጣ፣ ቁጥር 7፣ ታህሳስ 30 ቀን 2012 ዓ.ም 
176

 የፋዳራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰ/ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 20፣ ሰ/መ/ቁ/ 121063፣ በአመሌካች መምህርት ሙለነሽ 
መሇሰ እና በተጠሪ ዋሉያ አጠቃሊይ 1ኛ ዯረጃ ት/ቤት መካከሌ በነበረ ክርክር የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
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በተጨማሪም ሇጤናዋ ተስማሚ በሆኑ ሥራዎች ሊይ የመስራት፣ ሇራሷም ሆነ ሇጽንሷ 

ተስማሚ ወዯሆነ የሥራ ቦታ ተዚውራ የመስራት መብት ያሊት መሆኑንም መገን዗ብ 

ያስፇሌጋሌ፡፡177  

ነገር ግን አሌፍ አሌፍም ቢሆን በአዋጁ ከሚተዲዯሩ የመንግስት የሌማት ዴርጅቶችም ባሇፇ 

በአንዴ አንዴ የግሌ ዴርጅቶችም ሊይ ይህንን ዓሊማ ሇማሳካት በማሰብ በተሇያዩ ውዴዴሮች ሊይ 

ሇሴቶች የተወሰነ ነጥብ በሌዩነት እንዱጨመር የሚዯረግ ከመሆኑ አንጻር በቅዴሚያ ከአዋጁ 

ዴንጋጌ አንጻር እንዱህ አይነቱ የነጥብ ጭማሪ ተቀባይነት አሇው ወይስ የሇውም አሇው 

ከተባሇስ እንዱህ ከተዯረገም በኋሊ ዕኩሌ ነጥብ በማምጣቷ ምክንያት በአዋጁ የተቀመጠውን 

የቅዴሚያ መብትስ በተጨማሪነት ሉሰጣት ይገባሌ የሚለ ጥያቄዎች ይነሳለ፡፡ በላሊ በኩሌ 

ዯግሞ አዋጁ መጀመሪያውኑ በነጥብ ዕኩሌ ሇሆነች ሴት የቅዴሚያን መብት የሚሰጥ ቢሆንም 

በሕገ-መንግስቱ የተቀመጠው “የተጨማሪ ዴጋፌ ርምጃ” ዓሊማ ከዙህም ያሇፇ በመሆኑ በሌዩ 

ሁኔታ ተጨማሪ ነጥብ እንዱሰጡ ሉገዯደ ይገባሌ የሚሌ መከራከሪያም የሚነሳ መሆኑን 

መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡ 

ከዙህም በተጨማሪ ከሥራው ጠባይ ወይም ሥራው ከሚከናወንበት ሁኔታ አንጻር 

ሕይወታቸውን ወይም ጤንነታቸውን ሇአዯጋ በሚያጋሌጥ ሥራ ሊይ ሇአብነትም፡- 

መንገዯኞችንና ዕቃዎችን በየብስ፣ በባቡር፣ በአየርና በአገር ውስጥ ውሃዎች የማጓጓዜ ሥራ፣ 

በወዯቦችና በመጋ዗ኖች የሚሠራ የከባዴ ዕቃ ማንሳት፣ መጎተት ወይም መግፊት ወይም ከዙህ 

ጋር የተያያ዗ የጉሌበት ሥራ፣ ከኤላክትሪክ ኃይሌ ማመንጫ ጣቢያዎች፣ የኤላክትሪክ ኃይሌ 

ማስተሊሇፉያ መስመሮችና የማከፊፇያ ጣቢያዎች ጋር ግንኙነት ያሇው ሥራ፣ ከመሬት በታች 

በሚካሄደ የማዕዴን ሥራዎች፣ የዴንጋይ ካባዎችና የመሳሰለትን ሥራዎች፣ በቆሻሻያ 

ማስተሊሇፉያ ቦዮችና የዋሻ ቁፊሮ ሥራዎችን ጨምሮ ሚኒስቴሩ በሚያወጣው ዯንብ ሊይ  

በሚ዗ረ዗ሩ የሥራ አይነቶች ሊይ ወጣት ሠራተኞችን ማሠራት የተከሇከሇ መሆኑን ጨምሮ 

የሴት እና የወጣት ሠራተኞችን የሥራ ሁኔታ ግምት ውስጥ ያስገቡ የተሇያዩ የቅዴመ-ጥንቃቄ 

ዕርምጃዎችን ሕጉ በሌዩ ሁኔታ ማስቀመጡን መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡178 
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የመወያያ ጥያቄዎች 

1. በአንቀጽ 75(1) እና በአንቀጽ 68(1)(ሏ) መካከሌ ያሇው አንዴነት/ሌዩነት ምንዴን ነው? 

2. የአዋጁ አንቀጽ 68(1)(ሏ) እና አንቀጽ 75 ዴንጋጌዎች ከወንጀሌ ሕጋችን አንቀጽ 817 

አንጻር እንዳት ይታያለ? 

3. አንዱት የባንክ ቤት ሠራተኛ በዴርጅቱ በተዯረገ የዯረጃ ዕዴገት ውዴዴር ሊይ በ1 ነጥብ 

ብቻ በወንዴ የሥራ ባሌዯረባዋ በመበሇጧ ምክንያት ባንኩ በሕገ-መንግስቱ አንቀጽ 

35(3) የተጣሇበትን ግዳታ ቢወጣ እና ሇሴት ተወዲዲሪዎች በሌዩ ሁኔታ ሉጨምር 

የሚገባውን ነጥብ ጨምሮ ቢሆን ኖሮ የዯረጃ ዕዴገቱን ማግኘት እችሌ ነበር የሚሌ 

ክርክር ብታነሳ ክርክሯ ሕጋዊ ነው ብሇው ያምናለ? 
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ክፌሌ ስዴስት 

በሥራ ምክንያት ስሇሚመጡ ጉዲቶች 

6.1 በሥራ ምክንያት የሚመጡ ጉዲቶች ምንነት 

ቀዯም ሲሌ በአሠሪውና በሠራተኛው ሊይ የተጣለ ግዳታዎችን አስመሌክቶ አዋጁ 

ያስቀመጣቸውን የአሠሪና ሠራተኛ ተነጻጻሪ ግዳታዎች በተመሇከትንበት ክፌሌ የሙያ 

ዯህንነት፣ ጤንነትና የሥራ አካባቢ ምቹነትን በማረጋገጥ ረገዴም በግራ ቀኙ ሊይ አዋጁ 

ያስቀመጣቸውን ዴንጋጌዎችም በተጨማሪነት ሇማየት የተሞከረ መሆኑ ይታወሳሌ፡፡ አሠሪና 

ሠራተኛ በመካከሊቸው የተፇጠረውን የሥራ ውሌ ግንኙነት ተከትል በግሌጽ የሚታዩ ተነጻጻሪ 

ግዳታዎችን የሚያስከትሌ መሆኑ ግሌጽ ነው፡፡ ይሁን እንጅ ይህ ግንኙነት በግሌጽ ከሚታዩት 

መብቶችና ግዳታዎች ባሻገር ያሌተጠበቁና ዴንገት ዯራሽ ሁኔታዎችንም የሚያስከትሌ መሆኑ 

ይጠበቃሌ፡፡ ከእነዙህ ሳይጠበቁ ከሚከሰቱ ሁኔታዎች መካከሌ አንደና ጎሌቶ የሚነሳውም ሆነ 

ሇበርካታ ውዜግቦችም መነሻ የሚሆነው በሥራ ምክንያት የሚከሰት ጉዲትን የሚመሇከተው 

ጉዲይ ነው፡፡ የዙህ ሁኔታ መከሰት ዯግሞ መሰረቱ በትክክሌም በመካከሊቸው የተፇጠረው 

የሥራ ውሌ መሆኑ ከተረጋገጠ አሠሪው ሠራተኛው በውለ መሰረት ሇሚያከናውነው ሥራ 

ተገቢውን ዯመወዜ የሚከፌሌ ከመሆኑ ባሻገር ይህንን ጉዲትም በተቻሇ መጠን የመካስ ወይም 

የማስተካከሌ ተጨማሪ ኃሊፉነትን ይጥሌበታሌ፡፡ አሠሪው ይህንን በሠራተኛው ሊይ የዯረሰውን 

ጉዲት የሚያስተካክሌ/የሚክስ ከመሆን ባሇፇ ምንአሌባትም የዯረሰው ጉዲት ሠራተኛውን 

በሙለም ይሁን በከፉሌ ከመሥራት የሚያግዯው ከሆነ የዙህን ሠራተኛ ግሌጋልት የማያገኝ 

መሆኑም ላሊው በአሠሪው ሊይ የሚዯርስ አለታዊ ተፅዕኖ ነው፡፡ ሠራተኛውም ቢሆን ሙለ 

አካለን እና ጤንነቱን ይዝ ሇተሻሇ ሕይወት የፇጠረው የሥራ ውሌ ግንኙነት በተቃራኒው 

ሇአካለና ጤንነቱ መጓዯሌ ምክንያት እንዱሆን በፌጹም የሚመኝ አይሆንም፡፡ 

በዙህም መሰረት ይህንኑ የሥራ ሊይ ጉዲት ተከትል በአሠሪውም ይሁን በሠራተኛው ሊይ 

የሚከሰቱትን አለታዊ ውጤቶች ሇማስቀረት ይቻሌ ዗ንዴ ግራ ቀኙ ቀዴመው እንዱፇጽሟቸው 

ወይም እንዲይፇጽሟቸው የተከሇከለ ዴርጊቶችን አዋጁ ከአንቀጽ 92-94 ዴረስ አስቀምጧሌ፡፡ 

ይሁን እንጅ እነዙህ ግዳታዎች ሙለ በሙለም ይሁን በተወሰነ ዯረጃ ተፇጽመውም እንኳ 

የሥራ ሊይ ጉዲቶች የማይቀሩ የሚሆንባቸው አጋጣሚዎች ቀሊሌ የሚባለ አይዯለም፡፡ 
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በመሆኑም አሠሪው እነዙህን ግዳታዎች ሙለ በሙለ ተወጥቶ/ፇጽሞም ቢሆን ጉዲቶች 

የሚዯርሱ ከሆነና ጉዲቶቹ የሥራ ሊይ ጉዲት (“በሥራ ሊይ የሚዯርስ አዯጋ ወይም በሥራ 

ምክንያት የሚመጣ በሽታ”)179 መሆናቸው አስከተረጋገጠ ዴረስ ጥፊት ባይኖርበትም180 እንኳ 

በአዋጁ የተጣለበትን ግዳታዎች/ኃሊፉነቶች የሚወጣ ይሆናሌ፡፡ በዙህም የተነሳ አሠሪው ምንም 

አይነት ጥፊት ሳያጠፊም ጉዲቱ የሥራ ሊይ ጉዲት መሆኑ እስከተረጋገጠ ዴረስ ኃሊፉነቱን 

የሚወጣ ቢሆንም ይህ ኃሊፉነት ግን ገዯብ አሌባ ነው ማሇት አይዯሇም፡፡ ሇምን ቢባሌ 

ሠራተኛው በበኩለ የተጣሇበትን ተነጻጻሪ ግዳታ ባሇመወጣት በተሇይም ጉዲት የዯረሰበት 

ሠራተኛ ሆነ ብል በራሱ ሊይ ሊዯረሰው ማንኛውም ጉዲት አሠሪው ኃሊፉነት አይኖርበትም፡፡ 

በተሇይም በአሠሪው አስቀዴሞ በግሌ የተሰጡትን የዯኅንነት መጠበቂያ መመሪያዎች በመጣስ 

ወይም የአዯጋ መከሊከያ ዯንቦችን በመተሊሇፌ ወይም አካለን ወይም አዕምሮውን በሚገባ 

ሇመቆጣጠር በማይችሌበት ሁኔታ በመጠጥ ወይም በአዯንዚዥ ዕፅ ሰክሮ በሥራ ሊይ በመገኘቱ 

ምክንያት የሚመጣ ጉዲት ሠራተኛው በራሱ ሊይ ሆነ ብል እንዲዯረሰው ጉዲት የሚቆጠር 

በመሆኑ በዙህ ሁኔታ ሇተከሰተው ጉዲት አሠሪው ምንም አይነት ኃሊፉነት አይኖርበትም፡፡181 

ከዙህ አንጻር አንዴ ሠራተኛ የሥራ ሊይ ጉዲት ዯርሶብኛሌ በሚሌ አሠሪው በአዋጁ ሊይ 

የተቀመጡትን ግዳታዎች እንዱወጣሇት ሇመጠየቅ ይችሌ ዗ንዴ ጉዲቱ በራሱ ጥፊት ምክንያት 

የተከሰተ አሇመሆኑ ሉረጋገጥ ይገባሌ፡፡ 

6.2 በሥራ ሊይ የሚዯርስ አዯጋ  

በሥራ ሊይ የሚዯርስ ጉዲት ማሇት “በሥራ ሊይ የሚዯርስ አዯጋ ወይም በሥራ ምክንያት 

የሚመጣ በሽታ” መሆኑን ቀዯም ሲሌ ሇመግሇጽ የተሞከረ ቢሆንም “በሥራ ሊይ የሚዯርስ 

አዯጋ”ም ሆነ “በሥራ ምክንያት የሚመጣ በሽታ” ማሇት በራሱ ምን ማሇት እንዯሆነ ግሌጽ 

ካሇመሆኑ አንጻር በተቻሇ መጠን አዋጁ ራሳቸውን አስችል ሇማብራራት ሞክሯሌ፡፡ ከዙህ 

አንጻር “በሥራ ሊይ የሚዯርስ አዯጋ” ማሇት ማንኛውም ሠራተኛ ሥራውን በማከናወን ሊይ ሳሇ 

(ሇአብነት በሥራው ሰዓትና በሥራው ቦታ መዯበኛውን የኦፕሬተርነት ሥራ እያከናወነ ሳሇ 

በሚሰራበት ማሽን ጉዲት ቢዯርስበት)) ወይም ከሥራው ጋር ግንኙነት ባሇው ሁኔታ ከራሱ 

ውጭ በሆነ ምክንያት (በሥራ ቦታው በሻይ ሰዓት በግቢው ውስጥ እሳት ቢነሳና ጉዲት 

                                                           
179

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 95(1) 
180

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 96(1) 
181

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 96(2) 
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ቢዯርስበት) ወይም ሥራውን ሇማከናወን ባዯረገው ጥረት ምክንያት (አሠሪው በመዯበሇት 

የትራንስፖርት አገሌግልት ወዯ ሥራ ቦታው/ወዯዴርጅቱ በመጓዜ ሊይ ሳሇ በተሽከርካሪው ሊይ 

የዯረሰውን ዴንገተኛ አዯጋ ተከትል ጉዲት ቢዯርስበት) በአካለ ወይም በአካለ ማንኛውም ክፌሌ 

ተፇጥሯዊ እንቅስቃሴ ሊይ በዴንገት የዯረሰበት ጉዲት ሆኖ ከዙህ በታች የተ዗ረ዗ሩትን 

ማሇትም፡-  

(1) ሠራተኛው ከሥራ ቦታው ወይም ከመዯበኛ የሥራ ሰዓት ውጭም ቢሆን የአሠሪውን 

ትዕዚዜ ሥራ ሊይ ያውሌ በነበረበት ጊዛ የዯረሰበት ጉዲት፣ (ሇአብነት ያህሌ አንዴ ፖስተኛ 

ወይም ላሊ ሠራተኛ የአሠሪውን ትዕዚዜ ሇማዴረስ በወጡበት ጊዛ ጉዲት ቢዯርስባቸው)  

(2) ሠራተኛው ከሥራው ጋር በተያያ዗ ግዳታ የተነሳ ከሥራው በፉት ወይም በኋሊ ወይም 

ሥራው ሇጊዛው ተቋርጦ በነበረበት ጊዛ በሥራው ቦታ ወይም በዴርጅቱ ግቢ ውስጥ እያሇ 

የዯረሰበት ማንኛውም ጉዲት፣ (በኮቪዴ-19 ወረርሽኝ ምክንያት ሇ14 ቀናት የሥራ እንቅስቃሴ 

ተቋርጦ በነበረበት ጊዛ ሥራ በሚጀመርበት ወቅት ሇሠራተኞች እንዱታዯሌ ታስቦ በአሠሪው 

የተገዚን የሕክምና ቁሳቁስ እንዱረከብ ተጠርቶ በሥራ ቦታው ሊይ የነበረ የንብረት ክፌሌ 

ሠራተኛ በዙሁ ጊዛ ጉዲት ቢዯርስበት)  

(3) ሠራተኛው ወዯ ሥራ ቦታው ወይም ከሥራ ቦታው ወዯ ዴርጅቱ ሇሠራተኞች አገሌግልት 

እንዱሰጥ በመዯበው የመጓጓዣ አገሌግልት ወይም ዴርጅቱ ሇዙሁ ተግባር በተከራየውና በግሌፅ 

በመዯበው የመጓጓዣ አገሌግልት በመጓዜ ሊይ በነበረበት ጊዛ የዯረሰበት ማንኛውም ጉዲት፣  

(4) ሠራተኛው ሥራውን በማከናወን ሊይ ባሇበት ጊዛ በአሠሪው ወይም በሦስተኛ ወገን 

ዴርጊት ምክንያት የዯረሰበት ጉዲትን የሚጨምርም ነው፡፡182 (ጥፊት ያሌሆነን የአሠሪ 

ዴርጊትም የሚመሇከት በመሆኑ/strict liability ጉዲት መዴረሱ ብቻውን ከተረጋገጠ የአሠሪው 

ጥፊት መኖር አስፇሊጊ አይዯሇም፡፡)183 

                                                           
182

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 97 
183

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 96(3) ዴንጋጌው “የዙህ አንቀጽ ንዐስ-አንቀጽ (1) ዴንጋጌዎች ማንኛውም ሠራተኛ  
በአሠሪው ጥፊት የተነሳ የሥራ ሊይ ጉዲት ሲዯርስበት አግባብ ባሇው ሕግ መሠረት ካሳ የመጠየቅ መብቱን 
አይነኩበትም፡፡” በሚሌ በዙህ አዋጅ የተመሇከተው የአሠሪው ግዳታ በጥፊት ሊይ ያሌተመሰረተ እንጅ በአሠሪው 
ጥፊት ሊይ የተከሰተ ጉዲት ከሆነ ግን በዙህ አዋጅ ዴንጋጌዎች ሳይሆን በፌትሏብሔር ሕጉ አንቀጽ 2027 እና 
ተከታዮቹ ዴንጋጌዎች በተመሇከቱትና ውሌ ሳይኖር የሚዯርስ ኃሊፉነትን በሚመሇከቱ ዴንጋጌዎች የሚሸፇን 
እንዯሆነ አስቀምጧሌ፡፡ በዙህም መሰረት በአሠሪው ጥፊት ምክንያት የሥራ ሊይ ጉዲት ከዯረሰበት የተሻሇ የጉዲት 
ካሳ የሚያገኘው በፌ/ሔር ሕጉ መሰረት በመሆኑ ክሱን በዙህ አግባብ ማቅረብ ይችሊሌ፡፡ ነገር ግን በአዋጁ እና 
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እዙህ ሊይ ግምት ውስጥ መግባት ያሇባቸው ነገሮች ቢኖሩ መጀመሪያውኑ አዯጋው የሥራ ሊይ 

ጉዲት እንዱሆን ሠራተኛው የሚያዯርገውን የሥራ እንቅስቃሴ ተከትል የተከሰተ ከመሆኑ 

ባሻገር በውጤቱና በዴርጊቱ መካከሌ ቅርብና ቀጥተኛ የሆነ የምክንያና ውጤት ግንኙነት 

ሉኖረው የሚገባው መሆኑን መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡ (የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት 

በሰ/መ/ቁ/ 68138 ቅፅ 13 ሊይ ሠራተኛው ከሥራ ቦታው ውጭ ሲንቀሳቀስ የዯረሰበት አዯጋ 

በሥራ ሊይ የዯረሰ አዯጋ ባሇመሆኑ አሠሪው ኃሊፉ አይዯሇም ሲሌ በአብሊጫ ዴምጽ በሰጠው 

ውሳኔ ሊይ ካሳረፇው ሀተታ መመሌከት ይቻሊሌ፡፡)  

6.3 በሥራ ምክንያት የሚመጣ በሽታ 

በላሊ በኩሌ “በሥራ ምክንያት የሚመጣ በሽታ” ማሇት ዯግሞ ሠራተኛው ከሚሠራው የሥራ 

ዓይነት ወይም ሠራተኛው ከሚያከናውነው ሥራ አካባቢ የተነሳ በሽታው ከተከሰተበት ዕሇት 

አስቀዴሞ በነበረው የተወሰነ ጊዛ ውስጥ በፉዙካሌ፣ ኬሚካሌ ወይም ባዮልጂካሌ ነገሮች 

አማካኝነት በሠራተኛ ሊይ የሚዯርስ የጤና መታወክ ነው፡፡184 (የሥራው ባህሪ ጎጅነት ካሊቸው 

ኬሚካልች ጋር የሚያገናኝ መሆኑን ተከትል በዙሁ ምክንያት ሠራተኛው የጤና ችግር 

የገጠመው ከሆነ፡፡) ይሁንም እንጅ ሥራቸው በሽታውን ማጥፊት ብቻ ሇሆነ ባሇሙያዎች 

ካሌሆነ በስተቀር በሥራ ምክንያት የሚመጣ በሽታ ሥራ በሚከናወንበት አካባቢ የሚዚመቱና 

የሚይዘ ነዋሪ ተሊሊፉ በሽታዎችን አይጨምርም፡፡185 (ሇምሳላ ያህሌ በኮቪዴ-19 ወረርሽኝ ጊዛ 

ባሊቸው የሥራ ውሌ ምክንያት የዴርጅቱን ሠራተኞች ከዙሁ ወረርሽኝ የመከሊከሌ ኃሊፉነት 

ያሇባቸው ሠራተኞች በዙህ ወረርሽኝ ቢያዘ ከላልች የዙህ አይነት የሥራ ውሌ ግንኙነት 

ከላሊቸው ሠራተኞች በተሇዬ ሁኔታ የሚመሇከት ሲሆን ላልች ሠራተኞችን ግን የሚመሇከት 

አይሆንም፡፡ ሇምን ቢባሌ እንዱህ አይነቱን ወረርሽኝ የመከሊከሌ ግዳታ ሠራተኛ ሇሆነም 

ሊሌሆነም ግሇሰብ በተመሳሳይ ሁኔታ የሚወዴቅ ግዳታ/ኃሊፉነት ነውና፡፡) ከዙህም ባሻገር 

የአዋጁ አንቀጽ 98 ከዙሁ “በሥራ ምክንያት የሚመጣ በሽታ” ጋር በተያያ዗ ቀጣይ ዜርዜር 

ዴንጋጌዎችንም ያካተተ መሆኑንም መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡ 

                                                                                                                                                                                           
በፌትሏብሔር ሕጉ በአንዴ የዯረሰ ጉዲት ሁሇት ጊዛ ክስ ሉያቀርብ አይችሌም፡፡ (የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌ/ቤት ሰበር 
ሰሚ ችልት ቅፅ 15 ሊይ በሰ/መ/ቁ/ 80343 ዋሉያ የቆዲ ማሇስሇሻ ፊብሪካ ኃ/የተ/የግ/ማህበር እና በተጠሪ አቶ 
ዯረጀ ውሇታው መካከሌ በነበረው ክርክር የሰጠው ውሳኔም ከዙህ አንጻር የሚታይ ነው፡፡) 
184

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 98(1) 
185

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 98(2) 
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(3) ሚኒስቴሩ አግባብ ካሇው አካሌ ጋር በመመካከር በሥራ ምክንያት የሚመጡ በሽታዎችን 

ዜርዜር የያ዗ ሠንጠረዥ በመመሪያ ያወጣሌ፡፡ ሠንጠረዡ እጅግ ቢ዗ገይ በየአምስት ዓመቱ 

ይሻሻሊሌ፡፡ 

(4) አግባብ ባሇው ሠንጠረዥ የተመሇከተው በሽታ በዙያው ሠንጠረዥ ውስጥ በበሽታው አንፃር 

ከተመሇከቱት ሥራዎች መካከሌ ማንኛቸውንም ሥራ ይሠራ የነበረ ሠራተኛን የያ዗ እንዯሆነ 

በሽታው በሥራ ምክንያት የመጣ ሇመሆኑ በቂ ማስረጃ ይሆናሌ፡፡ 

(5) የዙህ አንቀጽ ንዐስ አንቀጽ (4) ቢኖርም አግባብ ባሇው ሠንጠረዥ ውስጥ ያሌተመሇከተ 

በሽታ በሥራ ምክንያት የሚመጣ በሽታ መሆኑን እንዱሁም በሠንጠረዡ ውስጥ የተ዗ረ዗ሩት 

በሽታዎች በአንፃራቸው ከተመሇከቱት ምሌክቶች በተሇዩ ሁኔታዎች የሚከሰቱ መሆናቸውን 

ሇማረጋገገጥ ማስረጃ ማቅረብ ይቻሊሌ፡፡ 

(6) ተቃራኒ ማስረጃ ካሌቀረበ በስተቀር በተወሰነ የሥራ መስክ የተሰማሩ ሰዎችን ብቻ በተዯጋጋሚ 

የሚይዜ በሽታ አንዴ ሠራተኛን የያ዗ው እንዯሆነና ይህም ሠራተኛ እንዯዙህ ባሇው የሥራ መስክ 

ተሰማርቶ የነበረ ከሆነና በሽታው መኖሩ በሏኪም ማስረጃ ሲረጋገጥ በሥራ ምክንያት እንዯመጣ 

በሽታ ይቆጠራሌ፡፡ 

(7) በሥራ ምክንያት በሚመጣ በሽታ ጉዲት የዯረሰበት ቀን በሽታው በግሌጽ የታወቀበት 

ማሇትም ሠራተኛው የመሥራት ችልታውን ያጣበት የመጀመሪያው ዕሇት ወይም በሽታው 

በሏኪም ተመርምሮ መኖሩ የታወቀበት የመጀመሪያ ዕሇት ወይም ሠራተኛው በበሽታው 

ምክንያት የሞተበት ዕሇት እንዯሆነ ይቆጠራሌ፡፡ 

(8) በሥራ ምክንያት በሚመጣ በሽታ ተይዝ የዲነ ሠራተኛ አግባብ ባሇው ሠንጠረዥ በበሽታው 

አንፃር በተመሇከተው የሥራ ዓይነት ሊይ ተመዴቦ መሥራት በመቀጠለ በዙያው በሽታ 

እንዯገና ቢያዜ አዱስ በሽታ እንዯያ዗ው ይቆጠራሌ፡፡ 

6.4 በሥራ ምክንያት የሚመጡ የአካሌ ጉዲቶች የሚያስከትሎቸው ውጤቶች 

በአጠቃሊይ በሥራ ሊይ የሚዯርስ ጉዲት ምንነትን በዙህ መሌኩ ሇማየት ከሞከርን ቀጥል 

የሚነሳው ዋናው ነገር ይህንኑ ተከትል የሚመጣው የአካሌ ጉዲት ምንነትና የሚያስከትሇው 

ውጤት ምንዴን ነው የሚሇው ጥያቄ ነው፡፡ በዙህም መሰረት ““የአካሌ ጉዲት” ማሇት  

የመሥራት ችልታ መቀነስን  ወይም  ማጣትን በሚያስከትሌ ሁኔታ በሥራ ሊይ የሚዯርስ 
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ጉዲት ነው” በሚሌ አዋጁ ትርጉም ሰጥቶት እናገኘዋሇን፡፡186 ይህንኑ ተከትል በሥራ ሊይ 

የሚዯርስ የአካሌ ጉዲት፡- ጊዛያዊ የአካሌ ጉዲት፣ ዗ሊቂ ከፉሌ የአካሌ ጉዲት፣ ዗ሊቂ ሙለ 

የአካሌ ጉዲት እንዱሁም የሞት ውጤቶችን ያስከትሊሌ፡፡187 የእነዙህን ውጤቶች ምንነት 

ሇማየት ስንሞክር ዯግሞ፡-  

 ጊዛያዊ የአካሌ ጉዲት ሠራተኛው ሥራውን ሇተወሰነ ጊዛ በሙለ ወይም በከፉሌ 

ሇማከናወን እንዲይችሌ የሚያዯርገው የአካሌ ጉዲት አይነት ነው፡፡188  

 “዗ሊቂ ከፉሌ የአካሌ ጉዲት” ማሇት ዯግሞ ጉዲት የዯረሰበት ሠራተኛን የመሥራት 

ችልታ የሚቀንስ የማይዴን በሥራ ሊይ የሚዯርስ ጉዲት ሲሆን በላሊ በኩሌ  

 “዗ሊቂ ሙለ የአካሌ ጉዲት” የሚባሇው ዯግሞ ጉዲት የዯረሰበት ሠራተኛን ማናቸውንም 

ዯመወዜ የሚያስገኝ ሥራ ሇመሥራት የሚከሇክሇው የማይዴን በሥራ ሊይ የሚዯርስ 

ጉዲት ነው፡፡ (ከመሥራት አቅሙ ጉዴሇት አንጻር እንጅ ከጠቅሊሊ የሰውነት ክፌለ 

ጉዴሇት አኳያ የሚሰሊ አይዯሇም፡፡) 

ይሁንም እንጅ ከዙህ ትርጓሜ በተሇዬ ሁኔታ ከባዴ የአካሌ ወይም የመሌክ መበሊሸትን ያስከተሇ 

ጉዲት የመሥራት ችልታ ማጣት ባያስከትሌም ሇጉዲት ካሣ አከፊፇሌና ሇላልች ጥቅሞች 

አሰጣጥ ሲባሌ እንዯ዗ሊቂ ከፉሌ የአካሌ ጉዲት የሚቆጠር መሆኑንም ዴንጋጌው በግሌጽ 

አስቀምጧሌ፡፡189 ይህ መሆኑ ዯግሞ በተሇይም ከሠራተኛው አንጻር ሲታይ ከባዴ የአካሌ ጉዲት 

ወይም የመሌክ መበሊሸትን ያስከተሇ ጉዲት ቢዯርስበትም የመሥራት ችልታው ስሊሌቀነሰ ካሳ 

ሌከፌሌ አይገባኝም ከሚሌ የአሠሪ ያሌተገባ ክርክር ነጻ ሆኖ ሠራተኛው የመስራት ችልታውን 

ባያጣም እንኳ በሥራው ምክንያት ሇዯረሰበት የአካሌ ጉዲት ማሇትም በዯረሰበት የአካሌ ጉዲት 

ምክንያት ሊጋጠመው ከባዴ የአካሌ ጉዲት ወይም የመሌክ መበሊሸት ተገቢውን ካሳ አግኝቶ 

መዯበኛውን ሥራ ማከናወኑን እንዱቀጥሌ ከፌተኛ የሆነ ዕዴሌን ይሰጠዋሌ፡፡  

እዙህ ሊይ ላሊው ሳይነሳ ሉታሇፌ የማይገባው ጉዲይ በተሇይ ከ዗ሊቂ የአካሌ ጉዲቶች ጋር 

በተገናኘ ዗ሊቂው ጉዲት ከፉሌ ነው ወይስ ሙለ የሚሇው እንዳትና በማንስ ነው የሚወሰነው 

የሚሇው ነው፡፡ በመሆኑም የ዗ሊቂ ሙለ ወይም ከፉሌ የአካሌ ጉዲት መጠን ዯረጃ ሚኒስትሩ 

                                                           
186

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 99(1) 
187

 ዜኒ ከማሁ ንዐስ-አንቀጽ (2) 
188

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 100 
189

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 101 
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በመመሪያ በሚያወጣው የአካሌ ጉዲት መወሰኛ ሠንጠረዥ መሠረት የሚወሰን ሲሆን በዙህ 

ሠንጠረዥ መሠረት የአካሌ ጉዲት መጠን የሚወሰነው ስሌጣን ባሇው የሕክምና ቦርዴ 

ይሆናሌ፡፡ ቦርደም በተቻሇ መጠን በሠራተኛው ሊይ ጉዲት ከዯረሰበት ቀን ጀምሮ በ12 ወራት  

ውስጥ የጉዲቱን መጠን መወሰን ይኖርበታሌ፡፡ ያም ሆኖ ግን የሠራተኛው ሁኔታ የተባባሰ 

ወይም የተሻሻሇ ወይም ትክክሌ ያሌሆነ ምርመራ ተዯርጎሇት የሆነ እንዯሆነ አግባብ ባሇው  

አካሌ አነሳሽነት ወይም ጉዲዩ የሚመሇከተው ሠራተኛ ወይም አሠሪ ሲጠይቅ እንዯገና ሉታይ 

ይችሊሌ፡፡ የአካሌ ጉዲት መጠን ዯረጃ እንዯገና በታየበት ጊዛ የተገኘው ውጤት የሚፇቅዴ ሆኖ 

ሲገኝ ሠራተኛው እንዯነገሩ ሁኔታ ክፌያ የማግኘት መብቱ ሉረጋገጥሇት ወይም ሉከሇከሌ 

ወይም የሚከፇሇው ክፌያ ተመን ሉጨመርሇት ወይም ሉቀነስበት ይችሊሌ፡፡ በሥራ ሊይ 

የሚዯርስ ጉዲት የዯረሰበት ሠራተኛ እንዯገና በሥራ ሊይ የሚዯርስ ጉዲት የዯረሰበት እንዯሆነ 

የአካሌ ጉዲት መጠኑ ዯረጃ ከሠራተኛው አዱስ ሁኔታ አንፃር እንዯገና ይወሰናሌ፡፡190  

እንዱህ አይነት የተረጋገጡ በሥራ ሊይ የሚዯርሱ ጉዲቶች ባጋጠሙ ጊዛ ታዱያ አሠሪው የዙህ 

አይነት የሥራ ሊይ ጉዲት የዯረሰበት ሠራተኛ አሠሪ በመሆኑ ብቻ የተሇያዩ ግዳታዎችን 

እንዱወጣ አዋጁ ያስገዴዯዋሌ፡፡ የግዳታዎቹን አይነትም ሌዩ ግዳታ፣191 የሕክምና አገሌግልት 

ወጭዎችን የመሸፇን ግዳታ192 እንዱሁም ሌዩ ሌዩ የጥሬ ገን዗ብ ክፌያዎችን የመፇጸም 

ግዳታዎች193 በሚሌ ነጣጥል ሇማየት ይቻሊሌ፡፡ ከአሠሪው ሌዩ (Imidiate obligation) 

ግዳታዎች መካከሌ ዯግሞ ጉዲት ሇዯረሰበት ሠራተኛ የመጀመሪያ ሕክምና ዕርዲታ በጊዛው 

የመስጠት፣ ጉዲት የዯረሰበትን ሠራተኛ ተስማሚ በሆነ የመጓጓዣ ዗ዳ በአቅራቢያው 

ወዯሚገኘው የሕክምና ጣቢያ የማዴረስ እና በሥራ ሊይ የሚመጣ ጉዲት መዴረሱን አግባብ 

ሊሇው አካሌ ማስታወቅን ጨምሮ የሥራ ሊይ ጉዲቱ በሠራተኛው ሊይ ሞትን ያስከተሇ ከሆነ 

የቀብር ሥነ-ሥርዓት ወጭ መክፇሌም የአሠሪው ግዳታ ይሆናሌ፡፡  

በላሊ በኩሌ የሕክምና አገሌግልት ወጭዎችን የመሸፇን ግዳታ ውስጥ ዯግሞ ሠራተኛው 

ሇዯረሰበት ጉዲት የሚዯረግሇት የሕክምና አገሌግልት የሕክምና ቦርዴ በሚሰጠው ውሳኔ 

መሠረት የሚቋረጥ መሆኑ እንዯተጠበቀ ሆኖ የጠቅሊሊና የሌዩ ሕክምና እና የቀድ ሕክምና 

ወጪዎች፣ የሆስፒታሌና የመዴሃኒት ወጪዎች እንዱሁም የማንኛውም አስፇሊጊ ሰው ሰራሽ 
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ምትክ ወይም ተጨማሪ አካልችና የአጥንት ጥገና አስፇሊጊ የሆኑ ወጪዎችን የመሸፇን 

ግዳታን ያካትታሌ፡፡ 

ሌዩ ሌዩ የጥሬ ገን዗ብ ክፌያዎች መፇጸምን በሚመሇከተው ግዳታ ውስጥ ዯግሞ አሠሪው 

ካሇይ ከተጠቀሱት ግዳታዎች በተጨማሪ ወይም በተናጠሌ ሉፇጽማቸው የሚገቡ ከገን዗ብ 

መክፇሌ ጋር የተገናኙ የተሇያዩ ግዳታዎች ተጥሇውበታሌ፡፡ ከእነዙህም መካከሌ፡- ጊዛያዊ 

የአካሌ ጉዲት እስከሚወገዴበት ጊዛ ዴረስ በየጊዛው የሚዯረግ ክፌያ፣ ዗ሊቂ የአካሌ ጉዲት 

የዯረሰበት እንዯሆነ የጉዲት ጡረታ ወይም ዲረጎት ወይም ካሣ እንዱሁም የሞተ እንዯሆነ 

ሇጥገኞች የጡረታ አበሌ ወይም ዲረጎት ወይም ካሣ የማግኘት መብት ይኖረዋሌ፡፡ ያም ሆኖ 

ግን በየጊዛው የሚዯረግ ክፌያ የጠየቀ ወይም በመቀበሌ ሊይ ያሇ ማናቸውም ሠራተኛ፡- 

ሇሕክምና ምርመራ ሇመቅረብ እምቢተኛ ከሆነ፣ ቸሌ ያሇ እንዯሆነ ወይም በማናቸውም ሁኔታ 

ሆነ ብል ምርመራውን ያዯናቀፇ ወይም ያሇበቂ ምክንያት ያጓተተ እንዯሆነ፣ ከጉዲቱ 

የሚዴንበትን ጊዛ ሇማ዗ግየት በማሰብ አጉሌ ጠባይ ያሳየ እንዯሆነ ወይም አግባብ ያሇው አካሌ 

ጉዲት ስሇዯረሰባቸው ሠራተኞች ያወጣቸውን መመሪያዎች የተሊሇፇ እንዯሆነ በየጊዛው 

የሚዯረገው ክፌያ ሉታገዴ ይችሊሌ፡፡ ሇክፌያው መታገዴ ምክንያት የሆኑት ሁኔታዎች 

እንዯተወገደ (ሇአብነት ያህሌ እንቢተኝነቱን ትቶ ሇህክምና ምርመራ ሇመቅረብ ፌቃዯኛ ከሆነና 

ጊዛያዊ የአካሌ ጉዲቱም የቀጠሇ/ያሌተወገዯ መሆኑ ከተረጋገጠ) በየጊዛው የሚዯረገው ክፌያ 

እንዯገና መክፇሌ ይቀጥሊሌ፤ ሆኖም ሠራተኛው እገዲው ፀንቶ በቆየበት ጊዛ ያሌተከፇሇውን 

ክፌያ የመከፇሌ መብት አይኖረውም፡፡  

በየጊዛው የሚዯረግ ክፌያ ሠራተኛው የዯረሰበት ጊዛያዊ ጉዲት የተወገዯሇት መሆኑ በሏኪም 

ከተረጋገጥ፣ ሠራተኛው የጉዲት ጡረታ ወይም ዲረጎት በሚያገኝበት ጊዛ አሌያም ሠራተኛው 

ሥራ መሥራት ካቆመበት ዕሇት ጀምሮ 12 ወር ሲሞሊው ከእነዙህ አንደ ቀዴሞ እንዯተከሰተ 

የሚቋረጥ መሆኑ እንዯተጠበቀ ሆኖ በየጊዛው የሚዯረገውን ይሄው ክፌያ አሠሪው ከ1 ዓመት 

ሊሌበሇጠ ጊዛ የሚከፌሌ ይሆናሌ፡፡ የሚዯረገው የክፌያ መጠንም ጉዲቱ ከዯረሰበት ዕሇት ጀምሮ 

ሊለት ሇመጀመሪያዎቹ 3 ወራት ሠራተኛው ጉዲቱ ከመዴረሱ በፉት ያገኝ ከነበረው የዓመቱ 

አማካይ ዯመወዜ ሙለ ዯመወዜ፣ ሇሚቀጥለት 3 ወራት ሠራተኛው ጉዲቱ ከመዴረሱ በፉት 

ያገኝ ከነበረው የዓመቱ አማካይ ዯመወዜ 75%፣ ሇሚቀጥለት 6 ወራት ዯግሞ ሠራተኛው 

ጉዲቱ ከመዴረሱ በፉት ያገኝ ከነበረው የዓመቱ አማካይ ዯመወዜ 50% የማያንስ ይሆናሌ፡፡ 

(ይህም ማሇት ቀዯም ሲሌ ከተጠቀሱት የማቋረጫ ምክንያቶች በአንደ መከሰት የተነሳ ቀዴሞ 
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ካሌተቋረጠ በስተቀር በዙህ መሌኩ በየጊዛው የሚከፇሇው ክፌያ ከሠራተኛው የ8 ወራት እና 

25%/¼ አማካኝ የአመት ዯመወዘ ሉበሌጥ አይችሌም ማሇት ነው፡፡)  

የጉዲት ካሳን በተመሇከተ የሚከፇሇው ክፌያ ዯግሞ፡- (አንቀጽ 109)  

(1) በኅብረት ስምምነት በላሊ አኳኋን ካሌተወሰነ በስተቀር በዙህ አዋጅ ሇሚሸፇኑ ዴርጅቶች 

ሠራተኞች የሚሰጠው የጉዲት ካሣ አሠሪው በገባበት የመዴህን ዋስትና ወይም በጡረታ ሕግ 

መሠረት ይሆናሌ፡፡ ዴርጅቱ መዴህን ያሌገባ ከሆነ በጡረታ ሕግ ሇሚሸፇኑ ሠራተኞች አግባብ 

ያሇው የጡረታ ሕግ ተፇፃሚ ይሆናሌ፡፡ 

(2) በዙህ አንቀጽ ንዐስ-አንቀጽ (1) የተዯነገገው ቢኖርም በኢንሹራንስ በኩሌ ሇሠራተኛው 

የሚከፇሇው የጉዲት ካሳ መጠን በማንኛውም ሁኔታ በዙህ አንቀጽ ንዐስ-አንቀጽ (4) 

ከተመሇከተው መጠን ሉያንስ አይችሌም። (በመዴን ሽፊን ስም ሠራተኛው የሚያገኘው የካሳ 

መጠን በጣም ያነሰ እንዲይሆን በማሰብ አዋጁ በአዱስ መሌክ ያካተተው ንዐስ-አንቀጽ ነው፡፡ 

የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌ/ቤት በሰ/መ/ቁ/ 97512 ቅፅ 16 ሊይ አመሌካች አቶ ምህረት አሇነ እና 

ተጠሪ የኢትዩጵያ ቱሪስት ንግዴ ሥራ ዴርጅት መካከሌ በነበረው ክርክር ከዴንጋጌው መሻሻሌ 

በፉት ሰጥቶት የነበረው ውሳኔም የዙሁ ዴንጋጌ መገሇጫ ነበር ሇማሇት ይቻሊሌ፡፡)  

(3) በጡረታ ሕግ ሊሌተሸፇኑ ሠራተኞች የሚሰጠው የጉዲት ካሣ በአንዴ ጊዛ ይከፇሊሌ፡፡ 

(4) በአሠሪው የሚከፇሇው የጉዲት ካሣ መጠንም:-  

(ሀ) በሠራተኛው ሊይ የዯረሰው ጉዲት ዗ሊቂ ሙለ የአካሌ ጉዲት ከሆነ የሠራተኛው 

የዓመት ዯመወዜ በ5 ተባዜቶ የሚገኘው ክፌያ፣  

(ሇ) በሠራተኛው ሊይ የዯረሰው ጉዲት ከ዗ሊቂ ሙለ የአካሌ ጉዲት መጠን በታች ከሆነ በዙህ 

አንቀጽ ንዐስ-አንቀጽ (4)(ሀ) ክፌያ መሠረት ሆኖ ከአካሌ ጉዴሇት ዯረጃው ጋር ተመጣጣኝ 

የሆነ ክፌያ ይሆናሌ፡፡ (አዋጁ የካሳውን መጠን በርትዕ ሇመወሰን እንዯሚቻሌ ባያመሊክትም 

የፋዯራሌ ጠ/ፌ/ቤት በሰ/መ/ቁ/ 60464 ቅፅ 11 ሊይ የሰጠው ውሳኔ ግን ይህንን የሚያሳይ 

ነው፡፡)  

(5) ሇሇማጅ ሠራተኛ የሚከፇሇው የጉዲት ካሣ የሚሰሊው የሇማጅ ሠራተኛነቱን ሲፇጽም 

ሉያገኝ ይችሌ የነበረውን ዯመወዜ መሠረት በማዴረግ ይሆናሌ፡፡ 

የመጨረሻው ግዳታ ዯግሞ በሥራ ሊይ የዯረሰ ጉዲትን ተከትል ጉዲት የዯረሰበት ሠራተኛ 

የሞተ ከሆነ በአሠሪው ሊይ የሚመጣው ግዳታ ነው፡፡ እንዱህ በሚሆንበት አጋጣሚ አሠሪው 
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ሇሟቹ ሠራተኛው ጥገኞች የተሇያዩ ክፌያዎችን የመፇጸም ግዳታ ይኖርበታሌ፡፡ በመሆኑም፡- 

(1) ማንኛውም ሠራተኛ ወይም ሇማጅ ሠራተኛ በሥራ ምክንያት በዯረሰበት ጉዲት የተነሳ 

የሞተ እንዯሆነ የሚከተለት ክፌያዎች ሇጥገኞቹ ይከፇሊለ:-  

(ሀ) በዙህ አንቀጽ ንዐስ-አንቀጽ (2) እና (3) በተመሇከቱት ሁኔታዎች መሠረት የጥገኞች ካሳ 

እና (ሇ) በኅብረት ስምምነት ወይም በሥራ ዯንብ የሚወሰነው የገን዗ብ መጠን ከፌ ያሇ ካሌሆነ 

በስተቀር ሇቀብር ሥነ-ሥርዓት ወጪ የሚውሌ ከ2 ወር ዯመወዜ ክፌያ ያሊነሰ፣ 

(2) የሟች ሠራተኛ ጥገኞች የሚባለትም የሟች የትዲር ጓዯኛ፣ ዕዴሜያቸው ከ18 ዓመት 

በታች የሆኑ የሟች ሌጆች እና በሟች ዴጋፌ ይረደ የነበሩ የሟች ወሊጆች ብቻ እንዯሆኑ 

አዋጁ በግሌጽ አስቀምጧሌ፡፡ 

(3) በጡረታ ሕግ ሊሌተሸፇኑ ሠራተኞች ጥገኞች የሚሰጠው ካሣ መጠን የሠራተኛው የዓመት 

ዯመወዜ በ5 ተባዜቶ የሚገኘው ክፌያ ሆኖ (የሟች ሠራተኛው የ5 አመት ዯመወዜ) በዙህ 

አንቀጽ ንዐስ-አንቀጽ (2) ሇተመሇከቱት ማሇትም፡- ሇሟች ሠራተኛ የትዲር ጓዯኛ 50 በመቶ፣ 

ዕዴሜያቸው ከ18 ዓመት በታች ሇሆኑ የሟች ሌጆች ሇእያንዲንደ 10 በመቶ እንዱሁም በሟች 

ሠራተኛ ዴጋፌ ይረደ ሇነበሩ የሟች ወሊጆች ሇእያንዲንዲቸው 10 በመቶ በአንዴ ጊዛ በአሠሪው 

የሚከፇሌ ይሆናሌ፡፡ 

(4) በዙህ አንቀጽ ንዐስ-አንቀጽ (3) የክፌፌሌ መጠን መሠረት ተሰሌቶ የክፌፌለ መጠን 

ዴምር መቶ በመቶ የሚበሌጥ እንዯሆነ (የሟቹ ሠራተኛ ከ18 አመት በታች የሆኑት ሌጆች 

ከ3 (30%) በሊይ ከሆነ) የሟች የትዲር ጓዯኛ ዴርሻ ሳይነካ የክፌፌለ መጠን ዴምር መቶ 

በመቶ እስኪሆን ዴረስ ከእያንዲንደ ጥገኛ ሊይ በየመጠኑ ይቀነሳሌ፡፡ እንዱሁም የክፌፌለ 

መጠን መከፇሌ ከሚገባው አጠቃሊይ መጠን የሚያንስ የሆነ እንዯሆነ (የሟቹ ሠራተኛ ከ18 

አመት በታች የሆኑት ሌጆች ከሶስት (30%) በታች ወይም ከ18 አመት በታች የሆነ ሌጅ 

የላሇው ወይም በሟች ሠራተኛ ዴጋፌ ይረደ የነበሩ የሟች ወሊጆች ከሁሇት (20%) 

ያነሱ/የላለ ከሆነ) የክፌፌለ መጠን መቶ በመቶ እስኪሆን ዴረስ የእያንዲንደ ጥገኛ ዴርሻ 

እንዯመጠኑ ይጨምራሌ፡፡ ከዙህ ሊይ ግንዚቤ ሉያዜበት የሚገባው ላሊው ነጥብ እንዱህ አይነት 

ሁኔታዎች ሲያጋጥሙ የሟች ሠራተኛ የትዲር ጓዯኛ የዴርሻ መጠን በምንም ሁኔታ ከ50% 

የማያንስ ሲሆን የጥገኞች ቁጥር ካነሰ ግን ዴርሻዋ እንዯመጠኑ (proportionally) ሉጨምር 

የሚችሌ መሆኑ ነው፡፡  
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ያም ሆኖ ግን ማንኛውም ሠራተኛ ጉዲት ከዯረሰበት ከ12 ወራት በኋሊ የሞተ እንዯሆነ ጉዲቱ 

ሞቱን ካስከተለት ምክንያቶች ዋናው መሆኑ ካሌተረጋገጠ በስተቀር በዙህ አዋጅ አንቀጽ 110 

የተመሇከተው የጥገኞች ካሣ የማይከፇሌ ከመሆኑ አንጻር ይህንን ሁኔታ የማስረዲት ኃሊፉነት 

በጥገኞቹ ሊይ የሚያርፌ ይሆናሌ ማሇት ነው፡፡  

ከጉዲት ካሳ ክፌያ ጋር በተገናኘ መረሳት የላሇበት ላሊውና ዋናው ነገር እነዙህ ክፌያዎች ከገቢ 

ግብር ነፃ ከመሆናቸውም ባሻገር በዙህ መሠረት የሚገኝ ክፌያ ሉተሊሇፌ፣ ሉከበር ወይም በዕዲ 

ማቻቻያነት ሉያዜ የማይችሌ መሆኑን ነው፡፡  

 

 

የመወያያ ጥያቄዎች 

1. አሇሙ የተባሇ ሠራተኛ ዴርጅቱ ሇትራንስፖርት ዓሊማ የመዯበው የኪራይ መኪና 

/ተሸከርካሪ/ ያረጀና በዬጊዛው በተዯጋጋሚ ጥገና ምክንያት የሚቆም ከመሆኑም ባሇፇ 

አንዴ ቀን ሇትራፉክ አዯጋ ያጋሌጠኛሌ ከሚሇው የቀን ተቀን ስጋቱ ጨርሶ ሇመገሊገሌ 

በማሰብ ወጭውን ራሱ በመሸፇን የራይዴ ትራንስፖርት አገሌግልት ተጠቃሚ ሇመሆን 

ተገዶሌ፡፡ ይሁን እንጅ ብዘም ሳይቆይ አቶ አሇሙ በዙሁ የራይዴ ትራንስፖርት 

አገሌግልት ዴርጅት ተሽከርካሪ ወዯ ሥራ ቦታው በመሄዴ ሊይ ሳሇ ተሽከርካሪው 

ባጋጠመው ዴንገተኛ የትራፉክ አዯጋ ምክንያት ሇከፉሌ ዗ሊቂ የአካሌ ጉዲት ተዲርጓሌ፡፡ 

የአቶ አሇሙ አሠሪ ዴርጅት በሠራተኛው ሊይ ሇዯረሰው ጉዲት ተጠያቂ ይሆናሌ? 

ሇምን?  
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ክፌሌ ሰባት 

የአሠሪና ሠራተኛን ጉዲይ የሚመሇከቱ ክርክሮች የሚፇቱበት አግባብ 

የአሠሪና ሠራተኛ ግንኙነቶች ከአሠሪውና ከሠራተኛው ባሻገር በአወንታዊም ይሁን በአለታዊ 

መንገዴ ያሊቸው ሀገራዊ ፊይዲ እጅግ ከፌተኛ ከመሆኑ አንጻር ከላልቹ ግንኙነቶች በተሇየ 

ሁኔታ በሌዩ አዋጅ እንዱገዘ ከመዯረጉም በተጨማሪ መንግስት በራሱ ጣሌቃ ገብቶ ጉዲዮች 

በሶስትዮሽ (Tripatrite) የሚመሩበት ሁኔታ የተ዗ረጋ መሆኑን ከአዋጁ መገን዗ብ ይቻሊሌ፡፡ 

በዙህም ምክንያት በተቻሇ መጠን በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ ያሇው የእርስ በእርስ 

ግንኙነት ጤናማ በሆነ ሁኔታ እንዱመራና የኢንዯስትሪ ሰሊሙ እንዱጠበቅ ይፇሇጋሌ፡፡ ይሁን 

እንጅ ግንኙነቶች ከአሇመግባባት ሉጸደ የማይችለ ከመሆኑ አንጻር የሚፇጠሩ አሇመግባባቶች 

የሚፇቱበትን ስርዓት አዋጁ አስቀምጧሌ፡፡ በመሆኑም በአሠሪውና በሠራተኛው የሚነሱ 

አሇመግባባቶች በተቻሇ መጠን በማህበራዊ የምክክር ስርዓት፣ በራሳቸው የግሌ ስምምነት፣ 

በአማራጭ የሙግት መፌቻ ዗ዳዎች194 ማሇትም የሚመሇከተው አካሌ በሚመዴበው /በግሌ 

በሚመርጡት/ አስማሚ/በግሌግሌ ወይም በክርክር ችልቶች (በጊዛያዊ የአሠሪና ሠራተኛ ወሳኝ 

ቦርዴ፣ በቋሚ የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ ወሳኝ ቦርዴ፣ በመዯበኛው ፌ/ቤት) እንዱያሌቁ ጥረት 

ይዯረጋሌ፡፡ 

ጉዲዮች በግሌ ስምምነት/በአስማሚ ጥረት መቋጨት ካሌቻለና ወዯ ሥራ ክርክር ችልቶች 

መምጣታቸው የግዴ ከሆነ ጉዲዮችን የሚዲኙ አካሊትን ማንነት ሇመወሰን ግምት ውስጥ 

የሚገባው የቀረበው ጉዲይ የግሌ አሌያም የወሌ የሥራ ክርክር መሆኑን መሰረት በማዴረግ 

ብቻ ነው፡፡ በዙህም መሰረት ጉዲዩ የግሌ የሥራ ክርክር (አንዴ ሠራተኛ ተግባራዊ 

እያዯረጋቸው ያለትን መብቶች በተመሇከተ ከአሠሪው ጋር የሚፇጥራቸውን አሇመግባባቶችን 

የሚመሇከት ሲሆን በዙሁ አሇመግባባት በፇጠረው ጉዲይ ሊይ ከአንዴ በሊይ የሆኑ ሠራተኞችም 

ራሳቸውን ችሇው በግሇሰብ ዯረጃ የሚያነሱት ክርክር) ከሆነ መዯበኛ ፌ/ቤቶች እንዱሁም ጉዲዩ 

የወሌ የሥራ ክርክር (ሁሌግዛ ባይሆንም በአብዚኛው ሠራተኞች በጋራ አሁን ሊይ ያሊቸውን 

መብት ወይም ሇወዯፉት እንዱኖራቸው የሚፇሌጓቸውን ጥቅሞች/መብቶች በተመሇከተ 

በሠራተኛ ማህበራት በመወከሌ ከአሠሪው/ዎች ጋር የሚፇጥሯቸውን አሇመግባባቶች) ከሆነ 

                                                           
194

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 ከአንቀጽ 141-144፡፡ እንዱሁም Birhanu Beyene Birhanu, voluntary interest 

arbitration in the ethiopian labor proclamation: the problems in its design and a way to fix them, Oromia Law 

Journal, Vol 6, No. 1, aviliable at፡  ttps://www.ajol.info/index.php/olj  
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ዯግሞ የአሠሪና ሠራተኛ ወሳኝ ቦርድች ስሌጣን ይኖራቸዋሌ፡፡ በዙህ ረገዴ ጉዲዩ የቀረበሊቸውና 

የመዲኘት ስሌጣን የተሰጣቸው አካሊት የቀረበው ጉዲይ በአዋጁ የሚሸፇን መሆኑን ካረጋገጡ 

በኋሊ የመዲኘት ስሌጣን ያሊቸው መሆን አሇመሆኑን የሚወስኑት የግሌ አሌያም የወሌ የሥራ 

ክርክር መሆኑን በማረጋገጥ ብቻ ይሆናሌ ማሇት ነው፡፡195 ይሁን እንጅ አንዴን የሥራ ክርክር 

ከመጀመሪያው የወሌ የሥራ ክርክር ነው ወይስ የግሌ የሥራ ክርክር የሚሇውን አንዴና ሁሇት 

ብል በግሌጽ ሇመሇየት እጅግ አስቸጋሪ ነው፡፡ የሥራ ክርክሮችን የግሌ ወይም የወሌ በሚሌ 

ሇመክፇሌ በክርክሩ ውስጥ የሚሳተፈትን ሠራተኞች ቁጥርም ሆነ በእነዙህ ዴንጋጌዎች 

በተቀመጠው ክፌፌሌ መሰረት መሇየትም ቀሊሌም ተገቢም አይሆንም፡፡ ይሌቁንስ የሥራ 

ክርክሮች ይ዗ውት የመጡትን ጉዲይ እንዯዬ ሁኔታው በማየት መክፇለ ተገቢና ሇቀረቡት 

ጉዲዮች ትክክሇኛ መፌትሔ ሇመስጠት ያስችሊሌ፡፡ ሇምን ቢባሌ አንዴ ሠራተኛ ይዝት የቀረበው 

የሥራ ክርክር ላልች ሠራተኞችን ሉነካ የሚችሌበት ሁኔታም ሆነ በአዋጁ አንቀጽ 139(1) 

ከፉዯሌ (ሀ-ረ) ዴረስ የተ዗ረ዗ሩትና የግሌ የሥራ ክርክር ተብሇው የተሇዩት ጉዲዮች በሂዯት 

ላልቹ ሠራተኞችንም በጥቅሌ የሚነኩ ሆነው በአንቀጽ 143(1) ከፉዯሌ (ሀ-ሸ) ዴረስ የወሌ 

የሥራ ክርክሮች ተብሇው የተሇዩትን ጉዲዮች የሚመሇከቱበትን አጋጣሚ ሉፇጥሩ የሚችለበት 

ሁኔታ ዜግ አይዯሇም፡፡ ከዙህም ባሻገር በአንቀጽ 139ም ሆነ በአንቀጽ 143 የተቀመጡት 

የግሌም ይሁን የወሌ የሥራ ክርክሮች ሇማሳያነት የተጠቀሱ እንጅ ብቸኛ አሇመሆናቸውንም 

ዴንጋጌዎች በግሌጽ "…ከዙህ በታች የተመሇከቱትንና ላልች ተመሳሳይ የግሌ/የወሌ የሥራ 

ክርክር ጉዲዮች…" በሚሌ  ያስቀምጣለ፡፡  የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልትም 

በዙህ ረገዴ ያሇውን አቋም ሇማየት ብንሞክር የምናገኘው ከዙህ የተሇዬ አይዯሇም፡፡ እንዯ 

ጠቅሊይ ፌርዴ ቤቱ ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ196፡-  

"የወሌ የሚሇው ቃሌ አገሊሇጽ የጋራ የሆነ ጉዲይ መኖሩን ሇማመሌከት ያህሌ 

የሚበቃ መሆኑም እርግጥ ነው፡፡ ይሁን እንጂ የወለን ከግሌ ሇመሇየት 

የተከራካሪዎቹን ሠራተኞች ቁጥር እንዯመሇያ መስፇርት መውሰዴ እንዯምንችሌ 

የሚጠቁመን የሕግ ዴንጋጌ የሇም፡፡ ይህ ዯግሞ ሕጉ ሁሇቱን ክርክሮች ሇመሇየት 

                                                           
195 አበበ ካሴ፣ የቋሚ አሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ ወሳኝ ቦርዴ ስሌጣንና አተገባበር ዲሰሳ በምዕራብ አማራ ቋሚ 
የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ ወሳኝ ቦርዴ፣ የአማራ ብሔራዊ ክሌሊዊ መንግስት የፌትሕ ባሇሙያዎች ማሰሌጠኛ እና  
የሕግ ምርምር ኢንስቲትዩት የሕግ መፅሔት፣ ቅጽ 6፣ ነሀሴ 2011 ዓ.ም፣ ገጽ 132-177፡፡ 
196

 የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 1፣ ሰ/መ/ቁ/ 18180፣ ገጽ 3፣ በአመሌካች 
የኬኬ ብርዴሌብስ ፊብሪካ መሰረታዊ የሠራተኞች ማህበር (56 ሰዎች) ወኪሌ ሰይዴ ሀሚዴ እና በተጠሪ የኬኬ 
ጨርቃጨርቅ ኢንደስትሪ መካከሌ በነበረው ክርክር የሰጠው ውሳኔ፣ ሀምላ 29 ቀን 1997 ዓ.ም፡፡ 
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የፇሇገበትን ላሊ መንገዴ እንዴንፇትሽ ያዯርገናሌ፡፡ ሇዙህም ሁሇቱ የክርክር 

አይነቶች በምሣላነት በተናጥሌ የተ዗ረ዗ሩበትን የአዋጅ ቁ.42/85 አንቀጽ 

142/1/ን እና 138/1/ን መሠረት ማዴረጉ አሳማኝነት ያሇው መዯምዯሚያ ሊይ 

እንዴንዯርስ ይጠቅመናሌ፡፡ በማሇት የዴንጋጌውን ይ዗ት ካስቀመጠ በኋሊ 

እንዯዙሁም አብዚኛዎቹ የዴንጋጌው ከፌልች በውጤታቸው የሁለንም 

ሠራተኞች መብትና ጥቅም የሚመሇከቱ ጉዲዮችን ያቀፈ መሆናቸውን በግሌጽ 

አመሊክተውናሌ፡፡ ሇምሣላነት በንዐስ-አንቀጽ 1/ሀ/፣ /ሇ/፣ /ሏ/፣ /ሠ/፣ /ረ/ እና 

/ሸ/ የተጠቀሱትን የሥራ ክርክር አይነቶች መመሌከት ይቻሊሌ፡፡ እነዙህ 

የዴንጋጌው አብዚኛው ንዐስ አንቀጾች ክርክሩ የወሌ ሇመባሌ የጋራ የሆነን 

የሠራተኞቹን መብትና ጥቅም የሚመሇከት ሉሆን እንዯሚገባ በግሌጽ ካሣዩን 

ዯግሞ በቀሪዎቹ ንዐስ አንቀጾች ሊይ የተጠቀሱትንና ላልችንም በዴንጋጌው 

ያሌተካተቱትን ተመሳሳይ የሥራ ክርክሮችን የወሌነት ፀባይ ከሠራተኞቹ የጋራ 

መብትና ጥቅም ጋር ካሇው ግንኙነት አኳያ ሌንመዜነው የሚገባን ይሆናሌ፡፡ 

ስሇሆነም ጥያቄው የዯመወዜም ሆነ የሥሌጠና፣ የሕግ ትርጉም ነክም ሆነ 

ወይም ላሊ የወሌ የሚሰኘው ጉዲዩ የጋራ በሆነ የሠራተኞች መብትና ጥቅም ሊይ 

አለታዊም ሆነ አወንታዊ ውጤት የሚያስከትሌ ሆኖ ሲገኝ ብቻ ሉሆን 

ይገባዋሌ፡፡ በሚሌ አሁንም የዴንጋጌውን ዜርዜር ካስቀመጠ በኋሊ የዙህ ዴንጋጌ 

ይ዗ት ከፌ ሲሌ እንዯተጠቀሰው ዴንጋጌ የጋራ የሆነን የሠራተኞች ጉዲይ 

እንዯሚያጠቃሌሌ የሚገሌጽ አይዯሇም፡፡ ስሇሆነም ሥራ ክርክሩ በእነዙህ 

በተ዗ረ዗ሩትም ሆነ በተመሳሳይ ጉዲዮች ሊይ ተመስርቶ ሲቀርብ ከግሌ አሌፍ 

በጋራ መብት ሊይ የሚያመጣው ሇውጥ ያሇመኖሩ ጉዲይ ክርክሩን የወሌ ሳይሆን 

የግሌ የሥራ ክርክር እንዱሆን ያዯርገዋሌ፡፡ እንግዱህ አንዴ የሥራ ክርክር 

በአንዴ ወይም በብዘ ሠራተኞች መቅረቡ ጉዲዩ የወሌ ወይም የግሌ የሥራ 

ክርክር መሆኑን የሚያረጋግጥሌን አይዯሇም፡፡ ይሌቁንም ክርክሩ የወሌ መሆኑን 

የሚያሳየን ውጤቱ ከግሌ አሌፍ የሠራተኞቹን የጋራ መብትና ጥቅም የሚነካ 

የመሆኑ ጉዲይ ሲሆን ክርክሩ የግሌ ነው የምንሇው ዯግሞ ውጤቱ በተከራካሪው 

ሠራተኛ ሊይ ብቻ ተወስኖ የሚቀር ሆኖ ስናገኘው ነው፡፡" በማሇት ካብራራ በኋሊ 

ተገቢ ነው ያሇውን ውሳኔ ሰጥቷሌ፡፡ 
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ከዙህም ባሻገር የግሌ የሥራ ክርክሮች በሂዯት የወሌ የሥራ ክርክሮች ሆነው ሉመጡ 

የሚችለበት አግባብ ከመኖሩም በተጨማሪ የወሌ የሥራ ክርክሮችም በሂዯት የግሌ የሥራ 

ክርክር ሉሆኑ የሚችለበት አጋጣሚ መኖሩንም ጭምር የሚዯግፈ ባሇሙያዎችም197 ጭምር 

መኖራቸው በእርግጥም በግሌ እና በወሌ የሥራ ክርክሮች መካከሌ ያሇውን ሌዩነት በቀሊለ 

ሊሇማስቀመጥ በቂ ማሳያ ነው፡፡ ሇአብነት ያህሌ ከቅጥርና ከዯረጃ ዕዴገት ጋር የተገናኙ 

አሇመግባባቶችን (ክርክሮችን) ሇመፌታት ቋሚ የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ ቦርዴ የስረ-ነገር 

ስሌጣን ያሇው መሆኑን ከአዋጁ አንቀጽ 143(ሠ) ዴንጋጌ በቀሊለ መረዲት ይቻሊሌ፡፡ ይሁን 

እንጅ ይህ የቅጥርና የዯረጃ ዕዴገት አሰጣጥ ሂዯቱ/ስርዓቱ ከተ዗ረጋ በኋሊ እያንዲንደ 

ተወዲዲሪ/ሠራተኛ በግለ የዯረጃ ዕዴገት/ቅጥር ተከሇከሌኩኝ በሚሌ የሚያነሳው ጉዲይ ይህንኑ 

ሰው ብቻ እንጅ ላልችን የሚመሇከት ባሇመሆኑ የወሌ ሳይሆን የግሌ የሥራ ክርክር ሉሆን 

ይገባዋሌ የሚሌ ነው፡፡  

ሆኖም ግን ክርክርሩን ያቀረበው ሠራተኛ አንዴ ብቻውን ቢሆንም እንኳ ሇክርክሩ ምክንያት 

መነሻ የሚሆነው ይሔው የወሌ የሥራ ክርክር የሆነው የዯረጃና ዕዴገት አሰጣጥ ሥርዓት 

ከመሆኑም በሊይ ሇክርክሩም ቢሆን መንስዔ የሚሆነው ይሔው የዯረጃና ዕዴገት ሥርዓት 

በአንዴም ይሁን በላሊ ሁኔታ ተጥሶ መብቴ ተነፌጎብኛሌ የሚሌ ይ዗ትን መሰረት ያዯረገ ነው፡፡ 

ከዙህም በሊይ ምንም እንኳ ክርክሩን ያነሳው አንዴ ሠራተኛ ብቻ ቢሆንም የክርክሩ ዋና 

ማጠንጠኛ የሚሆነው የዴርጅቱ የዯረጃና የዕዴገት አሰጣጥ ሥርዓቱ ነው፡፡ እንዱህ በሚሆንበት 

ጊዛ ዯግሞ ሠራተኛው የዯረጃ ዕዴገት መከሌከለ ከዯረጃና ዕዴገት አሰጣጥ ሥርዓቱ/መመሪያው 

አንጻር ታይቶ እሌባት የሚያገኝ እንጅ ከዙህ ተነጥል የሚታይም ሆነ ምሊሽ የሚያገኝ 

አይሆንም፡፡ ይህ በሆነ ቁጥር ዯግሞ የወሌ የሥራ ክርክር የሆነው የዯረጃና ዕዴገት አሰጣጥ 

ስርዓቱ/መመሪያው የክርክር ሂዯቱ ዋና ማጠንጠኛ ሆኖ መቅረቡ የማይቀርና በዙህ ረገዴ 

በሠራተኛውና በአሠሪው መካከሌ የሚዯረገው ክርክርም ሆነ ይህንኑ ተከትል የሚሰጠው ውሳኔ 

የላልችን ሠራተኞች መብትና ጥቅም የሚነካበት አጋጣሚ ሉፇጠር መቻለ የማይቀር ጉዲይ 

ነው፡፡ ከዙህ አንጻር እንዱህ አይነት ክርክሮች በአንዴ አሌያም የተወሰነ ቁጥር ባሊቸው 

ሠራተኞች መቅረባቸው ብቻ ከጠቅሊሊው የዯረጃና የዕዴገት አሰጣጥ ሥርዓቱ ተነጥሇው 
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 ፀጋዬ ወርቅአየሁ፣ የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ ሕግ፣ ሇወረዲ ዲኞችና ዏቃብያነ-ሕግ ስሌጠና የተ዗ጋጀ ማሰሌጠኛ 
ሞጁሌ (ክፌሌ ሁሇት)፣ የፋዯራሌ የፌትሕ አካሊት ማሰሌጠኛ ማዕከሌ፣ ሰኔ 2000 ዓ.ም፣ አዱስ አበባ፡፡ 
(ያሌታተመ) 
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ብቻቸውን ሉቆሙና ወዯ ግሌ የሥራ ክርክር ሉመጡ ይችሊለ ወዯሚሌ መዯምዯሚያ በቀሊለ 

ሇመዴረስ የሚያበቁ ናቸው ብል ሇመዯምዯም ያስቸግራሌ፡፡ 

ከዙህም ባሻገር በፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልቱም ቢሆን እየተሰጡ ያለት 

የተሇያዩ ውሳኔዎች የወሌ እና የግሌ የሥራ ክርክር ምንነትን በሰፉው በማብራራት ውሳኔ 

የሰጠበትን የሰ/መ/ቁ/ 18180ን መሰረት የሚያዯርጉ እንጅ በዙህ አግባብ እንዱህ አይነቶችን 

ጉዲዮች ነጥል በማውጣት የግሌ የሥራ ክርክር በማዴረግ በመዯበኛ ፌርዴ ቤቶች የሥራ 

ክርክር ችልቶች የሚዲኙ ስሇመሆናቸው አሌያም በቦርድች በዙህ ረገዴ የስረ-ነገር ስሌጣን አሇኝ 

በማሇት የሚሰጡ ውሳኔዎች የተሻሩበትን አጋጣሚም ቢሆን አንዴ ሁሇት ብል ሇመጥቀስም 

እዴለ ሰፉ አይዯሇም፡፡ ከዙህም በሊይ በተወሰነ አጋጣሚ የሰጣቸው የተወሰነ ቁጥር ያሊቸው 

ውሳኔዎችም ቢሆኑ ከዙህ አንጻር ከችግር የጸደ ናቸው ሇማሇት አያስዯፌርም፡፡198  

ከዙህ ውጭ ግን ከላልቹ ጉዲዮች በተሇየ ሁኔታ የተከራካሪ ወገኖች ማንነት የፌ/ቤቶችን የስረ-

ነገር ስሌጣን የማይወስኑና ከአዋጅ ቁጥር 1234/2013 ዓ.ም አንቀጽ 5(ሸ) አንዴምታ ውጭ 

የቀረበው ጉዲይ የፋዯራሌ ነው ወይስ የክሌሌ የሚሇውን ጥያቄ ማንሳት ሳይጠበቅባቸው ጉዲዩን 

የማየት ስሌጣን አሊቸው፡፡ ይህም ማሇት የተከራካሪ ወገኖች ማንነት የዲኝነት ስሌጣኑን የክሌሌ 
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 የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔ፣ ቅጽ 10፣ ሰ/መ/ቁ/ 48111፣ በነበረው ክርክር 
ሚያዜያ 13/2ዏዏ2 ዓ.ም፣ ከገጽ 267-269፣ በአመሌካች የኢትዮጵያ ንግዴ ባንክ እና በተጠሪ አቶ ቂጤሳ ገብሬ 
መካከሌ በነበረው ክርክር አመሌካች “…በአመሌካች ዴርጅት በጥበቃ ስራ ሊይ ተመዴቤ በማገሌገሌ ሊይ እያሇሁ 
አመሌካች በብረታብረት ብየዲ ስራ ሰራተኞችን አወዲዴሮ ሇማሳዯግ የካቲት 19 ቀን 1999 ዓ.ም ባወጣው የውስጥ 
ማስታወቂያ የተጠየቀውን መስፇርት አሟሌቼ በመስሪያ ቤቱ የውስጥ አሰራር መመ዗ኛ መሰረት 30% ሲቀየር 
11/40/30 አምጥቻሇሁ፣ ይህ ውጤት ከላሊው የስራ ም዗ና ውጤት ጋር ሲዯመር 54.76% በመሆኑ የሚያሳሌፇኝ 
ሆኖ ሳሇ አመሌካች የተግባር ፇተና ማሇፉያ ነጥብ 60% በሊይ መሆን ስሇላሇበትና የስራ መዯቡም ከፌተኛ 
ችልታና ጥንቃቄ የሚጠይቅ ስሇሆነ በተግባሩ ሌሊሊሇፌክ እዴገቱን ሌታገኝ አይገባም በማሇት ማስታወቂያ ስሊወጣ 
ማስታወቂያ ተሰርዝ እዴገቱ እንዱሰጠኝ ይወሰንሌኝ” በማሇት ሊቀረበው ክርክር “… ተጠሪ የስራ መዯቡ ይሰጠኝ 
በማሇት ያቀረቡት ክስ የጋራ በሆነ የሰራተኞች መብትና ጥቅም ሊይ አለታዊም ሆነ አወንታዊ ውጤት 
የሚያስከትሌ ሲሆን የወሌ የስራ ክርክር ነው፡፡ በመሆኑም ጉዲዩን የማየት የስረ ነገር ስሌጣን ያሇው የሰራተኛ እና 
አሰሪ ጉዱይ ወሳኝ ቦርዴ እንጂ ፌርዴ ቤት አይዯሇም፡፡ ስሇሆነም ጉዲዩን ፌርዴ ቤቱ አይቶ የተሠጠው ውሳኔ 
መሰረታዊ የሆነ የሕግ ስህተት የተፇፀመበት ሆኖ አግኝተናሌ፡፡” በማሇት ውሳኔ የሰጠ ሲሆን በዙሁ ተመሳሳይ ቅጽ 
በሰ/መ/ቁ/ 52600 በአመሌካች የኢትዮጵያ ቆዲ አክሲዮን እና በተጠሪ አቶ ተስፊዬ ሀይላ መካከሌ በነበረው ክርክር 
አመሌካች “በወጣው ክፌት በላጦ ክረስት አ዗ገጃጀት ምርት ፍርማን ስራ መዯብ ሊይ ከላልች ሰራተኞች ጋር 
ተወዲዴሬ በማሸነፋ እዴገቱ እንዱሰጠኝ መዯረግ ሲገባው ስሇተከሇከሌኩ እዴገቱ እንዱሰጠኝ ይወሰንኝኝ” በሚሌ 
ሊቀረበው ጥያቄ ችልቱ “…ተጠሪ የስራ መደቡ ይሰጠኝ በማሇት ያቀረቡት ክስ የጋራ በሆነ የሰራተኞች መብትና 
ጥቅም ሊይ አለታዊም ሆነ አወንታዊ ውጤት የሚያስከትሌ ባሇመሆኑ የወሌ የስራ ክርክር አይዯሇም፡፡ በመሆኑም 
ጉዲዩን ሇማየት የስረ-ነገር ስሌጣን ያሇው ፌርዴ ቤት እንጂ የአሰሪና ሰራተኛ ጉዲይ ወሳኝ ቦርዴ አይዯሇም፡፡ 
ስሇሆነም ጉዲዩን ቦርደ ሇማየት ስሌጣን አሇው ተብል የተሠጠው ውሳኔ መሰረታዊ የሆነ የሕግ ስህተት 
የተፇፀመበት ሆኖ አግኝተናሌ፡፡” ሲሌ ሚያዙያ 12 ቀን 2002 ዓ.ም ከገጽ 269-270 ዴረስ የሰጠውን ውሳኔ 
በመመሌከት ብቻ በጉዲዩ ሊይ በሰበር ችልቱም ቢሆን የጠራ አቋም አሇ ብል ሇማሇት አያስዯፌርም፡፡ 
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ወይም የፋዯራሌ በሚሌ ሇመከፊፇሌ መሰረት ሉሆን አይችሌም ማሇት ነው፡፡199 ይሁን እንጅ 

ጉዲዩ የፋዯራሌ ነው ወይስ የክሌሌ ፌ/ቤቶች ስሌጣን ከሚሇው ባሇፇ ሇጥያቄው መነሻ የሆነው 

ጉዲይ ከተከራካሪ ወገኖች በፋዯራሌ አሌያም በክሌሌ መኖር ወይም መመዜገብ ከሚሇው ባሇፇ 

የሁሇት የተሇያዩ ሀገራትን ሕጎች አተገባበር/አፇጻጸም መሰረት ያዯረገ ይህም ማሇት የአሇም 

አቀፌ የግሇሰብ ሕግን ጥያቄ የሚያስነሳ ከሆነ ግን ከዙህ በተሇዬ ሁኔታ ሉስተናግ የሚችሌ 

መሆኑን ግምት ውስጥ ማስገባት ይገባሌ፡፡200  

በዙህም መሰረት የመዯበኛ ፌ/ቤት የስራ ክርክር ችልቶች እንዱሁም የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ 

ወሳኝ ቦርድች የሚከተሇው የዲኝነት ስሌጣን ተሰጥቷቸዋሌ፡፡ 

7.1 በመዯበኛ ፌ/ቤቶች የሚዲኙ ጉዲዮች 

7.1.1 የመጀመሪያ ዯረጃ/የወረዲ ፌ/ቤት የዲኝነት ስሌጣን201 

 የክሌሌ ወረዲ ፌ/ቤቶች የዯሞዜና ላልች ጥቅማ ጥቅሞችን፣  

 ስንብትን ጨምሮ ላልች የዱሲፕሉን እርምጃዎች፣  

 የሥራ ውሌ መቋረጥ/መሰረዜ፣  

 የሥራ ሰዓትን፣ የተከፊይ ሂሳብን፣ ፇቃዴንና ዕረፌትን፣  

 የአገሌግልትና የስንብት ማስረጃ ሰርተፌኬት መስጠትን፣  

 የጉዲት ካሳን፣ የዯረጃ ዕዴገት፣ ዜውውር፣ ስሌጠናና የመሳሰለትን እንዱሁም 

 በዙህ አዋጅ በላሊ አኳኋን ካሌተወሰነ በስተቀር በዙህ አዋጅ መሰረት የሚቀርብ 

ማናቸውንም የጥፊትና ዯንብ መተሊሇፌ ክሶችን የመዲኘት ስሌጣን ተሰጥቷቸዋሌ፡፡  
 

7.1.2 የክሌሌ ከፌተኛ ፌርዴ ቤቶች የዲኝነት ስሌጣን202  

ከአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ ጋር በተያያ዗ የሚቀርቡ ጉዲዮችን በተመሇከተ የክሌሌ ከፌተኛ ፌርዴ 

ቤቶች የይግባኝ ስሌጣን ብቻ ነው ያሊቸው፡፡ በዙህም መሰረት፡-  

                                                           
199

 የፋዳራሌ ጠቅሊይ ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅጽ 17 ሰ/መ/ቁ/ 95638 በአመሌካች ኢስት ሲምንት አ/ማ እና 
በተጠሪ አቶ ዗ሊሇም ታዯሰ መካከሌ በነበረው ጉዲይ የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
200

 ዜኒ ከማሁ ቅጽ 11፣ ሰ/መ/ቁ/ 60685፣ ገጽ 174፣ በአመሌካች አቶ በዚብህ እሸቴ እና በተጠሪ ሳሉኒ 
ኮንስትራክሽን ዴርጅት መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 21/06/2003 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡  
- እንዱሁም የፋዯራሌ ፌርዴ ቤቶች አዋጅ፣ አዋጅ ቁጥር 1234/2013 ዓ.ም፣ አንቀጽ 5(1)(ሠ)፣ ሀያ ሰባተኛ 
ዓመት ቁጥር 26፣ አዱስ አበባ ሚያዙያ 18 ቀን 2013 ዓ.ም፡፡ 
201 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 139(1)፡፡ 
202

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 140፡፡ 
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 የመጀመሪያ ዯረጃ/የወረዲ ፌ/ቤት የሰጠውን ውሳኔ በመቃወም፣  

 የሥራ ክርክር ስሌጣንን በመቃወም፣  

 የማህበር ምዜገባን/ስረዚን በመቃወም ምኒስቴሩ የሚሰጠውን ውሳኔ በመቃወም፣  

 የሥራ ሁኔታ ተቆጣጣሪ የሚሰጠውን ትዕዚዜ በመቃወም፣  

 በአንቀጽ 20(3) መሰረት /መብትና ግዳታዎችን ሇጊዛው ማገዴን ተከትል/ ምኒስቴሩ 

(በክሌሌ ዯረጃ ዯግሞ የሠራተኛና ማህበራዊ ጉዲይ ቢሮ) የሚሰጠውን ውሳኔ በመቃወም 

እንዱሁም በአሠሪና ሠራተኛ ወሳኝ ቦርዴ በተሰጠው ውሳኔ የሕግ ነጥብ ሊይ የሚቀርቡ 

ይግባኞችን የማየት ስሌጣን አሊቸው፡፡ 

ከዙህም በተጨማሪ የክሌለ ከፌተኛ ፌ/ቤት በይግባኝ አይቶ የሚሰጠው ውሳኔ መሰረታዊ የህግ 

ስህተት የተፇጸመበት ሆኖ በሰበር የሚቀርብ ካሌሆነ በስተቀር በፌሬ ነገር ረገዴ የመጨረሻ 

ነው፡፡203  

7.2 በአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ ወሳኝ ቦርድች የሚታዩ ጉዲዮች 

7.2.1 የጊዛያዊ የአሠሪና ሠራተኛ ወሳኝ ቦርዴ ስሌጣን204  
 

ጊዛያዊ ቦርደ  በሥራ ዯንብ ወይም በኅብረት ስምምነት ያሌተወሰኑ የዯመወዜና ላልች 

ጥቅሞች አወሳሰንን በተመሇከተ  

 የአየር መንገዴ አገሌግልት፣ 

 የኤላክትሪክ/መብራት ሀይሌ አገሌግልት፣ 

 የውሃና የከተማ ጽዲት አገሌግልት የሚሰጡ ተቋማት፣ 

 የከተማ ቀሊሌ ባቡር ትራንስፖርት፣ 

 የከተማ አውቶብስ አገሌግልት፣ 

 ሆስፒታልች፣ ክሉኒኮች፣ የመዴሀኒት ማከፊፇያ ዴርጅቶችና የመዴሀኒት መሸጫ 

ቤቶች፣ የእሳት አዯጋ አገሌግልትና 

 የቴላ ኮሙኒኬሽን አገሌግልት ዴርጅቶች ጋር በተገናኘ የሚቀርቡ ጉዲዮችን የማየት 

(ተከራካሪዎችን የማስታረቅ፣ ትዕዚዜ እና ውሳኔ የመስጠት) ስሌጣን አሇው፡፡   

 

                                                           
203

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 140(2) 
204

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 137፣ 143(3)፣ 148(2) እንዱሁም አንቀጽ 145(2፣ 3 እና 4)፡፡ 
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7.2.2 የቋሚ የአሠሪና ሠራተኛ ወሳኝ ቦርዴ ስሌጣን፡-205  

ጉዲዮች በቅዴሚያ በአስማሚው አካሌ ታይተው ካሌተፇቱ በአንቀጽ 137(2) የተመሇከቱትን (ህዜባዊ 

አገሌግልት የሚሰጡ) ዴርጅቶች ጨምሮ ቋሚ የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲዮች ወሳኝ ቦርዴ የሚከተለትን 

ጉዲዮች ተቀብል የማከራከርና የመወሰን (ተከራካሪዎችን የማስታረቅ፣ ትዕዚዜ እና ውሳኔ የመስጠት) 

ስሌጣን ተሰጥቶታሌ፡፡ 

 አዱስ የሥራ ሁኔታዎችን መመስረት፣ 

 የሕብረት ስምምነት መዋዋሌን፣ ማሻሻሌን፣ ፀንቶ የሚቆይበትንና የሚፇርስበትን፣ 

 በሕብረት ስምምነት/በሥራ ዯንብ ዴንጋጌዎች ሊይ የሚነሱ የትርጉም ክርክሮች፣ 

 የሠራተኞች አቀጣጠርና የዯረጃ ዕዴገት አሰጣጥ ስርዓት፣ 

 አጠቃሊይ የሠራተኞችንና የዴርጅቱን ህሌውና የሚነኩ ጉዲዮች፣ 

 ዕዴገትን፣ ዜውውርንና ስሌጠናን በተመሇከተ አሠሪው በሚያወጣቸው የአፇጻጸም 

ስርዓቶች ሊይ፣ 

 የሠራተኞችን ቅነሳ እንዱሁም 

በአንቀጽ 161 ሊይ የተመሇከቱትን ሕገ-ወጥ ተግባራት (ከውሳኔ በፉት የሚዯረግን የሥራ 

ማቆም/መዜጋትን፣ የተሰጠን ውሳኔ ሊሇመፇጸም የሚዯረግ እምቢተኝነትን/የሥራ ማቆምን) 

በተመሇከተ የሚቀርቡ ጉዲዮችን ቋሚ ቦርደ ያያሌ፡፡  

በተሻረው አዋጅ አንቀጽ 142(1)(ሀ) ሊይ “ስሇዯመወዜና ጥቅማጥቅም አወሳሰን” በሚሌ ተቀምጦ 

የነበረው በአዱሱ አዋጅ አንቀጽ 143(1)(ሀ) ሊይ “በሥራ ዯንብ ወይም በኅብረት ስምምነት 

ያሌተወሰኑ የዯመወዜና ላልች ጥቅሞች አወሳሰን” በሚሌ የተቀመጠ ከመሆኑ አንጻር ሇክርክር 

መነሻ ሆኖ የቀረበው ዯመወዜና ጥቅማ-ጥቅም በሥራ ዯንብ ወይም በህብረት ስምምነት ተወስኖ 

ያሇቀሇት/ያዯረ ከሆነ ቋሚ የአሠሪና ሠራተኛ ወሳኝ ቦርዴ ይህንን ተከትል ሇሚቀርብሇት ጥያቄ 

ትዕዚዜና ውሳኔ ሉሰጥበት እንዱችሌ አዴርጎታሌ፡፡ ይህ ዯግሞ ከዙህ በፉት ቋሚ ቦርደ 

ከሚያያቸው ጉዲዮች ውጭ ሆኖ የነበረው ጥቅሌ የዯመወዜና ጥቅማ-ጥቅም አወሳሰን ጥያቄ 

አሁን ሊይ ጠቦ በሥራ ዯንብ ወይም በኅብረት ስምምነት ያሌተወሰኑ የዯመወዜና ላልች 

ጥቅማ-ጥቅሞች ብቻ እንዱሆኑ ተዯርጓሌ፡፡ ይህንን ተከትል በዴንጋጌው እና ከቦርደ ስሌጣን 

ጋር በተያያ዗ ሲነሳ የነበረውን ጥያቄ ምሊሽ ሇመስጠት ተችሎሌ፡፡  
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 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 143(1) እና አንቀጽ 148(1)፡፡ 
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ይሁን እንጅ ከአዋጅ አንቀጽ 139(1)(ሠ) እና 143(1)(ሠ እና ሰ) አንጻር ከሊይ ሇመግሇጽ 

እንዯተሞከረው ከዜውውር፣ ከዯረጃና ዕዴገት እንዱሁም ከስሌጠና ጋር የተገናኙ ጉዲዮችን 

ተከትሇው የሚቀርቡ ክርክሮችን የማየት ስሌጣኑ ሇመዯበኛ ፌ/ቤት የሥራ ክርክር ችልትም 

ሇቦርዴም የተሰጠ ከመሆኑ አንጻርና ከዴንጋጌዎቹ አቀራረጽ አኳያ በዙህ ዘሪያ የሚነሱ 

ክርክሮችን የግሌ እና የወሌ በማሇት ከፊፌል ሇማስተናገዴ ያሇመ መሆኑን መገን዗ብ ይቻሊሌ፡፡ 

የክፌፌለ መሰረትም ሉሆን የሚችሇው ከዜውውር፣ ከዯረጃ ዕዴገት እንዱሁም ከስሌጠና ጋር 

በተያያ዗ የሚነሱ ክሶችን የግሌ የሥራ ክርክር በማዴረግ አከራክሮ የመዲኘት ሥሌጣኑን 

ሇመዯበኛ ፌርዴ ቤት እንዱሁም በእነዙህ ዘሪያ አሠሪው በሚያወጣቸው የአፇጻጸም ስርዓቶችን 

የሚመሇከቱ ክሶችን ዯግሞ የወሌ የሥራ ክርክር በማዴረግ ቦርደ አከራክሮ እንዱወስን ስሌጣን 

የተሰጠው መሆኑን ነው፡፡ ሇምን ቢባሌ ከዴንጋጌዎቹ በግሌጽ ሇመረዲት እንዯሚቻሇው በጉዲዮቹ 

ዘሪያ ቦርደ ስሌጣን እንዱኖረው የተፇሇገው እያንዲንደ ሠራተኛ ያሇአግባብ ተዚወርኩኝ፣ 

የዯረጃ ዕዴገትም ሆነ የስሌጠና ዕዴሌ አጣሁኝ/ተከሇከሌኩኝ በሚሌ የሚቀርቡ ክሶችን ሳይሆን 

አጠቃሊይ ሥርዓቱን በሚመሇከት የሚቀርቡ ክሶችን በሚመሇከት ነው ሇማሇት ይቻሊሌ፡፡ 

የአንቀጹን ፉዯሌ (ሰ)ም በዙሁ አግባብ እንዱስተካከሌ ታስቦ መጠነኛ የቃሊት ሇውጥ የተዯረገበት 

መሆኑን መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡    

ይሁን እንጅ ይህንን አቋም በሁሇት ምክንያቶች በተቃራኒው ሇመሞገት በሩ ክፌት ነው፡፡ 

የመጀመሪያውና ዋናው ምክንያት ቀዯም ሲሌ ሇመግሇጽ እንዯተሞከረው እያንዲንደ ሠራተኛ 

ያሇአግባብ ተዚወርኩኝ፣ የዯረጃ ዕዴገትም ሆነ የስሌጠና ዕዴሌ አጣሁኝ/ተከሇከሌኩኝ በሚሌ 

የሚያቀርባቸው ክሶችም ቢሆኑ በእያንዲንደ ሠራተኛ በተናጠሌ የሚቀርቡ ከመሆናቸው ውጭ 

ሇሚቀርቡ ክሶችም ሆነ ሇፌ/ቤቱ ክርክር ጭብጥ መሰረት የሚሆነው ከጉዲዮቹ ጋር በተያያ዗ 

በዴርጅቱ/በአሠሪው በኩሌ ያሇው ያሇው የዜውውር፣ የዯረጃ ዕዴገት እንዱሁም የስሌጠና 

ስርዓት ምን ይመስሊ የሚሇው ጥያቄ ነው፡፡ ከዙህ አንጻር ሇተነሳው ጉዲይ ተገቢውን ምሊሽ 

ሇመስጠት የግዴ ይህንን ስርዓት መፇተሽ ይገባሌ፡፡ ይህ ከሆነ ዯግሞ የክሱ አቀራረብ ስርዓትና 

የክስ አቅራቢው ማንነት ይሇይ ካሆነ በስተቀር በተጨባጭ ሇመዯበኛው ፌ/ቤትና ሇቦርደ ከዙህ 

አንጻር በተሰጠው የዲኝነት ስሌጣን ሊይ በግሌጽ የሚታይ ሌዩነት አሇ ሇማሇት አያስዯፌርም፡፡ 

ከዙህም ባሻገር አሠሪው የሚያወጣቸው የአፇጻጻም ስርዓቶችም ቢሆኑ በተግባር ጥያቄ ውስጥ 

የሚወዴቁት እንዱህ አይነት ክስ በሚቀርብበት ጊዛ ካሌሆነ በስተቀር ራሳቸውን ችሇው የክስ 

አጀንዲ የሚሆኑበት አጋጣሚ ብዘም የተሇመዯ ካሇመሆኑ አኳያ ችግሩን ውስብስብ 
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የሚያዯርገው መሆኑ አይቀርም፡፡ ከዙህ በተሇዬ ሁኔታ ምን አሌባት ከጉዲዮቹ ጋር በተያያ዗ 

አሠሪው የሚያወጣቸውን የአፇጻጸም ስርዓቶች ተከትል ክርክር ይነሳሌ ቢባሌ እንኳ ሉነሳ 

የሚችሇው የሕብረት ስምምነት በሚታዯስበት ጊዛ አሌያም በየትኛውም አጋጣሚና ጊዛ 

የሕብረት ስምምነት ጥሰት ተፇጽሟሌ በሚባሌበት ጊዛ ሁለ ነው፡፡ በእንዱህ አይነት ሁኔታ 

ዯግሞ የሕብረት ስምምነቱን ተከትል በሚነሳው ጥያቄ ሊይ እነዙህ ሁኔታዎችም የክርክሩ አካሌ 

ሉሆኑ የሚችለበት አጋጣሚ ያሇ ከመሆኑ አንጻር አሠሪው ስሇሚወስዲቸው የአፇጻጸም 

ስርዓቶች በተሇዬ ሁኔታ መዯንገግም አስፇሊጊ ሊይሆን ይችሊሌ፡፡ 

በሁሇተኛ ዯረጃ ቀዯም ሲሌ ያነሳነው ሀሳብ ዴንጋጌዎቹ “ክስ” እና “አሠሪው በሚያወጣቸው 

የአፇጻጸም ስርዓት” በሚሌ ካስቀመጡት ሌዩነት በመነሳት የሚመነጭ ቢሆንም የቦርደ ብቻ 

ስሌጣን ከሆኑት መካከሌ አንደ የሆነውንና ቅጥርን የሚመሇከተውን ጉዲይ ብናይ ዯግሞ  

“ስሇሠራተኛ አቀጣጠርና ዯረጃ እዴገት አሰጣጥ ሥርዓት፤” (“procedure of employment and 

promotion of workers;”
206 (ሰረዜ የተጨመረ) በሚሌ የተቀመጠ ከመሆኑ አንጻር አዋጁ ክስ 

እና የአፇጻጸም ስርዓት በሚሌ ሇመሇየት የሞከረበት አግባብም ቢሆን በትክክሌ ያን ያህሌ 

የታሰበበት ነው ሇማሇት አይቻሌም፡፡ ሇምን ቢባሌ ቦርደ የአፇጻጸም ስርዓትን የሚመሇከቱ 

አጠቃሊይ ሁኔታዎችን እንዱመሇከት ተፇሌጎ የተቀረጸ ቢሆን ኖሮ የሠራተኛ ቅጥርን 

የሚመሇከቱ ክሶችን ዯግሞ መዯበኛ ፌ/ቤቶች እዱያዩ ተመሳሳይ በሆነ ሁኔታ ስሌጣን 

ሉሰጣቸው በተገባም ነበር፡፡ ከዙህ ጋር በተያያ዗ ያሇው ችግር በዙህም ሳያበቃ ከሊይ ሇመግሇጽ 

እንዯተሞከረው ከጉዲዮቹ ጋር በተያያ዗ የሚነሱ ክርክሮችን ቀዯም ሲሌ በተኬዯበት አግባብ 

ሇማስተናገዴ ቢሞከር እንኳን የቦርደ ብቸኛ ስሌጣን በሆነው አንቀጽ 143(1)(ሠ) ሊይ በግሌጽ 

እንዯተጠቀሰው ዴንጋጌው ከሠራተኛ ቅጥር ባሻገር የዯረጃ ዕዴገት አሰጣጥ ስርዓትንም ጭምር 

የሚመሇከት ከመሆኑ አንጻር በተሇይ የዯረጃ ዕዴገትን ተከትሇው የሚነሱ ክርክሮችን 

በተመሇከተ አሁንም ቢሆን የሚነሳው ጥያቄ እንዲሇ መቀጠለን የማይቀር ያዯርገዋሌ፡፡  

ላሊው መረሳት የላሇበት ነገር ቢኖር በእነዙህ ቦርድች ማሇትም በቋሚም ይሁን በጊዛያዊ 

ቦርድች በክርክር ሂዯት የተረጋገጡ ፌሬ ነገሮች ሁለ የመጨረሻ በመሆናቸው በይግባኝ ችልቱ 

ክርክር የማይነሳባቸው መሆኑ ነው፡፡207  

                                                           
206

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 143(1)(ሠ) 
207

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 154፡፡ 
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7.3 የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ ወሳኝ ቦርድች የሚሰጧቸውን ውሳኔዎች 

በይግባኝ የማየት ስሌጣን208  

የፋዯራለም ሆነ የክሌለ ከፌተኛ ፌርዴ ቤቶች በስር ፌርዴ ቤቶች የተሰጡ ውሳኔዎችን 

በይግባኝ ከሚያዩበት መዯበኛ የይግባኝ ስሌጣናቸው ውጭ በቋሚ ወይም ጊዛያዊ የአሠሪና 

ሠራተኛ ወሳኝ ቦርዴ በተሰጠ ውሳኔ ሊይ በሕግ ነጥብ ሊይ (በሕግ በኩሌ ስህተት ተሰርቶ 

ውሳኔው ተዚብቷሌ በሚሌ) የሚቀርብ ይግባኝን የማየት ስሌጣን አሊቸው፡፡ ይሁን እንጅ በዙህ 

አግባብ በይግባኝ የሚሰጡ ውሳኔዎች ሌክ ከመዯበኛ ፌርዴ ቤቶች ተነስተው በይግባኝ ሇከፌተኛ 

ፌርዴ ቤት ቀርበው እንዯሚወሰኑ ውሳኔዎች ሁለ የመጨረሻ መሆን አሇመሆናቸው በአዋጁ 

ሊይ በግሌጽ አሌተቀመጠም፡፡ በዙህም ምክንያት እንዯ መዯበኛ ፌርዴ ቤቶች ውሳኔዎች ሁለ 

በመሰረታዊ የሕግ ስህተት በሰበር ካሌቀረበ በስተቀር በዙህ አግባብ በይግባኝ የሚሰጥ ውሳኔ 

የመጨረሻ ነው በሚሌ በተመሳሳይ መሌኩ ሇማስኬዴም ይሁን በተቃራኒው ሕጉ በግሌጽ 

እስካሌከሇከሇ ዴረስ ከፌተኛ ፌርዴ ቤቶች በይግባኝ አይተው በሚሰጡት ውሳኔ ሊይ ቅሬታ 

ያሇው ወገን ሇጠቅሊይ ፌ/ቤቶች ይግባኝ መጠየቅ ይችሊሌ ወይ የሚሇው ጥያቄ አከራካሪ ነው፡፡  

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
208

 -ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 141 እና 155፡፡  
  -እንዱሁም በአጠቃሊይ የአሠሪና ሠራተኛ አዋጁ ጋር በተያያ዗ የሚነሱ የሥራ ክርክሮች አፇታት ሂዯትን 

በተመሇከተ ከሊይ በግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 195ን ይመሌከቷሌ፡፡ 
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የመወያያ ጥያቄዎች 

1. ከአዋጁ አንቀጽ 139(1)(ሠ) እና 143(1)(ሠ እና ሰ) አንጻር ከዜውውር፣ ከዯረጃና 

ዕዴገት እንዱሁም ከስሌጠና ጋር የተገናኙ ጉዲዮችን ተከትሇው የሚቀርቡ ክርክሮችን 

የማየት ስሌጣን የተሰጠው ሇፌ/ቤት ነው ወይስ ሇአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ ወሳኝ ቦርዴ 

ነው?  

2. በአዋጁ አንቀጽ 140(2) መሰረት በይግባኝ የሚሰጠው ውሳኔ መሰረታዊ የሕግ ስህተት 

የተፇጸመበት ሆኖ በሰበር የሚቀርብ ካሌሆነ በስተቀር በፌሬ-ነገር ረገዴ የመጨረሻ 

መሆኑ ከዛጎች የይግባኝ መብት አንጻር እንዳት ይታያሌ? 

3. የሥራ ክርክሮችን የግሌ/የወሌ በሚሌ ሇመሇየት የሚያስችለት ሁኔታዎች ምንዴን 

ናቸው?  

4. ወዯ ሥራችን እንመሇስ በሚሌ በተጠየቀ ዲኝነት ፌ/ቤቱ ወዯሥራው መመሇሳቸው 

ቀርቶ ተገቢው ካሳ ተከፌል ከሥራ ሉሰናበቱ ይገባሌ በሚሌ የሚሰጠው ውሳኔ 

ከመጀመሪያውም ያሌተጠዬቀ ዲኝነት ነው ያስብሇዋሌ?  

5. ጉዲዩ የቀረበሇት የአሠሪና ሠራተኛ ወሳኝ ቦርዴ የሥራ ቅነሳን በተመሇከተ የቀረበውን 

ጉዲይ አይቶ የተዯረገው ቅነሳ ሕገ-ወጥ ነው በሚሌ ወዯ ሥራቸው እንዱመሇሱ 

ቢወስንም ሠራተኞች ወዯ ሥራችን መመሇስ ስሇማንፇሌግ ተገቢው ክፌያ ተፇጽሞሌን 

እንሰናበት የሚሌ ጥያቄ ቢያቀርቡ ይህንን የክፌያ ጥያቄ ቦርደ ማየት ይችሊሌ? 

6. በአሠሪና ሠራተኛ ወሳኝ ቦርዴ የተሰጡ ውሳኔዎችን በይግባኝ ከማየት አንጻር በአዱሱ 

እና በተሻረው አዋጅ መካከሌ ያሇው ሌዩነት ምንዴን ነው?  
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ክፌሌ ስምንት 

የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ የይርጋ ጊዛ 

የአሠሪና ሠራተኛ አዋጁን ተከትሇው የሚመሰረቱ የቅጥር ግንኙነቶችን መሰረት አዴርገው 

የሚፇጠሩ መብትና ግዳታዎች ተግባራዊ ከመዯረግ ቀሪ ሉዯረጉ ከሚችለባቸው መንገድች 

መካከሌ አንደ አዋጁ ራሱ ያስቀመጠው የይርጋ ጊዛ (የጊዛ ገዯብ ማሇፌ) ነው፡፡ በዙህም 

መሰረት በአሠሪውና በሠራተኛው መካከሌ የሚፇጠሩ መብትና ግዳታዎች እንዯላልቹ በይርጋ 

ጊዛ ምክንያት እንዯሚታገደ ጥያቄዎች ሁለ ከተወሰነ ጊዛ ማሇፌ በኋሊ መጠየቅ የማይቻለ 

ሉሆኑ እንዯሚችለ አዋጁ ራሱ በግሌጽ አመሊክቷሌ፡፡209 

የአሠሪና ሠራተኛ ግንኙነትን ተከትሇው ሉነሱ የሚችለ ማናቸውም ጥያቄዎች በአምስት 

የተሇያዩ የጊዛ ገዯቦች በይርጋ ሉታገደ የሚችለ መሆኑን ስሇዙሁ ጉዲይ ከሚያወራው ከአዋጁ 

የይርጋ ክፌሌ በቀሊለ መገን዗ብ ይቻሊሌ፡፡ በዙህም መሰረት በመጀመሪያ ዯረጃ አንዴ የስራ ውለ 

የተቋረጠበት ሰራተኛ የስራ ውለ የተቋረጠው በህገ-ወጥ መንገዴ ነው በሚሌ የስራ ውለ 

መቋረጥ ህገ-ወጥ ነው ተብልሇት ወዯ ስራው እንዱመሇስ የሚያቀርበው ጥያቄ በሶስት ወር 

የይርጋ ጊዛ ሉታገዴ የሚችሌበት ሁኔታ አንደ ነው፡፡210 የሥራ ውለ ፀንቶ በሚቆይበት ወቅት 

የሚጠየቁ የዯሞዜ፣ የትርፌ ሰዓትና የላልች ክፌያዎች ጥያቄዎች መጠየቅ ካሇባቸው ጊዛ 

ጀምሮ በስዴስት ወር መቅረብ አሇባቸው፡፡211 በላሊ በኩሌ የሥራ ውለ መቋረጡን ተከትል 

ሉጠየቁ የሚችለ ክፌያዎች ዯግሞ በተመሳሳይ የጊዛ ገዯብ በስዴስት ወራት ውስጥ መቅረብ 

ካሌቻለ በይርጋ ምክንያት ቀሪ ይሆናለ፡፡212  

ምን አሌባት ከሊይ ባየናቸው ሁሇት የመብት ጥያቄዎች መካከሌ ያሇው ብቸኛ ሌዩነት 

የሚቀርቡት ጥያቄዎች የሥራ ውለ ፀንቶ ባሇበትና በተቋረጠበት ጊዛ በሚሌ የተከፊፇለ 

መሆናቸው ካሌሆነ በስተቀር የይርጋ ጊዛ ገዯቡን (የጊዛውን መጠን) በተመሇከተ ግን አንዲችም 

ሌዩነት የሇባቸውም፡፡ ሇምን ቢባሌ በሁሇቱም ምክንያቶች የሚቀርቡት ጥያቄዎች መቅረብ 

ካሇባቸው ጊዛ ጀምሮ ባለት ስዴስት ወራት ውስጥ ካሌቀረቡ በስተቀር በተመሳሳይ ሁኔታ 

በይርጋ ምክንያት ቀሪ ይሆናለ፡፡ ከዙህ በሊይ የተጠቀሱት ሶስቱም የጊዛ ገዯቦች መሰረት 

                                                           
209

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 163፡፡ 
210

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 163(2)፡፡ 
211

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 163(3)፡፡ 
212

 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 163(4)፡፡ 



 
 

140 | P a g e  
 

የሚያዯርጉት የሚቀርቡት ጥቄዎች በአዋጁ በግሌጽ ተሇይተው የተቀመጡ ጉዲዮችን ነው፡፡ 

(የፋዯራለ ጠቅሊይ ፌ/ቤት በተሇያዩ የሰበር ውሳኔዎች በትርጉም ያካተታቸው ጉዲዮች 

እንዯተጠበቁ ሆነው፡፡)213  

በላሊ በኩሌ በአዋጁ መሰረት የሚፇጠርን የአሠሪና ሠራተኛ በቅጥር ሊይ የተመሰረተ ግንኙነት 

ተከትል በሚፇጠሩ አሇመግባባቶች ምክንያት ከዙህ በሊይ ራሱን የቻሇና የተወሰነ የጊዛ ገዯብ 

ከተቀመጠሊቸውና ተሇይተው ከተጠቀሱት ውጭ የሆኑ ጉዲዮች እንዯዬ ጉዲዮቹ አይነት በአዋጁ 

የተሇያዩ ዴንጋጌዎች የታወቀ የጊዛ ገዯብ ያሌተቀመጠሊቸው ከሆነ ወይም በላልች ህጎች ግሌጽ 

የሆነ የጊዛ ገዯብ ያሌተቀመጠሊቸው ከሆኑ በአንዴ አመት የይርጋ ጊዛ ጥያቄዎችን የማቅረብ 

መብት ቀሪ የሚሆን መሆኑንም አዋጁ በግሌጽ ዯንግጓሌ፡፡214  

በዙህ የጊዛ ገዯብ ውስጥ ሉሸፇኑ ከሚችለ የመብት ጥያቄዎች መካከሌ ሇአብነት ሇመጥቀስ 

ያህሌ አንዴ ሰራተኛ በዯረሰበት የስራ ሊይ ጉዲት ቢሞት ወራሾች የሚያቀርቡት የካሳ ጥያቄ 

የሚስተናገዯው በዙሁ የአንዴ አመት የጊዛ ገዯብ ነው፡፡215 ከዙህም በተጨማሪ የአሠሪና 

ሠራተኛ ግንኙነትን መሰረት አዴርገው የተሰጡ ውሳኔዎችን በተመሇከተ የሚቀርቡ የአፇጻጸም 

ጥያቄዎች የጊዛ ገዯብ በፌ/ሔር ሥነ-ሥርዓት ሕጉ በተቀመጠው የጊዛ ገዯብ ሳይሆን በአንዴ 

አመት የይርጋ ጊዛ ብቻ የተወሰኑ ናቸው፡፡216 ከዙህ አንጻር በአዋጁ አንቀጽ 163(2)፣ (3) እና 

(4) መሰረት ከተጠቀሱት ውጭ የሆኑ፣ በአዋጁ ወይም በላሊ ሕግ ግሌጽ የይርጋ ጊዛ 

ያሌተቀመጠሊቸው ከአሠሪና ሠራተኛ ግንኙነት የሚመነጩ የመብት ጥያቄዎች በአንዴ አመት 

የጊዛ ገዯብ ውስጥ መቅረብ አሇባቸው ማሇት ነው፡፡  

ላሊውና በዙሁ አንቀጽ የተመሊከተው ነገር በዙህ አዋጅ የተቀመጡት የጊዛ ገዯቦች የአሠሪና 

ሠራተኛ ግንኙነትን በተመሇከተ ብቸኛ የጊዛ ገዯቦች ባሇመሆናቸው በአዋጁ ባሌተሸፇኑ ጉዲዮች 

ሊይ በላልች ሕጎች የተቀመጡ የይርጋ ዴንጋጌዎች እንዯዬ አግባብነታቸው ተፇጻሚ የሚዯረጉ 
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 የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅጽ 6 በሰ/መ/ቁ/ 31217 በአመሌካች የቴላ ኮምኒኬሽን 
ኮርፖሬሽን እና በተጠሪ አቶ ጫሉ ሏሰን መካከሌ በነበረው ክርክር በአንቀጽ 162(3) መሰረት የሚቀርብን ጥያቄ 
የይርጋ ጊዛ የዯሞዜ ጭማሪና የቦነስ ጥያቄዎችን ጭምር በሚያካትት መሌኩ በቀን 14/09/2000 ዓ.ም የሰጠው 
ውሳኔ፡፡ 
214

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 163(1)፡፡ 
215

 የፋዳራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅጽ 18 በሰ/መ/ቁ/ 108785 በአመሌካች ዩሴፋ ተክሊ ህንፃ 
ስራ ተቋራጭ እና በተጠሪ ወ/ሮ ወርቅነሽ ጌታቸው መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 21/11/2007 ዓ.ም የሰጠው 
ውሳኔ፡፡ 
216

 ዜኒ ከማሁ በቅጽ 11 በሰ/መ/ቁ/ 53527 በአመሌካች የኢትዮጵያ ፖስታ አገሌግልት ዴርጅት እና በተጠሪ አቶ 
በዲሶ መሌካቶ መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 27/01/2003 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
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መሆኑን ነው፡፡217 በዙህ ረገዴ ሇምሳላ የፕሮቪዯንት ክፌያ ጥያቄ ቀሪ የሚሆነው በፌ/ሔር ህጉ 

ዴንጋጌዎች መሰረት በአስር አመት የይርጋ ጊዛ ነው፡፡218  

የይርጋ የጊዛ ገዯብን በተመሇከተ አንቀጽ 163 ዋነኛ ተጠቃሽ ቢሆንም ላልች የተሇያዩ የመብት 

ጥያቄዎችን በጊዛ ገዯብ ሉያስቀሩ የሚችለ የይርጋ ዴንጋጌዎች በተበታተነ ሁኔታም ቢሆን 

በአዋጁ ውስጥ የሚገኙ መሆኑን መገን዗ብ ያስፇሌጋሌ፡፡ ከነዙህ መካከሌም በአዋጁ አንቀጽ 

27(3) መሰረት አሰሪው የሥራ ውለን ሇማቋረጥ የሚችሌበት መብት ምክንያቱን ካወቀበት 

ከ30 የሥራ ቀናት በኋሊ፣ ሠራተኛው ዯግሞ በአንቀጽ 33 መሰረት ከ15 የሥራ ቀናት በኋሊ 

ሉጠቀምበት አሇመቻለ፤ በአንቀጽ 79(4) መሰረት ዯግሞ የአመት ፇቃዴ ከሁሇት አመት በሊይ 

ሉተሊሇፌና ሉጠየቅ የማይቻሌ መሆኑ እንዱሁም በአንቀጽ 189 መሰረት በዙህ አዋጅ የተጠቀሰ 

ጥፊት ከተፇጸመ ከአንዴ አመት በኋሊ የወንጀሌ ክስ ማቅረብ አሇመቻለን የሚገሌጹ 

ዴንጋጌዎችን ሇአብነት መጥቀስ ይቻሊሌ፡፡  

ቀዯም ሲሌ እንዯተጠቀሰው በአሠሪና ሠራተኛ አዋጁ መሰረት የተቋቋሙ መብትና ግዳታዎች 

በዙህ አግባብ በጊዛ ገዯብ ቀሪ ሉሆኑ የሚችለ መሆኑ ቢታወቅም እነዙህ የጊዛ ገዯቦች ግን 

መቆጠር የሚጀምሩት ከመቼ ጀምሮ ነው? የሚሇውን ጥያቄም አዋጁ በግሌጽ ምሊሽ ይሰጣሌ፡፡ 

በዙህም መሰረት በአዋጁ በላሊ ሁኔታ ካሌተወሰነ በስተቀር መብትና ግቴታው እንዱፇጸም 

ሇመጠየቅ የሚችሇው አካሌ ይህንን ጥያቄ ማቅረብ ከሚችሌበት ቀን የሚቀጥሇው ቀን ጀምሮ 

የይርጋ ጊዛው አንዴ ብል መቆጠር ይጀምራሌ፡፡ ከዙህም በተጨማሪ የይርጋ ጊዛው ማብቂያ 

ቀን በዜግ ዕሇት (ከሥራ ቀን ውጭ) የሚሆን ከሆነ የይርጋው ጊዛ በቀጣይ ባሇው የስራ ቀን 

የሚያሌቅ መሆኑንም አዋጁ በግሌጽ አስቀምጧሌ፡፡219  

የሚቀርቡ መብትና ግዳታዎችን ሇማስቀረት የተቀመጡ የጊዛ ገዯቦች በተሇያዩ ምክንያቶች 

ተቋርጠው ሉቆዩ የሚችለ መሆኑም መረሳት የሇበትም፡፡ የይርጋ ጊዛ መቆጠርን የሚያቋርጡ 

ምክንያቶች ዯግሞ የስራ ክርክርን ሇሚወስን አካሌ ክስ ከቀረበ ይሔው አካሌ የመጨረሻ ውሳኔ 

እስከሚሰጥበት ዴረስ ያሇው ጊዛ፣220 አዋጁን በሥራ ሊይ ሇማዋሌ ስሌጣን ሇተሰጠው አካሌ 

                                                           
217

 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 163(5)፡፡ 
218

 የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅጽ 6 ሰ/መ/ቁ/ 32545 በአመሌካች አቶ ግርማ ሽፇራው 
እና በተጠሪ የክርስቲያን በጏ አዴራጏት ሌማት ዴርጅት መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 14/09/2000 ዓ.ም 
የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
219 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 164፡፡ 
220 የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅጽ 9 በሰ/መ/ቁ/ 36730 በአመሌካች የኢትዮጵያ ኤላክትሪክ 
ኃይሌ ኮርፖሬሽን እና በተጠሪ አቶ አማረ ገሊው መካከሌ በነበረው ክርክር ከዙህ በፉት የሰጠውን ውሳኔ በመሻር 
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የቀረበ አቤቱታ ካሇ ይሔው አካሌ ሇቀረበው አቤቱታ በጽሁፌ ምሊሽ እስከሚሰጥበት ጊዛ ዴረስ 

እንዱሁም በሌዩ ሁኔታ ከሶስት ጊዛ በሊይ የማይቋረጥ መሆኑ እንዯተጠበቀ ሆኖ ተጠያቂው 

አካሌ ሇጥያቄ አቅራቢው በከፉሌ ከፇጸመሇት ወይም ጥያቄውን በጽሁፌ ያመነሇት ከሆነ 

በእነዙህ ምክንያቶች አንዴ የይርጋ ጊዛ መቆጠር ይቋረጣሌ፡፡221  

ይህ እንዯተጠበቀ ሆኖ ከእነዙህ በአዋጁ በግሌጽ ከተቀመጡት የይርጋ ጊዛ ማቋረጫ ምክንያቶች 

ባሻገር የስራ ክርክርን የማየት ስሌጣን ያሇው አካሌ የቀረበው ክስ በተቀመጠው የጊዛ ገዯብ 

ውስጥ ያሌቀረበው ከአቅም በሊይ በሆነ ምክንያት መሆኑን ካመነ የይርጋ ጊዛው ቢያሌፌም 

እንኳ ከአቅም በሊይ የሆነው ምክንያት ከተወገዯ በአስር ቀናት ውስጥ የቀረበ ክስ ከሆነ 

ሉቀበሇው የሚችሌበትን መብትም አዋጁ ይፇቅዲሌ፡፡ በተሇይም የሰራተኛው መታመም፣ 

በትዕዚዜ የሰራተኛው ከመዯበኛው መኖሪያ ቦታው ውጭ መዚወር እንዱሁም የሰራተኛው 

ብሄራዊ ጥሪ ሊይ መገኘት የሚለት ምክንያቶች መኖራቸው ከተረጋገጠ የይርጋ ጊዛው 

ቢያሌፌም እነዙህ ምክንያቶች በተወገደ በአስር ቀናት ውስጥ የሚቀርቡ ክሶች ተቀባይነት 

አሊቸው፡፡222  

በአጠቃሊይ የአሰሪና ሰራተኛ ግንኙነትን ተከትሇው የሚፇጠሩ መብትና ግዳታዎችን 

አስመሌክቶ የሚቀርቡ ጥያቄዎች ከሊይ በተገሇጸው መሌኩ በጊዛ ገዯብ ማሇፌ ምክንያት ብቻ 

ቀሪ ሉሆኑ እንዯሚችለ ቢቀመጥም ይህ ሉሆን የሚችሇው ግን ይህንን የይርጋ ጊዛ መጠቀም 

የሚፇሌገው አካሌ የይርጋ ጊዛውን ማሇፌ እንዯመቃወሚያ ካነሳው ብቻ ነው፡፡ ይህ እንዱሆን 

ካሌፇሇገ ግን የይርጋ ጊዛ መቃወሚያውን አሇማንሳት ወይም መተው ይችሊሌ፡፡ ይሁን እንጅ 

የጊዛ ገዯቡ ከማሇቁ በፉት ይህንን መብቱን ሇመተው የሚዯረግ መስማማት ምንም አይነት 

ህጋዊ ውጤት አይኖረውም፡፡223  

በዙህም ምክንያት የሥራ ክርክርን የማየት ስሌጣን ያሊቸው አካሊት በመሰረታዊ ሕጎች224 ሊይ 

የተቀመጡ የይርጋ ጊዛ መቃወሚያን በራሳቸው የሚያነሱበት የሕግ መሰረት 

                                                                                                                                                                                           
ስሌጣን ሇላሇው አካሌም ቢሆን የቀረበ ክርክር የይርጋ ጊዛ መቆጠርን ያቋርጣሌ በሚሌ በቀን 30/11/2002 ዓ.ም 
የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
221 የግርጌ ማስታወሻ ቁጥር 11 አንቀጽ 165፡፡ 
222 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 167፡፡ 
223 ዜኒ ከማሁ አንቀጽ 166፡፡ 
224 የፌትሏብሔር ሕግ አንቀጽ 1856(2)፡፡ 
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አይኖራቸውም፡፡225 ይሁን እንጅ ዲኞች ወይም የስራ ክርክርን የማየት ስሌጣን ያሊቸው አካሊት 

የይርጋ መቃወሚያን በራሳቸው ማንሳት የማይችለት የይርጋ ጊዛ ገዯቡ ስነ-ስርዓታዊ /የስነ-

ስርዓት ህግን የሚመሇከት/ (procedural period of limitation) ካሌሆነ ብቻ ነው፡፡ ሇምሳላ አንዴ 

ይግባኝ ማቅረብ የሚፇሌግ አካሌ ይግባኙን ማቅረብ በሚችሌበት ጊዛ ውስጥ ይግባኙን ሳያቀርብ 

ቀርቶ ጊዛው ካሇፇ በኋሊ ቢያቀርብና ላሊኛው ወገን ባይቃወም ስሊሌተቃወመ ብቻ ክርክሩ 

ሉቀጥሌ አይችሌም፡፡ በመሆኑም በእንዱህ አይነት ሁኔታ ዲኞች ወይም ክርክሩን የማየት 

ስሌጣን የተሰጣቸው አካሊት በራሳቸው መቃወሚያውን የማንሳት ግዳታ አሇባቸው፡፡226  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           
225 የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅጽ 8 በሰ/መ/ቁ/ 37573 በአመሌካች የውሃ ሥራዎች 
ኮንስትራክሽን ዴርጅት እና በተጠሪ አቶ መሏመዴ አዯም መካከሌ በነበረው ክርክር በቀን 16/03/2001 ዓ.ም 
የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
226 የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌ/ቤት ሰበር ሰሚ ችልት በቅጽ 1 በሰ/መ/ቁ/ 17361 በአመሌካች ወ/ሮ ጋዱሴ ኢርጌ እና 
በተጠሪ ወ/ሮ ወርቅአንጥፈ በቀሇ መካከሌ በነበረ ክርክር በቀን 25/11/1997 ዓ.ም የሰጠው ውሳኔ፡፡ 
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የመወያያ ጥያቄዎች 

1. የአመት እረፌት ክፌያ በይርጋ ጊዛ ቀሪ ሉሆን የሚችሇው በምን ያህሌ ጊዛ ነው? 

2. በይርጋ አቆጣጠር ጊዛ የጳጉሜ ወር ትቆጠራሇች ወይስ አትቆጠርም፡፡ በተሇይ 

ከፌትሏብሔር ሕጉ አንቀጽ 1860(3) አንጻር? 

3. አንዴ ሠራተኛ ከታህሳስ-ነሀሴ 2012 ዓ.ም ዴረስ ይከፇሇኝ የነበረው የዯመወዜ ሌዩነት 

በየወሩ 3,000.00 ብር በ዗ጠኝ ወራት ተባዜቶ በዴምሩ ብር 27,000.00 አሠሪው 

ሉከፌሇኝ ይገባሌ በማሇት ታህሳስ 1 ቀን 2013 ዓ.ም ክስ ቢያቀርብ የጠየቀው ቀሪ ክፌያ 

ሉከፇሇው ይገባሌ ይሊለ? ይገባሌ ካለ ሇምንና እንዳት? 

4. የክፌያ ጥያቄ ማቅረቢያ ጊዛው ካሇፇ በኋሊ ወዯ ሥራ መመሇስ የይርጋ ጊዛውን ቀሪ 

ሉያዯርገው ይችሊሌ? 

5. የይርጋ ጊዛው መቆጠር የሚጀምረው የሥራ ውለ ከተቋረጠበት ጊዛ ጀምሮ ነው ወይስ 

ሠራተኛው ይህንኑ ካወቀበት ጊዛ ጀምሮ?  
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ዋቢዎች 

 ሕግጋት፡- 

1. የኢትዮጵያ ፋዳራሊዊ ዱሞክራሲያዊ ሪፏፕሉክ ሕገ-መንግስት፣ አዋጅ ቁጥር 1/1987 

ዓ.ም፣ ፋዳራሌ ነጋሪት ጋዛጣ ቁጥር 1፣ ነሀሴ 15 ቀን 1987 ዓ.ም፣ አዱስ አበባ-

ኢትዮጵያ 

2. የኢትዮጵያ ንጉሰ-ነገስት መንግስት የፌትሏብሔር ሕግ፣ ነጋሪት ጋዛጣ ቁጥር 1/1952 

ዓ.ም፣ 1952 ዓ.ም፣ አዱስ አበባ-ኢትዮጵያ 

3. የፋዯራሌ ፌርዴ ቤቶች አዋጅ፣ አዋጅ ቁጥር 1234/2013 ዓ.ም 

4. የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ አዋጅ ቁጥር 1156/2011 ዓ.ም፣ ፋዯራሌ ነጋሪት ጋዛጣ 25ኛ 

አመት ቁጥር 89፣ ነሀሴ 30 ቀን 2011 ዓ.ም፣ አዱስ አበባ-ኢትዮጵያ 

5. ስሇአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ የወጣ አዋጅ፣ አዋጅ ቁጥር 377/1996 ዓ.ም፣ ፋዯራሌ 

ነጋሪት ጋዛጣ፣ 10 አመት ቁጥር 12፣ አዱስ አበባ የካቲት 18 ቀን 1996 ዓ.ም 

(ከነማሻሻያዎቹ (አዋጅ ቁጥር 466/1997 ዓ.ም እና አዋጅ ቁጥር 494/1998 ዓ.ም)) 

6. የኢትዮጵያ የውጭ ሀገር ሥራ ስምሪት አዋጅ፣ አዋጅ ቁጥር 923/2008 ዓ.ም፣ ሀያ 

ሁሇተኛ አመት ቁጥር 44፣ አዱስ አበባ የካቲት 11 ቀን 2008 ዓ.ም፣ (በአዋጅ ቁጥር 

1046/2013 ዓ.ም እንዯተሻሻሇ) 

7. የፋዳራለ የመንግስት ሠራተኞች አዋጅ ቁጥር 1064/2010 ዓ.ም፣ ፋዳራሌ ነጋሪት 

ጋዛጣ 24ኛ አመት ቁጥር 12፣ አዱስ አበባ ታህሳስ 6 ቀን 2010 ዓ.ም  

8. የአብክመ የመንግስት ሠራተኞች አዋጅ ቁጥር 253/2010 ዓ.ም፣ ዜክረ-ሕግ ጋዛጣ፣ 

ባህር ዲር 2010 ዓ.ም 

9. የፋዳራሌ ዲኝነት አስተዲዯር አዋጅ፣ አዋጅ ቁጥር 1233/2013 ዓ.ም፣ ፋዯራሌ ነጋሪት 

ጋዛጣ፣ 27ኛ አመት ቁጥር 18፣ አዱስ አበባ ግንቦት 12 ቀን 2013 ዓ.ም  

10. የአብክመ ዲኞች አስተዲዯር ጉባዔ ማቋቋሚያ አዋጅን እንዯገና ሇማሻሻሌ የወጣ አዋጅ፣ 

አዋጅ ቁጥር 209/2006 ዓ.ም፣ ዜክረ-ሕግ ጋዛጣ፣ ባህር ዲር መጋቢት 1 ቀን 2008 

ዓ.ም  

11. የተሻሻሇው የአማራ ብሏራዊ ክሌሊዊ መንግስት ዲኞች የሥነ-ምግባርና የዱሲፕሉን 

ዯንብ፣ ዯንብ ቁጥር 14/2007 ዓ.ም፣ ዜክረ-ሕግ ጋዛጣ፣ ሰኔ 5 ቀን 2007 ዓ.ም 
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12. የፋዯራሌ ዏ/ያነ ሕግ መተዲዯሪያ ዯንብ ቁጥር 44/1999 ዓ.ም እንዱሁም የአብክመ 

ዏ/ያነ-ሕግ መተዲዯሪያ ዯንብ ቁጥር 52/1999 ዓ.ም፡፡ 

13. የሀይማኖት ወይም የበጎ አዴራጎት ዴርጅቶች በቅጥር ሊይ የተመሰረቱ የሥራ 

ግንኙነቶች የምኒስትሮች ም/ቤት ዯንብ ቁጥር 342/2007 ዓ.ም፣ ፋዳራሌ ነጋሪት 

ጋዛጣ፣ ሀያ አንዯኛ አመት ቁጥር 35፣ አዱስ አበባ የካቲት 22/2007 ዓ.ም 

14. የኢፋዴሪ የወንጀሌ ሕግ፣ አዋጅ ቁጥር 414/1996፣ ግንቦት 1 ቀን 1997 ዓ.ም፣ 

ብርሃንና ሰሊም ማተሚያ ዴርጅት፣ አዱስ አበባ-ኢትዮጵያ 

15. ማረሚያ ቁጥር 15/2012፣ ፋዯራሌ ነጋሪት ጋዛጣ፣ ቁጥር 7፣ ታህሳስ 30 ቀን 2012 

ዓ.ም 

 መፅሏፌት፡- 

1. አብርሃም ዮሏንስ፣ አሠሪና ሠራተኛ ሕግ፣ 2009 ዓ.ም፣ አዱስ አበባ-ኢትዮጵያ፡፡ 

2. አብርሃም ዮሏንስ፣ አሠሪና ሠራተኛ ሕግ የግሌ የሥራ ግንኙነት፣ 2ኛ የተሻሻሇ ዕትም፣ 

2013 ዓ.ም፣ አዱስ አበባ፣ አንከቡት አሳታሚ፡፡ 

3. በሊቸው መኩሪያ፣ የኢትዮጵያ አሠሪና ሠራተኛ ሕግ መሰረታዊ ነጥቦች፣ 2004 ዓ.ም፣ 

አዱስ አበባ-ኢትዮጵያ፡፡ 

 የማሰሌጠኛ/ማስተማሪያ ፅሐፍች 

1. Mahari Redae, Employment and Labor Law, Teaching Material, Prepared under the 

Sponsorship of the Justice and Legal System Research Institute, 2009 (Unpuplished)  

2. ፀጋዬ ወርቅአየሁ፣ የአሠሪና ሠራተኛ ጉዲይ ሕግ፣ ሇወረዲ ዲኞችና ዏቃቤያነ-ሕግ 

ስሌጠና የተ዗ጋጀ ማሰሌጠኛ ሞጁሌ (ክፌሌ ሁሇት)፣ የፋዯራሌ የፌትሕ አካሊት 

ማሰሌጠኛ ማዕከሌ (የፋዯራሌ የሕግና ፌትሕ ኢንስቲትዩት)፣ ሰኔ 2000 ዓ.ም፣ አዱስ 

አበባ፡፡ (ያሌታተመ) 

 መጽሔቶች/journals፡- 

1. የአማራ ብሔራዊ ክሌሊዊ መንግስት የፌትሕ ባሇሙያዎች ማሰሌጠኛ እና የሕግ 

ምርምር ኢንስቲትዩት የሕግ መፅሔት፣ ቅጽ 6፣ ነሀሴ 2011 ዓ.ም 

2. የአብክመ የፌትሕ ባሇሙያዎች ማሰሌጠኛና የሕግ ምርምር ኢንስቲትዩት የሕግ 

መፅሔት፣ ቅፅ 2 ቁጥር 1፣ ሰኔ 2007 ዓ.ም 

3. Oromia Law Journal, Vol 6, No. 1, aviliable at፡  ttps://www.ajol.info/index.php/olj 
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 አሇም አቀፌ ስምምነቶች፡-  

1. Slavery Convention of the 1926 and the supplementary convention on the abolition of 

slavery, the slave trade, and institutions and practices similar to slavery ECOS Council 

resolution 608(XXI) of 30 April 1956, Geneva 

2. Convention to abolish forced or compulsory labor No. 29/1930 

3. Convention to Abolish Forced Labor, No.105/1957  

4. The European Convention on Human Rights, Rome, 4th November 1950. 

5. International Covenant on Economic, Social and Cultural Rights Adopted and opened for 

signature, ratification and accession by General Assembly resolution 2200A (XXI) of 16 

December 1966, entry into force 3 January 1976, Aviaable at 

https://www.ohchr.org/Documents/ProfessionalInterest/cescr.pdf  

 ሌዩ ሌዩ የፋዯራሌ ጠቅሊይ ፌርዴ ቤት ሰበር ሰሚ ችልት ውሳኔዎች 
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