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 چکیده

ایران  صنعتی تجاری آزاد مناطق در قراردادی کارگران حقوقی وضعیت تحقیق حاضر با استفاده از روش توصیفی تحلیلی به بررسی

  مدت کار با  قراردادهای  توانند با کارگران می  آزاد ایران  در مناطق  کارفرمایان  در مجموعپرداخته است. یافته های تحقیق حاکیست 

تمدید و   اینكه  تمدید کنند. بدون  با کارگراننیز   سال  چندین  را برای  قراردادهاییچنین ( منعقد کنند و  )کمتر از یكسال وقتم

  اشتغال  مقررات  نامه  در تصویب قرارداد کار  تعلیق  نهاد حقوقیعلاوه بر این،  ایجاد کند.  کارگران  برای  قراردادها حقی  این  مجموع

 است. کارفرما در  نشده  بینی پیش  ایران  اسلامی  جمهوری  صنعتی ـ  آزادتجاری  در مناطق  اجتماعی  تامین  و بیمه  انسانی  نیروی

  ناموجه  اگر حل اختلاف،  هیأت  ورسیدگی کارگر  شكایت  صورت در و کند  اخراج  دلیل  بدون را کارگر تواند، می  ایران آزاد  مناطق

 برای روز 44  حقوق  میزان  به  سنوات  حق او  به  اینكه یا برگرداند کار  را به کارگر که کند می مخیر را کارفرما تأیید شود  اخراج  بودن

  مقررات همچنین .کند  اخراج  ناموجه  صورت به را کارگر ، مبلغی  پرداخت با تواند می بپردازد. در حقیقت کارفرما خدمت  سال هر

  مقررات در  که گفت باید نیز کار شرایط خصوص ندارد. در  افتادگی کار از مورد در  روشنی و  صریح  تعریف  ایران آزاد  مناطق  اشتغال

  متوالی  هفته چهار در کار  ساعات  فقط ، نشده  معین و  مشخص  هفتگی و کار  ساعات و  روزانه کار  ساعات  میزان  ایران آزاد  مناطق

مزد می باشد. . تعیین حداقل مزد در این مناطق براساس مصوبه سالانه شورایعالی کار در خصوص تعیین حداقل  است  شده  تعیین

 آزاد  مناطق  مقررات در این بر مقاوله نامه ها و توصیه نامه های سازمان بین المللی کار در این مناطق لازم الرعایه می باشد. علاوه

 . است  نشده بینی پیش  مقرراتی دستمزد  تعیین  چگونگی استعفا،  درباره  ایران

 

 جاری، وضعیت حقوقی کارگرانکارگران قراردادی، منطقه آزاد تکلمات کلیدی: 
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 مقدمه

در برخی از کشورها به منظور ایجاد نظام اقتصادی خاص و بستر سازی مناسب برای سرمایه گذاری داخلی و خارجی، بعضی از 

مناطق چه از  صنعتی تعیین نموده و نظام حقوقی خاصی را در راستای مدیریت بهینه این -مناطق را به عنوان مناطق آزاد تجاری 

نظر سرمایه گذاری و چه از نظر منابع انسانی وضع کرده اند. موضوعی که در این مبحث به آن پرداخته خواهد شد وضعیت حقوقی 

بخشی از نیروی انسانی شاغل در این مناطق یعنی کارگران قراردادی است که با توجه به حاکمیت نظام حقوقی متفاوت بر این 

ن می رود که در قیاس با هم قشران خود در خارج از این نظام حقوقی ویژه، در وضعیت نابرابر و نامطلوبی قرار مناطق، احتمال بر ای

 دارند.

 ماده  ،طبعا.1.1.ج  کار  قانون از مناطق این  معافیت به نظر و آزاد مناطق اشتغال  خـاص مقررات در فوق ماده مشابه فقدان  به باتوجه

 برخلاف که کارفرمایانی:نماید می اشاره کار قانون 111 مـاده اسـاس همین بر.اجاد نمی کند تعهدی آزاد مـناطق به قانون این 141

 باتوجه(کارفرما  سهم)کارگر به متعلقه  حقوق کلیه تأدیه بر علاوه نمایند، خودداری خود کارگران نمودن بیمه از قانون  این 141 ماده

 نیز ماده این.شد خواهند محكوم مربوطه  بیمه حق بـرابر ده تا دو معادل نقدی جریمه به جرم  مراتب و خاطی امكانات و شرایط به

 .باشد داشته سرایت آزاد مناطق  به تواند نمی

 سازمان مشارکت با یا رأسا  است«مكلف»آزاد منطقه هر مناطق،سازمان خاص  اشتغال مقررات 46 ماده موجب به دیگر  جانب از

 دستمزد  درمانی،غرامت خدمات ارائه منظور به«هایی صندوق یا صندوق»تأسیس بـه نـسبت بیمه های شرکت یا و اجتماعی تأمین

 مناطق در مقررات این مشمول کارکنان  برای مربوط موارد سایر و کلی،بازنشستگی،فوت و جزئی  کارافتادگی  بیماری،بارداری،از ایام

 .نماید اقدام آزاد

 مذکور  سازمان  و  است شده«تكلیف»مـنطقه هـر سازمان به ای بیمه خدمات  کامل طیف ارائه شود می ملاحظه فوق ماده موجب به

 .باشد نداشته یا باشد داشته خود،مشارکت انتخاب هم،به ها بیمه سایر یا و اجتماعی تأمین سازمان با تواند می

  بـیمه  مختلف خدمات ارائه به نسبت نیز مستقل طور به«تواند می»اجتماعی تأمین سازمان: دارد می اشعار ماده این ذیل تبصره

 .نماید اقدام اجتماعی تأمین مقررات و قوانین براساس آزاد مناطق در  مستقر  واحدهای  خارجی و داخلی شاغلان  به مورد  حـسب

 ارائه  باب  از«تكلیف»گونه هیچ آزاد،  منطقه هر های سازمان اجتماعی، برخلاف تأمین  شود سازمان می ملاحظه فوق تبصره موجب به

 :که این مـهمتر نـكته نماید  ارائه را مذکور خدمات  که«تواند می»هم  سـازمان آن  بلكه نـدارد خدمات گونه این

 به نسبت اند«مكلف«  کارفرمایان  که  گردیده  تأکید(ندارد سرایت آزاد مناطق  به شد گفته که.)1.1.ج کار قانون 141 ماده حـكم در

 نه است نموده کارفرمایان متوجه را  تكلیف آورند،یعنی عـمل بـه  اقـدام اجتماعی تأمین سازمان نزد کارگرانشان نمودن بیمه

 در را کارگرانشان برای کارفرمایان  توسط  اجتماعی  تأمین  پوشش تدارک که است دلیلی ترین اصلی این گر،و بیمه  مـؤسسات مـتوجه

 .است نموده اجباری کشور

 شرایط و است مذکور  مقررات در اجتماعی تأمین به مربوط فصل از ماده  نـخستین کـه مـناطق اشتغال  مقررات  46 ماده در لكن

 اشتعال مقررات  مواد  سایر در  نیز کدام، و هیچ آن، در ذیل تبصره نیز و دارد می اعلام را آزاد مناطق در  عمل  مـورد  خاص

 هیچ مناطق،در  خاص  مقررات  موجب به آزاد  مناطق کارفرمایان هرحال در یـعنی نـشده ذکـر کارفرما  جهت تكلیفی مناطق،چنین

 نزد چه و دهد تشكیل است  مكلف  منطقه هر سازمان که صندوقی نزد چه کارگرانشان نمودن بیمه بـه ای، مكلف تبصره یـا ای ماده

 موافقت صورت در)آزاد  مناطق در را  کارگران  نمودن  بیمه موجود،اجازه مقررات  موجب به که اجـتماعی تـأمین سـازمان

 را خاصی آزاد،شرایط مناطق  در  اجتماعی تأمین  های پوشش ارائه جهت خاص قـواعد ایـجاد بـه قانگذار تأکید.دارد،نیستند(کارفرما

 مغایرتی تا آید عمل به اقدام آن تغییر و اصلاح مورد در که این یا و  گـردد  رعـایت عـینا بایستی یا که نموده ایجاد مناطق  این در

 .باشد نداشته وجـود جـاری عملكرد و  موجود مقررات بین

 قانونا کـه شـكلی به هـنوز گردد ایجاد آزاد  مناطق  منطقه،در  هر های سازمان توسط بایستی مقررات حكم به که نیز صندوقی

 بـرای زمینه این در مقدماتی اقداماتی آزاد، مناطق  از  یكی  همت به اخیرا گرچه.شود نمی  ملاحظه ای منطقه هیچ در شده تعریف
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 و نـكرده عـنایتی آزاد مناطق خاص مقررات  چگونگی به نیز اجتماعی  تأمین  سازمان ستاد.است آمده  عمل به منطقه هـمان

  آزاد  مناطق در که این کما.است نداشته را مقررات از بخش  این اصلاح یا و  مقررات  دقیق رعایت به تكلیف جهت در اقـدامی

 الزامـی لحاظ  این از موجود مقررات مناطق،حسب  کارفرمایان  که حالی در  نماید می تأکید جرایم اخذ بر مـواردی در  کـماکان

 نـدارند.

 ایران است. صنعتی تجاری آزاد مناطق در قراردادی کارگران حقوقی درصدد بررسی وضعیتبا چنین توصیفی تحقیق پیش رو 

 

 مبانی نظری

 منطقه آزاد

از منطقة آزاد تعاریف گوناگونی ارائه شده که به برخی از آن ها اشاره گردد. اما قبل از اینكه به تعریف منطقه آزاد پرداخته شود. 

مفاهیمی که طی زمان و بوسیلة کشورهای مختلف برای مناطق آزاد به کارگرفته شده اند لزوما بایستی این نكته را متذکر گردد، 

 یكسان نبوده و مقصود خاص واحدی را بیان نمی کنند.

 اقسام قرارداد کار در مقررات اشتغال مناطق آزاد ایران

ر می دارد: قرارداد کار عبارت است از قرارداد کتبـی  مقررات اشتغال نیروی انسانی، بیمه و تامین اجتماعی، مقر  1و تبصرة  7مادة  

 که به موجب آن کارگر در قبال دریافت مزد معین یا نا مزد معین یا نامعین برای کارفرما انجام می دهد.  

در مورد قراردادهای با مدت موقت ویا کار معین، هیچ یک از طرفین مجاز نیست به طور یـک جانبـه مبـادرت بـه فسـ        -1تبصره 

قرارداد نماید)مگر در موارد پیش بینی شده در قرارداد کار( در صورت فس  یک جانبه قرارداد از سـوی هـر یـک از طـرفین، طـرف      

دیگر می تواند از طریق مرجع حل اختلاف، مطالبه خسارت نماید ، با توجه به ماده فوق و تبصره هـای آن، از لحـاظ مـدت قـرارداد     

ینی شده که شامل: الف( قرارداد کار برای مدت معین، ب( قرارداد کار بـرای انجـام کـار معـین ، ج(     کار، سه نوع قرارداد کار پیش ب

 قرارداد کار برای مدت نامعین.  

 آثار مترتب بر اقسام قراردادهای کار

 برای کار قرارداد  اثر -2معین کار انجام و معین مدت با کار قراردادهای آثار -1کار عبارتند از:  قراردادهای اقسام بر مترتب آثار

. در مقام  بررسی آثار قراردادهای کار از لحاظ امنیت شغلی کارگران، تفاوتی میان نامعین که در این گفتار بررسی می شود مدت

این دو دسته قرارداد مطرح می شود. به ویژه از منظر مدت قرارداد، خاتمه قرارداد و مقررات مربوط به اخراج، می توان گفت 

ادهای دائمی در مقایسه با سایر قرادادهای کار دارای تضمین شغلی بالایی هستند چرا که در صورت عدم تمدید یا تجدید قرارد

بیكار شده و باید  قراردادهای موقت توسط کارفرما، با توجه به اینكه کارفرمایان الزامی برای تجدید این نوع قراردادها را ندارند،کارگر

 شد.به دنبال کار جدیدی با

  کار قرارداد  شکلی شرایط

مقررات اشتغال نیروی انسانی، بیمه و تامین  9موجود در فقه اسلامی و مطابق تبصره ماده  "اصاله الصحه "هرچند به تعبیر قاعده

صنعتی  ایران، اصل بر صحت کلیه قراردادهای کار است، مگر آنكه بطلان آنها در مراجع ذیصلاح  –اجتماعی در مناطق آزاد تجاری 

معین بودن موضوع -2مشروعیت مورد قرارداد  -1به اثبات برسد، اما برای تنظیم صحیح قرارداد رعایت شرایط زیر الزامی است:

 ا انجام کار مورد نظر. عدم ممنوعیت قانونی و شرعی طرفین در تصرف اموال ی-1قرارداد 

 اساسى شرایط که نیست تردیدی اما، شود، منعقد شكلى هر به مى تواند که است عقودی جمله از کار باید اضافه نمود قرارداد

 شود.  رعایت کار قرارداد باید در عقد صحت
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 تعریف تعلیق قرار داد کار

ا تعطیلی یتعلیق قرارداد به عنوان یک نظریة حقوقی منسجم در حقوق کار، مفهومی نو و تازه است حوادثی مانند بیماری کارگر 

موقت کار به سبب مشكلات فنی کارگاه یا موارد دیگر از این دست که در اجرای تعهد یكی از دو طرف به طور موقت وقفه ای 

، نمونه هایی از حوادث پیش بینی ناپذیر و جلوگیری ناپذیر تلقی می شدند و مجوزی برای ایجاد می کند از دید قراردادی محض

 فس  قرارداد کار به شمار می آمدند.

 وضع مزد در مدت تعلیق

یعنی  رابطـة علیـت و همبسـتگی میـان عـوض و       -در این مورد باید گفت که به مقتضای قاعده حاکم بر عقود معوض و دو تعهدی

کار انجام نمی شود، مزدی نیز نباید پرداخت شود با این وصف، ممكن است در برخی موارد کارگر تمام یا بخشـی از   معوض آنجا که

درآمد ناشی از مزد را به شكل دیگری از کارفرما یا نهادهای بیرون  ازکارگاه )برای مثال، سازمان تامین اجتماعی( دریافـت کنـد. در   

مكلف می شود مزد را در مدت تعلیق بپردازد، این حكم نوعی ضـمانت اجـرای تخلفـی اسـت کـه      موارد بسیار استثنایی که کارفرما 

 1احتمالاً کارفرما انجام داده است.

 انحلال قرار داد کار یا پایان رابطه کارگری و کار فرمایی

، از کار افتادگی کلی کارگر و یا عوامل متعددی موجب خاتمه و پایان قرارداد کار می شود که برخی از اینها عوامل قهری مانند فوت

 باز نشستگی کارگر هستند و برخی دیگر ارادی هستند مانند استعفا و اخراج. 

  151خطوط کلی مقاوله نامة شمارة 

که خود نتیجة بیش از سه دهه مطالعه و بررسی سازمان بین المللی کار در این زمینه است،  141محور اصلی مقاوله نامة شمارة 

( . از نظر این مقاوله نامه، دلایل موجه دلایلی 4)مادة « جزدر صورت وجود یک دلیل موجه کارگر نباید اخراج شود»این است که 

مربوط می شوند یا به مهارتها و تواناییهای او یا از ضرورتهای ادارة کارگاه ناشی ی شوند. برخی امور  هستند که یا به رفتار کارگر

( . در مورد آیین رسیدگی به  دعوای اخراج هم، مقاوله نامه رهنمودهایی ارئه کرده 4هم مانع اخراج محسوب می گردند )مادة

 .2است

 دلایل توجیهی اخراج 

صنعتی و نیز قانون کار ایران، اخراج کارگر از سـوی کارفرمـا زمـانی     -یروی انسانی در مناطق آزاد تجاریبراساس مقررات اشتغال ن

قانونی محسوب می شود که کارفرما دلایل موجهی برای اخراج کارگر داشته و بتواند در صورت طرح موضوع در مراجع حل اختلاف 

خواهد بود. اسباب اخراج ممكن است از جانب کارگر و به رفتـار و توانـایی وی    آن را اثبات نماید، در غیر اینصورت اخراج غیرقانونی

 مربوط باشد و یا ناشی از ضرورت های کارگاه باشد. در ادامه به شرح دلایل توجیهی فوق پرداخته می شود.

 امور مربوط به رفتار کارگر 

دا کند.البته مفهوم تقصیر باید در قانون و مقررات داخلـی  رفتار کارگر در صورتی مجوز اخراج محسوب می شود که عنوان تقصیر پی

 کشورهای عضو تبیین گردد. رفتار تقصیرآمیز را به طور کلی می توان به دو دسته تقسیم کرد:  

 هنگامی که کارگر وظیفه ای را که بر عهده دارد، بد اجرا کند؛ـ 1

  1.شود یا اختلال در اجرای وظایف دیگرانمواردی که رفتار کارگر موجب به هم ریختن نظم محل کار؛ ـ 2

 شامل   -یعنی تقصیر ناشی از اجرای نادرست وظایف قراردادی رفتارهای دستة نخست

 سهل انگاری در انجام کارها   -

                                            
1
 همان - 

 .562)سمت(، پيشين، ص حقوق کارعراقي، عزت الله،   - 2
 51 ص ، 8331 پایيز ، 3 شماره عالي، آموزش مجتمع مجله اخراج، زمينه در کار مقررات الله؛ارزیابي عزت عراقي،سيد  - 3
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 تخلف از آیین نامة کارگاه   -

 اجرا نكردن دستورهای قانونی کار فرما یا مقام مافوق.   -

 و غیبت ناموجه، می شوند   -

 دستة دوم یا رفتار سرزنش پذیر در محیط کار نیز شامل:  

 بی انضباطی   -

 اعمال خشونت  -

 ناسزا گوئی   -

 اخلال در آرامش محیط کار   -

حضور در محل کار در حال مستی یا پس از استعمال مواد مخدر و نوشیدن مشروبات الكلی یا استعمال مواد مخدر در محل کار  -

   4می گردند.

تقصیر مهم و غیرمهم نیز فرق گذارده می شود. در موارد تقصیر مهم که باید در قانون تعریف شود، اخراج فـوری  افزون بر آن، میان 

را مجاز می شمارد؛ در صورتی که در موارد تقصیر غیر مهم اخراج زمانی موجه است که عمل پس از یک یا چنـد بـار اخطـار تكـرار     

  .باشد پیشین و اخراج نیز همواره با اخطار 4شود

ایـران مقـرره ای در    اسـلامی  جمهـوری  صـنعتی  - تجاری آزاد مناطق در اجتماعی تأمین و بیمه انسانی، نیروی اشتغال در مقررات

خصوص تقصیرکارگران پیش بینی نشده است. در این موارد و در صورت بروز اختلاف بین کارگر و کارفرما، موضوع، بـدواً از طریـق   

آن مقررات ارجاع داده می شود کـه آن هیـات نیـز در     29اینصورت به هیات رسیدگی موضوع ماده سازش حل خواهد شد، در غیر 

مقاوله نامه هـا و  »مقررات مذکور که مقرر می دارد  41مقام رسیدگی می تواند ضمن توجه به قواعد عرفی موجود با استناد به ماده 

،آن اسناد بین المللی را برای حل اختلاف پیش آمـده  «الرعایه می باشد توصیه نامه های سازمان بین المللی کار در مناطق آزاد لازم

 به کار برد.

 موارد مربوط به تردید در صلاحیت ها یا کاهش توانایی های کارگر  -2-4-1-1-2

یـن مـوارد،   در برخی موارد، اخراج به دلیل نقص یا کاهشی است که در تواناییهای کارگر وجود داشته یا پدید آمده است. از جملـة ا 

نداشتن مهارت یا توانایی مناسب برای کاری است که کارگر برای انجام آن استخدام شده است، از دست دادن توانایی انجام کـار بـه   

دنبال حادثه یا بیماری نیز در این دسته قرار می گیرد. در این موارد هم، همانند رفتار تقصیرآمیز کارگر، با شرایط خاصی می تـوان  

و خاتمه داد. البته، مقررات حمایتی ویژه ای در این حالت برای تضمین حقوق کارگر در نظر گرفته شده است. بـرای نمونـه،   به کار ا

بایـد بـه   ؛ نداردرا در مورد نخست یعنی ادعای کارفرما مبنی براینكه کارگر مهارت لازم و یا توانایی کافی را برای انجام کار مورد نظر 

یعنـی   ـ  که پیش از اخراج بتواند خلاف ادعای مذکور را ثابت کرده از اخراج شدن مصون بماند. در مورد دومکارگر امكان داده شود 

اخراج به آسانی مجاز شمرده نمـی شـود و مقرراتـی را بـرای حفـ  شـغل       ؛ از دست دادن توانایی انجام کار در پی بیماری یا حادثه

انچه بیماری یا حادثه، بیماری شغلی یا حادثه ناشی از کار باشد، طبیعی اسـت  کارگر، ظرف مدت معین در نظر می گیرند. البته، چن

   6.کنند می که مقررات کار به شكل مؤثرتری از کارگر بیمار یا حادثة دیده حمایت

 ایـران  اسـلامی  جمهـوری  صنعتی - تجاری آزاد مناطق در اجتماعی تأمین و بیمه انسانی، نیروی اشتغال مقررات 11 بر اساس ماده 

 ملـزم  را کارفرما و نموده تأیید را وی هیأت،اخراج شود داده تشخیص آن مقررات موجه رسیدگی هیأت سوی از کارگر اخراج گاه هر

قانون مذکور اضافه مـی کنـد    14 ماده همچنین  .بپردازد وی به را کارگر روز( 14) خدمت حقوق سال هر قبال در که ساخت خواهد

                                            
4
 562همان، ص  - 

5
 566همان، ص  - 

7
 563 -566 ص همان، - 
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 و برگردانـده  کـار  بـه  را کـارگر  تا کرد خواهد را مخیر کارفرما نشود، شناخته موجه رسیدگی هیأت سوی از کارگر اخراج گاه هر که

 .بپردازد اخراج خسارت عنوان به را وی روز( 44) حقوق خدمت سال هر قبال در آنكه یا بپردازد و را وی بلاتكلیفی ایام حقوق

 ضرورت های کارگاه 

وضع کارگر نداشته و شامل مشكلات اقتصادی، فنی یا ساختاری کارگاه و موسسة محل کار او می این موارد ارتباطی با رفتار یا 

شود. در این حالت، بیشتر کشورها آیین نامه های مفصلی را پیش بینی کرده اند که مستلزم جلب موافقت نمایندگان کارگران و 

اخراج به سبب ضرورتهای کارگاه در بیشتر موارد شامل  7مقامهای عمومی )وزارت کار و دیگر وزارت خانه های مربوط( است.

 انسانی، نیروی اشتغال مقررات .شود می منجرشماری از کارگران می شود،گاه نیز شامل همة کارگران شده و به تعطیلی کارگاه 

 ت.ایران به این موضوع نپرداخته اس اسلامی جمهوری صنعتی - تجاری آزاد مناطق در اجتماعی تأمین و بیمه

 مواردی که اخراج منع شده است 

سازمان بین المللی کار، اموری هستند که نمی توانند دلیل موجه برای اخراج به شمار آینـد و   1912- 141مقاوله نامه  4برابر مادة 

نـامزد شـدن بـرای    در واقع، زمانی که دلیل اخراج به دلیل عضویت در سازمانهای کارگری یا مشارکت در فعالیت های این سازمانها، 

نمایندگی کارگران، یا انتخاب شدن به عنوان نمایندة کارگران، شكایت از کارفرما یا مشارکت در طرح دعوا علیه او به استناد تخلـف  

د کارفرما از اجرای مقررات کار باشد، آن اخراج غیرقانونی است و در مقاوله نامه فوق بر ممنوعیت این اخراج ها از سوی کارفرما تاکی

 شده است.

 آیین های رسیدگی به دعاوی مربوط به اخراج 

در بخش دوم مقاوله نامه، طی چند ماده بر حق کارگر برای اقامة دعوا در صورت اخراج ناموجه در یک مرجع بی طـرف )دادگـاه یـا    

 کمیسیون داوری و مانند آن( تاکید شده است. 

 یل تنها بردوش کارگر قرار نگیرد، مقاوله نامه دو راه حل پیش بینی می کند:  برای آنكه بار اثبات ناموجه بودن اخراج و اقامة دل

کارفرما مكلف باشد موجه بودن تصمیم خود را ثابت کند و به دیگر سخن، اخراج اصـولًا موجـه شـمرده نمـی شـود مگـر آنكـه        ـ 1

 کارفرما بتواند این امر را ثابت کند.  

خـود را دربـارة موجـه یـا     « بـاور »دلایل ارائه شدة طرفین صلاحیت داشته باشد کـه   هیات رسیدگی کننده به شكایت، برمبنایـ 2

ناموجه بودن اخراج اعلام کند. به عبارت دیگر، هر چند روشهای اعمال این اصل می تواند بر مبنای قوانین و رویة کشورها متفـاوت  

بدان رسیده است ملاک موجه بـودن یـا نبـودن شـمرده      باشد، نظر مرجع رسیدگی کننده و آنچه از رهگذر دلایل ارائه شدة طرفین

 می شود. 

در موارد دیگر، مقاوله نامه، همچنین بر ضرورت رعایت مهلت پیشین برای اعلام تصمیم اخـراج )ظـرف مـدتی معقـول( و پرداخـت      

م هـم، مقاولـه نامـه مـی     خسارت اخراج تاکید شده است؛ مگر آنكه اخراج کارگر به سبب تقصیر مهم او باشد. در تعریف تقصیر مه ـ

از کارفرما خواست که کـارگر را در مـدت اخطـار در    « منطقا»گوید که تقصیری مهم به شمار می آید که در صورت وجود آن نتوان 

 کارگاه نگه دارد.  

کـارگر  در موارد دیگر )به جز تقصیر مهم( افزون بر خسارت اخراج، خسارت پایان کار و دیگر حمایتهـای مربـوط بـه حفـ  درآمـد      

 1بهای تامین اجتماعی، نیز پیش بینی شده است. -)مانند بیمة بیكاری یا دیگر، مستمر

با تمام تمهیدات و قواعدی که ناظر است به تصمیم گیری کارفرما برای اخراج یک کارگر، ممكن است کارفرما به اخراجی ناعادلانه 

صالح و بی طرف شكایت کند تا موجه بودن اخراج و دلیل تصمیم دست بزند. کارگر باید بتواند از چنین تصمیمی به مرجعی 

                                            
6
 532، ص8311عراقي، عزت اله، حقوق کار، جلد اول، تهران، سمت، چاپ پنجم،  - 

 .  562 -561 صص، همان -8
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کارفرما در آن ارزیابی شود. با این حال آنچه که وجه ممیز و مشخص این مراجع است، بی طرفی آن هاست که نباید با نگاهی 

 جانب دارانه تنها منافع کارگر و یا کارفرما را در نظر داشته باشند.

واند مدعی شود که اخراج وی ناعادلانه بوده است و چنانچه وی را مدعی بدانی مكلف است ادعای در چنین مرجعی کارگر می ت

خود را به اثبات رسانده، برای آن دلایلی بیاورد. اما اقتضای جایگاه کارفرما چنین است که  بیشترین اطلاعات و مدارک را در اختیار 

یل صورت گرفته است. از سوی دیگر اغلب کارگران به دلیل ناآشنایی با حقوق دارد و اوست که می تواند نشان دهد اخراج به چه دل

خود و نیز نداشتن تمكن مالی که به واسطة آن بتوانند از فردی آشنا به مقررات برای کمک به خود یاری جویند، نمی توانند به 

ران آمده و آنان را در اثبات ناعادلانه بودن اخراج تنها سادگی خواستة خود را به اثبات برسانند. از این رو مقاوله نامه به یاری کارگ

 نگذاشته، و کارفرما را نیز در این امر سهیم دانسته است. کارفرما باید بتواند با ارائة دلایلی نشان دهد که کارگر دیگر صلاحیت ادامة

ساساً فرض را بر آن قرار می دهند که اخراج کار را ندارد. لزوم حمایت از کارگر در این روند به حدی است که در برخی کشورها ا

. از آنجایی که کارفرمایان عمدتاً حتی  اگر بر اساس دلایلی غیرموجه 9ناعادلانه است؛ مگر آنكه کارفرما بتواند خلاف آن را ثابت کند

فتن جمیع جهات و اوضاع و مرجع مربوطه است که با در نظر گر کارگران را اخراج نمایند، این موضوع را  بیان نمی کنند، وظیفة

. که به این ترتیب، اثبات موجه بودن اخراج یا بر عهدة کارفرماست و 101احوال حاکم بر پرونده در این خصوص تصمیم گیری نماید

.بموجب مقررات قانون کار ایران کارگر می تواند از اخراج خود به هیئت های تشخیص و حل اختلاف کار  2یا مرجع رسیدگی کننده

یت نماید. از مجموع مقررات حاکم بر رسیدگی در این مراجع می توان نتیجه گرفت قانونگذار براساس اصولی که از آنها سخن شكا

رفت، اثبات ناعادلانه بودن اخراج را بر عهدة کارگر قرار نداده است؛ بلكه کارفرما را نیز مكلف دانسته که ثابت کند تصمیمش 

آیین نامة رسیدگی و چگونگی تشكیل جلسات   92ه جستجوی ادله و برهان های مرتبط است. مادة عادلانه بوده و خود نیز موظف ب

قانون کار باشد،  22،مقرر می دارد در شرایطی که اخراج براساس مادة 1110/ 10/11هیئت های تشخیص و حل اختلاف مصوب 

ر کارگاه و نظریة تشكل یادشده در صورت اعلام نظر، به کارفرما مكلف است مدارکی را دال بر استعلام نظر تشكل کارگری موجود د

درغیر این صورت استناد »مرجع رسیدگی کننده ارائه نماید و چنانچه کارفرما نتواند چنین کند، براساس ذیل ماده که گفته است 

ین نامه، مسئولیت سنجش همین آی 1491، اخراج غیرموجه تلقی می شود. همچنین مادة «کارفرما به مادة فوق معتبر نخواهد بود

ش از سوی  1191اعتبار مدار و مستندات اقامه شده را بر عهدة هیئت تشخیص گذاشته بود. در آیین دادرسی کار که در سال 

وزارت کار به تصویب رسید و جانشین آیین نامة یادشده گردید، نشانی از این الزام برای کارفرما وجود ندارد. در آیین نامه جدید 

ارائة دلایل  و مدارک دال بر وجود رابطة کار فیمابین طرفین و میزان مزد و مزایای بالاتری از » آمده است که  17ر مادة تنها د

حداقل قانونی و میزان سابقة کار در کارگاه به عهدة کارگر و ارائه دلایل و مدارک بر تادیة حقوق مذکور و یا عدم شمول مقررات 

چنانكه مشهود است در این مقررات اشارة صریحی به مسئلة اخراج نشده و تكلیف «. به عهدة کارفرماستقانون کار به رابطة طرفین 

طرفین در ارائة ادلة مربوط به اثبات موجه یا ادعای غیرموجه بودن آن روشن نشده است. تنها چنانچه بخواهیم مفاد این ماده را به 

شاید بتوان گفت سیاق ماده چنان است که تادیة حقوق کارگر، ادعایی از جانب سود کارگر و با سویة حمایت از او تفسیر کنیم ، 

کارفرما تلقی شده که باید برای آن ادله ای از سوی وی ارائه شود و اگر کارفرما مدعی است حقوق کارگر را در جریان اخراج رعایت 

، باید با ارائة دلیل این ادعا را ثابت کند. اگرچه بدون به اخراج او مبادرت کرده است 22نموده و به استناد دلایل موجه در مادة 

 16اشاره صریح مواد آیین دادرسی تازه تصویب به تكلیف یادشده، تعیین چنین تكلیفی کمی دشوار می نمایید. در عین حال مادة 

                                            
1- ILO (1995)General Survey Concerning Protection against Unjustified Dismissal, International Labour 

Office,Geneva,1995, para. 205. 

2- ILO(2011)Termination of Employment Instruments, Background Paper for the Tripartite of Experts to Examine 

the Termination of Employment Convention, 1982 and the Termination of Employment Recommendation, 1982, 

International Labour Standards Department, International Labour Office, p.26 

3- ILO (1995)General Survey Concerning Protection against Unjustified Dismissal, International Labour 

Office,Geneva,1995, para. 6. 
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شمارد و مقرر می دارد  آیین دادرسی، همچنان موجب رسیدگی کننده را مسئول رسیدگی به مدارک و مستندات اقامه شده بر می

که اگر مرجع، دلایل ارائه شده را مؤثر در اثبات ادعا نداند، با استدلال از ترتیب اثر دادن به آن خودداری خواهد کرد. به عبارت 

دیگر، در این مقررات جدید نیز همچنان مرجع رسیدگی کننده، مسئولیت نهایی بررسی و تصمیم گیری پیرامون صحت و سقم 

 بر عهده دارد. ادله را

مقاوله نامه مقرر شده است که اگر اخراج بر مبنای ضرورت های اقتصادی کارگاه باشد، مرجع مورد نظر باید  1در بند سوم مادة 

بررسی کند که آیا این اخراج واقعا به دلایل ادعایی صورت گرفته و این دلایل برای اخراج کافی بوده یا اینكه کارفرما این امكان را 

شته است که به طریقی دیگر مانع از اخراج شود. آیا مطابق مقررات ایران نیز می توان از کارفرمایی که به استناد بند )ح( الحاقی ندا

 قانون کار، کارگری را اخراج کند شكایت کرد؟ به نظر می رسد مانع قانونی برای این قبیل شكایتها وجود نداشته باشد. 29به مادة 

قانون تنظیم بخشی  9ند از اخراج به استناد ضرورت های اقتصادی شكایت کنند، آنگاه تكالیف معین شده در مادة اگر کارگران نتوان

از مقررات تسیهیل و نوسازی صنایع کشور بدون ضمانت اجرا خواهد بود و چنانچه کارفرمایی بدون توجه به مفاد مادة اخیر 

حدید خود به استناد الزامات ادارة کارگاه اخراج نماید، راهی برای بررسی و کارگری را )یا کارگرانی( را به صرف تشخیص و صلا

ابطال احتمالی چنین تصمیمی در نظیر گرفته نشده است. از این رو چنانچه کارگر بتواند از این اخراج به مراجع مربوطه شكایت 

 کند، گامی در جهت تضمین بیشتر حقوق کارگران برداشته شده است.

تعیین مهلتـی معـین بـرای طـرح شـكایت از جانـب        1، کارگران را در طرح شكایت محدود می نماید. در بند سوم مادة مقاوله نامه

کارگری که مدعی اخراج ناعادلانه است، مجاز دانسته شده است. در صورتی که کارگر در این مدت از حق خود بهره نگیرد، اماره ای 

روز  4حق خود را از دست می دهد. برای مثال در استرالیا، چنانچـه کـارگر ظـرف مـدت      بر آن است که آن را ناعادلانه نمی داند و

. در ایـران  1شكایت خود را مطرح نسازد، فرصت شكایت را از دست می دهد؛ مگر آنكه ثابت کند شرایط خاصی وجود داشـته اسـت  

و مقررات رسـیدگی در مراجـع حـل اخـتلاف در      شكایت کارگر محدودیتی ندارد و مشمول مرور زمان نمی شود . اگرچه  قانون کار

مبنی بر عدم شمول مرور زمان  1112/ 7/10دیوان عدالت اداری در تاری   192این باره ساکت هستند، اما رای وحدت رویة شمارة 

هر اعطـای  در خصوص دعاوی و مزایای قانونی ناشی از حقوق مندرج در قانون کار، چنین چیزی را مقرر داشته است. اگرچه در ظـا 

چنین حقی به کارگر می تواند حمایت بیشتری از وی ارائه دهد، اما می توان آن را مغایر با منطق حقوقی، مصالح کارفرما و سهولت 

در رسیدگی دانست. نتیجة چنین حكمی آن است که کارفرما به دلیل رویارویی با چنین دشواریهایی از انعقاد قرارداد دائم با کـارگر  

 ابا دارد.

 مقررات از کار افتادگی کلی 

  11.است از کار افتادگی کلی نیز از مواردی است که مقررات مناطق آزاد ایران آنرا جزء موارد پایان قرارداد کار ذکر کرده

حوادث و سوانحی که در طی انجام وظیفه یا به مناسبت آن کارگر دچار آن می شود یا بیماری صعب العلاجی که کارگر به خاطر 

به آن گرفتار می شود و یا آن حوادث و بیماری هایی که ارتباطی با کار و حوادث شغلی ندارد می تواند سبب از کار افتادگی  کارش

شود و به همین خاطر قرارداد کار پایان یابد البته قوانین و مقررات کشورها از کار افتادگی کلی تعریف خاصی دارند که در صورت 

تعریف به عنوان از کار افتادة کلی شناخته می شود به عنوان مثال از لحاظ قانون تامین اجتماعی ایران،  انطباق شرایط کارگر با آن

شصت و شش درصد یا »بیمه شده ای که طبق نظر کمیسیون پزشكی پیش بینی شده در قانون مزبور، درجة کاهش قدرت کارش 

                                            
1-

 
ILO(2011)Termination of Employment Instruments, Background Paper for the Tripartite of Experts to Examine the Termination of Employment Convention, 1982 

and the Termination of Employment Recommendation, 1982, International Labour Standards Department, International Labour Office, p.26
 

11
 در مادت  انقضاا   - د .کارگر کلي ازکارافتادگي - ج.کارگر بازنشستگي - ب.کارگر فوت - الف :یابد مي خاتمه زیر طرق از یکي به کار قرارداد - 85 ماده  - 

 قارارداد  در که موارد  در کارگر و کارفرما سو  از کار قرارداد فسخ - و .است معين کار به منوط که قراردادهایي در کار پایان - ه.معين مدت با کار قراردادها 

 .است شده بيني پيش نامه تصویب مطابق این کار
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یعنی قائم به  -نجا که تعهد کارگر در قرارداد جنبة شخصی دارددر ضمن از آ 12«بیشتر باشد از کار افتادة کلی شناخته میشود

 طبیعی است هنگامی که به دلیلی، دیگر نتواند کار کند، قرارداد کار خاتمه می یابد.  -شخص اوست

 

 روش تحقیق

گرفته  قرار گیری نتیجه نهایتاً و تحلیل و تجزیه مورد مختلف متون که باشد می تحلیلی -توصیفی پژوهش، این در تحقیق روش

 حقوقی مجلات و مقالات و کتب) موجود منابع از استفاده با و گرفته قرار بررسی مورد مفاهیم که گردیده سعی همچنین است

 مطالعه طرح سوابق ابتدا می گردد. ارائه پژوهش این مطالب، بودن روز به منظور به منابع اینترنتی از استفاده با طور همین( معتبر

 مناسب پاسخی حقوقی ساختاری در تا شود می تلاش تحقیقروش  در متمرکز شده پژوهش اصلی موضوع روی کار سپس گردید

 پیدا شود. تحقیق این اصلی پرسش برای

 

 سوالات تحقیق

 چگونه است؟ کارفرما صنعتی با –مناطق آزاد تجاری  در شاغل قراردادی وضعیت حقوقی کارگران -1

 ؟ باشند می کار قانون مشمول صنعتی -تجاری آزاد مناطق های سازمانقراردادی  کارگران آیا -2

صنعتی از لحاظ شرایط کاری )مدت کار، ساعات کاری، مرخصی ها، تعطیلات  -کارگران قراردادی در مناطق آزاد تجاری -1

 و حداقل دستمزد( در چه وضعیتی قرار دارند؟

صنعتی چه آثار حقوقی برای کارگران قراردادی شاغل در آن  –انحلال قرارداد کار و عوامل آن در مناطق آزاد تجاری   -4

 مناطق به دنبال دارد؟

 صنعتی جمهوری اسلامی ایران چگونه است؟ –وضعیت پیمانهای جمعی در مناطق آزاد تجاری  -4

رعایت  مقررات اشتغال نیروی انسانی، بیمه و تامین اجتماعی به منظور اجرای تعهدات کارگران و کارفرمایان و نیز   -6

 صنعتی ایران چه سازوکار یا ضمانت اجرایی تعریف شده است؟ –مناطق آزاد تجاری 

 استناد کشور کار قوانین به توان می آیا کارگران قراردادی، نمودن بیمه با رابطه در آزاد مناطق مقررات سكوت به توجه با -7

 دانست؟ الاجراء لازم و نافذ آزاد مناطق در را کشور اجتماعی تأمین مقررات و قوانین و نمود

 مدت کار

مقررات اشتغال نیروی انسانی این مناطق براساس توافق دو طرف وبه موجب  16مدت کار روزانه کارگر در مناطق آزاد بر طبق ماده 

 و ها کارگاه در هفته متوالی تجاوز نخواهد کرد. اما ساعت در چهار 176قرارداد کار تعیین خواهد شد ولی در هر حال از 

 کارفرما اختیار در کار انجام منظور به را خود وقت یا نیرو کارگر که است زمانی ساعات کار، مدت کار، قانون مشمول کارخانجات

 کار ساعات میشود، انجام چرخشی صورت به کار ساعات که نوبتی کارهای در و است ساعت 44 هفته در کار ساعات. میدهد قرار

 .باشد بیشتر ساعت 176 از نباید ماه در

 پرداخت مزد در دوره های زمانی مشخص 

با توجه به وضعیت اقتصادی کارگر و موقعیت آسیب پذیر اقتصادی وی، اصولی و منطقی به نظر می رسد که دستمزدش در فواصل 

ت روزانه، هفتگی و ماهانه و یا طـرق دیگـری کـه قـوانین و مقـررات یـا       زمانی معین به او پرداخت شود این فواصل زمانی ممكن اس

پیمان جمعی بیان می کند، باشد در هر صورت باید این فواصل زمانی رعایت شود تا وضعیت و موقعیت آسیب پذیر کـارگر متزلـزل   

انی معینـی پرداخـت گـردد، جـز در     مزد بایـد در فواصـل زم ـ  »این موضوع را بیان کرده است  94مقاوله نامه شماره  12نشود ماده 

                                            
 قانون تأمين اجتماعي 37بند الف ماده  -5
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موردهایی که ترتیب مناسب دیگری برای تامین پرداخت مزد در فواصل معین وجود دارد، فواصل پرداخت مزد را قوانین و مقـررات  

  11«.ملی یا پیمان های دسته جمعی یا رای داوری تعیین خواهد کرد

مقرراتـی در ایـن    ایـران  اسـلامی  جمهوری صنعتی - تجاری آزاد مناطق در اجتماعی تأمین و بیمه انسانی، نیروی اشتغال مقررات  

ارائه کرده است مـی تـوان اسـتنباط     ماهانه طور به البته در تعریفی که از حقوق در ماده یک به عنوان پرداخت مزد.خصوص ندارد. 

 کرد که پرداخت حقوق از منظر این قانون به صورت ماهیانه فرض شده است.

 دستمزد چگونگی پرداخت 

درباره چگونگی پرداخت دستمزد مقرر می دارد که مزد باید بصورت پول رایج کشور پرداخت شـود و   4و  1در مواد  94مقاوله نامه 

پرداخت مزد به صورت سفته و حواله را ممنوع اعلام نموده ولی پرداخت مزد از طریق چک بر عهدة بانک یا چک یا حواله پسـتی را  

 مجاز شمرده است.  

 مچنین کارفرما می تواند با رعایت شرایط بخشی از مزد را به صورت مزایای غیرنقدی پرداخت کند این شرایط عبارتند از: ه

 این مزایا مورد مصرف شخصی کارگر و خانواده او بوده و در جهت منافع آنها باشد.   -الف

 ارزش تعیین شده برای این مزایا، عادلانه و معقول باشد.   -ب

 14قاوله نامه مزبور پرداخت مزد به صورت مشروبات الكلی یا مواد مخدر مضر را ممنوع اعلام کرده است.همچنین م

پرداخت مزد به صورت غیرنقدی این حسن را دارد که در کشورهایی که دارای اقتصاد بیمار بوده و ارزش پول، پیوسته سـقوط مـی   

د تا حدودی جلوی آثار مخرب و وخیم تورم را می گیرد و ناتوانی اقتصادی کند دریافت کالا که روز به روز قیمت آن افزایش می یاب

 14کارگر را تا حدی التیام می بخشد بویژه اگر این کالاها به نرخ رسمی و ارزانتر از قیمت های آزاد عرضه شود.

 .رسد ظر ضروری میاما بخاطر جلوگیری از سوء استفاده، شروط مذکور در موارد فوق و همچنین احتیاط های دیگر به ن

 ایران اسلامی جمهوری صنعتی - تجاری آزاد مناطق در اجتماعی تأمین و بیمه انسانی، نیروی اشتغال مقررات 21 بر اساس ماده

 گونه این برای شده تعیین نقدی ارزش باید شود، پرداخت می نقدی غیر صورت به مزد از قسمتی طرفین توافق با که مواردی در

معقول  بودن پرداخت غیر نقدی ذکر نشده  و نكته قابل توجه این که معیار روشنی برای منصفانه .باشد معقول و منصفانه پرداختها

 است.

 کیفیت دریافت دستمزد  

بیان کرده باید دستمزد در روزهای غیرتعطیل و در محل کار یا نزدیک به آن تحویل  11که در ماده  94براساس تكلیف مقاوله نامه 

کارگر شود زیرا روزهای تعطیل و مرخصی ها مخصوص استراحت و انجام کارهای مورد نظر است و نباید مـزد طـوری تحویـل داده    

 - تجـاری  آزاد منـاطق  در اجتمـاعی  تـأمین  و بیمـه  انسـانی،  نیروی اشتغال در مقررات .باشد شود که در روز تعطیل و یا مكان دور

موضوع اشاره ای نشده است. البته مقاوله نامه فوق در این مناطق می تواند مورد عمـل قـرار   ایران به این  اسلامی جمهوری صنعتی

 گیرد.

 المللی  قواعد مهم دستمزد در اسناد بین

 خدمت جبران. شود می پرداخت آنها به کارگران کار ازای در و مالی صورت به عمدتاً که است پرداختی و خدمتی جبران دستمزد،

 قبال در که است پولی منافع خدمت جبران. شود می پرداخت کارمندان به مزایا و حقوق صورت به و کارگران به دستمزد شكل به

 که حقوق از است متفاوت که است ساعت دستمزد محاسبه مبنای .شود می پرداخت آنها به کارکنان توسط شده ارائه خدمت

 .است کارمندان به پرداخت شیوه ترین متداول حقوق و کارگران به پرداخت شیوه ترین رایج مزد دست. است ماهانه هایی پرداخت

                                            
13

 44همان ، ص  - 

  44و  44همان ، صص  -1
 111پيشين، ص رنجبري ، ابوالفضل ،  -4
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 مقررات مربوط به دستمزد

 های هزینه مهمترین از ویكی بوده خدمات ارائه و محصولات تولید در کار نیروی سهم دهنده نشان دستمزد و حقوق هزینه

 وتحلیل تجزیه و کنترل گیری، اندازه مستلزم هزینه مهم عوامل از یكی عنوان به دستمزد هزینه .است مؤسسات اکثر عملیاتی

 مزایای و دستمزد نرخهای افزایش با توأم گردد، می منجر واحد هر شده تمام بهای کاهش به که تولید اقزایش. باشد می مستمر

. است گردیده کمتر کار ساعات با بیشتر تولید منظور به پیشرفته و ماشینی تجهیزات از استفاده روند افزایش موجب مربوط،

 در تغییراتی موجب خود امر این و نماید می ایجاب را پاداش پرداخت روشهای در تغییرات اغلب کار، نیروی از استفاده در تغییرات

 غیرمستقیم، یا مستقیم طور به دستمزد پرداختهای تحلیلها، و تجزیه آخرین طبق. گردد می دستمزد های هزینه حسابداری نحوه

 .گیرد می صورت کارگران مهارت درجه مبنای بر

مقرر کرده که یكی از مواردی که  10بنا به اهمیت مزد، هیات دولت بخاطر تضمین هرچه بیشتر جریان سالم پرداخت مزد در مادة 

زد در می باشد. با توجه به مطـالبی کـه راجـع بـه مقـررات حمـایتی از دسـتم       « حقوق ، مزد و مزایا» باید در قرارداد کار ذکر شود 

کیفیـت گـرفتن   »و « ممتازه بـودن مـزد و طلـب هـای کـارگر     »صفحات پیشین گفته شد، مقررات اشتغال مناطق آزاد ایران دربارة 

مطالبی در مقررات مذکور پیش بینی شده که این ماده عیناً از « چگونگی پرداخت دستمزد»مسكوت می باشد. اما دربارة « دستمزد

 16ن نقل شده است.قانون کار جمهوری اسلامی ایرا

همانطوریكه اشاره شد مزد باید به صورت پول نقد رایج کشور بوده و به صورت سفته و حواله نباشد و کارفرما می توانـد بـا موافقـت    

کارگر قسمتی از مزد را به صورت مزایای غیرنقدی پرداخت نماید مشروط بر اینكه این مزایا مورد مصرف شخصی کـارگر و خـانواده   

در » تصـویب نامـة مزبـور اعـلام داشـته:       21برای این مزایا عادلانه و معقول باشد. در همین راستا مادة  او بوده و ارزش تعیین شده

مواردی که با توافق طرفین قسمتی از مزد به صورت غیرنقدی پرداخت می شود، باید ارزش نقـدی تعیـین شـده بـرای ایـن گونـه       

 «.  پرداخت ها منصفانه و معقول باشد

بارة پرداخت نقدی دستمزدها مسكوت است در صورتیكه دربارة مزایای غیرنقدی مادة فوق را پیش بینی نمـوده  اما مقررات مزبور در

منصـفانه و معقـول    -توافق کارگر و کارفرما برای پرداخت مزایای غیرنقدی، ب -است که در آن شروط زیر بایستی رعایت شود: الف

 بودن ارزش نقدی این مزایا.  

را در ایـن   14ر فواصل زمانی معین نیز مطلبی به صراحت پیش بینی نشده، اما به نظر می رسد می توان مادة دربارة پرداخت مزد د

هرگونه تغییر در شرایط کار منوط به پـیش بینـی آن در قـرارداد کـار و شـرایط و      »زمینه مجری دانست؛ این ماده مقرر می دارد : 

بدون توجه به قرارداد کار و عدم جلب موافقت کارگر شرایط کار را تغییـر دهـد بـه    اوضاع و احوال کارگاه خواهد بود هرگاه کارفرما 

نحوی که از لحاظ میزان مزد و یا حیثیت به او لطمه و زیان وارد سازد، کارگر می توانـد بـه مرجـع حـل اخـتلاف شـكایت کـرده و        

 «.  تقاضای خسارت نماید

در فواصل معینی که در قرارداد کار ذکر شده پرداخت ننماید، این مساله موقعیت با توجه به مادة فوق اگر کارفرما دستمزد کارگر را 

 آسیب پذیر کارگر را به خطر می اندازد در این صورت کارگر می تواند به هیات حل اختلاف مراجعه کرده و تقاضای خسارت نماید.  

» ر مقررات پیش بینی نشده و موارد دیگـر چـون   این د« مصونیت دستمزد»از مواردی که در اصول اساسی دستمزد ذکر شد، فقط 

 در این مقررات پیش بینی شده است. « حداقل دستمزد»و « اصل عدم تبعیض در پرداخت دستمزد

مقررات اشتغال مناطق آزاد ایران اصل عدم تبعیض در پرداخت دستمزد را بطور کامل بیان نموده است، براساس این مـاده   27ماده 

ساوی در شرایط مساوی در یک کارگاه برای زن و مرد حقوق و دستمزد مساوی پرداخت شود، حتی ماده مزبـور  بایستی برای کار م

 تبعیض در پرداخت دستمزد را براساس سن، نژاد ، جنس و قومیت و اعتقادات سیاسی و مذهبی ممنوع اعلام نموده است. 

                                            
 قانون كار جمهوري اسلامي ايران  44ماده  -1
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حداقل مـزد پرداختـی در منـاطق    » مقرر می دارد:  26ینه مادة حداقل دستمزد نیز در مقررات مذکور پیش بینی شده و در این زم

 « ،کمتر از حداقل مزد قانونی کشور نخواهد بود.

نكته قابل تامل در مورد اصل تعیین حداقل دستمزد در مناطق آزاد ایران این است که قیمت کالاها و خدمات و هزینه های زنـدگی  

در مناطق آزاد ایران، به نسبت، بالاتر از سایر نقاط کشور است و معیار قرار گرفتن حداقل مزد قانونی کشور در این مناطق، با توجـه  

کالاها و خدمات در مناطق آزاد ایران، معقول و قابل توجیه به نظر نمی رسد، در حالیكه بهتر بود حداقل مـزد بـا   به بالا بودن هزینة 

توجه به شرایط مناطق و قیمت کالاها و خدمات و هزینه های زندگی در مناطق آزاد، توسـط خـود سـازمان منطقـه و متناسـب بـا       

 طق آزاد تعیین می شد.  قیمت کالاها و خدمات و هزینه های زندگی در منا
با توجه به اهمیت مزد، سازمان بین المللی کار نیز از طریق پیشنهاد و تصویب مقاوله نامه ها، توصیه نامه هایی در زمینه تعیین 

 17،حداقل دستمزد و حمایت از مزد کارگران پرداخته است، و کشورهایی هم که این مقاوله نامه ها و توصیه نامه ها را پذیرفته اند

 مقررات مذکور آنها را در قوانین کار خود وارد کرده که متناسب با بحث مواردی از آن آورده می شود.

 نظام حل اختلاف کارگری و کارفرمایی 

همانطوری که گفته شد، بروز اختلاف میان کارگر و کارفرما غیر قابل اجتناب است و مناطق آزاد ایران نیز از ایـن قاعـده مسـتنثنی    

د. روش رسیدگی به اختلافات در مناطق آزاد ایران، به نظر می رسـد روش قضـایی باشـد زیـرا همانگونـه کـه در صـفحات        نمی باش

پیشین آمد روش صنفی و غیر قضایی از طریق تشكلهای کارگری و کارفرمایی حل و فصل می شود در حالیكه تشكلهای کـارگری و  

نشده است پس در نتیجه روش و روال جـاری بـرای حـل اختلافـات کـارگری و       کارفرمایی در مقررات مناطق آزاد ایران پیش بینی

 .11کارفرمایی در مقررات مناطق آزاد ایران روش قضایی است که از طریق دادگاههای کار رسیدگی می شود

 نتیجه گیری و پیشنهادات

صنعتی ایران با کارفرما  –در پاس  به سوال اصلی این تحقیق که وضعیت حقوقی کارگران قراردادی شاغل در مناطق آزاد تجاری 

چگونه است ؟ باید گفت که رابطه کارگری و کارفرمایی در این مناطق مشمول مقررات اشتغال نیروی انسانی، بیمه و تامین 

رات کارگران می توانند سه نوع قرارداد کار با کارفرما منعقد رمی باشد که براساس آن مق صنعتی -اجتماعی در مناطق آزاد تجاری

. آثار هرکدام از این قراردادهای کار در شود می  کار معین انجام  و برای  نامعین  ، مدت معین  مدت  قراردادکار برای  شامل  کهنمایند

  کارفرما در مناطق  که  است  لازم  نكته  این  اما یادآوری  است  شده  بررسی فصلبطور م  تحقیق  در متنصنعتی  –مناطق آزاد تجاری 

کند کارفرما   خالی  شانه  اخراج و خسارت  سنوات  حق  از پرداخت  معین  کار با مدت  انعقاد قراردادهای  تواند از طریق می  آزاد ایران

کارگر ایجاد   برای  قراردادها حقی  تكرار این  اینكه  باکارگر منعقد کند، بدون  در پی  و پی  کوتاه  های مدت  را به  تواند قراردادهایی می

  برای  دولت  هیأت  دادن  اجازه با  مساله  یابد؛ این  ادامه  از کارگران  هریک  قراردادها برای  انعقاد این  سال  چندین  برای اگر  کند حتی

 شود.  ، تشدید می کارگاه استمراری  کارهای  یبرا  معین  انعقاد قرارداد کار با مدت

چنین ( منعقد کنند و  )کمتر از یكسال  معین  کار بامدت  قراردادهای  توانند با کارگران می  آزاد ایران  در مناطق  کارفرمایان  در مجموع

  ایجاد کند.  کارگران  برای  قراردادها حقی  این  وعتمدید و مجم  اینكه  تمدید کنند. بدون  با کارگران  سال  چندین  را برای  قراردادهایی

                                            
 در 141 شماره نامة توصيه 1294 مزد، حداقل تعيين مورد در 141شماره نامة مقاوله – 1241در مورد ساز و كار تعيين حداقل مزد،  42مقاوله نامة شماره  -1

 نامتة  مقاولته  – 1242 متزد،  از حمايتت  دربارة 11 شمارة نامة توصيه – 1242دربارة حمايت از مزد  21ة شماره نام مقاوله – 1294 مزد، حداقل تعيين مورد

دربارة حمايت از طلتب كتارگران در صتورت     114و توصيه نامه شمارة  1224كارفرماي آنان  اعسار صورت در كارگران طلب از حمايت دربارة 194 شمارة

 .1224دربارة حمايت از طلب كارگران در صورت اعتبار كارفرماي آنان،  114وصيه نامه شمارة و ت 1224ار كارفرماي آنان ساع

16
تطبيقي،  حقوق ايران، مطالعات كار حقوق و كار بين المللي سازمان در موازين كارگر اخراج تشريفات و علل تطبيقي طاهري، آزاده سادات، بررسي  - 

 412ص  ،1424 زمستان و ، پاييز4 ،شمارة 1 دورة
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براساس مقررات یاد شده در قرادادهای کار در مناطق آزاد، باید به مولفه هایی همچون مدت قرارداد، نوع کار، حقوق، مزد و مزایا، 

داد و چگونگی حل و فصل اختلافات ساعات کار، تعطیلات و مرخصی ها ، محل انجام کار، تاری  انعقاد قراردادکار، نحوه فس  قرار

طرفین اشاره شود. در خصوص مولفه های یاد شده به صورت کلی می توان گفت، براساس توافق طرفین )کارگر و کارفرما( و به 

ساعت در چهار هفته متوالی تجاوز  176موجب قرارداد،  مدت کار روزانه کارگران در مناطق تعیین می شود که در هر حال از 

هد کرد. کارگران حق استفاده از تعطیلات رسمی و تعطیل هفتگی را دارند که براساس توافق دو طرفین خواهد بود. نحوه نخوا

دریافت دستمزد در مقررات مناطق پیش بینی نشده است ولی حداقل دستمزد پرداختی کارگران مناطق کمتر از حداقل مزد 

بالای زندگی در این مناطق عادلانه به نظر نمی رسد. در رابطه با طرق خاتمه  قانونی کشور نمی باشد.که با توجه به هزینه های

قرارداد کار در مناطق، هیات دولت در مقررات مذکور، به ذکر مصادیق پایان قرارداد از قبیل فوت، بازنشستگی، از کارافتادگی کلی، 

است. تنها در خصوص اخراج اعلام داشته است که کارفرما اخراج، استعفا و فس  )در صورت پیش بینی آن در قرارداد( بسنده کرده 

برای اخراج کارگر باید دلایل موجه داشته باشد البته با داشتن دلایل ناموجه نیز می تواند با پرداخت مبلغی کارگر را اخراج نماید. 

نامه فوق پیش بینی شده  صویببرای حل و فصل اختلافات کارگران و کارفرمایان، راههای سازش و مراجعه به هیات رسیدگی ت

 است. 

 گردد: قرارداد کار پیشنهاد می  نوع  از این  کارفرمایان  سوء استفاده  عدم  برای

 منعقد شود.  نامعین با مدت  مستمر دارند قراردادهای  جنبة  که  و کارهایی  کارگاه  اصلی  کارهای  اولاً: برای

 گیرد.  تعلق  سنوات  مزبور حق  کارگران کارگر ایجاد کند و به  برای  سنوات  حق  در مجموع  فوق  ثانیاً: تمدید و تكرار قراردادهای

در پاس  به سوال دوم این نوشته و به دنبال انجام تحقیقات لازم این فرضیه اثبات شد که کارگران قراردادی شـاغل در منـاطق آزاد   

ن مناطق از شمول قانون کار مسـتنثی بـوده و تـابع قـانون چگـونگی      صنعتی مشمول قانون کار نیستند از آن جهت که ای –تجاری 

می باشند و به تبع آن کـارگران قـراردادی شـاغل در آن منـاطق نیـز از نظـر        7/6/1172صنعتی مصوب  -اداره مناطق آزاد تجاری

و تامین اجتماعی در مناطق آزاد  استخدامی و حقوقی تابع آن قانون و به ویژه فصل یازدهم آن، مقررات اشتغال نیروی انسانی، بیمه

 صنعتی جمهوری اسلامی ایران می باشند. –تجاری 

در خصوص موارد انحلال و پایان قرارداد کار و ذکر عوامل و اسباب آن و اینكه چه آثاری بر وضعیت حقوقی کارگران قراردادی در 

  نامه  در تصویببه طور مبسوط پرداخته شد.ملاحظه شد که  رقرارداد کا  تعلیق  نهاد حقوقیاین مناطق دارد ،بحث گردید. ضمناً به 

  و علل  نشده  بینی پیش  ایران  اسلامی  جمهوری  صنعتی ـ  آزادتجاری  در مناطق  اجتماعی  تامین  و بیمه  انسانی  نیروی  اشتغال  مقررات

  ، بیمة اشتغال  مقررات  نامة  تصویب  سكوت  که  است  بدیهی . است  قرار نگرفته  فوق  مصوبه  مصوبین مدنظر  و آثار آن  و احكام

از   هریک  تحقق  را در فرض  مناطق در این  شاغل  کارگران  ایران  اسلامی  جمهوری  صنعتیـ  آزاد تجاری  در مناطق  اجتماعی تأمین

خواهدنمود،   گیرد محروم می  تعلق  ایشان  به  دوران  این در  که  اند، آنها را از حقوقی قراردادکار آمده  تعلیق  اسباب  عنوان  به  که  عللی

و   قرارداد کار موردبازنگری  تعلیق  کارگر در دوران  از حقوق  مقررات  موثر این  حمایت  جهت  به مذکور   شود، مصوبه لذا پیشنهاد می

 قرار گیرد.  اصلاح

 :  که  گرفت  نتیجه  نتوا می  آمده  اخراج  در بحث  که  تفضیلاتی  به  با عنایت

و از امور دیگر   است  شده  اشاره  رفتار کارگران به  امور مربوط  به  فقط  اخراج  موجه  از دلایل  آزاد ایران  مناطق  اشتغال  ( در مقررات الف

 . است  نیامده  میان به  بحثی  کارگاه  های ضرورت  همچون

  موارد اخراج  در حالیكه  است  شده  اشاره  آن  حكم  به  و فقط  نگردیده  و مشخص  تعریف  ایران  در مقررات  ناموجه  (موارد اخراج ب

 از کار و یا  ناشی  و بیماری  حوادث  به  که  کارگری  اخراج  عدم  چون  مواردی  است  گردیده معین  طور کامل  به  چین  در مقررات  ناموجه

 . هستند  زایمان مرخصی  گذراندن  در حال  که  حامله  زن  کارگران  جاخرا  با کار دچار شد یا عدم  غیر مرتبط

 . است  نگردیده  بینی پیش  ، اخطار پیشین آزاد ایران  مناطق  ( در مقررات ج
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  به  طرفیشود کارگر از  می  باعث  اخطار پیشین  است شده  شناخته  رسمیت  کار کشورها به  و قوانین  المللی در اسناد بین  که  موضوعی

  درمعرض  پذیرش  آسیب  باشد تا وضعیت  کار جدیدی  در جستجوی  مدت  دیگر در این  خود باشد و ازطرف  گناهی بی  اثبات  دنبال

  هب  قبل  ماه  باید کارفرما یک  آن  مطابق  که  آزاد مقررگردیده  منطقه  و هم  چین  مناطق  در مقررات  هم  نشود اخطار پیشین  خطر واقع

 کارگر اخطار دهد.

  همانطوریكه  است  ناموجه  اخراج  شناختن رسمیت  ، به وارد است  آزاد ایران  مناطق  در مقررات  اخراج  بحث  به  که  انتقادی  د( مهمترین

  شكایت  کند و در صورت  اخراج  دلیل  تواند، کارگر را بدون می  آزاد ایران  کارفرمادر مناطق  شده  اشاره  تفصیل  حاضر به  در تحقیق

او   به  کار برگردد یا اینكه  کارگر به کند که را تأیید کند کارفرما را مخیر می  اخراج  بودن  ناموجه  ، اگر هیأت هیأت  کارگر ورسیدگی

،  مبلغی  اند با پرداختتو میگردد کارفرما می  ملاحظه  که  بپردازد همانگونه خدمت  هر سال ایروز بر 44  حقوق  میزان  به  سنوات  حق

 کند.   اخراج  ناموجه  صورت کارگر را به

 و لذا پیشنهاد میشود:  گذار است سرمایه  منافع تأمین  و در جهت  و نارساست  ناقص  آزاد ایران  در مناطق  اخراج  مقررات  در مجموع

 شود.  تعریف  و معین  آزاد بطور مشخص  مناطق  درمقررات  موجه  اخراج  ـ دلایل1

 شود.  و مشخص  نیز معین  ناموجه  اخراج  ـ موارد و مصادیق2

 شود.  داده  اطلاع  قبل  یكماه  بایستی  است  موجه  دلایل  کارگر به  اخراج  که  ـ در صورتی1

 بمانند.  مصون  کارفرمایان  ناموجه  اخراج  در مقابل  کارگران  ـ بطور جدی4

  بینی پیش  اضطراری  در شرایط استعفاو  استعفا  استعفا، تشریفات  و موارد موجه  ، دلایل آزاد ایران  مناطق  در مقرراتعلاوه بر این 

بیشتر   و از تفصیل  اکتفا نموده  قرارداد کار است  استعفا از موارد انحلال که  نكته  ذکر این  به  مذکور فقط  مقررات  است  نگردیده

 . است کرده  خودداری

 شود. لذا پیشنهاد می  است  بسیار ناقص  آزاد ایران  مناطق  مقررات  وعدر مجم

 شود.  و معین  استعفا کاملاً تعریف  موجه  ـ موارد و دلایل1

 استعفا مقرر گردد.  تقدیم  برای  ـ تشریفات2

 شود.  بینی پیش  تشریفات  رعایت  استعفا بدون  ـ موارد اضطراری1

کار که   نكته  ذکر این  به  ندارد و فقط  مورد از کار افتادگی در  و روشنی  صریح  تعریف  آزاد ایران  اطقمن  اشتغال  مقرراتهمچنین 

  ،است  نداده  ارائه  زمینه  در این  خاص  بندی و تقسیم  اکتفا نموده  است  وکارفرمایی  کارگری  رابطة  از موارد پایان  یكی  کلی  افتادگی

 با کار باشد.  غیرمرتبط از کار یا  تواند ناشی می  کلی  کار افتادگی حاضر ذکر شد از  تحقیقدر   همانطوریكه زیرا

و   امرار معاش  هزینة  کمک  ،غرامت  پرداخت از لحاظ  از کار افتادگی  از اقسام  کارفرما در برابر هریک  تكلیف  انتقاد فوق  به  باتوجه

 . نیست  مشخص  درمانی  های هزینه

و   و چگونگی  آن  برای  خاصی  بندی رسد زیرا تقسیم می نظر  به  ناقص  آزاد ایران  مناطق  در مقررات  از کارافتادگی  موضوع  وعدر مجم

 . است  نشده  وضع  مقرراتی  هزینه  و کمک  غرامت  تعلق  میزان

گردد،   مشخص  طور صریح  با کار به از کار و غیر مرتبط  یناش  کلی  از کار افتادگی  در قبال  ایران آزاد  مناطق  اشتغال  مقررات  موضع

 شود.  کارگر روشن  امرار معاش  هزینة  ، و کمک درمانی هزینة  ، کمک غرامت  محاسبه  کیفیت  آن  تبع  تا به

نتایج پژوهشهای صورت گرفته در راستای یكی از  سوالهای این تحقیق که کارگران قراردادی شاغل در مناطق ویژه از لحاظ شرایط 

  در مقرراتکار ) از قبیل مدت کار، ساعات کار، مرخصی ها و تعطیلات و حداقل دستمزد ( در چه وضعیتی قرار دارند؟ حاکیست 

  متوالی  کار در چهار هفته  ساعات  ، فقط نشده  و معین  مشخص  کار و هفتگی  و ساعات  کار روزانه  ساعات  میزان  آزاد ایران  مناطق

کار درساعتها و   طبیعت  بنا به  که  است  کارهایی  ( ویژه متوالی  درچهار هفته  ساعت 176)  بینی پیش  نوع  این  است  شده  تعیین

 ،در روز  کار اضافه  و میزان  ، سقف کار اضافی  ،انواع آزاد ایران  مناطق  نیز مقررات  کار اضافی  زمینه هستند. در  فعال  از ماه  روزهایی

 .  است  نشده  بینی پیش  دستمزد کاراضافی  و نیز میزان  یا ماه  هفته
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  و مرخصی  رسمی  ، تعطیلات هفتگی ز تعطیلا  کنند که  میتوانند توافق  و کارفرمایان  کارگرانهمچنین ،  آزاد ایران  مناطق  در مقررات

  بینی پیش  دیگری  مرخصی ، استحقاقی  غیر از مرخصی  به  آزاد ایران  مناطق  اشتغال  مقررات  بر آن  علاوه. نكنند  استفاده  استحقاقی

 .  است  نكرده

  دیگردرباره  مسأله .است   نشده بینی پیش  قرراتیدستمزد م  تعیین  چگونگی  درباره  آزاد ایران  مناطق  در مقرراتعلاوه بر این 

  کشور تصویب  در سطح  که  است  دستمزدی  حداقل ، همان دستمزد منطقه  حداقل  ایران  در مقررات  تمزد استسد  دستمزدها، حداقل

  این  رسد که نظرمی  و به  است  بالایی  آزاد در سطح  در مناطق  زندگی  های هزینه  دانیم می  دارد، درصورتیكه  جریان  شود و در آن می

 . باشد  نداشته  همخوانی  منطقه  عینی  های دستمزد با واقعیت  حداقل

  کارگر حف   و روانی  جسمی  سلامت  وسیله شود تا بدین  گنجانده  آزاد ایران  مناطق  در مقررات  و هفتگی  کار روزانه  ساعت  ـ میزان1

 شود.

 گردد.  بینی پیش  در مقررات  دستمزد آن  و نیز میزان  کار اضافی  ، میزان فیکار اضا  ـ انواع2

  گردد تا کارگران  بینی نیز پیش  آزاد ایران مناطق  کار، در مقررات  در قوانین  شده  و تعریف  شده  شناخته  مرخصیهای  مختلف  ـ انواع1

 کنند.  استفاده  از آن  ضروری  بتوانند در مواقع

 گردد.  آنها حف   و روانی  جسمی  کنند تاسلامت  استفاده  بطور کامل  ها و مرخصی  از تعطیلات  کارگران  اتخاذ شود که  تیبیـ تر4

  کارگران  و موفقیت  ، شایستگی فنی  مهارت  ، سطح ، وظایف مربوطه  شغل  و موقعیت  ، وضعیت چون  عواملی  دستمزدها به  ـ در تعیین4

 شود.  توجه

  شود.  واقع  مورد تصویب  معین  زمانهای  و طی  آزاد ایران  مناطق  زندگی  های هزینه  به  باتوجه  آزاد ایران  مناطق  حقوق  حداقل ـ6

صنعتی ایران چگونه است ؟  –در پاس  به یكی دیگر از سوالات این تحقیق که وضعیت پیمانهای جمعی در مناطق آزاد تجاری  

باید از سكوت تصویبنامه هیات دولت در این خصوص سخن گفت. چرا که در پی انجام مطالعات لازم، ملاحظه گردید که موضوع 

 . استشده ن  بینی پیش  آزادایران  مناطق  درمقررات  وجود تشكلهاست  نتایج  از جمله  که  جمعی  پیمانهای

  اساسی  حقوق  از جمله  که  کارگری  ایجادتشكل  حق  تحقق  شود جهت آزاد پیشنهاد می  مناطق  فعلی  راتمقر  سكوت  به  توجه با

 شود.  وضع  باره  در این  ، مقرراتی آزاد ایران بهتر مناطق  هرچه  توسعه  برای  است  کارگران

  های اتحادیه  در زمینة  شود مقرراتی پیشنهاد می  یرانا  اسلامی  جمهوری  اساسی  قانون 104و  26  اصول  به  با عنایت  در ضمن

 از جمله  که  کارگری  های ها و سازمان ایجاد تشكل  حق  تحقق  زمینة  وسیله شود تا بدین آزادگنجانده  مناطق  در مقررات  کارگری

 .شود  برطرف مزبور  شود و خلاء موجود در مقررات  آید فراهم شمار می  به  اساسی  حقوق 

برای اجرای تعهدات کارگران و کارفرمایان و نیز رعایت  مقررات اشتغال نیروی انسانی، برای پاس  به  این دغدغه و این پرسش که 

باید گفت که در این  صنعتی ایران چه سازوکار یا ضمانت اجرایی تعریف شده است؟ –بیمه و تامین اجتماعی مناطق آزاد تجاری 

خصوص دو راهكار سازش بین طرفین و یا مراجعه به هیات رسیدگی مقرر در تصویبنامه در صورت لاینحل ماندن اختلاف، در 

مقررات اشتغال مناطق آزاد پیش بینی شده است که آرای آن هیات نیز قطعی و لازم الاجرا می باشد . البته با عنایت به صلاحیت 

داری در راستای رسیدگی به اعتراضات مردم  از آرای قطعی هیات اختلاف کارگری ، آن دیوان می تواند  به استناد دیوان عدالت ا

 قانون دیوان عدالت اداری به اعتراضات واصله رسیدگی و رای صادر نماید. 11ماده 

 مورد انتقاد قرار داد:  دو جهتی توان آن را از م  آزاد ایران  مناطق  در مقررات  کارفرمایی  کارگری  اختلاف  حل  نظامبا بررسی  

  نشده  بینی تجدیدنظر پیش  کارگر و درخواست اعتراض  جهت  دیگری  مزبور مرحله  ، زیرا درمقررات رسیدگی  مراحل  از جهت  اول

  زیادی ، زمان دیوان  رسیدگی  ئیكهنماید و از آنجا  مطرح  اداری  عدالت  خود را در دیوان  توانداعتراض می  فقط  ، کارگر معترض است

  اختلافات  دادرسی  مغایر ویژگی  هم  رسیدگی بودن  طولانی  شود و این خود ناامید می  حق  به  ، کارگر از رسیدن طلبد در نتیجه می

  چهار مرحله  ویژه  اقتصادی  مناطق  در مقررات  شود در مقابل  رسیدگی  ممكن  زمان در سریعترین  بایستی  که  است  کارگری
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  داوری  ، کمیته بنگاه  کاری  اختلافات میانجیگری  ، کمیتة و سازش  مذاکره  شامل  که  است  شده  بینی پیش  اختلافات  به  رسیدگی جهت

 . عمومی  و نهایتاً دادگاه  کارگری  اختلافات

،  سازمان  او و نماینده  او،کارفرما یا نماینده  ز کارگر یا نمایندها  رسیدگی  ، هیأت وارد است  رسیدگی  هیأت  ترکیب  به  ـ انتقاد دوم2

 تأمین  سازمان  نظر نماینده  در هر صورت  که  شده  بینی پیش  ای گونه  به  هیأت  شودترکیب می  ملاحظه  شود و همانطوریكه می  تشكیل

  ظرف  هیأت  دهد. و رأی می  را تشكیل  هیأت رأی  باشد، همان  رچهه  سازمان  و نظر نماینده  هست 21  هیأت  این  شود زیرا اکثریت می 

 شود: پیشنهاد می . اجرا است ولازم مزبور قطعی  طرفین  به  ابلاغ  روز از تاری  10

تجدیدنظر   بتواند درخواست  شود تاکارگر معترض  مزبور گنجانده  نیز در مقررات  دیگری  مرحلة  اختلافات  به  رسیدگی  ـ در مراحل1

 نماید.  مطرح  خود را در آن

 شود.  گنجانده  هیأت در ترکیب  بیشتری  افراد کارشناس  شود که  اصلاح  ای نیز بگونه  رسیدگی  هیأت  ـ ترکیب2

 نهایتاً در پاس  به ششمین سوال باید گفت طبق مقررات اشتغال در مناطق آزاد ایران، کارفرمایان مكلف به بیمه نمودن کارگران

خود نمی باشند بلكه سازمان مكلف شده است که راساً یا با مشارکت سازمان تامین اجتماعی و یا سایر شرکت های بیمه کارگران 

شاغل در منطقه را بیمه نماید. بنا بر آنچه قبلا گفته شد، مناطق آزاد از شمول مقررات حمایتی قانون کار خارج می باشند و در 

مقررات اشتغال در  46اطق نیز مراجعه به قانون کار تصریح نشده است. اما براساس آنچه تبصره ماده مقررات اشتغال حاکم بر من

سازمان تامین اجتماعی می تواند به طور مستقل نسبت به ارایه خدمات مختلف بیمه حسب مورد به »مناطق آزد مقرر می دارد: 

ملاحظه می شود « س قوانین و مقررات تامین اجتماعی اقدام نماید.شاغلان داخلی و خارجی واحدهای مستقر در مناطق آزاد براسا

در صورتی که سازمان تامین اجتماعی مستقلاً به ارایه خدمات بپردازد، قوانین و مقررات تامین اجتماعی کشور نسبت به مناطق 

 آزاد تسری می یابد.
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