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شناسـایی مسـائل ارتبـاط تشـکل های کارفرمایـی بـا سـازمان 
اجتماعی تأمیـن 

تقویت سـه جانبه گرایی و گفتگوی اجتماعی به عنـوان یکی از 
الزامات اساسـی حکمرانی خوب از اهداف راهبردی سـازمان 
بین المللی کار به شـمار می آید. در ایران نیز سـاختار سازمان 
تأمیـن اجتماعـی از بـدو تأسـیس براسـاس اقدام سـه جانبۀ 
کارگـر، کارفرمـا، و دولت طراحی شـده اسـت. دسـتیابی به 
شـرایط عادلانـه کار، شـرایط کار مناسـب و معقـول و تحقق 
توسـعه، بدون مشـارکت فعال کارگران، کارفرمایان، و دولت 
امـری دشـوار اسـت. ازایـن رو، فراهم کـردن زمینه هـای لازم 
به منظور اعِمـال چنین رویکردی، یکی از اهداف اسـتراتژیک 
سـازمان اسـت. ایـن رویکرد بـه انطباق هرچه بیشـتر قوانین 

کار بـا نیازهای اقتصـادی و اجتماعـی کمک می کند. 

در ایـران طـی دهه هـای اخیر، تحقق این اصل اساسـی با نارسـایی ها 
و دشـواری هایی همـراه بـوده و به تدریـج دولـت به عنـوان یکـی 
از کنشـگران، نقـش برجسـته تری در مدیریـت سـازمان تأمیـن 
اجتماعـی ایفـا کـرده اسـت. ماهیـت ایـن تحـولات موجـب شـده 
اسـت تـا »سـازمان تأمین اجتماعی« نیـز به عنوان یکی از کنشـگران 
سـه جانبه گرایی نقـش متفاوتی پیدا کنـد. هر کدام از کنشـگران این 
میـدان اعم از کارگران، کارفرمایان، دولت، و سـازمان تأمین اجتماعی 

پیشگفتار مؤسسه
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از منظرهـای متفاوتـی به موضوع سـه جانبه گرایی می نگرند و دامنه 
و سـطح متفاوتـی از حضـور و مشـارکت دیگر کنشـگران را مدنظر 
دارنـد. برای روشن شـدن چالش ها و نارسـایی های سـه جانبه گرایی 
در سـطح خـرد، میانـه، و کلان و متناسـب با سـه حـوزۀ زمینه ای، 
سـاختاری، و فرایندی، تدوین مجموعه گزارش هایی در دسـتور کار 

مؤسسـۀ عالـی پژوهـش تأمین اجتماعـی قرار گرفته اسـت. 

در گـزارش حاضـر تـلاش شـده اسـت تـا بـا مصاحبـه بـا برخـی  
صاحبنظران، چالش های سـه جانبه گرایی از منظر کارفرمایان بررسـی 
شـود. در گزارش های قبلی در این خصوص با عنوان »بررسـی میزان 
تطابـق وضعیـت تشـکل های کارگـری موجـود بـا مقاوله نامه هـای 
بنیادین سـازمان بین المللی کار« و »بررسـی سه جانبه گرایی در تأمین 
اجتماعـی بـا تمرکز بر نقـش دولت« چالش هـای سـه جانبه گرایی از 

منظـر کارگـران و دولت بررسـی گردید.

شـایان ذکر اسـت کـه دیدگاه های ارائه شـده در این گـزارش لزوماً 
بیانگـر نظـرات موسسـه عالـی پژوهش تأمیـن اجتماعی نیسـت و 
موسسـه در خصوص انتقال مصاحبه ها و نظرات مصاحبه شـوندگان 

تـا حد تـوان رعایـت امانت را کرده اسـت.

امیــد اسـت گـزارش هـایــی از این دسـت بـه تصمیــم سازان و 
تصمیم گیـران ایـن حـوزه در اتخـاذ سیاسـت های مناسـب کمک 
نماید. دریافت نظرات و پیشـنهادات شـما برای تولید گزارش های 

آتـی مزیـد امتنان خواهـد بود.

دکتر شهرام غفاری 
رئیس مؤسسه
زمستان 1396
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فصل اول

  بیان مسئله

مفهـوم »حکمرانی خوب« اواخـر دهه 80 میلادی وارد ادبیات توسـعه 
گردیـده و امـروزه یکـی از مباحـث اساسـی در ارزیابـی کشـورها در 
عرصـۀ جهانـی بـه شـمار می آیـد. حکمرانـی خـوب به منزلـۀ وجـود 
یـک ارتبـاط سـازنده میان سـه حـوزه اسـت: دولت تسـهیلگر، بخش 
خصوصی مسـئول، و جامعه مدنی آزاد )قلی پـور، 1387: 76(. در بحث 
روابـط صنعتی و روابط کار، حکمرانی خوب در مفهوم سـه جانبه گرایی 
تجلی یافته اسـت که درواقع دال بر نیاز به ارتباط سـه جانبه کارگران، 

کارفرمایـان، و دولـت در تصمیم گیری هـای مرتبط با کار اسـت.

در ایـران نیـز بـرای تحقـق سـه جانبه گرایی و گفتگـوی اجتماعـی، تلاش هایی 
صـورت گرفتـه اسـت؛ بـرای مثـال، در قانـون کار مصـوب 1328/3/17 در 
خصـوص صنـدوق تعـاون و بیمـه کارگـران، سـاختار هیئت مدیـره صنـدوق 
به صـورت جمعـی مرکب از نمایندگان کارفرمایـان، کارگـران، و وزارت کار در 
شـورای عالی کار پیش بینی شـده اسـت. همچنین سـازوکارهایی برای رسیدگی 
بـه اعتراضات کارفرمایان تعیین شـده اسـت. شـورای عالی کار )به موجب ماده 
167 قانون کار مصوب 1369(، شـورای عالی حفاظت و بهداشت کار )به موجب 
مـاده 86 قانـون کار(، شـورای کار سـه جانبه مشـاوره ملـی )به موجب تصویب 
دومیـن همایـش ملی کار( شـورای عالی اشـتغال و شـورای عالی تأمین اجتماعی 
)به موجـب مـاده 7 اساسـنامه سـازمان تأمیـن اجتماعی( نهادهایی هسـتند که 

بـرای تنظیـم روابـط ذی نفعان و اعمال سـه جانبه گرایی تشـکیل شـده اند.

به رغـم تصویـب قوانین و تشـکیل نهادهای مربوطـه طی دهه هـای اخیر، هنوز 
ارتبـاط کارفرمایـان بـا دولت و به ویژه سـازمان تأمین اجتماعـی دچار چالش ها 
و مسـائلی اسـت. کارفرمایـان در جریـان تعامـل با سـازمان تأمیـن اجتماعي، 
معمـولاً بـا دو نـوع چالـش مواجه مي شـوند. برخـي از ایـن چالش ها ناشـي از 
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قوانیـن و مقـررات تأمین اجتماعي اسـت، و برخي ناشـي از تعابیري اسـت که از 
قوانیـن و مقـررات مي شـود و البتـه، این تعابیر مي توانند درسـت یا غلط باشـند 

)پیام کارفرمایـان، 1385(.

حسـین زاده )1386( در پژوهشـی پیرامون ارتباط میان سازمان تأمین اجتماعی و 
تشـکل های کارفرمایی مشکلات ذیل را شناسـایی کرده است:

 قریـب بـه دوسـوم کارفرمایـان بـر این نظرنـد که نظـر آنهـا در تصمیماتی 
کـه نمایندگانشـان در جریـان تعامل با سـازمان تأمین اجتماعی اتخـاذ می کنند، 

انعـکاس نداشـته یـا به میـزان کمی منعکس شـده اسـت.

 کارکنـان و کارشناسـان واحـد درآمد سـازمان تأمین اجتماعـی از مذاکرات و 
تعامل های بـا کارفرمایـان اطلاع اندکـی دارند.

 کارفرمایـان به رغـم تلاش هـای سـازمان، از مفاد بخشـنامه ها و آیین نامه های 
مربـوط به کارفرمایـان اطلاعی ندارند.

 کارفرمایان همواره از مشـورت های افراد غیرحقوقی و حتی ناآشـنا به مفاهیم 
حقوقی- بیمـه ای کمک می گیرند.

 کارکنـان سـازمان از نتایج مذاکـرات و درنتیجه از نظـرات کارفرمایان مطلع 
نیستند.

 کارفرمایـان همـواره اطلاعـات خـود را از طریـق سـازمان و از کانال هـای 
غیرتخصصـی ماننـد تلویزیـون، رادیـو و نشـریات عمومـی دنبـال می کننـد.

 هـر دو گـروه کارفرمایان و کارکنان سـازمان عمدتـاً به مفهوم تأمین اجتماعی 
از زاویـه تأمیـن درآمـد برای سـازمان و افزایش بهره وری بـرای کارفرمایان نگاه 

می کننـد تـا به منزله یک هزینـه لازم برای خیـر اجتماع.

 در میـان کارفرمایـان همـواره ایـن نگـرش وجـود دارد که کارکنان سـازمان 
تأمیـن اجتماعـی رویکردی جانبدارانـه در تعامـل برگزیده اند و کارکنـان نیز بر 
ایـن باورنـد کـه کارفرمایـان را بایـد با نیـروی اجبـار و الـزام وادار بـه پرداخت 

کرد. حق بیمـه 

7



مصوبـات مجلس شـورای اسـلامی و دولـت بر سـه جانبه گرایی و ارتباط شـرکای 
اجتماعـی بـا سـازمان تأثیرگذار بوده اسـت، ازجمله مـادۀ 17 قانون سـاختار نظام 
جامـع رفـاه و تأمیـن اجتماعـی کـه مستمسـک دولـت نهـم و دهـم بـرای تغییر 
اساسـنامه سـازمان قـرار گرفت. طی سـال های 87، 89 و 91 اساسـنامۀ سـازمان 
چنـد بـار تغییـر کرد. در سـال 88 با اصـلاح مـاده 113 قانون خدمات کشـوری، 
سـازمان تأمیـن اجتماعی به صندوق تغییـر یافت. تغییر بعدی در سـال های 89 و 
90 صـورت گرفت که اختیارات مدیرعامل صندوق تأمین اجتماعی را کاهش داد؛ 
به گونـه ای کـه عزل و نصب مدیران اسـتانی یا شـرکت های تابعـه و هلدینگ های 
تحـت پوشـش شسـتا بایـد به نوعی با تأییـد هیئت مدیـره و هیئت امنا کـه در آن 
وزارت رفـاه تعیین کننـده بـود، صورت می گرفت. در سـال 91 دوباره با اسـتناد به 
اصـلاح مـاده 113 قانـون خدمات کشـوری، تأمین اجتماعی از حالـت صندوق به 
سـازمان بازگشـت. همچنین شـرایط احراز صلاحیت مدیرعامل برعهدۀ معاونت 
توسـعه منابع انسـانی رئیس جمهور گذاشـته شـد. در دولت یازدهم در خردادماه 
سـال 94 وزیـر تعـاون، کار، و رفـاه اجتماعی اساسـنامه پیشـنهادی سـازمان را به 

معـاون اول رئیس جمهـور تقدیم کرد.

بـا نگاهـی بـه آنچـه در رسـانه ها آمده اسـت می تـوان بـه یـک ارزیابـی اولیه از 
چگونگـی تعامل سـازمان تأمیـن اجتماعـی و کارفرمایان رسـید.

عبدالرحمـن تاج الدیـن، معـاون امـور حقوقـی و مجلس سـازمان تأمیـن اجتماعی، 
رویکـرد اصلـی سـازمان تأمیـن اجتماعـی را تعامـل با شـرکای اجتماعـی معرفی 
می کنـد: »بـه اصـل سـه جانبه گرایی میـان کارگـر، کارفرمـا، و دولت در سـازمان 

تأمیـن اجتماعـی اعتقاد کامـل داریـم« )وب سـایت کارفرمایـان، دی 1394(.

در تیرمـاه 1394، دبیرخانـه شـرکای اجتماعـی سـازمان تأمین اجتماعـی آغاز به 
کار کـرد. هـدف از ایجـاد ایـن دبیرخانـه برقراری تعامـلات و تبادل نظر سـازنده 
بـا تشـکل ها و شـرکای اجتماعـی سـازمان تأمیـن اجتماعی اسـت. به گفتـه دکتر 
منصور اعتصامی، معاون فرهنگی اجتماعی سـازمان، دریافـت نظرات و دیدگاه های 
شـرکای اجتماعی و دسـته بندی و استانداردسـازی نظرات در این دبیرخانه انجام 

شـده و بـه مدیریت سـازمان منتقل می شـود.

امـا با نگاهی به مطالب منتشـر شـده در رسـانه ها می توان پی برد کـه کارفرمایان 
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نسـبت بـه نوع تعامـل با سـازمان انتقادات و مشـکلاتی دارنـد؛ برای مثـال، بنابر 
اظهـار مشـاور اتـاق بازرگانـی و صنایع و معـادن ایـران، علاء میرمحمـد صادقی، 
متأسـفانه درگذشـته بـه دلایـل مختلف بیـن شـرکای اجتماعی و سـازمان تأمین 
اجتماعـی حالـت تعـارض و تقابـل وجود داشـته کـه باید بـرای رفع این مشـکل 
اقدامـات لازم صـورت گیـرد. همچنیـن به گفته مروج حسـینی، مدیران سـازمان 
از سـوی دولـت منصـوب می شـوند و همـواره به جای دفـاع از منافـع بیمه گذاران 
به ویـژه کارگـران و کارفرمایـان، از دولـت و سیاسـت های آن دفـاع می کننـد 

)وب سـایت کارفرمایـان، 19 دی 94(.

آرمان خالقی، عضو هیئت مدیره خانۀ صنعت، معدن و تجارت ایران، دخالت دادن 
شرکای اجتماعی در تصمیم گیری ها و مدیریت سازمان تأمین اجتماعی را یکی از 
بزرگترین خواسته های جامعه کارفرمایی برمی شمارد. به گفتۀ او اگر تصمیمات این 
سازمان بدون همفکری با کارفرمایان اتخاذ شود، جامعۀ کارفرمایی و تأمین اجتماعی 

روبروی هم قرار می گیرند )وب سایت سازمان تأمین اجتماعی، خرداد 1394(.

محمـد معماریـان از اعضای کانـون عالی انجمن های صنفـی کارفرمایان ایـران، از 
تسـلط کامـل دولـت بـر سـازمان تأمیـن اجتماعـی انتقـاد می کنـد: »ما به شـیوۀ 
فعلـی اداره سـازمان تأمیـن اجتماعی معترضیـم. کارگـران و کارفرمایـان در مقام 
تأمین کننـدگان سـرمایۀ سـازمان تأمین اجتماعـی در ادارۀ آن هیچ نقشـی ندارند 
و بـرای حـل ایـن معضـل، باید شـورای عالی تأمیـن اجتماعـی دوباره زنده شـود« 
)ایلنـا، 15 آبـان 94(. سـیفی، عضـو هیئت مدیره کانـون کارفرمایان کشـور، نیز بر 
ایـن باور اسـت کـه برنامه راهبردی سـازمان تأمین اجتماعی بـدون نظرات کانون 
عالـی کارفرمایان و سـایر ذی نفعان طراحی شـده اسـت )کانـون انجمن های صنفی 
کارفرمایـان اسـتان اصفهـان، 19 دی 1394(. از نظـر خالقـی، عضـو هیئت مدیره 
خانـه صنعـت، معدن و تجـارت، کارگران و کارفرمایان به عنوان شـرکای اجتماعی 
سـازمان تأمیـن اجتماعـی بایـد به صورت شـفاف از وضعیـت این سـازمان باخبر 
شـوند و در تصمیم گیری هـای مرتبط با این سـازمان سـهیم باشـند. ایـن در حالی 
اسـت کـه وضعیـت درحال حاضـر این گونه نیسـت )خانه صنعت معـدن تجارت 

اسـتان البرز، 20 اردیبهشـت 1395(.

در آذر 1394، نماینـدگان رسـمي کارگـران و کارفرمایـان دور هم جمع شـدند تا 
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بـا اعلام موجودیت »شـوراي عالي هماهنگي تشـکل هاي صنفي کشـور« خواسـتار 
مداخلـه در ادارۀ سـازمان تأمیـن اجتماعـي شـوند. اعضاي شـورای عالی هماهنگي 
تشـکل هاي صنفـي کشـور بر ضـرورت مداخلـه کارگـران و کارفرمایـان در اداره 
سـازمان تأمیـن اجتماعـي تأکیـد کـرده و خواسـتار احیـاي شـورای عالی تأمیـن 

اجتماعي شـدند )روزنامـه اعتمـاد،17 آذر 1394(.

با مرور مطالب بالا در می یابیم که نحوۀ ادارۀ سازمان تأمین اجتماعی هنوز تا تحقق 
گفتگوی اجتماعی فاصله دارد. بدین ترتیب استخراج مشکلات ارتباط میان کارفرمایان 

و سازمان تأمین اجتماعی ضرورت می یابد و نیازمند پژوهش است.

  هدف پژوهش

هـدف اصلـی پژوهـش عبـارت اسـت از شناسـایی مسـائل و مشـکلات 
موجـود در ارتبـاط تشـکل های کارفرمایـی با سـازمان تأمیـن اجتماعی. 

می تـوان ایـن هـدف کلـی را بـه چنـد هـدف فرعـی تقسـیم کرد:

  شناسـایی مسـائل و مشکلات زمینه ای موجود در ارتباط تشکل های کارفرمایی 
با سـازمان تأمین اجتماعی

  شناسـایی مسـائل و مشـکلات ورودی موجود در ارتباط تشکل های کارفرمایی 
با سـازمان تأمین اجتماعی

  شناسـایی مسـائل و مشکلات فرایندی موجود در ارتباط تشکل های کارفرمایی 
با سـازمان تأمین اجتماعی

لازم بـه یـادآوری اسـت کـه ایـن پژوهـش مختـص شناسـایی چالش هـای 
ارتباطـی میـان کارفرمایـان و سـازمان تأمیـن اجتماعـی اسـت و شناسـایی 
مشـکلات محتوایی مربوط به درمان، بیمه، و بازنشسـتگی بیـن این دو طرف، 

پژوهشـی جداگانـه می طلبد.
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فصل دوم

  مرور پیشینه نظری

شـراکت یـا گفتگوی چند ذی نفـع، روابطی داوطلبانه و همراه با تشریک مسـاعی 
میـان بازیگران گوناگون اسـت که از دو یا بیشـتر بخش های عمومی، خصوصی، 
و مدنی نشـئت می گیـرد. تمام مشـارکت کنندگان به منظور دسـتیابی به هدفی 
مشـترک توافـق می کنند که بـا هم همکاری کننـد، وظایف مشـخصی را انجام 

دهند، ریسـک و مسـئولیت ها و نیز منابع و منافع را تسـهیم کنند.

تعامل چند ذی نفع همواره شامل یک گفتگو دربارۀ موضوعات مشترک است. 
این گفتگو ممکن است به شراکت بین بازیگرانی که می توانند نقشی واقعی در 
حل مسئله مربوطه داشته باشند بیانجامد، درحالی که ذی نفعان دیگر می توانند از 

طریق مشورت و پایش پیشرفت شراکت دخالت داده شوند.

همان طور که در شکل نشان داده شده است، سه دسته روابط دوجانبه بین بخش ها 
عبارت اند از: روابط خصوصی- عمومی. روابط عمومی-مدنی، و روابط خصوصی-

مدنی. در مرکز تصویر، رابطه پیچیده میان کل سه بخش یا همکاری بین بخشی 
وجود دارد که در اقدامات توسعۀ منسجم و پایدار در تمام زمینه ها اعم از سیاسی، 

اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و محیط زیستی نقش دارند.

کارکردهـای شـراکت ها عبارت انـد از: توسـعه اسـتراتژی مشـترک؛ اجـرای 
پروژه هـا و ارائه خدمات؛ توسـعه و نـوآوری در پروژه ها، محصـولات و خدمات؛ 
تسـهیم و هماهنگـی منابـع و تخصـص؛ حمایت گیـری1 به منظور پیشـبرد یک 
آرمـان یـا گذاشـتن یک موضوع در دسـتور کار محلـی، ملی یا جهانی؛ توسـعه 
قواعـد، هنجارهـا و اسـتانداردها بـرای تعیین قواعد رفتـاری و رفتـار قابل قبول؛ 
پایـش، ارزیابـی و یادگیری مشـترک )نقـل در گروین و ندانوسـکی2 2005، 6(.

1. advocate 
2. SG report to UN 2005, 4-9 quoted in Gervwen and Nedanosky 2005,6

  روابط دربرگیرنده چند ذی نفع بین بخش عمومی، خصوصی و مدنی
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 افراد

 منافع

 

عمومیبخش   

 -شراکت عمومی
 خصوصی

گذاری مشیخط
دهی به متعامل/ یارانه

 های مدنیسازمان

خصوصیبخش  مدنی جامعه   

 همکاری بین بخشی

خصوصی -های مدنیاتحادیه  

های مشترکبرنامه  

 شکل1-2: روابط چند ذی نفع بین بخش هـــای عمومی، خصـــوصی و مدنی)گروین و ندانوسکی1  2005، 5(
 1. Gervwen and Nedanosky 

 گفتگوی میان بخش خصوصی و دولت
گفتگـوی میـان بخـش خصوصی و عمومـی1 که با نـام گفتگوی سـاختاریافته2 نیز 
یاد می شـود، می تواند رسـمی  باشـد و به حالت قانون درآمده باشـد، یا غیررسـمی 
 باشـد. شـراکت رقابتی3 بین دولت و بخش خصوصی در ایجاد اصلاحات خط مشی 
و یـا اجـرای خط مشـی به منظور بهبود محیط کسـب وکار در برخی کشـورها آغاز 
شـده اسـت. این شـراکت ها چهار بعد دارند )هرزبـرگ و رایت4بی.تـا. 12( که به 

المـاس گفتگوی بخش خصوصی و عمومی معروف اسـت:

دولت: باید ظرفیت، اراده سیاسی و رهبری را داشته باشد.

کسـب وکار: بخـش خصوصـی باید سـازماندهی شـده، دارای 
رهبـری و احسـاس امنیـت بـرای گفتگـو با دولت باشـد.

حامـی مالـی: یک پشـتیبان به منزلـه حامـی مالی کـه دارای 

1.  Public Private Dialogue 
2.  Structured Dialogue 
3.  Competitiveness Partnership  
4.  Herzberg and Wright 
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اعتبـار، تخصـص و توانایـی جلب توجـه رسانه هاسـت.

ابزارها: تسهیلات لجستیکی و منابع مالی اولیه 1.

مداخلـه دولـت بایـد در بالاتریـن سـطوح ممکـن صـورت گیـرد. علاوه بر بخش 
خصوصـی، توصیـه می شـود NGOهـا، انجمن هـا، اتحادیـه کارگـران یـا گروه های 
محیط زیسـتی و گروه هـای مصرف کننـده را نیـز دخیـل کـرد. سـاختار بیشـتر 
گفتگوهـای سـازنده، یک دبیرخانه مرکـزی را در کنار کارگروه هایی که بر اسـاس 
خوشـه های صنعتی یا موضوع خط مشـی یا مکان جغرافیایی سـازماندهی شـده اند، 
دربـر می گیـرد. همچنیـن می توان سـاختارهایی در سـطوح منطقـه ای و محلی نیز 

راه انـدازی کرد.

در شـکل زیر سـاختار گفتگوی بخش خصوصی و دولت در سـیرالئون برای مثال 
نمایش داده شـده است.

1. seed funds 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 کمیته راهبری

 دبیرخانه

:4کارگروه   

گذاری/ ترفیع صادراتسرمایه  

:3کارگروه   

 مالیات و گمرک

:2کارگروه   

ریزی سرزمینبرنامه  

:1کارگروه   

 کسب و کار

کمیته 
 فنی

کمیته 
 فنی

کمیته 
 فنی

کمیته 
 فنی

 شکل 2-2: مجمع بخش خصوصی سیرالئون )هرزبرگ و رایت، 2006(
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دبیرخانـه می توانـد از تأمیـن مالـی اولیه یـک حامی مالی بهـره ببرد، امـا نباید به 
آن وابسـته شـود. حامـی مالـی بـه مشـارکت کنندگان در گفتگـو کمـک می کند 
کـه شـواهد مربوطـه را گـردآوری کننـد، ظرفیـت تحلیـل خط مشـی را در آن ها 
افزایـش می دهـد و به بهبود زیرسـاخت گفتگو ماننـد ارتباطـات، روزنامه نگاری و 

کسـب وکار کمـک می کند.

پشـتیبانان1  اثربخـش فراینـد گفتگـو را بـه پیـش می برنـد. بـرای شناسـایی این 
پشـتیبانان باید از تحلیل و نگاشـت ذی نفعان اسـتفاده کرد. پشـتیبانان می توانند از 
بخـش خصوصـی یا عمومـی یا اجتمـاع حامیان و یـا جامعه مدنی انتخاب شـوند.

افـزون بـر ایـن، به تسـهیلگر  نیز نیاز اسـت تـا از انجـام تمام فعالیت هـای گفتگو 
اطمینـان حاصـل کنـد. تسـهیلگر2 درواقع کارمنـد دبیرخانه اسـت و دعـوت در 
جلسـات، میانجی گـری بحث هـای بیـن بخـش خصوصـی و عمومـی و بایگانـی 

صورت جلسـات را برعهـده دارد )هرزبـرگ و رایـت، 2006: 72(.

از دیگـر نـکات، توجه بـه ارتباطـات و روابط عمومـی به منظور اطلاع رسـانی امور 
بـه عامـۀ مـردم دربـاره دسـتاوردهایی اسـت کـه از صـرف زمـان و تلاش ها در 
گفتگـوی بخـش خصوصـی و دولت حاصل شـده اسـت. همچنین برندسـازی این 
شـراکت نیـز بسـیار اهمیـت دارد. برندینـگ باید به گونه ای باشـد که به روشـنی 
و سـادگی و از طریـق لوگـو و بیانیـه مأموریـت، اهـداف شـراکت را منتقـل کند؛ 
بـرای مثـال مجمع کسـب وکار ویتنام یکی از اهـداف این شـراکت را بدین صورت 
بیـان کـرده اسـت: »دخیـل شـدن در گفتگوی سـازنده و منظـم با دولـت ویتنام 
به منظـور سـهم3  سـازنده داشـتن در خط مشـی ها و قانون گذاری هایـی که سـنگ 

بنـای توسـعه اقتصاد کشـور قـرار می گیرنـد« )هرزبـرگ و رایت، بـی. تا(.

شـراکت بخـش خصوصـی و دولـت مـدل واحدی نـدارد و بسـته به شـرایط هر 
کشـور متفـاوت اسـت؛ امـا به طورکلی می تـوان مراحلـی برایش در نظـر گرفت و 
موضوعـات قابل توجـه در هـر مرحله را نیز مشـخص کرد، که در زیر نشـان داده 

شـده اند.

1. champions 
2. facilitator 
3. contribution  
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 جدول 1-2: مراحل و موضوعات شراکت بخش خصوصی و دولت )هرزبرگ و رایت بی. تا(

گستره موضوعات موردتوجه در طراحی و حفظ شراکت

راه اندازی
تمایل 
دولت

پشتیبانی 
بین طیفی

اولویت های 
کسب وکار

پیوندهای با 
سازمان های 

موجود

احساس 
فوریت

ایجاد اعتبار

مشارکت
سازوکارهای 

انتخاب
شرایط 
عضویت

انتخاب افراد 
کلیدی

ایجاد تعادل 
در نمایندگی

گنجاندن 
کسب وکارهای 

کوچک و 
متوسط

مشارکت 
جامعه مدنی

ساختار
دبیرخانه 

دائمی
رهبری 
فردی

گروه های 
کاری

ساختار 
دولت

شفافیت و 
قواعد مشارکت

انعطاف )برای 
اصلاح( نهادی

اهداف و 
خروجی ها

بیانیه 
مأموریت

مدیریت 
انتظارات

دستاوردهای 
کمی و 
مشخص

نوع و اهمیت 
اصلاح

پایش و 
پاسخگویی

روشنی و 
اعتبار

نقش حامیان 
مالی

نوع و سطح 
حمایت

تصویر 
عمومی

کنترل 
کیفیت

دوری از 
پارتی بازی

حمایت مالی یا 
جهت دهی )و 

اعمال نفوذ(

انتقال 
مالکیت 
)حمایت 
بلندمدت(

گسترش 

برندینگ و 
بازاریابی

استفاده از 
رسانه

دخالت دادن 
گروه های 
محلی مردم

دخالت دادن 
بدنه

هدف قرار دادن 
تصمیم گیران 
)نمایندگان 
مجلس یا 

سیاستمداران 
محلی(

تسهیم تجارب 
)با سایر 

شراکت ها 
در سطوح 
گوناگون(
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در ادامه اجزای جدول به اختصار توضیح داده می شود:

راه اندازی1:
 تمایل دولت: آیا رهبران دولت برای گفتگو مشتاق اند؟

 حمایـت طیف هـای مختلف: آیا رهبـران مخالف متقاعد شـده اند که گفتگو از 
نظر سیاسـی بی طرفانه است؟

 اولویت هـای کسـب وکار: آیـا کسـب و کارهای سـازماندهی شـده در قالـب 
انجمن هـا می تواننـد فهرسـتی از موضوعـات مدنظـر خـود را تهیـه کننـد؟

 اعتبارسـازی: آیـا نیـازی هسـت که دولـت از طریـق تعهد کـردن چیزی که 
می توانـد در کوتاه مدت راسـتی آزمایی شـود، اعتمادسـازی کند؟ آیـا افراد جامعه 
کسـب وکار به منزلـه »قهرمان«2 میان همتایان خود شـناخته می شـوند؟ آیا حامی 

مالـی از نظـر تهیه منابع مالی معتبر اسـت؟

سازماندهی مشارکت:
 سـازوکارهای انتخـاب: سـازوکار تصمیـم درباره اینکه چه کسـی به جلسـات 
دعوت می شـود چیسـت؟ آیا معیارهای روشـنی بـرای عضویت وجـود دارد؟ آیا 
تضمین هـای معتبـری در برابر احتمال دسترسـی به وزرا و دسـتیابی بـه امتیازات 

ناعادلانه کسـب وکاری وجود دارد؟

 شـرایط عضویت: آیا عضویت دائمی اسـت یا مقطعی یا ترکیبی از این دو؟ آیا 
اعضـا به عنـوان نمایندگان سازمان هایشـان شـرکت می کنند یا به عنوان اشـخاص 

حقیقـی و خصوصـی؟ آیا عضویـت به دلیل غیبت منقضی می شـود یا خیر؟

 انتخـاب افـراد کلیـدی: آیـا نماینـدگان بخـش عمومـی از بالاترین سـطوح 
دولـت هسـتند؟ آیـا تـلاش شـده اسـت تـا از شـرکت هایی اسـتفاده شـود که 
شـهرت خوبی به دلیل مسـئولیت اجتماعی شـان داشـته باشـند؟ آیا تعداد کافی 

از زنـان دخالـت داده شـده اند؟

1.ignition 
2.champion 

16



 ایجـاد تعـادل: آیـا تعـداد اعضا به انـدازه کافی کم اسـت که انسـجام و کارایی 
منطقی ایجاد کند در عین حال به اندازه کافی گسـترده اسـت که ریسـک مصادره 

نهادی را کاهش داده و در چشـم عموم مشـروعیت داشـته باشد؟

 مشـارکت دادن بنگاه های کوچک و متوسـط: آیا بنگاه های کوچک و متوسـط 
به انـدازه کافـی نمایندگـی شـده اند؟ آیـا شـراکت بخـش خصوصـی و عمومـی 
تلاش هـای کافـی برای مشـارکت سـازمان های عضویـت کسـب وکار و اتاق های 

بازرگانـی انجام داده اسـت؟

 جامعـه مدنـی: آیـا توجـه کافی بـه مشـارکت دادن نماینـدگان جامعـه مدنی 
)ماننـد NGO هـا، گروه هـای محیط زیسـتی، گروه هـای مصرف کننـدگان، جامعه 
علمـی، رسـانه ها و مؤسسـات تحقیقاتی( شـده اسـت؟ )از نظر جنبه هـای مثبت و 

منفـی هزینه های پشـتیبانی در برابر مشـروعیت(.

ساختار:
 دبیرخانـه دائمـی: آیـا دبیرخانـه دائمـی بـرای ترتیـب دادن جلسـات، پخش 
دسـتورکارها و صورت جلسـات وجـود دارد؟ آیـا دبیرخانـه از منابـع مالـی کافی، 

ظرفیـت پشـتیبانی و تجربـه کارکنـان بـرای ایجاد اعتبـار برخوردار اسـت؟

 رهبـری فـردی: آیـا رئیـس دبیرخانه فـردی پویـا، باتجربه و مطلع اسـت که 
قـادر باشـد اعتمـاد و احتـرام تمـام مشـارکت کنندگان را فرماندهی کند؟

 کارگروه هـا: آیـا کارگروه هـا بر اسـاس موضـوع، صنعت، منطقه یـا ترکیبی از 
این عوامل سـازماندهی شـده اند؟ سـازوکار تصمیم درباره دسـتورکار و ترکیب هر 

چیست؟ کارگروه 

 سـاختار دولت: آیا سـاختار شـراکت برای تنیده شـدن در سـاختار تصمیم گیر 
در دولـت طراحی شـده اسـت؟ آیا کارکنـان فنـی از وزارتخانه هـای مرتبط برای 
ارائـه ورودی بـه فراینـد، دعـوت شـده اند؟ آیـا توجـه کافی بـه برقـراری گفتگو 
بـا موجودیت هـای تصمیم گیـر در سـطوح محلی، منطقـه ای و بین المللـی صورت 

گرفته اسـت؟
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 تنظیـم آهنـگ1 : آیـا تعهـد صریح به حمایت از شـفافیت، گشـودگی و آزادی 
بیـان وجـود دارد؟ آیـا تعهـدی وجـود دارد کـه بتـوان در مورد هـر چیزی بحث 

کرد؟

 مدیریـت تعهد: آیا جدول زمانی روشـنی برای جلسـات وجـود دارد و از پیش 
اطلاع رسـانی شـده اسـت؟ آیا دسـتور کارها روشـن و متمرکزند و با تحقیق قبلی 

همراه هسـتند تا اجازه دهند که جلسـات سـریع و کارا پیش بروند؟

 انعطاف پذیـری: آیـا سـاختار انعطـاف دارد تـا در صـورت اینکه معلوم شـود 
برنامـه اولیـه به انـدازه کافـی کارآمـد نبـوده، خـود را اصـلاح کنـد؟ آیـا دربـاره 
روش های ممکن مدیریت سـناریوهایی که در آن ها شـراکت نیاز به منحل شـدن 

دارد، فکر شـده اسـت؟

تعیین اهداف و دستیابی به آن ها:
 بیانیـه مأموریـت: آیـا اهـداف کلـی به روشـنی تعریف شـده اند، ماننـد بهبـود 

رقابـت و سـاخت روابط.

 مدیریـت انتظـارات: آیـا شـراکت از بالابردن انتظـارات پرهیز کرده اسـت و 
زمینـه را بـرای رفـع اوهام آماده سـاخته اسـت؟

 دسـتاوردهای قابل اندازه گیـری: آیا اهداف مشـخصی وجـود دارد که به اندازه 
کافـی برای ذی نفعان عینی باشـد تـا بتوانند اثربخشـی شـراکت را ارزیابی کنند؟ 
ماننـد رسـیدن به اصلاحـات قانونی، انتشـار »موانـع راه«، و »نقشـه راه«، برگزاری 

کنفرانس هـا، بهبود جایگاه کشـور در عرصـه بین المللی.

 دسـتاوردهای قابل دسـتیابی و آسـان2 : آیا اصلاحات مشـخصی تعیین شـده 
کـه در کوتاه مدت قابل دسـتیابی باشـد؟

 پایش و پاسـخگویی: آیا سـازوکارهایی برای پایش و پاسـخگویی مسـتقر شده 
اسـت کـه تضمین کنـد توافقات به اقـدام می انجامنـد؟ آیا این سـازوکارها اعتماد 
عمـوم را نیـز از طریـق افزایـش شـفافیت و کاهش ریسـک سـوق داده شـدن به 

فعالیت هـای رانت جویانـه فراهـم می آورند؟
1.Setting the tone 
2.Low- hanging fruits 
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 شـفافیت و اعتبـار: آیـا تخصـص کافـی بـرای اطمینان از ایـن وجـود دارد که 
اسـناد سیاسـتی و پیشـنهادهای اصلاحی روشـن، معتبر و تحقیق شـده هسـتند؟

نقش حامیان مالی:
 تصویـر عمومـی: آیا نقش سـازمان اهداکننده کمک مالی بـا تصویر عمومی اش 
هماهنگـی دارد؟ یعنی اگر مورد اعتماد و احترام اسـت نقشـی علنـی و اگر در نظر 

عموم موردتردید اسـت، نقش پشـت صحنه دارد؟

 پرهیـز از رابطه محـوری1 : آیا مشـارکت اهداکننده کمک مالـی احتمال تأکید 
بـر منافع برخی ذی نفعان نسـبت بـه دیگران را مطـرح می کند؟

 رانـدن )فرماندهـی( از صندلـی عقـب2 : تا چه میـزان اهداکننـده کمک مالی 
تمایـل دارد منابـع مالـی، حمایـت، پشـتیبانی و مشـاوره فراهم کنـد، درعین اینکه 
تصمیم گیـری دربـاره توصیه ها و اصلاحـات را به مشـارکت کنندگان وامی گذارد؟ 
بـه سـخن دیگر آیـا اهداکننده کمـک مالی بـه دنبال اجـرای دسـتورکار خودش 

است؟

 انتقـال مالکیـت: آیـا تأمیـن مالی متعهد بـه مـدت طولانی و کافـی به منظور 
ایجـاد اعتبار و پایداری شـراکت هسـت؟

گسترش:
 برندسـازی و بازاریابی: آیا برای شـراکت، یک برند قدرتمند، یک نام مناسـب 
برای اهدافش و یک لوگو به منظور اسـتفاده در تمام انتشـارات مطبوعاتی، اسـناد و 

عکس ها اختصاص داده شـده است؟

 اسـتفاده از رسـانه: آیا سیاسـتی برای مشـارکت گشـوده و فعالانه خبرنگاران 
دارد؟ وجود 

 بـه مشـارکت گرفتـن اجتماع محلی3 : آیـا برای مشـارکت بنگاه های کوچک 
و متوسـط، از طریق انجمن های کسـب وکار موجود و یا مسـتقیماً به وسـیله تحقیق 
1.Avoiding favoratism 
2.Driving from back seat  
3.grassroots 
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میدانـی، تلاشـی صورت گرفته اسـت؟ آیـا روش سـاده ای برای اینکـه ذی نفعان 
توصیه هـای مدنظـر خـود را به منظـور اصـلاح دسـتور کار مطـرح کننـد، مـورد 

اطلاع رسـانی قـرار گرفته اسـت؟

 طلب کمک از عموم: آیا وب سـایتی سـاخته شـده اسـت که اطلاعات مرتبط 
را منتشـر کـرده و بازخوردهـا را جمع کند؟ آیا اسـتراتژی بازاریابـی برای حمایت 

از اصـلاح میان عموم مردم وجـود دارد؟

 هـدف قـرار دادن تصمیم گیـران: آیا تلاش های مشـخصی برای دسترسـی به 
نماینـدگان مجلـس و سیاسـتمداران محلی که انگیزه هایشـان می توانـد در اجرای 

اصلاحـات مدنظر مؤثر باشـد، صورت گرفته اسـت؟

 تسـهیم تجـارب: آیا سـازوکارهایی برای تسـهیم تجارب و نمونه هـای موفق با 
سـایر شـراکت های رقابتـی در سـطوح پایین تـر از منطقـه، منطقه و جهانـی وجود 

دارد؟

برخـی اصـول کلـی در ایـن زمینـه وجـود دارد. به طورکلـی میزبانـی گفتگـو باید 
برعهـده حکومـت باشـد. حکومت هـا هسـتند کـه سیاسـت گذاری می کننـد و 
مسـئولان حکومتـی هسـتند که سیاسـت ها را به اجـرا درمی آورنـد. یک گفتگوی 
آرمانـی همـه قسـمت های حکومـت را کـه بـا آن مرتبـط هسـتند به مشـارکت 

می کشـاند )اتـاق بازرگانـی ایـران 75-74(.

در حالـت آرمانـی بایـد حداقل یک پیشـگام از هر دو بخش خصوصـی و عمومی 
در گفتگوها شـرکت کنند. این پیشـگامان موجب انگیزش شـرکت کنندگان شـده 
و ارتبـاط فعـال بـا ذی نفعـان اصلـی را در خـلال گفتگوها و نیـز در خـارج از اتاق 

گفت وگـو تقویـت می کند.

کمک دهندگان مالی می توانند منابع مالی لازم برای جمع آوری و تحلیل شواهد را از هر 
دو حوزه داخلی و بین المللی در اختیار مشارکت کنندگان قرار دهند. آنان همچنین به 
ظرفیت سازی در تحلیل سیاست ها، نظارت و سایر مهارت های اصلی سیاست گذاری 
کمک می کنند. ایشان گاهی کمک های مالی را به منظور بهبود زیرساخت هایی اهدا 
می کنند که برای بهبود ارتباطات، روزنامه نگاری آگاهانه درباره شرایط کسب وکار و 

شاخص سازی بین المللی هزینه می شود )اتاق بازرگانی ایران 79(.
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برنامه ریـزی گفتگـو حیاتـی اسـت. تنظیم دقیـق اولویت هـا و زمان بنـدی کارهای 
گروهـی بهتر از تهیه فهرسـت طویلـی از اهداف اصلاحات اسـت. ابتکار عمل های 
موفـق گفتگـوی بخش خصوصـی و عمومی از همان آغـاز به اهـداف واقع بینانه ای 
توجـه می کننـد کـه مقاومت سیاسـی در برابـر تغییـرات را برنیانگیختـه، حصول 
توافـق در مـورد آن ها در مدتی کوتاه میسـر باشـد. بـرای هر اقـدام، ضرب الاجل 
تعییـن می کننـد و پیشـرفت کارها را مطابـق بـا ضرب الاجل ها مورد پایـش قرار 
می دهنـد. ایـن ابتکارعمل هـا همواره دسـتاوردهای خـود را ارزیابـی می کنند و نیز 
راهبردهـای مؤثـری بـرای برقـراری ارتباط دارند تـا علاوه بر مشـارکت کنندگان 
در گفتگـو، عمـوم مـردم از دسـتاوردهای وقت و تلاش صرف شـده مطلع شـوند 

)اتاق بازرگانی ایـران، 81(.

خروجی این گفتگوها بر چند دسته است که در جدول زیر ملاحظه می شود:

مثالنوع خروجی

ارزیابی ها، سیاست ها، مواضع اولیه که همگی نیازمند تحقیق شواهد مبنا خروجی های تحلیلی
هستند.

اصلاحـی  توصیه هـای 
خـاص

توصیه های خاص برای اصلاح سیاست ها، قوانین یا مقررات.

خروجی هـای فراینـدی 
و سـاختاری

کنفرانس، جلسات، پایش وظایف، برنامه های اطلاع رسانی.

افزایش اعتماد، درک و همکاری بین ذی نفعان، ایجاد سرمایه اجتماعی.خروجی های نرم

 جدول 2-2: نوع شناسی خروجی های گفتگوی بخش خصوصی و عمومی )هرزبرگ و رایت، 2006: 78(

 روابط کار و نگرش های نسبت به آن:
انقـلاب صنعتـی کـه تحولات و نوآوری های شـگرف و وسـیعی را به وجـود آورد؛ 
درواقـع ریشـه اصلی روابـط کار امروزی اسـت. نهضت های مربوط بـه روابط کار 
بیشـتر در فرانسـه سـازمان دهی شـد و مجموعـه ای از تفکـرات آزادی خواهانـه و 
ضـد اسـتثماری را عرضه کرد و خیلی سـریع بـه بیرون از مرزهای فرانسـه صادر 
شـد. یکـی از ابعـاد ایـن تفکـرات، حمایت از حقـوق طبقه کارگـر و توجه بـه رفاه 
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و شـخصیت اجتماعـی وی بـود. تحت تأثیـر ایـن تفکـرات در عمـل حمایت هایی 
پیش بینی و اجرا شـد ولی با بروز فلسـفه اصالت فرد و اقتصاد آزاد و به رسـمیت 
شـناختن حقـوق کارگـر در قالـب قراردادهـای کاری بر اسـاس رضایـت طرفین 
)کارگـر و کارفرمـا( و عـدم پذیـرش نقش بـرای دولـت، دوباره حمایـت از حقوق 
کارگـر از میـان رفـت. بـا اقدامـات کارگـران از اوایـل قـرن 19 بالاخـره توجه به 
روابـط صنعتـی کـه از حقـوق و آزادی هـای کارگـران حمایـت کند جدی شـد تا 
اینکـه امـروز فوایـد مشـارکت کارگـران در تصمیم گیری های مدیریتـی پذیرفته 

شـده اسـت )ظهوری، 1378: 3-1(.

نگرش ها نسبت به روابط کار بر چند دسته اند:

نگـرش وحـدت )همزیسـتی( کـه بـه سـازمان به منزله یک 
گـروه مسـتقل و واحـد تأکید می کنـد و از دیـد آن هیچ گونه 
تضـادی بین منافع کسـانی که سـرمایه برای شـرکت فراهم 
می سـازند و کسـانی کـه کار را انجـام می دهنـد، وجود نـدارد.

نگـرش کثرت گـرا )اختـلاف یـا سـازمان چندگانـه( کـه به 
سـازمان به منزلـه مجموعه ای از گروه های همگـون جداگانه با 

منافـع، اهـداف و رهبـری خـاص خود تأکیـد می کند.

چشـم انداز رادیـکال )اختـلاف طبقاتـی( کـه سـازمان را یک 
جامعـه کوچـک می دانـد؛ بـه این معنی کـه سـازمان در یک 
جامعـه سـرمایه داری قـرار دارد که در آن نظـام تولید مبتنی 
بـر مالکیـت خصوصی اسـت و کنتـرل تولید توسـط صاحبان 

سـرمایه از بـالا بـه پایین اعمال می شـود.

نگـرش رفتـار اجتماعی افراد حاکی از این اسـت که روابط کار 
در سـازمان را رفتـار فرد فـرد کارکنان تعیین می کند. منشـأ 
رفتارهـای افـراد نیز یکـی اهداف، تجربیات و هنجارهاسـت و 

دیگـری محیط ماننـد عوامل اقتصـادی، اجتماعی و فرهنگی.

نگـرش سیسـتم کـه در آن همه عوامـل موجود در سیسـتم 
و  معرفـی  بـرای  نظـری  چهارچـوب  به منزلـه  سـازمان 
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تجزیه وتحلیـل روابـط کار انتخاب شـده اسـت. روابـط کار با 
درون داد، فراینـد، بـرون داد و بازخـورد شـناخته می شـود.

بـا ایـن نگـرش بـرای روابـط کار مدل هایی ارائه شـده اسـت 
ازجملـه مـدل سـالمون و وود و دیگران. ظهـوری )1378( نیز 

مـدل سیسـتمی خود را چنیـن ارائه داده اسـت.

 شکل3-2: مدل عمومی نظام تنظیم روابط کار )ظهوری، 1378: 49(
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  سه جانبه گرایی:
سـه جانبه   سـاختار  یـک  به عنـوان  سـال 1919،  در  کار  بین المللـی  سـازمان 
منحصربه فـرد، بـا هدف »صلح پایـدار و جهانـی« تحقق عدالـت اجتماعی، امنیت 

انسـانی و صلح تأسـیس شـد.

تقویـت سـه جانبه گرایی و گفتگـوی اجتماعـی یکـی از چهـار اهـداف راهبـردی و 
اسـتراتژیک و یکی از اصول اساسـی سـازمان بین-المللی کار اسـت که در اعلامیۀ 

فیلادلفیـا انعکاس یافته اسـت )رحمانـی 1390، 13(.

در اعلامیـۀ فیلادلفیـا کـه در آن اهـداف سـازمان بین المللـی کار به تأیید رسـید، 
آمـده اسـت که مبـارزه علیـه احتیاج باید بـه نیرویـی خسـتگی ناپذیر در بین هر 
ملتی دنبال شـود و در این راه کوشـش بین المللی مداوم و هماهنگی نیز باید اعمال 
گـردد کـه در آن نماینـدگان کارگـران و کارفرمایان با نماینـدگان دولت ها به طور 
مسـاوی همکاری داشـته باشـند و به منظـور افزایش رفاه عمومی در نشسـت های 
آزاد و نیـز تصمیم هایـی کـه جنبـه دموکراتیـک دارند مشـارکت کننـد )نصرتی، 

.)130 :1387

سـه جانبه گرایی عبارت اسـت از پرداختن به مسـائل و مشـکلات مربوط به کار از 
طریـق گفتگـو، ارتباط، تعامل و تأثیـر متقابل بین گروه های کارفرمایـی، کارگری، و 

دولت )نصرتی، 1387: 135(.

نگرش دولت ها و ظرفیت شـرکای اجتماعی برای مشـارکت در گفتگوی سه جانبه 
و تأثیرگـذاری بـر تدوین سیاسـت در تعیین اینکه سـه جانبه گرایی امـری زینتی یا 

واقعی و اثربخش باشـد اهمیت دارد )سـازمان جهانی کار، بی.تا(.

سه جانبه گرایی در ایران:
در کشـور مـا تشـکل های سـه جانبه پس از تصویـب قانـون کار 1337 بـه وجود 
آمـد و در قانـون کار جمهوری اسـلامی ایران نیز به آن توجه شـده اسـت. پس از 
انقـلاب نیـز بر اسـاس اصل 104 قانون اساسـی و نیز موازین بین المللی شـوراهای 
اسـلامی کار پـا گرفتنـد. شـورای عالی تأمین اجتماعـی نیز یکی دیگـر از نهادهایی 
اسـت کـه در آن نمایندگان کارگـران و کارفرمایان حضور دارنـد و در آن مباحث 
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گوناگـون مربـوط بـه کار مطـرح و دربـاره آن هـا تصمیم گیری می شـود )نصرتی، 
1387: 201 و 204(.

در سـال 1348 بـر مبنـای کنفرانـس عمومـی سـازمان بین المللـی کار، موضـوع 
برگـزاری کنفرانـس ملی کار با حضـور نمایندگان دولـت، کارفرمایـان و کارگران 
شـکل گرفـت و در آن مسـائل مختلف مورد گفتگو قـرار می گرفت. این کنفرانس 
تـا سـال 1358 مسـتمر ادامه داشـت. پـس از انقلاب اسـلامی و بعد از 21 سـال 
وقفـه، همایـش ملی کار برگزار شـد. این همایش از نهادهای فراگیر سـه جانبه بود 
کـه در آن 50 نماینـده دولت، 25 نماینده کارفرما از نهادهای رسـمی کارفرمایی و 
25 نماینده کارگر از نهادهای رسـمی کارگری در آن حضور داشـتند. این همایش 
دارای یـک دبیرخانـه دائمـی بـود و امور اجرایـی، تهیه متون و پیگیـری مصوبات 
را برعهـده داشـت. بااین حـال، ایـن همایش پس از چهار سـال تشـکیل به دسـت 

فراموشی سـپرده شـد )نصرتی، 1387: 203(.

در دی مـاه سـال 1380 کارگاهـی بـا عنـوان سـاماندهی شـورای سـه جانبه ملـی 
پیشـنهادی در جمهـوری اسـلامی ایـران توسـط وزارت کار و امـور اجتماعـی بـا 
همکاری سـازمان بین المللی کار برگزار شـد. اهداف اصلی کارگاه عبارت بودند از:

تقویت اصل سه جانبه گرایی و گفت وگوی اجتماعی در ایران؛

تشـریح اهـداف مقاوله نامـه 144 و توصیه نامه 152 سـازمان 
کار؛ بین المللی 

تدوین اساسـنامه پیشـنهادی شـورای سـه جانبه ملی از طریق 
اخـذ حداکثر آرای شـرکت کنندگان.

در ایـن کارگاه آقـای مهنـدس عطاردیان نماینده کارفرمایان اظهار داشـته اسـت 
کـه پـس از انقلاب، برای سیاسـت گذاری در مـورد اقتصاد کلان در بین شـرکای 
اجتماعـی، مذاکرات گسـترده ای صورت نگرفته اسـت. ایشـان در ادامه بر اهمیت 
مشـاوره سـه جانبه به منظور حل مشـکلات به روش سیسـتماتیک تأکید می کند.

مسـائل عمده پیش روی تشـکیل شـورای سـه جانبه ملی پیشـنهادی در ایران به 
نقل از آقای سـیوانان تیران کارشـناس ارشـد روابط کار در سـازمان بین المللی کار 

به شـرح زیر بوده اسـت:
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نقـش وزارت کار در ایجـاد یک دبیرخانه فعال به منظور فراهم 
آوردن تسـهیلات لازم در راستای فرایند گفتگوهای سه جانبه؛

تقویـت فراینـد گفتگـوی اجتماعـی در سـطح ملـی از طریـق 
تقویـت گفتگـو در سـطح بخشـی و کارگاهـی؛

تعیین دستورکار شورا با مشاوره شرکای اجتماعی؛

ایجـاد دبیرخانه فعال و تعیین دسـتورکار، هماهنگـی، نظارت و 
ارائه بازخورد شـرکای اجتماعی؛

ترکیـب مسـاوی هیئت از نظـر تعداد اعضا و هر یـک از اعضا 
بایـد نماینده گروه خود باشـد؛

انجام مشاوره افقی و عمودی؛

اجرای تصمیمات مشاوره های سه جانبه.

در ایـن کارگاه هـم نماینـدگان کارفرمایان و هم نمایندگان کارگران توافق داشـتند 
کـه هیئـت سـه جانبه باید توسـط قانون گـذاری و تصویب مجلس تأسـیس شـود 
و تصمیمـات آن الـزام آور باشـد )گـزارش کارگاه مربوط به سـازماندهی شـورای 

سـه جانبه ملی پیشـنهادی در جمهوری اسـلامی ایـران، 1380(

  گفتگوی اجتماعی:
شـراکت اجتماعـی1 عبارتـی چترگونـه و دارای ابهـام اسـت کـه اشـکال گوناگون 
تشریک مسـاعی و رویکردهـای چنـد سـطحی به مذاکـرات جمعـی و دیدگاه های 
ایدئولوژیکـی را پوشـش می دهـد. در بریتانیـا ایـن عبارت با مفهـوم گفتگوی چند 
طرفـه غیرمتمرکـز بین تمـام گروه هـای اجتماعی کـه منافع جمعـی را نمایندگی 
می کننـد و بـرای اقـدام بنـگاه یـا منطقـه مسـئولیت یـا در آن منفعـت دارنـد 
)ذی نفعان(، شـناخته می شـود. درواقع شـراکت اجتماعی مفهومی است که مبحث 
گفتگـوی اجتماعی را پوشـش می دهد. گفتگوی اجتماعی یکی از چهار اصلی اسـت 
که سـازمان بین المللی کار در سـال 1998 در اعلامیه حقوق بنیادین کار و شـرایط 
کار شایسـته در کنفرانـس بین المللـی کار به تصویب رسـاند. کار شایسـته در این 

1. Social Partnership
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اعلامیـه بـا چهار اصل شـناخته می شـود )نصرتـی، 1387: 133(:

ارتقای حقوق بنیادین کار؛

اشتغال؛

حمایت اجتماعی؛

گفتگوی اجتماعی.

خوان سـوماویا مدیرکل سـازمان بین المللی کار در گزارش خود به مجمع عمومی 
سـازمان در سـال 1999 تعریف جدید، جامع و گسترده ای از کار و محیط کار را با 

نام "کار شایسـته" ارائه کرد. او کار شایسـته را چنین تعریف کرد:

»ایجـاد فرصت هـای برابـر به منظور کسـب وکار مناسـب و مولد در شـرایط آزاد، 
امـن و همراه بـا حفظ کرامت انسـانی«.

امـا موضـوع گفتگوی اجتماعی به مفهـوم امروزی تأمین اجتماعی، پـس از گزارش 
مدیرکل دفتر بین المللی کار در سـال 1999 در دسـتور اصلی سـازمان بین المللی 

کار قـرار گرفـت. وی آن را این گونـه تعریف نمود:

»گفتگـوی اجتماعـی شـامل همـه انـواع مذاکـره، مشـاوره، و تبـادل اطلاعات بین 
نماینـدگان دولت، کارگـران و کارفرمایان در خصوص منافع مشـترک و مرتبط با 
سیاسـت های اقتصادی و اجتماعی اسـت« )رحمانـی، 1390: 13(. کاربرد گفتگوی 
اجتماعـی از ایـن تاریخ بـه بعد علاوه بر مسـائل کارگری و کارفرمایی، به سـطوح 
مختلـف اقتصـادی، اجتماعـی، سیاسـت و فرهنـگ نیز گسـترش یافـت )نصرتی، 

.)133 :1387

مقاوله نامه هـای شـماره 144 و توصیه نامـه شـماره 152 مسـتقیماً بـه گفتگـوی 
اجتماعـی و سـه جانبه گرایی می پردازنـد. عـلاوه بر ایـن، کنفرانـس بین المللی کار، 
در سـال 1996 قطعنامـۀ همـکاری سـه جانبه گرایی ملـّی درزمینۀ  سیاسـت های 
اقتصـادی و در سـال 2002 قطعنامه سـه جانبه گرایی و گفتگوی اجتماعـی را مورد 
تأییـد و تأکیـد خـود قرار داده اسـت. عـلاوه بر اسـتانداردهای بین المللـی کار که 
مسـتقیماً گفتگـوی اجتماعـی را اشـاعه می دهنـد، مقاوله نامه های دیگـری ازجمله 
مقاوله نامه هـای شـماره 87، 98 و مقاوله نامه  شـماره 154 )1981( دربـاره  مذاکره  
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جمعـی وجـود دارند که جهت تحقق گفتگـوی اجتماعی موفـق و کارآمد، توجه به 
آن هـا ضروری اسـت )رحمانـی، 1390: 33(.

گفتگـوی اجتماعـی در سـطح ملیّ به ارتبـاط و همـکاری میان شـرکای اجتماعی، 
یعنـی اتحادیه هـای کارگری و کارفرمایی با دولت، می پردازد. در بیشـتر کشـورها، 
گفتگـوی اجتماعـی ملـّی به یکـی از مؤلفه هـای مهم حکومتی تبدیل شـده اسـت. 
گفتگـوی اجتماعـی سـه جانبه در سیاسـت گذاری های اقتصادی و اجتماعی نقشـی 
اساسـی در پیشـبرد دموکراسـی، عدالـت اجتماعـی و اقتصـاد مولـد و رقابتـی ایفا 

می کنـد )رحمانـی، 1390: 17(.

بنابـر تعریـف سـازمان بین المللـی کار، گفتگوی اجتماعی انـواع مذاکره و مشـاوره 
یـا صرفـاً تبـادل اطلاعات میـان نماینـدگان دولت هـا، کارفرمایان و کارگـران در 
خصـوص موضوعـات و منافع مشـترک مربوط به سیاسـت اجتماعـی و اقتصادی 
را دربـر می گیـرد )رحمانـی، 1390: 23(. تبـادل اطلاعـات بنیادین تریـن فراینـد 
گفتگـوی اجتماعـی اسـت. در ایـن فراینـد به مباحـث اساسـی و واقعـی پرداخته 
نمی شـود، امّـا در حقیقت نقطۀ عطف مهمی به سـوی گفتگوی اجتماعی اساسـی تر 
و جدی تـر تلقـی می گـردد. مشـاوره نیـز ابـزاری اسـت کـه شـرکای اجتماعـی 
بـرای یـک گفتگـوی عمیق تر و قوی تـر در مسـائل و موضوعات مطروحـه به کار 
می گیرنـد. مشـاوره هرچنـد که قـدرت و اختیار تصمیم گیـری را دربـر نمی گیرد، 
امـا می توانـد به عنـوان بخشـی از ایـن فراینـد تحقـق پیدا کنـد. مذاکـرۀ جمعی و 
توافـق سیاسـی می توانند به عنـوان دو نوع غالب از مذاکره تفسـیر شـوند. مذاکرۀ 
جمعـی یکـی از متداول تریـن شـکل های گفتگـوی اجتماعـی اسـت و در بیشـتر 
کشـورها نیز به صورت سـازماندهی شـده می باشـد. مذاکرۀ جمعی عبارت است از 
مذاکـره بیـن یک کارفرما، گروهی از کارفرمایان یا نمایندگان کارفرمایان از یکسـو 
و نماینـدگان کارگـران از سـوی دیگر، برای تصمیم گرفتن بر روی مسـائل مربوط 

به دسـتمزدها و شـرایط کاری.

به منظـور پایـداری گفتگـوی اجتماعی ملـّی در میان مدت و بلندمدت، لازم اسـت 
چرخـۀ صحیحـی از گفتگـوی اجتماعـی شـامل: مکانیزیمی بـرای مشـاوره، بحث 
و مذاکـرات منظـم، توافـق بـر مواضـع مشـترک و اجـرای توافقنامه هـا و نظارت 
و ارزیابـی آنهـا شـکل گیـرد )رحمانـی، 1390: 60(. بـرای پایـداری گفتگوهـا 
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پیش شـرط های ذیـل بایـد مدنظـر باشـد:

 کارفرمایـان بایـد متحد شـوند و سـازمان خـود را نماینـده منافـع کارفرمایان 
سـازند. معیارهـای نمایندگـی یـا در قوانیـن برآمـده از گفتگـوی سـه جانبه یا در 

توافقنامه هـای حاصـل از آن معمـولاً قیـد می شـوند.

 مشـروعیت و پایـه برابـر شـرکا: منظـور از پایـه برابـر این نیسـت کـه تعداد 
شـرکا در گفتگوهـا یکسـان باشـد، هرچنـد کـه اغلـب ایـن امـر به منزلـه یکی از 
معیارهـا مدنظـر اسـت، اما معنـای پایه برابر این اسـت کـه دیدگاه هـای هر یک 
از شـرکا به طـور برابر موردبررسـی و توجه قرار گیرد. همچنین مشـروعیت بدین 
معناسـت که رهبران سـازمان های کارگری و کارفرمایی باید مورد اعتماد باشـند 
و نمایندگـی اقشـار اعضای خود را به درسـتی محقق سـازند )سـازمان جهانی کار، 

)2013

 سـازمان های شـرکای اجتماعی باید بسـیار حرفه ای باشـد. این سـازمان ها باید 
از ابـزار لازم )کارکنـان، دانـش و مهارت هـا( برای آماده سـازی، پشـتیبانی و بحث 

دربـاره مواضع برخوردار باشـند.

 سـازمان های کارفرمایـی بایـد توانایـی حمایـت از مواضـع خـود را بـا داده ها و 
اطلاعـات مرتبـط داشـته باشـند کـه در صورتـی ممکن اسـت که آنهـا ظرفیت 
تحقیـق و گـردآوری اطلاعـات و تحلیل اطلاعـات را در خود پرورش داده باشـند 

)سـازمان جهانی کار، 2013(.

 حـق کارگـران و کارفرمایان برای تشـکیل و پیوسـتن به سـازمان ها به انتخاب 
خود و بـدون مجوزدهی.

 کار کردن آزادانه این سازمان ها.

 حق سازمان ها برای سازماندهی مدیریت داخلی خود.

 حق سازمان ها برای سازماندهی آزادانه فعالیت های خود و تدوین برنامه هایشان.

 حق اعتصاب.

 حق تشـکیل فدراسـیون و کنفدراسـیون و ارتباط گرفتن با سازمان های کارگری 
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و کارفرمایی.

 محافظت در برابر تبعیض ضد اتحاد.

 محافظت در برابر اعمال دخالت آمیز.

 حق چانه زنی جمعی )ایشیکاو1ا ، 2003: 9(.

 استقلال طرف ها از یکدیگر و فرودست نبودن یکی نسبت به دیگری.

 دارا بودن ظرفیت سازمانی کافی و مشروعیت برای نمایندگی اعضای خود.

 نامتقارن نبودن توزیع قدرت میان مشارکت کنندگان.

 تمایل به همکاری و به رسـمیت شـناختن منافع مشـروع سـایر طرف ها )میلند 
و دو2 ، 2004(.

 تعهد و اعتماد قوی و سطح بالا.

 شرکای اجتماعی مسئول، مستقل و توانمند و حائز نمایندگی.

 عـزم و اراده سیاسـی تمامـی شـرکای اجتماعـی بـرای مشـارکت در گفتگـوی 
اجتماعی.

 قبول به هم پیوستگی و ارتباط با شرکای اجتماعی.

 علاقه مندی به تشریک و سهیم سازی اختیارات و تأثیرگذاری ها.

 تقویت و تحکیم مسائل اقتصادی، اجتماعی و کار در دستورکار.

 گفتگوی اجتماعی در تمام سطوح )همایش گفتگوی اجتماعی. بی. تا.(.

گفتگـوی اجتماعـی مؤثـر و کارآمـد بـه مشـروعیت و حقانیت شـرکای اجتماعی 
بسـتگی دارد. سـازمان های کارگری و کارفرمایی باید مطالبات و منافع اعضایشـان 
را بازگو نمایند و سیاسـت گذاری و تصمیم گیری های آنان صریح و روشـن باشـد.

هر یک از اعضا با یک معیار و درک مشـترک از منبع و هدف گفتگوی اجتماعی، 
در فراینـد گفتگـو حضـور می یابنـد و تمامـی اعضـا بایـد دارای سـطح خاصـی از 
1.Ishikawa 
2.Mailand and Due 
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اعتمـاد، صداقـت، ثبات قـدم و الزام به فرایند باشـند.

عمـوم مـردم باید مشـارکت شـرکای اجتماعـی در سیاسـت گذاری ها را حمایت 
کننـد، دولـت مشـروع و قانونی و همراه با ثبات نسـبی سیاسـی باشـد.

شـرکای اجتماعـی در گفتگـوی اجتماعی در سـطح ملـی، فراتر از منافع مسـتقیم 
خـود، باید به نحو سـازنده ای دارای ظرفیت و صلاحیت های فنـی لازم در مباحث 
گسـترده باشـند. شـرکای اجتماعـی همچنین بایـد به منظـور بهبـود مهارت های 
ارتباطـی و مذاکره و مدیریت تعارض تحت آموزش قـرار گیرند )رحمانی، 1390: 

.)41-35

اشکال گوناگون گفتگوی اجتماعی:
گفتگوی اجتماعی ممکن اسـت »محدود«1 ، »گسـترده«2، و یـا »نامحدود/فراگیر«3  
باشـد. گفتگوی اجتماعی محدود معمولاً موضوعات مربوط به روابط کار را پوشـش 
می دهـد. موضوعـات موردبحث در گفتگوی اجتماعی گسـترده شـامل موضوعات 
کلان اقتصادی و اجتماعی اسـت و مواردی نظیر سیاسـت های اشتغال و معیارهای 
ایجـاد شـغل را دربـر می گیـرد. گفتگوهـای اجتماعی محـدود و گسـترده معمولاً 
دو یـا سـه جانبه هسـتند. گفتگـوی اجتماعی نامحـدود علاوه بـر دولـت، کارگر، و 
کارفرمـا، گروه هـای ذینفـع را نیز دربر می گیـرد. موضوعات موردبحـث و مذاکره 
در گفتگوی اجتماعی نامحدود عبارت اسـت از موضوعات گسـترده تر اقتصادی و 
اجتماعـی. در ایـن شـکل از گفتگوی اجتماعـی، طرف های خـودی و غیرخودی در 
نشسـت های مشـترک پیرامون مسـائل اقتصـادی و اجتماعی به بحـث و مذاکره 
می پردازنـد. در چنیـن نشسـت  هایی، پیرامـون مسـائل اقتصـادی و اجتماعـی به 
بحـث و مذاکـره مـی پردازند. همچنین نماینـدگان جوانان، بیکاران، بازنشسـتگان، 
مصرف کننـدگان و گروه هـای زیسـت محیطی در کنـار سـازمان های کارگـری و 
کارفرمایی و سـایر مشـارکت کنندگان حضور می یابند )رحمانـی، 1390: 52-51(.

1.“Narrow” Social Dialogue
2.Broad’ Social Dialogue 
3.“Wide” Social Dialogue 
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موضوعات روابط کار )حقوق کار، و شرایط کار و غیره(

گفتگوی اجتماعی محدودنمایندگان خودی+ غیرخودی

گفتگوی اجتماعی گستردهگفتگوی اجتماعی نامحدود

»موضوعات سیاست گذاری های گسترده تر اقتصادی و اجتماعی«

 شکل4-2: انواع گفتگوی اجتماعی )رحمانی، 1390، 52(

نقش آفرینان یا بازیگران در گفتگوی اجتماعی:
دولت هـا،  از  عبارت انـد  اجتماعـی  گفتگـوی  در  بازیگـران  یـا  نقش آفرینـان 
کارفرمایـان، کارگـران و جامعـه مدنی )نصرتـی، 1387: 51(. نهـاد دولت به منزله 
یکـی از شـرکا اصلـی در فعالیت های اجتماعی، سیاسـی و اقتصادی در کنار سـایر 
بخش ها پذیرفته شـده اسـت. کارگـران و کارفرمایـان به منزله شـرکای اجتماعی 
دارای نمایندگانـی در گفتگوهـا هسـتند. در جامعـه مدنـی، نهادها و سـازمان های 
رسـمی و غیررسـمی وجود دارند که نماینده گروه های خاصی از جامعه محسـوب 
می شـوند و می تواننـد به عنـوان NGOهـا و گروه هایی از جامعه مدنـی در گفتگوی 

اجتماعی شـرکت کننـد )نصرتـی، 1387: 52-51(.

هـر کـدام از شـکل های گفتگوی اجتماعی می تواند به صورت غیررسـمی و رسـمی 
)سازماندهی شـده در یـک سـازمان یـا مؤسسـه( باشـد، امّـا به هرحـال گفتگـوی 
اجتماعـی واقعـی از ترکیـب هـر دو شـکل محقـق می شـود. از دیـد کارفرمایان و 
سـازمان های آن هـا، بهتریـن راه جایگزیـن مشـورت های دوجانبـۀ کارفرمایـان با 
دولـت، مشـورت غیررسـمی اسـت که اغلـب در سـمینارها، کنفرانس ها یا سـایر 
رویدادهـا رخ می دهـد )اتوکـودو، 1995(. فرایندهای موجـود در گفتگوی اجتماعی 

غیررسـمی اغلـب به انـدازه فرایندهـای گفتگوی اجتماعی رسـمی مهم هسـتند.

گفتگوی اجتماعی دارای دو فرایند است: فرایند دوجانبه و سه جانبه. فرایند گفتگوی 
اجتماعی سه جانبه با مشارکت دولت به عنوان یک عضو رسمی صورت می گیرد و 
فرایند گفتگوی اجتماعی دوجانبه صرفاً روابط مستقیم کارفرما و کارگر بوده و ممکن 

است با مشارکت غیرمستقیم و یا بدون مشارکت دولت باشد.

گفتگـوی اجتماعـی از جنبـه نمایندگـی بـه دوجانبه گرا، سـه جانبه گرا، و سـه جانبه 
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به عـلاوه دیگـران تقسـیم بندی می شـود. در ایـن نـوع از گفتگـو به غیراز شـرکای 
اجتماعـی و دولـت، گروه هایـی چـون کشـاورزان، صنعتگـران، گروه هـای بومـی و 
محلـی، نماینـدگان زیسـت محیطی و مصرف کننـدگان می توانند برای مشـارکت 

حضور داشـته باشـند )رحمانـی، 1390: 46-45(.

اگرچه شـرکای اجتماعـی و دولت به عنوان بازیگـران اصلی گفتگوی اجتماعی ملی 
باقـی می مانند، امّا برخی از کشـورها فرصت مشـارکت در گفتگوی اجتماعی برای 
دیگـر ذی نفعان جامعه را نیز فراهم سـاخته اند. گفتگوی اجتماعـی که بازیگران آن 
شـرکای اجتماعی، دولت و دیگر بخش های مربوط هسـتند، »گفتگوی اجتماعی به 

اضافه دیگران« نامیده می شـود )رحمانـی، 1390: 29(.

گفتگوی اجتماعی دو جانبه

گفتگوی اجتماعی سه جانبه

گفتگوی اجتماعی سه جانبه به اضافه دیگران

گفتگـوی اجتماعی سـه جانبه به اضافه سـازمان های 
لمللی بین ا

 شکل 5-2: انواع گفتگوی اجتماعی )نصرتی، 1387: 64-63(.
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از منظـر دیگـر، گفتگـوی اجتماعـی می تواند در سـطوح مختلف بین المللـی، ملیّ، 
منطقـه ای، و یا در سـطح مؤسسـه و بخـش و نیز به صورت تخصصی، بخشـی و یا 

ترکیبـی از هر دو باشـد )رحمانـی، 1390: 26-25(.

وظایف نقش آفرینان رسمی در گفتگوی اجتماعی عبارت است از:

خلق ابتکارات سیاستی؛

مشورت به دولت درباره موضوعات سیاست؛

مشورت درباره تدوین سیاست؛

تصمیم گیری یا توصیه درباره سیاست؛

مذاکره توافقات؛

اداره سیاست مقرر شده؛

نظارت بر اجرای توافقات )ایشکاوا، 2003: 23(.

نقش دولت ها در گفتگوی اجتماعی:
دولـت عبـارت اسـت از مجموعـه نهادهـای سیاسـی و کنتـرل شـده جامعـه که 
امـور آن هـا بر اسـاس مقـررات سـازمان یافته تنظیـم و اجـرا می گـردد. در ایران 
دولـت از ولی فقیـه، نظـام قانون گـذاری )قـوه مقننـه(، قـوه قضاییـه و قـوه مجریه 
)ریاسـت جمهوری و وزرا( تشـکیل شـده اسـت. در رابطه با موضوعات روابط کار، 
دولـت هـم به صـورت مجمـوع نهادهای ذکر شـده و هـم به صورت ناظـر بر امور 

روابـط کار عمـل می کنـد )ظهـوری، 1378: 93(.

مسـئله مهـم دربـاره نقش دولـت در روابط کار این نیسـت که آیا دولـت باید در 
آن دخالـت کنـد یـا نه، بلکه مسـئله این اسـت کـه به طور منطقـی دخالت دولت 

تـا چـه میـزان، در چه مواردی و با چه هدفی شایسـته اسـت صـورت گیرد.

هـدف دولـت را در زمینـۀ روابـط کار به طورکلی بـا خصوصیات اقتصـادی یعنی 
ایجـاد و حفـظ ثبـات و بهره وری مطلـوب اقتصادی معرفـی کرده اند کـه از طریق 
چهـار عامـل قابـل تأمین اسـت: اشـتغال کامل، تثبیـت قیمت هـا، موازنه مطلوب 

پرداخت هـا و حمایـت از نـرخ ارز )ظهـوری، 1378: 102-101(.
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دولت به چهار عنوان در روابط کارگر و کارفرما )روابط کار( دخالت می کند:

 به عنـوان کارفرمـا: دولـت بـرای کلیـه کارگرانی کـه در سـازمان های دولتی و 
شـرکت های دولتـی کار می کننـد کارفرماسـت و از این طریق سیاسـت های خود 

را در روابـط صنعتـی اعمـال می کند.

 به عنـوان قانون گـذار: دولـت از طریـق تصویب قوانیـن کار، قـدرت مدیریت و 
اتحادیه هـای کارگـری را محـدود نمـوده و درعین حـال از آن ها حمایـت می کند. 
زمینـه حمایتـی ایـن قوانین عبارت انـد از حقـوق فـردی و حقوقی که دربـارۀ کار 
بـرای کارگـران ایجـاد می گـردد و کلیـه مؤسسـات دولتـی و خصوصی ملـزم به 

رعایـت این قوانین هسـتند.

 به عنـوان صلح دهنـده: در ایـن نقـش دولت تـلاش می کند تا جایـی که ممکن 
اسـت از اقدامات خشـونت بار جلوگیری کند؛ بر انجام و شـکل و سـازمان گفتگوها 
و نتایـج آن هـا تأثیر بگذارد؛ با تشـکیل کمیته های گوناگون ازجمله کمیته سـازش 
و هیئت هـای حـل اختـلاف جهـت حل مشـکلات بیـن کارگـران و کارفرمایان با 

توجه بـه قانون اقـدام کند.

 به عنـوان نظم دهنـده: بـا این توجیـه دولت در ایفـای نقش اقتصـادی خود باید 
نقـش تنظیم کننـده را در امـور مالی و پولی ایفا کند و به طور فعـال در روابط کارگر 
و کارفرما دخالت کند. سیاسـت درآمدها، تعیین درآمدها، تمشـیت بازارهای کار 
بـرای تعدیل نرخ تـورم، برابری در توزیع درآمد و کارایـی از مصادیق این دخالت 

هستند )ظهوری، 1378: 102-101(.

دولت هـای آگاه معمـولاً بـه سیاسـت گذاری های کلان پرداختـه، راه را از طریـق 
گفتگـوی اجتماعـی برای مشـارکت مردم فراهم می سـازند )نصرتـی، 1387: 51(. 
بهتریـن نقـش دولت ها این اسـت کـه به منزله حامـی وارد عمل شـده و نهادها را 
بـرای گفتگوی اجتماعی آماده سـازند، سـپس خـود را کنار کشـیده، آن را به اعضا 
واگـذار کنند و از نتایج گفتگوها، اثربخش ترین و بیشـترین بهره بـرداری را صورت 
دهنـد. دولت هـا همچنیـن باید با اسـتفاده از ظرفیت های فـراوان خـود در فناوری 
اطلاعـات، درصـدد نـوآوری در روش هـای جدیـد ارتباطات و گفتگـوی اجتماعی 

باشـند )نصرتی، 1387: 87(.
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چهار مسئولیت عمده دولت در گفتگوی اجتماعی سه جانبه ملی عبارت اند از:

 فراهم کـردن حمایـت: دولـت بایـد چهارچوب های مناسـب نهـادی و قانونی 
را بـرای گفتگـوی اجتماعـی سـه جانبه ملـی فراهم کنـد. به ویژه باید بـه حاکمیت 

قانـون، آزادی انجمن هـا و حـق چانه زنـی جمعی احتـرام بگذارد.

 ترویـج: دولـت باید با اقدامات مناسـب مشـورت منظم و اثربخش با شـرکای 
اجتماعـی را ترویج کند.

 مشـارکت: به عنـوان یکـی از شـرکا در فراینـد، دولـت بایـد بـه مشـورت ها 
و مذاکـرات فعـال بـا شـرکای تجـاری بـر مبنایـی برابرانـه بـا هدف رسـیدن به 
تصمیمـات اجماعـی بپـردازد. دولـت بایـد تبـادل اطلاعـات را تشـویق کنـد و 
بـرای سیاسـت های خـود پشـتیبانی جذب کند و نسـبت بـه چالش اشـتراک در 

تصمیم گیـری بـا ذی نفعـان کلیـدی در جامعه گشـوده باشـد.

 اجـرا: دولـت بایـد تضمین کنـد که دسـتاوردهای گفتگوی اجتماعی سـه جانبه 
ملی به سیاسـت ها و برنامه های مشـخص تبدیل می شـوند. این امر مسـتلزم این 
اسـت که دولت سـازوکارهای نظارتی برای تضمین رعایت توافقات مسـتقر سـازد 

)سـازمان بین المللی کار، 2013: 228(.

در حوزۀ تأمین اجتماعی و سه جانبه گرایی، به طور خلاصه دولت دارای نقش های زیر 
است:

تعیین موضوعات عمده سیاستی؛

مستقر کردن چهارچوب های قانونی و مالی مناسب؛

نظارت کلی؛

پایش اجرای سیاست های تأمین اجتماعی؛

ایجاد بدنه های مشورتی )سازمان بین المللی کار، 2013: 228(

دولت هـا با نماینـدگان کارفرمایان و کارگـران در تدوین سیاسـت های اقتصادی- 
اجتماعـی و به طـور خـاص دربـاره چهارچـوب قانونی روابـط کار و سیاسـت های 
مرتبط به کار، در سـطوح ملی و صنعت مشـورت می کنند و آن ها را به مشـارکت 
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می گیرنـد. دولـت تضمیـن می کند کـه دیدگاه هـا و نگرانی های شـرکای اجتماعی 
در سیاسـت ها و قوانیـن منعکس شـده اسـت و همچنیـن برای شـرکای اجتماعی 
فرصت هایـی بـرای مشـارکت در پیشـرفت اجتماعـی- اقتصادی فراهـم می کند 
و بدیـن ترتیـب آن هـا را قـادر می سـازد تا نقشـی گسـترده تر از تنهـا ارائه کردن 

خدمات مسـتقیم به اعضایشـان ایفـا کنند )سـازمان جهانی کار، بـی. تا(.

دولت هـا می تواننـد مسـئولیت خـود را در اشـاعه و الـزام چهارچوب هـای قانونی 
مقتضـی، به واسـطه مـوارد ذیل اعمـال کنند:

تضمیـن حقـوق بنیادین و اسـتقلال شـرکای اجتماعـی، از قبیـل آزادی انجمن ها و 
حـق مذاکـرۀ جمع، مصـرّح در مقاوله نامـه شـماره 87 )1948(، آزادی انجمن ها و 
حمایـت از حـق سـازمان ـ مقاوله نامـه شـماره 98 )1949(، دربارۀ حق سـازمان و 
مذاکرۀ جمعی )رحمانی، 1390: 30(. »تمایل مسـئولان دولتی در تقسـیم اختیارات 
نظارتـی بـا سـازمان های جامعـه مدنی کـه از قـدرت و نظـارت اداری برخـوردار 
نیسـتند«؛ یکـی از مهم تریـن عوامـل گفتگوی اجتماعی سـه جانبه اسـت )رحمانی، 

.)32 :1390

نقش سازمان های کارفرمایی:
وظایف عمده سازمان های کارفرمایی عبارت است از:

انجام گفتگوهای مستقیم و توافق های جمعی با اتحادیه های کارگری؛

کمک به اعضا در حل وفصل منازعات کارگری؛

کمک و مشاوره به اعضا در زمینه مسائل روابط کار؛

انجـام امـور نمایندگی اعضا در مؤسسـات دولتـی و غیردولتی 
)ظهـوری، 1378: 178(.

نقـش سـازمان های کارفرمایـی در ارتبـاط بـا سـه جانبه گرایی، تأثیرگـذاری بـر 
سیاسـت و محیـط قانونـی مرتبـط با موضوعـات کار و بـازار کار اسـت به گونه ای 
کـه بـه رشـد و توسـعه کسـب وکار منجر شـود. ایـن نقـش بـه دو روش صورت 
می گیـرد: از طریق گفتگوی سـه جانبه و تأثیرگذاری بر دسـتاوردهای آن. از طریق 

گفتگـوی دوجانبـه بـا اتحادیه هـا و دولـت )سـازمان جهانی کار، بـی. تا(.
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در حـوزه تأمین اجتماعی و سـه جانبه گرایی نقش شـرکای اجتماعی عبارت اسـت 
از )سـازمان جهانی کار، 2013: 229(.

شناسایی موضوعات سیاستی؛

تدوین پیشنهادهایی برای اصلاح و توسعه؛

نمایندگی منافع کارگران، کارفرمایان و سایر بهره برداران؛

نظارت بر اجرای برنامه.

ساختار گفتگوی اجتماعی:
گفتگوی اجتماعی سـه جانبه ملی باید سـاختاری داشته باشـد که عملکرد مناسب 

آن را تضمین کند. در بسـیاری از کشـورها این ساختار شـامل ارکان زیر است: 

گروه ها  )دولت، سازمان های کارگری و کارفرمایی(؛

رئیس )نایب رئیس(؛

دفتر اجرایی؛

بدنه برنامه ریزی )مجمع عمومی یا کنفرانس برنامه ریزی(؛

کمیسیون ها یا اتاق های تخصصی؛

دبیرخانه )سازمان جهانی کار، 2013: 135(.

 شکل 6-2: ساختار ممکن برای نهاد گفتگوی اجتماعی سه جانبه )سازمان جهانی کار، 2013: 135(.

 
 دفتر اجرایی

 )+ رئیس+ نایب رئیس(

 دبیرخانه

 )+ دبیرکل(

 گروه کارفرمایان

دبیرخانه و سخنگو( )+  

 گروه کارگران

)+ دبیرخانه و سخنگو(   

 گروه دولت

 )+ دبیرخانه و سخنگو(

اتاق یا کمیته 
 تخصصی

اتاق یا کمیته 
 تخصصی

اتاق یا کمیته 
 تخصصی
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سـه جانبه گرایی از محـل بودجـه دولـت تأمیـن مالی می شـود. هزینه هـای جاری 
نهادهـای سـه جانبه مانند مـکان و دبیرخانه اغلب از بودجـه وزارتخانه های مرتبط 
پرداخـت می شـود. به طورکلی مطلوب اسـت که نهاد سـه جانبه، بودجـه جداگانه 
روشـنی بـرای فعالیت هایش داشـته باشـد. در برخی مـوارد هم تمام یا بخشـی از 
هزینـه مشـارکت کارگران و کارفرمایان توسـط سـازمان خودشـان پوشـش داده 

می شـود )سـازمان جهانی کار، 2013: 144(.

در برخـی کشـورها دبیرخانـه گفتگـوی اجتماعی تشـکیل شـده اسـت. دبیرخانه 
علاوه بـر آنکه مسـئول تهیـه و مسـتندات ضـروری در زمینۀ پیشـینه گفتگوها و 
به منزلـه یـک بانـک داده هاسـت، بایـد به منزلـۀ یـک نهاد مؤثـر بـرای گفتگوی 
اجتماعـی از طریـق تهیـه و توزیـع مقالات حرفـه ای، ارائه پیشـنهادها، بـالا بردن 
سـطح آگاهی عموم و همین طـور پیش نویس قطعنامه ها و پیگیـری و اجرای آن ها 
نقـش مؤثـری را برعهده بگیـرد. دبیرخانه نقـش اصلی برنامه ریزی نشسـت ها را 

عهده دار اسـت )نصرتـی، 1387: 158-157(.

برای ایجاد و توسعۀ معیارها و مؤلفه های گفتگوی اجتماعی تلاش های زیادی صورت 
گرفته است. یک رویکرد اتخاذ شده برای توسعه چهارچوب گفتگوی اجتماعی شامل 

28 معیار مربوط به مباحث و مشکلات و دارای خصوصیات ذیل است:

  رویکـرد جامـع و فراگیر می باشـد، چرا که حقوق زیربنـای گفتگوی اجتماعی و 
تجزیه عملـی را دربر میگیرد؛

 معتبر و ارزشـمند اسـت زیرا به وسـیلۀ متخصصان ترسیم می شـود، افرادی که 
بـر شـیوه های گفتگـوی اجتماعـی در هر کشـور و منطقه ای اشـراف دارنـد بر این 
نکتـه اذعـان دارند کـه هزینه تمام شـده آن از هزینۀ پروژه هـای تحقیقاتی ملیّ در 

هر کشـوری ارزن تر اسـت؛

 واقعـی اسـت، بـه ایـن دلیـل کـه ایـن معیارهـا برخـلاف مفاهیـم انتزاعـی و 
غیرقابل اندازه گیـری، مبتنـی بـر تنـوع حقـوق و رویه هـای جهانـی هسـتند؛

  فعـال و پویـا اسـت، بدیـن معنـی کـه گفتگـوی اجتماعـی نشـان می دهد که 
کشـور می توانـد جنبه هـای مختلف گفتگوی اجتماعی را توسـعه بخشـد )رحمانی، 

.)120-119  :1390
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به طورکلی، معیارهای مختلف ذکر شده به پنج گروه اصلی تقسیم می شوند:

1- معیارهای جهانی و عمومی؛

2- معیارهای مخصوص سازمان ها، فرایندها و پیامدها؛

3- معیارهای متمرکز بر حقوق و نقض آن ها؛

4- معیارهای متمرکز بر اجرا و پیاده سازی )معیارهای عملی(؛

5- گزارش های توصیفی واصله از سازمانهای مختلف )رحمانی، 1390: 131(.

معیارهـای جهانـی و عمومـی: معیارهـای جهانـی گفتگـوی اجتماعـی، از سـوی 
گردآورنـده ایـن بخـش )سـاروش کوردویـلا1( در چهار گـروه ذیل تقسـیم بندی 

شـده اند:

معیار تراکم اتحادیه ای؛

معیار پوشش مذاکره جمعی؛

معیـار کشـورهایی کـه مقاوله نامه هـای سـازمان بین المللی 
کار در ارتبـاط بـا آزادی انجمن هـا و مذاکـره جمعـی را به 

تصویـب و تأیید رسـانده اند؛

معیار سازمان های سه جانبه گرای ملیّ )رحمانی، 1390: 132(.

اولیـن و متداول تریـن معیـاری کـه مـورد اسـتفاده قـرار گرفتـه، معیـار »تراکـم 
اتحادیـه ای«2 اسـت، ایـن معیار  می تواند بر اسـاس تعـداد اعضای اتحادیـه، میزان 
کار اجبـاری غیرکشـاورزی یـا میزان مزد و حقوق کارگران محاسـبه شـود. وجود 
اتحادیه های کارگری و کارفرمایی و تعداد آنها و تعداد اعضایشـان بدین معناسـت 
کـه قـدرت و توانایی اتحادیه ها به چه میزان اسـت )نصرتـی، 1387: 169-168(. 
برخـی از کشـورها تراکـم را به عنوان بخشـی از دسـتمزد و کار اجباری مشـخص 
حقوق بگیر، محاسـبه می کنند، مانند کشـورهای OECD، درحالی که دیگر کشـورها 
آن را به عنـوان درصـدی از کار اجبـاری غیرکشـاورزی محاسـبه می کننـد )مانند 

1.Sarosh Kuruvilla

2.Union Density.
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ایالات متحـده آمریکا( )رحمانـی، 1390: 148-147(.

»تراکـم اتحادیـه« گاهی به عنوان معیـار قدرت و نقطه قوت اتحادیه مورد اسـتفاده 
قـرار گرفتـه و به عنـوان مؤلفـه مهم توان گفتگوی اجتماعی شـناخته شـده اسـت. 
اسـتدلال بر این اسـت که تراکم اتحادیه ای، در سـطح بالاتـر، با گفتگوی اجتماعی 

دوجانبه و سـه جانبه مرتبط اسـت )رحمانی، 0931: 231(.

معیـار دوم، میزان پوشـش پیمان های جمعی اسـت؛ یعنـی کارگرانی که پیمان های 
دسـته جمعی دارنـد به عنـوان درصـد کل کارگـری. مثـلًا تعـداد کارگرانـی کـه 
بـر اسـاس توافق مـزد می گیرنـد )نصرتـی، 7831: 861(. میـزان احاطـه مذاکره 
جمعـی، معیـار عینی جهت جایـگاه واقعی گفتگوی اجتماعی اسـت. چـرا که مؤلفه 
کمیت پذیـر تعـداد کارگرانی کـه واقعاً در احاطـه قراردادهای مذاکـره جمعی قرار 
دارنـد را فراهـم کـرده و معیار واقعـی کارایی مذاکره جمعی به شـمار می رود. البته 
این معیار مانند تراکم اتحادیه، چندان گسـترده و قابل دسترسـی نبوده و در برخی 

کشـورها جمع آوری داده های آن دشـوار اسـت )رحمانی، 0931: 331(.

معیـار سـوم کـه به صورت متـداول مـورد اسـتفاده واقع شـده، کشـورهایی را که 
مقاوله نامه هـای سـازمان بین المللـی کار را در ارتبـاط با آزادی انجمن هـا و مذاکره 

جمعـی تصویب و تأییـد کرده انـد، را دربـر می گیرد.

معیـار چهـارم، بقـای سـاختار یا سـازمان های سـه جانبه  ملـّی را دربـر می گیرد و 
نسـبت به معیارهای دیگر کمتر مورد اسـتفاده بوده اسـت )رحمانـی، 0931: 43(.

  معیارهای سازمان ها، فرایندها و پیامدها
معیار میزان تراکم یا تمرکز اتحادیه ها؛

معیار فرایند سه جانبه گرایی؛

معیار فعالیت های کارگران و کارفرمایان؛

معیـار پیامدهـای فرایند سـه جانبه گرایی ازجملـه اعتصاب 
کارگـران و کارفرمایان.

دسـته نخسـت، درجـه و میـزان تراکـم یـا تمرکـز اتحادیه هـا )یـا کارگـری و 
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کارفرمایـی( را منعکـس می کنـد که احتمـالاً بـرای موفقیت سـه جانبه گرایی یک 
پیش شـرط محسـوب می شـود. دسـتۀ دوم، فراینـد سـه جانبه گرایی را منعکـس 
در  صنف گرایـی  جایـگاه  و  میـزان  مذاکـره،  سـطوح  به عنوان مثـال،  می کنـد؛ 
تصمیم گیری هـای ملـّی و میـزان هماهنگـی در خط مشـی و برنامه هـا، یـا سـطح 
درگیـری و مداخلـۀ فعـالان مختلـف در فراینـد تعییـن دسـتمزد )بـرای مطالعه 
نمونه هایـی از ایـن معیارهـا، به ضمیمـه شـماره 1 همیـن بخـش مراجعـه شـود(. 
دسـته سـوم از معیارهـا، فعالیت هـای کارگران یـا کارفرمایـان را منعکس میکند؛ 
به عنوان مثـال میـزان هماهنگـی دسـتمزدها و کانون قـدرت و اختیـار در مذاکره. 
درمجمـوع، ایـن سـه دسـته از معیارهـا بـر جوانب مختلـف ارتبـاط و تعامل بین 
فعـالان سـه جانبه گرایی و در مـواردی دوجانبه گرایـی تمرکز دارند. دسـته چهارم، 
بـر پیامدهـای فرایند سـه جانبه گرایی متمرکز اسـت. متداول تریـن پیامدهایی که 
موردبررسـی قـرار گرفته اند این مـوارد را شـامل می گردند: اعتصابـات کارگران1 
و تعطیلـی کارخانه هـا و یا اعتصـاب کارفرمایان، )این معیارها چند تفسـیر مختلف 
بـه دسـت می دهند(، دسـتمزدها )مثـلًا درآمد حاصـل از کار به عنـوان یک معیار 
مذاکـره سـه جانبه گرایی یـا تمرکـز دسـتمزدها(، یـا ارتبـاط میـان تمرکز سـطح 

دسـتمزدها و اجـرای اقتصـاد کلان )رحمانـی، 1390: 136-135(.

  معیارهای حقوق زیربنایی گفتگوی اجتماعی:
دسـته سـوم از معیارها، بنیـان و زیربنای حقـوق گفتگوی اجتماعـی را مورد تأکید 
قـرار می دهـد. ایـن معیارهـا فراتـر از مقاوله نامه های سـازمان بین المللـی کار قرار 
داشـته و نشـان میدهنـد کـه آیـا واقعـاً آزادی انجمن هـا و مذاکره جمعـی به طور 

1 - اعتصـاب بـه معنای توقف کار اسـت کـه از عدم توافق میان کارگر و دسـتگاه مدیریت )کارخانه، مؤسسـه 

و یـا هـر محـل کار مربوطـه( ناشـی می شـود. اعتصـاب انـواع مختلفـی دارد کـه برخـی از متداول تریـن آنهـا 

عبارتنـد از تحریـم کار، کـم کاری، خـودداری از اضافـه کاری، اعتصـاب نشسـته یـا تحصّـن در محـل کار، 

اعتصـاب تهدیدکننـده، اعتصـاب نوینـی، اعتصـاب ناگهانی و غیررسـمی که بـدون اجازه و تصویب سـازمان 

کارگـری مربوطـه انجام می شـود و نیز اعتصـاب همدردی که بـرای همگامی و همراهی با کارگـران اعتصابی 

در سـایر مؤسسـه هـا و کارخانـه ها انجام می شـود.

از اعتصـاب هـای معروفـی که در مبارزات طبقهی کارگر خاطره آن گرامی داشـته باشـد، اعتصـاب 340/000 

کارگـر در اول مـاه مه 1886 در شـهر شـیکاگو اسـت، که بنا به دعوت فدراسـیون ملـی اتحادیه های کارگری، 

بـرای برقـراری 8 سـاعت کار روزانه انجام شـد. در سـال 1890 تقاضای هشـت سـاعت کار روزانه انجام شـد. 

در سـال 1890 نقاضای هشـت سـاعت کار از طرف کارگران تجدید گردید و اعتصاب پیروز شـد و از آن سـال 

بـه بعـد همـه سـاله روز اول ماه مه بنام روز همبسـتگی طبقۀ کارگر جشـن گرفته می شـود.
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آزاد در دولت هـای عضـو رعایـت میگردد یا خیـر )رحمانـی، 1390: 137(.

  معیارهای متمرکز بر اجرای قوانین کار:
دسته چهارم از معیارها، شیوۀ اجرایی شدن قوانین کار در کشورهای مختلف است؛ 
برای مثال، آیا حقوقی برای سازماندهی محدودیت های غیررسمی یا غیر قراردادی 
وجود دارد؟ آیا روند مذاکرات جمعی بدون مداخله دولت انجام می گردد؟ آیا 

مشاوره ها یا انجمن های کارخانه ها واقعاً عملی و مؤثر واقع می شوند.

دسته دوم از معیارها، به توان سازمانی دولت ها در الزام به قوانین مربوط می شود؛ 
به طورکلی نحوۀ ثبت و نگارش برخی از بازرسی ها، چگونگی نقض قوانین و کفایت 

بازرسی کارکنان دولت را روشن می سازد )رحمانی، 1390: 140(.

شاخص هایی برای سنجش گفتگوی اجتماعی اثربخش:
آزادی انجمن هـا: حـق تشـکیل نمایندگـی سـازمانی بـرای کارگـران بـه انتخاب 
خودشـان، نخسـتین مشـخصۀ گفتگوی اجتماعـی به شـمار می آید. گاهـی فرایند 
تشـکیل اتحادیه، سـاده و مسـتقیم اسـت؛ نظـارت مسـئولان دولتی وجود نـدارد، 
ضرورتـی بـرای اداره و نظـارت بر انتخابات وجـود ندارد؛ قلمرویی بـرای اعتراض 
کارفرمایـان وجـود نـدارد؛ قوانیـن فراینـد زمان بر طولانـی را تعییـن می کنند؛ در 
حالـت دیگـر، کارفرمایـان می تواننـد از طریـق مبـارزات )انتخاباتـی( بـر نتیجـه 
انتخاباتـی تأثیـر بگذارنـد، همچنیـن می تواننـد از طریق اعمـال فنی نـه قانونی بر 
سـرعت تشـکیل اتحادیه تأثیرگذار باشند؛ در حالت سـوم، اتحادیه ها برای تشکیل 
بایـد در پـی اجـازۀ دولـت باشـند: جایـی کـه دولت هـا سـابقه رد اجازه  تشـکیل 

اتحادیه هـا را دارنـد )رحمانـی، 1390: 151(.

اسـتقلال اتحادیه های کارگـری و کارفرمایی: تحقق گفتگوی اجتماعی به شـدت 
نیازمند سـازمان های کارگری و کارفرمایی مسـتقل و به دوراز نظارت دولت اسـت 
)رحمانـی، 1390: 152(. در حالت اول اتحادیه ها مسـتقل از دولت هسـتند؛ بخش 
دولـت یـا حزب غالب منبـع مالـی قابل توجهی بـرای اتحادیه ها نیسـت؛ دولت یا 
حزب غالب بر پیوسـتگی و آمیختگـی اهداف راهبردی اتحادیه نظـارت ندارد. در 
حالـت دوم، یک اسـتقلال ملی برقرار اسـت، اما هنوز درجـه ای از اثرگذاری دولت 
بـر روی تصمیمـات اتحادیه هـای محلی و ملی وجـود دارد یا زمانی کـه اتحادیه ای 
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توسـط دولـت نظـارت می شـود، اتحادیه هـای دیگـر از ایـن نظـارت دولتـی آزاد 
هسـتند. در حالـت سـوم، عمومـاً اتحادیه هـا تحت نظـارت دولـت قـرار دارند؛ یا 
اینکـه از سـوی دولـت، از طریق رابطه دوسـتانه، بـه یک اتحادیه مجوز داده شـده 

اسـت )رحمانی، 1390: 153(.

اجازۀ عضویت و همبسـتگی با فدراسـیون ها و اتحادیه های سـطح بالاتر: اگرچه 
کشـورها صریحـاً سـه جانبه گرایی را تصریـح یـا تحریم نمی کننـد، امّـا روش هایی 
وجـود دارد کـه به کارگیـری توانایـی و قابلیت هـای فعـالان سـه جانبه گرایی را 
کاهـش یـا افزایش می دهنـد. یک مبحث این اسـت که اتحادیه ها یا سـازمان های 
کارفرمایی از حق عضویت و همبستگی با فدراسیون ها یا هیئت های بخش صنعتی 
برخوردار هسـتند. در شـیوه دوم، تنها اجازه همبسـتگی و عضویت با فدراسـیون یا 
اتحادیه هـای خـاص موردحمایت دولت )بـدون آزادی عضویت با فدراسـیون های 
دیگـر( وجـود دارد کـه البتـه ایـن نیز از تحدیـد حقوق سـه جانبه گرایی به شـمار 

می رود )رحمانـی، 1390: 160(.

تصریـح قانونی سـه جانبه گرایی: سـه جانبه گرایی مسـتلزم این اسـت کـه به طور 
قانونـی مـورد تصریح واقع شـده باشـد. بیشـتر کشـورها صریحاً سـه جانبه گرایی 
را در قانون گـذاری داخلی شـان مقـرر می دارنـد )رحمانـی، 1390: 159(. گاهـی 
هـم هرچنـد قانـون ضـرورت یـا شـیوه ای از تجربـه سـه جانبه گرایی را تصریـح 
نمی کنـد، امـا در انجـام آن نیـز بـه ممانعـت نمی پـردازد. در حالت سـوم، فرایند 

سـه جانبه گرایی شـدیداً منـع شـده اسـت )رحمانـی، 1390: 160(.

آزاد بـودن اتحادیه هـای کارفرمایـی در عضویـت و همبسـتگی بـا احـزاب و 
تشـکل های سیاسـی: بیشـتر کشـورها توانایی و قدرت اتحادیه های کارفرمایی را 
بـرای مشـارکت در گفتگوی اجتماعـی محدود می کننـد. یکی با اسـتفاده از روش 
تحدیـد قـدرت و محدود کردن آن ها در عضویت و همبسـتگی با احزاب سیاسـی 
و روش دیگـر منـع صریح سـازمان های و اتحادیه های کارفرمایـی در فعالیت های 

سیاسـی اسـت )رحمانی، 1390: 161(.

تعـداد قراردادهـای مذاکره جمعـی: از تعداد قراردادهـای مذاکره جمعی می توان 
دریافـت کـه آیـا گفتگوی اجتماعـی دوجانبه حالت صعـودی دارد یـا نزولی و این 
معیار مسـتقیمی برای رشـد مذاکره جمعی تلقی می شـود )رحمانی، 1390: 163(.
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تعـداد اعتصابـات کارگری و کارفرمایی: این مورد یکی از شـاخص های گفتگوی 
اجتماعـی سـالم بوده و حق اعتصاب بـرای کارگران و کارفرمایان عنصری اساسـی 

در مرحله  عمل تلقی می شـود )رحمانـی، 1390: 164(.

داده هـای مربـوط به شـکایات یـا اختلافات صنعتـی : این مهم ترین مـورد برای 
سـنجش سـلامت روابـط کاری دوجانبـه اسـت. اتحادیه ها ممکن اسـت به علتّ 
نفـوذ و قـدرت انـدک مذاکره  جمعی، اقـدام به اعتصابات نکننـد و کارفرمایان نیز 
دسـت بـه اعتصابات کارفرمایـی نزنند. در این صـورت می توان گفـت، اختلافات 
بیـن مدیریـت کارفرمایـی و کارگـر از طـرق ابزارهایـی به غیـراز اعتصـاب حـل 

می شـود )رحمانـی، 1390: 165(.

مجازات هـای نقض قوانیـن گفتگوی اجتماعی: صرف تصویـب قوانین مربوط به 
تضمیـن تحقـق گفتگوی اجتماعی کافی نیسـت، چرا کـه امکان دارد کـه بازیگران 
و فعـالان، قوانیـن را نقـض و یـا نادیده بگیرند؛ بـرای مثال، کارفرمایـان در آمریکا 
پیوسـته قانونـی را کـه اخـراج سـازمان دهندگان اتحادیـه را منـع می کـرد، نقض 

می کردنـد )رحمانـی، 1390: 170(.

مشـارکت زنان در گفتگوی اجتماعی: حضور فزاینـدۀ زنان در گفتگوی اجتماعی 
منجر به توجهات بیشـتری به موضوعات جنسـیتی شـده اسـت. مشـارکت زنان 
در سـازمان های گفتگـوی اجتماعـی به تنهایـی می توانـد عاملـی مهم بـرای ترویج 
برابری جنسـیتی باشـد. امّا این مشـارکت در سـازمان های گفتگوی اجتماعی هنوز 
در سـطح نسـبتاً پایینـی باقی مانـده اسـت. میانگین مشـارکت زنان در سرتاسـر 
جهـان نزدیـک بـه 15% اسـت؛ کـه در ایـن میـان بالاتریـن نـرخ مشـارکت، با 
میانگیـن 17%، مربـوط بـه اروپـا اسـت )رحمانـی، 1390: 200(. بـرای افزایـش 
قـدرت پذیـری نظـرات زنـان و مـردان در گفتگـوی اجتماعـی مطابق بـا جایگاه 

واقعـی برابـری جنسـیتی راهبردهایـی به شـرح زیر قابل طرح اسـت:

 به کارگیـری سـازوکارهایی بـرای افزایـش مشـارکت و نمایندگـی زنـان در 
اتحادیه هـای کارگـری و سـازمان های کارفرمایـی و نیـز در انجمن هـای گفتگـوی 

اجتماعـی ماننـد کمیته هـای ملـی کار یـا شـوراهای اقتصـادی و اجتماعی.

 گسـترش آمـوزش، توسـعه مهارت هـا و آموزش بـرای زنان و اتخـاذ تدابیری 
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برای مشـارکت مؤثـر در فرایندهای گفتگـوی اجتماعی.

 افزایـش آگاهی هـا و دفـاع از مزایـای برابری جنسـیتی در دنیـای کار از طریق 
تدابیر و مبارزات رسـانه ای.

 سازماندهی آموزش ها و بهترین روش های مشارکتی درباره رواج مباحث جنسیتی 
مطرح در برنامه مذاکره جمعی و گفتگوی اجتماعی )رحمانی، 1390: 219(.

  نگاهی به تشکل های کارفرمایی در ایران
در کشـور ما تشـکل های کارفرمایی قدمت بیشـتری از تشـکل های کارگری دارد 
)نصرتـی، 1387: 198(. آغازگری تشـکل های شـغلی را در ایـران می توان مربوط 
بـه قرن ششـم هجـری دانسـت کـه در آن صاحبان مشـاغل برای تأمیـن منافع 
شـغلی خود، مبـادرت به تشـکیل اتحادیه نمودنـد. در دوران صفویـه نظام صنفی 
وجهـه رسـمی به خود گرفـت و در دوران قاجاریه هر یـک از اصناف دارای رئیس 

و مجمـع عمومی بود )حافظیـان، 1380: 37(.

سازمان های کارفرمایی در ایران تا انقلاب اسلامی 1357
بیـش از نیم قـرن اسـت کـه در ایـران قوانیـن مربـوط بـه تشـکیل تشـکل های 
کارفرمایـی به تصویب رسـیده اسـت. اولین قانون مربوط به تشـکیل تشـکل های 
کارفرمایـی در سـال 1325 )حسـین زاده، 1386: 13( تحـت عنـوان اتحادیـه و 
بـا وظیفـه حفـظ منافـع مشـترک حرفـه و بهبود وضـع مـادی و اجتماعـی اعضا 
پیش بینـی شـد. در تصویب نامـه 1328 شمسـی، واژه اتحادیـه به سـندیکا تبدیل 
گردید. در قانون کار 1327 شمسـی، سـندیکای کارفرمایان با عضویت کارفرمایان 
یـک حرفـه یـا صنعت و نیـز صاحبـان مشـاغل آزاد پیش بینی گردیـد. در همین 
قانـون، اتحادیـه از ائتـلاف چنـد سـندیکا و کنفدراسـیون از ائتلاف چنـد اتحادیه 
تعریف شـد )ظهوری، 1378: 191(؛ اما کارفرمایان فعالیت چندانی از خود نشـان 
ندادنـد و عمـلًا از سـال 1330 بـه بعد کـه واحدهای صنعتی و تولیـدی جدید در 

کشـور ایجاد شـدند، سـندیکاها به وجـود آمدند )عسـگری، 1338(.

تـا دوران اصلاحـات ارضـی سـندیکاهای کارفرمایـی به صورت جمـع کارفرمایان 
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منفردی بود که به حل مسـائل مشـترک خود می نشسـتند )حسـین زاده، 1386: 
13-14(. تا قبل از سـال 1342 تشـکیلات کارفرمایی به صورت سـندیکایی وجود 
نداشـت و عده ای از صاحبان صنایع در تهران، اصفهان و تبریز جلسـاتی داشـتند و 
اکثـراً در اتـاق بازرگانـی ایران برای حل وفصـل کارهای خود فعالیـت می کردند و 
تعداد سـندیکاهای ثبت شـده آنان از انگشـتان دسـت تجاوز نمی کـرد )حافظیان، 

.)64-63 :1380

پـس از دوران اصلاحـات اراضـی که امـکان تراکم سـرمایه در بخش های صنعتی 
فراهم شـد، سـندیکاهای کارفرمایی به لحـاظ کمّی و کیفی رشـد کردند. حاکمیت 
وقـت بـرای سـامان بخشـی و حتـی کنتـرل سـندیکاهای کارگـری و کارفرمایی، 
تشـکیل آن ها را منوط به تأیید و ثبت تشـکل در وزارت کار دانسـت )حسین زاده، 

.)14-13 :1386

پـس از انقـلاب سـفید )شـاه و ملـت( کارفرمایـان کـه متوجـه شـدند کارگـران 
در تهیـه و تـدارک سـندیکاهای کارگـری ـ کارگاهـی و حرفـه ای هسـتند و برای 
تشـکل و اتحـاد خود بـر مبنای انقـلاب تلاش می کنند، ایشـان نیز برای تشـکیل 
سـندیکاهای کارفرمایـی و بـه وجـود آوردن اتحادیـه شـروع بـه فعالیـت کردند 
)حافظیـان، 1380: 63-64(. این سـندیکاها از یک سـو برای حفـظ حقوق حرفه ای 
کارفرمایـان و ازسـوی دیگر بـرای مقابلـه بـا تصمیماتـی کـه احتمالاً دولـت برای 
محدودیـت کارفرمایـان ممکـن بود به تصویب برسـاند ایجاد شـدند )عسـگری، 

.)1338

آنچـه به رشـد کمّـی سـندیکاهای کارفرمایی در ایـن زمان کمک کـرد، تصویب 
ماده واحـده مصـوب 1343/11/20 بود که در آن تشـکیل سـندیکا برای صاحبان 
مشـاغل آزاد نیز به رسـمیت شـناخته شـد. به این ترتیب تشـکل هایی که به عنوان 
تشـکل های کارفرمایی شـناخته می شـدند، در سـایۀ قانون کار و مقـررات مصوبه 
وزارت کار، امـکان فعالیـت پیـدا کردنـد. ایـن امـر در سـال های پـس از انقـلاب 
نیـز ادامـه داشـت )حسـین زاده، 1386: 13-14(. در سـال 1350 کارفرمایانی که 
کالاهـای تولیـدی یا خدماتی خود را به طور مسـتقیم به مشـتریان ارائه می کردند، 
توانسـتند سـازمان صنفی خود را تشـکیل دهند و اتحادیه صنفی و اتحادیه مرکزی 

صنفی نیز تشـکیل گردید )نصرتـی، 1387: 199(.
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به مـوازات تشـکیل اتحادیه هـای کارفرمایـی تحـت نظـارت وزارت کار، در سـال 
1350، قانـون نظـام صنفـی به منظـور امـور صنفـی و نظارت بیشـتر بر کسـبه و 
اصنـاف مقـرر کـرد، کارفرمایانی کـه کالاهای تولیدی یـا خدمات خـود را به طور 
مسـتقیم بـه مصرف کننـده عرضـه می کننـد، می تواننـد سـازمان صنفی خـود را 

تشـکیل دهند )حسـین زاده، 1386: 13(.

پس از گذشـت 12 سـال یعنی در سـال 1355، 219 سـندیکای کارفرمایی وجود 
داشـت. کارفرمایـان صنف هـا نیـز که برخـی از آن ها تـا اوایل سـال 1350 تحت 
عنـوان سـندیکا متشـکل بودنـد به موجـب قانـون نظـام صنفـی، مصوب خـرداد 
1350، در تهـران و شهرسـتان ها اتحادیه هـای صنفـی بـرای خـود تشـکیل دادند 

)حافظیـان، 1380: 64-63(.

تشکل های کارفرمایی بعد از انقلاب اسلامی 1357
در مـاده 2 قانـون نظـام صنفـی، کـه در تاریـخ 1359/4/13 به تصویب شـورای 
انقـلاب رسـید، بـا تعریـف فـرد صنفـی از شـبهات موجود کاسـته و طـی تبصره 
الحاقـی به مـاده 4 مصـوب 1368/12/13 مجلس شـورای اسـلامی، انواع صنف 
را بـه چهـار گروه تقسـیم کـرده اسـت: 1. صنـوف تولیـدی؛ 2. صنـوف خدماتی 
فنـی؛ 3. صنـوف توزیعـی؛ 4. صنـوف خدماتـی. به این ترتیـب، زمینۀ تجمـع انواع 
تشـکل های صنفی جـدا از انجمن های صنفی فراهم شـد که تحت نظـارت وزارت 
کار قـرار نداشـتند و عمدتاً در رویکردهای خـود تابع مصوبات هیئت عالی نظارت 
بودنـد که ترکیبـی از وزیران مختلـف به جز وزیر کار اسـت )حسـین زاده، 1386: 

.)14-13

واحدهـای صنفـی در قالـب اتحادیه هایـی گردهـم آمدنـد کـه مجموعـه ای از 
اتحادیه هـای هم حـوزه مجمـع امـور صنفـی را تشـکیل می دادنـد. از ایـن منظـر 
دو مجمـع امـور صنفـی تشـکیل شـد: 1. مجمـع امور صنفـی توزیعـی و خدماتی؛ 
2. مجمـع امـور صنفـی صنـوف تولیـد و خدمـات فنـی. به بیان دیگـر می تـوان 
گفـت انواع دسـته بندی های مشـخص شـده اصنـاف بـا نزدیک کـردن خدمات 
اصنـاف، توانسـتند به دو تقسـیم بندی بزرگ و عمده دسـت یابنـد و به این ترتیب 
مجمع هـای بـزرگ صنفی خـود را تشـکیل دهنـد )حسـین زاده، 1386: 14-13(.
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ضمنـاً به طوری کـه در قانـون نظام صنفـی مزبور پیش بینی شـده بـود در تهران و 
هـر یک از شهرسـتان ها بـرای برقراری نظـم در امور اتحادیه ها اتاقی بـه نام »اتاق 
اصنـاف« بـه وجود آمد. هیئت رئیسـه اتـاق اصنـاف از بین نماینـدگان اتحادیه ها 
انتخـاب می-شـدند. به عـلاوه در هـر شهرسـتان کمیسـیونی از مقامـات محلی و 
نماینـده اتـاق مزبـور به نام کمیسـیون نظارت به وجـود آمده که بـر فعالیت اتاق 

اصنـاف و اتحادیه هـا صنفی نظارت می کنـد )حافظیـان، 1380: 64-63(.

بعد از انقلاب اسـلامی، تحت سـیطره، اندیشـه های عدالت طلبانه انقلاب، در قانون 
کار مصوب 1369، امکان تشـکیل تشکل سراسـری و ملی کارفرمایان تحت عنوان 
کانـون عالـی انجمن هـای کارفرمایان به رسـمیت شـناخته شـد. این امـکان که از 
طریـق ماده 131 مشـخص می شـد، روشـن می کـرد کـه کارفرمایان یـک حرفه 
یا صنعت می توانند نسـبت به تشـکیل انجمن های صنفی اسـتان و سـپس کانون 

عالـی انجمن های صنفی ملیّ، مبـادرت نمایند )حسـین زاده، 1386: 14-13(.

مجمـع کانـون عالـی انجمن های صنفـی کارگری یـا کارفرمایی توسـط نمایندگان 
معرفـی شـده از سـوی کانون هـای انجمن هـای صنفـی حرفـه یـا صنعـت خاص 
سراسـر کشـور بـه تعـداد انجمن هـای صنفی عضـو و نماینـدگان معرفی شـده از 
طـرف انجمن هـای صنفی حرفـه یا صنعت که موفق به تشـکیل کانون سراسـری 

مربوط نشـده اند، تشـکیل می شـود )حافظیـان، 1380: 91(.

امـا در همیـن حـال، بـا رشـد بخش صنعـت و متمایـز بـودن آن از اصنـاف فنی 
و تولیـدی دیگـر، واحدهـای فعـال در بخـش صنعـت که بـه نوعـی در مجموعۀ 
انجمن هـای صنفـی تحـت نظـارت وزارت کار مجزا بودند، تشـکل متحـد خود را 
تحـت عنوان »کنفدراسـیون صنعت ایـران« به وجـود آوردند که در سـال 1376 
اساسـنامه آن به تصویب رسید. مبنای کنفدراسـیون صنعت ایران، انجمن مدیران 
ایران بود که با کسـب مجوز از وزارت کشـور به عنوان تشـکلی غیردولتی فعالیت 

خـود را در حـوزۀ صنعت آغـاز کرد.

در کنار کنفدراسـیون صنعت ایران، تشـکل غیردولتی دیگری به نام خانه صنعت 
و معـدن اسـتان تهـران شـکل گرفت. ایـن خانه با اسـتناد بـه قانون برنامـه دوم 

توسـعه، ماده 41 شـورای عالی اداری تشـکیل شـده است.
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بر اساس اتاق اصنافی که در زمان قبل از انقلاب وجود داشت و در هر استان دارای 
یک نمایندگی بود، در تهران و استان های دیگر، مراکزی به نام اتاق بازرگانی ایران 
شکل گرفتند که مستقیماً تحت نظارت وزارت بازرگانی قرار دارند. تجمع این اتاق های 

بازرگانی موجب شکل گیری »اتاق بازرگانی ایران« شده است.

در یک تقسـیم بندی خرد، می توان شـش تشـکل سراسـری را تشـخیص داد که 
دوتـای آن هـا تشـکل هایی سراسـری هسـتند و از زیرمجموعه هـای اسـتانی خود 
تشـکیل شـده اند. این دو تشـکل عبارت انـد از اتـاق بازرگانی ایـران و کانون عالی 
انجمن هـای صنفـی کارفرمایـان ایـران. سـه تشـکل دیگـر مجموعـه اتحادیه های 
اسـتان تهـران را در قالـب سـه گـروه خدماتـی ـ توزیعـی، فنـی ـ تولیـد و صنفی 
ـ صنعتـی تجلـی کرده انـد کـه هر یـک بخشـی از اتحادیه هـا یا انجمـن صنفی را 
تحـت پوشـش قـرار می دهند و عمدتـاً آن ها را به لحـاظ موضوع کار دسـته بندی 

می کننـد )حسـین زاده، 1386: 15(.

  انجمن های صنفی کارفرمایی

مـاده 131 قانـون کار مصـوب 1369 اذعـان مـی دارد که کارفرمایـان یک حرفه 
و صنعـت نیـز می تواننـد انجمن صنفـی برای خود تأسـیس کننـد. در این راسـتا 
مـاده 2 آئین نامـه، انجمن هـای صنفی تصریح مـی دارد که: انجمن هـای کارفرمایی 
دسـت کم با عضویت ده شـخصیت حقوقی یا حقیقی تشـکیل می شـود )حافظیان، 

.)121 :1380

 اتاق بازرگانی ایران

اتـاق بازرگانـی، صنایع، معادن و کشـاورزی جمهوری اسـلامی ایـران مطابق قانون 
مصـوب یازدهـم اسـفندماه 1369 تشـکیل شـد. اتـاق بازرگانـی ایـران به منظور 
کمـک بـه فراهـم آوردن موجبات رشـد و توسـعه اقتصادی کشـور، تبـادل افکار 
و بیـان آراء و عقایـد مدیـران صنعتـی، معدنـی و کشـاورزی تأسـیس می¬شـود 
)حسـین زاده، 1386: 18(. اتاق بازرگانی و صنایع و معادن جمهوری اسـلامی ایران، 
مؤسسـه¬ای غیرانتفاعی اسـت که دارای شخصیت حقوقی و اسـتقلال مالی است. 
مرکـز اتـاق بازرگانـی و صنایع و معادن جمهوری اسـلامی ایران کـه در این قانون 

»اتـاق ایـران« نامیده می شـود در تهران اسـت )حسـین زاده، 1386: 18(.
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اتـاق ایران، نماینده مجموعـه ای از کارفرمایان فعال در بخش های تجارت، صنعت، 
معدن و کشـاورزی اسـت. امّـا فعالیت این اتـاق در چهارچوب دسـتورالعمل هایی 

اسـت که در وزارت بازرگانی تدوین می شـوند )حسـین زاده، 1386: 19(.

 مجمع امور صنفی تولیدی، توزیعی، فنی و خدماتی

دو مجمـع امـور صنفـی فنـی ـ تولیـدی و خدماتـی ـ توزیعـی موظف انـد کـه در 
چهارچـوب قانـون نظـام صنفـی فعالیـت کننـد و تابـع سلسـله مراتبی از مراجـع 
تصمیم گیـری باشـند کـه با ایـن قانون مشـخص شـده اند. قانون نظـام صنفی در 
82/12/28 در مجلـس شـورای اسـلامی به تصویب رسـید. بر اسـاس این قانون 

واحـد صنفـی و مراجـع بالاتـر از آن به صـورت زیـر تعریف می شـود:

مـاده 3. واحـد صنفـی: هر واحـد اقتصادی که فعالیـت آن در 
محل ثبت یا وسـیله سـیار باشـد و توسـط فرد یا افراد صنفی 
بـا اخـذ پروانه کسـب، دایر شـده باشـد، واحد صنفی شـناخته 

می شود.

مـاده 7. اتحادیـه: شـخصیتی حقیقی اسـت کـه از افـراد یک 
یـا چند صنـف کـه دارای فعالیت یکسـان یا مشـابه اند، برای 
انجـام دادن وظایـف و مسـئولیت های مقـرر در ایـن قانـون 

تشـکیل می شـود.

مـاده 8. مجمـع امـور صنفی: مجمعی اسـت کـه از نمایندگان 
هـر  صنفـی  اتحادیه هـای  هیئت مدیـره  اعضـای  منتخـب 
شهرسـتان برای انجام دادن وظایف و مسـئولیت های مقرر در 

ایـن قانون تشـکیل می شـود.

ماده 9: شـورای اصناف کشور: شـورایی است که از نمایندگان 
هیئت رئیسـه مجامـع امـور صنفـی شهرسـتان های کشـور با 
هـدف تصویـب مبانی نظـام صنفـی در تهران تشـکیل می گردد.

ماده 10. کمیسـیون نظارت: کمیسـیونی اسـت کـه به منظور 
برقـراری ارتبـاط و ایجـاد هماهنگی بیـن اتحادیه هـا و مجامع 
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امـور صنفـی بـا سـازمان ها و دسـتگاه های دولتـی در راسـتای 
وظایـف و اختیـارات آنهـا و همچنیـن نظـارت و اتحادیه هـا و 

مجامـع امـور صنفی هر شهرسـتان تشـکیل می شـود.

مـاده 11. هیئـت عالـی نظـارت: هیئتـی اسـت کـه به منظور 
تعییـن برنامه ریـزی، هدایـت، ایجـاد هماهنگـی و نظـارت بر 
کلیـۀ اتحادیه هـا، مجامـع امور صنفی، شـورای اصناف کشـور 
و کمیسـیون های نظـارت تشـکیل می گـردد و بالاترین مرجع 

نظـارت بـر امور اصناف کشـور اسـت. 

بـر اسـاس مـاده 02 قانـون نظـام صنفی، می تـوان مهم تریـن وظایـف و اختیارات 
مصوبـه در قانـون مذکـور هر یـک از واحدهای مذکور را به شـرح زیـر ارائه کرد:

 مجامع امور صنفی از نمایندگی اتحادیه ها با ترکیب زیر تشکیل می شود:

1- مجمع امور صنوف تولیدی ـ خدمات فنی؛

2- مجمع امور صنفی صنوف توزیعی ـ خدماتی؛

3- مجمـع امـور صنفـی مشـترک صنـوف تولیـدی ـ خدماتـی، فنـی و توزیعی ـ 
خدماتـی )حسـین زاده، 6831: 12(.

 کانون عالی انجمن های صنفی کارفرمایی ایران

کانـون عالـی انجمن هـای صنفـی کارفرمایـی ایـران، در اجـرای مـاده 131 قانون 
کار مصـوب سـال 1369 به منظـور ایجـاد هماهنگـی در فعالیت هـای انجمن های 
صنفی کانون های سراسـری ]کشـوری[ و اسـتانی کارفرمایی و هدایـت و راهنمایی 
آنـان در زمینه هـای مختلـف صنعتـی و حرفـه ای ایجاد شـد و پس از چند سـال 
فعالیت غیررسـمی، سـرانجام با تأکید سـازمان بین المللـی کار به دولـت ایران در 
سـال 1378 به عنوان یک تشـکل صنفی غیرانتفاعی و غیرسیاسـی به طور رسـمی 

تأسـیس گردید.

ایـن کانـون به موجـب قانـون، بالاتریـن تشـکل  صنفـی کشـور بـرای حمایـت 
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از کارفرمایـان بخش هـای مختلـف اقتصـادی و به عنـوان تنهـا نماینـده بخـش 
کارفرمایـی در مذاکـره بـا دولـت و سـازمان های داخلـی و بین المللـی مرتبـط بـا 
حقوق و قوانین کار و تأمین اجتماعی در کشـور اسـت که از اتحاد بین انجمن های 
صنفـی، کانون های سراسـری و اسـتانی کارفرمایی بـه وجود آمده اسـت. هدف از 
ایجـاد کانـون عالـی، حفـظ و دفـاع از منافع مشـروع و قانونی تشـکیل کارفرمایی 
و تمـام کارآفرینـان کشـور و هماهنگ سـاختن کوشـش ها و فعالیت هـای مرتبط 
بـا صنایـع و حـرِف، ایجـاد انگیـزه و حمایـت از سـرمایه گذاری های مولـد، ایجاد 
زمینه هـای مطلـوب برای همـکاری و تبادل نظـر و انتقال فنـاوری و تجربیات لازم 
به منظـور دسـتیابی به توسـعۀ پایـدار در کشـور اسـت )حسـین زاده، 1386: 16(.

 خانه صنعت و معدن تهران

در سـال 1378، بخشـی از واحدهـای کامـلًا صنعتـی کـه تحـت پوشـش وزارت 
صنایـع و معادن قرار می گرفتند، تشـکل کارفرمایی جدیـدی را در عرصۀ صنعت 
ایـران بـه وجـود آوردند. این تشـکل به موجب قانـون برنامه دوم توسـعه ماده 41 
شـورای عالی اداری و بـا کسـب مجـوز از وزارت صنایـع و معادن شـکل گرفت و 
هماننـد دیگر تشـکل های غیردولتی اهداف متعددی را پیش رو قـرار دارد؛ اهدافی 
مانند گسـترش کمّی و کیفی تشـکل موردنظر از طریق افزایش واحدهای تولیدی 
تحـت پوشـش و ایجـاد اتفـاق آراء و عمل میـان آنـان در خصـوص رویکردهای 

تولیـدی و توزیعی )حسـین زاده، 1386: 24(.

خانـه صنعـت و معـدن در طـی سـال های اولیـۀ فعالیـت خـود به عنـوان یکی از 
زیرمجموعه هـای کانـون عالـی کارفرمایـان فعالیـت می کـرد، امـا در پـی اتهـام 
کـم کاری بـه کانون عالی، از آن جدا شـد و برای یافتن نقشـی در تعامل سـه جانبه 

تـلاش کـرد )حسـین زاده، 1386: 24(.

 کنفدراسیون صنعت ایران

در سـال های 1378 و 1379 برخـی از کارفرمایـان فعـال در حـوزه صنعـت کـه 
عمدتـاً در انجمـن مدیـران ایـران عضـو بودند، با کسـب اجـازه از وزارت کشـور، 
توانسـتند تشـکل جدیـدی را در عرصـه صنعـت بـه نـام »کنفدراسـیون صنعت 
ایـران« بـه وجـود آورند. ازآنجاکه این تشـکل نام کنفدراسـیون بر خود گذاشـته، 
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روشـن است که سـعی بر نمایندگی تمام واحدهای صنعتی سراسر کشـور را دارد. 
کنفدراسـیون صنعت ایران، تشـکلی غیردولتی اسـت و عملکرد آن تابع تصمیمات 

ارگان یـا وزارتخانه خاصی نیسـت )حسـین زاده، 1386: 22(.

 نگاهی به سازمان تأمین اجتماعی در ایران
اصطـلاح تأمیـن اجتماعـی برای نخسـتین بـار در سـال 1932 میلادی بـه دنبال 
بحـران اقتصـادی سـال های 1929-1933 در ایالات متحـده آمریـکا در طـرح 
معـروف "طـرح نویـن" یـا نیو دیـل  به وسـیله فرانکلیـن روزولـت، رئیس جمهور 
وقـت آمریـکا، مطـرح شـد کـه منظـور از آن اسـتفاده از هرگونـه ابزار سیاسـی، 
اقتصـادی و اجتماعـی در راسـتای رفـاه عامۀ مـردم جامعه بـود. دولت های حاکم 
در ایـران نیـز بـا تأثیرپذیـری از تحـولات حـوزه سیاسـت های تأمیـن اجتماعـی 
در کشـورهای صنعتـی، تـلاش کردنـد بـا الگوبـرداری از نظام هـای اروپایـی از 
دسـتاوردهای تمـدن و انقلاب صنعتـی به طرق گوناگـون بهره بـرداری کنند. این 
فراینـد در اواخـر حکومـت سلسـله قاجاریـه در ایران سـمت و سـویی پررنگ تر 
بـه خـود گرفـت. به گونـه ای کـه دولت هـای وقت سـعی داشـتند با حفـظ مبانی 
سیاسـی، در بنیان های اقتصادی و اجتماعی کشـور تغییرات عمده ای را ایجاد کنند 
کـه در بسـیاری از مـوارد ایـن رویکردها تقابل هایـی را در جامعـه آن زمان ایجاد 

می کـرد )پناهـی، 1385: 20(.

با تشـکیل وزارت کار در سـال 1325 در کنار افزایش شمول بیمه اجباری کارگران 
از نظـر پوشـش و سـطح تعهدات، مقرر شـد در هـر کارگاه برای انجـام امور بیمه 
کارگـران، دو صنـدوق جداگانـه شـامل "صندوق بهداشـت" و "صنـدوق تعاون" 
ایجـاد شـود و بـرای نظـارت و هماهنگ سـازی صندوق های مذکور نیز بنـگاه رفاه 
اجتماعـی از سـال 1326 آغـاز به فعالیـت کرد. دولت بـا درک ضـرورت اجرای 
بیمه اجتماعی، قانون بیمه اجتماعی کارگران را در سـال 1331 به تصویب رسـاند 
و از آغاز سـال 1332 با تشـکیل سـازمان بیمه اجتماعی کارگران، امور مربوط به 
حـوزۀ بیمه اجتماعـی را که تا پیش از آن از طریق صنـدوق تعاون و بیمه کارگران 
و شـرکت سـهامی بیمه ایـران انجـام می شـد در سـازمان جدید متمرکز کـرد. در 
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سـال 1342، بـا حـذف واژه کارگـران از نـام سـازمان بیمـه اجتماعی، شـمول این 
قانـون بـه عمـوم افراد جامعـه به جز کارکنان تابع اسـتخدام کشـوری بـا مقررات 
خـاص بیمه ای، تسـری یافت. به عـلاوه، با تصویب قانون بیمه اجتماعی روسـتاییان 
در سـال 1348 و الحـاق مـواردی بـه آن، روسـتاییان مشـمول قانـون اصلاحـات 
ارضـی و نیـز کارگـران شـاغل کشـاورزی در سـال 1349 تحـت پوشـش بیمـه 

درمـان، حـوادث ناشـی از کار، ازکارافتادگی و فـوت قرار گرفتند.

بـا تشـکیل وزارت رفـاه اجتماعـی در سـال 1353، سـازمان بیمه هـای اجتماعی و 
دیگـر سـازمان ها و نهادهـای بیمـه ای مرتبط، بـه ایـن وزارتخانه ها الحـاق گردید، 

بـدون آنکـه در تعهـدات بیمه ای سـازمان تأمیـن اجتماعی تغییری ایجاد شـود.

در تیرمـاه 1354 در شـرایطی کـه اندیشـه های رفاهـی و بیمه همگانی در کشـور 
شـکل گرفتـه بـود، بـا تصویب قانـون تأمیـن اجتماعی و تشـکیل سـازمان تأمین 
اجتماعـی نقطـه عطف جدیـدی در فرایند تکویـن نظام تأمین اجتماعی در کشـور 
بـه وجـود آمـد. گرچه به دلیـل فراهم نبودن شـرایط و زیرسـاخت های اجتماعی، 
فرهنگی، سیاسـی و اقتصـادی و نیز ضعف تجربی وزارت رفاه اجتماعـی در 1355 
منحـل و سـازمان تأمیـن اجتماعی بـه "صندوق تأمیـن اجتماعی" تبدیل شـد، اما 
پـس از پیـروزی انقـلاب اسـلامی، به موجـب اصلاحیـه مصـوب شـورای انقلاب 
اسـلامی، سـازمان تأمیـن اجتماعی با حفظ شـخصیت حقوقـی و اسـتقلال اداری و 

مالی مجدداً تشـکیل شـد )پناهـی 1385، 25-22(.

این سازمان بنابر اساسنامه آن، یک سازمان عمومی غیردولتی است.

از سـال 1354 شـورای عالی تأمیـن اجتماعی به عنوان عالی تریـن رکن حوزه تأمین 
اجتماعی به صورت سـه جانبه تشـکیل شـد و شـروع به کار کرد.

در سـال 1383، مجلـس قانـون سـاختار نظـام جامـع رفـاه و تأمیـن اجتماعـی را 
تصویـب کـرد که در آن به تشـریح نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی مشـتمل بر 

سـه حـوزۀ بیمه ای، حمایتـی و امدادی پرداخته شـده اسـت.

طبـق مـاده 17 قانـون سـاختار نظام جامـع رفاه و تأمیـن اجتماعی مقرر شـده بود 
کـه دولـت بـرای تمامـی کارگـران و کارفرمایانی که به سـازمان تأمیـن اجتماعی 
حق بیمـه پرداخـت می کننـد، حـق دخالـت و تصمیم گیـری در کلیـه ارکان آن 
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سـازمان ازجملـه انتخـاب هیئت مدیـره و مدیرعامـل را بدهـد. بنابراین مـاده، در 
ترکیـب شـورای عالی یـا هیئت امنـای سـازمان تأمین اجتماعـی با پیشـنهاد وزیر 
رفـاه و تصویـب هیئت وزیـران، نمایندگان دولـت »نصف بعلاوه یک« کرسـی های 
سـازمان تأمیـن اجتماعـی را در اختیـار می گیرند و در مقابل باقیمانده کرسـی های 
ایـن مرجـع عالی نظارتی به تناسـب میان گروه هـای کارگری و کارفرمایی تقسـیم 
می شـود. درواقـع بنابراین ماده یک اکثریت ضعیف از نماینـدگان دولت در مقابل 
یـک اقلیت قـوی از نماینـدگان شـرکای اجتماعی دولت قـرار می گرفـت. در این 
ماده قانونـی همچنین برخلاف گذشـته پیش بینی شـده بود که مسـئولیت انتخاب 
اعضـای هیئت مدیـره 5 تا 7 نفره از دولت به شـورای عالی تأمیـن اجتماعی واگذار 
شـود؛ امـا در عمل هیـچ گاه وزرای رفـاه و تأمین اجتماعی حاضر به قبـول و اجرای 
تمامی شـرایط تعیین شـده در مـاده 17 قانون نظـام جامع رفـاه و تأمین اجتماعی 

نشـدند )ایلنا، 21 مهر 1392(.

البتـه لازم بـه یادآوری اسـت که یک نکتـه در ارتباط با قانون سـاختار نظام جامع 
تأمیـن اجتماعی وجـود دارد و آن اینکـه به موجب ماده 17 قانون نظـام جامع رفاه 
و تأمین اجتماعی، باید اساسـنامه صندوق های بیمه ای چون بازنشسـتگی کشـوری، 
خدمـات درمانـی، فـولاد و مـس، نفـت و بانک هـا که دولتـی و دوجانبـه زیر نظر 
بخش هایـی از دولـت قـرار دارنـد مـورد بازنگـری قـرار می گرفـت، امـا در اینجا 
اشـتباهی رخ داد و اساسـنامه سـازمان تأمین اجتماعی نیز مورد دسـت اندازی قرار 
گرفت و سـازمان اسـتقلال اداری و شخصیت مسـتقل حقوقی و سه جانبه گرایی  اش 
را از دسـت داد. چرا که سـازمان تأمین اجتماعی یک مؤسسـه عمومی غیردولتی 
اسـت کـه به موجب قانـون اداره آن باید با رعایت سـه جانبه گرایی و فـارغ از ماده 
17 قانـون نظـام جامـع رفاه و تأمیـن اجتماعی صـورت بگیرد، درحالی که اسـاس 
مؤسسـات بیمه ای چون صندوق بازنشسـتگی کشـوری، آینده سـاز، نفـت، بیمه ها، 
بانک هـا، مـس، فـولاد و بیمه خدمـات درمانی، دوجانبـه )دولت و کارمنـد( بوده  و 

مشـمول ماده 17 اسـت )حیدری، 1391(.

درهرحـال رونـد بی اعتنایـی دولـت نهـم و دهـم بـه قانـون سـاختار نظـام جامع 
رفـاه و تأمیـن اجتماعـی و عدم اصلاح اساسـنامه صنـدوق تأمین اجتماعـی تا آنجا 
پیـش رفـت کـه در بهمن مـاه سـال 88 مجلسـیان به منظور بـه انقیـاد در آوردن 
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دولـت در خصـوص اجـرای قانون سـاختار و ازجمله مـاده 17، طی مـاده  واحده ای 
)مـاده 113( قانـون مدیریـت خدمات کشـوری را اصـلاح کردنـد. به موجب این 
اصلاحیـه عبارتـی بـه انتهـای مـاده مذکور الحاق شـد که بر اسـاس آن سـازمان 
تأمیـن اجتماعـی زیرمجموعه وزارت رفاه و تأمین اجتماعی قـرار گرفته و وزیر رفاه 
در برابـر مراجـع قانونی ذی ربط پاسـخگو می شـود. با مصوبه مورداشـاره مجلس، 
ترکیـب هیئت امنا سـازمان تأمیـن اجتماعی تغییر کـرد. به موجب تغییـر در ماده 
113 قانون خدمات کشـوری، شـش نفر از مجموع نه عضو هیئت امنای سـازمان 
تأمیـن اجتماعـی با پیشـنهاد وزیر رفـاه و تأمیـن اجتماعی و تصویب شـورای عالی 
رفـاه و تأمین اجتماعی انتخاب شـدند و در مقابل کرسـی سـه عضـو باقیمانده نیز 
مطابـق جـزء )2( بنـد »الف« مـاده )17( قانون سـاختار نظـام جامع رفـاه و تأمین 

اجتماعـی به نماینـدگان خدمات گیرنـدگان این سـازمان تعلق گرفت.

بنابرایـن بدیهـی اسـت که مجلس چگونه خواسـته یا ناخواسـته به قصد واداشـتن 
دولـت بـه اجرای قانون سـاختار جامـع رفاه و تأمیـن اجتماعی، سـه جانبه گرایی را 
بی خاصیـت کـرد و رأی کارگـر و کارفرمـا را در اقلیـت مطلـق و بی خاصیت قرار 
داد و در ادامـه برخـلاف مـاده 17، نصب و عزل مدیرعامل و هیئت مدیره را نهایتاً 

بـه تصویب وزیـر ذی ربط منـوط کرد.

بدین ترتیـب حـق قانونی گروه هـای کارگـری و کارفرمایی در خصـوص دخالت و 
نظـارت بـر انتصاب و عملکـرد مدیرعامل و اعضـای هیئت مدیره سـازمان تأمین 

اجتماعـی از آن هـا سـلب و بـه دولتی ها واگذار شـد.

تمامـی ایـن اقدامـات در مغایـرت بـا مقاوله نامه هـا و توصیه نامه هـای سـازمان 
بین المللـی کار و اتحادیـه بین المللـی تأمیـن اجتماعـی )ISSA(  مبنـی بـر ترویـج 
سـه جانبه گرایی در اداره صنـدوق تأمیـن اجتماعـی می باشـد و نمی تـوان منکـر 
شـد که بخشـی از ناکارآمدی هـای امروز این سـازمان فراگیر عمومـی غیردولتی، 
نتیجه نادیده گرفته شـدن حق قانونی شـرکای کارگری و کارفرمایی در نظارت و 
دخالـت بـر انتخاب و عملکـرد مدیران تأمین اجتماعی بوده اسـت )ایلنـا، 21 مهر 

.)1392

در سـال 1387، اولین تغییر اساسـنامه سـازمان تأمین اجتماعی صـورت گرفت و 
ایـن سـازمان در نقـش سـازمان ملی رفـاه ظاهر شـد و بقیه صندوق هـای بیمه ای 
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را تحت پوشـش خود گرفت. سـپس مجلس وارد عمل شـد و با اسـتناد به قانون 
خدمات کشـوری، سـازمان تأمین اجتماعی را به یک »صندوق« تنـزل داد و آن را 

بـه تابع محـض وزارت رفـاه تبدیل کرد.

بر اسـاس تغییر بعدی اساسـنامه سـازمان تأمیـن اجتماعی، اختیـارات مدیرعامل 
تأمیـن اجتماعی در داخل سـازمان تقلیل یافت، به گونه ای کـه حتی نصب مدیران 
اسـتانی یا شـرکت های تابعه و هلدینگ های تحت پوشش شـرکت سرمایه گذاری 
تأمیـن اجتماعـی )شسـتا( بایـد به نوعی بـا تأیید هیئت مدیـره و هیئت امنـا )وزیر 
رفـاه تعیین کننـده بود( انجام می شـد؛ امـا مهم ترین و پر سـر و صداترین تغییرات 
اساسـنامه سـازمان تأمیـن اجتماعـی در 16 مردادمـاه 1391با اسـتناد بـه قانون 
اصـلاح مـاده 113 قانـون خدمـات کشـوری بـود، کـه دولـت »صنـدوق« تأمین 
اجتماعـی را بـه »سـازمان« تأمیـن اجتماعی تغییر نـام داد و هیئت امنای سـازمان 
تأمیـن اجتماعـی به عنـوان هیئت امنـای سـایر صندوق هـای بیمـه ای و ازجملـه 
صنـدوق بیمـه روسـتاییان و عشـایر نیـز منصوب شـدند. تغییر بعدی اساسـنامه 
سـازمان تأمیـن اجتماعی شـش ماه بعد اتفـاق افتـاد، هیئت وزیـران، در اول بهمن 
1391 بـا مصوبـه ای اختیار عـزل و نصب مدیرعامل این سـازمان را به معاون اول 
رییس جمهـور داد. اختیـاری کـه تا پیش از آن، به وزیر تعـاون، کار و رفاه اجتماعی 

واگذار شـده بـود )روزنامه دنیـای اقتصاد، 24 تیـر 1392(.
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 ارتباط تشکل های کارفرمایی با سازمان تأمین اجتماعی:
کارفرمایان، جدای از داشتن سهمی بزرگ در تأمین بودجه سازمان تأمین اجتماعی، 
در ترویج فرهنگ بیمه ای نیز نقش مهمی  دارند. این گروه همچنین می تواند در ارائه 
پوشش های بیمه ای اثرگذار باشد. به این دلیل، ارتباط کارآمد و هماهنگ با کارفرمایان 

از اهمیت بسیار برخوردار است )حسین زاده، 1386: 11(.

در سال های اخیر هر دو طرف ارتباط، یعنی کارفرمایان و سازمان، با بهره گیری از 
الگوهای مشارکت سه جانبه دولت، کارگر و کارفرما در امر تأمین اجتماعی، برای 
سامان بخشی به ارتباط میان خود تلاش کرده اند. از طرف کارفرمایان، این تلاش 
عمدتاً از طریق تشکل هایی صورت پذیرفته که در سال های اخیر شکل گرفته است. 
نمونۀ  این تشکل ها، کانون عالی کارفرمایان است که حضور نمایندگان آن طبق قوانین 
بین المللی سازمان بین المللی کار در نشست های رسمی دولت ذی ربط، ضروری است. 
ازاین رو در شورای عالی سازمان تأمین اجتماعی نمایندگان این کانون، به نمایندگی از 

طرف کارفرمایان حضور پیدا می کنند )حسین زاده، 1386: 11(.

در تیرمـاه 1394، دبیرخانـه شـرکای اجتماعـی سـازمان تأمین اجتماعـی آغاز به 
کار کـرد. هـدف از ایجـاد این دبیرخانه برقـراری تعاملات و تبادل نظر سـازنده با 

تشـکل ها و شـرکای اجتماعی سـازمان تأمین اجتماعی اسـت.

ازسـوی دیگر همچنیـن نماینـدگان رسـمي کارگـران و کارفرمایـان در آذر 1394 
دور هـم جمع شـدند تا بـا اعـلام موجودیت »شـورای عالی هماهنگي تشـکل هاي 
صنفي کشـور«، خواسـتار مداخله در اداره سـازمان تأمین اجتماعي شـوند. اعضاي 
شـورای عالی هماهنگـي تشـکل هاي صنفي کشـور بر ضـرورت مداخلـه کارگران 
و کارفرمایـان در اداره سـازمان تأمیـن اجتماعـي تأکیـد کـرده و خواسـتار احیاي 

شـورای عالی تأمیـن اجتماعي شـدند )روزنامـه اعتمـاد، 17 آذر 1394(.

  مطالعات پیشین

آوداجیـک1 )2005( در مطالعـه روابـط دولت و کارگران در شـرق 
اروپای مرکزی به دنبال تبیین تنوع اثربخشـی اتحادیه های کارگری 
1.Avdagic
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در مذاکـرات سـه جانبه بـود.او البته تحلیل سـازمان های کارفرمایی 
را بـا برشـمردن سـه دلیل کنار می گذارد: نخسـت آنکـه به گفته او 
این سـازمان ها ضعیف ترین بازیگر در نهادهای سـه جانبه در شـرق 
اروپـای مرکـزی و تحـت تسـلط شـرکت های بـزرگ تحت تملک 
دولـت بوده انـد و منافـع دولت را نمایندگـی می کرده انـد. دوم آنکه 
کارفرمایان به منزله یک گروه منفعت مشـخصی ندارند. سـوم آنکه 
میزان عضویت این سـازمان های پایین اسـت و بنگاه های متوسـط و 

کوچـک تمایلی به عضویت در آنهـا ندارند. 

او در مقالـه خـود اسـتدلال می کند که عواملی مانند سـاختار، چرخه های سیاسـی 
و تفاوت هـای نهـادی عواملـی ایسـتا هسـتند و نمی تواننـد اثربخشـی اتحادیه ها را 
به طـور کامـل تبییـن کننـد. او در مقابـل مدلـی از تعامـلات اتحادیـه- دولـت را 
مطـرح می کنـد کـه متغیرهای نهـادی و رفتـاری را با یکدیگر می آمیـزد. به گفته 
او، اسـتراتژی های اولیـه اتحادیـه در مقابـل دولـت به تعـادل قدرت میـان این دو 

بسـتگی دارد. ایـن تعـادل تحت تأثیر متغیرهـای نهادی و رفتاری اسـت.
دو متغیـر نهادی عبارت اند از: سـاختار سـازمانی اتحادیه هـا و نیز وجود پیوندهایی 
میـان اتحادیـه و احـزاب و در آخـر ممکن اسـت پویایی هـای درون اتحادیه ای هم 

بـر این امر تأثیرگذار باشـد.

میزان چنددسـتگی1 اتحادیه، شاخصی مهم برای توانایی اتحادیه در هماهنگ سازی 
تقاضاهـای گوناگـون و داشـتن اسـتراتژی چانه زنی روشـن اسـت. یـک اتحادیه با 
سـاختار واحـد و دربرگیرنـده، تمایـل دولـت را بـرای دنبال کردن یک اسـتراتژی 
عمل گرایانه2 و پاسـخگو3 نسـبت به اتحادیه افزایش می دهد و دخالـت دادن آ ن ها 
را در سیاسـت گذاری معنادار می کند؛ اما در سـاختارهای دو یا چندقطبی اتحادیه، 

دولت کمتر نسـبت به درخواسـت های اتحادیه حساسـیت نشـان می دهد.

همچنین در مورد پیوند اتحادیه ها با حزب، در منطقه شرق اروپای مرکزی، این 

1. fragmented
2. pragmatic
3. responsive
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پیوندها بیشتر به قربانی شدن اتحادیه های کارگری می انجامد تا باعث به ارمغان 
آوردن دستاورد برای آن ها. دولت در این موارد تمایل دارد ازاین دست ارتباطات 
برای متقاعدکردن رهبران اتحادیه ها نسبت به ضرورت اصلاحات و سیاست هایی 
استفاده کند که ممکن است بر آن ها تأثیرات مخربی داشته باشد و بدین ترتیب 

مقاومت اتحادیه ها در برابر اصلاحات احتمالی را به حداقل می رساند.

اما سـاختار در انتخاب اسـتراتژی تنها بخشـی از داسـتان را بازگـو می کند، بخش 
دیگـر بـه متغیرهـای رفتـاری ماننـد پویایی هـای درون اتحادیه مربوط می شـود. 
تعارضـات درون اتحادیـه ای بهانه ای دسـت دولت می دهد تا نقـش اتحادیه را در 
سیاسـت گذاری به کمترین حالت برسـاند. در این موارد بسـته به زمینه سیاسـی، 
اقتصـادی و اجتماعـی، دولـت بـه اتحادیه ها حملـه کـرده، آنان را حـذف می کند 
و یـا سـاختارهای صنفـی را ضعیف می سـازد، یا اینکـه تنها در برخـی موضوعات 

اتحادیه هـا را در مقابـل یکدیگر قـرار می دهد.

بنابرایـن تعامـلات اتحادیـه- دولت در طول ارزیابی مسـتمر نقـاط قوت و ضعف 
متقابـل تکامـل می یابد و در ترکیب با شـرایط زمینه ای بر انتخاب اسـتراتژی های 
دو طـرف تأثیـر می گـذارد. دسـتاوردهای مذاکـرات در هرلحظـه، چـه سیاسـت 
باشـد، چـه مقررات یا مشـاجره، نه تنهـا توزیع قـدرت را بازتاب می دهـد، بلکه بر 
ماهیـت تعامـلات بعـدی دولـت- اتحادیه تأثیر می گـذارد. این تعاملات مسـتمر 
درون نهادهـای سـه جانبه، مسـیرهای1 خاصـی از ارتباط دولت- اتحادیه را شـکل 
می دهنـد کـه این مسـیرها در طـول زمان نسـبت به تغییـر مقاوم هسـتند؛ برای 
مثـال طبق مطالعه نویسـنده، در کشـور مجارسـتان، مسـیر چانه زنی بی ثبـات، در 
کشـور لهسـتان مسـیر رقابـت- همـکاری2 و در جمهـوری چک مسـیر چانه زنی 

نهـادی شـده عمل گرا شـکل گرفته اسـت.

نویسـنده مـدل خـود را مدلـی پویا معرفی می کند که نشـان می دهد اسـتراتژی ها 
توسـط سـاختارهای نهادی تعیین نمی شـوند، بلکه با تداوم تعامل، مورد تجدیدنظر 

قـرار می گیرند.

1. paths
2. coopt
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میلند و دو1 )2004( با بررسی سه جانبه گرایی در کشورهای لهستان، مجارستان و 
جمهوری چک، سه جانبه گرایی در این کشورها را دارای فاصله قابل توجهی از اثربخشی 
یافته اند. آن ها پیش شرط های سه جانبه گرایی را استقلال طرف ها از یکدیگر و فرودست 
نبودن یکی نسبت به دیگری، دارا بودن ظرفیت سازمانی کافی و مشروعیت برای 
نمایندگی اعضای خود، نامتقارن نبودن توزیع قدرت میان مشارکت کنندگان، تمایل به 
همکاری و به رسمیت شناختن منافع مشروع سایر طرف ها برشمرده اند که این موارد 

در کشورهای موردبررسی آن ها ضعیف است.

بـه گفتـۀ آنهـا در ایـن کشـورها فقـط از ظرفیـت مشـورتی بدنه هـای سـه جانبه 
اسـتفاده می شـود و تصمیمات آنها فقط مشـورتی اسـت تا الزام آور. دولت با اکراه 
آنـان را در مذاکـرات مشـارکت می دهد و در برخی موارد از طریق باریدن سـیلی 
از پیش نویس هـا بر سـر شـرکای اجتماعی تنها چنـد روز مانده به جلسـات، آن ها 
را مسـتقیماً از گفتگـوی اجتماعـی بازمی دارد. بدیـن ترتیب دولـت قدرتمندترین 
طـرف و دارای بیشـترین تأثیـر در فراینـد تصمیم گیـری نشـان داده می شـود. به 
گـواه برخـی، تأثیر شـرکای اجتماعـی از اواخر دهه 1990 کمتر نیز شـده اسـت و 
درحال حاضـر، توافقـات بر اسـاس اصولی کـه از پیش توسـط دولت تصمیم گیری 

شـده صـورت می گیرد.

نویسـندگان اظهـار کرده اند به منظـور بهبود سـه جانبه گرایی، بایـد دولت ها تمایل 
بیشـتری به چانه زنـی و احترام بیشـتری به تصمیمات مشـارکت کنندگان از خود 
نشـان دهند؛ و سـایر شـرکا نیز نبایـد واکنش های شـدید و لگدپرانی2 نسـبت به 
دولت نشـان دهند. همچنین نمایندگان سـه جانبه گرایان بایـد توانایی بهتری برای 
چانه زنی کسـب کنند. دولت باید برای شـرکای اجتماعی کمک های لازم اداری را 
تأمیـن کنـد و تضمین کند که پایه های قانونی برای گفتگو در تمام سـطوح روشـن 
اسـت. همچنیـن سـاختار درونی سـازمان های شـرکای اجتماعی که تفکیک شـده 
و دسته بندی شـده3 باشـد، مشکل سـاز اسـت و نیـاز اسـت کـه اختلافـات درونی 
شـرکا کنار گذاشـته شـود. عامل دیگر برای بهبود سـه جانبه گرایی، تضمین اجرای 
توافقـات اسـت. یکی از راه هـای این تضمین، فعال شـدن شـرکت های کارفرمایان 

1. Mailand and Due
2. Knee-jerk
3. fragmented
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در چانه زنـی به جـای نقش منفعلانـه انجمن های کارفرمایان اسـت.

بـر اسـاس جسـتجوهای محقـق، در ایـران مطالعـه ای به طـور مشـخص در مورد 
چالش های ارتباطی تشـکل های کارفرمایی با سـازمان تأمین اجتماعی انجام نشـده 
اسـت. تنها مطالعه ای کـه کاملاً دراین ارتباط بـوده، پژوهش حسـین زاده )1386( 
بـا عنـوان "تدویـن الگـوی ارتباطـی میان سـازمان تأمیـن اجتماعی و تشـکل های 

کارفرمایـی" اسـت کـه ادامـه مطالب از ایـن پژوهش نقل می شـود.

به گفته حسـین زاده )1386( تشـکل های کارفرمایی با سـازمان تأمین اجتماعی در 
سه شـکل ارتباط دارند:

 الـف. حضور نمایندگان کانون عالی کارفرمایی در شـورای عالی تأمین اجتماعی، 
کـه به طور منظم با حضور نمایندگان دولت تشـکیل جلسـه میدهند و به بررسـی 

سیاست های کلان سـازمان اشتغال دارند.

 ب. حضـور نماینـدگان مجامع امور صنفی و اتاق بازرگانـی در هیئت های بدوی 
که در شـعب سـازمان تشـکیل می شـوند؛ و به صورت مـوردی به مـوارد اختلاف 

سـازمان با کارفرما مـی پردازند.

 ج. حضـور تمـام نماینـدگان کارفرمایـان در نشسـت های ادواری سـازمان و 
تشـکل های کارفرمایـی در دبیرخانهـای کـه بـرای طـرح مشـکلات کارفرمایـان 
در دفتـر امـور کارفرمایـان معاونت امور فرهنگی و اجتماعی تشـکیل شـده اسـت 

)حسـین زاده، 1386، 49(.

مطالعـات و مشـاهدات اولیـه نشـان میدهـد کـه تشـکلهای کارفرمایـی، و حتـی 
کارفرمایـان، در عیـن تمایـل بـه ارتباط با سـازمان تأمیـن اجتماعی، ارتبـاط خود 
را، ارتباطـی مؤثـر و مبتنـی بـر اعتمـاد ارزیابی نمیکننـد، همچنان که مسـئولان و 
کارکنـان حـوزه کارفرمایان بر این نظرنـد که کارفرمایان و تشـکلهای آنها، نه تنها 
از مفاهیـم مربـوط بـه تأمین اجتماعـی دریافت درسـتی ندارند، بلکه بـا رویکردی 
غیرصادقانـه در تعامـل با سـازمان تأمین اجتماعـی، نقـش آن را در تأمین امنیت 
اجتماعـی بیمه شـدگان به طـور دائـم به خطـر میاندازنـد. این مطالعـات همچنین 
نشـان میدهنـد که سـازمان تأمین اجتماعـی در ارتباط با تشـکلهای کارفرمایی، با 
مجموعـه متنوعـی از تشـکل های کارفرمایی کلان مواجه اسـت که تنهـا با یکی از 
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آنهـا تعامـل دارد. ایـن در حالـی اسـت که این تشـکل ها به لحـاظ ماهیت فعالیت 
اقتصـادی و همچنیـن رویکردهای سیاسـی ـ اقتصادی با یکدیگر متفاوت هسـتند 

)حسـین زاده، 1386، 2(.

 نگرش کارفرمایان به سه جانبه گرایی
تمـام کنشـگران تشـکل های کارفرمایـی معتقدنـد کـه کارفرمایـان بـه دلیـل 
عهـده داری اکثریـت سـهام سـرمایه ای در صنـدوق تأمیـن اجتماعـی، باید نقش 
مهم تـر و مقتدرانه تـری را در ایـن تعامل برعهـده گیرند. باوجـود اختلاف هایی در 
تعریـف نقـش کارفرمایان و سـازمان تأمین اجتماعـی در مفهوم سـه جانبه گرایی، 

می تـوان زمینه هـای مشـترکی شناسـایی کرد:

تمـام کنشـگران تشـکل های کارفرمایـی خواهان نقش بیشـتر و مهم تـر در تعامل 
بـا سـازمان تأمیـن اجتماعی و کاهش نقش دولت در تعامل سـه جانبه گرا هسـتند 
و تمایـل دارنـد سـازمان تأمیـن اجتماعی به موضـع اجرایی و یا حداقل فرودسـت 

تقلیل نقـش دهد.

دولت باوجود پرداخت سهم خود در شراکت سه جانبه همچنان قدرت مطلقه و 
تعیین کننده انگاشته می شود. سازمان و دولت در بسیاری موارد یکی تلقی می شوند و 
این باعث می شود که در موضع گیری های تند در قبال دولت، در مقابل سازمان نیز 
واکنش نشان دهند. به نظر کنشگران تشکل های کارفرمایی، سازمان تأمین اجتماعی 
یکی از عوامل بر هم زننده رابطه تعادلی میان هزینه و فایده آنهاست، چه از طریق 
افزایش نرخ بیمه ها و چه به صورت عدم ارائه تعهدات نسبت به بیمه شدگان که 
منابع آن را کارفرمایان فراهم آورده اند. به همین دلیل در کنش سازمان یافته احساس 

تضییق حق طبیعی به وفور دیده می شود.

در میـان کنشـگران تشـکل های کارفرمایـی، احسـاس عـدم اعتماد، برخاسـته از 
تحلیل نادرسـت آنها نسـبت بـه مفهوم تأمین اجتماعـی و نقش خـود و دولت در 
سـه جانبه گرایی در عرصه تأمین اجتماعی و نیز ناشـی از نهادینه نشـدن برخی از 
سیاسـت های خصوصی سـازی و سیاسـت های رفاه در دولت اسـت. این احسـاس 
باعـث دیـواری از بی اعتمـادی و سـوءتفاهم میـان دو طـرف بـه وجـود مـی آورد 

)حسـین زاده، 1386، 46-44(.
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  مشکلات ساختار تشکل های کارفرمایی
جامعـه کارفرمایـی ایران نسـبت به تشـکیل تشـکل های متعـدد و بعضـاً موازی 
اقـدام کرده اسـت. روشـن اسـت کـه ایـن اولین گام بـرای رسـیدن بـه انواعی از 
تشـکل های پیچیـده فراگیـر اسـت کـه توانایـی تحـت پوشـش قـرار دادن تمام 

کارفرمایـان را داشـته باشـد )حسـین زاده، 1386: 29(.

حضـور تشـکل های مـوازی و مراجـع دولتـی متعـدد و گاه مـوازی باعث شـده تا 
امـکان انسـجام ایـن تشـکل ها در هـدف و در عمل و حتـی در نظر وجود نداشـته 
باشـد. ازایـن رو اگـر سـازمان تأمیـن اجتماعی بـه انتخـاب در میان این تشـکل ها 
اقـدام کنـد، همـواره بـا بخشـی از ایـن تشـکل ها در تماس قـرار می گیـرد. نتیجه 
آنکـه مشـارکت گرایی سـه جانبه به عنـوان الگویـی کـه سـازمان تأمیـن اجتماعی 
ایـران در برخـورد با جامعـه کارفرمایی پیش روی خـود قـرار داده، در همان ابتدا 
محکـوم بـه شکسـت اسـت. عینیـت ایـن شکسـت زمانی اسـت که تشـکل های 
کارفرمایـی رسـماً نپذیرفتن نمایندگی دیگـری را اعلام کنند. چنانچه خانه صنعت 
و معـدن به تازگـی اعـلام کـرده اسـت نمایندگی کانـون عالی انجمن هـای صنفی 
کارفرمایـان ایـران را نمی پذیـرد و ایـن کانـون را فاقـد صلاحیـت بـرای راهبری 

جامعـه کارفرمایان ایـران می دانـد )حسـین زاده، 1386: 30(.

میـان تشـکل های کارفرمایـی اتحـاد وجـود نـدارد. منافع صنفـی متفـاوت آنها و 
نابرابـری در بـه دسـت آوردن ارزش افـزوده کـه خـود ناشـی از عـدم یکپارچگی 
سیاسـت های اقتصادی اسـت، باعث می شود که کنشگران تشـکل های کارفرمایی 

متفـاوت، اهـداف اقتصـادی متفاوتـی را در بلندمدت در برابـر خود ببینند.

در این زمینه، سـاختار محیطی تشـکل ها نیز مؤثر اسـت. تنها تشـکلی که از سوی 
سـازمان بین المللـی کار به منزلـه تشـکل فراگیر کارفرمایی شـناخته شـده اسـت 
)کانـون عالـی کارفرمایان(، ارکان جذب تشـکل های دیگر را به طور بنیـادی ندارد.

همچنیـن محیـط کنـش کلان نیـز نکتـه سـوم اسـت. ازآنجاکه هـر یـک از این 
تشـکل ها بـه سـازمان یـا وزارتخانـه ای دولتـی وابسـته هسـتند، امـکان همگنی و 
همسـویی در محیط بیرونی برای آنها کم می شـود )حسـین زاده، 1386: 45-44(.

در ذهنیـت کارفرمایان، برای رفع موانع اتحادشـان راه حلی دوبخشـی وجـود دارد. 
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نخسـت تغییـر قانـون کار به ویژه بنـد 6 از مـاده 311 این قانون که نوع تشـکیل 
تشـکل های کارفرمایـی را تعییـن می کنـد. این تغییر بـه آنها اجازه می دهـد که از 
نظر سـاختاری به تشـکیلات مشـترکی دسـت یابند. بخـش دوم راه حـل آنها، به 
تفـاوت و تناقـض آنهـا در منافع اقتصـادی برمی گـردد. ازایـن رو در میان ذهنیت 
آنهـا، تشـکیلات جدیـد باید ظرفیـت پذیـرش گرایش هـای متنوع اقتصـادی را 
داشـته باشـد. ایـن امر مسـتلزم شـکل گیری کنـش جمعـی بیمه ای معطـوف به 
تأمین اجتماعی اسـت که سـاختارهای اقتدارگرا که به شـدت از ساختار تشکل های 
غیردولتـی دور هسـتند، امـکان تصحیح و تغییر این کنش با نیروهـای تازه از پایین 

را تقریباً منتفـی می کند )حسـین زاده، 1386: 46-44(.

سـاختار تشـکیلاتی تمـام تشـکل های کارفرمایـی، سـاختاری دیـوان سـالارانه و 
سلسـله مراتبی اسـت که به ساختار تشکیلاتی شـرکت خصوصی و یا حتی سازمان 

دولتـی نزدیک تـر اسـت تا به تشـکل غیردولتـی مسـتقل و مردمی.

آمریـت اداری به راحتـی از نهادها و سـازمان های دولتی به تشـکل های کارفرمایی 
غیردولتـی نفـوذ می کنـد و روابط را از حالت شـبکه ای خارج کرده به سـوی حالت 

سلسله مراتبی سـوق می دهد )حسـین زاده، 1386: 39(.

بررسـی سـاختار تشـکیلاتی کانون عالی کارفرمایی، کاملاً روشـن میسـازد که این 
کانـون، سـاختاری هماننـد یک شـرکت سـهامی  دارد که تصمیمهـا و فرمان ها در 
بـالا گرفتـه و بـه پاییـن رسـانده میشـود؛ حرکـت از پایین بـه بالا تنهـا به منظور 
رسـاندن اطلاعـات؛ آن هـم اطلاعات کارشناسـی موقتی اسـت نه برای رسـاندن 
نظریـات کارمنـدان یـا اعضای تشـکل ها. ضمن آنکـه در هیچ یک از موارد شـرح 
وظایـف هیئت مدیـره یـا دبیرکل، مـوردی از ارائـه اطلاعات یا گـزارش به اعضاء 

وجـود نـدارد. چیـزی که برای تشـکلی غیردولتـی، امری ضروری اسـت.

برخـلاف تشـکل های غیردولتـی کـه تصـدی مسـئولیت ها در میـان تمـام اعضا 
چرخشـی اسـت، در کانـون عالـی کارفرمایـان از زمـان تشـکیل تاکنـون، ترکیب 

هیئت رئیسـه و دبیـر کل عـوض نشـده اسـت )حسـین زاده، 1386: 40(.
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  مشکلات ساختار سازمان تأمین اجتماعی
سـاختار مطلـق سـازمان تأمیـن اجتماعی به سـبب میـزان اسـتقلال آن از دولت 
و سـاختار اطلاعاتـی سـنتی و فرسـوده در سـازمان، به منزلـه موانـع محیطـی در 
شـکل گیری ارتبـاط و کنـش متقابل در میان این سـازمان و تشـکلهای کارفرمایی 

نقش بـازی میکننـد )حسـین زاده، 1386: 49-48(.

در سـازمان تأمیـن اجتماعـی، معاونـت فرهنگی و اجتماعـی وجـود دارد. ذیل این 
معاونـت دفتـری به نـام دفتر امور فرهنگـی و اجتماعـی کارفرمایان و سـازمان ها 

وجـود دارد کـه وظایـف آن عبارت انـد از:

برنامه ریـزی بـرای مشـارکت کارفرمایـان در فعالیت هـای 
فرهنگـی و اجتماعـی به منظـور ارتقـاء جایگاه شـامخ نیروهای 
مولد، اعم از کارفرما و کارگر در راسـتای ارزش گذاری نسـبت 

به کار و سـازندگی در کشـور؛

برنامه ریـزی در زمینـۀ برقـراری و تقویـت ارتباطـات فعـال 
و مسـتمر بیـن سـازمان و تشـکل های معتبـر کارفرمایـان، 
پزشـکان، مراکـز تشـخیصی، سـازمان ها و نهادهـای مختلـف 
کشـور به منظـور اطلاع همه جانبـه، عمیق و واقع بینانه نسـبت 
بـه مسـائل آنان و ارائه پیشـنهادهای مشـخص بـرای اصلاح 

سیاسـت ها و برنامه هـای سـازمان در شـاخه های مختلـف؛

برنامه ریـزی برای تقویت امور مشـاوره و راهنمایی کارفرمایان 
و پزشـکان و دسـت اندرکاران مراکز درمانی و تشخیصی طرف 
قـرارداد به منظـور فراهم سـازی امـکان طـرح چهره بـه چهره 
مسـائل و تسـهیل ارتباط آنان بـا بخش های اجرایـی )بیمه ای، 

درمانی(؛

برنامه ریـزی بـرای شـناخت و مسـئله یابی در زمینـه انعکاس 
بازخوردهـای نظـام ارتباطی، خدماتی سـازمان بـا کارفرمایان، 
سـازمان ها و مراکـز طرف قـرارداد در بخش درمـان و ارتباط 
فعـال بـا بخش های پژوهشـی )مؤسسـه عالی پژوهـش تأمین 
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اجتماعـی و...( به منظـور کالبدشـکافی مسـائل مبتلابـه و ارائه 
نتایـج پژوهش هـا بـه بخش هـای ذی ربـط سیاسـت گذاری و 

اجرای سـازمان؛

برنامه ریـزی بـرای تولیـد خدمـات فرهنگـی _اجتماعـی در 
قبـال کارکنـان سـازمان بـا هـدف تقویـت روحیه و احسـاس 
احتـرام عمیق نسـبت بـه کارفرمایـان )به عنوان یکـی از ارکان 
شـکل دهی نظـام بیمه هـای اجتماعـی( و نیز پزشـکان و مراکز 
درمانی تشـخیصی درمانـی )به عنوان اهرم های کارسـاز و مؤثر 

در جلـب رضایتمندی بیمه شـدگان؛

برنامه ریـزی برای تولیـدات فرهنگی _اجتماعی جهت اشـاعه 
فرهنـگ بیمه هـای اجتماعـی در میـان کارفرمایـان از طریـق 
رسـانه های فراگیر جمعـی و نیز ترغیب و تشـویق کارفرمایان 
نمونـه و پزشـکان و مراکـز درمانی و تشـخیصی طرف قـرارداد.

  نمایندگی تشکل های کارفرمایی
تشـکل های کلان کارفرمایـی از تعـداد دقیـق کارفرماهایـی کـه تحـت پوشـش 
هـر یـک از آنهاسـت هیچ اطلاعـی ندارنـد. در میان اعضـا یا واحدهـای صنفی و 
تولیـدی، تعـدادی وجـود دارنـد کـه در آن  واحد تحت پوشـش چند تشـکل قرار 
دارنـد؛ یـک واحد صنفـی می تواند ضمن رویکـرد خدماتی، در امـر تولید نیز فعال 

باشد )حسـین زاده، 1386: 26(.

تعـداد تشـکلهای خـرد برای هـر یک از شـش تشـکل کلان کارفرمایـی نامبرده 
به صـورت زیر اسـت:

 کانون عالی انجمن های صنفی کارفرمایان 162 انجمن و اتحادیه؛

  مجمع امور صنفی صنوف خدماتی ـ توزیعی 72 انجمن و اتحادیه؛

  مجمع امور صنفی صنوف فنی ـ تولیدی 64 انجمن و اتحادیه؛
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  خانه صنعت و معدن تهران 62 انجمن و اتحادیه؛

  کنفدراسیون صنعت ایران 57 اتحادیه و انجمن؛

  مجموع تشکل های کوچک کارفرمایی 457 اتحادیه و انجمن.

ازآنجاکـه کانـون عالـی انجمن هـای صنفـی کارفرمایی تنها یکی از شـش تشـکل 
کلان کارفرمایـی اسـت، و ازآنجاکـه فقط ایـن کانون به عنوان نماینـده کارفرمایان 
ایـران در شـورای عالی تأمیـن اجتماعـی حضـور پیـدا می کنـد، میتـوان گفـت که 

نماینـدگان کارفرمایـان در تأمین اجتماعـی، نماینده تمام کارفرمایان نیسـتند.

حضور تشـکلهای کلان کارفرمایی در سـازمان تأمین اجتماعـی در دو بعُد عینیت 
مییابـد. نخسـت در سـطح تصمیم گیـری کـه در ایـن سـطح، تنهـا کانـون عالـی 
کارفرمایـان به عنـوان نماینـده کارفرمایـان حضـور دارد. درحالی کـه ایـن کانـون 
تنهـا نماینـده 25/4 درصـد از کارفرمایان اسـت. در سـطح بررسـی به شـکایات 
و هیئت هـای بـدوی در شـعب تأمین اجتماعی نماینـدگان دو مجمـع امور صنفی 
شـرکت می کننـد؛ ایـن دو مجمـع نماینـده 27/5 درصـد از کارفرمایـان هسـتند 

)حسـین زاده، 1386: 28(.

می تـوان گفت تشـکل هایی کـه در سـازمان تأمین اجتماعـی به عنـوان نمایندگان 
کارفرمایـان حضـور دارند، نه تنها نماینده تمام کارفرمایان نیسـتند، بلکه در پیروی 
از قوانیـن متعـدد و مـوازی، هـر یک در سـطحی قـرار گرفته اند کـه دلیل حذف 
آنها از سـطح دیگر روشـن نیسـت؛ به طور مثـال اینکه چرا نماینـدگان مجمع های 
امـور صنفـی نبایـد در سـطح تصمیم گیـری شـرکت کنند و یـا برعکس، روشـن 
نیسـت. از طـرف دیگـر سـازمان تأمین اجتماعی تعریفی مشـخص و تدوین شـده 
در خصـوص میـزان و چگونگـی حضور دقیق نماینـدگان تمام کارفرمایـان در این 

سـازمان ندارد )حسـین زاده، 1386: 30-29(.

ارتباط درون گروهی کارفرمایان و کارکنان سازمان
1. هـر چه کارکنـان بـه سـتاد نزدیک تر باشـند، جریـان اطلاعات روشـن تر و هر 

چـه دورتر باشـند، این جریـان مخدوش تر اسـت.

2. کارفرمایان در رده های پایین نسـبت به عملکرد نمایندگانشـان در سـطوح بالا 
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به انـدازه کافـی و زیاد مطلع نیسـتند، حتی در مـواردی از وجـود آنها بی خبرند.

3. اطلاعـات کارفرمایان مطلع، تنها محدود به تشـکلی اسـت کـه در زیرمجموعه 
آن قـرار دارنـد و نسـبت بـه فعالیـت و تعامل-های تشـکل های دیگـر، بی اطلاع 

هستند.

بنابرایـن می تـوان گفـت در میـان کارفرمایـان نیـز جریـان ارتبـاط درون گروهی 
جریانـی ناقـص و معیـوب اسـت )حسـین زاده، 1386: 97(.

ارتباط میان گروهی کارفرمایان و کارکنان سازمان

1. کارفرمایـان علیرغـم تلاش هـای سـازمان، از مفاد بخشـنامه ها و آئین نامه های 
مربوط بـه خود اطلاعـی ندارند؛

2. کارفرمایـان همـواره در ارتبـاط از افـراد غیرحقوقـی و حتـی ناآشـنا به مفاهیم 
حقوقـی ـ بیمـه ای اسـتفاده می کنند؛

3. کارکنان از نتایج مذاکرات و درنتیجه از نظریات کارفرمایان مطلع نمی باشند؛

4. کارفرمایـان همـواره اطلاعـات خـود را از طریـق سـازمان و از کانال هـای 
غیرتخصصـی ماننـد تلویزیـون، رادیـو و نشـریات عمومـی دنبـال می کننـد؛

بنابرایـن می توان نتیجه گرفـت جریان ارتباط میان گروهـی از کانال های صحیحی 
برای ارتباط برخوردار نیست )حسـین زاده، 1386: 98-97(.

مشـکلات و تنگناهـا در ارتبـاط موجـود میان سـازمان تأمیـن اجتماعی و 

کارفرمایی: تشـکل های 
1. نماینـدگان کارفرمایـان در هیئت هـای بدوی و شـورای عالی تأمیـن اجتماعی از 

عملکرد یکدیگر اطلاعـی ندارند.

2. تشـکل های کارفرمایـی متفـاوت به دلیـل خاسـتگاه اقتصادی متفـاوت، منافع 
متفاوتـی دارنـد و هـر یک به دنبال کسـب جایگاه خـاص خود در سـازمان تأمین 
اجتماعـی اسـت تا به این طریـق امکان حضور در محافـل تصمیم گیرنده اقتصادی 

را بـرای خـود و حفظ و گسـترش منافـع خود به دسـت آورد.
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4. هـر یک از تشـکل های کارفرمایی متفـاوت تنها حضور خود را در شـورای عالی 
تأمیـن اجتماعی مشـروع می دانـد و دیگری را فاقد صلاحیـت می انگارد.

5. کارفرمایـان درک متفاوتـی از مفهـوم تأمین اجتماعی دارند. بیشـتر آنها بر این 
نظرنـد کـه پرداخـت حق بیمه به سـازمان تأمیـن اجتماعـی قدمی بـرای افزایش 

سـود شـخصی آنها است.

6. کارفرمایـان بـا درک متفـاوت از سـه جانبه گرایی، می اندیشـند کـه پرداخـت 
حق بیمـه در تأمیـن اجتماعـی برایشـان حقـی در خصـوص ادارۀ این سـازمان نیز 

می کند. ایجـاب 

7. کارکنـان سـازمان نیـز بـا درک متفـاوت از مفهـوم تأمین اجتماعـی، پرداخت 
حق بیمـه از طـرف کارفرمایـان را امـری لازم بـرای ارتقای منافع مالی سـازمان و 

درنهایـت ارائـه خدمات به قشـر محـروم، یعنـی کارگـران می دانند.

8. کارکنان سـازمان درک متفاوتی از مفهوم سـه جانبه گرایی دارند. به نظر بیشـتر 
آنها سـازمان می بایسـت در تعامل سـه جانبه نقش برتر را داشـته باشد.

9. نماینـدگان کارفرمایـان و نمایندگان کارکنان سـازمان در خصوص موضوع های 
بحـث تفاهم ندارنـد. نمایندگان تشـکل های کارفرمایـی که در هیئت هـای بدوی 
حضـور دارنـد به مسـائل کاملاً متفاوتی نسـبت به آنچـه نمایندگان کانـون عالی 

کارفرمایان در شـورای عالی سـازمان تأمیـن اجتماعی دارنـد، می پردازند.

10. موضوع هـای مـورد مباحثـه در جلسـات در دبیرخانـه ای کـه در دفتـر امور 
کارفرمایـان سـازمان تأمیـن اجتماعـی قـرار دارد، پراکنده و فاقد انسـجام اسـت.

11. در جلسـات هیئت هـای بـدوی و شـورای عالی، تصمیم هـا بـر اسـاس نیل به 
حداکثـر آراسـت نـه بر اسـاس اقناع و یـا اجماع.

12. موردی بودن تشـکیل این جلسـات )هیئت های بدوی( باعث شـده اسـت که 
امـکان حضـور منظم همه ی نمایندگان نباشـد، بنابرایـن نمایندگان سـازمان اکثراً 

حـق رأی نماینـدگان دولت را نیز در دسـت دارند.

13. نماینـدگان کارفرمایـان در جلسـات مشـترک، فاقـد تخصص هـای لازم در 
خصوص مسـائل بیمـه ای تأمیـن اجتماعی هسـتند.
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14. ارتبـاط کارکنـان صـف و سـتاد در سـازمان تأمیـن اجتماعـی در خصـوص 
آئین نامه هـای مربـوط بـه کارفرمایـان و نحوه ی عملیاتـی کردن ایـن آئین نامه ها 

گسسـته اسـت )حسـین زاده، 1386: 51-49(.

  جمع بندی

اگـر گفتگـوی اجتماعـی را همچنان که در نگرش سیسـتمی به روابـط کار پیش تر 
در شـکل 3 نشـان دادیم، به صورت یک سیسـتم در نظر بگیریم، با مرور پیشـینه 
می تـوان هـر یـک از ارکان سیسـتم را به شـرحی کـه در ادامه می آید، شناسـایی 

کرد.

 زمینه
زمینـه اقتصادی- سیاسـی و تغییرات سیاسـی مانند تغییرات دولت، وخیم شـدن 
شـرایط اقتصـاد کلان یـا اعتراضـات گسـترده اتحادیـه نسـبت به سیاسـت هایی 

خاص )آوداجیـک1، 2005(

 ورودی ها
 عـزم و اراده سیاسـی تمامـی شـرکای اجتماعـی بـرای مشـارکت در گفتگـوی 

اجتماعـی )همایـش گفتگـوی اجتماعـی، بی.تـا؛ هرزبـرگ و رایـت2 2006(؛

1. Avdagic
2. Herzberg and Wright

 شکل 8-2: مدل پژوهش برای شناسایی مسائل ارتباط کارفرمایان و سازمان تأمین اجتماعی
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 تعهد و اعتماد قوی و سطح بالا )همایش گفتگوی اجتماعی، بی. تا.(؛

 توازن و تعادل قدرت شرکا )نصرتی، 1387: 33؛ میلند و دو1، 2004(؛

 اسـتقلال طرف ها از یکدیگر و فرودسـت نبودن یکی نسـبت به دیگری )میلند 
و دو، 2004(؛

 داشتن ظرفیت )میلند و دو، 2004(؛

 داشـتن صلاحیت هـای علمی و فنی بـرای گفتگو )نصرتی، 1387: 33؛ سـازمان 
بین المللـی کار، بـی. تا( / کارکنـان فنی از وزارتخانه های مرتبـط )هرزبرگ و رایت، 

2006(؛

 داشتن اطلاعات مرتبط )سازمان بین المللی کار، بی. تا(؛

 نداشتن تعارضات درون اتحادیه ای )آوداجیک، 2005(؛

 اتحاد کارفرمایان )سازمان بین المللی کار، بی. تا(؛

 ساختار سازمانی اتحادیه ها و دسته دسته نبودن آن )آوداجیک، 2005(؛

 وجود دبیرخانه دائمی )هرزبرگ و رایت، 2006(؛

 رهبر پویا، مطلع و باتجربه در رأس دبیرخانه )هرزبرگ و رایت، 2006(؛

 حـق کارگـران و کارفرمایان برای تشـکیل و پیوسـتن به سـازمان ها به انتخاب 
خـود و بدون مجوزدهی )ایشـیکاوا، 2003: 9(؛

 حق سازمان ها برای سازماندهی مدیریت داخلی خود )ایشیکاوا، 2003: 9(؛

 حق اعتصاب )ایشیکاوا، 2003: 9(؛

 حق تشکیل فدراسیون و کنفدراسیون )ایشیکاوا، 2003: 9(؛

 حق چانه زنی جمعی )ایشیکاوا، 2003: 9(؛

 نماینده بودن نهاد گفتگوکننده )میلند و دو، 2004؛ سازمان بین المللی کار، بی. تا(؛

1. Mailand and Due
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 تجارب پیشین و نوع و دستاوردهای تعاملات قبلی )آوداجیک، 2005(؛

 درصد زنان در میان اعضا و نیز مدیران اتحادیه )نصرتی، 1387: 168-169(؛

 به مشارکت گرفتن نمایندگانی از جامعه مدنی )هرزبرگ و رایت، 2006(.

فرایندها
 تعییـن سـازوکار تصمیـم دربـاره اینکـه چه کسـانی بـرای دعوت به جلسـات 

انتخـاب می شـوند )هرزبـرگ و رایـت، 2006(؛

 برنامه ریزی زمانی منظم جلسات و دستورکارها )هرزبرگ و رایت، 2006(؛

 تعیین بیانیه مأموریت )هرزبرگ و رایت، 2006(؛

 آغاز گفتگو: توافق روی معیارها )ظهوری، 1378: 272(؛

 تبادل اطلاعات )سازمان بین المللی کار، بی. تا(؛

 رویارویی: معرفی مواضع )ظهوری، 1378: 272(؛

 مشاوره )سازمان بین المللی کار، بی. تا(؛

 گفت وشنود: تثبیت مواضع خود )ظهوری، 1378: 272(؛

 جستجوی منافع متقابل )نصرتی، 1387: 33(؛

 مذاکره )سازمان بین المللی کار، بی. تا(؛

 ختم گفتگو: توافق و امضای قرارداد )ظهوری، 1378: 272(؛

 تعیین دستاوردهای قابل اندازه گیری )هرزبرگ و رایت، 2006(؛

 تشکیل کارگروه های گوناگون )هرزبرگ و رایت، 2006(؛

 اجرا )سازمان بین المللی کار، بی. تا(؛

 پایش اجرای توافقات )هرزبرگ و رایت، 2006(؛

 پیگیری، نظارت و ارزیابی )سازمان بین المللی کار، بی. تا(؛
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 برندسازی و بازاریابی شراکت )هرزبرگ و رایت، 2006(؛

 مشارکت دادن فعالانه رسانه ها )هرزبرگ و رایت، 2006(؛

 برقراری ارتباط با عموم مردم )هرزبرگ و رایت، 2006(؛

 برقـراری ارتبـاط بـا تصمیم گیران )نماینـدگان مجلس و سیاسـتمداران محلی( 
)هرزبرگ و رایـت، 2006(؛

 ایجـاد سـازوکارهایی بـرای تسـهیم تجـارب و نمونه هـای موفـق )هرزبـرگ و 
رایـت، 2006(.

دولت
 فراهـم کـردن چهارچوب هـای مناسـب نهـادی و قانونی- احتـرام به حاکمیت 
قانـون، آزادی انجمن هـا و حـق چانه زنی جمعی )سـازمان بین المللـی کار، 2013(؛

 تعیین موضوعات عمده سیاستی )سازمان بین المللی کار، 2013(؛

 ترویج مشـورت منظم و اثربخش با شـرکای اجتماعی )سـازمان بین المللی کار، 
2013(؛

 اشتراک در تصمیم گیری با ذی نفعان کلیدی )سازمان بین المللی کار، 2013(؛

 پایـش اجـرای سیاسـت های تأمیـن اجتماعـی/ تضمیـن تبدیل دسـتاوردهای 
گفتگـوی اجتماعی سـه جانبه ملی بـه سیاسـت ها و برنامه های مشـخص از طریق 

سـازوکارهای نظارتی )سـازمان بین المللـی کار، 2013(؛

 اسـتفاده از ظرفیت هـای فـراوان خـود در فنـاوری اطلاعـات برای نـوآوری در 
روش هـای جدیـد ارتباطـات و گفتگوی اجتماعی باشـند )نصرتـی، 1387: 87(.

کارفرمایان:
 شناسایی موضوعات سیاستی؛

 تدوین پیشنهادهایی برای اصلاح و توسعه؛

 نمایندگی منافع کارگران، کارفرمایان و سایر بهره برداران؛
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 نظارت بر اجرای برنامه )سازمان بین المللی کار، 2013(.

ستاده ها
 خروجی هـای تحلیلـی: مواضع اولیه، سیاسـت ها )هرزبـرگ و رایـت، 2006(؛ 
)بـرای مثـال دسـتمزدها -درآمـد حاصـل از کار به عنـوان یـک معیـار مذاکـره 

سـه جانبه گرایی یـا تمرکـز دسـتمزدها( )رحمانـی، 1390: 136-135(.

 خروجی هـای فراینـدی: جلسـات، کنفرانس هـا، اطلاع رسـانی ها، نتیجـه پایش 
وظایـف )هرزبـرگ و رایـت، 2006(، اعتصابات کارگـران و تعطیلی کارخانهها و یا 

اعتصاب کارفرمایان )رحمانـی، 1390: 136-135(.

 خروجی هـای نـرم: اعتمـاد، درک و همکاری میان ذی نفعان، سـرمایه اجتماعی 
)هرزبـرگ و رایت، 2006(.
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فصل سوم

  روش تحقیق

ایـن پژوهـش به لحـاظ افق زمانـی، تک مقطعـی، از نظر هـدف اکتشــافی و از 
نظــر جـهت گیــری، کاربــردی است.

  استراتژی پژوهش
درصورتی کـه پژوهشـگری بخواهـد دربـاره یـک مـورد از جنبه های بی شـمار 
بـه بررسـی بپـردازد، از روش مطالعه مـوردی اسـتفاده می کند. بررسـی مورد 
می توانـد از نظـر زمانـی و مکانـی محدود شـود. لذا مـورد می تواند یـک واحد، 
یا سیسـتم با حدومرز مشـخص و متشـکل از عناصر و عوامل متعدد و مرتبط 
بـه هم باشـد. هدف کلـی در هر مطالعه موردی، مشـاهده تفصیلـی ابعاد مورد 
تحت بررسـی و تفسـیر مشـاهده ها از دیدگاه کل نگر اسـت. در مطالعه موردی 
جهـت درک عمقـی یـک مـورد، پژوهشـگر مایـل اسـت ویژگی هـای مـورد، 
شـرایط محیطـی آن، عوامـل تأثیرگـذار و به طورکلی هر جنبه ای کـه می تواند 

مورد را آشـکارتر کند موردبررسـی قـرار دهد )بـازرگان، 1387(.

 جامعه و نمونه
جامعـه: تمامی تشـکل های کارفرمایـی )ازجمله کانون عالـی انجمن های صنفی 
کارفرمایـی، اتـاق بازرگانـی، خانه صنعت و معدن( و تمامی مدیـران، معاونین و 

کارمندان سـازمان تأمین اجتماعی و شـعب آن.

نمونـه: مجموعـه ای از افـراد جامعـه ذکر شـده در بـالا کـه بازتاب دهنده کل 
جامعه باشـند.

  روش نمونه گیری
نمونه گیری در این تحقیق ترکیبی از نمونه گیری هدفمند و گلوله برفی است.

در این پژوهش با سیزده نفر از جامعه کارفرمایان )شامل کانون عالی انجمن های 
صنفی کارفرمایی ایران، خانه صنعت، معدن و تجارت ایران، اتاق اصناف تهران، 
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اتاق بازرگانی تهران، کنفدراسیون صنعت ایران( و سه نفر از سازمان تأمین اجتماعی 
)از معاونت اجتماعی و فرهنگی( به عنوان نمونه مصاحبه شد.

در اینجـا محقـق بـر خـود لازم می دانـد کـه ذکر کنـد کـه باوجـود پیگیری های 
لازم طـی نزدیـک بـه دو مـاه، موفق بـه جلب نظر برخـی اعضای سـازمان تأمین 
اجتماعـی به منظـور انجـام مصاحبه نشـد. ازجمله، تماس هـای مکرر بـا دبیرخانه 
شـرکای اجتماعـی به منظـور دسـت یافتـن بـه شـیوه نامه دبیرخانـه و تحلیل آن 
بی نتیجـه مانـد. درخواسـت از یکـی از اعضـای هیئت مدیره سـازمان  بـرای انجام 
مصاحبه رد شـد و در پی تقاضا از عضوی ارشـد در معاونت امور فرهنگی اجتماعی 
سـازمان نیز پاسـخی دریافت نشـد. این در حالی اسـت که محقق از سوی مؤسسه 
عالـی پژوهـش تأمیـن اجتماعـی بـه سـازمان معرفی شـده بـود؛ بنابرایـن تعداد 
مصاحبه هـای صـورت گرفته با اعضای سـازمان، کمتر از مصاحبه های انجام شـده 
با کارفرمایان اسـت. همین امر ممکن اسـت نتایج پژوهش را دچار سـوگیری کند 
و هنـگام مطالعـه ادامـه متـن بایـد به این نکتـه توجه داشـت که نتایـج عمدتاً بر 

مبنـای نظـرات کارفرمایان نگارش شـده اند.

  روش گردآوری اطلاعات
گردآوری اطلاعات از طریق مصاحبه های نیمه ساختاریافته صورت گرفت.

پرسش های مصاحبه
پرسـش های مصاحبـه را بـا توجه بـه جمع بندی فصـل دو می توان به صـورت زیر 

کرد: فهرست 

 اگـر ارتبـاط کارفرمایان با سـازمان تأمین اجتماعی را به منزله یک سیسـتم فرض 
کنیم، لطفاً بفرمایید:

 کدام شـرایط محیطی یا زمینـه ای مانع ارتباط اثربخش کارفرمایان با سـازمان 
تأمین اجتماعی می شـوند؟

 چـه شـرایط اجتماعـی مانـع ارتبـاط اثربخـش کارفرمایـان بـا سـازمان تأمین 
می شـوند؟ اجتماعـی 
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 چـه شـرایط اقتصـادی مانـع ارتبـاط اثربخـش کارفرمایـان بـا سـازمان تأمین 
اجتماعـی می شـوند؟

 چه شـرایط سیاسـی مانع ارتباط اثربخش کارفرمایان با سـازمان تأمین اجتماعی 
می شوند؟

 چـه شـرایط فرهنگـی مانـع ارتبـاط اثربخـش کارفرمایـان بـا سـازمان تأمیـن 
می شـوند؟ اجتماعـی 

 چـه عواملـی به منزلـه ورودی ارتبـاط اثربخـش کارفرمایـان با سـازمان تأمین 
اجتماعـی نیـاز اسـت کـه درحال حاضـر وجـود نـدارد یا دچـار نقصان یا مشـکل 

است؟

 تجـارب پیشـین ارتبـاط کارفرمایان و سـازمان تأمین اجتماعی را موفـق ارزیابی 
می کنیـد یـا ناموفـق؟ به نظـر شـما مهم تریـن دسـتاوردهای تعامـلات قبلی چه 

بوده اسـت؟

 بـه نظر شـما آیـا درحال حاضـر عـزم و اراده سیاسـی تمامی شـرکای اجتماعی 
بـرای مشـارکت در گفتگـوی میـان کارفرمایان و سـازمان تأمیـن اجتماعی وجود 

دارد؟ مشـکل کجاست؟

 اعتمـاد میـان کارفرمایان و سـازمان تأمین اجتماعی را چطـور ارزیابی می کنید؟ 
چرا؟

 آیـا کارفرمایـان را دارای اسـتقلال کافـی از دولـت و سـازمان تأمیـن اجتماعی 
می دانیـد؟

 بـه نظر شـما توزیـع قدرت میـان کارفرمایان و سـازمان تأمیـن اجتماعی تا چه 
حـد متقارن اسـت؟ این امـر را ناشـی از چه عواملـی می دانید؟

 آیا در ارتباط کارفرمایان و سـازمان تأمین اجتماعی، سـاختار سـازمانی اتحادیه ها 
و نیز سـاختار سـازمان باعث به وجود آمدن مشـکلاتی شـده است؟ چگونه؟

 زنـان چـه میزان در گفتگـوی کارفرمایان و سـازمان تأمین اجتماعی مشـارکت 
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دارند؟

 در زمینه منابع انسـانی چه عواملی برای ارتباط اثربخش کارفرمایان با سـازمان 
تأمیـن اجتماعـی دچـار کمبـود اسـت؟ )عواملـی مانند دانـش و تخصـص کافی، 

رهبـری پویا...(

 در زمینـه منابـع مالـی چه عواملی بـرای ارتباط اثربخش کارفرمایان با سـازمان 
تأمیـن اجتماعی دچار کمبود اسـت؟

 در زمینـه منابـع اطلاعاتـی چـه عواملـی بـرای ارتبـاط اثربخـش کارفرمایان با 
سـازمان تأمیـن اجتماعـی دچار کمبود اسـت؟

 در زمینـه منابـع فیزیکـی چـه عواملـی بـرای ارتبـاط اثربخـش کارفرمایـان با 
سـازمان تأمیـن اجتماعـی دچـار کمبود اسـت؟

 بـرای ارتبـاط اثربخـش کارفرمایان با سـازمان تأمین اجتماعی کـدام فرایندها 
به درسـتی صـورت می گیرنـد و کـدام فرایندهـا دچـار مشـکل هسـتند و باعـث 

می شـوند این ارتبـاط اثربخش نباشـد؟

 سـازوکار تصمیـم دربـاره اینکـه چه کسـانی برای دعـوت به جلسـات انتخاب 
چیست؟ می شـوند 

 آیـا بیانیـه مأموریت برای گفتگوی کارفرمایان با سـازمان تأمین اجتماعی تنظیم 
می شود؟

 مشـکلات ارتبـاط کارفرمایـان بـا سـازمان تأمیـن اجتماعـی در مرحلـه تدوین 
سیاسـت ها چیسـت؟

 جسـتجوی منافـع متقابل میـان کارفرمایان با سـازمان تأمیـن اجتماعی صورت 
می گیـرد؟ چـه مشـکلاتی در این امـر می بینید؟

 مشـکلات فراینـدی ارتبـاط کارفرمایـان با سـازمان تأمین اجتماعـی در مرحله 
اجرای سیاسـت ها چیسـت؟

 آیـا دسـتاوردهای قابل اندازه گیـری بـرای پایـش مصوبـات تعییـن می شـوند؟ 
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مشـکلات ایـن امـر را چـه می دانید؟

  مشـکلات ارتبـاط کارفرمایـان با سـازمان تأمیـن اجتماعی در مرحلـه پایش و 
نظارت سیاسـت ها چیسـت؟

 آیـا در راسـتای برندسـازی و بازاریابـی ارتبـاط کارفرمایـان بـا سـازمان تأمین 
اجتماعـی فعالیتـی صـورت گرفته اسـت؟ مشـکلات کدامند؟

 آیـا سـازوکارهایی برای مستندسـازی و تسـهیم تجـارب و نمونه هـای موفق در 
نظر گرفته شـده اسـت؟

 درحال حاضـر خروجی هـا و نتایـج ارتباط کارفرمایان با سـازمان تأمین اجتماعی 
چیست؟

 تـا چـه میـزان جلسـات بـه اسـناد سیاسـتی یـا مصوبـات لازم الاجـرا منتهـی 
تحلیلـی( )خروجی هـای  می شـوند؟ 

 آیـا کارگروه هایی تاکنون تشـکیل شـده اسـت؟ چـه تعداد همایش و سـخنرانی 
در ایـن  ارتباط برگزار شـده اسـت؟ )خروجی هـای فرایندی(

 آیـا ارتبـاط کارفرمایـان با سـازمان تأمیـن اجتماعی منجر به سـرمایه اجتماعی 
شـده اسـت یا آن را آسـیب زده اسـت؟ چـرا؟ )خروجی هـای نرم(

 آیـا ایـن نتایـج به گونـه ای اسـت کـه نشـان می دهـد ارتبـاط اثربخش اسـت؟ 
؟ چرا

بـرای سـاده تر بـودن مصاحبـه تنهـا سـؤالات اصلـی از مصاحبه شـونده پرسـیده 
می شـد و در صـورت نیـاز سـؤالات فرعـی زیرمجموعه بنابر تناسـب بـا بحث از 

آنها سـؤال می شـد.

  روش تجزیه و تحلیل اطلاعات:
تجزیه وتحلیـل اطلاعـات بـا روش تحلیـل تـم انجـام شـد. تحلیل تم شـامل یک 
رفت وبرگشـت مسـتمر بیـن مجموعـه داده هـا و خلاصه هـای کدگذاری شـده، و 
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تحلیـل داده هایـی اسـت کـه به وجـود می آینـد. نگارش تحلیـل از همـان مرحله 
اول شـروع می-شـود. به طورکلی هیچ راه منحصربه فردی برای شـروع مطالعه در 

مـورد تحلیل تمِ وجـود نـدارد )بـراون و کلارک1  2006(.

1. Braun and Clarke 

فــصل چهـــارم

  تحلیل و جمع بندی مصاحبه ها

مطابق پرسـش های اصلی پژوهش، به طورکلی مسـائل ارتبـاط میان کارفرمایان 
و سـازمان تأمیـن اجتماعـی را می تـوان در قالـب شـرایط محیطـی، ورودی ها، 

سـاختار، فرایندهـا، و خروجی ها دسـته بندی کرد.

ابعادردیف

شرایط محیطی1

ورودی ها2

فرایندها3

خروجی ها4

 جدول 4-1: ابعاد یافته ها

جمع بندی آنچه در مصاحبه ها آمده در ادامه شرح داده شده است.

 وضعیـت شـرایط زمینـه ای و مربـوط بـه محیـط کلان در ارتبـاط 
کارفرمایـان و سـازمان تأمیـن اجتماعـی

ایـن بخش به شـرایط کلان کشـور که تاانـدازه ای بر تعامل میـان کارفرمایان و 
سـازمان تأمین اجتماعی مؤثر اسـت اختصاص دارد.
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شرایط نامناسب اقتصادی در کشور:
 تنگنای اقتصادی دولت و نداشتن منابع:

رکـود تورمـی و نیز شـرایط منطقـه ای ازجمله ناآرامی هـای ایجادشـده در عراق و 
سـوریه و لـزوم همـکاری دولت با برخی کشـورهای منطقه، عملاً منابـع زیادی در 
دسـت دولت باقی نگذاشـته اسـت و باعث شـده کـه نتواند بدهی های خـود را به 

سـازمان تأمین اجتماعی بپردازد.

 جدول4-2: مقوله ها و مضامین بعد شرایط محیطی ارتباط

طی
حی

ط م
رای

ش

افرادمضامینمقوله ها
شرایط 

نامناسب 
اقتصادی 
در کشور

(P2)تنگنای اقتصادی دولت و نداشتن منابع.

دخالت های 
سیاسی 
حکومت

دخالت دولت در امور سازمان تأمین اجتماعی؛
کاهش استقلال سازمان با دخالت های 

برون سازمانی دولتی؛ 
نفوذ نمایندگان مجلس و سایر متنفذین 
سیاسی در شستا و دخالت در آن و عدم 

پاسخگو بودن این سازمان به سازمان تأمین 
اجتماعی؛

وجود رابطه نزدیک میان سازمان و مجلس، 
هیئت دولت و دیوان عدالت اداری.

(P2,P3, P4,P5,P6,P7,P8,P9,P11,P12)

نامناسب 
بودن 

قوانین 
تأمین 

اجتماعی

قدیمی بودن قانون تأمین اجتماعی و تناسب 
نداشتن آن با شرایط امروز؛ 

وجود حجم زیادی قوانین مقررات جانبی؛
قوانین جزیره ای و بعضاً متضاد با یکدیگر در 

حوزه تأمین اجتماعی؛
نبود قانون برای سه جانبه گرایی.

(P4,P6,P5,P10,P11,P12)

تهدیدهای 
اجتماعی و 

فرهنگی

بها ندادن به تشکل ها در دوره های قبلی دولت؛
نبود آموزش و فرهنگ سازی امر تأمین 

اجتماعی و بیمه در جامعه؛
عدم اعتقاد سه قوه و حاکمیت به 

سه جانبه گرایی.

(P6, P10, P11)
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دخالت های سیاسی حکومت در امور سازمان:
انجمن بین المللی تأمین اجتماعی  یک سری اصول راهنما پیرامون حکمرانی خوب 
در سازمان تأمین اجتماعی ارائه داده است. اصل سه از مجموعه این اصول راهنما 
با عنوان "استقلال از مداخله سیاسی" صریحاً بیان می دارد که قانون یا سیاست هایی 
باید وجود داشته باشند که با تعیین فرایند انتخاب و تعریف شرایط عزل از منصب، 
استقلال هیئت مدیره از مداخله سیاسی را تأمین کنند )ایسا، بی. تا: 21(. همین اصل 

برای مدیرعامل سازمان تکرار شده است )ایسا، بی. تا: 21(.

امـا بـر اسـاس مصاحبه هـا، کارفرمایـان یکـی از مهم تریـن مشـکلات ارتبـاط با 
سـازمان تأمیـن اجتماعـی در ایران را دسـت اندازی ها و تعرضـات نهادهای دولتی 

در امـور این سـازمان ذکـر کردند.

 دخالت دولت در امور سازمان تأمین اجتماعی

دولـت همان گونـه کـه به تفصیل بیشـتر در قسـمت سـاختار توضیـح داده خواهد 
شـد، در امـور سـازمان تأمیـن اجتماعـی مداخلـه می کنـد. از اصـلاح اساسـنامه 
سـازمان گرفتـه تا تأثیرگـذاری بر انتخاب مدیـران ازجمله دخالت هـای دولت در 

این سـازمان محسـوب می شـود.

سرمایه گذاری های سازمان توسط دولت به آن تحمیل می شود. دولت برای جبران 
بدهی های خود، بنگاه هایی که از نظر اقتصادی در شرایط مطلوبی نیستند را به سازمان 
تأمین اجتماعی واگذار می کند. یا برخی افراد که در مناصب دولتی دارای منصبی 
نمی شوند، به سازمان تحمیل می شوند و در آن پست می گیرند. همچنین گاهی 
دولت و مجلس با تصویب قوانین و مقرراتی، بیمه شدن برخی افراد و اقشار را به 
سازمان تحمیل می کنند که برای سازمان هزینه زا است. همچنین به استناد مصاحبه ها، 
نامه هایی که کارفرمایان برای احیای شورای عالی تأمین اجتماعی طی سال های اخیر به 
مجلس و دولت فرستاده اند، رسیدگی نشده است. چون فشارهایی از طرف دولت و از 
طرف وزارتخانه تعاون، کار و رفاه اجتماعی وجود دارد. مجموعه این اقدامات زمینه ای 
را ایجاد کرده است که به سخن کارفرمایان "این سازمان تبدیل به حیاط خلوت 
مدیران شده است." و "باعث شده است که در مقاطعی نزدیک هر انتخابات یک 

سری تصمیمات سیاسی و گروهی در سازمان تأمین اجتماعی اتخاذ شود."

85



 دخالت حکومت در امور شستا

نفوذ نمایندگان مجلس و سایر متنفذین سیاسی در شستا و دخالت در آن و به نوعی 
سیاسی شدن این سازمان از مواردی است که کارفرمایان را به شدت آزرده ساخته 

است. تااندازه ای که این سازمان دیگر به سازمان تأمین اجتماعی پاسخگو نیست.

" اگر تصمیمات سیاسـی را از مدیریت جدا نکنیم، سـازمان و کشور لطمه می بینند. 
تمام اعضای هیئت مدیره شسـتا، سیاسـی تعیین می شـوند. ایـن تصمیم گیری های 

سیاسـی ثروت ملی سـازمان را دارد از بین می برد."

 کاهش استقلال سازمان با دخالت های برون سازمانی

بنابـر قانون سـاختار نظام جامع رفـاه و تأمین اجتماعی مصـوب 83، و اصلاح ماده 
113 قانون خدمات کشـوری در سـال 88، سـازمان تأمیـن اجتماعی زیرمجموعه 
وزارت رفـاه و تأمیـن اجتماعـی شـد. پـس از مدتـی بـا ادغـام وزارت کار و امـور 
اجتماعـی و وزارت رفـاه در سـال 1390، ایـن سـازمان زیرمجموعـه وزارت کار 
گردیـد. به طورکلـی با تشـکیل وزارت رفاه و رفتن سـازمان تأمیـن اجتماعی تحت 
نظـارت وزارتخانه از اسـتقلال این سـازمان کاسـته شـد. چرا که اساسـاً سـازمان 
تأمین اجتماعی بنابر اساسـنامه اش سـازمانی غیردولتی اسـت؛ اما اکنـون وزیر کار 
می توانـد در امور سـازمان نظـرات خود را اعمال کند؛ و ایـن نکته در مصاحبه های 

بـا کارفرمایـان تکرار می شـد. ازجمله ایـن مورد:

"وزیـر کار اصلاحیـه اساسـنامه سـازمان تأمیـن اجتماعـی را بـدون مشـورت بـا 
شـرکای اجتماعی، به هیئت دولت برای تصویب فرسـتاد. ما اتفاقی متوجه شـدیم 

و بـه وزیـر گفتیـم. او هـم انکار کـرد و گفت چنیـن چیزی نبـوده...!"

 وجود رابطۀ نزدیک میان سازمان و مجلس، هیئت دولت و دیوان عدالت اداری

هیئت امنا و مدیران سـازمان با متنفذین سیاسـی در مجلس، هیئت دولت و دیوان 
عدالـت اداری ارتباطـات نزدیـک دارنـد. بـه همین سـبب در ادارۀ امور سـازمان، 
می تواننـد بـا کمـک گرفتـن از ایـن ارتباطـات خـود، آنچـه کـه منافـع دولـت و 

سـازمان را تأمیـن می کنـد برآورده سـازند: 
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"بین سازمان تأمین اجتماعی و نهادهای تصمیم گیرنده مثل مجلس، هیئت دولت، 
دیوان عدالت اداری... روابط نزدیکی وجود دارد. همه اینها تا وقتی می توانند بر سازمان 

نفوذ داشته باشند، دنبال راه حلی نیستند که این نفوذ کم شود."

نامناسب بودن قوانین تأمین اجتماعی:
 قدیمی بودن قانون تأمین اجتماعی و تناسب نداشتن آن با شرایط امروز

قانـون تأمین اجتماعی مصوب سـال 54 اسـت و متناسـب با مقتضیـات آن زمان 
نوشـته شـده اسـت. از نظـر کارفرمایـان ایـن قانـون نیـاز بـه تغییراتـی دارد تا با 

شـرایط اقتصـادی و اجتماعـی امـروز منطبق و هماهنـگ گردد.

 وجود حجم زیادی قوانین و مقررات جانبی

عـلاوه بـر قدمـت، حجـم مقـررات مرتبط بـا حـوزه تأمیـن اجتماعی بسـیار زیاد 
اسـت، طـوری کـه باعث آشـفتگی ذهنـی کارفرمایان و نیز دشـواری تسـلط خود 
کارمنـدان سـازمان تأمیـن اجتماعـی بر ایـن قوانین و مقـررات می شـود. به علاوه 

تعـدد قوانیـن باعـث می شـود کـه زمینه های بروز فسـاد نیـز فراهـم گردد.

این عوامل منجر به این می شود که "سازمان نتواند خدمات مناسبی به کارفرما و 
کارگر ارائه کند و بین خدمات دهنده و خدمات گیرنده چالش ایجاد می شود."

 قوانین جزیره ای و بعضاً متضاد با یکدیگر در حوزه تأمین اجتماعی

حجـم زیـاد قوانین و مقرراتی که در حـوزه تأمین اجتماعی وجود دارد باعث شـده 
اسـت کـه برخـی از آنهـا در تضاد با یکدیگر باشـند و ایـن امر اجـرای قوانین را با 

مشکل مواجه سـاخته است.

"قوانین موجود تأمین اجتماعی مصوب سـال 1354 اسـت و با مسـائل اجتماعی- 
اقتصـادی امـروز و برخـی اسـناد و مقرراتـی کـه بعـداً تصویب شـده بعضـاً با این 

قانون ناسـازگار است."
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 نبود صراحت در قوانین و مقررات برای سه جانبه گرایی

به اقرار یکی از اعضای سازمان تأمین اجتماعی، "سه جانبه گرایی در قانون کار محقق 
شده است؛ اما در اساسنامه سازمان تأمین اجتماعی و قانون ساختار نظام جامع تأمین 
اجتماعی به آن شکلی که باید، وجود ندارد و هنوز به صورت قانونی و شفاف استفاده 

از نظرات شرکا ]در سازمان تأمین اجتماعی[ مصوبه نشده است."

در قوانیـن و مقـررات به طـور صریـح و روشـن درباره اعمـال سـه جانبه گرایی در 
حـوزه تأمین اجتماعی سـخن گفته نشـده اسـت.

در قانـون سـاختار نظـام جامـع رفـاه و تأمیـن اجتماعی در مـاده 2 بر مشـارکت 
بخش هـای غیردولتـی تأکیـد شـده اسـت: »نظـام تأمیـن اجتماعـی بـر اصـل 
مشـارکت در سـطوح  سیاسـت گذاری، برنامه ریزی، اجرا و ارزشـیابی استوار است؛ 
به نحوی که دسـتگاه ها و  سـازمان های غیردولتـی به روش های تعریف شـده  امکان 
مشـارکت داشـته باشند. این مشـارکت  خدمت گیرندگان متشـکل و سازمان یافته 
از قبیـل سـازمان ها و نهادهـای غیردولتـی را نیز شـامل  می شـود. این مشـارکت 
بـه معنـای رفع مسـئولیت از دولت نیسـت و درهرحـال دولت  مسـئولیت تأمین 

اجتماعـی را به عهـده  دارد.«

همچنیـن در مـاده 17 ایـن قانـون آمده اسـت که کمتـر از نصف اعضای شـورا/ 
مجمـع/ هیئت امنـای سـازمان تأمیـن اجتماعـی بایـد نمایندگانـی از کارگـران 
و کارفرمایـان باشـند. بااین حـال وظایـف هیئت امنـا فقـط محـدود بـه تصویـب 
سیاسـت ها و راهبردهـای کلان سـازمان و نظـارت عالیه بـر امور اسـت. بنابراین 

نقـش شـرکای اجتماعـی سـازمان در ادارۀ امـور بسـیار محـدود می شـود.

در اساسـنامه سـازمان نیز سـه جانبه گرایی بسـیار کمرنگ دیده شـده است که در 
بخش ورودی ها، در قسـمت سـاختار به آن خواهیم پرداخت.

تهدیدهای اجتماعی و فرهنگی:
  نبود آموزش و فرهنگ سازی امر تأمین اجتماعی و بیمه در جامعه

کارفرمایـان و نیـز اعضـای سـازمان تأمیـن اجتماعـی هـر دو بـر ایـن باورند که 
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فرهنـگ بیمـه هنـوز به خوبـی در کشـور جـا نیفتاده اسـت. هنـوز بسـیاری افراد 
متوجه اهمیت و ضرورت بیمه ها نیسـتند و ارزش آن را درک نکرده اند. هیچ گونه 
آموزشـی هـم درباره بیمـه در آموزش های رسـمی وجود نـدارد و در فعالیت های 

فرهنگـی و ترویجـی دولـت نیز امر بیمه بسـیار کمرنگ اسـت:

" کارگـر تـازه دارد الان می فهمـد که اگر بیمه شـود بهتر اسـت. سـالی چند هزار 
کارگـر حادثه دیـده داریـم کـه بیمه نیسـتند و اصـلًا خبـر ندارند که بایـد بروند 

دنبـال بیمـه. کدام فیلم سـینمایی تـا حالا دربـاره بیمـه دیده اید؟"

  بها ندادن به تشکل ها در دوره های قبلی دولت

متأسفانه دولت ها نگرش های متفاوتی نسبت به تشکل ها دارند. در دولت های هفتم 
و هشتم به تشکل ها توجه شد و به آنها فرصت داده شد تا خواسته های خود را بیان 
کنند؛ اما " در دولت نهم و دهم این طور نبود. به تشکل ها تشریفاتی نگاه می شد. در 
دوره فعلی دوباره تلاش هایی برای مشارکت تشکل ها آغاز شده است." بنابراین یک 
راهبرد بلندمدت و پایدار در قبال کارفرمایان در دولت های گوناگون در کشور دیده 
نمی شود. این امر به واسطه رسوخ دولت در اداره سازمان، ارتباطات کارفرمایان و 

سازمان را دچار نوسان هایی چهارساله کرده است.

  عدم اعتقاد سه قوه و حاکمیت به سه جانبه گرایی
بـه گفتـه مصاحبه شـوندگان، یکـی از مهم تریـن شـرایطی کـه باید وجود داشـته 
باشـد تـا سـه جانبه گرایی امـکان تحقـق یابـد، اعتقـاد نظـام حاکـم بـه رویکـرد 
سه جانبه گراسـت. درصورتی کـه ایـن باور و اعتقـاد در روح حاکمیت در کشـورها 
کمرنـگ باشـد، سـه جانبه گرایی بـا موانعـی روبـه رو خواهد شـد. چرا کـه دولت، 
مجلـس و نیز نهادهای وابسـته به قوه قضاییه می تواننـد در وضع قوانین و مقررات 

و نظـارت بـر آنهـا به گونـه ای عمـل کنند کـه سـه جانبه گرایی تضعیـف گردد.

  وضعیت ورودی ها در تعاملات کارفرمایان و سازمان تأمین اجتماعی
در ایـن قسـمت ورودی هـای تعامـل دو طـرف سـازمان و کارفرمایان شـرح داده 
شـده اند. ایـن ورودی هـا شـامل منابـع ازجمله منابـع انسـانی، منابع مالـی، منابع 
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 جدول4-3: مقوله ها و مضامین بعد ورودی های ارتباط

ها
دی 

رو
و

ها
وله 

مق

رادمضامین
اف

رد
هب

اعمال سه جانبه گرایی از بدنه سازمان به جای رأس سازمان.را

(P
10

)

لی
 ما

بع
منا

منابع مالی سازمان:
قرار گرفتن سازمان در شرایط بد اقتصادی و نداشتن منابع کافی.

منابع مالی کارفرمایان:
صراحت کارفرمایان در مطالبه گری از سازمان به خاطر استقلال مالی آنها.

(P
4,

P1
2)

نی
سا

ع ان
ناب

م

منابع انسانی سازمان:
P)وجود افراد بااخلاق در معاونت فرهنگی اجتماعی.

3)

تی
عا

طلا
ع ا

ناب
م

آشنا نبودن کارکنان سازمان با قوانین تأمین اجتماعی؛ 
نداشـتن اطلاعـات و دانـش کافـی کارفرمایـان به صورت هم سـطح با سـازمان طی 

مذاکرات.

(P
1,

P4
,P

6,
P1

1,
P1

2,
P1

3)

گ 
هن

فر

فرهنگ سازمانی:
بزرگ شدن سازمان با تفکر دولتی؛
نگاه صرف درآمدزایی در سازمان؛

عدم باور بدنه سازمان به سه جانبه گرایی مشارکت کارفرمایان و بخش خصوصی؛
تخلف سازمان از قانون یا صدور بخشنامه های خلاف قانون؛

جزیره ای بودن سازمان و ناهماهنگی ریاست و بدنه.
فرهنگ تشکل ها:

مشکل نداشتن انسجام در میان کارفرمایان؛
عدم اعتماد کارفرمایان به سازمان تأمین اجتماعی؛

عدم مطالبه گری و حساسـیت کافی کارفرمایان نسـبت به پاسـخگو نبودن سازمان 
تأمین اجتماعی؛

ظاهری انگاشتن دبیرخانه شرکا.

(P
1,

P2
,P

3,
P4

,P
5,

P6
,P

8,
P9

,P
10

,P
11

,P
12

)
اطلاعاتـی، فیزیکـی هسـتند. به علاوه راهبردها، سـاختار و فرهنـگ تعامل نیز جزو 

ورودی هـای ایـن تعامـل در نظر گرفته می شـوند.
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 ادامۀجدول 3-4

ها
دی 

رو
و

ها
وله 

مق

رادمضامین
اف

تار
اخ

س

شورای عالی تأمین اجتماعی/ هیئت امنا:
لزوم احیای شورای عالی تأمین اجتماعی، دولتی بودن اکثر اعضای هیئت امنا، لزوم 
انتخاب نماینده کارفرمایی در هیئت امنا با مشارکت تمام تشکل های کارفرمایی بجای 
وزیر، ضعیف بودن اقلیت شرکا در ترکیب هیئت امنا، پوشش دادن صندوق های گوناگون 
توسط هیئت امنا و نداشتن فرصت کافی برای سازمان، نداشتن اختیار هیئت امنا برای 
تعیین مدیران شستا، لزوم اختیار داشتن هیئت امنا برای پذیرش یا رد سهام شرکت ها 
به منظور جبران بدهی دولت، نمایندگان کم از طرف شرکا در کارگروه های شورای عالی 

تأمین اجتماعی ]یا هیئت امنا[، نداشتن اختیار مشارکت شرکا در تدوین بخشنامه ها.
هیئت مدیره:

انتخاب هیئت مدیره توسط دولت.
مدیرعامل:

لـزوم انتخـاب مدیرعامـل بـا نظـر شـرکا، جابجایی هـای مدیـران سـازمان توسـط 
مدیرعامـل منـوط بـه اجـازۀ وزیر.

سایر دستگاه های زیرمجموعه سازمان:
لزوم مشارکت شرکا در انتخاب مدیران شستا، لزوم انتخاب مدیران ارشد در دستگاه های 

زیرمجموعه با نظر شرکا، نقش نداشتن شرکا در تعیین مدیران استانی سازمان.
معاونت امور فرهنگی اجتماعی:

فقدان اختیارات کافی معاونت اجتماعی فرهنگی.
دبیرخانه شرکای اجتماعی: 

فقدان اختیارات لازم برای ضمانت اجرای تصمیمات مصوب در دبیرخانه، قائم به فرد 
بودن دبیرخانه، مصوب نبودن دبیرخانه شرکای اجتماعی توسط هیئت امنا، لزوم داشتن 

کارگروه های تخصصی در دبیرخانه شرکا، انتخاب رئیس دبیرخانه شرکا از سازمان.
سایر واحدها:

نبود رویه رسمی برای مشارکت شرکا در تدوین بخشنامه ها؛
نیـاز بـه حضور حقوقدانان مسـتقل در کنار واحد حقوقی خود سـازمان در بررسـی 

پیش نویس بخشـنامه ها.
هیئت های تشخیص مطالبات:

نبود سه جانبه گرایی و نمایندگان مساوی در هیئت های تشخیص مطالبات بدوی و 
تجدیدنظر؛

نیاز به تأیید نماینده کارفرمایان در هیئت تشخیص مطالبات توسط سازمان.
هیئت نظارت: 

عدم تشکیل هیئت نظارت بر اساس اساسنامه جدید سازمان تاکنون؛
لزوم وجود نمایندگان شرکای اجتماعی در هیئت نظارت.

تشکل های کارفرمایی:
نبود سازوکارهای لازم برای دموکراتیک بودن برخی تشکل های کارفرمایی.
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راهبرد:
 اعمال سه جانبه گرایی از بدنۀ سازمان به جای رأس سازمان

راهبـردی کـه سـازمان تأمیـن اجتماعـی در تعامل با سـایر شـرکای اجتماعی در 
پیـش گرفتـه اسـت، اعمـال سـه جانبه گرایی از سـطح میانـی به جای سـطح عالی 

است:

" سـه جانبه گرایی از رأس شـروع می شـود اما ما از بدنه شـروع کرده ایم. دبیرخانه 
شـرکا در معاونت فرهنگی اجتماعی است."

دبیرخانـه شـرکا ذیـل معاونت امور فرهنگی و اجتماعی تشـکیل شـده اسـت که 
سـطح میانی سـازمان محسـوب می شـود و محملـی بـرای تأثیرگذاری شـرکا در 
تصمیمـات راهبـردی و بلندمدت سـازمان فراهم نمی کند. این در حالی اسـت که 
بـه گفتـه کارفرمایان، سـه جانبه گرایی در درجۀ اول از سـطح کلان و راهبردی باید 
آغاز شـود؛ زیرا مشـارکت شـرکا صرفاً در امـور اجرایی، نقش چندانـی در اصلاح 

مدیریت سـازمان نخواهد داشـت.

البتـه حتـی راهبـرد اعمـال سـه جانبه گرایی در سـطح میانـی نیـز به خاطـر نبود 
ضمانـت اجرایی که در قسـمت سـاختار توضیح داده خواهد شـد، به طـور کامل و 

عملـی محقق نمی شـود.

ذکـر ایـن نکتـه نیـز جالب توجه اسـت کـه راهبردهای اعلام شـده در وب سـایت 
سـازمان نیز، هیچ یک درباره مشـارکت شـرکای اجتماعی در اداره سازمان نیستند.

منابع انسانی سازمان:
 وجود افراد بااخلاق در معاونت فرهنگی اجتماعی

بیشتر کارفرمایان اظهار کردند که اشخاصی متعهد، بااخلاق و پاکیزه را در معاونت 
امور فرهنگی اجتماعی بر سرکار گذاشته اند که برخورد خوب و دلسوزانه با کارفرمایان 
و مسائل آنان دارند. به گفته یکی از کارفرمایان " معاونت فرهنگی اجتماعی جلوتر 
از بلوغ سازمان تأمین اجتماعی است." اما در قسمت های بعدی توضیح داده خواهد 
شد که بخش های دیگر سازمان تأمین اجتماعی، به اندازه این معاونت، باور قوی به 

92



سه جانبه گرایی ندارند و این معاونت نیز فاقد اختیارات رسمی تعریف شده برای اعمال 
سه جانبه گرایی است.

منابع مالی:
سازمان:

 قرار گرفتن سازمان در شرایط نامناسب اقتصادی و نداشتن منابع کافی

شـرایط کلان اقتصـادی کشـور، ازجملـه افزایـش نـرخ ارز و تـورم، بـر وضـع 
کسـب وکار کارفرمایـان تأثیر گذاشـته و آنها را با مشـکل در تأمیـن درآمد مکفی 
مواجـه سـاخته و بنابرایـن منبع درآمدی سـازمان را نیـز متأثر کرده اسـت. البته 
باید گفت که تأثیر این عامل بر سـازمان بسـیار نامحسـوس و اندک بوده اسـت. 
بیـش از همـه دخالت هـای دولـت یا مجلـس در دوره هـای گوناگون کـه پیش تر 
در قسـمت شـرایط محیطـی شـرح آن رفـت، باعث شـده اسـت که منابـع مالی 

یابد. سـازمان کاهش 

کارفرمایان:

 صراحت کارفرمایان در مطالبه گری از سازمان به خاطر استقلال مالی آنها

سـازمان تأمیـن اجتماعی به تشـکیل کانـون عالی بازنشسـتگان و تشـکیل کانون 
بیمه شـدگان )کارگـران( کمک کـرده و گاهی بـرای اعضای آنها سـفرهای زیارتی 
و سـیاحتی ترتیـب می دهد. همچنیـن خدماتی ماننـد اعطای وام به بازنشسـتگان 
ارائـه می کنـد. به همین خاطـر بنابر سـخنان یکـی از اعضای سـازمان، "این شـرکا 
از سـازمان حرف شـنوی دارنـد." امـا برخـلاف ایـن کانون هـا که اسـتقلال کافی 
ندارنـد، تشـکل های کارفرمایـان بـه خاطـر اسـتقلال مالـی خـود " نیازی بـه این 
امتیـازات ندارنـد، بـرای همین صدایشـان هم همیشـه بلندتـر اسـت." می توانند 
به راحتـی و صراحت خواسـته های خود را از سـازمان مطـرح و پیگیری کنند؛ و این 
امـر یـک مزیـت مهم در تعامـل کارفرمایان با سـازمان اسـت که در دسـت یابی 

به جایگاهـی هـم وزن بـا سـازمان بـه آنها کمـک می کند.
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منابع اطلاعاتی:
سازمان:

 آشنا نبودن کارکنان سازمان با قوانین تأمین اجتماعی

چنانکـه در قسـمت مربـوط بـه تحلیـل ورودی هـا آمـد، تعـدد و تشـتت قوانین 
حـوزه تأمیـن اجتماعـی یادگیـری و تسـلط بر تمام آنها را دشـوار سـاخته اسـت 
و کارفرمایـان یکـی از مشـکلات اساسی شـان در مراجعـه بـه شـعب را آمـوزش 
ندیده بودن کارکنان می دانند. این مسـئله در سـایر اسـتان ها شـدیدتر از پایتخت 

می کند. خودنمایـی 

"کارمندان سـازمان تأمین اجتماعـی قانون کار و قانون تأمیـن اجتماعی را نخوانده 
نمی دانند!" و 

"بعیـد می دانـم در سـازمانی کـه خـودش مجـری قوانین اسـت کسـی باشـد که 
مسـلط بـه همه ایـن قوانیـن و مقـررات ]در ارتبـاط با تأمیـن اجتماعی[ باشـد."

کارفرمایان:

 نداشـتن اطلاعـات و دانش کافی کارفرمایان به صورت هم سـطح با سـازمان 
مذاکرات طی 

کارفرمایـان از امـور سـازمان تأمیـن اجتماعـی ازجملـه تصمیمـات، برنامه هـا و 
بخشـنامه ها اطلاعـات دقیقـی ندارنـد: "از پیش شـرط های سـه جانبه گرایی ایـن 
اسـت کـه کسـانی کـه دور یـک میـز می نشـینند، دربـارۀ موضـوع موردبحـث، 
اطلاعـات نزدیـک بـه هم داشـته باشـند. کـدام اطلاعات دقیـق سـازمان تأمین 
اجتماعـی را کارفرمایـان دارنـد؟". "جریـان اطلاعاتی اصـلًا وجود نـدارد. راجع به 
فعالیت های شسـتا هیچ اطلاعاتی نداریم." "شـفافیت اطلاعاتی سـازمان را در حد 

صفـر می دانـم!"

همچنیـن سـه طرف بایـد تبحر و دانـش حرفه ای دربـاره موضوع مذاکره داشـته 
باشـند؛ امـا کارفرمایـان نسـبت به قوانیـن تأمین اجتماعی تسـلط کافـی ندارند و 
همیـن باعـث ضعـف آنها در تعامـل با اعضای سـازمان تأمین اجتماعی می شـود.
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فرهنگ:
سازمان:

 بزرگ شدن سازمان با تفکر دولتی

سـاختار سـازمان تأمیـن اجتماعـی سـاختاری دولتی اسـت. این سـازمان پـروردۀ 
دیوان سـالاری اسـت و تفکـرات دولتـی بـر آن سـایه انداختـه اسـت. بـه همیـن 
دلیـل هنـوز آمادگـی کافـی بـرای ورود بخـش خصوصـی بـه میـدان و پذیرش 

مشـارکت دهی ایـن بخـش را نـدارد:

" بدنۀ سـازمان، دبیرخانه شـرکا را باور ندارد. چون سـازمان با تفکر دولتی بزرگ 
شـده اسـت. در دیوان سـالاری همیشـه کرنـش مدیـران بـه بالایی هـا و غرش به 
پایینی هـا بـوده اسـت. تقصیـر خودشـان نیسـت. فرهنـگ فرهنگ قجری اسـت. 

ادبیات سـازمان بایـد تغییر کند."

 نگاه صرف درآمدزایی در سازمان

"هـدف مدیـران سـازمان درآمدزایـی بـرای سـازمان ولـو درآمدزایی نادرسـت 
اسـت" و مدیـران تنها دغدغـه افزایش درآمد سـازمان تأمین اجتماعـی را دارند، 

به قیمـت نارضایتـی کارفرمایان.

 عـدم باور بدنه سـازمان به سـه جانبه گرایی مشـارکت کارفرمایـان و بخش 
خصوصی

بـه گفتـه کارفرمایـان به جـز معاونـت اجتماعـی و فرهنگـی و تا حـدی مدیریت 
عالـی سـازمان، بقیـه بخش های سـازمان، ازجملـه معاونت ها، پرسـنل سـازمان و 
شـعب، اعتقـادی بـه سـه جانبه گرایی ندارنـد و فرهنگ سـه جانبه گرایی هنـوز در 
ایـن سـازمان جاری نشـده اسـت. "بدنه سـازمان خـود را تا حدی مقابـل کارفرما 
می بینـد." "اعضـای سـازمان ارتباطـات خودشـان را با دولـت و مجلـس دارند تا 
در مـوارد لـزوم از آن اسـتفاده کننـد و ایـن امـر آنها را بی نیـاز از ارتباط با شـرکا 

سـاخته است."
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نبود فرهنگ مشـارکت در سـازمان تأمین اجتماعی امری اسـت کـه اعضای خود 
سـازمان نیز در مصاحبه ها به آن اذعان داشـتند: "سـه جانبه گرایی مـا با آنها فرق 
می کنـد. مـا به صـورت تئـوری می گوییـم کـه شـما هم نظر بدهیـد ولی سـازمان 
تصمیـم بگیـرد! امـا آنها می خواهنـد در تصمیمـات به صورت عملیاتی مشـارکت 

کنند."

 تخلف سازمان از قانون یا صدور بخشنامه های خلاف قانون

سـازمان تأمیـن اجتماعـی از دیـد کارفرمایـان قوانین را زیـر پا می گـذارد؛ و حتی 
بخشـنامه هایی صـادر می کند کـه با قوانین موضوعـه تناقض دارنـد؛ و همین یکی 

از دلایلـی اسـت که سـازمان اعتمـاد کارفرمایان به خود را سـلب کرده اسـت:

"این سـازمان قوانین مصوب مجلس را با تدوین بخشـنامه های خود سـازمان زیر 
پـا می گـذارد. این بخشـنامه ها متناقض با قوانین موضوعه هسـتند و نیز حتی خود 
بخشـنامه ها بـا هـم متناقض اند؛ و شـعب شهرسـتان ها تنهـا به آن بخشـنامه که 
ممکـن اسـت ناقـض قوانین مجلس باشـد اسـتناد می کننـد و بر اسـاس آن عمل 

می کنند؛ و معلوم نیسـت چرا بازخواسـت نمی شـوند."

 جزیره ای بودن سازمان و ناهماهنگی ریاست و بدنه

بـه گفتـه کارفرمایان، سـازمان تأمیـن اجتماعی حالتـی جزیـره ای دارد. بدین معنا 
کـه ریاسـت سـازمان نظـری دارد؛ معاونت فرهنگی اجتماعی هـم در جهت عملی 
سـاختن دسـتورات ریاسـت می کوشـد؛ امـا در باقی سـازمان مقاومت هایـی وجود 
دارد؛ ازجملـه برخـی معاونیـن سـازمان از حرکت های ایجادشـده توسـط معاونت 
فرهنگـی اجتماعی دل خوشـی ندارند؛ و به نوعی خـود معاونت فرهنگی اجتماعی از 

سـوی سـازمان زیر فشـار است.

بـه خاطـر مشـارکت ندادن شـرکای اجتماعـی در ادارۀ سـازمان و نیز عـدم ارائه 
خدمـات مناسـب از سـوی سـازمان به شـرکا، این ذهنیـت در کارفرمایان شـکل 
گرفته اسـت که "سـازمان بـه آنان زور می گویـد و می خواهد آنهـا را اذیت کند."
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کارفرمایان:

 مشکل نداشتن انسجام در میان کارفرمایان

به گفتـه برخی مصاحبه شـوندگان، میان تشـکل های گوناگون موجـود کارفرمایی، 
انسـجام و اتحاد لازم وجـود ندارد؛

مثـلًا برخـی کارفرمایـان، اتاق بازرگانـی را به منزله پارلمان بخـش خصوصی قبول 
ندارنـد، چـرا که تعـدادی از اعضای این تشـکل از بخش دولتی هسـتند. آنها البته 

همیـن امـر را هم نوعی دخالـت دولت در سـاختارها می دانند.

بدیـن ترتیب یکپارچگی تشـکل های کارفرمایی برای اینکـه در قالب صدایی واحد 
پیگیـر خواسـته های مجموعه هـای خود باشـند، تضعیـف می گردد. یکـی از دلایل 
تشـکیل شـورای هماهنگـی تشـکل های صنفـی نیز همیـن بوده اسـت. چـرا که " 

چندصدایـی باعث می شـود که پاسـخگویی ]طـرف مقابل[ از بیـن برود."

در شـورای هماهنگـی تشـکل های صنفـی کارگـر و کارفرمـا در کنـار هـم قـرار 
گرفته انـد. این شـورا متشـکل از اتـاق بازرگانی، اتاق تعـاون، اتاق اصنـاف و کانون 
عالـی انجمن هـای صنفی کارفرمایان و کانون بازنشسـتگی اسـت. هر تشـکل یک 
نماینـده از طـرف خـودش در ایـن شـورا تعییـن کرده اسـت. جالب آنکه بیشـتر 
بحث هـای این شـورا تاکنون پیرامون سـه جانبه گرایی و احیای شـورای عالی تأمین 

اجتماعی بوده اسـت.

 عدم اعتماد کارفرمایان به سازمان تأمین اجتماعی

"تجـارب گذشـته در ذهـن مـا خش انداختـه اسـت."جابجایی های مالـی صورت 
گرفته توسـط مدیران سـازمان در دورۀ دولت قبلی و عدم ارائه خدمات اثربخش 
از سـوی سـازمان بـه شـرکا باعث شـده اسـت کـه اعتمـاد شـرکای اجتماعی از 

سـازمان سـلب و بـه آن به دیده تردید نگریسـته شـود.

 عـدم مطالبه گری و حساسـیت کافی کارفرمایان نسـبت به پاسـخگو نبودن 
سـازمان تأمین اجتماعی

به سخن یکی از کارفرمایان: "شرکا و کارفرمایان اگر به بلوغ کافی رسیده بودند به 
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هیچ دولتی اجازه نمی دادند که در سازمان تأمین اجتماعی دخالت کند. اینجا متهم 
اصلی خود کارفرما و کارگرند. ممکن است برخی از آنها بیدار باشند، اما میانگین افراد 

]کارفرمایان[ حساسیت کافی را برای پاسخگو ساختن سازمان ندارند."

"نماینـدگان مـا در تشـکل ها کوتـاه آمده انـد. با اینکه قانونـی وجود نـدارد، اما اگر 
مـا ایسـتادگی می کردیم، سـازمان خود را تطبیـق می داد."

بنابراین خود کارفرمایان معترف اند که میزان مطالبه گری و حساسیت آنها در مورد 
اعمال سه جانبه گرایی در سازمان و رفع مشکلات تعاملشان با آن کافی نبوده است.

  ظاهری دانستن دبیرخانه شرکای اجتماعی توسط کارفرمایان

بـا مـرور مصاحبه هـا می تـوان گفـت کـه برخـی کارفرمایـان نگـرش مثبتـی به 
دبیرخانـه ندارنـد. اکثـر کارفرمایان در مصاحبه هـا دبیرخانه شـرکای اجتماعی را 
کـه از تیرمـاه 94 در سـازمان در معاونت امـور فرهنگی اجتماعی راه اندازی شـده 
اسـت، نهادی می دانستند که بیشـتر جنبه تشـریفاتی دارد. آنها، تشکیل دبیرخانه 
شـرکای اجتماعـی را به قصد نشـان دادن و به عبارت دقیق تر "نمایـش" پیروی از 

سـه جانبه گرایی در سـازمان می داننـد:

"دبیرخانـه وجـود دارد کـه اگـر روزی روزگاری نیـاز داشـتند، بتواننـد از حمایت 
تشـکل ها برخـوردار باشـند. یـا اگـر روزی دبیـرکل سـازمان های بین المللی مانند 
سـازمان بین المللـی کار یـا سـازمان بین المللـی تأمین اجتماعـی به ایـران آمدند، 

نشـان بدهنـد که مـا هم دبیرخانـه شـرکای اجتماعـی داریم!"

عوامـل سـاختاری مؤثـر بـر ارتبـاط میـان کارفرمایـان و سـازمان تأمین 
عی جتما ا

کارفرمایان:

 نبود سازوکارهای لازم برای دموکراتیک بودن برخی تشکل های کارفرمایی

بـه اقـرار خـود کارفرمایان، "یک نقطه ضعف بزرگ در زمینۀ تشـکل ها این اسـت 
کـه از طریـق سـازوکار انتخاباتـی و دموکراتیـک، بایـد برآمـده از اعضـای واقعی 
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باشـند." ایـن ضعف در تشـکل های کارفرمایـی می تواند باعث تزلزل مشـروعیت 
آنهـا در نگاه سـازمان تأمین اجتماعی شـده و بدین ترتیب سـازمان خـود را ملزم 

به پاسـخگویی به تشـکل ها نداند.

این امر نه تنها در مورد هر یک از تشکل های کارفرمایی به صورت منفرد صدق 
می کند، بلکه تشکل عالی نماینده کارفرمایی که درحال حاضر و بنابر قانون کار، کانون 
عالی انجمن های صنفی کارفرمایی ایران است، باید پیوند مستقیم با تمامی تشکل های 
دیگر کارفرمایی داشته باشد؛ اما چنین پیوند مستقیمی وجود ندارد؛ و به سخنی، این 

تشکل را نمی توان نماینده تمام تشکل های کارفرمایی به حساب آورد.

سازمان:

شورای عالی رفاه و تأمین اجتماعی پیشین و هیئت امنای کنونی

از سـال 1354 شـورای عالی تأمیـن اجتماعی به عنوان عالی تریـن رکن حوزه تأمین 
اجتماعـی تشـکیل شـد؛ کـه در آن مجموعـه نمایندگانـی از دولـت )شـش نفر(، 

کارفرمایـان )پنـج نفـر( و کارگران )سـه نفر( حضور داشـتند.

بـر اسـاس مـاده 14 قانون سـاختار نظـام جامـع رفـاه و تأمین اجتماعـی مصوب 
1383، وزارت رفـاه و تأمین اجتماعی تشـکیل و ترکیب شـورای عالی رفاه و تأمین 

اجتماعـی به صـورت زیـر در آمد:

 الف - رئیس جمهور ) رئیس شورا(؛

ب - وزیر رفاه و تأمین اجتماعی ) دبیر شورا(؛

ج - رئیس سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور؛

 د - وزیر کشور؛

 هـ - وزیر بهداشت، درمان و آموزش پزشکی؛

 و - وزیر آموزش وپرورش؛

 ز - وزیر مسکن و شهرسازی؛

ح - وزیر کار و امور اجتماعی؛

ط - وزیر دفاع و پشتیبانی نیروهای مسلح؛
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ی - وزیر امور اقتصادی و دارایی؛

ک - سـه نفـر نماینـده مجلـس شـورای اسـلامی از کمیسـیون های بهداشـت و 
درمان،  اجتماعی و برنامه وبودجه و محاسـبات به انتخاب مجلس شـورای اسـلامی 

ناظر. به عنـوان 

 بدین ترتیـب نماینـدگان شـرکای اجتماعـی سـازمان تأمیـن اجتماعـی از ترکیب 
شـورای عالی رفـاه و تأمیـن اجتماعـی حذف شـدند.

بـر اسـاس مـاده 15 ایـن قانون، وظایـف شـورای عالی رفـاه و تأمیـن اجتماعی به 
شـرح زیر اسـت:

 الف - هماهنگی سیاست های اجتماعی؛

ب - تعامـل بـا شـورای اقتصـاد و سـایر شـوراهای فرابخشـی برای حل مسـائل 
اجتماعی؛

ج - بررسـی، اصلاح و تأیید سیاسـت های رفاه و تأمین اجتماعی و پیشـنهاد آن به 
هیئت وزیـران با رعایت سیاسـت های کلی نظام؛

 د - بررسـی، اصـلاح و تأییـد بودجـه سـالانه رفـاه و تأمیـن اجتماعـی در قالـب 
سیاسـت های عمومـی و بودجـه ای کشـور و پیشـنهاد آن بـه هیئت وزیـران؛

 هــ - پیشـنهاد ضوابـط کلی نحـوۀ مدیریت وجـوه، ذخایـر و سـرمایه گذاری های 
دسـتگاه های اجرایـی، دولتی و عمومی، سـازمان ها، مؤسسـات و صندوق های فعال 

در قلمروهـای مختلـف نظـام تأمین اجتماعـی با تصویـب هیئت وزیران؛

 تبصـره - آئین نامه مربوط به نحوۀ تشـکیل و اداره جلسـات، حدنصاب تصمیمات 
و سـایر امـور مربـوط به شـورای عالی رفاه و تأمیـن اجتماعی توسـط وزارت رفاه و 

تأمیـن اجتماعـی تهیه و بـه  تصویب هیئت وزیران خواهد رسـید.

لازم به ذکر اسـت که نمایندگان مجلس در جلسـه علنی 15 اردیبهشـت 1387 
وزیـر جهاد کشـاورزی و سرپرسـت کمیته امـداد امام خمینـی )ره( را نیـز به این 
ترکیـب اضافـه کردنـد و به این ترتیب اعضای شـورای عالی رفـاه و تأمین اجتماعی 

از 13 نفـر به 15 نفـر افزایش یافت.
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در مـاده 17 قانـون سـاختار نظـام جامـع رفـاه و تأمیـن اجتماعـی، رکنـی بـه نام 
هیئت امنـا به سـازمان افزوده شـده اسـت. نصف بعـلاوه یک اعضـای هیئت امنا با 
پیشـنهاد وزیـر رفاه و تأمین اجتماعی و تأیید شـورای عالی رفـاه و تأمین اجتماعی و 
تصویـب هیئت وزیـران انتخاب می شـوند. درصورتی که یکـی از اعضای هیئت امنا 
شـخص وزیـر رفـاه و تأمیـن اجتماعـی باشـد، ریاسـت هیئت امنـا برعهـده وی 
خواهـد بـود؛ و در جـزء 2 بند الـف ماده 17 قانون سـاختار آمده اسـت که مابقی 
اعضا به تناسـب تعـداد افراد تحت پوشـش توسـط » خدمت گیرندگان  متشـکل و 
سـازمان یافته« آنهـا بر اسـاس آئین نامه ای کـه به تصویب هیئت وزیران می رسـد،  

تعیین خواهند شـد.

امـا در اصلاحیـه مـاده 113 قانـون خدمـات کشـوری در سـال 1388، تعـداد 
هیئت امنا نه نفر تعیین شـده اند که شـش نفرشـان با پیشـنهاد وزیر رفاه و تأمین 
اجتماعـی و تصویـب شـورای عالی رفـاه و تأمین اجتماعی منصوب می شـوند. سـه 
نفـر دیگـر نیز بر اسـاس جـز 2 بند الف مـاده 17 قانون سـاختار نظـام جامع رفاه 

و تأمیـن اجتماعی تعیین می شـوند.

امـا در دورۀ پیـش دولـت، شـورای عالی رفاه و تأمین اجتماعی منحـل و عملاً جای 
خـود را بـه هیئت امنا داد. چنانکه در اساسـنامه سـال 1389 که ملاک عمل فعلی 

اسـت، نامی از این شـورا دیده نمی شـود.

هیئت امنای سـازمان علاوه بر سـازمان تأمین اجتماعـی، در حکم هیئت امنای کلیۀ 
صندوق هـا ازجملـه صندوق بازنشسـتگی کشـوری و صنـدوق بیمه روسـتاییان و 

عشـایر هم هستند.

بـر اسـاس مـاده 8 اساسـنامه سـازمان، ازجملـه وظایـف هیئت امنـا تصویـب 
خط مشـی ها و راهبردهـای کلان، بودجـه و صورت هـای مالـی و عملکرد سـالانه، 
نصـب و عـزل اعضـای هیئت مدیـره و هیئت نظـارت، تصویب تشـکیلات کلان 
سـازمان بـه پیشـنهاد هیئت مدیره و پیشـنهاد اصلاح اساسـنامه بـه وزارت رفاه و 
تأمیـن اجتماعـی جهـت بررسـی و در صـورت تأیید ارسـال آن بـه هیئت وزیران 
جهـت تصویب، پیشـنهاد تغییـر یا اصـلاح قوانین و مقررات بازنشسـتگی اسـت. 
هیئت امنـا بـرای بررسـی و اظهارنظـر در خصـوص مسـائل سـازمان می توانـد 

کارگروه هـای تخصصـی هم داشـته باشـد.
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  لزوم احیای شورای عالی تأمین اجتماعی

اکثریـت کارفرمایـان بر این نظر بودند که شـورای عالی رفـاه و تأمین اجتماعی نیاز 
اسـت کـه احیا گردد چـرا که در این نهاد عالی نمایندگانی از شـرکا وجود داشـت 
کـه سـه جانبه گرایی را در آن تأمیـن می کرد؛ اما در هیئت امنـای فعلی، نمایندگان 

شـرکا در اقلیت بسیار ضعیفی هستند.

  دولتی بودن اکثر اعضای هیئت امنا

"قبـلًا در شـورای عالی تأمیـن اجتماعی پنج نفـر از کارفرمایان، دو نفـر از کارگران، 
یـک نماینـده از بازنشسـته ها حضـور داشـتند؛ و تعـداد کل اعضـای شـورا پانزده 
نفـر بـود؛ امـا اکنـون در هیئت امنـای نـه نفـره، شـش عضـو بـه انتخـاب وزیـر 
حاضـر می شـوند. یـک نفـر نماینـده کارفرمـا، دو نفر دیگـر از حوزۀ بیمه شـدگان 
هسـتند." بدین ترتیب اکثریت این هیئت در دسـت بخش دولتی اسـت و امکان 

تأثیرگـذاری شـرکای اجتماعی در آن بسـیار محدود اسـت.

 انتخـاب نماینـدۀ کارفرمایـی در هیئت امنـا بـدون مشـارکت تشـکل های 
کارفرمایـی

بـه گفتـۀ کارفرمایان تنها عضو نماینـدۀ کارفرمایان در هیئت امنـا را به نوعی وزیر 
انتخـاب می کنـد و کانـون عالی انجمن هـای صنفی کارفرمایـی ایران ایـن نماینده 

را تأییـد می کند:

" الان انتخـاب هیئت امنـا با وزیر اسـت. ما حتی برای انتخاب نماینـدۀ خودمان در 
هیئت امنـا هم حقی نداریم. حتی پیشـنهاد هـم نمی توانیم بکنیم."

بـه سـخن دیگـر هیئت امنـا جایگزیـن شـورای عالی شـده اسـت و تصمیم گیرنده 
درحال حاضر وزیر تعاون، کار و رفاه اجتماعی اسـت که دولتی محسـوب می شـود. 
این ضعفی اساسـی محسـوب می شـود کـه کارفرمایـان را از حق مصـرح خود در 

مـاده 17 قانـون سـاختار نظام جامـع رفاه و تأمیـن اجتماعی محروم می سـازد.
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 لزوم تقویت اقلیت شرکا در ترکیب هیئت امنا )در صورت اقلیت بودن(

بـه نظـر می رسـد کـه باوجـود اقلیـت بـودن کارفرمایـان در ترکیـب هیئت امنا، 
می تـوان با تعریـف سـازوکارهایی در رویه های تصمیم گیری، ایـن اقلیت را تبدیل 
بـه اقلیتـی قدرتمنـد کـرد. به طوری کـه تصویـب تصمیمـات ایـن هیئـت منوط 
بـه موافقـت حداقـل یک عضـو کارفرمایـی و یـک عضو کارگـری باشـد. در این 
حالـت تعـداد کم نماینـدگان شـرکا در هیئت امنا جبـران می شـود و مجالی برای 

تأثیرگـذاری شـرکای اجتماعـی به وجـود می آید:

"زمـان تصویـب آئین نامه داخلی شـورای عالی تأمیـن اجتماعی، پانـزده نفر بودیم. 
چهـار نفـر کارفرما، سـه نفـر کارگر و هشـت نفر از دولـت. طبـق آئین نامه ای که 
نوشـته بودیـم هیچ تصمیمی بدون نظر مسـاعد حداقل یک کارفرمـا و یک کارگر 
نمی توانسـت تصویب شـود. در تمام جلسـات ما هفت نفر غیردولتی رأیمان یکی 

بود و توانسـتیم باعث تغییر مدیرعامل شـویم."

 پوشش دادن صندوق های گوناگون توسط هیئت امنا

بـا اصلاح قانون خدمات کشـوری، هیئت امنای سـازمان تأمیـن اجتماعی در حکم 
هیئت امنـای باقـی صندوق هـای بیمـه ای نیز قـرار گرفـت. ازاین رو مشـغله افراد 
عضـو این هیئت بسـیار زیاد اسـت و به اقـرار خود اعضای سـازمان فرصت کافی 
بـرای پرداختـن عمیق به امور سـازمان تأمیـن اجتماعی برای آنـان باقی نمی ماند: 

"در هیئت امنـا آن قـدر دسـتورکار هسـت که قضایا گم می شـود."

  عدم اختیار هیئت امنا برای تعیین مدیران شستا

در تعریـف اختیـارات هیئت امنا، حقی برای دخالت در تعیین مدیران سـازمان های 
زیرمجموعـه سـازمان تأمین اجتماعی ازجمله شسـتا در نظر گرفته نشـده اسـت؛ 
بلکه این مهم به هیئت مدیره سـازمان واگذار شـده اسـت. این در حالی اسـت که 
فقـط در هیئت امناسـت که کارفرمایـان نماینـده ای )هرچند هم در اقلیـت( دارند 
و در هیئت مدیـره سـازمان نماینـده ای ندارنـد. بدیـن ترتیـب کارفرمایـان امکان 

تأثیرگـذاری بـر مدیریت این سـازمان ها را پیـدا نمی کنند.

103



  نقش نداشتن در پذیرش یا رد سهام شرکت ها به منظور جبران بدهی دولت

در مـاده 15 قانـون سـاختار نظـام جامـع رفـاه و تأمیـن اجتماعـی آمـده اسـت 
کـه پیشـنهاد ضوابـط کلـی نحـوه مدیریـت وجـوه، ذخایـر و سـرمایه گذار ی های 
 دسـتگاه های اجرایـی، دولتی و عمومی، سـازمان ها، مؤسسـات و صندوق های فعال 
در قلمروهـای مختلـف نظـام تأمیـن اجتماعی، توسـط شـورای عالی و بـا تصویب 

هیئت وزیـران انجـام می شـود.

درحال حاضـر تصمیم گیـری دربـاره پذیـرش یا رد شـرکت های دولتـی به صورت 
زیرمجموعه شـرکت های سـازمان تأمین اجتماعی برعهده هیئت مدیره سـازمان و 
منـوط بـه تأیید وزیر تعاون، کار و رفاه اجتماعی اسـت. کارفرمایان در هیئت مدیره 
نماینـده ای ندارنـد. آنهـا تنها از طریـق تک نماینده خـود در هیئت امنـا می توانند 
تصمیمـات هیئت مدیـره را تأییـد کننـد. گرچـه به گفته یکـی از اعضای سـازمان 
گاهـی حتی باوجود مخالفت هیئت مدیره در مورد وارد شـدن برخی شـرکت ها در 

زیرمجموعه سـازمان تأمیـن اجتماعی، دولت زیر بـار نمی رود!

  نداشتن اختیار مشارکت در تدوین بخشنامه ها

بـه گفتـه کارفرمایـان "بخشـنامه ها قبـلًا بـه شـورای عالی تأمیـن اجتماعـی ارائه 
می شـد و در آنجـا نماینـدگان کارگـر و کارفرمـا دربـارۀ آن بحـث می کردنـد و 
درنهایـت تصویب می شـد؛ امـا درحال حاضـر بخشـنامه ها در واحدهـای مربوطه 
سـازمان تدویـن و سـپس به امضـای مدیرعامل می رسـد و کارفرمایـان هیچ گونه 

نقشـی در ایـن فراینـد ندارند."

  لـزوم وجـود نماینـدگان بیشـتری از شـرکای سـازمان در کارگروه هـای 
هیئت امنـا

درحال حاضـر هیئت امنـا کارگروه هایـی دارد کـه شـامل کارگـروه حسابرسـی و 
بودجـه، کارگـروه سـرمایه گذاری و اقتصـادی، کارگـروه بیمـه و کارگـروه درمـان 
هسـتند. در هـر کارگـروه نماینـدگان هیئت امنا، مشـاوران و اعضایـی از دبیرخانه 
هیئت امنـا حضور دارنـد. هر موضوعی نخسـت در کارگروه ها مطـرح و درباره اش 
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تصمیم گیری می شـود و سـپس به هیئت امنا مـی رود. در کارگروه هـای هیئت امنا، 
یک نفر نماینده از سـوی عضو کارفرمایی هیئت امنا حضور دارد. چنانکه مشـخص 

اسـت نماینـده کارفرمایـان در کارگروه های هیئت امنا تنها اسـت.

" در کارگروه هـای هیئت امنـا تعـداد نماینـدگان کارفرمایـان کـم اسـت. چـرا از 
جامعه کارفرمایی اسـتفاده بیشـتری نمی شـود؟ ما هم توانایی و هم تجربه داریم."

هیئت مدیره
بنابر اساسـنامه اولیۀ سـازمان پس از انقلاب در سـال 1358، اعضای هیئت مدیره 
با پیشـنهاد وزارت بهداری و بهزیسـتی )که بعدها با وزارت رفاه و تأمین اجتماعی 
جایگزیـن شـد( و تصویـب هیئت وزیـران منصـوب می شـدند؛ اما بر اسـاس ماده 
17 قانـون سـاختار نظـام جامع رفاه و تأمین اجتماعی، هیئت مدیره از سـوی شـورا 
یـا مجمـع و یا هیئت امنا )شـامل نصـف به علاوه یـک از اعضای دولتـی و مابقی از 
نماینـدگان کارفرمـا و کارگر( انتخاب می شـوند و از میان خـود یک نفر را به عنوان 

رئیـس هیئت مدیره تعییـن خواهند نمود.

پـس از اصـلاح مـاده 113 قانـون خدمـات کشـوری، هیئت امنا به نـه نفر تبدیل 
شـد کـه شـش عضـو آن به پیشـنهاد وزیـر رفـاه و تصویـب شـورای عالی تأمین 
اجتماعی تعیین می شـدند و سـه نفر باقی مانده بر اسـاس ماده 17 قانون سـاختار 
از میـان کارگـران و کارفرمایـان انتخاب می شـدند. بنابراین انتخـاب هیئت مدیره 

برعهـده نهـادی اسـت کـه سـه جانبه گرایی را از آن گرفته اند.

از وظایـف هیئت مدیـره تدویـن خط مشـی ها، راهبردهـای کلان و برنامه هـای 
اجرایـی لازم بـرای دسـتیابی به اهداف سـازمان جهـت ارائه بـه هیئت امنا، تدوین 
برنامـه عملیاتی به صورت سـالانه و پنج سـاله، تدویـن بودجـه و صورت های مالی 
و عملکـرد سـالانه بـرای ارائه به هیئت امنا، بررسـی و تدوین تشـکیلات سـازمان 
 بـرای ارائـه بـه هیئت امنـا، بررسـی و تأیید نحـوه اسـتفاده و بهره بـرداری از وجوه 
ذخایر صندوق و پیشـنهاد آن به هیئت امنا، تعیین اعضای هیئت مدیره شـرکت ها 
و مؤسسـات تابـع بدون واسـطه و هلدینگ هـای زیرمجموعه جهـت صدور حکم 
توسـط مدیرعامـل پس از تأیید وزیـر رفاه و تأمین اجتماعـی و نظارت بر عملکرد 

این شـرکت ها.
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  انتخاب هیئت مدیره توسط دولت

بـه گفتـه کارفرمایـان، قبلاً شـورای عالی تأمین اجتماعـی، هیئت مدیـره را انتخاب 
و پیشـنهاد می کردنـد؛ امـا درحال حاضر هیئت مدیـره از سـوی هیئت امنا انتخاب 
می شـوند که اکثریتشـان از دولت هسـتند و نماینده کارفرمایی و دو نماینده دیگر 
شـرکای اجتماعـی در صـورت نارضایتـی از نامزدهـای معرفـی شـده، نمی توانند 

مخالفـت مؤثری انجـام دهند.

بـه زبـان یکـی از کارفرمایـان، "بحث این اسـت کـه مـا ]هیئت امنـا[ ]نامزدهای 
پیشـنهادی بـرای[ هیئت مدیـره را تأیید کنیـم. صورت جلسـه را می آورنـد آقای 
خلیلـی عراقـی ]نماینـده کارفرمایـان در هیئت امنا[ امضـا کند، فـرض کن بگوید 
امضـا نمی کنم. چه اتفاقـی می خواهد بیافتد؟ اما اگر تعداد ]نماینـدگان کارفرمایان 
در هیئت امنـا[ زیـاد شـود و مقـرر کننـد که حداقل یـک نماینـده کارفرمایی باید 

امضـا کنـد، آن موقـع خیلی فـرق می کند."

  فقدان عضو کارفرمایی در هیئت مدیره

"در هیئت مدیـره نماینـده کارگر و کارفرمـا نداریم تا در تصمیمات اداره سـازمان 
مشـارکت یا حق رأی داشـته باشد. "

ترکیـب هیئت مدیره بر اسـاس قانون سـاختار نظـام جامع رفـاه و تأمین اجتماعی، 
فاقد اعضایی از سوی کارگر و کارفرماست تا در تصمیمات ادارۀ سازمان مشارکت 
یـا حـق رأی داشـته باشـد. به سـخن دیگـر در این قانـون، شـرکای اجتماعی تنها 
سـهمی در سیاسـت گذاری های کلان داشـته اما در ترکیـب هیئت مدیره و تعیین 

برنامه هـای راهبردی سـازمان جایگاهی ندارند.

مدیرعامل
بـه گفتۀ محسـن ایزدخـواه، معاون پیشـین حقوقـی و امور مجلس سـازمان تأمین 
اجتماعـی، نخسـتین بار در سـال 83 و با تصویب قانون سـاختار نظـام جامع رفاه و 
تأمین اجتماعی دولت مکلف شـد تا به اعضای کارگری و کارفرمایی شـورای عالی 
تأمیـن اجتماعـی اجـازه دهد تا در تعییـن مدیرعامـل و اعضـای هیئت مدیره این 
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سـازمان مداخلـه مسـتقیم داشـته باشـند و اداره ایـن صنـدوق عظیم بیمـه ای در 
چهارچـوب حاکمیت شـرکتی و خردجمعـی انجام گیرد.

تـا پیـش از تصویب قانون سـاختار نظام جامـع رفاه و تأمین اجتماعـی، مدیرعامل 
و اعضـای هیئت مدیـره سـازمان تأمیـن اجتماعـی توسـط وزیر بهداشـت درمان 
و آمـوزش پزشـکی انتخـاب و بـرای تصویـب نهایـی بـه هیئت وزیـران معرفـی 
می شـدند؛ به طوری کـه اعضـای شـورای عالی تأمیـن اجتماعی در عمـل هیچ گونه 

دخالتـی در انتخـاب این افراد نداشـتند.

در ایـن وضعیت مدیرعامل سـازمان همزمـان رئیس هیئت مدیره نیز بـود. با این 
شـرایط در عمل اعضای هیئت مدیره در چنبـره قدرت مدیرعامل قرار می گرفتند، 
به ویـژه آنکـه اعضـای هیئت مدیره در سـمت معـاون مدیرعامل در امـور اجرایی 
نیـز قـرار می گرفتند که برابـری رأی در تصمیمات را بی معنی می سـاخت و تقریباً 

اعضـای هیئت مدیـره در معنی واقعی نظام اداری »مسـلوب الاختیار« می شـدند.

نتیجـه  ایـن عدم توازن قدرت و پاسـخگویی تا آنجا پیش رفته بـود که مدیرعامل 
سـازمان تأمیـن اجتماعـی را از شـورای عالی وقـت سـازمان بی نیـاز می کـرد؛ 
به طوری کـه در سـال های پایانـی دهـه 60 بـه دلیـل اختلاف نظـر مدیرعامـل با 
اعضـای وقـت شـورای عالی تأمیـن اجتماعـی، جلسـات شـورای عالی بـا وقفـه ای 

چندیـن ماهه روبرو شـد.

با تصویب ماده 17 قانون جامع نظام رفاه و تأمین اجتماعی، جایگاه بلندی به اعضای 
کارگری و کارفرمایی شورای عالی تأمین اجتماعی داده شد تا علاوه بر دخالت های 
معنی دار و پرقدرت در نظام تصمیم گیری تأمین اجتماعی، در انتخاب مدیرعامل و 

اعضای هیئت مدیره نیز نقش مؤثر و پررنگ تری داشته باشند.

مطابـق ایـن قانون، مدیرعامل سـازمان فردی خارج از مجمع و هیئت مدیره اسـت 
کـه به پیشـنهاد هیئت مدیره و تصویب شـورا یا مجمع یا هیئت امنـا مربوطه برای 

مدت چهار سـال انتخاب خواهد شـد و  انتخاب مجدد وی بلامانع می باشـد.

امـا بـا اصـلاح مـاده 113 قانـون خدمـات کشـوری توسـط مجلس، حـق قانونی 
پیشـنهاد انتصـاب مدیرعامـل صنـدوق از سـوی هیئت مدیـره سـازمان تأمیـن 
اجتماعی سـلب شـد. بر اسـاس این اصلاحیه، نصب و عزل مدیرعامل با پیشـنهاد 
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هیئت امنـا و تأییـد وزیر رفـاه و تأمین اجتماعـی انجام می پذیـرد. هیئت امنایی که 
اکثریـت آن را اعضـای دولتـی تشـکیل می دهند.

 بعـد از اصـرار دولت دهم بر نگهداشـتن آقای سـعید مرتضوی در رأس سـازمان 
تأمیـن اجتماعـی، دولـت اساسـنامه صنـدوق تأمین اجتماعـی را به نحـوی تغییر 
داد کـه به موجـب آن انتصـاب مدیرعامـل منـوط بـه تأیید رئیس جمهوری شـد 
و بدین وسـیله تمامـی تدابیـری کـه طـی سـالیان گذشـته بـرای محـدود کـردن 

اختیـارات مطلـق دولت اندیشـیده شـده بود از بیـن رفت.

بـر اسـاس مـاده 14 اساسـنامه سـازمان، نصـب و عـزل مدیرعامـل سـازمان بـا 
پیشـنهاد هیئت امنـا و تأییـد حکـم وزیر رفـاه و تأمیـن اجتماعی انجـام می پذیرد. 
احـراز شـرایط مدیرعامـل منتخـب موضوع تبصره هـای 2 و 3 با معاونت توسـعه 
مدیریـت و سـرمایه انسـانی رئیس جمهور و تأییـد نهایی رئیس شـورای عالی رفاه 

و تأمیـن اجتماعی خواهـد بود.

  انتخاب مدیرعامل بدون نظر شرکا

بـه گفتـه کارفرمایـان، "درحال حاضـر مدیرعامل سـازمان را خود دولـت انتخاب 
می کنـد؛ یعنـی به صـورت صـوری بـه هیئت امنـا سـوق می دهـد کـه آنهـا فـرد 
موردنظـر را بپذیرنـد و وزیـر در ایـن زمینـه نقـش مؤثـری دارد." بـه عبارتـی 
هیئت امنا بیشـتر تأییدکننده انتخاب نامزد پسـت مدیرعامل توسـط وزیر هستند. 

بدیـن ترتیـب کارفرمایـان نقشـی در انتخـاب مدیرعامل سـازمان ندارند.

 منوط بودن جابجایی های مدیران سازمان توسط مدیرعامل به اجازه وزیر

بـر اسـاس اصلاح اساسـنامه در سـال 1389، عـزل و نصب های مدیران سـازمان 
توسـط مدیرعامـل منـوط بـه اجـازه از وزیر اسـت؛ مثلاً بـرای اینکـه مدیرعامل 
مدیـرکل یـا معاونان را عوض کند بایـد از وزیر اجازه بگیـرد. بدین ترتیب، "دیگر 
شـخص مدیرعامـل حتـی نمی توانـد در مـورد اعـزام بـه مأموریت یـک کارمند 

سـازمان تصمیم گیـری کند" )حیـدری، 1391(.
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معاونت امور اجتماعی فرهنگی و دبیرخانه شرکای اجتماعی
معاونـت امـور اجتماعی فرهنگی در سـازمان نیز در دورۀ قبلی دولت، در تابسـتان 
سـال 1388 بـه حالـت تعلیـق درآمد. تـا اینکه با تغییـر دولـت و روی کار آمدن 
دولـت یازدهـم، در زمسـتان 1392 معاونت امور اجتماعی فرهنگی دوباره شـروع 
به کار کرد و در تیرماه 1394 دبیرخانه شـرکای اجتماعی سـازمان تأمین اجتماعی 

راه اندازی شـد.

  فقدان اختیارات کافی معاونت اجتماعی فرهنگی

بیشـتر کارفرمایـان نگـرش مثبتی نسـبت بـه معاونت امـور فرهنگـی و اجتماعی 
دارنـد و افـرادی که در این معاونت مشـغول به کارنـد را افرادی دلسـوز، "پاکیزه 

و اخلاقـی" معرفـی می کنند،" اما متأسـفانه سیسـتم غلط اسـت."

بر اسـاس قانون سـازمان تأمین اجتماعی و اساسـنامه، معاونـت فرهنگی اجتماعی 
بـه اختیارات قانونـی لازم برای اعمال نظـرات کارفرمایان در امور سـازمان مجهز 
نیسـت. ایـن معاونت فقط یک واسـطه بین شـرکا و سـازمان اسـت که اجـازه کار 
عملیاتـی نـدارد و "]معاونت اجتماعی فرهنگی[ فقط می توانـد به فضا کمک کند."

  مصوب نبودن دبیرخانه شرکای اجتماعی توسط هیئت امنا

شـورای راهبردی دبیرخانه شـرکا فعلاً فقط به تأیید مدیرعامل سـازمان رسـیده 
اسـت، امـا بایـد به تصویب هیئت امنا هم برسـد تا در تشـکیلات سـازمان تثبیت 
گـردد و برایـش بودجـه جداگانـه تعییـن شـود. دبیرخانه شـرکا اکنـون به منزله 
واحـدی زیرمجموعـه معاونـت امور اجتماعی فرهنگی اسـت که چـون به تصویب 
هیئت امنـا نرسـیده، ممکن اسـت با تغییـر معاون امـور فرهنگی اجتماعـی به طور 

کل منحـل گردد.

  فقـدان اختیـارات لازم به عنـوان ضمانـت اجرا بـرای تصمیمـات مصوب در 
دبیرخانه

مهم ترین نقد کارفرمایان و حتی اعضای سازمان به دبیرخانه شرکا، نداشتن اختیار 
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تعریف شده دبیرخانه یا معاونت امور فرهنگی اجتماعی به منظور اجرایی ساختن 
تصمیماتی است که به صورت جمعی و سه جانبه در جلسات گرفته می شود: "دکتر 
اعتصامی به طورجدی گفت که اگر تصمیمات اجرا نشود، افراد مسئول را بازخواست 
می کند؛ اما این اتفاق نیفتاده است. ضمانت اجرایی کافی برای اجرا وجود ندارد". " اجرا 

بحثش خارج از معاونت فرهنگی اجتماعی است."

امـا رویکـرد اعضـای سـازمان در معاونت امـور فرهنگـی اجتماعی دراین بـاره این 
اسـت کـه "معمـولاً نظـر شـرکا مغایر با سـازمان نیسـت که نشـود اجرا کـرد یا 
ضمانـت اجرایـی نداشـته باشـد. خروجی جلسـه و جمع بنـدی را دکتـر اعتصامی 

طـوری هدایـت می کننـد تـا نقطه مشـترک پیدا شـود."

بـه سـخنی می تـوان گفت کـه از دیـد برخی اعضـای سـازمان نیازی بـه تعریف 
اختیـارات مشـخص یا رویه های رسـمی در سـازمان تأمین اجتماعـی به طوری که 
اجـرای تصمیمـات دبیرخانه شـرکای اجتماعی را ممکن سـازد، وجود نـدارد بلکه 
در هنگام جلسـه، مدیریت جلسـه باید طـوری مباحث را اداره کنـد که جمع را به 
تصمیمـی فرو کاهیده برسـاند که در چهارچوب اختیـارات و فضای فرهنگی حاکم 

در سـازمان قابل اجرا باشـد.

  قائم به فرد بودن دبیرخانه

فقـدان اختیـار لازم برای عملی سـاختن تصمیمات دبیرخانه، کارفرمایـان را به این 
نتیجه رسـانده اسـت که دبیرخانه بسیار به افراد مسـئول آن و رویکرد آنها نسبت 
بـه سـه جانبه گرایی و شـرکای اجتماعـی و تمایـل یـا عـدم تمایل مشـارکت دهی 
آنهـا وابسـته اسـت. "چون زیرسـاخت قانونی وجود نـدارد. اگر دکتـر اعتصامی را 
بردارنـد، ایـن حرکت بـا این انگیزه و کیفیـت ادامه پیدا نخواهد کـرد." "اگر دکتر 

اعتصامی بـرود، ما دیگـر دعوت هم نمی شـویم."

  محوریت داشتن سازمان در دبیرخانه شرکا

کارفرمایـان عقیـده دارند که ریاسـت و راهبری دبیرخانه شـرکا همان طـور که از 
نامـش برمی آیـد بهتر اسـت برعهده شـرکا باشـد و نه سـازمان تأمیـن اجتماعی؛ 
امـا بـه خاطر آغـاز مرحله اولیـه کار و اینکه در سـازمان مقاومتی صـورت نگیرد، 
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کارفرمایان در جلسـه انتخاب رئیس جلسـات دبیرخانه، به فردی از خود سـازمان 
تأمین اجتماعـی رأی داده اند.

  لزوم داشتن کارگروه های تخصصی در دبیرخانه شرکا

بـه گفتـه یکـی از اعضـای سـازمان، "شـورای راهبـردی دبیرخانـه شـرکا بایـد 
گروه هایـی تخصصـی داشـته باشـد کـه وارد حوزه هـای مختلف تأمیـن اجتماعی 
شـود؛ و بدین ترتیب کمک بخش فنی سـازمان شـود، چون بیشـتر مشـکلات در 
بخـش کارفرمایـی مربـوط بـه حوزه فنـی یا رویه هـای غلط در سـازمان اسـت."

تشـکیل کارگروه هـای موضوعـی در دبیرخانـه شـرکا می توانـد بـه کار تخصصی 
سـه جانبه در امـور سـازمان کمـک کند.

سایر واحدهای سازمان:
  نقش نداشتن شرکا در تدوین بخشنامه ها

کارفرمایـان تمایـل دارنـد که در تدوین و تصویب بخشـنامه ها مشـارکت داشـته 
باشـند؛ امـا رویه ای رسـمی در سـازمان  برای این مهـم وجود نـدارد. بدین منظور 
البته اخیراً با همکاری مؤسسـه عالی پژوهش و تأمین اجتماعی و معاونت فرهنگی 
اجتماعی در سـازمان، کارگروهی برای اصلاح و تدوین بخشـنامه ها به وجود آمده 
کـه از تشـکل های کارفرمایـان ازجمله اتاق اصناف، کانـون عالی انجمن های صنفی 
کارفرمایـی و اتـاق بازرگانـی بـرای حضور در آن دعوت شـده و به آنهـا حق رأی 

در جلسـات مربوطه داده شـده است.

"اما این انتخاب ]کارفرمایان[ سـاختاری نیسـت. باز بسـته به شـخص معاون امور 
اجتماعی و فرهنگی اسـت که خواسـته این کار انجام شـود."

قصـد آن اسـت کـه در ایـن کارگروه هـا به گونـه ای عمـل شـود کـه پیش نویس 
بخشـنامه بدون تأیید شـرکا نتواند به سـطوح بالاتر سـازمان  برای تصویب برود.

 تـا زمـان گـردآوری داده های پژوهـش حاضر، این کارگروه یک جلسـه تشـکیل 
داده و هنـوز در آغـاز راه خود اسـت.
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امـا بـه گفتۀ یکی از اعضای سـازمان تأمیـن اجتماعی، درنهایت بـه خاطر فرهنگ 
مشـارکت ناپذیر سـازمان، احتمـالاً فعالیـت ایـن کارگـروه از نزدیـک شـدن بـه 

بخشـنامه هایی کـه منافـع قابل توجهـی بـرای سـازمان دارد، بازخواهـد ماند.

  نیـاز بـه حضور حقوقدانان مسـتقل، در کنـار واحد حقوقی خود سـازمان در 
بررسـی پیش نویس بخشـنامه ها

اخیـراً تصمیـم بر این شـده اسـت که هر بخشـنامه ای کـه می خواهد در سـازمان 
صـادر شـود، بخـش حقوقـی سـازمان بایـد آن را تأیید کند. بنـا به اظهـار یکی از 
کارفرمایـان "کار حقوقـی روی بخشـنامه ها هـم می توانـد به صورت سـه جانبه گرا 
صـورت گیـرد؛ و حقوقدانـان مسـتقل شـرکا در کنـار حقوقدان هـای اسـتخدامی 

سـازمان بـه بررسـی های لازم پیش نویـس بخشـنامه ها بپردازند."

سازمان های زیرمجموعه سازمان تأمین اجتماعی:
  لزوم انتخاب مدیران ارشد در سایر دستگاه های زیرمجموعه با نظر شرکا

کارفرمایـان درحال حاضـر از طریـق تنهـا یـک نماینـده خـود از میـان نـه نفـر 
هیئت امنـا حـق دارند که در انتخاب هیئت مدیـره و مدیرعامل تأثیـر بگذارند؛ اما 
بـه خاطـر دولتی بـودن اکثریت اعضای هیئت امنـا، در عمل این حـق مجالی برای 
تأثیرگـذاری نمی یابـد و حالتـی تزئینی پیدا می کنـد. طی صحبت های انجام شـده 
در مصاحبه ها، کارفرمایان خواسـتار مشـارکت در انتخاب هیئت مدیره، مدیرعامل 

و مدیران ارشـد در دسـتگاه های زیرمجموعه سـازمان هسـتند.

یکـی از مـواردی کـه کارفرمایـان به کـرات در صحبت هـای خـود اشـاره کردند، 
شـرکت سـرمایه گذاری تأمین اجتماعی یا شسـتا بود. برای کارفرمایان نحوۀ اداره 
ایـن شـرکت از اهمیـت خاصی برخوردار اسـت؛ چـرا که بر وضعیـت و توان مالی 
سـازمان تأمین اجتماعی تأثیر به سـزایی دارد. کارفرمایان خواسـتار مشـارکت در 

مدیریت این سـازمان هسـتند.

انتخـاب مدیـران شـرکت های تابعه سـازمان ازجمله شسـتا توسـط هیئت مدیره 
انجـام می شـود و بـه گفتـۀ کارفرمایان بیشـتر با دخالـت وزیر صـورت می گیرد. 
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کارفرمایـان باوجـود تمایـل زیاد به مشـارکت و همفکری در انتخـاب مدیران این 
شـرکت ها، محملی بـرای عملی سـاختن ایـن کار ندارند.

  نقش نداشتن شرکا در تعیین مدیران استانی سازمان

بـه گفتـۀ یکی از اعضای سـازمان تأمین اجتماعی "مشـارکت کارفرمایـان باید در 
مـواردی ماننـد انتخـاب مدیران کل اسـتانی کـه الان توسـط مدیرعامل سـازمان 

صـورت می گیـرد، افزایـش یابد."

هیئت های تشخیص مطالبات:
برابـر مـاده 42 قانون تأمین اجتماعـی مصـوب 1354/4/3، درصورتی که کارفرما 
به میزان حق بیمه و خسـارت تأخیر تعیین شـده از سـوی سـازمان معترض باشـد، 
می توانـد ظـرف سـی روز از تاریـخ ابلاغ، اعتراض خود را کتباً به سـازمان تسـلیم 
نمایـد. سـازمان مکلـف اسـت اعتـراض کارفرمـا را حداکثـر تـا یک مـاه پس از 
دریافـت آن در هیئت تشـخیص مطالبات مطرح نماید؛ در صـورت عدم اعتراض 
کارفرمـا در ظـرف مـدت مقـرر، تشـخیص سـازمان قطعـی و میـزان حق بیمه و 

خسـارت تعیین شـده طبـق مـاده 50 این قانـون وصول خواهد شـد.

هیئت های بدوی در شـعب سـازمان تشکیل می شـود و بعدازآن اگر هنوز کارفرما 
اعتـراض داشـت، بـه هیئت تجدیدنظر مـی رود. هیئت تجدیدنظـر در اداره تأمین 
اجتماعـی استان هاسـت. حکم قطعی در این هیئت هـا صادر می شـود و درواقع این 
هیئت هـا عالی تریـن مرجع شـبه قضایی سـازمان تأمین اجتماعی هسـتند. مرحلۀ 

آخـر اعتـراض نیز در صورت نیـاز، دیوان عدالت اداری اسـت.

  نبود سـه جانبه گرایی و نمایندگان مسـاوی در هیئت های تشـخیص مطالبات 
بدوی و تجدیدنظر

کارفرمایـان، هیئت هـای حل اختـلاف مرتبط با وزارت کار را مثـال می زنند که در 
آن سـه جانبه گرایی دیده شـده اسـت بدین ترتیب که سـه نفر از دولت، سـه نفر 

از کارگـران و سـه نفر هم از کارفرمایـان در آن حضور دارند.
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اما به گفته آنها در هیئت های بدوی و تجدیدنظر تشخیص مطالبات تأمین اجتماعی، 
سه جانبه گرایی وجود ندارد، زیرا تعداد نمایندگان ذی نفعان برابر نیست.

مـاده 43 و 44 قانـون تأمین اجتماعی درباره هیئت های تشـخیص مطالبات بدوی 
و تجدیدنظر اسـت که هیئت بدوی را متشـکل از افراد زیر برشـمرده اسـت:

1. نماینـده وزارت رفـاه اجتماعـی کـه ریاسـت هیئـت را 
اسـت؛ عهـده دار 

2. یـک نفر به عنوان نماینـدۀ کارفرما به انتخاب اتاق بازرگانی 
و صنایـع و معادن ایران در مـورد بازرگانان و صاحبان صنایع 
یـا یـک نفر نمایندۀ صنف مربـوط به معرفی اتـاق اصناف در 

مـورد افراد صنفی و صاحبان حرف و مشـاغل آزاد؛

3. یک نفر به انتخاب شورای عالی تأمین اجتماعی؛

4. نماینـده کارگـران در مورد کارگران مشـمول قانون تأمین 
اجتماعـی به انتخاب وزیـر رفاه.

هیئت های تجدیدنظر تشـخیص مطالبات که در مرکز اسـتان ها تشکیل می گردد، 
متشـکل از افراد زیر است:

1. نماینـده  وزارت  رفـاه  اجتماعـی  کـه  ریاسـت  هیئـت  را به  
عهـده  خواهد داشـت ؛

2.یک نفر از قضات دادگستری به انتخاب وزیر دادگستری؛

3. یک نفر به انتخاب شورای عالی تأمین اجتماعی؛

و  هیئت مدیـره  رئیـس  انتخـاب  بـه  نماینـده  سـازمان   .4
سـازمان؛ مدیرعامـل 

5. یـک نفـر به عنـوان نماینـده کارفرمـا بـه انتخـاب اتـاق 
بازرگانـی و صنایـع و معـادن ایـران در مـورد بازرگانـان و 
صاحبـان صنایـع یا یـک نفـر نماینده اتـاق اصنـاف در مورد 

افـراد صنفـی و صاحبـان حـرف و مشـاغل آزاد.
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نمایندۀ شورای عالی در هیئت تشخیص مطالبات بدوی، درحال حاضر و در نبود این 
شورا، طی دستورالعمل های صادره مسئول درآمد شعبه است. همچنین در هیئت 
تشخیص مطالبات تجدیدنظر نیز نمایندۀ شورای عالی، با پیشنهاد مدیرکل استان 
تعیین می شود. نماینده وزیر نیز رئیس شعبه است )آئین نامه تشکیل هیئت تشخیص 
مطالبات مصوب شورای عالی رفاه و تأمین اجتماعی 73/5/24(. بنابراین سه نفر در 
هیئت، از دل سازمان تأمین اجتماعی برمی آیند. این ترکیب متعادل نیست. بیشتر آرا 
به تصمیم سازمان  برمی گردد و کارفرما در اقلیت است؛ زیرا کسی که بدهی را به 
کارفرما ابلاغ کرده، رئیس شعبه و رئیس درآمد است. کارفرما باید به کسی شکایت 

کند که از این دو نفر نباشد که امکانش را ندارد.

افـزون بـر ایـن بـه گفتـه یکـی از اعضای سـازمان، بر اسـاس شـیوه نامه تشـکیل 
هیئت های تشـخیص مطالبات، سـازمان تأمین اجتماعی می تواند در تعیین نماینده 
دادگسـتری در هیئـت تشـخیص تجدیدنظر نقش داشـته باشـد، چرا کـه نماینده 
قـوه قضائیـه با صدور حکم توسـط مدیرعامل سـازمان رسـمیت می یابـد. این امر 
تـا انـدازه ای می تواند زمینـۀ تأثیرگذاری سـازمان در تعیین قاضـی را فراهم آورد.

و در آخـر بایـد اشـاره شـود که تاکنـون باوجود صراحـت قانونـی پیرامون حضور 
نماینـده ای از اتـاق اصنـاف از طـرف اشـخاص حقیقـی در هیئت هـای تشـخیص 
مطالبـات، ایـن امر محقق نشـده اسـت و به تازگی بـرای عملی کـردن این موضوع 
قول مسـاعد داده شـده اسـت. به گفته وزیر کار، درحال حاضر حدود 5000 هیئت 
تشـخیص در کشـور داریـم و می خواهیـم کـه اتـاق اصناف هـم در ایـن هیئت ها 

نماینده داشـته باشـد )شـرکا نیوز، 24 مهر 95(.

  نیاز به تأیید نماینده کارفرمایان در هیئت تشخیص توسط سازمان

انتخاب اعضای کارفرمایی هیئت های تشخیص با تأیید خود سازمان تأمین اجتماعی 
است: "برای نماینده کارفرمایان، از اتاق بازرگانی به سازمان تأمین اجتماعی نماینده 
پیشنهاد می شود و سازمان او را از طریق صدور حکم توسط مدیرعامل تأیید می کند." 
این در حالی است که هیئت تشخیص برای رفع اختلاف پیش آمده میان شرکا و 
سازمان است؛ اما نماینده کارفرما باید از سوی سازمان تأیید شود. این امر تا حدی 

نفوذپذیری این هیئت ها توسط سازمان را ممکن می سازد.
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هیئت نظارت:
در اساسـنامه سـازمان تأمیـن اجتماعـی رکنـی بـه نـام هیئـت نظـارت به منظور 
نظارت بر امور سـازمان در نظر گرفته شـده اسـت. بر اسـاس ماده 16 اساسـنامه، 
اعضـای هیئـت نظارت مرکب از سـه نفـر دارای تخصص های مختلف اسـت که 
از سـوی هیئت امنـا بـرای چهار سـال انتخاب می شـوند؛ اما گفته نشـده اسـت که 
از شـرکای اجتماعـی هـم در این هیئت وجود دارند یا خیر؛ اما در اساسـنامه سـال 
1358 هیئـت نظارت متشـکل از سـه نفر بوده که شـامل یک نفـر نماینده دولت 
بـه انتخـاب وزیـر دارایی و امور اقتصـادی، یک نفر نماینـده کارفرمایان به انتخاب 
کانـون عالـی انجمن هـای صنفی کارفرمایی و یـک نفر نماینده بیمه شـدگان از بین 

اعضـای شـوراهای اسـلامی کار به انتخاب وزیـر کار و امور اجتماعـی بوده اند.

عمـده وظایـف هیئـت نظـارت عبـارت اسـت از نظـارت بر حسـن اجـرای مفاد 
اساسـنامه و تطبیـق عملیات سـازمان بـا مقـررات قانونی.

  عدم تشکیل هیئت نظارت بر اساس اساسنامه جدید سازمان تاکنون

"زمانـی کـه شـورای عالی تأمیـن اجتماعی وجود داشـت، هیئت نظـارت هم وجود 
داشـت؛ امـا هیئت نظـارت جدید بر اسـاس اساسـنامه مصوب سـال 1389 اصلًا 
تشـکیل نشـده اسـت." درحال حاضر تنها بازرسینی از سـوی مدیرعامل به شعب 

فرسـتاده می شـوند تا بر کار آنها نظـارت کنند.

  لزوم وجود نمایندگان شرکای اجتماعی در هیئت نظارت

کارفرمایـان حضـور در هیئـت نظـارت را به منظـور کنتـرل و رصد حسـن اجرای 
امـور حـق خـود می داننـد؛ اما در اساسـنامه فعلی به لـزوم عضویت شـرکا در این 

رکن مهم سـازمان اشـاره ای نشـده است.

وضعیت فرایندی ارتباط کارفرمایان با سازمان تأمین اجتماعی
در ایـن قسـمت فرایندهایـی کـه از نظـر مصاحبه شـوندگان در ارتبـاط میـان 
کارفرمایـان و سـازمان تأمیـن اجتماعـی دچار مشـکل بود شـرح داده می شـوند.
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لزوم مشارکت شرکا در انتخاب مدیران سازمان؛
لزوم مشارکت شرکا در تدوین استراتژی سازمان؛

لزوم مشارکت کارفرمایان در سیاست گذاری های اقتصادی و شستا؛ 
لزوم مشارکت شرکا در برنامه وبودجه حساب ها؛
اصلاح اساسنامه سازمان بدون مشورت با شرکا؛

نامناسب بودن موضوعات موردبررسی در جلسات دبیرخانه؛
تعیین دستورجلسات دبیرخانه به صورت یک طرفه و بدون اخذ نظر کارفرمایان؛

انتقاد صرف کارفرمایان در دبیرخانه بجای ارائه پیشنهاد.
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ارتباط بیشتر سازمان به طور مستقیم با دولت و مجلس؛
لزوم مشارکت شرکا در تدوین آئین نامه های قوانین؛ 

لزوم اخذ نظر کارفرمایان درباره بخشنامه ها؛
لزوم ارتباط مسـتقیم و نزدیک در سـطوح اجرایی ادارات کل و شـعب با تشکل های 

کارگری و کارفرمایی اسـتانی و شهر خود؛
لزوم مشارکت شرکا در اجرای امور؛

 نامنظم بودن جلسات دبیرخانه شرکا؛ 
P)مشکل داشتن نحوۀ اداره جلسات دبیرخانه.
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لزوم انتقال اطلاعات سازمان به صورت دائم به کارفرمایان ازجمله دربارۀ شستا؛فع
لزوم دسترسی شرکا به بخشنامه های سازمان؛

لزوم اطلاع رسانی مصوبات هیئت امنا توسط سازمان به کارفرمایان؛
لزوم اطلاع رسانی مصوبات هیئت امنا به کارفرمایان توسط نماینده کارفرمایی در 

هیئت امنا؛
لزوم انتقال به هنگام محتوای جلسات دبیرخانه شرکا توسط کانون عالی انجمن های 
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ذهنیت منفی کارفرمایان نسبت به سازمان توسط معاونت فرهنگی اجتماعی؛
عـدم ارائـه آموزش نماینـدگان کارگر و کارفرمـا در هیئت های تشـخیص مطالبات 
توسـط معاونـت فرهنگـی اجتماعـی، کار نکـردن بـر نگـرش و فرهنـگ کارکنـان 

سـازمان درباره مشـارکت شـرکا؛ 
 دعـوت نکـردن از شـرکا بـرای حضـور یافتـن نماینـدگان آنهـا در کنـار مدیـران 

سـازمان در مراسـم رسـمی گوناگـون؛
امکان به کارگیری رسانه ها توسط دبیرخانه.
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نبود امکان نظارت شرکا بر سازمان تأمین اجتماعی؛
نبود نظارت بر مدیریت شستا؛

بازخواست نشدن شعب باوجود تخلف از قوانین؛
عدم ارائه گزارش از عملکرد دبیرخانه شرکا به کارفرمایان تابه حال.
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 جدول 4-4: مقوله ها و مضامین بعد فرایندهای ارتباط
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فعالیت های سیاست گذاری و برنامه ریزی:
بنابر یک از اصول راهنمای انجمن بین المللی تأمین اجتماعی، مشارکت به معنای 
مداخله اثربخش ذی نفعان در فرایند تصمیم گیری مؤسسه به منظور محافظت از 
منافع خود و پشتیبانی از برنامه تأمین اجتماعی است. عینی ترین نوع مشارکت قدرت 
تصمیم گیری است. انواع کمتر گستردۀ مشارکت عبارت اند از مشارکت در رویه های 
تصمیم، مشارکت در نامزد شدن در انتخابات و تعیین نمایندگان، امکان ارائه مشورت 

و حضور در جلسات و حق مطلع شدن از امور )ایسا، بی. تا: 36(.

  عدم مشارکت شرکا در انتخاب مدیران سازمان

همان طـور کـه در قسـمت سـاختار آمـد، کارفرمایان تنهـا از طریـق تک عضوی 
کـه بـه نمایندگـی از آنها در هیئت امناسـت می تواننـد در انتخـاب هیئت مدیره و 
مدیرعامل مشـارکت داشـته باشـند؛ و به خاطر در اقلیت بودن در هیئت امنا این 
مشـارکت معنای واقعـی نمی یابد. همچنین کارفرمایان خواسـتار دخالت در تعیین 
مدیران سـازمان های زیرمجموعه سـازمان تأمین اجتماعی به ویژه شسـتا هسـتند.

  عدم مشارکت شرکا در تدوین جهت گیری های کلان و استراتژی سازمان

"هیئت امنـا سیاسـت های کلان را تصویـب می کنـد؛ اما درحال حاضر نقـش ما در 
آن کم اسـت."

"وقتـی کارفرمایـان و کارگـران در برنامه ریزی هـای اسـتراتژیک سـازمان نقشـی 
ندارنـد، حرف هایشـان چـه تأثیـری می تواند داشـته باشـد؟"

کارفرمایـان به واسـطه نبودشـان در ارکان تصمیم گیری سـازمان، در آینده پژوهی، 
طراحـی چشـم انداز آتـی سـازمان، تدویـن برنامه هـای راهبـردی و تصمیم گیری 
دربـاره امـور اقتصـادی و سـرمایه گذاری های سـازمان نمی توانند نقـش ایفا کنند. 
درحالی کـه تدویـن اسـتراتژی و معماری سـازمان تأمین اجتماعی که سـه ذی نفع 

دارد بایـد سـه جانبه گرا صـورت گیرد.

اصـل 45 اتحادیـه بین المللـی تأمیـن اجتماعـی، دربـاره تدویـن برنامه ریـزی 
اسـتراتژیک اسـت که بر اسـاس آن: مدیریت سـازمان با هیئت مدیره و ذی نفعان 
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مؤسسـه بـرای تعریف و اجماع سـازی پیرامون اولویت های اسـتراتژیک مشـورت 
می کنـد )ایسـا، بی. تـا: 67(.

  تعیین دستورجلسات دبیرخانه شرکا بدون اخذ نظر کارفرمایان

موضوعات جلسـات دبیرخانه شـرکا به انتخاب خود رئیس و دبیر جلسـات، یعنی 
معاون فرهنگی اجتماعی سـازمان گذاشـته شـده اسـت. البته طی چندین جلسـه 
برگـزار شـده با همفکـری کارفرمایان فهرسـتی از مشـکلات و دغدغه هـای آنان 
اسـتخراج شـده اسـت تا در جلسـات به بحث گذاشـته شـود؛ اما "این موضوعات 
به صـورت مـدون و مشـخص تعیین نشـده اسـت." که بـر مبنـای آن بحث ها به 

ترتیـب پیش رود.

  نامناسب بودن موضوعات موردبررسی در جلسات دبیرخانه

بـه خاطـر همفکـری کمتر با شـرکا در تعییـن دستورجلسـات، گاهـی موضوعاتی 
در جلسـات مطـرح می شـوند کـه بـرای کارفرمایان چنـدان مفید فایده نیسـت: 
"موضوعـات موردبررسـی در جلسـات دبیرخانـه موردنظـر تشـکل ها نیسـت؛ 
به عنوان مثـال دربـاره فنـاوری نانـو دعوت می کننـد که برای مـا کاربرد نـدارد."

  عدم مشـارکت شرکا در تصمیمات اقتصادی سـازمان و سرمایه گذاری های 
شستا

" به خود حق می دهیم که در تصمیمات و برنامه ریزی های شستا مشارکت و اطلاعاتی 
که باید از این سازمان داشته باشیم را طلب کنیم." کارفرمایان این حق را برای خود 
قائل هستند که در تصمیمات و برنامه ریزی های شستا مشارکت داشته باشند؛ اما 
درحال حاضر نه تنها این امکان را به واسطه چیدمان ساختاری سازمان ندارند بلکه حتی 

در جریان فعالیت های شستا نیز قرار نمی گیرند.

  عدم مشارکت شرکا در بودجه بندی و رسیدگی به حساب ها

در سـاختار فعلـی سـازمان، اختیـارات فوق العـاده زیـاد و خـارج از نظارتـی بـرای 
مدیریـت عالـی پیش بینـی شـده و درصـد بزرگـی از ارقـام بودجـه تحت عنـوان 
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ردیف هـای غیر مشـمول و یـا خارج از شـمول هزینه می گـردد و متأسـفانه برای 
هزینـه کـردن ایـن ردیف هـا، چهارچـوب پیش بینی و نظـارت مناسـب نیز تعبیه 
نشـده اسـت. در چهارچـوب همیـن ردیف هـای خارج از مشـمول اسـت که بذل 
و بخشـش هایی در مبالـغ بـالا بـه اشـخاصی تعلـق می گیـرد که هیچ سـنخیتی با 

کارگـران و تأمیـن اجتماعـی ندارند )حیـدری، بی تا(.

باوجوداینکـه کارفرمایـان بخـش عمـدۀ منابـع مالـی سـازمان تأمیـن اجتماعی را 
فراهـم می کننـد، اما در بودجه ریزی این سـازمان و بررسـی وضعیت حسـاب های 
شـرکت های زیرمجموعـه کـه برعهـده هیئت مدیـره سـازمان اسـت، هیچ گونـه 

دخالتـی داده نمی شـوند.

  اصلاح اساسنامه سازمان بدون مشورت با شرکا

کارفرمایان از اعمال اصلاح در اساسـنامه سـازمان بدون نظرخواهی از تشـکل های 
آنـان گلـه دارنـد. اساسـنامه پیشـنهادی جدید سـازمان تأمیـن اجتماعـی و چند 
صنـدوق دیگـر در دوره دولت یازدهـم و در خردادماه 94 توسـط وزیر تعاون، کار 

و رفـاه اجتماعـی تقدیم معـاون اول رئیس جمهور شـد.

کارفرمایـان دراین بـاره بسـیار گله مند هسـتند: "مـا اتفاقی متوجه شـدیم." "وقتی 
مطلـع شـدیم که اساسـنامه سـازمان در حـال تغییر اسـت منتظر بودیم از شـرکا 
نیـز نظـر بگیرنـد، امـا کاری در این زمینـه صورت نگرفـت. خود سـازمان تأمین 
اجتماعـی اصلاحیـه ]اساسـنامه[ را تنظیـم کرد و فرسـتاد برای دولـت که بعد به 

مجلس بـرود."

البتـه بـه گفته یکی از اعضای سـازمان تأمین اجتماعی، حتی معاونت های سـازمان 
هـم از تهیـۀ متـن جدید اساسـنامه بی خبـر بوده اند، این سـخن نشـان دهنده نبود 

شـفافیت اطلاعاتی بسیار شدید در سـازمان است.

  انتقاد صرف کارفرمایان در دبیرخانه بجای ارائه پیشنهاد

یکـی از مـوارد مهمـی کـه توسـط یکـی از کارفرمایان مطرح شـد، نحـوه مواجهه 
شـرکا بـا موضوعات اسـت. بـه گفته ایـن کارفرما، معمـولاً در جلسـات دبیرخانه 
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بعضـی شـرکا تنهـا بـه انتقـاد از وضع موجـود مـی پردازنـد. انتقاد صـرف بدون 
معرفـی راهـکار چنـدان مفیـد فایده نیسـت و حتـی بـه شـکل گیری مقاومت در 
طـرف مقابـل و دلسـردی او می انجامـد. بهتـر اسـت کارفرمایـان در موضوعات 
گوناگونـی کـه مایل انـد در جلسـات موردبحـث قرار گیرد، با دسـت پر به جلسـه 

آمـده و پیشـنهادهایی مشـخص بـرای اصـلاح و بهبـود وضعیت ارائـه کنند.

فعالیت های اجرایی:
  ارتباط بیشتر سازمان به طور مستقیم با دولت و مجلس

بـه نظـر می رسـد سـازمان تأمیـن اجتماعـی، به ویـژه معاونـت امـور حقوقـی و 
پارلمانـی، بـا مجلـس و هیئت دولت ارتباط مناسـبی برقـرار نکرده اسـت تا بتواند 
در بزنگاه هـای تدویـن یـا اصـلاح قوانین، منافـع سـازمان و کارفرمایـان را مطرح 

سـازد. ایـن ارتباط نیـاز به تقویـت دارد:

"معاونـت فرهنگـی بایـد قوی تـر عمـل کنـد. خواسـته های تشـکل ها را بـدون 
چون وچـرا بـه دولـت و مجلـس ارائـه کنـد و در صورت عـدم توجه به رسـانه ها 

بدهد." سـوق 

  لزوم مشارکت شرکا در تدوین آئین نامه های قوانین

کارفرمایـان عمدتـاً مخاطـب قوانیـن حوزه تأمین اجتماعی هسـتند، امـا در تنظیم 
قوانیـن و مقـررات مربوطـه هیچ گونـه دخالتـی داده نمی شـوند. درصورتی کـه 
از رویکـرد سـه جانبه گرایی، شـرکا می تواننـد در نوشـتن  پیـروی  در صـورت 

آیین نامه هـای قوانیـن نیـز حضـور داشـته باشـند.

  لزوم اخذ نظر کارفرمایان دربارۀ بخشنامه ها

بـر اسـاس مـاده 3 قانـون بهبود مسـتمر محیط کسـب وکار مصوب سـال 1390، 
دسـتگاه های اجرایـی مکلف انـد هنـگام تدویـن یـا اصلاح مقـررات، بخشـنامه ها 
و رویه هـای اجرایـی، نظـر تشـکل های اقتصـادی ذی ربـط را اسـتعلام کننـد و 
موردتوجـه قـرار دهنـد؛ امـا تاکنون سـازمان تأمیـن اجتماعـی ایـن ماده قانونی را 
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رعایـت نکـرده اسـت. بـه گفته یکـی از اعضای سـازمان: "شـرکا باید در نوشـتن 
بخشـنامه ها مشـارکت داده شـوند زیـرا تمام کارهـای ما در سـازمان با بخشـنامه 

" است.

البته همان گونه که پیش تر اشـاره شـد سـازمان از امسـال کارگروهـی را به منظور 
تنقیـح و تلخیـص قوانیـن و بخشـنامه ها با شـرکا تشـکیل داده که تازه شـروع به 

کار کرده اسـت.

  لزوم مشارکت شرکا در امور اجرایی

در امـور جزئی و اجرایی سـازمان تأمین اجتماعی نیز می تـوان از کارفرمایان کمک 
گرفـت. نظرخواهـی از کارفرمایـان در امور ادارات اسـتانی یا برگـزاری همایش ها 
)ماننـد معرفـی کارفرمای نمونه در هر اسـتان بـرای همایش کارفرمـای نمونه( از 

نمونه های این مشـارکت خرد اسـت.

  ارتباط ضعیف در سـطوح اجرایی ادارات کل و شـعب با تشکل های کارگری 
و کارفرمایی استانی و شهر خود

در سـطوح اجرایـی، ارتبـاط ادارات اسـتانی تأمیـن اجتماعـی با تشـکل ها ضعیف 
اسـت. ادارات کل و شـعب می توانند با تشـکل های کارگری و کارفرمایی استانی و 
شـهر خود ارتباط مسـتقیم و نزدیکی داشته باشـند و جلسات منظمی برگزار کنند:

"انجمن های صنفی کارگری و کارفرمایی باید مشـکلات را به شـعب منتقل کنند. 
موضوعـات دو طـرف را مورد تجزیه وتحلیل قـرار دهند. سـازمان از تمرکزگرایی 

بایـد بـه سـمت تمرکززدایی و تفویض اختیـار به بخش اجرایی پیـش برود."

  نظم برگزاری جلسات دبیرخانه شرکای اجتماعی

دبیرخانـه معمـولاً ماهـی یک بـار جلسـه برگـزار می کند امـا گاهی هم بـه خاطر 
دشـواری هماهنگی زمان جلسـه با مدعوین، برگزاری جلسـات بـه تعویق می افتد. 
حتـی خـود اعضای سـازمان نیز بـه برهم خوردگی نظـم تناوب برگزاری جلسـات 

اذعـان دارند.
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  مشکل نحوۀ اداره جلسات شرکای اجتماعی

بـه گفتۀ برخی کارفرمایان نحوۀ ادارۀ جلسـات به گونه ای نیسـت کـه در پایان آن 
بتوان به نتیجه معین و تصمیمی روشـن رسـید.

"به نظرم نحوه ادارۀ جلسـات مهم اسـت. در وقت دهی بـرای صحبت از بزرگترها 
شـروع می کنیـم یـا مثلاً از سـر میز شـروع می کنیم. مدیریـت زمـان نداریم. نفر 
اول 20 دقیقـه صحبـت می کنـد و نفـر آخر 2 دقیقه! اگر کسـی حـرف بزند حتماً 
می خواهیـم جوابـش را بدهیـم. ]این کار[ وقـت می گیرد. عدالـت در کار مدیریت 

جلسـات برای اینکه جلسـه به نتیجه معینی برسـد وجـود ندارد."

فعالیت های اطلاع رسانی:
سازمان:

در مجموعـه اصـول راهنمـای انجمـن بین المللـی تأمین اجتماعـی پیرامـون اداره 
سـازمان تأمین اجتماعی، اصول متعددی درباره شـفافیت اطلاعاتی سـازمان تأمین 
اجتماعـی وجـود دارد کـه حاکـی از اهمیـت زیـاد ایـن امر بـرای چنین سـازمان 

عمومی اسـت.

اصـل 11- بـه شـفافیت پرداختـه اسـت؛ هیئت مدیـره باید 
کسـب وکارش را به صـورت شـفاف اداره کنـد و شـفافیت را 
در فراینـد تصمیم گیـری و ارتباطـش بـا مدیریـت، اعضـا و 
ذی نفعـان و بهره بـرداران برنامه هـای تأمیـن اجتماعـی ارتقـا 

دهـد )ایسـا، بی. تـا: 29(.

اصل 34- سیاسـت افشـا: هیئت مدیـره باید سیاسـتی برای 
افشـای اطلاعات تعریف کند که به روشـنی مـوارد محدودی 
را کـه هیئت مدیـره می توانـد صلاحدیـد خـود را در فراهـم 
کـردن اطلاعات بـرای ذی نفعان اعمال کند، بیان دارد )ایسـا، 
بـی. تـا: 30(. همین اصل برای مدیریت سـازمان تکرار شـده 

اسـت )ایسـا، بی. تا: 53(.
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اصـل 36- گزارش هـای عمومی: هیئت مدیـره به طور منظم 
و صحیـح و به هنـگام ذی نفعـان و عمـوم مـردم را پیرامـون 
وضعیت مؤسسـه تأمین اجتماعی و عملیات آن آگاه می سازد 
)ایسـا، بی. تـا: 32(. همین اصل برای مدیریت سـازمان تکرار 

شده اسـت )ایسـا، بی. تا: 55(.

اصل 40- اسـتراتژی اطلاعات و ارتباطات: مدیریت، سیستم 
اطلاعـات و ارتباطـات را به منظـور فراهـم کـردن اطلاعـات 
صحیـح و بـه هنـگام بـه ذی نفعـان برنامـۀ تأمیـن اجتماعـی 
تعریـف می کنـد. هدف این اسـت که ذی نفعـان درک کاملی 
از برنامـه و اینکـه چگونـه اداره می شـود پیـدا کنند تـا امکان 

مشـارکت مؤثـر آنـان فراهـم گردد )ایسـا بی. تـا. 59(.

سـازمان تأمیـن اجتماعـی اما به نظر نمی رسـد در ایـن زمینه از اصـول بالا پیروی 
کـرده باشـد. کمـا اینکه بـه گفته دکتـر اعتصامی، معـاون امور فرهنگـی اجتماعی 
سـازمان "یکی از مشـکلات، عدم ارائه اطلاعات درسـت به بیمه شدگان و شرکای 

اجتماعی اسـت" )تارنمای سـازمان تأمین اجتماعی، خـرداد 1394(.

در ادامـه مشـکلاتی که در باب شـفافیت اطلاعاتی سـازمان در برابـر کارفرمایان 
وجـود دارد مورداشـاره قـرار می گیرند.

  عـدم انتقـال اطلاعات سـازمان به صورت دائم به کارفرمایـان ازجمله دربارۀ 
شستا

کارفرمایان انتظار دارند که "اطلاعات به صورت آنلاین و پیوسته در اختیار مخاطبین 
سازمان قرار گیرد." اما درحال حاضر عملکرد سازمان در این موضوع بسیار ضعیف 
است؛ به طوری که یکی از کارفرمایان می گوید: "شفافیت اطلاعاتی سازمان را در 
حد صفر می دانم!" خود اعضای سازمان نیز در مصاحبه ها معترف بودند که در 
اطلاع رسانی امور و عملکرد سازمان به حوزه کارفرمایی کم کاری وجود دارد. البته 
کارفرمایان فعالیت های معاونت امور فرهنگی اجتماعی را در این راستا تا حدی 
راضی کننده ارزیابی می کنند "واسطه گری معاونت برای انتقال اطلاعات خوب است."
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نداشـتن اطلاعات درباره عملکرد شسـتا در خلال مصاحبه ها مورداشاره بسیاری از 
کارفرمایـان قرار گرفـت: "به هیچ وجه تاکنون شسـتا هیچ گونه گـزارش، اطلاعات 
و ارقامی حتی بعد از تشـکیل شـورای راهبردی دبیرخانه شـرکای اجتماعی، به ما 
ارائـه نکرده اسـت." به گفته یکی دیگـر از کارفرمایان، اطلاعـات مالی و مربوط به 

سـود و هزینه های این سـازمان معمولاً بسـیار مبهم اعلام می شـود.

عـدم دسترسـی به اطلاعات شسـتا نه تنها برای کارفرمایان مسـئله شـده اسـت، 
بلکـه حتـی خود اعضای سـازمان تأمین اجتماعی هـم این اطلاعـات را ندارند: "ما 
حتـی نمی دانیم کدام شـرکت ها الان متعلق به ]سـازمان[ تأمین اجتماعی اسـت!"

  عدم اطلاع رسانی مصوبات هیئت امنا توسط سازمان به کارفرمایان

کارفرمایـان انتظـار دارنـد که مصوبـات هیئت امنا کـه دربرگیرنده سیاسـت های 
کلان برای اداره سـازمان اسـت، منتشـر شـود و به دسـت شـرکا برسد:

"مصوبـات هیئت امنـا بایـد منتشـر و رسـماً بـه دسـت شـرکا داده می شـد. مـا 
معتقدیـم بایـد جزئیـات اخبـار، اطلاعـات و مصوبـات را بدانیـم."

  عدم دسترسی شرکا به بخشنامه های سازمان

بـه گفتـه اعضـای سـازمان، معاونـت فرهنگی تـلاش می کنـد که در جلسـات یا 
کارگاه هـای آموزشـی، اطلاعـات جدیـد در زمینـه بخشـنامه ها را بـه کارفرمایان 
بدهد. اخیراً خبر صدور بخشـنامه های جدید در سـایت سـازمان قرار می گیرد، یا 
در کانال تلگرامی سـازمان یا کانال تلگرامی معاونت فنی درآمد گذاشـته می شـود؛ 

امـا کارفرمایـان اطلاعـات کامل متن بخشـنامه ها را نیـاز دارند.

هـر یـک از تشـکل های کارفرمایی تمایل دارند که یک نسـخه از دسـتورالعمل ها 
و بخشـنامه های سـازمان را بلافاصله پس از تصویب از سـازمان دریافت کنند؛ اما 
بخشـنامه ها به صورت منظم برای کارفرمایان ارسـال نمی شـود. بلکه آنها بیشـتر 
از طریق اخبار در رسـانه ها و یا در مراجعه به شـعب سـازمان متوجه خبر صدور 
بخشـنامه های جدید می شـوند. حتی گاهی مسـئولان سازمان دسـتورات جدید را 

به صورت شـفاهی و تلفنی بـه کارمندان ابـلاغ می کنند.
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"سـازمان بایـد خـود را مکلف بداند که در فهرسـت گیرندگان بخشـنامه ها، کنار 
مدیـران و معاونت هـا، نام تشـکل های کارگـری و کارفرمایی را هم بنویسـد."

همچنیـن نیاز هسـت که بخشـنامه ها قابل جسـتجو باشـند. این امـر نیازمند این 
اسـت کـه یک بانـک اطلاعاتـی از بخشـنامه ها و قوانیـن و مقررات حـوزه تأمین 
اجتماعـی راه انـدازی شـود که البته اقداماتی در این راسـتا از سـوی سـازمان آغاز 
شـده اسـت. به عـلاوه اخیـراً مجموعه بخشـنامه ها در قالـب یک کتابچـه در حال 

تهیـه اسـت تا مبنـای عمل قـرار گیرد.

کارفرمایان:
عـلاوه بـر ضعـف اطلاع رسـانی کـه از سـوی سـازمان در ارتبـاط بـا کارفرمایان، 
مشـکل ایجـاد می کنـد، مـواردی در زمینـۀ اطلاع رسـانی هـم وجـود دارد کـه 
کارفرمایـان به منظـور بهبـود ارتبـاط خود با سـازمان باید در تقویت آن بکوشـند.

  نیـاز بـه انتقال اطلاعات و مصوبات هیئت امنا توسـط نماینـدۀ کارفرمایان در 
هیئت امنا

"نماینـدگان معتمـد مـا در هیئت امنـا چنـد سـال اسـت حضـور دارنـد، امـا باید 
فعال تـر بشـوند، وقـت بیشـتری بگذارنـد، خـود را موظـف بداننـد کـه مصوبات 
هیئت امنـا را بـه تشـکل های کارفرمایـان انتقـال دهنـد و بـا این تشـکل ها تعامل 

بیشـتری برقـرار کنند."

  لـزوم انتقـال به هنگام محتوای جلسـات دبیرخانه شـرکا توسـط هـر یک از 
تشـکل ها بـه زیرمجموعه خود

نمایندگانـی کـه از سـوی هـر تشـکل بـه جلسـات دبیرخانـه دعـوت می شـوند، 
بهتـر اسـت اعضـای خـود را از محتوا و نتایج جلسـه آگاه سـازند و اطلاع رسـانی 
دراین بـاره را به هنـگام بـه انجام رسـانند؛ چرا که برای مثال عضـوی از یک انجمن 
زیرمجموعـه کانـون عالی انجمن های صنفـی کارفرمایی طی مصاحبـه  عنوان کرد 

کـه "از محتـوای جلسـات دبیرخانه بی اطلاع" اسـت.
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فعالیت های فرهنگی:
  عـدم ارائـه آمـوزش لازم بـرای نمایندگان کارفرما در هیئت های تشـخیص 

مطالبات

بـه گفتـه هـر دوی کارفرمایـان و اعضـای سـازمان تأمیـن اجتماعـی، نمایندگان 
کارفرمایان در هیئت های تشـخیص مطالبات اطلاعات کمـی  دارند و همین باعث 
ضعـف آنهـا و تأثیـر بر نحـوه صـدور آرای این هیئت ها می شـود. ایـن نمایندگان 

می تواننـد طـی دوره هایی آمـوزش ببینند.

در مـرداد 1395 اولیـن دورۀ کارگاه اعضـای هیئت های بدوی تشـخیص مطالبات 
شـعب ادارات کل البـرز، زنجـان و قزویـن بـه همراه نماینـدگان اصلـی کارگران، 
کارفرمایـان و سـازمان در هیئت هـای بدوی در اسـتان قزوین برگزار شـده اسـت 
)وب سـایت سـازمان تأمیـن اجتماعی( که امید اسـت این کار ادامه پیـدا کند و به 

سـایر اسـتان ها نیز گسـترش یابد.

 کار نکردن بر نگرش و فرهنگ کارکنان سازمان دربارۀ مشارکت شرکا

از وظایـف معاونـت فرهنگی کار بر فرهنگ سـازمانی و باورهای کارکنان سـازمان 
تأمین اجتماعی پیرامون مشـارکت واقعی شـرکا اسـت که باید تقویت شـود. یکی 
از اعضـای سـازمان دراین بـاره مثالـی می زنـد: "حتـی در ]کارهای اجرایـی[ مانند 
برگـزاری »همایـش ملـی کارفرمـای نمونه« بخشـنامه نوشـتیم که بایـد نظرات 
تشـکل ها ماننـد اصناف، اتـاق بازرگانی، کارفرمایـان... در معرفـی کارفرمای نمونه 
لحـاظ شـود؛ اما اسـتان ها هیـچ نظری از تشـکل ها دراین بـاره نگرفتنـد. این همان 

فرهنگ سـازمانی است."

البتـه اصـلاح نگـرش و تغییر فرهنگ زمـان می برد، اما سـازمان به منظـور بهبود 
رابطـه خود با شـرکا ناگزیـر از فعالیت در این راستاسـت.

  دعـوت نکردن از شـرکا برای حضور یافتن نمایندگان آنهـا در کنار مدیران 
سـازمان در مراسم رسمی گوناگون

از نظـر کارفرمایـان و نیـز اعضـای خود سـازمان، حتـی حرکات نمادیـن هم مهم 
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اسـت و می توانـد در زمینه سـازی بـرای رفـع مشـکلات ارتباطـی کارفرمایـان با 
سـازمان مؤثـر باشـد: "به فرض اگر همایشـی هسـت در طرفین رئیس سـازمان 
تأمیـن اجتماعـی، بایـد کارگـر و کارفرمـا کنار او بنشـینند. اگر رئیس سـازمان به 
اسـتانی سـفر می کند شرکا هم با او در جلسـات بروند و این قضیه را جا بیندازند."

  فعالیت کمرنگ دبیرخانه شرکای اجتماعی در رسانه ها

کارفرمایان عقیده دارند دبیرخانه می تواند از ظرفیت رسانه ها در جهت مطرح کردن 
و فضاسازی برای خواسته ها و مسائل شرکای اجتماعی و جلب توجه مسئولین درون 

سازمان و نیز سایر سازمان های مرتبط بدان ها بیشتر استفاده کند.

نظارت بر سازمان:
بنابـر یکـی از اصول راهنمای انجمن بین المللی تأمین اجتماعی، اعضای هیئت مدیره 
و بهره بـرداران بایـد کانال هایی داشـته باشـند که از طریق آن مسـئولان، مدیریت 
برنامـه تأمیـن اجتماعی را پایـش کنند. سـازوکارهای جبران خسـارت باید وجود 
داشـته باشـد تـا ذی نفعـان را مجهـز به قـدرت پایش، نظـارت و تأدیب کسـانی 
کنـد که برنامۀ تأمین اجتماعی به آنها سـپرده شـده اسـت )ایسـا، بی.تـا، 29(؛ اما 

درحال حاضـر نظـارت در سـازمان تأمیـن اجتماعی با ضعف روبه روسـت.

  نبود امکان نظارت شرکا بر سازمان تأمین اجتماعی

درحال حاضـر سـازوکاری بـرای نظـارت شـرکا بـر سـازمان وجـود نـدارد: "قبلًا 
شـورای عالی رفاه و تأمین اجتماعی ناظر بر سـازمان هم بود؛ مشـکلات سـازمان را 

می دیدنـد و مطـرح می کردنـد. امـروز اما صـدا به جایی نمی رسـد."

  نبود نظارت بر مدیریت شستا

همان طـور کـه پیش تـر هـم آمد بـه دلیـل ورود برخـی سیاسـیون و متنفذین در 
شسـتا، ایـن شـرکت حالت سیاسـی پیدا کرده اسـت:

" مدیرعامـل دسـتور می دهـد، شسـتا اجـرا نمی کنـد! شسـتا بـه سـازمان تأمین 
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اجتماعـی هـم پاسـخگو نیسـت. این بخش سیاسـی شـده اسـت."

 به همین خاطـر سـازمان، نظـارت دقیقـی بر شسـتا و جریان هـای مالـی آن ندارد. 
همچنیـن نظـارت بر تصمیمات هیئت مدیره شسـتا با هیئت مدیره سـازمان تأمین 

اجتماعی اسـت کـه درحال حاضر کارفرمایـان نماینـده ای در آن ندارند.

  بازخواست نشدن شعب باوجود تخلف از قوانین

بـه گفتـۀ یکـی از کارفرمایـان برای مقابلـه با تخلف سـازمان از قوانیـن موضوعه، 
برخـوردی بـا آن صورت نمی گیرد. مگر اینکه از سـازمان به دیـوان عدالت اداری 

شـکایت شـود تا دیوان به آن رسـیدگی کند.

  عـدم ارائـه گـزارش از عملکرد دبیرخانه شـرکای اجتماعی بـه کارفرمایان 
تابه حال

بـا گذشـت یک سـال از تشـکیل دبیرخانـه شـرکای اجتماعـی در معاونـت امور 
فرهنگـی اجتماعـی، کارفرمایان هنـوز گزارش مدونـی از عملکرد ایـن دبیرخانه و 

فعالیت هـای آن دریافـت نکرده انـد.

" گـزارش عملکـرد دبیرخانـه شـرکا را به مـا نداده اند. در جلسـات شـفاهی ارائه 
می کننـد کـه چـه کرده اند. چـون در سـازمان اجبـار و دلیلـی وجود نـدارد که به 

مـا گزارش بدهـد..."

  خروجی های تعامل کارفرمایان با سازمان تأمین اجتماعی:
در ایـن قسـمت بـه مـواردی می پردازیـم کـه در مصاحبه هـا به منزلـه خروجی یا 
سـتاده تعامل کارفرمایان و سـازمان تأمین اجتماعی مورداشـاره قرار گرفته اند. در 
اینجـا بـه خروجی هـای دبیرخانـه شـرکای اجتماعـی، به منزله مسـتقیم ترین نوع 
ارتباط سـه جانبه توجه بیشـتری شـده اسـت. البته برخی کارفرمایان این ارتباط را 

فاقـد خروجـی قابل ذکر دانسـته اند.
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 جدول 5-4: مقوله ها و مضامین بعد خروجی های ارتباط

ها
جی 

رو
خ

افرادمضامینمقوله ها
 خروجی 

عینی:
 خدمات ناکافی و نامناسب سازمان به 

کارفرمایان؛
تصمیم گیری در دبیرخانه اما عدم اقدام عملی 

و نتیجه؛ 
فهرست مشکلات و مسائل کارفرمایان.

(P3,P4,P5,P7,P8,P9,P12)

پیامدها:

تضعیف کارفرمایان توسط سازمان؛ 
تضعیف سازمان توسط کارفرما؛

اعتمادسازی؛
آماده سازی فضای سازمان برای پذیرفتن 

سه جانبه گرایی.

(P3,P4,P12)

خروجی ها:
  خدمات ناکافی و نامناسب سازمان به کارفرمایان

بـه گفتـۀ کارفرمایان، سـازمان تأمیـن اجتماعی به طـور تاریخی خدمات مناسـبی 
بـه کارفرمایـان ارائـه نکـرده اسـت و آنهـا را بـه سـمت بیمه های تکمیلی سـوق 
داده اسـت. تـا جایـی کـه می گوینـد "کارفرمایـان پولـی را که به تأمیـن اجتماعی 
می دهنـد، اگـر در بانـک بگذارند، می توانند با مبلغ سـود آن خدمات بیشـتری در 

ایـن زمینه کسـب کنند!"

به همین خاطـر رابطۀ صمیمـی، داوطلبانه و روان بین کارفرمایـان و تأمین اجتماعی 
وجـود نـدارد و کارفرمایـان به سـازمان اعتماد ندارنـد؛ و این امر ممکن اسـت که 
عواقـب ناصوابـی در پی داشـته باشـد چنانکه یـک کارفرمـا آن را بدین گونه بیان 
مـی دارد: "اگـر کارگـر و کارفرمـا بـه ایـن نتیجه برسـند که سـازمان بـا توجه به 
پولـی کـه ازشـان می گیـرد خدمات مناسـبی ارائـه نمی دهـد، دو طرفشـان توافق 
می کننـد کـه مـزد کمتری در فهرسـت بیمـه بنویسـند و درآمد سـازمان تأمین 
اجتماعـی پاییـن می آیـد." و یا اینکـه کارفرمایان بـه "مجموعه های مـوازی برای 

تأمین خدمـات درمان" سـوق داده خواهند شـد.
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  تصمیم گیری در دبیرخانه شرکای اجتماعی بدون اقدام عملی و نتیجه

بنابـر پرس وجوهـای محقق، دبیرخانه شـرکای اجتماعی تاکنون سـیزده جلسـه با 
حضور شـرکای اجتماعی تشـکیل داده اسـت؛ کـه خروجی فراینـدی )هرزیرگ و 

رایـت، 2006: 78( در نظـر گرفته می شـود.

کارفرمایـان جلسـات دبیرخانه را فاقد نتیجۀ عینـی و اقدام عملی در جهت تصمیم 
جمعی گرفته شـده می دانند: "تصمیماتی گرفته شـد، صورت جلسـه شـد، کتباً هم 
ابـلاغ شـد، و ما بـه زیرمجموعه هایمـان، کانون های اسـتانی خودمان، فرسـتادیم، 

ولـی اجـرا نشـد." زیرا که: "به حرفشـان گـوش نمی کنند."

البتـه مـواردی هـم وجـود دارد کـه از طریق مطرح شـدن در جلسـات دبیرخانه 
شـرکا و پیگیری های این دبیرخانه به نتیجه رسـیده اسـت؛ برای مثال در جلسـات 
دبیرخانـه شـرکا این موضوع مطرح شـد که رئیس شـعبه ای که حکـم به جریمه 
کارفرمـا می دهـد، خـودش هـم در هیئت بدوی تشـخیص مطالبات حضـور دارد. 
این مسـئله به مدیرعامل انتقال داده شـد. از سـوی مدیرعامل بخشـنامه ای صادر 
شـد مبنی بـر اینکه به جای رئیس شـعبه، رئیس شـعبه هم جـوار در هیئت بدوی 

حاضر شـود و اکنون اجرای این امر شـروع شـده اسـت.

به عـلاوه معاونـت فرهنگـی اجتماعـی در حـال کار بر مـواردی مانند برخـورد بد 
کارکنان شـعب با کارفرمایان اسـت که ازجمله موضوعاتی اسـت که در جلسـات 

دبیرخانه مطرح شـده اسـت.

  فهرست مشکلات و مسائل کارفرمایان

بـه گفتـۀ کارفرمایـان از خروجی هـای دبیرخانـه شـرکا، فهرسـتی از مسـائل و 
دغدغه هـای کارفرمایـان بـوده اسـت که از خلال صحبت در جلسـات سـه جانبه 
برگزارشـده، اسـتخراج شـده اسـت که می تواند مبنـای تعاملات بعـدی و برنامه 

عمـل دبیرخانـه و معاونـت و نیـز سـازمان تأمیـن اجتماعی قـرار گیرد.
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پیامدها:
بـرای تعامـل کارفرمایـان و سـازمان تأمیـن اجتماعی می تـوان خروجی هـای نرم 
)هرزیـرگ و رایـت، 2006: 78( هـم در نظـر گرفت که ازجمله می تـوان به موارد 

زیر اشـاره کرد:

  تضعیف سازمان توسط کارفرما

ازآنجاکـه کارفرمایـان برخی قوانین مربوط به بیمه را نادرسـت و بـه دوراز انصاف 
می داننـد، بـه خاطر احسـاس اجحافـی که دارنـد، گریـز از پرداخت هـای بیمه ای 
را یـک موفقیـت تلقـی می کننـد. ایـن وضعیـت رو به تشـدید اسـت و دو طرف 
بی رحمانـه دارنـد یکدیگـر را تضعیـف می کننـد؛ بـرای مثـال برخـی کارفرمایان 
پرونده سـازی می کننـد و نیروهایشـان را پیش ازموعـد بازنشسـت کـرده و گردن 
سـازمان تأمیـن اجتماعـی انداخته انـد یا برخـی با پرداخت هـای ناصواب، سـوابق 

جعلی برای کارکنانشـان سـاخته اند.

  تضعیف کارفرمایان توسط سازمان

بنـا بر گفته هـای کارفرمایـان، درصورتی که کارفرما از برخی بخشـنامه ها بی اطلاع 
باشـد یا در طی روند پرداخت بیمه و محاسـبات آن اشـتباه کند، سـازمان تأمین 

اجتماعـی کارفرما را متوجه اشـتباه خود نمی سـازد بلکه: 

"سـکوت می کنـد تا کارفرمـا به جریمه بخـورد! درحالی که سـازمان وقتی می بیند 
شـما در حـال رفتـن بـه خطـا هسـتید بایـد راه درسـت را نشـان بدهد نـه اینکه 

مخصوصـاً صبر کنـد تا جریمـه بگیرد!"

  اعتمادسازی برای کارفرمایان

همان طـور کـه گفتـه شـد سـابقه تعامـلات میـان سـازمان تأمیـن اجتماعـی و 
کارفرمایان باعث ایجاد بی اعتمادی نسـبت به این سـازمان در شـرکا شـده است؛ 
امـا بـه گفته یکـی از اعضای سـازمان تأمین اجتماعی آنچـه که می تـوان در دوره 
جدیـد دولـت به منزلـه یک دسـتاورد بـرای تعامـل میـان کارفرمایان و سـازمان 
تأمیـن اجتماعـی، به ویـژه از طریـق دبیرخانه شـرکا، در نظر گرفت اعتمادسـازی 
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بـوده اسـت. در دوره دولـت یازدهـم، معاونـت امـور فرهنگـی اجتماعی احیا شـد 
و دبیرخانـه راه انـدازی شـد و سرمنشـأ برگزاری جلسـاتی مسـتمر بـا کارفرمایان 
شـد کـه اگـر تابه حـال خروجـی ملمـوس رضایت بخـش نداشـته اسـت، حداقل 
کارکـردش زدودن بی اعتمـادی موجـود در ابتـدای دوره میـان دو طـرف و ایجاد 

زمینه هایـی بـرای اعتمـاد کارفرمایـان به سـازمان بوده اسـت:

" مهم ترین دستاورد این دبیرخانه اعتمادسازی بین سازمان و شرکاست."

  آماده سازی فضای سازمان  برای پذیرفتن سه جانبه گرایی

تعامـلات کارفرمایان با سـازمان به ویـژه از طریق معاونت امـور فرهنگی اجتماعی 
و دبیرخانـه شـرکا، باعـث شـده اسـت کـه بدنـۀ سـازمان تـا حـدی بـا رویکرد 
سـه جانبه گرایی مأنـوس شـده و زمینـه برای فرهنگ سـازی مشـارکت شـرکا در 

سـازمان  بـرای کارکنان فراهم شـود:

" الان دبیرخانـه  دارد فضـای سـازمان را بـرای پذیرفتـن سـه جانبه گرایی آمـاده 
می کنـد و مـا را بـه هـم نزدیـک می کنـد."
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همان طـور که در فصـل پیش دیدیم، روایت تعامل کارفرمایان و سـازمان تأمین 
اجتماعـی می توانـد در قالب شـرایط زمینـه ای، ورودی ها، فرایندهـا و خروجی ها 

دسـته بندی و حکایـت شـود که در جـداول زیر یادآوری می شـود:

جدول 1-5 : مقوله ها و مضامین بعد شرایط محیطی ارتباط

فــصل  پنجـــم

 چکیده یافته ها

طی
حی

ط م
رای

ش

رادمضامینمقوله ها
اف

شرایط نامناسب 
اقتصادی در کشور

تنگنای اقتصادی دولت و نداشتن منابع.

(P
2)

دخالت های سیاسی 
حکومت

دخالت دولت در امور سازمان تأمین اجتماعی؛ 
کاهش استقلال سازمان با دخالت های برون سازمانی دولتی؛ 

نفـوذ نماینـدگان مجلـس و سـایر متنفذیـن سیاسـی در شسـتا و 
دخالت در آن و عدم پاسـخگو بودن این سـازمان به سـازمان تأمین 

اجتماعی؛
وجـود رابطه نزدیک میان سـازمان و مجلس، هیئـت دولت و دیوان 

P)عدالت اداری.
2,

P3
, P

4,
P5

,P
6,

P7
,P

8,
P9

,1
2)

نامناسب بودن 
قوانین تأمین 

اجتماعی

قدیمـی بـودن قانـون تأمیـن اجتماعـی و تناسـب نداشـتن آن بـا 
شـرایط امـروز؛ 

وجود حجم زیادی قوانین مقررات جانبی؛
قوانیـن جزیـره ای و بعضـاً متضـاد بـا یکدیگـر در حـوزه تأمیـن 

اجتماعـی؛
P)نبود قانون برای سه جانبه گرایی.

4,
P6

,P
5,

P1
0,

P1
1,

P1
2)

تهدیدهای اجتماعی 
و فرهنگی

بها ندادن به تشکل ها در دوره های قبلی دولت؛
نبـود آمـوزش و فرهنگ سـازی امـر تأمیـن اجتماعـی و بیمـه در 

؛ معه جا
P)عدم اعتقاد سه قوه و حاکمیت به سه جانبه گرایی.

6,
 P

10
, P

11
)
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زمینۀ اقتصادی- سیاسـی و تغییرات سیاسـی مانند تغییرات دولت و وخیم شـدن 
شـرایط اقتصـاد کلان بـر رابطـۀ اتحادیه ها بـا دولت تأثیـر می گـذارد )آوداجیک، 
2005(. طبـق یافته هـای مصاحبه هـا نیز چرخه هـای انتقال قدرت سیاسـی بر نوع 
رابطـۀ تشـکل های کارفرمایی با سـازمان تأثیـر می گذارد و نوع گفتمـان هر دولت 
پیرامـون مشـارکت در ایـن زمینـه تعیین کننده اسـت. اگرچـه کـه کارفرمایان از 
دولـت جدیـد بـا گفتمـان اعتـدال، انتظار همکاری بیشـتری داشـتند کـه تاکنون 

محقق نشـده است.

دخالت های سیاسـی از سـوی بخش دولتـی در امور سـازمان تأمین اجتماعی یکی 
از مهم ترین شـرایط زمینه ای اسـت که تأثیری بسـیار منفی بر تعامل کارفرمایان 
و سـازمان دارد. درحالی کـه در اصـول راهنمای اتحادیـه بین المللی تأمین اجتماعی 

این امر به شـدت نهی شـده اسـت )ایسـا، بی. تا(.

همچنین دولت باید چهارچوب های مناسب نهادی و قانونی را برای گفتگوی اجتماعی 
سه جانبه ملی فراهم کند )سازمان بین المللی کار، 2013(؛ اما درحال حاضر دولت در 
ایران نتوانسته چهارچوب قانونی مناسبی فراهم کند تا سه جانبه گرایی به بهترین نحو 
محقق گردد. تصریح قانونی سه جانبه گرایی به منزلۀ یکی از معیارهای گفتگوی اجتماعی 

شناخته شده است )رحمانی، 1390: 140(.

ضعـف فرهنگـی دربـاره امر بیمـه در جامعه به طورکلـی و درباره سـه جانبه گرایی 
در حاکمیـت نیـز ازجملـه عوامل فرهنگی اجتماعی اسـت که بر ارتبـاط دو طرف 

تأثیر می گـذارد.
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 جدول2-5: مقوله ها و مضامین بعد ورودی های ارتباط

ها
دی 

رو
و

ها
وله 

مق

رادمضامین
اف

رد
هب

اعمال سه جانبه گرایی از بدنه سازمان به جای رأس سازمان.را

(P
10

)

لی
 ما

بع
منا

منابع مالی سازمان:
قرار گرفتن سازمان در شرایط بد اقتصادی و نداشتن منابع کافی.

منابع مالی کارفرمایان:
صراحت کارفرمایان در مطالبه گری از سازمان به خاطر استقلال مالی آنها.

(P
4,

P1
2)

نی
سا

ع ان
ناب

م

منابع انسانی سازمان:
P)وجود افراد بااخلاق در معاونت فرهنگی اجتماعی.

3)

تی
عا

طلا
ع ا

ناب
منابع اطلاعاتی:م

آشنا نبودن کارکنان سازمان با قوانین تأمین اجتماعی؛ 
نداشـتن اطلاعـات و دانـش کافـی کارفرمایـان به صورت هم سـطح با سـازمان طی 

مذاکرات.

(P
1,

P4
,P

6,
P1

1,
P1

2,
P1

3)

گ 
هن

فر

فرهنگ سازمانی:
بزرگ شدن سازمان با تفکر دولتی؛
نگاه صرف درآمدزایی در سازمان؛ 

عدم باور بدنه سازمان به سه جانبه گرایی مشارکت کارفرمایان و بخش خصوصی؛
تخلف سازمان از قانون یا صدور بخشنامه های خلاف قانون؛

جزیره ای بودن سازمان و ناهماهنگی ریاست و بدنه.
فرهنگ تشکل ها:

مشکل نداشتن انسجام در میان کارفرمایان؛
عدم اعتماد کارفرمایان به سازمان تأمین اجتماعی؛

عدم مطالبه گری و حساسـیت کافی کارفرمایان نسـبت به پاسـخگو نبودن سازمان 
تأمین اجتماعی؛

ظاهری انگاشتن دبیرخانه شرکا.

(P
1,

P2
,P

3,
P4

,P
5,

P6
,P

8,
P9

,P
10

,P
11

,P
12

)
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 ادامۀجدول 5-2

ها
وله 

مق

رادمضامین
اف

ها
دی 

رو
و

تار
اخ

س

شورای عالی تأمین اجتماعی/ هیئت امنا:
لزوم احیای شورای عالی تأمین اجتماعی، دولتی بودن اکثر اعضای هیئت امنا، لزوم 
انتخاب نمایندۀ کارفرمایی در هیئت امنا با مشارکت تمام تشکل های کارفرمایی بجای 
وزیر، ضعیف بودن اقلیت شرکا در ترکیب هیئت امنا، پوشش دادن صندوق های گوناگون 
توسط هیئت امنا و نداشتن فرصت کافی برای سازمان، نداشتن اختیار هیئت امنا برای 
تعیین مدیران شستا، لزوم اختیار داشتن هیئت امنا برای پذیرش یا رد سهام شرکت ها 
به منظور جبران بدهی دولت، نمایندگان کم از طرف شرکا در کارگروه های شورای عالی 

تأمین اجتماعی ]یا هیئت امنا[، نداشتن اختیار مشارکت شرکا در تدوین بخشنامه ها.
هیئت مدیره:

انتخاب هیئت مدیره توسط دولت.
مدیرعامل:

لـزوم انتخـاب مدیرعامـل بـا نظـر شـرکا، جابجایی هـای مدیـران سـازمان توسـط 
مدیرعامـل منـوط بـه اجـازه وزیر.

سایر دستگاه های زیرمجموعه سازمان:
لزوم مشارکت شرکا در انتخاب مدیران شستا، لزوم انتخاب مدیران ارشد در دستگاه های 

زیرمجموعه با نظر شرکا، نقش نداشتن شرکا در تعیین مدیران استانی سازمان.
معاونت امور فرهنگی اجتماعی:

فقدان اختیارات کافی معاونت اجتماعی فرهنگی.
دبیرخانه شرکای اجتماعی: 

فقدان اختیارات لازم برای ضمانت اجرای تصمیمات مصوب در دبیرخانه، قائم به فرد 
بودن دبیرخانه، مصوب نبودن دبیرخانه شرکای اجتماعی توسط هیئت امنا، لزوم داشتن 

کارگروه های تخصصی در دبیرخانه شرکا، انتخاب رئیس دبیرخانه شرکا از سازمان.
سایر واحدها:

نبود رویۀ رسمی برای مشارکت شرکا در تدوین بخشنامه ها؛
نیـاز بـه حضور حقوقدانان مسـتقل در کنار واحد حقوقی خود سـازمان در بررسـی 

پیش نویس بخشـنامه ها.
هیئت های تشخیص مطالبات:

نبـود سـه جانبه گرایی و نماینـدگان مسـاوی در هیئت هـای تشـخیص مطالبـات 
بـدوی و تجدیدنظـر؛

نیاز به تأیید نماینده کارفرمایان در هیئت تشخیص مطالبات توسط سازمان.
هیئت نظارت: 

عدم تشکیل هیئت نظارت بر اساس اساسنامه جدید سازمان تاکنون؛
لزوم وجود نمایندگان شرکای اجتماعی در هیئت نظارت.

تشکل های کارفرمایی:
نبود سازوکارهای لازم برای دموکراتیک بودن برخی تشکل های کارفرمایی.

(P
1,

P2
,P

3,
P4

,P
5,

P6
,P

7,
P8

,P
9,

P1
0,

P1
1,

P1
2)
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اسـتقلال طرف هـا از یکدیگر و فرودسـت نبودن یکی نسـبت به دیگـری )میلند و 
دو، 2004( خوشـبختانه درحال حاضـر تاانـدازه ای وجود دارد و کارفرمایان نسـبت 
به سـایر شـرکای اجتماعی سـازمان به خاطر داشـتن منابع مالی کافی، از جایگاهی 

تقریبـاً برابر با سـازمان تأمین اجتماعی به گفتگو می نشـینند.

البتـه سـازمان تأمیـن اجتماعی از نظر منابع مالی با وضع نامناسـبی روبه روسـت و 
طلب زیـادی از دولت دارد.

داشـتن صلاحیت هـای علمی و فنی بـرای گفتگـو )نصرتـی، 1387: 33( و مذاکره 
کـه در پیشـینه تحقیق بدان اشـاره شـد در وضعیت فعلی از سـوی هـر دو طرف 
ضعیـف ارزیابـی می شـود. کارکنان تأمیـن اجتماعی باید کاملاً مسـلط بـر قوانین 
مربوطه باشـند و سـازمان های کارفرمایی نیز باید به همین ترتیب توانایی حمایت 
از مواضـع خـود را بـا داده هـا و اطلاعات مرتبط داشـته باشـند و ظرفیت تحقیق و 
گـردآوری اطلاعـات و تحلیـل اطلاعات را در خود پرورش داده باشـند )سـازمان 

بین المللی کار، بـی. تا(.

راهبـردی کـه سـازمان تأمیـن اجتماعـی در تعامل با سـایر شـرکای اجتماعی در 
پیـش گرفتـه اسـت، اعمـال سـه جانبه گرایی از سـطح میانـی به جای سـطح عالی 
اسـت؛ که البته به دلیل مشـکلات سـاختاری، سـه جانبه گرایی در سطح میانی نیز 

نمی یابد. تحقـق  مجال 

ازجملـه مشـکلات فرهنگی رایج در سـازمان غلبـه تفکر دولتی و وابسـته بودن به 
دولـت، در اولویـت گذاشـتن درآمدزایـی برای سـازمان به بهای تخلـف از قوانین 
و فقـدان باور عمیق به سـه جانبه گرایی اسـت. از مسـائل فرهنگـی کارفرمایان نیز 
فقـدان روحیـۀ مطالبه گـری، عـدم اعتماد به سـازمان تأمیـن اجتماعی و نداشـتن 
انسـجام کافی اسـت؛ اتحـاد کارفرمایان در گفتگوی اجتماعی مؤثر شـناخته شـده 
اسـت )سـازمان بین المللـی کار بی. تا(؛ امـا درحال حاضر در وضعیـت مطلوبی قرار 
نـدارد. چنانکـه حسـین زاده )1386( می گوید، در سـطح تصمیم گیـری تنها کانون 
عالـی انجمن هـای صنفی کارفرمایـان به عنـوان نماینـده کارفرمایان حضـور دارد، 
درحالی کـه این کانـون تنها نماینده 25/4 درصد از کارفرمایان اسـت. بدین ترتیب 
اشـارات برخـی کارفرمایـان در خـلال مصاحبه هـا مبنی بـر مقبول نبـودن برخی 

تشـکل ها توسـط برخی دیگر دور از انتظار نیسـت.
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آمـد،  به تفصیـل  پیـش  فصـل  در  کـه  همان گونـه  نیـز  سـاختاری  جنبـه  از 
سـه جانبه گرایی به انـدازه کافـی در ارکان سـازمان تأمیـن اجتماعی، ازجملـه موارد 
مهمـی ماننـد هیئت امنـا، هیئت مدیـره، هیئـت نظـارت و هیئت هـای تشـخیص 
مطالبـات لحاظ نشـده اسـت تـا زمینه ارتبـاط اثربخش و بـدون مشـکل را میان 

کارفرمایـان و سـازمان تأمیـن اجتماعـی فراهـم آورد.

لـزوم ایجـاد کارگروه هـا در اسـتقرار سـاختار برای گفتگـوی اجتماعی در پیشـینه 
نظـری نیـز مورداشـاره قـرار گرفتـه )هرزبـرگ و رایـت، 2006: 38-41( کـه 

درحال حاضـر در دبیرخانـه شـرکا بـرای آن اقدامـی صـورت نگرفتـه اسـت.

تشـکل های کارفرمایـی نیـز به لحـاظ سـاختاری متشـتت و متداخل انـد و بـه 
انسجام بخشـی بیـن تشـکلی نیـاز دارنـد. درون برخی تشـکل ها نیز سـازوکارهای 

دموکراتیـک بـرای انتخـاب نماینـدگان در رأس تشـکل اسـتفاده نمی شـود.
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 جدول 3-5 : مقوله ها و مضامین بعد فرایندهای ارتباط

دها
این

فر

ها
وله 

مق

رادمضامین
اف

ری
ذا

ت گ
اس

سی
ی 

ها
ت 

الی
فع

زی
ه ری

نام
 بر

و

لزوم مشارکت شرکا در انتخاب مدیران سازمان؛
لزوم مشارکت شرکا در تدوین استراتژی سازمان؛

لزوم مشارکت کارفرمایان در سیاست گذاری های اقتصادی و شستا؛ 
لزوم مشارکت شرکا در برنامه وبودجه حساب ها؛
اصلاح اساسنامه سازمان بدون مشورت با شرکا؛

نامناسب بودن موضوعات موردبررسی در جلسات دبیرخانه؛
تعیین دستورجلسات دبیرخانه به صورت یک طرفه و بدون اخذ نظر کارفرمایان؛

انتقاد صرف کارفرمایان در دبیرخانه بجای ارائه پیشنهاد.

(P
1,

P2
,P

3,
P5

,P
6,

P8
)

یی
جرا

ی ا
ها

ت 
الی

فع

ارتباط بیشتر سازمان به طور مستقیم با دولت و مجلس؛
لزوم مشارکت شرکا در تدوین آئین نامه های قوانین؛ 

لزوم اخذ نظر کارفرمایان درباره بخشنامه ها؛
لزوم ارتباط مسـتقیم و نزدیک در سـطوح اجرایی ادارات کل و شـعب با تشکل های 

کارگری و کارفرمایی اسـتانی و شهر خود؛
لزوم مشارکت شرکا در اجرای امور؛

 نامنظم بودن جلسات دبیرخانه شرکا؛ 
P)مشکل داشتن نحوۀ اداره جلسات دبیرخانه.

2,
P6

,P
7,

P8
,P

9,
P1

0,
P1

1,
P1

2,
P1

3)

نی
سا

ع ر
طلا

ی ا
ها

ت 
الی

لزوم انتقال اطلاعات سازمان به صورت دائم به کارفرمایان ازجمله دربارۀ شستا؛فع
لزوم دسترسی شرکا به بخشنامه های سازمان؛

لزوم اطلاع رسانی مصوبات هیئت امنا توسط سازمان به کارفرمایان؛
لزوم اطلاع رسانی مصوبات هیئت امنا به کارفرمایان توسط نماینده کارفرمایی در 

هیئت امنا؛
لزوم انتقال به هنگام محتوای جلسات دبیرخانه شرکا توسط کانون عالی انجمن های 

صنفی کارفرمایان به انجمن های زیرمجموعه خود.

(P
3,

P4
,P

5,
P6

,P
7,

P8
,P

9,
P1

0,
P1

1
,P

12
,P

13
)

گی
هن

 فر
ای
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الی

فع

ذهنیت منفی کارفرمایان نسبت به سازمان توسط معاونت فرهنگی اجتماعی؛
عـدم ارائـه آموزش نماینـدگان کارگر و کارفرمـا در هیئت های تشـخیص مطالبات 
توسـط معاونـت فرهنگـی اجتماعـی، کار نکـردن بـر نگـرش و فرهنـگ کارکنـان 

سـازمان درباره مشـارکت شـرکا؛ 
 دعـوت نکـردن از شـرکا بـرای حضـور یافتـن نماینـدگان آنهـا در کنـار مدیـران 

سـازمان در مراسـم رسـمی گوناگـون؛
امکان به کارگیری رسانه ها توسط دبیرخانه.

(P
8,

P9
,P

10
,P

12
)

ان
ازم

 س
 بر

ت
ظار

ن

نبود امکان نظارت شرکا بر سازمان تأمین اجتماعی؛
نبود نظارت بر مدیریت شستا؛

بازخواست نشدن شعب باوجود تخلف از قوانین؛
عدم ارائه گزارش از عملکرد دبیرخانه شرکا به کارفرمایان تابه حال.

(P
1,

P5
,P

10
,P

11
,P

12
)
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دولـت بایـد تضمیـن کنـد کـه دیدگاه هـا و نگرانی هـای شـرکای اجتماعـی در 
سیاسـت ها و قوانین منعکس شـده اسـت و بدین ترتیب آنها را قادر سازد تا نقشی 
گسـترده تر از تنها ارائه کردن خدمات مسـتقیم به اعضایشـان ایفا کنند )سـازمان 
بین المللـی کار بـی. تـا(؛ اما درحال حاضر سـازوکاری بـرای مشـارکت کارفرمایان 
در تدویـن سیاسـت ها، راهبردها، بودجه، اساسـنامه، قوانیـن و آئین نامه های آنها و 
حتی بخشـنامه ها وجود ندارد. خوشـبختانه در مـورد آخر به تازگـی کارگروهی در 
سـازمان تشـکیل شـده اسـت تا بخشـنامه های صادره پیشـین را دوباره بررسی و 
تلخیـص کنـد؛ اما ایـن کارگروه باید به تدوین بخشـنامه های جدید نیـز ورود کند 

و امکان مشـارکت شـرکا را در این فرایند فراهم سـازد.

در سـوی کارفرمایان، اشـاره شـد که کارفرمایان معمولاً در جلسـات دبیرخانه به 
انتقـاد صـرف بسـنده می کنند اما راهـکاری ارائـه نمی دهند؛ درصورتی کـه یکی از 
نقش هـای اصلی شـرکای اجتماعـی در گفتگـوی اجتماعی، "تدوین پیشـنهادهایی 
برای اصلاح و توسـعه" عنوان شـده اسـت )سـازمان بین المللی کار، 2013: 229(.

در معرفـی عناصـر گفتگوی بخش خصوصی بـا دولت، به "مدیریت تعهد" اشـاره 
شـده اسـت کـه حاکـی از وجـود جـدول زمانـی روشـن برای جلسـات و روشـن، 
متمرکز بودن و با تحقیق قبلی همراه بودن دسـتورکارها اسـت تا جلسـات سـریع 
و کارا پیـش برونـد )هرزبـرگ و رایت، 2006: 38-41(؛ اما کارفرمایان نسـبت به 
ایـن امـر در دبیرخانه شـرکا گله مند بودند و از نظر آنها جلسـات نظم کافی ندارد 
و دسـتورکارها نیـز کاملاً مشـارکتی تعیین نمی شـوند. افـزون بر ایـن، کارفرمایان 
به شـیوه مدیریت جلسـات دبیرخانه نیز نقد داشـتند و آن را اثربخش نمی دانند.

شـرکا همچنیـن می تواننـد مشـارکت خـود را در امور اجرایـی سـازمان از طریق 
ارتبـاط با ادارات اسـتانی سـازمان تأمیـن اجتماعی افزایش دهند امـا درحال حاضر 

این ارتباط بسـیار ضعیف اسـت.

و  نمایندگان مجلس  به  برای دسترسی  و تلاش  تصمیم گیران  دادن  قرار  هدف 
سیاستمداران محلی نیز دارای اهمیت است )هرزبرگ و رایت، 2006: 38-41( که 
به نظر می رسد کوشش از سوی سازمان تأمین اجتماعی برای تقویت ارتباط با مجلس 

و هیئت دولت در تدوین و اصلاح قوانین می تواند تقویت گردد.
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انتقـال اطلاعـات از سـازمان بـه کارفرمایـان و از نماینـدگان کارفرمایـان بـه 
زیرمجموعـه خود با مشـکل روبه روسـت. کارفرمایـان باخبر شـدن از امور جاری 
سـازمان و عملکـرد آن به ویـژه شسـتا، و نیـز مـوارد مهم تـری ماننـد مصوبـات 
هیئت امنـا، مصوبـات هیئت مدیـره و بخشـنامه های جدیـد صـادره را از سـازمان 
طلـب می کننـد؛ اما از سـوی دیگر، خود نمایندگان تشـکل های کارفرمایی توسـط 
اعضـای زیرمجموعـه خود در زمینـه اطلاع رسـانی محتوای جلسـات دبیرخانه با 

انتقـاد روبه رو هسـتند.

بـا توجـه بـه اینکه نبود اعتقاد به سـه جانبه گرایی مشـکل اصلی فرهنگ سـازمانی 
در سـازمان تأمین اجتماعی اسـت، فعالیت هایی به منظور ترویج فرهنگ مشارکت 

در بدنـۀ سـازمان و اقداماتی نمادین در این راسـتا نیاز بـه تقویت دارد.

در مـورد دبیرخانه شـرکا در مرور پیشـینه آمـد که دبیرخانه گفتگـوی اجتماعی 
مسـئول تهیه مسـتندات ضروری در زمینۀ پیشـینه گفتگوها و به منزله یک بانک 
داده اسـت. دبیرخانـه بایـد بـه تهیه و توزیـع مقالات حرفـه ای، ارائه پیشـنهادها، 
بـالا بـردن سـطح آگاهی عمـوم و همین طـور پیش نویـس قطعنامه هـا و پیگیری 
اجرای آنها )نصرتی، 1387: 157-158( و اسـتفاده از رسـانه با مشـارکت فعالانۀ 
خبرنـگاران بپـردازد )هرزبـرگ و رایـت، 2006: 38-41(؛ اما فعالیت دبیرخانۀ در 
زمینـه بالا بـردن آگاهی های عموم کمرنگ اسـت و عدم فعالیـت کافی دبیرخانه 

در رسـانه ها مورداشـاره کارفرمایان قـرار گرفت.

سـازوکارهایی برای پایش و پاسـخگویی به منظور تضمین انجام توافقات )هرزبرگ 
و رایـت، 2006: 38-41( حاصـل از مذاکـرات کارفرمایان با سـازمان نیز مسـتقر 

نشـده اسـت تا نظارت بر امـور را سـه جانبه گرداند.

دبیرخانـه شـرکای اجتماعـی تاکنون سـیزده جلسـه با حضـور شـرکای اجتماعی 
تشـکیل داده اسـت؛ که خروجی فراینـدی )هرزبرگ و رایـت، 2006: 78( در نظر 
گرفته می شـود. فهرسـت مسـتخرج مشـکلات کارفرمایان از خلال این جلسـات 
را می تـوان نوعـی خروجـی تحلیلی در نظر گرفـت. از دیگـر خروجی های ملموس 
تعامل کارفرمایان و سـازمان تأمین اجتماعی می توان به  صورت جلسـات جلسـات 
دبیرخانـه شـرکا، بـدون اقـدام عملـی در جهت اجـرای تصمیمات و نیـز خدمات 

ناکافی از سـوی سـازمان بـه کارفرمایان اشـاره کرد.

142



 جدول 4-5: مقوله ها و مضامین بعد فرایندهای ارتباط

خروجی های نرم )هرزبرگ و رایت، 2006: 78( تعامل دو طرف نیز عبارت اند 
از تضعیف دوسویه یکدیگر در کنار تلاش های یک ساله اخیر انجام شده به منظور 

اعتمادسازی برای شرکا و آماده سازی فضای سازمان  برای سه جانبه گرایی واقعی.

بدین ترتیب یافته های پژوهش را می توان به صورت شکل زیر خلاصه کرد.

ها
جی 

رو
خ

افرادمضامینمقوله ها
 خروجی 

عینی:
 خدمات ناکافی و نامناسب سازمان به 

کارفرمایان؛
تصمیم گیری در دبیرخانه اما عدم اقدام عملی 

و نتیجه؛ 
فهرست مشکلات و مسائل کارفرمایان.

(P3,P4,P5,P7,P8,P9,P12)

پیامدها:

تضعیف کارفرمایان توسط سازمان؛ 
تضعیف سازمان توسط کارفرما؛

اعتمادسازی؛
آماده سازی فضای سازمان برای پذیرفتن 

سه جانبه گرایی.

(P3,P4,P12)

 شکل 1-5: تعامل کارفرمایان و سازمان تأمین اجتماعی
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  پیشنهادها

در این قسـمت پیشـنهادهایی مبتنی بر یافته هـای پژوهش به منظور 
بهبود تعامل کارفرمایان و سـازمان تأمین اجتماعی مطرح می شـود.

  پیشنهادهای زمینه ای:
مهم تریـن عامـل زمینـه ای کـه تعامل کارفرمایـان با سـازمان تأمیـن اجتماعی را 
غیر اثربخش سـاخته اسـت، همان مداخله شـدید حکومت در امور سازمان است؛ 
کـه بخشـی از ایـن امـر به خاطـر نقص در قوانین و اساسـنامه سـازمان و بخشـی 
از آن بـه خاطـر اجـرا نشـدن قوانین تحت تأثیر فشـار بخش حکومتی به سـازمان 
اسـت که هـم کارفرمایان و هم مسـئولان سـازمان تأمین اجتماعی بـدان معترف 

و معترض انـد.

معمولاً نزدیک به دورۀ انتخابات ارکان حکومت مانند دولت یا مجلس تغییراتی در 
قوانین و مقررات اعمال می کنند که باعث تحمیل سرمایه گذاری هایی بدون توجیه 
اقتصادی به سازمان، واگذاری بنگاه های ورشکسته به آن یا تحمیل برخی افراد در 
برخی مناصب سازمان می شود. این ها و عدم توجه به نامه ها و طرح هایی که در 
سال های اخیر از سوی شرکا به مجلس و دولت ارائه شده است، همگی باعث شده 

سازمان تأمین اجتماعی "حیاط خلوت دولت" انگاشته شود.

اینکـه دولـت و حتـی مجلـس و قـوه قضائیـه بـدون توجه بـه ماهیـت و وظایف 
سـازمان تأمیـن اجتماعـی به راحتی در اساسـنامه و قوانیـن مرتبط با این سـازمان 
دخـل و تصـرف می کنند درسـت نیسـت و ادامه ایـن وضع به زیان بیمه شـدگان 

خواهـد بود )حیـدری 1391(.

سـازمان بین المللـی کار و اتحادیه بین المللی تأمین اجتماعـی هیچ گونه الگوی واحد 
و مشـخصی را بـرای ادارۀ صندوق های تأمین اجتماعی و سـایر نظامات بیمه ای به 
کشـورهای عضو دیکته نمی کننـد؛ اما آنچه بر روی آن اتفاق نظـر دارند و در قالب 
توصیه نامه هـای بین المللـی بر روی آن تأکید شـده، این اسـت کـه دولت ها ضمن 
پذیـرش مسـئولیت کلی اداره طرح هـای تأمین اجتماعی به عنـوان پایدارترین نهاد 
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رسـمی کشـور باید کمترین دخالـت را در اداره این نهادهـا و صندوق های بیمه ای 
داشته باشـند )حیدری، 1392(. 

بـرای حل این مسـئله هم بـه تغییرات فرهنگـی، و هم به تغییرات سـاختاری نیاز 
اسـت. بـاور به سـه جانبه گرایی بایـد در بدنۀ حاکمیـت تقویت شـود و در تعریف 
سـاختارها نیز سـه جانبه گرایی رعایت شـود تـا در صورت تمایل بخـش دولتی به 
اعمـال قـدرت در سـازمان، شـرکای اجتماعی کـه در ارکان مهم سـاختار با تعداد 
مناسـبی قـرار داده شـده اند، امـکان مقابلـه بـا این گونـه تحمیل های بالادسـتی را 

باشند. داشته 

  اعمال اصلاحات لازم در قوانین و مقررات حوزه تأمین اجتماعی: قوانین تأمین 
اجتماعی متعدد و متشتت هستند و بر تعامل کارفرمایان و سازمان تأثیر سوء 
گذاشته اند. بنابراین نیاز است که با همکاری مجلس شورای اسلامی در راستای 

تلخیص و اصلاح تناقض های قوانین حوزه تأمین اجتماعی گام برداشته شود.

  تـلاش در جهـت متمایـل سـاختن مسـئولان سـه قـوه بـه سـه جانبه گرایی: 
در مـواردی قانـون به طـور مناسـب وجود دارد اجرا نمی شـود، بخشـی از مشـکل 
فرهنگـی اسـت. عـدم اعتقـاد حاکمیـت بـه سـه جانبه گرایی به درسـتی توسـط 
کارفرمایـان ازجمله شـرایط بسـیار مهم در تعامـل مؤثر سـازمان تأمین اجتماعی 
بـا شـرکای اجتماعی اش عنوان شـد که بایـد در جهت تقویت آن کوشـید. از نظر 
محقق با توانمند شـدن بیشـتر کارفرمایان و جدیت بیشـتر آنـان در مطالبه گری، 
نگـرش مسـئولان را نسـبت به آنها و مشـارکت شـرکا در حوزه تأمیـن اجتماعی 

عـوض کند.

  ترویـج فرهنـگ بیمـه در جامعـه: در بحـث مربـوط بـه فرهنـگ بـا نگاهـی 
گسـترده تر همان گونـه که مورداشـاره مصاحبه شـوندگان قـرار گرفت، نیاز اسـت 
کـه فرهنگ بیمه در جامعه گسـترش و تعمیق بیشـتری یابـد. آموزش های تأمین 
اجتماعـی می توانـد در مـواد آموزشـی مـدارس گنجانده شـود. به عـلاوه معاونت 
امـور فرهنگـی و اجتماعی سـازمان نیـز می تواند فعالیت هایـی را بـرای ترویج امر 

بیمـه در جامعـه برنامه ریـزی و بـرای عمـوم مردم اجـرا کند.
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  پیشنهادهای بخش ورودی ها:

پیشنهادهای مربوط به منابع:
  تقویـت اطلاعـات و دانـش حـوزۀ تأمیـن اجتماعی هـم بـرای کارفرمایان و 
هـم کارکنان سـازمان تأمین اجتماعـی: در بخش ورودی ها یکی از مسـائل مهم 
نداشـتن اطلاعـات کافـی هم کارفرمایـان و هم کارکنان سـازمان دربـاره قوانین و 
مقـررات حـوزه تأمین اجتماعی اسـت که این امر خود ناشـی از آشـفتگی وضعیت 
قوانین و تعدد آنهاسـت؛ اما نیاز اسـت به منظور جلوگیری از ادامه تأثیر نامطلوب 
ایـن مـورد عـلاوه بر اصـلاح قوانیـن مربوطه، بـه برگـزاری کارگاه هـا و دوره های 
آموزشـی هم برای شـرکای اجتماعی و هم برای کارکنان سـازمان و شـعب همت 
کرد. تسـلط بر قوانین و مقررات تأمین اجتماعی و نیز داشـتن اطلاعات لازم درباره 
مسـائل جاری سـازمان تأمین اجتماعـی به ویژه بـرای کارفرمایـان در مذاکرات با 
مسـئولان ارشـد سـازمان اهمیـت دارد که به آنهـا در یافتن جایـگاه برابر به لحاظ 
دانـش و اطلاعـات لازم مربوطـه در گفتگـوی اجتماعـی کمک می کند. تـا زمانی 
کـه سـطح دانش و مهـارت علمی تشـکل های کارفرمایی و کارگـری و نمایندگان 
آنـان تـا حـد اسـتانداردهای بین المللـی کار و سـندیکاهای کارگـری و کارفرمایی 
کشـورهای توسـعه یافته ارتقا پیدا نکند، صرف پافشـاری به مقوله سـه جانبه گرایی 
و گسـترش مطلـق آن بـدون توجه به بسترسـازی های لازم و ایجاد سـازوکارهای 

مناسـب موجب ارتقای سـطح تصمیم گیری نخواهد شـد.

پیشنهادهای مربوط به فرهنگ:
  تقویـت باور بـه قانون گرایی و سـه جانبه گرایی در سـازمان تأمین اجتماعی: 
بنـا بـر یافته های پژوهش، سـازمان هـم در قانون گرایـی و هم در سـه جانبه گرایی 
ضعیـف عمـل می کنـد. برخـی بخشـنامه های صـادره توسـط سـازمان بـا قوانین 
مغایـرت دارنـد کـه بخشـی از آن ممکن اسـت به خاطـر کمبود اطـلاع از قوانین 
باشـد امـا بخشـی از آن جنبـه فرهنگـی دارد و ناشـی از این اسـت کـه مدیران و 

اعضـای سـازمان خـود را ملزم بـه عمـل در چهارچوب قانـون نمی بینند.

افـزون بـر این، همچنـان که در خـارج سـازمان و در بدنۀ حاکمیت اعتقـاد و باور 
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بـه سـه جانبه گرایی ضعیف اسـت، در خود سـازمان نیز برخی مسـئولان و به ویژه 
بدنه، سـه جانبه گرایی نهادینه نشـده اسـت. همین مشـکل فرهنگی است که باعث 
می شـود بـه قول یکـی از کارفرمایـان در مواردی سـازمان به صـورت "جزیره ای" 
بـه نظـر برسـد و در بخش هایـی از بدنـه سـازمان برای اعمـال سـه جانبه گرایی 
مقاومت هایـی وجـود داشـته باشـد. تا زمانـی که این گونه باشـد، حتـی در صورت 
اصـلاح قوانیـن، مقررات و اساسـنامه سـازمان نیز، در عمل تحقق سـه جانبه گرایی 

با موانـع روبـه رو خواهد بود.

تغییـر فرهنـگ و نگرش هـا و باورها البته امری زمان بر اسـت؛ اما به نظر می رسـد 
یکـی از الزامـات بهبـود تعامـل کارفرمایان و سـازمان تأمین اجتماعـی همین کار 
بـر فرهنـگ سـازمانی باشـد. چرا کـه در امـری جزئی ماننـد برگـزاری »همایش 
کارفرمـای نمونـه« نیز، کارمندان و مدیران اسـتانی سـازمان حاضر به مشـارکت 

دهی کارفرمایان نشـدند.

  ایجاد انسـجام بیشـتر میان کارفرمایان: کار بر مسـائل فرهنگی مختص سازمان 
نیسـت؛ بلکـه کارفرمایان نیز بـدان نیاز دارنـد. کارفرمایان هنـوز آن چنان که باید 
یکپارچـه و متحد نیسـتند؛ و گاهی حرف هایشـان هم در برابر مسـئولان سـازمان 
بـا هم متفاوت اسـت. بنابراین جامعه کارفرمایی می بایسـت نخسـت برای تقویت 

انسـجام تمام تشـکل های موجود بکوشد.

به غیـراز نحـوۀ مواجهـه تشـکل های کارفرمایـی بـا یکدیگـر، بـه نظـر می رسـد 
بی اعتنایـی بـه کارفرمایـان در دورۀ دولـت قبـل، تأثیر بسـیار منفـی روی نگرش 
کارفرمایـان بر سـازمان گذاشـته اسـت. در آغـاز دورۀ دولت جدیـد، کارفرمایان 
رویکـردی تعاملـی در پیـش گرفتند و از سـوی مسـئولان سـازمان نیـز قول های 
مسـاعدی در جهـت تقویـت سـه جانبه گرایی بـه آنهـا داده شـد؛ اما متأسـفانه با 
اقداماتـی ماننـد ارائه اساسـنامه اصلاحی سـازمان توسـط وزیر به معاون ریاسـت 
جمهـوری و نیـز جـدا شـدن بودجه بخـش درمـان سـازمان تأمیـن اجتماعی در 
حسـابی مسـتقل از سـازمان، این نگرش در دورۀ جدید مجالی برای بهبود چندان 

نیافته اسـت.
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  مطالبه گـری جدی تر کارفرمایـان: اقدامات اخیر سـازمان نیاز به مطالبه گری 
جدی تـر کارفرمایـان را بیشـتر نمایـان می سـازد. کارفرمایـان خـود معترف انـد 
کـه آن چنان کـه شایسـته و لازم بـوده در جهـت مطالبه گـری از سـازمان فعالیت 
نداشـته اند. طبیعی اسـت که میزان فشـار کارفرمایان در پاسـخگو بودن سـازمان 
تأثیر به سـزایی دارد. بنابراین کارفرمایان باید علاوه بر کوشـش در جهت انسـجام 
درونـی خود، بـرای ملزم کردن سـازمان به سـه جانبه گرایی اقدام عملی بیشـتری 

را آغـاز کنند. بدین منظور تشـکل ها باید برنامه و اسـتراتژی داشـته باشـند.

مـا نیـاز داریـم کـه تشـکل های استراتژیسـت داشـته باشـیم. بایـد نهادهـای 
تصمیم سـاز، از وجـود تشـکل های استراتژیسـت بهـره ببرنـد. وجـود تشـکل های 
استراتژیسـت خطای دولت را کم و اثربخشـی قوانین را بیشـتر می کند )وب سایت 

مؤسسـه کار و تأمیـن اجتماعـی، 16 تیـر 1393(.

پیشنهادهای مربوط به ساختار:
  ایجـاد تشـکل منسـجم و فراگیـر کارفرمایـی: تشـکل های کارفرمایـی نیـاز 
دارنـد کـه هـم زمینۀ مشـارکت افراد بیشـتری در انتخابـات درون تشـکلی خود 
را فراهـم سـازند؛ و هـم در قالب تشـکلی چترگـون و فراگیر که تمام تشـکل های 
کارفرمایـی را پوشـش می دهد و هم چنین صـدای واحد کارفرمایـان اعم از اصناف 
و شـرکت ها باشـد تبدیل شـود. تلاش انجام شـده در راسـتای تشـکیل شـورای 
هماهنگـی تشـکل های صنفی در این زمینه مناسـب به نظر می رسـد و نیاز اسـت 

کـه ایـن شـورا را تقویت و تثبیـت کرد.

  احیـای شـورای عالی رفـاه و تأمیـن اجتماعـی: در سـال های اخیـر مهم تریـن 
رکـن حـوزه تأمیـن اجتماعـی یعنـی شـورای عالی رفـاه و تأمیـن اجتماعـی، از 
اساسـنامه سـازمان حـذف شـد. یکـی از اصلی ترین خواسـته های کارفرمایـان در 
مـورد سـاختار، احیـای شـورای عالی رفـاه و تأمیـن اجتماعـی اسـت. چـرا کـه در 
ترکیـب آن سـه جانبه گرایی رعایـت شـده بود؛ امـا در ترکیـب هیئت امنای فعلی، 

سـه جانبه گرایی بـه حالتـی تزئینـی و تشـریفاتی درآمده اسـت.
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  افزایـش تعـداد نمایندگان کارفرما در هیئت امنـا یا تقویت نقش آفرینی آنها 
در تصمیم گیـری: در هیئت امنـای نـه نفره، شـش عضـو به انتخاب وزیـر و تأیید 
شـورای عالی رفـاه و تأمیـن اجتماعی حاضر می شـوند. کارفرمایـان درحال حاضر از 
طریـق تنهـا یـک نماینده خـود از نه نفـر هیئت امنا حـق دارند کـه در تصمیمات 
ایـن هیئـت تأثیـری بگذارند؛ اما به خاطـر دولتی بودن اکثریـت اعضای هیئت امنا 
در عمـل ایـن حق مجالی بـرای تأثیرگذاری نمی یابد و حالتـی تزئینی پیدا می کند.

افزایـش تعـداد اعضـای هیئت امنای سـازمان و افزایش تعداد نماینـدگان کارفرما 
در ایـن هیئـت نیز می تواند بـه دمیده شـدن روح سـه جانبه گرایی در حوزۀ تأمین 

اجتماعـی کمک کند.

درحال حاضـر هیئت مدیـره سـازمان هـم از سـوی هیئت امنـا انتخـاب می شـوند. 
نماینـدۀ کارفرمایـی و دو نمایندۀ دیگر شـرکای اجتماعـی در هیئت امنا در صورت 
نارضایتـی از نامزدهـای معرفـی شـده بـرای هیئت مدیـره، نمی تواننـد مخالفـت 
مؤثـری انجـام دهنـد. درصورتی که اعضای شـرکا در هیئت امنا افزایـش یابد، آنها 

می تواننـد در انتخـاب اعضـای هیئت مدیـره نیز نقش مؤثر داشـته باشـند.

همچنین بر اسـاس ماده 14 اساسـنامه سـازمان، نصب و عزل مدیرعامل سـازمان 
بـا پیشـنهاد هیئت امنا و تأیید حکـم وزیر رفـاه و تأمین اجتماعی انجـام می پذیرد. 
احـراز شـرایط مدیرعامـل منتخـب موضوع تبصره هـای 2 و 3 با معاونت توسـعه 
مدیریـت و سـرمایۀ انسـانی رئیس جمهور و تأییـد نهایی رئیس شـورای عالی رفاه 
و تأمیـن اجتماعـی خواهـد بـود. اگـر ترکیـب هیئت امنـا بـا حضـور تعـداد کافی 
نماینـدگان شـرکای اجتماعی، سـه جانبه گرا شـود، شـرکا امـکان می یابنـد که در 
انتخـاب مدیرعامل نیز مشـارکت داشـته باشـند؛ به عـلاوه حکم تأیید وزیـر رفاه 
نیـز ضـروری به نظر نمی رسـد و بهتر اسـت مدیرعامل سـازمان پـس از انتخاب 

توسـط هیئت امنـا، با حکـم رئیـس هیئت امنا منصـوب گردد.

امـا اگـر قصد بر نگه داشـتن ترکیب فعلی هیئت امنا باشـد، نیاز اسـت که از طریق 
تعریـف سـازوکارهایی مانند الزامی بـودن موافقت حداقل یک شـریک کارفرمایی 
و یـک شـریک کارگـری در تصویب تصمیمـات هیئت امنا، نقش حضور شـرکا را 

باوجـود تعداد کـم آنها در این هیئـت تقویت کرد.
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 انتخـاب نماینـده کارفرمایـان در هیئت امنـا توسـط خـود آنهـا: نماینـده 
کارفرمایان در هیئت امنا توسـط وزیر انتخاب و توسـط کارفرمایان تأیید می شـود. 
به منظور دموکراتیک شـدن انتخاب این نماینده لازم اسـت نمایندۀ کارفرمایی در 
ایـن هیئت بـا رأی گیری از تشـکل های گوناگون موجـود کارفرمایـی انتخاب و به 

هیئت امنـا معرفی شـود.

  افزایـش تعـداد نماینـدگان کارفرمایـان در کارگروه های هیئت امنـا: تعداد 
اعضـای کارفرمایـی در کارگروه هـای هیئت امنـا می توانـد بیشـتر شـود تـا نقش 

کارفرمایـان در تصمیم سـازی های هیئت امنـا افزایـش یابـد.

 در نظـر گرفتـن اعضایـی از طـرف شـرکا در هیئت مدیره با تعداد مناسـب: 
کارفرمایـان، به درسـتی، هیئت امنا را شـورایی تنهـا برای سیاسـت گذاری کلان در 
سـازمان می انگارنـد که اختیـار تصمیم گیری برای امـور جاری را نـدارد. آنها تنها 
از طریـق یـک نماینـده خـود ممکن اسـت بتواننـد در تصمیمـات هیئت امنا تأثیر 
ناچیـزی بگذارند. بـرای کارفرمایان امـوری همچون انتخاب مدیران سـازمان های 
زیرمجموعـه ازجمله شسـتا و تصمیم گیری درباره سـرمایه گذاری های سـازمان و 
پذیرش یا رد شـرکت های پیشـنهادی دولت به منزله تسـویه بدهی هایش بسـیار 
اهمیـت دارد. کارفرمایـان مایل اند در این تصمیمات نقش واقعی و معنادار داشـته 
باشـند. این تصمیمات برعهده هیئت مدیره سـازمان اسـت. ازاین رو لازم اسـت که 
نمایندگانـی از شـرکا بـه انتخاب هیئت امنـا، در ترکیب هیئت مدیره سـازمان قرار 

گیرد.

  اصـلاح اختیـارات مدیرعامـل: بـر اسـاس تغییرات انجام شـده در سـال های 
اخیر در اساسـنامه سـازمان، مدیرعامل در تعویض مدیران سـازمان نیازمند اجازۀ 
وزیـر تعـاون، کار و رفـاه اجتماعـی اسـت. ایـن امر زمینـه را برای دخالـت دولت 
در امـور سـازمان و تضعیـف سـه جانبه گرایی فراهم مـی آورد. بنابرایـن اختیارات 

مدیرعامـل نیازمنـد بازبینی و اصلاح اسـت.

  تصویب تشـکیلات دبیرخانه شـرکای اجتماعی در سـاختار سـازمان توسط 
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هیئت مدیـره و هیئت امنـا: شـورای راهبـردی دبیرخانه شـرکا فعلاً فقـط به تأیید 
مدیرعامل سـازمان رسـیده اسـت؛ اما باید بـه تصویب هیئت امنا هم برسـد تا در 
تشـکیلات سـازمان تثبیت گردد و برایـش بودجۀ جداگانه تعیین شـود. دبیرخانه 
شـرکا اکنـون به منزلـۀ واحـدی زیرمجموعـۀ معاونـت امـور اجتماعـی فرهنگـی 
اسـت کـه چـون بـه تصویـب هیئت امنا نرسـیده، ممکن اسـت بـا تغییـر معاون 
امـور فرهنگـی اجتماعی به طور کل منحل گـردد. بنابراین به منظور پایدار سـاختن 
ایـن تشـکیلات، نیـاز به تصویب ایجاد این دبیرخانه در سـاختار سـازمانی توسـط 

هیئت مدیـره و سـپس هیئت امنـا ضـروری به نظر می رسـد.

  تعریـف روشـن اختیـارات دبیرخانـه شـرکا در سـازمان: فقـدان اختیـارات 
دبیرخانـه به منظـور عملی کردن تصمیمـات مصـوب در آن، اصلی ترین نقدی بود 
کـه کارفرمایان دربـارۀ آن عنوان کردند. همزمان با تصویب رسـمی این دبیرخانه 
در سـاختار سـازمان، اختیـارات و وظایـف آن نیـز باید با صراحـت تعریف گردد. 
بایـد تصریح شـود کـه تصمیمات دبیرخانه با ترکیب مناسـب از اعضای سـازمان 
)شـامل معاونت هـا( و شـرکای اجتماعـی تصویب می گـردد و مصوبـات دبیرخانه 
بـرای تمـام واحدها و معاونت های سـازمان لازم الاجراسـت و مدیرعامل سـازمان، 
هیئت مدیـره و هیئت امنـا هـر یـک در سـطح خـود موظـف به نظارت بر حسـن 

اجرای آنها هسـتند.

 تعریف سـازوکاری برای مشـارکت شـرکا در تعیین مدیران اسـتانی: تعیین 
مدیـران اسـتانی که اکنون توسـط مدیرعامل صـورت می گیرد بـرای کارفرمایان 
از اهمیـت برخوردار اسـت. می توان سـازوکاری تعریف کرد که طبـق آن انتخاب 
مدیران اسـتانی سازمان با مشورت تشـکل های کارفرمایی در سطح استان مربوطه 
صـورت گیـرد؛ برای مثال دبیرخانه های شـرکای اسـتانی کـه در انتها شـرح داده 
شـده اسـت می توانند سـه نفر را برای مدیریت پیشـنهاد داده و مدیرعامل از میان 

آنها یکـی را انتخاب کند.

 بهبود ترکیب هیئت های تشـخیص مطالبات: در ترکیب هیئت های تشـخیص 
مطالبـات به ویـژه در هیئت هـای تجدیدنظـر، کارفرمایـان در اقلیت انـد و معمولاً 
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نسـبت بـه احکام صـادره گله دارنـد. تغییر ترکیب ایـن هیئت هـا از طریق اعمال 
اصـلاح در قانـون تأمیـن اجتماعـی می توانـد سـه جانبه گرایی واقعـی را بـه آنهـا 

بازگرداند.

نکتـۀ دیگـر آنکه تاکنون باوجود صراحت قانون تأمین اجتماعـی در ماده  42 و 43 
پیرامـون حضور نماینـده ای از اتاق اصناف از طرف اشـخاص حقیقی در هیئت های 
تشـخیص مطالبـات، این امر محقق نشـده اسـت. بنابراین راه یابی نماینـدگان اتاق 

اصنـاف نیز به ایـن هیئت ها باید عملی شـود.

به عـلاوه نماینـدۀ منتخـب کارفرمایـی در هیئت هـای تشـخیص مطالبـات برای 
راه یابـی بـه ایـن هیئت هـا نباید نیـازی به تأییـد سـازمان تأمین اجتماعی داشـته 

باشـند، بلکـه سـازمان باید نماینـده منتخـب کارفرمایـان را بپذیرد.

 تشـکیل رکـن هیئـت نظـارت در سـاختار سـازمان: در مـاده 16 اساسـنامه 
سـازمان تأمیـن اجتماعـی رکنـی به نام هیئـت نظارت به منظـور نظارت بـر امور 
سـازمان در نظـر گرفتـه شـده اسـت؛ اما هیئـت نظارت پـس از آخریـن اصلاح 
اساسـنامه تشـکیل نشـده اسـت. بدین ترتیب نظارت بر سـازمان که در عملکرد 
آن می توانـد بسـیار مؤثـر باشـد، عملاً معلق شـده اسـت. ازاین رو تشـکیل فوری 

هیئـت نظـارت توصیـه می گردد.

 لـزوم وجـود نمایندگان شـرکا در هیئت نظـارت: همان طور کـه هیئت امنا که 
رکـن سیاسـت گذاری سـازمان محسـوب می شـود و هیئت مدیـره کـه بـه نوعی 
برنامه ریزی هـا و اجـرا را برعهـده  دارند، باید سـه جانبه گرایی رعایت گردد، هیئت 
نظـارت سـازمان نیز کـه وظیفه مهم نظـارت را انجـام می دهد باید سـه جانبه گرا 
باشـد. ازایـن رو لازم اسـت کـه در ترکیب این هیئـت تعدادی مناسـب و ترجیحاً 

برابـر از اعضای سـازمان و کارفرمایـان و کارگران در نظر گرفته شـود.

  پیشنهادهای فرایندی:
 آمـوزش نماینـدگان کارفرمایان در هیئت های تشـخیص مطالبـات: به گفتۀ 
هـر دوی کارفرمایـان و اعضای سـازمان تأمیـن اجتماعی، نماینـدگان کارفرمایان 
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در هیئت هـای تشـخیص مطالبـات اطلاعـات کمـی  دارند و همیـن باعث ضعف 
آنهـا در صـدور آرای ایـن هیئت هـا می شـود. بنابراین نیـاز به برگـزاری کارگاه ها 
و دوره هایـی بـرای نماینـدگان کارفرمایـان در این هیئت هاسـت که هـم می تواند 
توسـط تشـکل های کارفرمایی و هم از سوی سـازمان تأمین اجتماعی برگزار شود.

 انجـام فعالیت هایـی در جهـت تغییـر دیـدگاه منفـی کارفرمایان نسـبت به 
سـازمان توسـط معاونت فرهنگی اجتماعـی: همان طور که در بخـش ورودی هم 
اشـاره شـد، یکـی از مسـائل مهم، عـدم اعتمـاد کارفرمایـان به سـازمان و نگرش 
منفی آنهاسـت. "یک سـری ]کارفرمایان[ ذهنیتشـان این اسـت که سـازمان زور 
می گویـد و می خواهـد مـا را اذیت کند." بنابراین یکـی از کارهای معاونت فرهنگی 
اجتماعـی سـازمان تغییـر همین ذهنیـت می تواند باشـد. این کار می توانـد حتی با 
انجـام برخـی اقدامـات نمادیـن مانند دعـوت از نماینـدگان شـرکای اجتماعی در 
جلسـات گوناگون و مراسـم هایی که مدیران سـازمان در آن شـرکت دارند باشد.

 فعال تر شـدن دبیرخانه شـرکا در رسـانه ها: کارفرمایان عقیده دارند دبیرخانه 
می تواند از ظرفیت رسـانه ها در جهت مطرح کردن و فضاسـازی برای خواسـته ها 
و مسـائل شـرکای اجتماعـی و جلب توجـه مسـئولین درون سـازمان و نیز سـایر 

سـازمان های مرتبط بدان ها بیشـتر اسـتفاده کند.

 فعال تـر شـدن معاونـت حقوقـی و معاونـت فرهنگـی اجتماعـی در تعامل با 
نهادهـای قانون گـذاری: بـه گفتـه دکتـر نوربخـش، مدیرعامـل فعلی سـازمان، 
لازم اسـت سـازمان تأمیـن اجتماعـی در رونـد تصمیم گیري هـا و بررسـي لوایـح 
و طرح هـاي مجلـس محتـرم، مشـارکت فعال داشـته باشـد کـه این امر مسـلماً 
در حفـظ منافـع ایـن سـازمان بـزرگ بیمه گـر اجتماعـی و ذي نفعـان آن تأثیـر 
انکارناپذیـري خواهد داشـت، زیرا پس از تصویب نهایـي قوانین، حتی اگر با منطق 
بیمه گـری نیـز مطابقت نداشـته باشـد، چـون مصوبه مجلس اسـت، سـازمان نیز 
ماننـد سـایر دسـتگاه ها مکلـف بـه اجـراي آن خواهـد بود )شـبکه اطلاع رسـاني 
کارفرمایـان ایـران، 11 مهـر 92(؛ بنابراین یکـی از فعالیت های دبیرخانه شـرکا یا 
معاونـت فرهنگی اجتماعـی در همکاری با معاونت حقوقی سـازمان، ارتباط فعالانه 
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بـا مجلـس و هیئـت دولت باید باشـد.

 تقویـت کانال های اطلاع رسـانی سـازمان بـه کارفرمایـان: همان گونه که در 
قسـمت فرایندهای اطلاع رسـانی اشـاره شـد، کارفرمایان مایل انـد از امور جاری 
سـازمان و سـازمان های زیرمجموعـه آن به ویـژه شسـتا باخبـر باشـند. بـه نظر 
می رسـد روابط عمومی سـازمان و نشـریه آتیـه در انجام این امـر باید فعالانه تر 
عمـل کننـد و تعامـلات خـود را بـا تشـکل های کارفرمایـی به طـور مسـتقیم 
ارتقـا بخشـند. هـم سـازمان تأمیـن اجتماعـی و هـم سـازمان های زیرمجموعـه 
آن علی الخصـوص شسـتا بایـد موظـف باشـند کـه گـزارش عملکرد سـالانه و 
گزارش هـای مالـی خـود را در اختیـار ذی نفعـان سـازمان قرار دهنـد. همچنین 
هیئت مدیـره و هیئت امنـا زمانـی که ترکیبشـان سـه جانبه باشـد، در نظـارت بر 
ایـن گزارش هـا اهتمام بیشـتری خواهند ورزید. افـزون بر گزارش هـای عملکرد 
هیئت مدیـره،  مصوبـات  هیئت امنـا،  مصوبـات  دربـاره  اطلاع رسـانی  سـالانه، 
مصوبـات دبیرخانـه شـرکا و صورت جلسـات آن و نیز متن کامل بخشـنامه های 

جدیـد صـادره بـه شـرکای اجتماعی بایـد به طـور منظم صـورت گیرد.

 تقویـت اطلاع رسـانی میـان کارفرمایـان: شـفافیت اطلاعاتـی نه تنهـا بایـد از 
سـوی سـازمان رعایـت شـود، بلکه تشـکل های کارفرمایی هـم ناگزیـر از رعایت 
آن هسـتند. نماینـدۀ فعلی کارفرمایـان در هیئت امنا باید خـود را موظف بداند که 
تمامـی اطلاعاتـی را که به واسـطه عضویت خـود در هیئت امنـا و کارگروه های آن 
کسـب می کنـد، به  تمامی تشـکل های کارفرمایی منتقـل کند؛ و تمام تشـکل های 

کارفرمایـی نیـز می بایسـت این اطلاعـات را در اختیـار اعضای خود قـرار دهند.

همچنیـن نماینـدگان تشـکل های کارفرمایـی کـه در جلسـات دبیرخانه شـرکای 
اجتماعـی شـرکت می کننـد باید صورت جلسـات و مصوبـات این دبیرخانـه را به 

اعضـای زیرمجموعـۀ خود انتقـال دهند.

 مشـارکت کارفرمایان در سیاسـت گذاری، برنامه ریزی و نظارت: مشـارکت 
کارفرمایـان در سیاسـت گذاری های کلان، برنامه ریزی هـای راهبـردی، تصمیمات 
مربـوط بـه سـرمایه گذاری های سـازمان، تدویـن بودجـه و اصـلاح اساسـنامه و 
تشـکیلات سـازمان زمانی محقق می شـود که در سـاختار سـازمان تغییرات لازم 
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در جهـت سـه جانبه گرایی اعمال گـردد و ارکان اصلی سـازمان شـامل هیئت امنا، 
هیئت مدیـره و هیئـت نظـارت همگـی سـه جانبه شـده باشـند. بدیـن ترتیـب 

فرایندهـای سـازمانی نیـز به صـورت سـه جانبه انجـام می گیرد.

همچنین در دبیرخانه شـرکا نیز تعیین دسـتورکار جلسـات باید به صورت اجماعی 
و طی تصمیـم جمعی تعیین گردد.

 مشـارکت کارفرمایان در اجرا: به نظر می رسـد که دبیرخانۀ شرکای اجتماعی 
می توانـد به منزلـۀ یـک شـورای سـه جانبه بـرای امـور اجرایـی عمل کنـد. بدین 
ترتیـب کـه آئین نامه هـا، بخشـنامه ها و سـایر برنامه ریزی های عملیاتی سـازمان 
می توانـد نخسـت در ایـن دبیرخانـه مطـرح و با مشـارکت شـرکای اجتماعی در 
کنـار اعضای سـازمان ازجملـه معاونت هـا و مدیرعامل به تصویب برسـند و پس 
از تأییـد مصوبـات دبیرخانـه توسـط مدیرعامل لازم الاجـرا گردند. ایـن دبیرخانه 
بنابرایـن می توانـد برای خود کارگروه های موضوعی تشـکیل دهد تـا در حوزه های 
گوناگـون سـازمان شـامل درمان، فنـی و درآمـد، اقتصـادی، فرهنگـی اجتماعی... 

به طـور جداگانـه و تخصصـی فعالیت کند.

اما همان طور که در بخش پیشـنهادهای سـاختاری اشـاره شـد، بدین منظـور لازم 
اسـت کـه دبیرخانه از حیطۀ نظـارت معاونت امور فرهنگی اجتماعـی بیرون آمده 
و در تشـکیلات سـازمان توسـط هیئت مدیـره و هیئت امنـا مصـوب شـود و زیـر 
نظـر مسـتقیم مدیرعامل، هـم رده با معاونت ها یا بالادسـت معاونت ها قـرار گیرد. 

بازطراحی دقیق سـاختار سـازمان بدین منظور نیازمند پژوهشـی جداگانه اسـت.

لازم به ذکر است که نحوۀ اداره جلسات دبیرخانه شرکا به منظور داشتن اثربخشی 
لازم بهتر است بر اساس دستورنامه رابرت  که مختص همین کار است صورت گیرد.

 مشـارکت کارفرمایـان در امـور اسـتان ها: همچنیـن مدیـران اسـتانی ادارات 
تأمین اجتماعی باید موظف باشـند که دفتری مشـابه دبیرخانه شـرکای اجتماعی 
در هـر اسـتان را راه انـدازی کننـد تا نمایندگان تشـکل های کارفرمایـی و کارگری 
در هـر اسـتان در آن عضویت یافتـه و در برنامه ریزی های تأمین اجتماعی اسـتان 
بـا حق رأی مشـارکت کنند. مصوبـات ایـن دبیرخانه ها باید طی امضـای مدیران 
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اسـتان در تمام سـطوح اداره لازم الاجرا باشـد.

در آخـر، مـدل پیشـنهادی پژوهـش بـرای تعامـل سـازمان تأمیـن اجتماعـی بـا 
تشـکل های کارفرمایـی در شـکل آورده شـده اسـت. هیئت امنـا و هیئـت نظارت 
کارکـرد  کـه  اجتماعـی،  گفتگـوی  نماینـدگان سـه طـرف  دارای  و  سـه جانبه 
سیاسـت گذاری و نظـارت را بـه انجـام می رسـانند. هیئت مدیـره نیـز سـه جانبه 
اسـت و بـا انتخـاب هـر سـه شـریک، مدیرعامـل سـازمان انتخـاب می شـود تا 
برنامه هـای راهبـردی هیئت مدیره را اجرایـی کند. ذیل دفتـر مدیرعامل، می توان 
دبیرخانه شـرکای اجتماعی را در نظر گرفت که نمایندگان سـازمان و تشـکل های 
کارگـری و کارفرمایی در سـطح ملـی در آن نماینده دارند. ایـن دبیرخانه عهده دار 
برنامه ریزی هـای عملیاتـی سـازمان خواهد بـود که در مرحله بعد توسـط معاونان 
در سـازمان اجرا می شـود. شـایان ذکر اسـت که بـرای تعیین نماینده تشـکل های 
کارفرمایـی در این دبیرخانه و همچنین در هیئت امنا، هیئت مدیره و هیئت نظارت، 
لازم اسـت کـه نخسـت میان خـود این تشـکل ها انسـجام لازم ایجادشـده و یک 
تشـکل ملـی فراگیـر از تمام تشـکل های فعلی تأسـیس گـردد و شـورای مرکزی 
منتخب آن، کارفرمایان را در تعاملات با سـازمان تأمین اجتماعی نمایندگی کنند. 
همچنیـن در معاونـت امـور اسـتان ها، در هـر اداره کل هر اسـتان، یـک دبیرخانه 
سـه جانبه اسـتانی نیـز می توان تشـکیل داد که نماینـدگان تشـکل های کارفرمایی 
در سـطح اسـتانی در آن نماینده داشـته باشـند و سـه جانبه بودن برنامه ریزی های 

راهبـردی و عملیاتی ادارات اسـتانی سـازمان را محقق سـازند.
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 جــمع بنــدی

با تصویب اولین قانون کار ایران در سـال 1325، ایجاد شـورای عالی 
کار، مراجـع حـل اختـلاف و تصویب قانون تأمین اجتماعی در سـال 
1354 و تدویـن اساسـنامه سـازمان تأمیـن اجتماعـی و تشـکیل 
شـورای عالی رفاه و تأمین اجتماعی، رویکرد سـه جانبه گرایی بیشـتر 

مطرح شـد و گسـترش یافت.

امـا همان گونـه کـه در فصل دوم شـرح داده شـد، به مـرور با اعمـال تغییراتی در 
قوانیـن مصـوب مجلس و نیز مقـررات مصوب دولت، ازجمله قانون سـاختار نظام 
جامـع رفـاه و تأمیـن اجتماعـی در سـال 83 و اصـلاح مـاده 113 قانـون خدمات 
کشـوری و سـپس ایجـاد تغییـرات متعـدد در اساسـنامه سـازمان طی سـال های 
1387 تـا 1391، سـه جانبه گرایی هـم در متن قوانین و مقـررات و هم در عملکرد 
واقعـی سـازمان تأمین اجتماعی رو به افـول نهاد. این امری اسـت که هر دو طرف 
کارفرمایـان و نیـز مسـئولان سـازمان تأمیـن اجتماعی کـه در ایـن پژوهش مورد 
مصاحبـه قـرار گرفته انـد، بدان اذعـان دارند. ایـن تجربۀ تاریخـی هماهن گونه که 
آوداجیـک )2005( نیـز در مطالعه خود آن را در تعامل اتحادیه ها در مقابل دولت 
مؤثـر دانسـته، بر نگـرش دو طرف به ویژه نگرش کارفرمایان نسـبت به سـازمان 
تأثیـر منفی گذاشـته اسـت و تاانـدازه ای باعث بی اعتمادی آنان به سـازمان شـده 
اسـت. تـا جایـی که یکـی از کارفرمایان وضعیـت را به زبان خود بدیـن گونه بیان 
مـی دارد: " این طـور بگویم که »ما نیسـتیم!«. می گویند فلان شـهر زیر پونز نقشـه 
اسـت! مـا هم همین طوریـم! زیر پونزیـم! این یک واقعیت اسـت باقـی اش تعارف 

و تشـریفات است."

یکـی از نمونه هـای محـرز این موضـوع تهیه اصلاحیه جدید اساسـنامه سـازمان، 
توسـط وزیـر تعـاون، کار و رفاه اجتماعی بدون اطلاع کارفرمایان و حتی مسـئولان 
سـازمان تأمیـن اجتماعـی، پس از تغییـر دولـت و روی کار آمدن دولـت تدبیر و 
امیـد در خردادماه سـال 1394 اسـت. به سـخن دیگـر در این مورد خود سـازمان 
تأمیـن اجتماعـی نیز مانند یـک ذی نفع بیرونی کنار نهاده شـده و مـورد بی مهری 

دولـت قرار گرفته اسـت.
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در مثالـی دیگـر، این طردشـدگی سـازمان تأمیـن اجتماعی در طـرح ادغام بخش 
درمـان سـازمان تأمیـن اجتماعی بـا وزارت بهداشـت، درمان و آموزش پزشـکی 
دیـده می شـود. سـازمان و کارفرمایـان در ایـن مـورد بـا یکدیگر همـکاری خوبی 
انجـام دادنـد. این طرح هم کارفرمایان را نگران کرده بود و هم مسـئولان سـازمان 
را. بدیـن خاطـر جلسـاتی بـا حضـور رؤسـای تشـکل های کارگـری، کارفرمایی و 
بازنشسـتگی در سـازمان برگـزار شـد. دو طرف طـی مطرح کردن اسـتدلال های 
خـود، یکدیگـر را نسـبت بـه تبعات این طـرح آگاه تر سـاختند و با هـم همفکری 
کردند. سـپس شـرکای اجتماعی فعال تر شـدند و در رسـانه ها در مخالفت با این 
طـرح مصاحبـه انجام دادنـد. کارفرمایـان از ارتباطات و نفوذ خود در شـورای عالی 
اقتصـاد، و در میان نمایندگان مجلس ازجمله کمیسـیون تلفیق اسـتفاده کرده و به 
چانه زنی پرداختند. به نظر می رسـید ماجرا منتقی شـده اسـت. تا اینکه در ششـم 
دی مـاه 1395 ناگهان رئیس جمهور دسـتور تفکیک سـهم درمـان کارگران تأمین 
اجتماعی در حسـابی مسـتقل را صادر می کنـد )پایگاه خبری اطلاع رسـانی وزارت 
بهداشـت، درمـان و آمـوزش پزشـکی، 6 دی 95(؛ و بدیـن ترتیب بـدون رعایت 

سـه جانبه گرایی تصمیـم در سـطوح بالاتر گرفته می شـود.

از برآینـد اطلاعاتـی کـه محقق بـه دسـت آورده، می تـوان گفت در مـواردی که 
لزومـاً منافـع سـازمان بـا کارفرمایـان هم راسـتا نیسـت، مشـارکت دادن واقعـی 
کارفرمایـان ضعیف اسـت. در برخـی موارد هم که منافع سـازمان بـا کارفرمایان 
مشـترک اسـت، تعامل خوبی بین دو طرف شـکل می گیرد؛ اما عنصر سـومی به 
نـام دولـت ممکن اسـت تمـام نتایج ایـن تعامل خـوب دوطرفـه را بی اثر سـازد.

دولـت بایـد بـه حاکمیـت قانـون، آزادی انجمن ها و حـق چانه زنی جمعـی احترام 
بگذارد )سـازمان بین المللـی کار، 2013(؛ اما درحال حاضر مهم ترین مشـکل علاوه 
بـر اشـکال در قوانیـن، این اسـت که بخش دولتی، خـود را مافوق قانـون می انگارد 
و حاضر به تمکین به قانون نیسـت. شـاید بیراه نباشـد اگر بگوییم سـازمان تأمین 
اجتماعی به منزلۀ یک سـازمان مسـتقل غیردولتی در چنگال دولت اسـیر اسـت؛ و 
هنـوز "عـزم و اراده سیاسـی تمامی شـرکای اجتماعی برای مشـارکت در گفتگوی 
اجتماعی")همایـش گفتگـوی اجتماعی، بی. تـا.( یا همان "تمایل دولت و اشـتیاق او 

بـه گفتگو")هرزبرگ و رایـت، 2006: 38( وجود ندارد.
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گفتگـوی اجتماعـی در حـوزه تأمین اجتماعی در کشـورمان بیشـتر در حد "تبادل 
اطلاعـات" صـرف یا "مشـاوره" اسـت و کمتر بـه مرحلـه "مذاکره" می رسـد؛ و 
از "اجـرا، پیگیـری، نظـارت و ارزیابی")سـازمان بین المللی کار، بی. تـا(. هم خبری 
نیسـت. درحالی کـه دولت بایـد تضمین کند که دسـتاوردهای گفتگـوی اجتماعی 
سـه جانبه ملـی بـه سیاسـت ها و برنامه هـای مشـخص تبدیل می شـوند. ایـن امر 
مسـتلزم این اسـت که دولت سـازوکارهای نظارتی برای تضمیـن رعایت توافقات 

مستقر سـازد )سـازمان بین المللی کار، 2013(.

بخشـی از رهنمودهـا و اسـتانداردهای حرفـه ای بین المللـی تأمیـن اجتماعـی بـه 
حکمرانـی خـوب مربوط می شـود که در آن بر پاسـخگویی، شفاف سـازی، قابلیت 
پیش بینـی، مشـارکت و پویایـی تأکیـد شـده اسـت. بـر ایـن اسـاس به طورکلـی 
پیشـنهاد می شـود بندبند اساسـنامه سـازمان تأمین اجتماعـی که پـس از ارائه به 
معـاون اول ریاسـت جمهـوری، درحال حاضر به کمیته ای در وزارت رفاه بازگشـت 
داده شـده و در حال بررسـی مجدد است، با مشـارکت شرکای اجتماعی سازمان و 
بـه همـت دبیرخانه شـرکا، بنا بـر تک تک اصـول راهنمای این اتحادیـه بین المللی 
مـورد بازبینـی مجدد قـرار گرفتـه و اصلاحاتی اساسـی بر مبنای سـه جانبه گرایی 

در آن اعمـال گردد.

همچنین در سـوی کارفرمایان، نیاز به ظرفیت سـازی و توانمندسـازی تشـکل های 
کارفرمایـی وجـود دارد. آنان باید شـیوۀ حمایت گیـری  را بیاموزند. حمایت گیری 
کـه از آن بـا نام هـای مدافعـه و مطالبه گـری هـم یـاد می شـود، بـه معنـای یک 
تـلاش گروهـي اسـت کـه بر تغییـر سیاسـت هاي عمومـي خـاص تمرکـز دارد. 
حمایت گیري1 تلاشـي اسـت بـراي تأثیرگذاری بر سیاسـت دولت به شـیوه اي باز 
و شـفاف )مرکـز بین المللی بنگاه هـای خصوصـی2 ، 2000(. تنها جدیـت و اهتمام 
بیشـتر تشـکل های کارفرمایی اسـت که می تواند مدیران سـازمان تأمین اجتماعی 
و مسـئولان مربوطـه در سـه قوه را وادار سـازد تـا عملکرد خـود را در چهارچوب 

سـه جانبه گرایی اصـلاح کنند.

1.advocacy  
2. Center for International Private Enterprise (CIPE) 
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