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مقدمه
اقشــار جامعه به منظور تضمینِ امنیتِ درآمدی خویش و قرارگرفتــن در چتر حمایتی نظام جامع رفاه و تأمین 
اجتماعی در دوران بازنشســتگی1، راه  های مختلفی پیش رو دارند که یکی از راه های متداول عضویت در یک 
صندوق بیمۀ اجتماعی2 از طریق پرداخت های تعریف شده و یا همان کسورات3و4 است تا فرد از این طریق، تأمین 
هزینه ها و ریسک های معمول مربوط به تأمین منابع مالی و سلامت خود را به آن صندوق منتقل کند و به هنگام 
بازنشستگی، بتواند از مزایای آن استفاده نماید و علاوه بر آن بتواند با مشارکت اجتماعی5 فرایندی را صورت دهد 

تا خود و دیگران از مزایای اجتماعی6 این صندوق نیز برخوردار شوند. 
اما در سوی مقابل، صندوق های بازنشستگی، در شرایط کنونی با چالش ها و مشکلات اساسی در پایداری 
و تأمین منابع مالی روبه رو هســتند و ماندگاری صندوق ها و تداوم خدمت رسانی در زمینه های مختلف بیمه ای، 
در گروی تغییرات اساســی و اصلاحات بنیادین خواهد بود. کارشناسان برای پویایی اصلاح نگرش و مدیریت 
در صندوق ها گزینه های مختلفی را ارائه می کنند؛ اما گزینۀ بهینه در اصلاح این صندوق ها، تنها با مشــارکت، 

همراهی و درگیری فعالانۀ طرفینِ روابط کار، به خصوص کارکنان و کارفرمایان، ممکن خواهد بود. 
از ســوی دیگر، از جمله مشکلات اجتماعی تهدید کننده، از پدیدۀ نابرابری رو به گسترش در جامعۀ ایران 
می توان نام برد که به عنوان پیامد عدم تحقق عدالت اجتماعی یکی از چالش های بنیادینی است که غالباً خارج 

1-  Retirement
2-  Social Insurance Fund
3-  Contribution

4-  از آنجایی که اصطلاح contribution بیشتر ناظر به پرداخت حق بیمه از سوی بیمه شده است، به حق بیمه ای که به عنوان کسورات 
از حقوق کارمندان کسر می شود، همچنین deduction نیز می گویند. اصطلاح deduction همچنین به معنای مالیاتِ کسر شده از درآمد 

نیز می باشد. 
5-  social participation
6-  Social benefits
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از نظام مدیریت صندوق تولید شده و به بدنه و مشترکان میلیونی آن و خانوادۀ ایشان فشار اجتماعی و اقتصادی 
و حتی سیاسی، به صورت »نابرابری نیابتی« تحمیل می کند؛ به طوری که در سال های اخیر شاهد بروز و ظهور 
این نابرابری های غیرقابل تاب آوری و بروز فضای هیجانی و اعتراضی بوده و در آینده نیز این نوع بی اعتمادی و 
نگرانی می تواند در اشکال مختلف و البته جدی تر، صدای خویش را توسط شاغلان و بازنشستگان در عرصه های 

مختلف به گوش برساند، که لازم است دراین زمینه چاره اندیشی جدی به عمل آید.
مشــارکت اجتماعی یکی از اصول حاکم بر سیستم های تمام بیمه های اجتماعی است که مبتنی بر اصل 
همبستگی اجتماعی، به عنوان یکی از ارکان و کارکردهای این نظام هاست. در یک نظام بیمۀ اجتماعی، افراد از 
طریق مشارکت اجتماعی سبب می شوند که درآمد از شاغلان به بیکاران، از افراد سالم به ازکا رافتادگان، از افراد 
فاقد همسر به افراد عائله مند و از جوانانِ واقع در سنین اشتغال به بازنشستگان انتقال پیدا کند و به نوعی بازتوزیع 
شود. به این ترتیب، فرد با عضویت در یک صندوق بیمۀ بازنشستگی، هم از مزایای فردی آن صندوق و هم از 

منابع حاصل از مشارکت جمعی بهره مند می شود. ]1[ 
بر همین مبنا و از آنجا که صندوق های بازنشستگی نوعی نهاد پایه ای و اثرگذار بین نسلی محسوب می  شوند، 
برای بقا و ادامۀ کارکرد و پویایی خود نیازمند الزاماتی هســتند، تا از آن طریق نه تنها بتوانند طیف مشــارکت 
میان نســلی را گسترش دهند، بلکه قادر باشــند تا با افزایش میزان مشارکت، اثربخشی و کارایی خود را فزونی 
بخشند. افزایش دامنۀ مشارکت در صندوق های بازنشستگی، تنها با پرداخت کسورات بیمه ای از سوی شاغلان 
و دریافت مزایای بازنشســتگی صورت نمی گیرد، بلکه لازمۀ آن مشــارکت دادن افراد ذی نفع در ادارۀ صندوق 
بازنشســتگی و پویاتر کردن آن و بازآفرینی های لازم است که عموماً با مفهوم »سه جانبه گرایی1« در مدیریت 

شناخته می شود. 
سه جانبه گرایی مکانیسم و فرایندی است که در جهت استقرار ساز و کار حمایت اجتماعی، توسط بیمه پردازان، 
کارفرمایان و دولت ها صورت می گیرد، تا با امکان ایجاد گفتگوی اجتماعی میان طرفین درگیر اشــتغال )یعنی 
کارگر/کارمند و کارفرما( با دولت، نه تنها همۀ ذی نفعان بتوانند در مدیریت صندوق بیمه مشارکت داشته باشند، 

بلکه کرامت انسانی شان در کار، برابری فرصت ها و آزادی در کار پاس داشته شود. 
سه جانبه گرایی پاسخی است به تناقضات به وجود آمده میان کارکنان، کارفرما و دولت؛ و بر این اساس نوعی 
از گفتگو و مشارکت اجتماعی است که در نهایت می تواند منجر به پارادایمی مدیریتی شود که برای ترویج عدالت 
اجتماعی، روابط منصفانۀ محیط کار، توســعۀ پایدار و ثبات اجتماعی، اقتصادی و سیاسی در جامعه و در نهایت 

1-  Tripartite
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حکمرانی خوب به کار گرفته می شود. ]2[
»حکمرانی خوب1« یا به تعبیردقیق تر »ادارۀ مردمی خردمندانه« مفهومی است که در اواخر دهۀ 80 م. وارد 
ادبیات توسعه شد و امروزه یکی از مباحث اصلی در ارزیابی کشورها و ساختارهای اجتماعی و سیاسی حاکم بر 
جوامع مختلف است. حکمرانی خوب، در مفهوم کلی، به معنای وجود یک ارتباط سازنده و پویا بین سه رکن دولت 
تسهیلگر، بخش خصوصی مسئول و جامعۀ مدنی آزاد است ]3[ و در معنای بیمه ایِ مربوط به روابط کار به رابطۀ 

بین دولت، کارفرما و فرد بیمه شده )کارگر یا کارمند( اطلاق شده و در مفهوم سه جانبه گرایی متجلی می شود. 
نکته ای که نباید از نظر دور داشت این است که برخی سه جانبه گرایی را در ایران فقط مختص به صندوق 
بازنشستگی تأمین اجتماعی می دانند و معتقدند در صندوق بازنشستگی کشوری رکن کارفرمایی وجود ندارد و 
لذا نباید در حیطۀ این صندوق بحثی از ســه جانبه گرایی مطرح شــود، چرا که در اینجا با دو جانبه گرایی مواجه 
هستیم. در این مورد باید توجه داشت که اگرچه در صندوق بازنشستگی کشوری با رُکنِ کارفرمایی، آن طور که 
در سازمان تأمین اجتماعی وجود دارد، روبه رو نیستیم، اما این به معنای عدم وجود این رکن در صندوق مذکور 
نیســت. آن طور که در مادۀ 71 قانون استخدام کشوری )مصوب 1345/03/31 مجلس شورای ملی( بیان شده است 
»وزارتخانه ها و مؤسسات دولتی مکلفند هر ماه هشت و نیم درصد از جمع حقوق و تفاوت تطبیق حقوق و مزایای 
مستمر و فوق العاده های مستخدمین رسمی و مستخدمین آزمایشی را ]...[ کم کرده و بابت سهم مستخدمین به 
صندوق بازنشستگی کشوری بپردازند.« و همان طور که در مادۀ 7 قانون اصلاح مقررات بازنشستگی و وظیفۀ 
قانون اســتخدام کشوری، )مصوب 1368/12/13 مجلس شورای اســلامی( بیان شده است وزارتخانه ها، مؤسسات و 
شــرکت های دولتی خارج از شمول قانون مزبور، که مســتخدمین آنها مشترک صندوق بازنشستگی کشوری 
می باشــند، نیز مکلفند علاوه بر کسور بازنشســتگی موضوع مادۀ 71 این قانون، هر ماه معادل 1.5 برابر آن را 
به عنوان سهم کارفرما از بودجۀ خود به صندوق بازنشستگی کشوری واریز کنند. لذا همان طور که از این دو مادۀ 
قانونی برمی آید، دولت )و شرکت های زیرمجموعۀ دولت( در این صندوق نقش کارفرمایی دارد و کسورپردازان 
و بازنشستگان، مستخدمین دولت می باشند و لذا رکن کارفرمایی در صندوق بازنشستگی کشوری وجود دارد، اما 
از آنجا که صندوق بازنشســتگی کشوری در ایران تحت مدیریت دولت و مجموعۀ حاکمیت است و رئیس آن 
توسط دولت و یا با پیشنهاد آن نصب می شود، ممکن است سبب نوعی کژفهمی در درک سه جانبه گرایی در این 
صندوق شود و دو نقش مدیریتی حاکمیت و نقش کارفرمایی دولت، یک نقش قلمداد شوند. لازم به ذکر است 
که صندوق بازنشستگی کشوری، یکی از منابع عمومی هر جامعه و جزئی از حوزۀ عمومی محسوب می شود که 

1-  Good governance
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بر اساس مادۀ 4 اساسنامۀ صندوق بازنشستگی کشوری )مصوب 1387/03/26 هیئت وزیران( دارای شخصیت حقوقی 
و استقلال مالی و اداری است و بر اساس مادۀ 13 همین اساسنامه، مدیرعامل صندوق باید فردی خارج از اعضای 
شورا و هیئت مدیرۀ صندوق باشد که با پیشنهاد هیئت مدیره انتخاب می شود. در صورت تحقق اصل مهم »دولت 
با حداقل تصدی گری« در جامعه و این نکته که دولت باید به سمت سیاست گذاری و نظارت و در نتیجه چابک 
شدن پیش برود، امید آن می رود که تمشیت امور این صندوق نیز مطابق روال یک نهاد عمومی تعیین شود تا 

در عمل نیز شاهد تحقق سه جانبه گرایی حقیقی در مدیریت این صندوق باشیم.
تقویت سه جانبه گرایی و گفتگوی اجتماعی به عنوان یکی از پیش نیازهای اصلی حکمرانیِ خوب و از اهداف 
استراتژیک سازمان های بین المللی کار و اتحادیۀ بین المللی تأمین اجتماعی به شمار می آید و در ایران نیز ساختار 
بیمه های اجتماعی، نظیر بیمۀ تأمین اجتماعی، بیمۀ کارکنان دولت و... به نحوی طراحی شــده است که رابطۀ 
سه جانبۀ بیمه شده، کارفرما و دولت در آن وجود داشته باشد، هرچند در عمل آن طور که باید اتفاق نیفتاده است. 
در واقع، رســیدن به بخشــی از اهداف عدالت اجتماعی و ایجاد شرایط عادلانه و مناسب در فعالیت هر صندوق 
بازنشستگی، بدون مشارکت اثرگذار بیمه شدگان، کارفرمایان و دولت امری دشوار است و از این رو فراهم کردنِ 
زمینه های لازم، به منظور تحقق این هدف مهم، می بایســت یکی از اهداف راهبردی صندوق های بازنشستگی 
باشد. بر این اساس، صندوق های بازنشستگی برای آن که کاراتر و مؤثرتر عمل کنند، می بایست ساختار خویش 
را به نحوی اصلاح نمایند که مشارکت ذی نفعان و بیمه شدگان را در ادارۀ صندوق تسهیل و مقدمات کار شایسته 

را فراهم کنند. ]4[
این مفهوم، امروزه در ادبیات مربوط به روابط کار و اشتغال، جایگاه بسیار ویژه و ارزشمندی برای تضمین 
تحقــق منافع طرفین درگیر این رابطه بازی می کند و عدم توجه بــه آن، در نهایت می تواند به تضییع حقوق 
بیمه شدگان و زایل شدنِ استانداردهای کار شایسته منجر شود. سه جانبه گرایی، تنها به تنظیم رابطۀ بین دولت، 
کارفرما و بیمه شده در ارتباط با کار مربوط نمی شود، بلکه مقولۀ مهمی است که در سازمان های بیمه گر اجتماعی، 
نظیر صندوق بازنشستگی کشوری می بایست به عنوان یکی از اساسی ترین اولویت ها در نظر گرفته شود تا این 
سازمان ها به پشتوانۀ مشارکت سه جانبۀ مذکور، اداره شده و به یک سازمان مردم مدار اجتماعی و یا ادارۀ مردمی 

خردمندانه تبدیل شوند. 
بر این اساس، سه جانبه گرایی در بحث مربوط به بیمه و تأمین اجتماعی به معنای تعامل سازنده بین دولت، 
کارفرما و کارکنان است تا به واسطۀ آن نه تنها از بروز یک سویگی )دولتی شدن صرف( یا دوسویگی )دولتی-

کارفرمایی شــدن( جلوگیری شود؛ بلکه از انحصارگرایی در مدیریت، تصمیم گیری و سیاست گذاری در سازمان 
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بیمه ای، که صندوق مشاع و بین نسلی محسوب می شود، ممانعت شود. ]5[
در این زمینه، یکی از نخســتین اقدامات برای عملیاتی کردن اصول مطروحۀ کار شایســته، پیوستن به 
کنوانسیون های ســازمان بین المللی کار1 است، چرا که تقویت سه جانبه گرایی یکی از چهار هدف راهبردی و 
یکی از اصول بنیادین این سازمان است که در اعلامیۀ فیلادلفیا انعکاس یافته است. ]6[ همچنین این سازمان 
در مقاوله نامۀ 144 و مقاوله نامۀ 152 به طور مســتقیم، به گفتگوی اجتماعی و سه جانبه گرایی پرداخته است و 
در کنفرانس های بین المللی کار در ســال های 1996 و 2002 به ترتیب، قطعنامۀ ســه جانبه گرایی و گفتگوی 
اجتماعی را مورد تأیید و تأکید خود قرار داده است. مضاف بر این ها، سازمان بین المللی کار در مقاوله نامه های 
دیگــری، از جمله مقاوله نامه های 87، 98 و 154 نیز به موضوع گفتگوی اجتماعی، مذاکرۀ جمعی و مدیریت 
مشارکتی پرداخته است که هر کشور برای تحقق اهداف حکمرانی خوب و کار شایسته باید به آنها توجه کامل 

را مبذول دارد. ]6[
در ایران نیز برای تحقق سه جانبه گرایی و گفتگوی اجتماعی در عرصۀ بیمه های اجتماعی، از ابتدای تشکیل 
بیمه های اجتماعی در ایران تلاش هایی شده است. ایران نه تنها از نخستین کشورهایی است که در همان ابتدای 
تأسیس سازمان بین المللی کار در سال 1919، میلادی به عضویت این سازمان درآمده است، بلکه همچنین در 
قوانین داخلی خویش نیز اقداماتی را در جهت سه جانبه گرایی انجام داده است. برای مثال، در قانون کار، مصوب 
1328، در ارتباط با صندوق تعاون و بیمۀ کارگران، ساختار هیئت مدیرۀ صندوق به صورت مشارکتی و مرکب از 
نمایندگان کارفرمایان، کارگران و وزارت کار در شورای عالی کار پیش بینی هایی صورت پذیرفته است. همچنین، به 
موجب مادۀ 167 قانون کار )1369( شورای عالی کار و مادۀ 86 همین قانون شورای عالی حفاظت و بهداشت کار و 
به موجب تصویب دومین همایش ملی کار، شورای کار سه جانبۀ مشاورۀ ملی و همچنین به موجب مادۀ 7 اساسنامۀ 
سازمان تأمین اجتماعی، دو شورای عالی اشتغال و شورای عالی تأمین اجتماعی، در جهت تنظیم روابط ذی نفعان 

درگیر روابط کار و اقدامات مربوط به سه جانبه گرایی تشکیل شده اند و یا وظایفی را در این ارتباط دارند. ]4[ 
اما سؤال اساسی این است که به رغم تصویب این مواد قانونی و تشکیل نهادهای مربوطه، در جهت تحقق 
سه جانبه گرایی در کشور، آیا امروزه در عمل شاهد سه جانبه گرایی و تحقق مدیریت مشارکتی، در عرصۀ بیمه های 

اجتماعی و صندوق های بازنشستگی هستیم؟ 
واقعیت آن اســت که با وجود مواردی که در قوانین پیش بینی شــده اســت، هنوز ارتباط بیمه شدگان و 
کارفرمایان با دولت، خصوصاً در حوزه های بیمه ای، با چالش ها و مسائلی روبه رو است و می توان گفت تا کنون 

1-  International Labour Organization
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سه جانبه گرایی آن گونه که می بایست، محقق نشده است و ساز و کار ادارۀ صندوق های بازنشستگی، نظیر صندوق 
بازنشســتگی کشور، نشــان می دهد که هنوز تا تحقق گفتگوی اجتماعی در عرصۀ عمومی و نهادهای آن و 

مدیریت مشارکت محور سه جانبه فاصله داریم.
بر این اساس، در کتاب پیش روی )که برگرفته ازنتایج یک پژوهش  به سفارش و حمایت موسسه راهبردهای 
بازنشستگی صبا است( سعی بر آن شده تا در ابتدا با نگاهی به سوابق تلاش های علمی انجام پذیرفته در این حوزه 
و سپس تجربیات جهانی  بازخوانی شوند؛ در مرحلۀ بعد اسناد بالادستی موجود در ایران، همچون قانون اساسی، 
ســند چشــم انداز 1404، قانون نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی و سایر قوانین جامع و هم راستا، سیاست های 
ابلاغ شده کلی نظام و سایر قوانین موضوعۀ مرتبط مرور شده و با انجام مصاحبه های عمیق، و ترکیب مطالعات 
و نظرات صاحب نظران، کارشناســان، مدیران و در نهایت امکان شناسی مبتنی بر ظرفیت  و پتانسیل ها، موانع و 
چالش  های تحقق سه جانبه گرایی را در صندوق بازنشستگی کشوری مشخص نموده و در گام نهایی، ارائۀ نظام 

)مدل( مشارکت پایدار ذی نفعان )کسورپردازان و حقوق بگیران( در فعالیت های صندوق صورت پذیرد.

ضرورت مطالعه حاضر
از آنجا که مطالعات نسبتاً محدودی در این زمینه در ایران انجام شده و عمدۀ مطالعات معطوف به حوزۀ روابط 
کار بین کارگران و کارفرمایان در سازمان تأمین اجتماعی است، و مطالعات موجود هم از خلاء جدی در زمینۀ 
الگوی مدون مشارکت ذی نفعان در تصمیم گیری ها و ساز و کار صورت بندی شده ومنسجم و البته با پشتوانۀ قوانین 
مصوب، جهت مشارکت نظام مند و پایدار و همچنین سه جانبه گرایی در این خصوص حکایت دارند، لذا لزوم انجام 
چنین مطالعه ای بیش از پیش روشن می شود. در حقیقت، مطالعاتی که تاکنون در زمینۀ سه جانبه گرایی در ایران 
انجام شده اند، موضوع را به حل منازعات و مناقشات مربوط به روابط کار تقلیل داده اند و غالباً به نقش ذی نفعان 
در مدیریت صندوق بازنشستگی و مشارکت آنها در تصمیم گیری ها نپرداخته اند. این مهم در شرایطی است که 
درایران، اولًا، با موضوع بحران جدی در صندوق ها روبه رو هستیم؛ به طوری که در حال حاضر شاخص پوشش 
حمایتی 7 دهم درصد است؛ به این معنا که به ازای هر نفر بازنشسته کمتر از یک نفر کسور پراختی وجود دارد 

و این موضوع بزرگ ترین لطمه را به منابع ورودی صندوق های بازنشستگی می زند.
کسورات بازنشستگی، که در حال حاضر از کارکنان شاغل دریافت می شود، پاسخگوی کمتر از 20 درصد 
پرداخت حقوق بازنشستگان صندوق بازنشستگی بوده و سرمایه گذاری های صندوق های بازنشستگی کشوری 
هم کمتر از پنج درصد پرداختی های حقوق بازنشســتگان را جوابگوست؛ ضمن این که وابستگی این صندوق ها 
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به بودجۀ عمومی نیز بیشــتر از 75 درصد پرداختی ماهیانۀ این صندوق ها را جبران می کند. لذا حضور فعالانۀ 
ذی نفعان و مشارکت و کوشش سازمان یافتۀ آنها می تواند کاهش دهندۀ مشکلات و بحران ها، به ویژه در نظارت 
بر منابع مالی و هزینه و درآمدها باشــد و ثانیاً به واســطۀ عضویت در ســازمان بین المللی کار، در قبال اجرای 

مقاوله نامه ها و قطعنامه های این سازمان تعهدات و الزامات را بایستی لحاظ نمود.
نکتۀ دیگری که بر انجام چنین مطالعه ای ضرورت می بخشــد، آن است که این صندوق دارای دو ذی نفع 
اصلی، یعنی کســورپردازان و بازنشستگان اســت، اما نوعی برداشت نادقیق در مورد این صندوق وجود دارد که 
صندوق بازنشستگی کشوری گویا تنها درحوزۀ بازنشستگان فعال است و عموماً کسورپردازان در این میان نادیده 
گرفته شده و نقش مهم آنها در تأمین منابع مالی این صندوق و مطالبات به حق آنها در این سازمان از نظر دور 
مانده است و لذا انجام یک مطالعه و طراحی مدلی که نقش کسورپردازان را در کنار بازنشستگان در مشارکت و 

مدیریت این صندوق لحاظ نماید، حائز اهمیت است.
امروزه برای تحقق مشــارکت معنــی دار ذی نفعان و اهداف حکمرانی موفق و شایســته در ایران، نیاز به 
اصلاحات ســاختاری در حوزۀ حاضر داریم، اما این تغییرات، الزامات و پیش زمینه هایی دارد که شناخت و مهیا 
کردنِ آنها، جز با انجام تحقیقات و پژوهش های دقیق علمی و بی طرفانه در این زمینه به دســت نمی آید، تا به 
درک و شناخت صحیح از شرایط موجود رسیده و گام اولیه برای رسیدن به وضع و شرایط مطلوب برداشته شود. 
بدون تردید، در این زمینه، شناخت تجارب موفق داخلی و جهانی والبته متناسب با مقتضیات جامعۀ ایران 
برای کنترل و کاهش مشکلات حاضر و نزدیک شدن به بهره وری واقعی در فعالیت صندوق مفید خواهد بود. 

دربارۀ صندوق بازنشستگی کشوری
صندوق بازنشستگی کشوری، یکی از سازمان های دولتی ایران است که به موجب قانون، وظیفۀ خدمات رسانی 
به بازنشستگان دولت را دارد. پس از تصویب قانون استخدام کشوری، در تاریخ 31 خرداد 1345، به موجب مادۀ 
70 قانون مزبور اداره کل بازنشستگی با کلیۀ دارایی و موجودی صندوق بازنشستگی و اسناد و اوراق و بودجه و 
تعهدات خود از وزارت دارایی وقت جدا و تابع ســازمان امور اداری و استخدامی کشور شد و براساس اصلاحیۀ 
مادۀ مذکور، در تاریخ 8 خرداد 1354 پس از تصویب اساسنامۀ سازمان بازنشستگی کشوری، سازمان بازنشستگی 
کشــوری تأسیس شــد و به صورت مؤسسه ای وابسته به ســازمان امور اداری و استخدامی کشوری شروع به 
فعالیت کرد. پس از انقلاب اسلامی و با ادغام سازمان های امور اداری و استخدامی کشور و برنامه و بودجه، در 
اسفند 1378 و تشکیل سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور، سازمان بازنشستگی کشوری نیز یکی از  تاریخ 11 
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مؤسسات تابعۀ این سازمان شد؛ اما با تصویب قانون نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی، در تاریخ 21 اردیبهشت 
1383 و به موجب تبصرۀ 2 مادۀ 17 این قانون، سازمان بازنشستگی کشوری از سازمان مدیریت وبرنامه ریزی 

کشور منتزع و تابع وزارت رفاه و تأمین اجتماعی گردید. 
بر اساس تبصرۀ 2 مادۀ 12 قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی، که تصریح می کند کلیۀ عناوین 
تشــکیلاتی و سازمانی نهادهای فعال در قلمروهای بیمۀ اجتماعی و درمانی باید به »صندوق« تغییر نام دهند؛ 
در تاریخ 22 آبان 1387 اساســنامۀ صندوق بازنشســتگی کشوری تصویب شد و در مادۀ 1 آن بیان شد که نام 
»سازمان بازنشستگی کشوری«، از تاریخ تصویب این اساسنامه، به صندوق بازنشستگی کشوری تغییر نام پیدا 
خواهد کرد. ســرانجام با ادغام وزارتخانه های تعاون، کار و رفاه اجتماعی، این صندوق هم اکنون زیر نظر وزارت 

تعاون، کار و رفاه اجتماعی اداره می شود.
به موجب مادۀ 4 اساسنامۀ صندوق بازنشستگی )مصوب 1387( صندوق دارای شخصیت حقوقی و استقلال 
مالی و اداری است که به صورت مؤسسۀ بیمۀ اجتماعی، وابسته به سازمان تأمین اجتماعی، بر طبق مقررات این 
اساســنامه و قوانین و مقررات مربوط اداره می شود. بر طبق مادۀ 5 اساسنامه، مرکز اصلی صندوق بازنشستگی 
کشوری در تهران است، اما این صندوق می تواند در تهران و یا سایر مناطق کشور نمایندگی داشته باشد. مادۀ 6 

اساسنامه، ارکانِ صندوق را شامل موارد ذیل می داند:
شورا؛ الف( 

هیئت مدیره؛ ب( 
مدیرعامل؛ پ( 

هیئت نظارت. ت( 
همچنین ساختار سازمانی )تشکیلات( صندوق بازنشستگی کشوری، شامل ارکان ذیل است:

مدیر عامل  -
هیئت مدیره )5 نفر(  -

معاونت ها  -
معاونت فنی  -

معاونت مدیریت توسعه و منابع  -
معاونت سرمایه گذاری و امور اقتصادی  -

مدیریت ستادی  -



25فصل اول: مقدمه کليات

اداره کل فرهنگی و امور اجتماعی  -
اداره کل روابط عمومی و امور بین الملل  -

اداره کل دفتر حقوقی و امور املاک  -
اداره کل درآمد و هزینه  -

اداره کل امور فنی  -
اداره کل امور اداری  -
اداره کل امور مالی  -

اداره کل دفتر برنامه ریزی و تعالی سازمانی  -
اداره کل دفتر سرمایه گذاری  -

اداره کل دفتر امور مجامع و نظارت بر شرکت ها  -
اداره کل دفتر مطالعات اقتصادی و ریسک  -

اداره کل دفتر هماهنگی امور استان ها  -
به موجب مادۀ 2 اساسنامۀ هدف صندوق، کمک به اجرا و تعمیم گسترش انواع بیمه های اجتماعی و استقرار 
نظام هماهنگ، همچنین تمرکز وجوه و درآمدهای موضـوع قوانین و مقررات بازنشستـگی کشور با بـه کارگیری 
اصول محاسبات بیمـه ای در حوزه بیمه و رعایت اصول بنگاه داری در حوزۀ سرمایه گذاری با بهره گیری از وجوه 

و ذخایر می باشد. از جمله سایر اهداف مهم این صندوق می توان به موارد ذیل اشاره کرد:
ایجـاد سیسـتم خودکفـا، بر اسـاس مطالعـات علمـی و تمهید نظام مناسـب، جهـت پرداخت حقوق   -
بازنشسـتگان و وظیفه بگیران، با بهره گیری از روش های نوین طراحی و بهره برداری از سیسـتم ها و 

تجهیزات پیشرفته، در جهت پرداخت و انجام تعهدات و اخذ درآمدها؛
بهره بـرداری اقتصادی و اطمینان بخش از موجودی صندوق، از طریق سـرمایه گذاری در فعالیت های   -

اقتصادی و بازرگانی مفید؛
ارائـۀ پیشـنهادهای کارشناسـی، جهت تصویـب مراجع ذی صـلاح، به منظور ارتقای وضع معیشـتی   -

بازنشستگان و وظیفه بگیران.
به موجب این اهداف، صندوق بازنشســتگی کشوری مسئولیت ها و وظایفی را بر عهده دارد که ادارۀ امور 
بازنشســتگی و از کارافتادگی، اجرای قوانین و مقررات مربوط به بازنشستگی و اجرای مصوبات شورای سازمان 
بازنشستگی کشوری نمونه  هایی از این مسئولیت ها می باشند. همچنین از جمله مسئولیت ها و وظایف مهم دیگر 
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صندوق می توان به موارد زیر اشاره کرد: 
ادارۀ امور بازنشستگی و از کار افتادگی و وظیفۀ وراث مستخدمین مشترک صندوق بازنشستگی کشوری   -

و کارکنان شرکت های دولتی و شهرداری های کشور؛
اجرای قوانین و مقررات مربوط به بازنشستگی و وظیفه و تهیۀ آیین نامه های اجرایی سازمان؛  -

اجرای مصوبات شورای سازمان بازنشستگی کشوری؛  -
تهیـه و اجـرای طرح هـای بهره برداری از وجوه صندوق بازنشسـتگی کشـوری و کوشـش در جهت   -

خودکفایی آن؛
تهیه و تنظیم بودجۀ جاری سازمان بازنشستگی کشوری و بودجۀ عملیاتی و برنامۀ عملکرد صندوق   -

بازنشستگی کشوری؛
انجام کلیۀ اقدام های لازم به منظور حفظ حقوق بازنشستگان و وظیفه بگیران و متناسب ساختن دریافتی   -

آنان با افزایش هزینه های زندگی؛
حفظ حقوق صندوق بازنشستگی کشوری و انجام کلیۀ امور حقوقی و دعاوی مربوط به صندوق؛  -

ارائۀ گزارش عملکرد و ترازنامۀ سالانۀ هر یک از صندوق ها و تراز تلفیقی سازمان بازنشستگی کشوری   -
به شورای صندوق.

همان طور که از اهداف و مســئولیت ها مشخص اســت، یکی از مهم ترین وظایف صندوق، بهره برداری 
اقتصادی و اطمینان بخش از موجودی صندوق، از طریق سرمایه گذاری در فعالیت های اقتصادی و بازرگانی مفید 
اســت، تا بدین وسیله ارزش دارایی های صندوق، که متعلق به کسورپردازان است، تا زمانِ بازنشستگی ایشان 
حفظ شود. بر همین اساس، صندوق بازنشستگی دارای پنج هلدینگ تخصصی )با بیش از 110 شرکت( می باشد، 

که به ترتیب عبارتند از: 
هلدینگ صبا جهاد )هلدینگ غذایی، دارویی و کشاورزی(؛   -

هلدینگ تراز پی ریز )هلدینگ عمران و ساختمان(؛   -
هلدینگ شرکت مدیریت ارزش سرمایه )هلدینگ مالی، بانک، بیمه و سهام(؛   -

هلدینگ صبا انرژی )هلدینگ نفت، گاز، پتروشیمی و نیروگاه(؛   -
هلدینگ سرمایه گذاری آتیه صبا )هلدینگ صنایع و معادن و حمل و نقل و گردشگری(.  -

هلدینگ های صندوق بازنشســتگی، در حالی روز به روز بر دامنۀ فعالیت خویش می افزایند که اطلاعات 
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زیادی در مورد آنها و شرکت های زیرمجموعه شان در دسترس نیست. این در حالی است که »شفافیت« یکی 
از خصایص اصلی حکمرانی شایسته اســت و می تواند به عنوان ساز و کار مؤثر حامی حقوق سیاسی، اقتصادی، 
اجتماعی و فرهنگی شهروندان قلمداد شود و راهکاری ارزنده برای مبارزه با پدیده هایی چون فسادهای اقتصادی 
و سیاسی باشد، که از مهم ترین مسائل حقوقی و سیاسی هر جامعه هستند که می توانند مشروعیت آن جامعه را 

به چالش بکشند.
مبارزه با فســادهای اقتصادی و اجتماعی در یک جامعه می بایست از شفافیت در اجزای نظام اجتماعی، 
نظیر سازمان ها و مؤسسات، خصوصاً سازمان ها و نهادهای اقتصادی شروع شود تا به کل جامعه تسری پیدا 
کند. بر این اســاس، یکی از حوزه هایی که عمیقاً نیازمند شــفافیت است، عملکرد صندوق های بازنشستگی 
است، که خصوصاً با توجه به شرایطی )نظیر افزایش بار مالی ناشی از تحولات جمعیتی( که در سال های اخیر 
دارند، به نظر می رســد که بیشــتر از هر زمان دیگری، نیازمند آن هستند که عملکردشان زیر ذره بین رفته و 
شفاف تر شود. صندوق بازنشستگی کشوری، از جمله صندوق های مهم بازنشستگی است که پس از صندوق 
تأمین اجتماعی، نه تنها دارای بیشــترین ذی نفع اســت، بلکه همچنین دارای بیشترین فعالیت اقتصادی در 

کشور می باشد.
اگرچه فعالیت های اقتصادی صندوق بازنشستگی، در قالب هلدینگ های تخصصی پنج گانه انجام  می شوند؛ 
اما بر کســی پوشــیده نیست که سرمایۀ این شرکت ها متعلق به کســورپردازان فعلی و سابق صندوق است و 
در حقیقت کســورپردازان و بازنشستگان به عنوان ذی نفعان اصلی صندوق بازنشستگی کشوری، حق دارند که 
عملکرد اقتصادی صندوق برای  ایشــان شفاف و بدون ابهام باشد و درعین حال سهم ذی نفعان اصلی صندوق 
از این فعالیت های اقتصادی تنها در مستمری و سایر مزایای بازنشستگی خلاصه می شود. این وضعیت زمانی 
اهمیت بیشــتری پیدا می کند که بدانیم صندوق بازنشستگی کشوری، علی رغم همۀ این فعالیت های اقتصادیِ 
هلدینگ های زیرمجموعۀ خود، در پرداخت مزایای بازنشستگی، همچنان به صورت جدی متکی به بودجۀ دولت 
اســت و به نظر می رســد که فعالیت های اقتصادی هنوز نتوانسته سهم پیش بینی شده )20 درصد( را در تأمین 

منابع عهده دار شود. 
بر همین مبنا، آنچه مســلم است یکی از پیش نیازهای جدی، شفافیت عملکرد صندوق، خصوصاً در حیطۀ 
اقدامات مالی و اقتصادی اســت. با شــفافیت، نه تنها ذی نفعان به صندوق بازنشستگی احساس اعتماد بیشتری 
خواهند کرد، بلکه به دلیل آن که سرنوشت صندوق را از سرنوشت خود جدا نمی بینند، در قبال آن احساس مسئولیت 

کرده و با مشارکت فعالانه و مسئولانه در صندوق، به تحقق ادارۀ مردمی و خردمندانۀ صندوق یاری می رسانند. 
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هدف گذاری مطالعه
هدف اصلی این مطالعه، همان طور که در عنوان آمده اســت، »تدوین مدل بهینۀ مشــارکت کســورپردازان و 

حقوق بگیران در صندوق بازنشستگی کشوری« است. 
همچنین اهداف دیگر این مطالعه عبارتند از:

ارائۀ تصویر وضعیت صندوق بازنشستگی کشوری در ایران و مقایسۀ آن با تعدادی از الگوهای موجود   -
در میان کشورهای همسایه، کشورهای توسعه یافته و درحال توسعه و تجارب آنها، با تأکید بر موضوع 

پژوهش حاضر؛
رویکرد قوانین کلان کشور و همچنین حاکمیتی به صندوق و مشارکت ذی نفعان در امور صندوق؛  -
احصای چالش ها و موانع موجود در زمینۀ مشارکت ذی نفعان در ادارۀ صندوق بازنشستگی کشوری؛  -

تشـخیص و تعیین سـطوح مشارکت کسـورپردازان و بازنشسـتگان صندوق بازنشستگی کشوری در   -
تصمیم سازی، تصمیم گیری و مدیریت صندوق بازنشستگی و روش و امکان تحقق سطوح پیش گفته؛
بررسـی سـاز و کارهای تقنینی و اجرایی در تحقق مشـارکت ذی نفعان و سـه جانبه گرایی در صندوق   -

بازنشستگی کشوری.

نکات و پرسش های کانونی
در این مطالعه، به طور مشخص، در پی پاسخ به این سؤالات هستیم:

تصویر توصیفی موجود از صندوق بازنشستگی ایران، با تمرکز بر موضوع مشارکت ذی نفعان در فعالیت   -
چیست؟

موانع و مشکلات موجود برای مشارکت ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشوری، در ادارۀ این صندوق   -
کدامند؟

سـاز و کارهای قانونـی و اجرایـی تحقق مشـارکت ذی نفعـان در ادارۀ صندوق بازنشسـتگی و تحقق   -
سه جانبه گرایی در ارکان این صندوق چیست؟

برای تحقق مشـارکت ذی نفعان در ادارۀ صندوق بازنشسـتگی، چه الزامات حرفه ای و حقوقی و چه   -
پیش نیازهایی لازم است؟

تجـارب داخلـی و جهانی در ارتباط با تحقق سـه جانبه گرایی و مدیریت مشـارکتی صندوق های بیمۀ   -
اجتماعی کدامند؟
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خروجی  و کاربردهای قابل انتظار 
تدوین مدل مشـارکت ذی نفعان )کسـورپردازان و حقوق بگیران( در صندوق بازنشسـتگی کشوری، با   -

لحاظ کردن مقتضیات جامعۀ ایران؛
تعییـن و شناسـایی موانـع پیـش روی مشـارکت ذی نفعان در صندوق بازنشسـتگی کشـوری و ارائۀ   -

راه حل هایی به منظور عبور از این موانع؛
تشـخیص و تعیین سـطوح مشارکت کسـورپردازان و بازنشسـتگان صندوق بازنشستگی کشوری در   -

مدیریت این صندوق و روش و امکان تحقق این سطوح؛
ارائۀ پیشنهادات احتمالی تقنینی.  -





فصل دوم:

تعریف مفاهيم





مقدمه
در زمان کنونی، بسیاری از افراد جامعه به منظور برخورداری از مزایای بازنشستگی، به موجب قانون یا بر اساس 
قرارداد، به عضویت یک صندوق بازنشستگی درمی آیند و مبلغی را به عنوان حق بیمه به صندوق مذکور پرداخت 
می نمایند، تا در زمان بازنشستگی و بعد از فراغت از کار، از مزایای آن برخوردار شوند. پرداخت بیمۀ سهم شاغل 
)که عموماً توســط خود فرد شــاغل و یا کارفرما پرداخت می شود( حق مکتسبی برای افراد ایجاد می نماید که 
احترام به آن بر اســاس اسناد بین المللی ضروری دانسته شده است. ]7[ احترام کامل به این حق و رعایت همۀ 
حقوق مادی و معنوی دیگر، که فرد به موجب این حق از آنها برخوردار می شود، و به تبع آن، برخورداری شایسته 
از مزایای بازنشستگی، در گرو عملکرد مطلوب مدیریت هر صندوق بازنشستگی است. ]8[ صندوق بازنشستگی 
بر حسب تعریف، یک نهاد مالی، با شخصیت حقوقی است که به منظور سازمان دهی به سرمایه های تأمین شده 
توسط بیمه پردازان )کارمندان و کارگران( و کارفرمایان تشکیل می شود و هدف آن ایجاد رشد پایدار و بلندمدت 
در ارزش دارایی هاست، که می بایست پس از رسیدن بیمه پردازان به پایان سنوات کاری، بر طبق رویۀ مشخص 
به آنها مستمری و سایر مزایای بازنشستگی را پرداخت نماید. ]9[ پر واضح است که صندوق بازنشستگی برای 
رسیدن به این هدف مشخص می بایست از سازوکار مدیریتی مطلوب و شایسته ای برخوردار باشد که ضمن آن که 

خود را به تحقق اهداف سازمان متعهد می داند، در قبال ذی نفعان سازمان نیز رفتار مسئولانه ای داشته باشد. 
مدیریت صندوق بازنشستگی، امروزه به یک فعالیت مهم در تعداد زیادی از کشورها، خصوصاً جوامع توسعه 
یافته، بدل شده است، به نحوی که حدوداً یک سوم از طرح های بازنشستگی1 در سراسر جهان به این موضوع، که 

مدیریت صندوق های بازنشستگی باید چه ساز و کاری داشته باشد، اختصاص یافته اند. ]10[ 
اهمیت صندوق های بازنشستگی برای کشورها از چند حیث قابل بررسی است، اما به صورت کلی می توان 

1-  pension schemes
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گفت که این اهمیت بیشــتر به این دلیل اســت که این صندوق ها سهم مهمی در دارایی های مالی1 هر کشور 
دارند و لذا موضوعات مهم مربوط به این صندوق ها از قبیل حکمرانی صندوق، پاســخگویی مدیران صندوق، 
سیاست های سرمایه گذاری، فعالیت در جهت حفظ حقوق سهام داران و ذی نفعان صندوق و حکمرانیِ مشارکتی 

در سال های اخیر به شدت برجسته و مهم قلمداد شده اند. 
در حالی که بیش از چند دهه از عمر صندوق های بازنشستگی می گذرد و صندوق های بازنشستگی به عنوان 
نوعی از نهادهای مالی بین نســلی و در راســتای تضمین درآمد کافی برای مردم، بعد از دوران بازنشستگی و 
تأمین اجتماعی و اقتصادی اقشــار مختلف تأسیس شده و به صورت مستمر به فعالیت خویش ادامه دادند، اما 
موضوع مدیریت صحیح صندوق های بازنشستگی تنها در سال های اخیر در کانون توجه دولت، سیاست گذاران 
و فعالان این عرصه قرار گرفته است. دلیل این اهمیت شاید آن است که کشورهایی که توجه کافی به مدیریت 
این صندوق ها مبذول نداشته اند، دریافته اند که مدیریتِ ناصحیح این صندوق ها نه تنها می تواند از حیث مالی به 
بنیان های صندوق های بازنشستگی ضربه بزند، بلکه می تواند زمینه ساز بروز و ظهور انواع فسادهای اقتصادی را 
نیز در این صندوق ها به  وجود آورد. بر این اساس، هر چقدر میزان فساد و عدم کاراییِ یک صندوق بیشتر باشد، 
نارضایتی در بین ذی نفعانِ آن صندوق، یعنی کسورپردازان )بیمه پردازان( و بازنشستگان و )ازکارافتادگان( بیشتر 
خواهد شــد و می تواند در آینده به عدم مشارکت مالی ایشان یا مشارکت پایین آنها در صندوق منجر گردد. بر 

این مبنا، سیاست گذاری درست برای حل این مشکلات و استقرار یک نظام مدیریتی مطلوب، ضروری است. 
درواقع، مدیریت صحیح صندوق های بازنشســتگی زمانی اهمیت بیشــتری پیدا می کند که جمعیتِ یک 
جامعه رو به ســالمندی پیش رود. در چنین شرایطی، نگرانی در مورد آیندۀ صندوق و تأمین مالی بازنشستگی 
و پایداری منابع آن نمودِ بیشــتری پیدا می کند. به عبارت دیگر، کاهش رشــد جمعیت و به تبع آن کاهش نرخ 
جمعیت کســور یا بیمه پرداز به خودیِ خود نگرانی های عمــده ای را به همراه می آورد و تأمین مالی صندوق را 
تحت الشعاع قرار می دهد. حال اگر این شرایط با مدیریت ناصحیح همراه شود، تبعات منفی بیشتری را دامن گیر 
صندوق بازنشستگی خواهد کرد؛ چرا که اگر ذی نفعان یک صندوق، یعنی بیمه پردازان و بازنشستگان، احساس 
کنند که منافع آنها در مدیریت صندوق لحاظ نمی شود و صندوق در انجام تعهدات خویش نسبت به آنها قصور 
می کند، ناراضی خواهند شد و همین امر می تواند دلیلی بر کاهش مشارکت ذی نفعان و خصوصاً جمعیت فعال 

اقتصادی باشد. 
صندوق های بازنشســتگی، نوعی از نهادهای ســرمایه گذاری حقوقی هستند که به موجب اسناد مصوب 

1-  financial system’s assets
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ســازمان های بین المللی، نظیر ســازمان بین المللی کار1، اتحادیۀ بین المللی تأمین اجتماعی2، سازمان توسعه و 
همکاری اقتصادی3 و بانک جهانی4 در ســرمایه گذاری های خود باید از اصولی مانند اهداف مشــخص، تعادل 
امنیت و سودآوری، استقلال از مداخلات دولت و مسئولانه بودنِ سرمایه گذاری پیروی نمایند. ]8[ اما در عمل 
همیشــه این اصول به شکل مطلوب و ایده آل رعایت نمی شوند و صندوق های بازنشستگی خصوصاً در جوامع 

کمتر پیشرفته با چالش هایی در این زمینه و به ویژه اصل عدم مداخلۀ دولت روبه رو هستند. 
همان طور که بیان شــد، صندوق های بازنشستگی مســئولیت جمع آوری و سرمایه گذاری کسورات و حق 
بیمه های افراد را در دورۀ اشتغال و ارائۀ مزایا و مستمری را در زمان بازنشستگی بر عهده دارند. در یک نگاه کلی، 
می توان چالش اصلی مدیریت صندوق های بازنشستگی را در همین ارائۀ خدمت ساده جستجو کرد. این چالش 
از اینجا نشأت می گیرد که عده ای )مدیران صندوق( قدرت تصمیم گیری دربارۀ نحوۀ سرمایه گذاری و هزینه کرد 
پس انداز و ســرمایۀ عدۀ دیگری )ذی نفعان، شــامل کسورپردازان و بازنشســتگان( را دارند و بر همین اساس 
می توانند با تصمیمات خویش موجبات رضایت یا نارضایتی ذی نفعان را به وجود آورند و در صورتی که رویه های 
مدیریتیِ مدیران به سمت و سویی سوق پیدا کند که سبب ایجاد نارضایتی در ذی نفعان شود، در اصطلاح می تواند 
صندوق را با چالش حکمرانی5 مواجه کند. ]11[ بر همین اساس ضرورت دارد با ایجاد ساز و کارهای مختلف، که 
عموماً تحت عنوان حکمرانیِ شرکتی شناخته می شوند، اطمینان حاصل شود که تصمیمات مدیران تأمین کنندۀ 

منافع اعضا و ذی نفعان صندوق است. ]12[ 
اگرچه چالش حکمرانی و تصمیم گیری عدۀ کمی از مدیران دربارۀ ســرمایۀ عدۀ زیادی از ذی نفعان تنها 
مختص صندوق های بازنشســتگی نیست و در موارد دیگری، نظیر رابطۀ بانک با سپرده گذار، مدیران بورس و 
کارگزاری ها با سهامداران و دولت و مالیات دهندگان نیز وجود دارد، اما به دلایل مختلف این چالش در صندوق های 
بازنشستگی به مراتب شدید تر و راهکارهای مقابلۀ با آن نیز پیچیده تر و دشوارتر است. از جملۀ این دلایل می توان 
به این نکته اشــاره کرد که بخش عمدۀ ســازوکارهای بیرونی حکمرانی، مانند رقابت در بازار محصول، وجود 
سهامدار عمده و در برخی موارد عدم اختیار در سرمایه گذاری، در خصوص صندوق های بازنشستگی قابل تعریف 
نیســت و به همین جهت ابزار حکمرانی در این صندوق ها عمدتاً محدود به ابزارهای درونی، مانند هیئت امنا یا 
هیئت مدیره اســت. بر این اساس، اهمیت ســازوکارهای درونی در صندوق های بازنشستگی دوچندان است و 

1-  International Labour Organization
2-  International Social Security Association
3-  Organisation for Economic Co-operation and Development
4-  World Bank
5-  Governance Challenge
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طراحی آنها نیازمند دقت بیشتر است، تا تعارض منافع میان ذی نفعان اصلی به خوبی کنترل شده و رضایت آنها 
حاصل شود. ]12[

به طــور کلی، طراحی نظامی با حکمرانی مناســب بــرای صندوق های بازنشســتگی و به ویژه در مورد 
صندوق های بازنشســتگی عمومی از دو حیث حائز اهمیت است: نخست آن که این صندوق ها وظیفۀ مدیریت 
حجم عظیمی از ســرمایۀ افراد مختلف را بر عهده دارند که هیچ کدام به تنهایی از حق مالکیت چشم گیری در 
صندوق برخوردار نمی باشند، به عبارت دیگر صندوق بازنشستگی برخلاف بازار بورس فاقد سهامدار عمده است 
که نقش تعیین کننده ای در صندوق داشته باشد و به همین دلیل نوع مدیریت و حکمرانی صندوق باید به نحوی 
باشد که منافع سهامداران خرد )کسورپردازان و بازنشستگان( حفظ شود؛ دوم آن که از آنجا که توانایی صندوق 
در عمــل به تعهدات خویش در آینده در گرو عملکرد فعلی صندوق اســت، لذا مدیریت صندوق باید عملکرد 
شــفافی را در دستور کار قرار دهد تا از اتلاف منابع در زمان حال جلوگیری شود. ]13[ علاوه بر این، از آنجایی 
که کسورپردازان، خصوصاً در صندوق های بازنشستگی عمومی و دولتی در اکثر اوقات حق انتخاب دیگری جز 
پرداخت کســور و حق بیمه ندارند، لذا مدیریت صنــدوق باید به نحوی عمل نماید که این عدم اختیار به عدم 
رضایت منجر نگردد؛ چرا که در صندوق های بازنشستگی افراد برخلاف بانک یا بازار سهام از حق انتخابی برای 
مشارکت برخوردار نیستند و بر همین اساس قدرت تصمیم گیری و چانه زنی چندانی هم در مورد وجوه خویش 

ندارند و لذا هر تصمیم چالش زا از سوی مدیریت، می تواند به نارضایتی عمومی در بین ایشان منجر شود. 
به طور کلی چالش حکمرانی، یک چالش مهم در صندوق بازنشســتگی اســت کــه در صورتی که برای 
برون رفت از آن راه حلی اندیشیده نشود، می تواند صندوق را با طیف وسیعی از پیامدهای منفی مواجه نماید که 
مهم ترین آنها بحران مشروعیت است. برای حل این چالش و برون رفت از این شرایط، سازمان های بین  المللی، 
نظیر ســازمان بین المللی کار، راه حل های مختلفی را پیشــنهاد می دهند که مهم ترین آنها گفتگوی اجتماعی 

سه جانبه گرایی است. 
سه جانبه گرایی فرایندی است که توسط کارکنان، کارفرمایان و دولت ها، در راستای استقرار حمایت اجتماعی 
و استانداردهای محیط کار، صورت می گیرد. سه جانبه گرایی با فراهم کردن امکان گفتگوی اجتماعی بین طرفین 
درگیر مقولۀ کار )کارکنان و کارفرمایان( با دولت، امکان تحقق کرامت انســانی در کار، ایجاد کار مولد، برابری 
فرصت، آزادی در کار و برابری در کار را فراهم می کند. سه جانبه گرایی پاسخی به چالش حکمرانی به وجود آمده 
در نتیجۀ تناقضات ایجاد شده بین کارکنان، کارفرمایان و دولت است. بر این اساس، گفتگوی اجتماعی حاصل از 
سه جانبه گرایی نوعی پارادایم مدیریتی به حساب می آید که چالش های صندوق بازنشستگی را حل و فصل کرده 
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و عدالت اجتماعی، روابط منصفانۀ محیط کار، توســعۀ پایدار و ثبات سیاســی و اجتماعی را در ساختار سازمانی 
ترویج می دهد. ]2[ 

سه جانبه گرایی مبتنی بر اصل گفتگوی اجتماعی بین سه طرف کارکنان، کارفرمایان و دولت است که در 
اصطلاح به آنها شرکای اجتماعی می گویند؛ بنابراین می توان گفت که خمیره و درونمایۀ اصلی سه جانبه گرایی 
و گفتگوی اجتماعی، مشارکت اجتماعی است. مشارکت اجتماعی یکی از اصول بنیادین حاکم بر نظامِ بیمه های 
اجتماعی است که بر اصل همبستگی اجتماعی، به عنوان یکی از ارکان و کارکردهای این نظام ، بنا شده است. در 
درون مکانیسم یک نظام بیمۀ اجتماعی، افراد از طریق مشارکت اجتماعی سبب می شوند که درآمد از شاغلین، به 
بیکاران؛ از افراد سالم به ازکارافتادگان؛ از افراد فاقد همسر به افراد عائله مند و از جوانانِ واقع در سنین اشتغال به 
بازنشستگان بازتوزیع شود. براین اساس، فرد با عضویت در یک صندوق بیمۀ بازنشستگی، هم از مزایای فردی 

آن صندوق و هم از منابع حاصل از مشارکت جمعی بهره مند می شود. ]1[ 

تعریف مفاهيم و واژگان 
صندوق بازنشستگی1

صندوق بازنشستگی یک نهاد مالی با شخصیتِ حقوقی است که به منظور تسهیل و سازماندهی و سرمایه گذاری 
وجوه بازنشســتگی تأمین شده، توســط کارکنان و کارفرمایان تشکیل شده است. این صندوق، یک مجموعه 
دارایی مشترک و بین نسلی است که با هدف ایجاد رشد پایدار و بلند مدت در ارزش دارایی ها ایجاد شده است 
و پس از رســیدن کارکنان به پایان سنوات کاری و بازنشستگی، به آنان مستمری و مزایای مختلفی پرداخت 
می کند. ]9[ صندوق بازنشســتگی در حقیقت شــامل مجموعه ای از دارایی ها و دارای یک موجودیت مستقل 
است که کسور پرداختی در چارچوب یک طرح بازنشستگی را، با هدف تأمین مالی مزایای طرح مذکور، مورد 

استفاده قرار می دهد. 
صندوق بازنشســتگی، بر طبق استاندارد حسابداری شمارۀ 27 ایران »شخصیت حقوقی مستقلی است که 
تحت عناوینی مانند صندوق، ســازمان، مؤسسه و...، بر اساس قانون، اساسنامه، یا دستورالعمل خاص در حوزۀ 
تأمین مزایای بازنشســتگی اعضا فعالیت می کند.« در این چارچوب، مزایای بازنشستگی عبارت است از حقوق 
بازنشســتگی و سایر مستمری هایی که به موجب مقررات طرح انتظار می رود با توجه به سنوات خدمت گذشتۀ 
اعضا به آنان پرداخت شود. منظور از اعضا، تمامی افراد ذی نفع، اعم از شاغلین، بازنشستگان و مستمری بگیرانی 

1-  pension fund
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است که از مزایای طرح بازنشستگی بهره مند شده و یا خواهند شد. ]9[ 

صندوق بازنشستگی کشوری1
صندوق بازنشستگی کشوری، صندوقی است که به منظور جمع آوری کسور بازنشستگی از شرکت ها و نهادهای 
دولتی یا هر سازمان دولتی دیگر، برای تأمین درآمد دوران بازنشستگی مستخدمان واجد شرایط تشکیل می شود. 
لازم به ذکر اســت که کسور بازنشستگی، نسبت معینی از حقوق و مزایا است که حسب مقررات مربوط، برای 
تأمین منابع مالی لازم و پوشــش بازنشستگی، عموماً به طور ماهانه به صندوق بازنشستگی، توسط کارکنان و 

کارفرمایان، پرداخت می شود. 
به موجب مادۀ 4 اساسنامۀ صندوق بازنشستگی کشوری، مصوب سال 1387، صندوق بازنشستگی کشوری 
یک صندوق دارای شــخصیت حقوقی و اســتقلال مالی و اداری اســت و به صورت مؤسسۀ بیمۀ اجتماعی و 
وابسته به سازمان تأمین اجتماعی است. همچنین بر طبق مادۀ 2 همین اساسنامه، هدف صندوق، کمک به اجرا 
و تعمیم گســترش انواع بیمه های اجتماعی و استقرار نظام هماهنگ متناسب با قانون ساختار نظام جامع رفاه 
و تأمین اجتماعی )مصوب 1383( و همچنین تمرکز وجوه و درآمدهای موضوع قوانین و مقررات بازنشســتگی 
کشور با به کارگیری اصول محاسبات بیمه ای در حوزۀ بیمه و رعایت اصول بنگاه داری در حوزۀ سرمایه گذاری، با 
بهره گیری از وجوه و ذخایر است. موضوع فعالیت صندوق نیز بر طبق مادۀ 3 اساسنامۀ مذکور، در راستای تحقق 
اهداف بیمه ای، از جمله پرداخت حقوق بازنشستگی، ازکارافتادگی، حقوق وظیفه و مستمری و همچنین بیمه های 

تکمیلی و سایر تکالیف مقرر و ارائۀ حمایت های قانونی است. ]14[ 

مشارکت اجتماعی2
مشــارکت اجتماعی، نوعی کنش هدفمند در فرایند تعاملی بین کنشگر و محیط اجتماعی او، در جهت نیل به 
اهداف مشــخص و از پیش تعیین شده است. از جهت مفهومی، واژۀ مشارکت به معنای شراکت و همکاری در 
یک کار، امر یا فعالیت مشخص و حضور در جمع، گروه و سازمان برای بحث، تصمیم گیری، سیاست گذاری و 
برنامه ریزی به صورت فعال است. به صورت کلی، می توان گفت که جوهرۀ اصلی مشارکت اجتماعی در فرایند 

درگیری فعالانه، فعالیت مستمر و تأثیرپذیری نهفته است. ]15[ 

1-  Civil Servants Pension Organization
2-  social participation
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مشارکت اجتماعی، در معنای عام به مفهوم همکاری، شرکت در کار یا فعالیتی، حضور در جمع، گروه، نهاد 
یا سازمانی در جهت بحث و تصمیم گیری است. فرهنگ علوم اجتماعی آلن بیرو، مشارکت را به معنای سهیم 
شدن در چیزی و سود بردن از آن و شرکت جستن در گروهی و همکاری با آن می داند. از منظر جامعه شناسی، 
باید بین مشارکت به عنوان حالت یا وضع )امر شرکت نمودن( و مشارکت به مثابۀ عمل و تعهد )عمل مشارکت( 
تمایز قائل شــویم. ]16[ مشارکت در معنای نخست، به منزلۀ تعلق به گروهی خاص و سهم داشتن در هستیِ 
آن است؛ اما در معنای دوم به مثابه شرکت فعالانه در گروه، سازمان، نهاد یا یک جمع تصمیم گیرنده است و به 

فعالیت های اجتماعی، در جهت تحقق اهداف آن گروه ها و نهادها، نظر دارد. ]17[
مشــارکت اجتماعی می تواند در ســطوح مختلف خرد، میانی و کلان جامعه صورت پذیرد و بر حســب 
ملاک های مختلف دارای تقســیم بندی های گوناگون باشد. اگرچه وجود مشارکت به صورت انتزاعی و نظری 
بسیار حائز اهمیت است، اما عملی کردن و به اجرا گذاردن مشارکت، به آسانی ممکن نیست. شرایط اجتماعی 
و سیاسی حاکم بر جامعه، نوع دیدگاه و نگاه مسئولان، سیاست گذاران و برنامه ریزان، خلقیات و روحیات مردم، 

تجربیات و واقعیات گذشتۀ جامعه بر پذیرش یا عدم پذیرش و نحوۀ اجرای مشارکت اثرگذار هستند. ]18[ 

مدیریت مشارکتی1
به ایجاد فضا و نظامی توسط مدیران در یک سازمان اشاره دارد که در آن تمام کارکنان، مشتریان و یا ذی نفعان 
در روند تصمیم سازی و تصمیم گیری، پیرامون سیاست های سازمان و حل مسائل و مشکلات سازمان، با مدیریت 
همکاری و مشارکت کنند و با ویژگی هایی مثل همدلی، هم سوئی و هم فکری بین مدیریت و ذی نفعان، مداخلۀ 
مشــترک مدیریت و ذی نفعان در امور مختلف ســازمان، شفاف سازی هدف و توسعۀ فرهنگ تصمیم گیری یا 

مسئولیت پذیری مشترک همراه است. 
در مطالعــۀ حاضر مدیریت مشــارکتی عبارت اســت از فرایند عملیاتی و عینی که طــی آن در صندوق 
بازنشستگی کشوری کســورپردازان و بازنشستگان را در روند تصمیم گیری های مرتبط با صندوق دخالت داده 
و تأکید بر همکاری و مشارکت فعالانه، موثر و پایدار باشد. مدیریت مشارکتی، دو هدف عمده را دنبال می کند: 
نخســت ارج نهادن به ارزش های و توانایی انسان ها و به یاری طلبیدن افرادی که به نوعی در سازمان ذی نفع 

محسوب می شوند و دوم به یاری طلبیدن مشترکان برای تحقق اهداف سازمان و ایجاد هم افزایی. 

1-  Participatory Management
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سه جانبه گرایی1
ســه جانبه گرایی، یکی از اشکال اصلی گفتگوی اجتماعی و اصل بنیادین و ارزشیِ سازمان بین المللی کار است 
که در بطنِ کار ســازمان قرار دارد. ]19[ سه جانبه گرایی، رابطه و کنش سه جانبه ای در سطح ملی است که بین 
نمایندگان بیمه شدگان، نمایندۀ کارفرمایان و دولت صورت می گیرد. سه جانبه گرایی، از سوی سازمان بین المللی 
کار به تمام اعضای خود پیشنهاد و توصیۀ اکید شده است و در حقیقت نوعی ابزار برای مشارکت بیمه شدگان، 
کارفرمایان و دولت در عرصۀ مســائل اقتصادی و اجتماعی، از طریق مذاکره، مشاوره و گفتگوی سازنده است، 
تا درک بهتری از منافع مشــترک ایجاد شده و اشتراک مســاعی در منافع این سه رکن به  وجود آید. سازمان 
بین المللی کار، سه جانبه گرایی را به معنای مشارکت نمایندگان کارکنان و کارفرمایان، در شرایطی برابر با دولت، 

در فرایندهای مربوط به تصمیم گیری در مورد مسائل اقتصادی و اجتماعی مربوط به کار می داند. ]20[ 
سه جانبه گرایی در معنای کلی، به مشارکت سازمان های کارگری و کارفرمایی همراه با دولت با شرایط برابر 
در تصمیم گیری ها اشاره دارد. این بدان معنا نیست که سازمان های کارفرمایی و کارگری و دولت باید به صورت 
سیستماتیک، تعداد افراد مساوی از نمایندگان داشته باشند، بلکه به معنای آن است که ضرورت دارد دیدگاه های 
هر یک از سه طرف به یک میزان مورد ملاحظه قرار بگیرد و هر یک از سه طرف به نقش و کارکرد مشخصی 

که دارند متعهد باشند و به آن عمل کنند. ]19[

حکمرانی خوب2
حکمرانی خوب، یا به تعبیردقیق تر ادارۀ مردمی خردمندانه مفهومی اســت که در اواخر دهۀ 80 م. وارد ادبیات 
توسعه شد و امروزه یکی از مباحث اصلی در ارزیابی کشورها و ساختارهای اجتماعی و سیاسی حاکم بر جوامع 

مختلف است. 
حکمرانی خوب، به معنای وجود یک ارتباط سازنده و اثربخش بین دولت، بخش خصوصی و جامعۀ مدنی 
است. در بحث روابط مربوط به کار و اشتغال، در مفهوم سه جانبه گرایی متجلی شده است که در حقیقت دال بر 
نیاز و الزام به رابطۀ سه جانبۀ بیمه شدگان، کارفرمایان و دولت در تصمیم گیری ها و سیاست گذاری ها است. ]4[ 
در الگوی حکمرانی خوب، دولت، جامعۀ مدنی و بخش خصوصی در درون یک ساختار افقی و در کنار یکدیگر 
به صورت موازی سازماندهی می شوند. در این الگو، ساختار و فرآیندها و همچنین ماهیت دولت، که دارای ابعاد 

1-  Tripartism
2-  Good governance
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حقوقی و سیاســی است، به نحوی شــکل می گیرد که برآیند کلی آن مبتنی بر راهبری و تسهیل گری امور و 
کارآمدی در رفع نیازها و رفاه عمومی و به طور کلی حرکت در مســیر اصلی است. نیروهای اجتماعی در ارتباط 
با دولت و با همدیگر در قالب تفکر شبکه ای از ارتباط هماهنگ و منسجمی برخوردار هستند. با برقراری الگوی 
حکمرانی خوب و شکل گیری ساختار آن در روابط اجتماعی، تفکر عمودی و سلسله مراتبی در مدیریت جایگاه 
خویش را از دســت می دهد و اجزا، به صورت هوشمندانه، در قالب شبکه و با منطق گفتگومحور با یکدیگر در 

تعامل هستند. ]21[

مدل1
مدل از ریشۀ لاتینی Modus، به معنای سنجش، اندازه گرفتن و اندازۀ گرفته شده می باشد. مدل به ما کمک 
می کند که به متن و درون پدیده هایی که نمی توانیم مستقیماً آنها را مشاهده کنیم، هدایت شویم. بر این اساس 
یک مدل، جزئی کوچک یا بازســازی کوچکی از یک شیء، محیط، حیطه، سازمان یا قلمرو بزرگ است که به 
فهم و درک ما از آن شــیء، محیط یا ســازمان کمک می کند. مدل  نشان دهندۀ رابطۀ بین طرح نظری و کار 
جمع آوری و تجزیه و تحلیل اطلاعات اســت. در علوم انسانی، از جمله علوم اجتماعی و علوم مدیریت، مدل ها 
شــامل نشانه ها و علائم، یا اجزا و ابعاد مختلف هستند، یعنی خصوصیات و ویژگی های یک پدیدۀ اجتماعی یا 
سازمان )شامل اجزا و ارتباط بین آنها( را به طور منطقی و از طریق مفاهیم مرتبط با یکدیگر بیان می کنند. بر این 
مبنا، یک مدل به طور کلی نمایشی از واقعیت ها است. در واقع سیستم ها به دلیل تعامل درونی اجزا با همدیگر و 
تعامل برونی سیستم با محیط، پیوسته رفتارهای مختلف و گاه پیچیده ای دارند. این تغییر و پیچیدگی رفتارهای 
سیستمی، محققان را بر آن می دارد تا برای درک، تشریح، یا پیش بینی رفتار یک سیستم، بر اساس متغیرها و 
پارامترهای مورد نظر، از آن سیستم مدلی طراحی کنند و با به کارگیری و انجام تغییراتی در آن، نتایج را بررسی 

کرده و مدل نهایی را ارائه دهند. ]22[

مدل سازی2
مدل سازی به محقق یا مدیر یک سازمان یا سیستم این امکان را می دهد تا ضمن فهم درست پدیده یا مسئله، 
گزینه های پیش روی خود را ارزیابی کند و اقدامات لازم را پیش از آن که خطری سیستم را تهدید کند، پیش بینی 

1-  Model
2-  modeling
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و برای آینده برنامه ریزی کند. مدل ســازی عموماً زمانی ضرورت دارد که مســئله ای وجود داشــته باشد. برای 
مدل سازی نخست باید مسئله را به خوبی تعریف کنیم؛ سپس شواهد و داده های مربوط و تجارب احتمالیِ دیگر را 
جمع آوری کنیم؛ در مرحلۀ سوم، مدل نظری را بر مبنای داده های گردآوری شده جمع آوری نماییم؛ سپس عملکرد 
آن را ســنجیده و از صحت عملکرد آن اطمینان حاصل کنیم و نهایتاً نتایج مطالعه را به سازمان ارائه نماییم تا 

مقدمات کار را برای اجرایی شدنِ آن فراهم کنند. ]22[

مدل سازی مشارکت محور1
مدل مشارکت محور، نوعی مدلِ مفهومی است که بیانگر رابطه میان راهبردهای تصمیم سازی، بر مبنای مشارکت 
با ســایر ذی نفعان و در نظر گرفتن سایر متغیرهای مربوطه است. مدل های مدیریت عموماً شامل پیوستاری از 

نحوۀ تصمیم گیری در یک حیطۀ مدیریتی است که به طور کلی به 4 مدل مختلف تقسیم می شوند. 
در مدل نخست، تمام تصمیمات توسط مدیر اتخاذ می شوند و هدف نهایی منافع تصمیم گیرنده )مدیریت 
مستبدانه( است و در مدل چهارم بر مشارکت گروهی تمام ذی نفعان سازمان و دخالت فعالانه و سازندۀ آنها تأکید 
می شود که به نام سیستم مشارکتی معروف است. ضمن آن که مدل های دوم و سوم نیز در بین این دو مدل قرار 
می گیرند و شامل سطوح مختلفی از اثرگذاری مدیران و ذی نفعان می باشند. در مدل دوم میزان اثرگذاری مدیران 
در تصمیم گیری ها بیشــتر از مشارکت ذی نفعان و در مدل سوم، میزان اثرگذاری ذی نفعان در تصمیم سازی ها 

بیشتر از مدیران است. ]23[ 

1-  Participatory oriented modeling



فصل سوم:

ادبيات نظری





در این بخش، مروری بر ادبیات نظری پژوهش خواهیم داشــت و پشــتوانۀ نظریِ هر کدام از مفاهیم اصلی 
تحقیق را به تفصیل و جداگانه شــرح خواهیم داد. بر این اساس، مبانی نظری هر یک از مفاهیم بنیادین این 
کتاب شــامل سه جانبه گرایی، گفتگوی اجتماعی، حکمرانی خوب، مشارکت اجتماعی و مدیریت مشارکتی در 

ادامه شرح داده می شوند.

گفتگوی اجتماعی1
تعریف پذیرفته شــده و فراگیری از گفتگوی اجتماعی وجود ندارد. تعریف گفتگوی اجتماعی بسته به زمینه و 
بســترهای ملی مختلف، می تواند متفاوت باشد و به اشــکال مختلف محقق شود. بر مبنای تعریف کاربردی 
وســیع سازمان بین المللی کار، که بیانگر طیف گسترده ای از فرایندها و روندهایی است که در سطح بین الملل 
دیده می شــوند، گفتگوی اجتماعی ناظر بر همۀ انواع مذاکره، مشورت و یا به اشتراک گذاشتن اطلاعات بین 
نمایندگان دولت، کارفرمایان و کارکنان در مورد موضوعات و منافع مشترک در حوزۀ خط مشی ها و سیاست های 
اقتصادی و سیاسی است. گفتگوی اجتماعی هم وسیله ای برای دستیابی به اهداف اجتماعی و اقتصادی است 
و هم به طور کلی فی نفســه یک هدف اســت، چرا که به مردم این امکان را می دهد تا پایگاهی کسب کرده و 
صدایشــان در جامعه و محیط کار شنیده شــود و از طریق آن مطالباتشان را پیگیری کرده و در راه تحقق آن 
بکوشند. گفتگوی اجتماعی می تواند دو جانبه باشد و تنها بین کارکنان و کارفرمایان )شرکای اجتماعی( صورت 
پذیرد؛ یا سه جانبه باشد و رکن دولت نیز به آن ملحق شود. گفتگوی اجتماعی نه تنها می تواند طراحی تدابیر 
سیاست گذاری را بهبود ببخشد، بلکه همچنین می تواند به اجرای مؤثر این تدابیر و سیاست گذاری ها یاری کرده 

و کیفیت نتایج را ارتقا ببخشد. ]19[

1-  Social dialogue
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گفتگوی اجتماعی، بیان نظرات، طرح مسئله و شنیدن پاسخ از طرف مقابل در راستای روشن شدنِ ابهامات 
و چالش ها است که به منظور دستیابی به تفاهم و توافق و به صورت ایده آل  در جهت تصمیم گیری مشترک انجام 
می شود. بدون گفتگوی اجتماعی، هیچ گاه وجوه اشتراک و افتراق در مورد مشکلات و علایق شناخته نخواهند شد. 
شرکای اجتماعی )کارکنان و کارفرمایان( نیز در جهت شناسایی و حل مشکلات حوزۀ کار لاجرم نیازمند گفتگو و 
مباحثه با دولت هستند و این سه رکن تنها از این طریق می توانند به درک بهتر و کامل تری از نیازها، خواسته ها، 
مطالبات، شرایط و مشکلات طرفین مقابل نائل شوند. شناسایی دقیق مشکلات و چالش های پیش روی روابط 

کار، نخستین قدم برای حل آنها خواهد بود و این جز با حضور ذی نفعان از موضع برابر امکان پذیر نیست. ]24[ 
گفتگوی اجتماعی، عرصۀ تعامل و تقابل کنشــگرانی اســت که در حوزۀ روابــط کار، هر کدام به دنبال 
کســب منفعت خویش است؛ اما برای این منظور، نیازمند و ناگزیر به تعامل با کنشگران دیگر است. ]25[ پس 
روی هم رفتــه، گفتگوی اجتماعی به همۀ انواع مذاکره بین نمایندگان دولت و نمایندگان کارفرمایان و کارکنان 
دربارۀ مباحث متداول مربوط به سیاســت های اقتصادی، اجتماعی و ســایر سیاست ها اشاره دارد و به حق همۀ 

مردم، در ابراز عقیده بها می دهد. ]26[ 
گفتگوی اجتماعی، شامل گفتگوهای دوجانبه و سه جانبه است. گفتگوهای دوجانبه که به مذاکرات دسته جمعی 
هم معروف هستند، به مذاکراتی اطلاق می شود که دربارۀ شرایط کار بین یک کارفرما یا گروهی از کارفرمایان 
و یک یا چند سازمان یا تشکل کارگری، به منظور حصول توافق صورت می گیرد. گفتگوهای دسته جمعی همان 
مذاکرات دوجانبۀ نهادهای کار و شرکای اجتماعی هستند که بدون واسطه، بین دو گروه کارکنان و کارفرمایان 

انجام می شوند و طی آن سعی می شود از طریق گفتگو و چانه زنی به توافق، تفاهم و پیمان برسند. ]24[ 
اما در صورتی که دولت به عرصۀ گفتگوی اجتماعی کارکنان و کارفرمایان وارد شــود، گفتگوی اجتماعی 
سه جانبه می شود. مکانیسم گفتگوی سه جانبۀ اجتماعی بر تعامل دولت و شرکای اجتماعی مبتنی است و میزان 
تعادل در توان آنها و تمایل و خواست آنها برای ادامۀ گفتگو تا کسب نتیجه، می تواند میزان توفیق این گفتگوها 

را رقم بزند. ]24[
اهمیت گفتگوی اجتماعی از آن جهت است که در صورتی  که منافع متضاد و متفاوت طرفین حل و فصل 
نشود و این گروه ها به تفاهم پایداری نرسند، امکان توسعه و کار مشترک میان آنها به نحوی که به منافع جمعی 
کمک نماید، وجود نخواهد داشت. بر این اساس، شکل گیری و نهادینه شدن گفتگوی اجتماعی برای مدیریت 
اختلاف و حل تعارضات احتمالی در محیط کار بســیار حائز اهمیت است؛ هر چند گاهی یکی از طرفین، قدرت 
چانه زنی بیشتری پیدا می کند و در این گفتگو مسائل را به نفع خویش به نحوی پیش می برد که با وجود توافق 
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ظاهــری، اختلاف همچنان باقی می ماند که ماحصل آن، عدم اطمینان و بروز بی اعتمادی میان طرفین خواهد 
بود. در گفتگوی اجتماعی، داشتن فرهنگ تعامل، مهارت گفتگو و روحیۀ انجام کار گروهی امری اساسی است 
و با رواج این فرهنگ در سطح جامعه و سازمان، گفتگو و کار گروهی بنیان حل منافع متضاد بین طرفین خواهد 
شد. به تعبیر بوردیو، گفتگویی که یک رابطه را تداوم می بخشد، به مثابۀ میدانی است که ذائقه و منش در درونِ 

آن شکل می گیرد؛ ضمن آن که این ذائقه ها نیز به نوبۀ خود به میدان گفتگو شکل می بخشند. ]25[
گفتگوی اجتماعی میان شــرکای اجتماعی، امروزه توجهات بســیاری را به خود جلب کرده است، چرا که 
گفتگوی اجتماعی و پیشگیری مؤثر و حل و فصل اختلافات در محیط کار برای داشتن روابط شغلی سالم و سازنده 
ضروری اســت، به گونه ای که فرایندهای حل اختلاف به عنوان یک منبع مذاکرۀ جمعی، گفتگوی اجتماعی را 

تقویت می کنند. ]27[
اگرچه گروه ها و تشکل های بسیاری در حوزۀ روابط کار تلاش کرده اند تا محیط کار را به محیطی دوستانه و 
مسالمت آمیز بدل کنند، اما بدون تردید ماهیت روابط کار )اعم از آن که در یک محیط صنعتی یا یک سازمان اداری 
باشد(، کنشگران این عرصه را با تضادهایی مواجه می کند. پیشداوری ها، نگرش های منفی در گذشته، سوءتفاهم 
میان کارکنان و کارفرمایان و حتی مدیران، برداشــت های متفاوت از قوانین و مقررات کار، نگرانی دربارۀ آینده و 
مواردی از این قبیل ســبب می شــود که اختلافات در محیط کار بروز پیدا کنند. به همین دلیل، نه تنها مدیریت 
مناسب و بهنگام برای حل اختلافات و جلوگیری از گسترش آنها ضروری و اجتناب ناپذیر است ]28[، بلکه درگیر 
کردن طرفین دیگر در فرایند مدیریت کار و مشارکت آنها در فرایند تصمیم گیری برای کاهش اختلافات لازم و 

مهم تلقی می شود. 
بنابرایــن هرچند ماهیت تعاملات محیط کار، حاکی از اجتناب ناپذیر بودن اختلاف اســت؛ اما با گفتگوی 
اجتماعــی مؤثر می توان این اختلافات و تضادهای منافع را تعدیــل کرد و زمینه های گفتگوی اجتماعی را در 
سطوح فردی، جمعی، تشکیلاتی، ســازمانی، منطقه ای و ملی فراهم آورد. بر این اساس می توان بیان کرد که 
گفتگو در پیوند با پسوندِ اجتماع، تلاشی است برای پیوستن انسان ها به یکدیگر و پلی است برای برقراری ارتباط 
بیشتر، تبادل اطلاعاتیِ بهتر، شنیدن و پذیرش اندیشه های جدیدتر و اظهار عقیده و نظر بدون هیچ گونه ترس و 

واهمه ای. گفتگوی اجتماعی از دیدگاه حقوقی، نوعی از مشارکت اجتماعی تلقی می شود. ]29[
هابرماس گفتگوی اجتماعی را نوعی توافق و اجماع سیاسی می داند. ]30[ واضح است که در یک محیط 
کار از جمله ســازمان، کارگاه صنعتی و هرجای دیگری که روابط کار در آنجا جریان داشــته باشد، در صورتی 
که گفتگوی اجتماعی مؤثر وجود نداشــته باشد، اختلافات گسترش پیدا می کند. به همین دلیل و برای اجتناب 
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از اختلافــات کارگری و کارفرمایی، یا به جهت حل و فصل آنها، گفتگوی اجتماعی می تواند فضای همگرایی 
و تعامل اجتماعی را در محیط کار افزایش دهد. این امر نیازمند آن اســت که طرفین دارای قدرت برابر باشند، 
ارزش های برابری خواهانه در محیط وجود داشته باشد و محیط از شرایط مناسبی برای تعامل و گفتگو برخوردار 
باشــد. اگر جز این باشد، هر کدام از طرفین به گونه ای متفاوت فضا را مصرف می کند و سبب تضاد منافع و در 
نهایت اختلاف بیشــتر در محیط کار می شود. بنابراین شرکای اجتماعی برای جلوگیری از اختلاف و در نتیجه 
پرهیز از تنش در محیط کار که می تواند ســازمان یا محیط کســب و کار را از اهداف خود دور کند، نیازمند آن 

هستند که به گفتگو بپردازند. ]25[ 
بر این اساس، سازمان بین المللی کار در کنار سایر اهداف استراتژیک خود بر گفتگوی اجتماعی، به عنوان 

یکی از اصول مهم و بنیادین خویش، تأکید به سزایی دارد. اهداف استراتژیک سازمان بین المللی کار عبارتند از:
فرصت های کار برابر برای همۀ زنان و مردان؛  -1

حقوق بنیادین کار؛  -2
حمایت اجتماعی برای همگان؛  -3

گفتگوی اجتماعی در حیطۀ کار. ]20[  -4
به صورت کلی، هیچ مدل جهان شمول یا الگوی فراگیری برای تحقق گفتگوی اجتماعی وجود ندارد. اما 
هر مدلی از گفتگوی اجتماعی برای تحقق نیازمند یک سری پیش شرط های مهم است. برخی از مهم ترین این 

پیش شرط ها عبارتند از:
احترام به آزادی های انجمن های صنفی و حق چانه زنی جمعی؛  -1

بازنمایی سازمان های کارگری و کارفرمایی مستقل؛  -2
وجود نهادهای حمایتی و چهارچوب های قانونی؛  -3

ارادۀ سیاسی و تعهد به همۀ شرکای اجتماعی؛  -4
اطلاعات خوب و در دسترس پذیر بودن داده ها؛  -5

دانش تکنیکی و مهارت های چانه زنی در مورد مطالبات. ]2[   -6

ضرورت مشارکت ذی نفعان در صندوق بازنشستگی
مشارکت ذی نفعان، یکی از پیش نیازهای اصلی گفتگوی اجتماعی در هر صندوق بازنشستگی است. مشارکت 
یکی از اصول حاکم بر سیستم های تمام بیمه های اجتماعی است و از آنجا که صندوق های بازنشستگی نوعی 
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از نهادهای بین نسلی هستند، نیازمند الزاماتی هستند که بتوانند طیف مشارکت میان نسلی را گسترش بدهند و 
از این طریق قادر باشــند که اثربخشی و کارایی خود را فزونی بخشند. مشارکت ذی نفعان در صندوق بیمه ای، 
تنها با پرداخت کسورات از سوی شاغلین و دریافت مزایای بازنشستگی از طرف بازنشستگان صورت نمی گیرد، 
بلکه لازمۀ آن مشارکت دادن ذی نفعان در ادارۀ صندوق بازنشستگی و پویاتر کردن و بازآفرینی های لازم است 
که عموماً با مفهوم سه جانبه گرایی شناخته می شود. سه جانبه گرایی، پاسخی است به تناقضات به وجود آمده بین 
شرکای اجتماعی و بر این مبنا نوعی از مشارکت اجتماعی است که در نهایت می تواند تبدیل به نوعی پارادایم 
مدیریتی شــود که برای ترویــج عدالت اجتماعی، روابط منصفانۀ محیط کار، توســعۀ پایدار و ثبات اجتماعی، 

اقتصادی و سیاسی در جامعه و در نهایت حکمرانی خوب به کار گرفته می شود. ]2[
بر این مبنا، ضرورت دارد که ذی نفعان امکان مشارکت در مدیریت صندوق های بازنشستگی را به منظور تحقق 
حکمرانی خوب داشته باشند، چرا که رسیدن به اهداف عدالت اجتماعی و ایجاد شرایط عادلانه و مناسب در فعالیت 
هر صندوق بازنشستگی، بدون مشارکت مؤثر ذی نفعان امری دشوار است و از این رو فراهم کردنِ زمینه های لازم 
به منظور مشارکت ذی نفعان باید یکی از اهداف راهبردی صندوق های بازنشستگی باشد. بدین منظور صندوق های 
بازنشســتگی برای آن که کاراتر و مؤثرتر عمل کنند، لازم است که ساختار خویش را به نحوی اصلاح نمایند که 

مشارکت ذی نفعان را در فعالیت ها و ادارۀ صندوق تسهیل و مقدمات کار شایسته را فراهم کنند. ]4[ 
مشــارکت ذی نفعان در ادبیات کنونی صندوق های بازنشستگی و روابط کار جایگاه بسیار مهمی دارد که 
عدم توجه به آن می تواند به تضییع حقوق آنها و عدم تحقق اســتانداردهای کار شایسته منجر شود. مشارکت 
ذی نفعان سبب می شود که صندوق های بازنشستگی از یک سویگیِ )دولتی شدن( تصمیمات مبرا بمانند تا بدین 
وسیله انحصارگرایی در مدیریت، تصمیم گیری و سیاست گذاری در صندوق جای خود را به گفتگوی اجتماعی، 

تصمیم سازی و تصمیم گیری جمعی و در یک کلام ادارۀ مردمی و خردمندانه امور بدهد. ]5[
از ذی نفعان صندوق های بازنشســتگی، عموماً به عنوان افرادی یاد می شــود که عملکرد صندوق، به طور 
مستقیم یا غیرمســتقیم، بر منافع آنها اثر می گذارد. ذی نفعان افرادی هستند که می توانند از اقدامات، اهداف و 

سیاست های صندوق تأثیر بگیرند، یا بر روی آنها اثر بگذارند. 
اگرچه یک صندوق بازنشستگی می تواند ذی نفعان متعددی داشته باشد، اما ذی نفعان اصلی صندوق افرادی 
هســتند که صندوق و نظام بازنشستگی برای ارائۀ خدمت به آنها ایجاد شده است و لذا اهمیت و ضرورت دارد 
که در فرایند اخذ تصمیم هایی که بر روی منافع آنها تأثیر می گذارد، مشــارکت داشــته باشند. لذا از آنجایی که 
تصمیمات صندوق بازنشستگی، بر روی سرنوشت و منافع ذی نفعان اثر می گذارد، لازم است که ذی نفعان اصلی 
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هر صندوق در کنار سایر ذی نفعان در امور آن صندوق دخالت و مشارکت داده شوند. 
ضرورت دیگر مبنی مشارکت ذی نفعان در صندوق بازنشستگی آن است که این افراد باید از طریق مشارکت 
و در قالب سازوکارهای گفتگوی اجتماعی بتوانند تضاد منافع خویش را با سایر ذی نفعان حل و فصل کنند، چرا که 
در صورت عدم حل این تضاد منافع و نرسیدن به یک توافق مشترک، ممکن است اختلافاتی در صندوق به وجود 

آید که نتایج نامطلوبی را به دنبال داشته باشد. 
از جمله ضرورت های دیگر مشــارکت ذی نفعان در مدیریت صندوق بازنشستگی، اصل پاسخگویی است. 
اصل پاسخگویی جوهرۀ حاکمیت خوب است. این اصل به معنای پاسخگو کردن مدیران در حوزه ای است که 
بر آن حکمرانی می کنند. بر این مبنا، زمانی که ذی نفعان در امور و ادارۀ صندوق مشارکت داشته باشند، از طریق 
ارتباطات مستقیمی که با مدیران صندوق برقرار می نمایند، در جریان امور قرار می گیرند و نه تنها می توانند در 
فرایندهای تصمیم گیری و تصمیم ســازی صندوق نقش ایفا کنند بلکــه همچنین می توانند از مدیران در برابر 

اقدامات و تصمیماتی که در قبال آن مسئول و متعهد هستند، پاسخ بخواهند. 
شفافیت مؤلفۀ دیگری اســت که ارتباط نزدیکی با پاسخگویی دارد و می تواند ضرورت دیگری بر حضور 
ذی نفعان در مدیریت صندوق بازنشستگی باشد. در این راستا، حضور نمایندگان منتخب و متشکل ذی نفعان در 
جهت مشارکت در صندوق می تواند سبب شود که اطلاعات کلیدی، که حق اصلی ذی نفعان است و لازم است 
برای صیانت از منافع خویش از آنها آگاهی داشــته باشند، به صورت بهنگام و موثق منتشر شوند و در دسترس 
ســایر ذی نفعان قرار بگیرند. در این خصوص، مشارکت ذی نفعان می تواند به عنوان اهرم فشاری در نظر گرفته 

شود که مدیران را ملزم به انتشار ادواری گزارش ها و افشای اطلاعات مهم می کند. 
از دلایل دیگر ضرورت مشارکت ذی نفعان در صندوق بازنشستگی، می توان به صیانت ذی نفعان از اموال 
و دارایی های صندوق اشاره کرد. در حقیقت درست است که امروزه بخش مهمی از منابع صندوق توسط دولت 
و از محل بودجۀ عمومی کشــور تأمین می شــود، اما مشارکت ذی نفعان می تواند از باقیماندۀ منابعی که توسط 
کســورپردازان تأمین می شود، صیانت کند. همچنین مشــارکت ذی نفعان می تواند در راستای حفاظت از منابع 
اقتصادی صندوق، نظیر منابع هلدینگ ها و سایر سرمایه ها نیز می تواند صورت بپذیرد. در این خصوص، مشارکت 
می تواند به زوایای تاریک امور سرمایه گذاری در صندوق های بازنشستگی نور بتاباند و باعث شفافیت بیشتر شود 

و از این طریق کارایی و بهره وری منابع صندوق را بالاتر ببرد. 
یکی از مهم ترین ضرورت های مشــارکت ذی نفعان در صندوق های بازنشســتگی، آن است که مشارکت 
ذی نفعان در این صندوق ها می تواند به مثابه قطعه ای از پازل مشارکت اجتماعی در جامعه قلمداد شود و سبب 
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شود که مطالبه گری نه تنها در صندوق، بلکه در جامعه نیز افزایش پیدا کند و زمینه ساز مشارکت اجتماعی در کل 
نظام اجتماعی شود. مشارکت اجتماعی حلقۀ مفقودۀ توسعۀ پایدار اجتماعی است. 

امروزه مشارکت ذی نفعان در صندوق های بازنشستگی به قدری مهم و حیاتی شده است که بر ضرورت 
آن از ســوی سازمان های بین المللی تأکید شــده اســت. در این زمینه اتحادیۀ بین المللی تأمین اجتماعی، 
مشــارکت را ایفای نقش مؤثر ذی نفعان در فرایند تصمیم گیری صندوق بازنشستگی برای محافظت از منافع 
آنهــا و حمایت از برنامه های بیمه ای می داند. این اتحادیه، مشــارکت بین مدیران صندوق و ذی نفعان را در 
جهت سیاست گذاری بهتر، بهبود اعتماد در بین ذی نفعان و افزایش شفافیت تلقی می کند و در این خصوص 

رهنمودهایی را ارائۀ می دهد. 
اتحادیۀ بین المللی تأمین اجتماعی در مجموعه دستورالعمل های سال 2019 خود، که تحت عنوان »حکمرانی 
خوب: رهنمودهای اتحادیۀ بین المللی تأمین اجتماعی«، منتشر کرده است، دو رهنمود مشخص )21 و 22( در 

زمینۀ ضرورت مشارکت ذی نفعان در صندوق بازنشستگی ارائه کرده است: 

رهنمود شمارۀ 21: مشارکت ذی نفعان
قانون، سیاست یا احکام دولتی، شرایط را برای عضویت متوازن نمایندگان ذی نفعان صندوق در هیئت مدیره یا 

سایر ارکان صندوق فراهم نماید. این اتحادیه در این زمینه به طور مشخص پیشنهاد می دهد که:
یک مرجع ناظر برون سازمانی باید از رعایت الزامات مربوط به ترکیب هیئت مدیره و انطباق گزینش   -

اعضا با استانداردهای شایستگی و صلاحیت، اطمینان حاصل کند.
چهارچوب حقوق یا قانونی برنامۀ تأمین اجتماعی باید دورۀ تناوب احراز مقام را برای اعضای هیئت مدیره   -

تعیین کند.
اعضای جدید هیئت مدیره بایستی به محض ورود درخصوص وظایف و مسئولیت های مقام احراز شده   -

و روابط کاری با مدیریت، دفاتر برون سازمانی و ذی نفعان اطمینان حاصل کنند.
ذی نفعان ممکن است از طریق نمایندگان خود در هیئت مدیره بر تصمیمات آنها در خصوص مدیریت   -

و ارائۀ برنامه ها اثر بگذارند.
هیئت مدیره و مدیریت باید با ذی نفعان ارتباطات علنی برقرار کنند تا از این طریق آنها را تشویق کنند   -
که در خصوص چگونگی پاسـخگویی بیشـتر صندوق به نیازها، خواسته ها و مطالبات آنها تبادل نظر 

داشته باشند و پیشنهاد ارائه نمایند. 
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صنـدوق بایـد یک برنامۀ آشناسـازی برای اعضای جدید هیئت مدیره تدارک ببیند تا از سـطح دانش   -
مناسب آنها از تعهدات صندوق، پایداری مالی و اقدامات اکچوئریال برنامه های صندوق، سیاست های 
کلیدی، برنامه های استراتژیک و مدیریت ریسک و حوزه های عملیاتی آن اطمینان حاصل کند. برنامۀ 
آشناسـازی بایـد ایـن اطمینان را ایجاد کند کـه اعضای هیئت مدیره در مورد وظایف، مسـئولیت ها و 

آیین نامۀ رفتاری نهاد آگاه شوند. 

رهنمود شمارۀ 22: مدیریت ابتکارات ذی نفعان
مدیریت صندوق، باید ذی نفعان را تشویق نماید تا در راستای چگونگی بهبود خدمات صندوق ابتکاراتی را پیشنهاد 
دهند و از میان آنها مواردی را که شایستگی دارند، برای ملاحظه و تصویب ارائه کند. در این راستا به طور عملی 

پیشنهاد می دهد که:
به عنوان بخشی از فرایند تعامل با اعضا، مدیریت باید فرایندی را برای دریافت بازخورد و پیشنهادهای   -
ذی نفعان و ارزیابی آنها تعیین نماید، با این هدف که اطمینان حاصل شود که این ابتکارات قابل استفاده 

بوده و پاسخگوی نیازها و خواسته های ذی نفعان هستند. 
مدیریت ممکن اسـت برای تشـویق ذی نفعان به نوآوری در خدمات صندوق بازنشسـتگی، سیسـتم   -

طراحی مشترک را معرفی کند.
بر این اســاس، همان طور که بیان شد، مشارکت ذی نفعان در صندوق های بازنشستگی موضوع کم اهمیتی 
نیســت که بتوان از آن غفلت کرد، بلکه بالعکس امروزه آنقدر مهم و حیاتی اســت که یکی از معیارهای ارزیابی 
تحقق حکمرانی خوب در صندوق های بازنشستگی و سایر نهادهایی که ذی نفعان عمومی دارد، تلقی می شود. ]31[ 

مراحل شکل گيری گفتگوی اجتماعی1
حال که تا حدودی مفهوم گفتگوی اجتماعی شرح داده شد و راجع به اهمیت آن در حل معضلاتِ عدیدۀ حوزۀ 
کار و ارتقای روابط میان شرکای اجتماعی صحبت شد، باید فرایند و مراحل شکل گیری آن را مورد بررسی قرار 
دهیم. در فرایند شکل گیری چهارچوب گفتگوی اجتماعی، دولت و سازمان ها، تشکلات یا اتحادیه های کارگری 

می توانند به گفتگوی اجتماعی از سه زاویه نگاه کنند. این سه رویکرد عبارتند از:
گفتگوی اجتماعی به مثابه جایگاهی برای مبادلۀ اطلاعات، که سـاده ترین شـکل گفتگوی اجتماعی   -

1-  Stages of formation of social dialogue
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است و حاکی از درجۀ معین و بینابینی از اعتماد طرفین درگیر در فرایند گفتگو است؛
گفتگوی اجتماعی به مثابه جایگاهی برای مشورت، که حاکی از تبادل دیدگاه ها برای بررسی یک طرح   -
یا پیشنهاد یا به آزمون درآوردن یک گزینۀ سیاستی است. این مرحله، یک سطح بالاتر از مرحلۀ پیشین 
است و طی آن از همۀ طرفین خواسته می شود تا نظراتشان را مطرح کنند و سپس به آنها فرصت داده 
می شود تا در مورد نظرات و پیشنهادهای دیگران فکر و توجه دقیق مبذول دارند و بدان ها پاسخ دهند؛

گفتگوی اجتماعی به منزلۀ جایگاهی برای مذاکره های بنیادین بر سر حقوق، مطالبات و منافع متفاوت   -
و متضاد طرفین به منظور رسیدن به یک توافق اصولی. این شکل از گفتگوی اجتماعی رسمی ترین 

نوع گفتگوی اجتماعی است. ]19[
لازم به ذکر اســت که هیچ کدام از این ســه رویکرد را نمی تون به عنوان یک نسخۀ مناسب و تجویز شده 
برای همۀ کشورها پیشنهاد کرد. نوع دیدگاهی که انتخاب می شود، معمولا به موضوع، درجۀ اهمیت و ضرورت 
و فوریت آن و دیگر شــرایط زمینه ای اجتماعی، اقتصادی و سیاســی بستگی دارد. در صورتی که یک کشور از 
بنیان های دموکراتیک مناســبی برخوردار باشــد و زیرســاخت ها و امکانات خوبی داشته باشد، می تواند از یک 
گفتگوی اجتماعی جامع برخوردار باشد که مشتمل بر هر سه رویکرد فوق است. نکتۀ مهم آن است که این سه 
رویکرد به هیچ روی منافی یکدیگر نمی باشند و می توان به فراخور شرایط، بین هر سه رویکرد حرکت کرد. برای 
مثال، می توان گفتگوی اجتماعی را در سطحی شروع کرده و با موافقت همۀ طرفین در سطوح دیگر دنبال کرد. 
صرفنظر از آن که چه دیدگاهی انتخاب می شــود، به صورت کلی، شکل گیری گفتگوی اجتماعی در پنج 

مرحله اتفاق می افتد که در ادامه بیان می شوند.

مرحله اول: بسترسازی1
در این مرحله ســعی می شود تا با برگزاری همایش ها، سخنرانی ها و کلاس های آموزشی و همچنین از طریق 
اطلاع رســانی توسط رسانه ها، اذهان اجتماعی را در سطوح مختلف جامعه برای پذیرش فرهنگ تعامل و تفکر 
جمعی و گفتگوی اجتماعی آماده کرد. بسترســازی بیشتر یک اقدام فرهنگی و اجتماعی است که برای اجرای 
موفق آن می توان علاوه بر به کارگیری امکانات و منابع داخلی، از منابع خارجی مانند دستورالعمل های سازمان 
بین المللی کار و سایر NGOهای فراملی جهت تسریع در فرایند زمینه سازی و ایجاد آمادگی پذیرش این فرهنگ 

در داخل کشور استفاده کرد. ]24[

1-  Providing conditions



حکمرانی شایسته/ مشارکت ذی نفعان در فعالیت های صندوق بازنشستگی کشوری: مفاهیم، نظریه ها، مدل54

مرحلۀ دوم: ایجاد ساختار1
در این مرحله بر این موضوع تأکید می شود که نهادهای سه جانبه در چهارچوب قانون و با قابلیت های خاص برای 
مذاکره، گفتگو، چانه زنی و انعقاد پیمان تشکیل شوند. از جملۀ این نهادها می توان به تشکیل مراجع حل اختلاف، 

تشکیل شوراهای صنفی کارگری/کارمندی و کارفرمایی و سایر شوراهای مرتبط اشاره کرد. ]24[ 

مرحلۀ سوم: اعتمادسازی2
یکی از مهم ترین مراحل در راستای تحقق گفتگوی اجتماعی، مرحلۀ اعتمادسازی است که طی آن می بایست 
محیطی سرشار از اعتماد بین شرکای اجتماعی به منظور حصول تفاهم فراهم شود. در این مرحله، نقش اصلی 
بر عهدۀ رکن دولت اســت که با وضع قوانین عادلانه و دقیق، ترســیم فرایند گفتگوهای سه جانبۀ کار و تعبیه 
ساز و کارهای پویا جهت افزایش احتمال حصول به نتیجۀ مشترکی که قابلیت اجرایی شدن داشته باشد، امکان 
تحقق گفتگوی اجتماعی را بیش از پیش فراهم کند. اعتمادســازی، رُکن اصلی مشــارکت اجتماعی است و از 
آنجایی که فرایند اعتمادســازی بسیار حساس، پیچیده و چند بعدی است و نیاز به ظرافت های خاص دارد، لذا 
پشنهاد می شود که گفتگو در مراحل اولیه بیشتر حول مسایل ساده و غیر مناقشه برانگیز صورت بگیرد تا طرفین 

با سهولت بیشتری به تفاهم و حصول نتیجه نائل شوند. ]24[ 

مرحلۀ چهارم: توسعه، تقویت و ارتقا3
ایجاد مکانیسم و ساز و کار مربوط برای گفتگوی اجتماعی به تنهایی کافی نیست و افزایش کمیت و کیفیت این 
ساز و کارها و همچنین تقویت شــرکای اجتماعی نیز باید مد نظر قرار بگیرد. از آنجایی که به موازات پیشرفت 
جوامع، نیازها، انتظارات، آرزوها، خواست ها و مطالبات و نگرش های ذی نفعان تغییر پیدا می کند، لذا یک ساختار 
گفتگوی اجتماعی باید پویایی لازم را برای تطبیق با شرایط جدید داشته باشد و متناسب با تغییرات و چالش های 
نوظهور انعطاف پذیر بوده و قابلیت ارتقا و توســعه داشــته باشــد. این نکته صحیح است که ترویج و گسترش 
گفتگوهای اجتماعی، به لحاظ کمی، با ایجاد نهادهای جدید و بسترسازی های مناسب و ساز و کارهای مطلوب 
ممکن می شــود؛ اما توسعۀ آنها به لحاظ کیفی می بایســت از طریق تقویت و ارتقا نرم افزاری و سخت افزاری 

1-  Structuring
2-  Building trust
3-  Development, strengthening and upgrading
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صورت پذیرد. پر واضح است که تحولات در روابط دولت و شرکای اجتماعی، متشکل از کارکنان و کارفرمایان، 
نشــأت گرفته از تحولات اجتماعی و بین المللی اســت و بر همین اساس ظهور نهادهای غیردولتی و NGOها 
و همچنین نهادهای مدنی روابط کار از جمله تحولاتی اســت که می تواند بر روند گفتگوهای اجتماعی و تغییر 
شرایط آن اثرگذار باشد. در حقیقت، این نهادها می توانند با کمک های فکری و تخصصی خود، بر خواست ها و 
مطالبات شرکای اجتماعی تأثیر بگذارند، آنها را تقویت کرده و سبب شوند تا ایشان شرایط فعلی و افق های آینده 

را بهتر تجزیه و تحلیل کرده و تصمیم های مناسب تری اتخاذ نمایند. ]24[

مرحلۀ پنجم: نهادینه سازی1
آخرین مرحله در فرایند تحقق گفتگوی اجتماعی متضمن آن اســت که یک سری ضمانت های اجرایی برای 
مصوبات و تصمیماتی که حاصل این گفتگوها هستند، ایجاد و تعبیه شود. همچنین تدوین مکانیسم های اجرایی 
و طراحی نقشــۀ راه برای تحقق توافقات ناشــی از گفتگوهای اجتماعی می تواند گام مهمی در جهت تحقق 
آرمان عدالت اجتماعی باشــد. نهادینه ســازی، یک مرحلۀ آنی و خلق الساعه نیست، بلکه یک روند تدریجی و 
مستمر است و به هیچ عنوان نباید انتظار داشت که در کوتاه مدت تحقق پیدا کند. در این راستا اگر برنامه ریزی 
صحیح و دقیقی جهت نهادینه سازی گفتگوهای اجتماعی، خصوصاً از نوع سه جانبۀ آن صورت گیرد، ما شاهد 
ثبات اجتماعی و صلح پایدار بین شرکای اجتماعی و تحقق عدالت اجتماعی خواهیم بود؛ چرا که قواعدی که 
در چارچوب گفتگوهای اجتماعی شکل می گیرند، به دلیل آن که شرایط دولت و شرکای اجتماعی در آن لحاظ 
شده است و بر سر آن تفاهم صورت گرفته است، پس به عدالت اجتماعی و واقعیات جامعه نزدیک تر است و 
تسری این روند در سیمای اجتماع تبلور پیدا می کند. نهادینه شدن فرایند گفتگوی اجتماعی در جامعه می تواند 
به تحقق کار شایســته، که در واقع مهم ترین آرمان ســازمان بین المللی کار و آرزوی هر انسانی است، کمک 
کرده و آزادی در کار، امنیت شــغلی، برابری و کرامت انسانی را ممکن و محقق سازد. کار شایسته در حقیقت 
هم استراتژی و هم هدف و هم خمیر مایۀ اصلی تمام کنوانسیون های سازمان بین المللی کار محسوب می شود 
و این ســازمان تمام تجارب خود را از بدو تأسیس تا کنون در قالب مجموعه ای از استانداردهای بین المللی در 
راستای تحقق کار شایسته به کار گرفته است. کار شایسته به طور کلی مشتمل بر چهار محور اصلی 1. حقوق 
بنیادین کار؛ 2. حمایت های اجتماعی؛ 3. اشتغال مولد و 4. حمایت از گفتگوی اجتماعی است. کارشایسته برای 
کارگران و کارمندان رفاه و امنیت؛ برای کارفرمایان بهره وری و کارایی و برای دولت، کشــور و جامعه توسعۀ 

1-  Institutionalization
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پایدار اقتصادی و اجتماعی به همراه خواهد داشت و تفاهم برآمده از بطن گفتگوی اجتماعی در راه تحقق کار 
شایسته مهم ترین و بنیادی ترین اصل و اساس است. ]24[

اشکال گفتگوی اجتماعی1
همان طور که پیشتر بیان شد، گفتگوی اجتماعی در یک تقسیم بندی کلی به دو نوع اصلی گفتگوی اجتماعی 
دو جانبه گرا و گفتگوی اجتماعی ســه جانبه گرا تقسیم می شود. همچنین در برخی منابع، نوع سومی از گفتگوی 
اجتماعی وجود دارد که به گفتگوی اجتماعی بیش از سه جانبه یا »فرا  سه جانبه گرایی« مشهور است. در ادامه هر 

کدام از این انواع سه جانبه را مرور خواهیم کرد. 

یک: گفتگوی اجتماعی دو جانبه2
گفتگوی اجتماعی دوجانبه گرا به طور کلی زمانی رخ می دهد که کارکنان با کارفرمایان بدون مداخلۀ دولت، یا دولت 
و کارمندان در بخش دولتی با یکدیگر مذاکره نمایند. ]2[ گفتگوی دو جانبه هنگامی بوجود می آید که دو گروه 
شامل یک یا چند کارفرما یا یک تشکل کارفرمایی با یک تشکل کارگری/کارمندی، مذاکره و تبادل اطلاعات 
می کنند، به یکدیگر مشاوره می دهند و پیرامون منافع خویش بحث و مذاکره می کنند؛ بدون آن که دولت در این 
روند مداخله ای صورت دهد. این گفتگوها ممکن است پیرامون دستمزدها، حق بیمه و کسورات پرداختی، شرایط 
کار، ساعات کار، بهداشت و ایمنی کار و حتی ممکن است مربوط به موضوعات و خط  مشی های گسترده تر باشد. 
دولت در فرایند دوجانبه دخیل نیست، اما ممکن است با مشارکت کنندگان در این فرایند همکاری هایی را صورت 
دهد. برای مثال، دولت می تواند در زمانی که بین شــرکای اجتماعی متشکل از کارفرمایان و کارکنان تعارض 
منافــع جدی و تضادها و اختلافات بنیادین به وجود آید، دخالت کرده و نقش میانجی و مصالحه گر را ایفا کند. 
نوع و درجۀ دخالت احتمالی دولت در یک فرایند دو جانبۀ گفتگوی اجتماعی بر مبنای قانون و نظام روابط کار هر 
کشور تعیین می شود و به همین دلیل تعریف دقیق گفتگوی اجتماعی دوجانبه و همچنین تعیین مرزهای آن با 

گفتگوی سه جانبه در برخی مواقع و بعضی کشورها دشوار است. ]19[
یک شــکل خاص از گفتگوی اجتماعی دو جانبه، در کنوانسیون شمارۀ 154 سازمان بین المللی کار تحت 
عنوان »کنوانسیون چانه زنی جمعی3« معرفی شده است. این کنوانسیون که در نشست شصت و هفتم این سازمان 

1-  Forms of social dialogue
2-  Bilateral social dialogue
3-  C154 - Collective Bargaining Convention, 1981 (No. 154)
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و در ســال 1981 به تصویب رسیده است، چانه زنی جمعی را شامل »همۀ مذاکراتی که بین یک کارفرما، یک 
گروه از کارفرمایان یا یک یا چند سازمان کارفرمایی از یکسو و یک یا چند سازمان یا تشکل کارگری از سوی 

دیگر، انجام می شود« می داند. بر اساس متن این کنوانسیون چانه زنی جمعی با اهداف زیر صورت می پذیرد:
تعیین شرایط کار و استخدام؛  -

تنظیم روابط بین کارفرمایان و کارکنان؛  -
تنظیـم روابـط بیـن کارفرمایان و یا سـازمان های کارفرمایی با سـازمان ها و تشـکل های کارگری و   -

کارمندی. ]32[ 
چانه زنی جمعــی می تواند به ایجاد فرهنگ گفتگو بین اتحادیه های کارگــری و کارمندی، کارفرمایان و 
سازمان های وابسته کمک و یاری رساند. بدیهی است یک فرهنگ گفتگو بین شرکای اجتماعی در مورد شرایط 
و ضوابط اســتخدام و روابط کاری می تواند بنیان لازم برای گفتگوهای اجتماعی پیشرفته تر سه جانبه گرا را در 

سطح ملی فراهم آورد. ]19[
موقعیت خاص دیگر در یک گفتگوی دوجانبه گرا به زمانی مربوط می شود که دولت در گفتگوی اجتماعی 
به عنوان کارفرما مشارکت داشته باشد و در واقع دولت در بخش عمومی به مثابه کارفرما حضور داشته باشد. در 
این زمینه، مادۀ 7 کنوانسیون شمارۀ 151 سازمان بین المللی کار، تحت عنوان »کنوانسیون روابط کار )خدمات 
بخش عمومی(1«، که در نشســت شصت و چهارم این سازمان در سال 1978 به تصویب رسیده است، مشارکت 
کارکنان بخش دولتی را در چانه زنی پیرامون مدیریت با دولت به رسمیت می شناسد و به طور کلی چانه زنی و دیگر 

گفتگوهای اجتماعی را در بخش خدمات عمومی-دولتی تشویق کرده و بر آن تأکید می نماید. ]33[ 
بر این اساس، مشــارکت و درگیری دولت در مذاکرات مربوط به شرایط استخدام در بخش عمومی نباید 
به عنوان شکلی از سه جانبه گرایی در نظر گرفته شود و دولت در این موارد تنها به عنوان کارفرما عمل می کند. 
در مادۀ 4 این کنوانسیون بر محافظت از کارمندان دولت و مصونیت آنها در قبال فعالیت های تشکلی و اتحادیه 

تأکید شده است:
مادۀ 4:  -

بنـد 1: کارمنـدان دولـت باید از محافظت کافی در برابر اعمال تبعیض در قبال فعالیت های صنفی در 
رابطه با شغل خود برخوردار باشند.

بند 2: چنین محافظتی باید خصوصاً در مورد موارد ذیل اعمال شود:

1-  C151 - Labour Relations (Public Service) Convention, 1978 (No. 151)
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اسـتخدام کارمنـدان بخش عمومی را نباید مشـروط به عضویت یا انصـراف از عضویت در  الف( 
سازمان ها ]و تشکلات[ کارمندان عمومی کنیم؛

کارمندان به دلیل عضویت در یک سـازمان ]و یا تشـکل[ کارمندی و به دلیل مشارکت در  ب( 
فعالیت های عادی چنین سازمان هایی نباید از کار اخراج شوند یا محدودیت هایی برای آنها 

ایجاد شود.
همچنین در مادۀ 5 این کنوانسیون بر عدم دخالت مقامات دولتی در سازمان ها و تشکلات صنفی کارمندان 

دولت تأکید و بیان شده است که این سازمان ها باید از استقلال کافی برخوردار باشند:
مادۀ 5:  -

بند 1: سازمان ها ]و تشکلات صنفی[ کارمندان عمومی باید از استقلال کامل در برابر مقامات دولتی 
برخوردار باشند؛

بند 2: سازمان ها ]و تشکلات صنفی[ کارمندان عمومی باید از محافظت کافی در برابر هرگونه اقدامات 
دخالت جویانۀ یک مقام دولتی در تأسیس، عملکرد یا ادارۀ خود برخوردار باشند؛

بند 3: به طور خاص، اعمالی که به منظور ترویج تأسـیس سـازمان ها ]و تشـکلات صنفی[ کارمندان 
عمومی تحت سلطۀ یک مقام عمومی یا حمایت از سازمان های کارمندان عمومی، از طریق مالی 
یا سایر ابزارها، با هدف قرار دادن این سازمان ها، تحت کنترل یک مرجع عمومی صورت گیرد، 

به معنای اقدامات دخالت جویانه محسوب می شود. ]19[
اما به نظر می رســد زمانی که یک نهاد، سازمان و یا مؤسسه زیر مجموعۀ دولت باشد، اما دارای استقلال 
مالی بوده و تشــکیلات سازمانیِ آن مستقل از دخالت باشد، در بحث های مدیریتی می تواند گفتگوی اجتماعی 

سه جانبه گرا را در دستور کار خود قرار دهد. 

دو: گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا1
اصلی ترین نوع گفتگوی اجتماعی از دید سازمان بین المللی کار، گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا می باشد که از سه 
رکن کارگران یا کارمندان، کارفرمایان و دولت تشــکیل می شود. ]2[ سه جانبه گرایی، رابطه ای در سطح ملی در 

میان نمایندگان کارگران یا کارمندان، کارفرما و دولت است. ]34[ 
در اهمیت سه جانبه گرایی همین بس که سازمان بین المللی کار بر مبنای اصل سه جانبه گرایی تأسیس شد 

1-  Tripartite social dialogue
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و در تمام عمر فعالیت خویش بر اســاس همین اصل به فعالیت ادامه داده است. این بدان معناست که در تمام 
ارکان تصمیم گیری این سازمان، نمایندگان دولت های عضو و نمایندگان تشکل های کارگری و کارفرمایی هر 
کشور حضور فعالانه دارند و تمامی تصمیمات می بایست بر مبنای آرای این نمایندگان به تصویب نهایی برسد. 
]34[ از منظر این ســازمان، سه جانبه گرایی به معنای مشارکت نمایندگان شرکای اجتماعی در شرایطی برابر با 
دولت در فرایند های سیاست گذاری، تصمیم گیری و برنامه ریزی در مورد مسائل اقتصادی و اجتماعی مربوط به 
حیطۀ کار است. ]20[ بر این اساس، همان طور که ملاحظه می شود و پیشتر نیز به آن اشاره شد، سه جانبه گرایی 
اصل بنیادین و ارزشــی سازمان بین المللی کار محسوب می شود و کل ساختار این سازمان منطبق با این اصل 

شکل گرفته است. ]19[ 

شکل 1-3: گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا

سازمان های 
کارفرمایی

سازمان های دولت
کارگری

سیاست های 
مورد توافق

  
)سازمان بین المللی کار، 1396( ]19[

ســه جانبه گرایی، بر خلاف دوجانبه گرایی، دولت را به صورت کامل به عنوان یکی از ســه طرف و شرکای 
اجتماعی در روند مشورت ها و مذاکرات دخیل می کند. بر این اساس، سه جانبه گرایی نباید با دیگر اشکال گفتگو 
بین سه طرف مشارکت کننده، که اغلب از آنها به مثابه »گفتگوی مدنی« یاد می شود، اشتباه گرفته شود. گفتگوی 
مدنی شــامل نمایندگان سازمان ها، مؤسســات، کارگران یا کارمندان و کارفرمایان، همراه با انتخاب گروه های 
ذی نفع مدنی و اجتماعی اســت. این مدل از گفتگوی اجتماعی در بســیاری از کشــورها، خصوصاً کشورهای 
پیشرفته و در سطح ملی آنها دیده می شود و به شکل کامل تری در کمیتۀ اقتصادی و اجتماعی اروپا تبلور پیدا 

کرده است. ]19[



حکمرانی شایسته/ مشارکت ذی نفعان در فعالیت های صندوق بازنشستگی کشوری: مفاهیم، نظریه ها، مدل60

سه جانبه گرایی، مبانی نظری مستحکمی دارد که بر اساس آن می توان گفت که این مفهوم، در واقع، یک 
اســتراتژی مشــروع تنظیم روابط اجتماعی، به طور عام و تنظیم روابط کار و سرمایه، به طور خاص، است. سه 
جانبه گرایی، می تواند به عنوان مبنای اصلی سیاســت های دولتی لحاظ شــود، تا به واسطۀ آن تضادهای منافع 

کاهش پیدا کنند و مشروعیت دولت تقویت شود و آرمان رسیدن به حکمرانی خوب در جامعه محقق شود.
نظریه های متعددی را می توان به عنوان مبنای توجیه سه جانبه گرایی و تعیین مکانیسم های آن برشمرد که 
دایرۀ شمولشــان از نظریات کلاسیک تا متأخر گسترده است. یکی از این نظریه ها، رویکرد نظری کثرت گرای 
جامعه و دولت است که با این فرض شروع می شود که جامعه از گروه های متفاوت اجتماعی تشکیل شده است 
که دارای منافع متفاوت و متضاد هستند. از منظر این دیدگاه، زندگی اجتماعی را باید بر حسب گروه های مختلف 
مطالعه کرد. این نظریه، گروه های اجتماعی را به عنوان مقولۀ اولیۀ بحث خود در مورد حیات اجتماعی برمی گزیند 
و منافع متفاوت و متعارض گروه های اجتماعی با یکدیگر را به رسمیت می شناسد و برای منبع و مرجعی بالاتر 
از خودِ گروه های اجتماعی، که از جانب این گروه ها برای حل اختلاف ها تصمیم بگیرد، اعتباری قائل نیســت. 
به عبارت دیگر، اختلافات میان گروه های اجتماعی را نه دولت، بر مبنای تشخیص خیر عمومی خارج از چهارچوب 
گفتگوها، می تواند حل کند و نه بازار می تواند بر مبنای مکانیســم های خود به این اختلافات پایان دهد. چنین 
اختلافاتی صرفاً از طریق مذاکره و ارتباط عقلانی میان خود گروه ها می توانند حل شوند و دولت باید در این رابطه 
نقش تسهیل گری داشته باشد که ساز و کارهای چنین رابطه ای را مهیا می کند و صرفاً می تواند به عنوان یک گروه 
در میان سایر گروه ها اعلام نظر کند. ]35[ بر این اساس، می توانیم چنین برداشت کنیم که سه جانبه گرایی نیز 
از همین زاویه به اختلافات وارد می شود. در واقع، سه جانبه گرایی با فراهم آوردن محیط سازنده ای برای طرفین 
اختلاف، سعی می کند تا تمام گروه ها از موقعیت و منظر یکسان و برابر وارد حل مناقشات شوند، به نحوی که 
هیچ گروهی بر گروه دیگر برتری نداشــته و در پی آن نباشــد که با اعمال قدرت، بخواهد خواسته های خود را 

تحمیل و از مطالبات دیگر گروه ها جلوگیری کند. 
همان طور که پیشتر بیان شد، سه جانبه گرایی بر مبنای گفتگو و ارتباط اجتماعی در درون یک جامعه یا نظام 
اجتماعی به وجود می آید. بر این اساس، یکی از رویکردهای نظری در این زمینه، می تواند رویکرد کنش ارتباطی 
یورگن هابرماس باشد. هابرماس معتقد است که هر نظم سیاسی برای آن که قادر باشد انگیزه و انسجام اجتماعی 
را در جامعه ایجاد کند، می بایست از پشتوانۀ مشروعیت در بین اعضا برخوردار باشد. مشروعیت از دید هابرماس 
به این معناست که شایستگی و ارزشمندی یک نظم سیاسی، در بین همۀ اعضا به رسمیت شناخته شود. ]36[ بر 
این مبنا، برای این که یک نظم سیاسی و قوانین و تصمیمات برآمده از آن مشروعیت داشته باشند، لازم است که 
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به رأی دیگران گذاشته شود. به عبارت دیگر، مشروعیت بخشی، نوعی از موجه سازی به شکل عقلانی در رابطه 
با موضوعات مربوط به نظام سیاسی و اجتماعی است و موجه سازی عقلانی نیز جز از طریق گفتگو و ارتباط و به 
چالش کشیدنِ آن تصمیمات ممکن نمی شود. از نظر هابرماس، در جوامع مدرن، دیگر نمی توان از ساز و کارهای 
دوران پیشامدرن برای تصمیم گیری یکجانبه استفاده و رأی و نظر خود را به دیگران تحمیل کرد، بلکه تنها راه 
صحیح برای موجه سازی تصمیمات، توجه به شرایطی است که در بطن آنها موجه سازی ممکن می شود. این به 
معنای آن است که رویه ها و پیش فرض های موجه سازی _نظیر کنش های ارتباطی و گفتگوی اجتماعی_ خود 
جزئی از مشروعیت بخشی محسوب می شوند. در حقیقت تصور نوعی توافق، که در میان تمامی گروه های آزاد و 

برابر، ایجاد می شود تعیین کنندۀ مشروعیت در دوران جدید است. ]36[
بر مبنای نظریۀ کنش ارتباطی هابرماس و در ارتباط با مفهوم ســه جانبه گرایی می توان بیان کرد که اولًا، 
سه جانبه گرایی، یک نوع از شیوۀ گفتگوی اجتماعی در عرصۀ عمومی و به صورت نهادمند است که می تواند به 
نظام سیاســی اجتماعی و قوانین آن مشروعیت ببخشد؛ ثانیاً، هیچ روش دیگری برای ایجاد مشروعیت به جز 
گفتگوی اجتماعی و کنش ارتباطی بین طرفین درگیر وجود ندارد و هیچ کدام از گروه ها نمی تواند برای دیگران 
و از جانب دیگران تصمیم گیری کند؛ ثالثاً، این مشروعیت زمانی که ایجاد شود می تواند سایر گروه های درگیر و 
مشارکت کننده در فرآیند حل مناقشات را دارای انگیزه کرده و سبب نوعی انسجام و همبستگی در میان آنها شود؛ 
رابعاً، شرایطی که گفتگو و ارتباط در آن صورت می گیرد، عقلانیت تصمیم ها و توافقات ناشی از آن را مشخص 
می کند که بدیهی است این شرایط باید به نحوی باشد که گروه ها در آن از آزادی عمل برخوردار بوده باشند و 

موقعیت خود را با سایر گروه ها برابر و یکسان ارزیاب کنند. 

سه جانبه گرایی در کنوانسيون های سازمان بين المللی کار1
به جز دو کنوانسیون شماره های 151 و 154 که پیشتر به آنها اشاره شد، کنوانسیون های دیگری نیز هستند که 
به طور مشــخص به گفتگوی اجتماعی، تشکل یابی و سه جانبه گرایی می پردازند. بر این اساس، در این قسمت 
مروری بر سه جانبه گرایی در سازمان بین المللی کار، به طور کلی و سه کنوانسیون مرتبط، به طور خاص، می پردازیم.

شــروع سه جانبه گرایی در جهان، به بیش از یک قرن پیش و تأســیس سازمان بین المللی کار در سال 
1919 باز می گردد. در این سال و در حاشیۀ کنفرانس صلح پاریس2 که پیرامون اتفاقات پس از جنگ جهانی 

1-  Tripartism in the conventions of the International Labor Organization
2-  Paris Peace Conference (1919–1920)
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اول در کاخ ورسای1 برگزار می شد، سازمان بین المللی کار شکل گرفت. در واقع مسئلۀ تأسیس یک سازمان 
بین المللی تنظیم کنندۀ روابط کار و مناسبات تولیدی در سطح بین المللی از مدت ها پیش احساس می شد؛ اما 
برگــزاری کنفرانس پاریس زمینه ای فراهم کرد تا دولت های بزرگ جهانی، عهدنامه ای را به امضا برســانند 
که طی آن یک نهاد دائمی برای بهبود شــرایط کار در جهان ایجاد شود و در نتیجه، سازمان بین المللی کار 

تشکیل شد.
در جریان این کنفرانس، کمیسیونی مأموریت پیدا کرد که اساسنامۀ سازمان بین المللی کار را تدوین کند. در 
جریان تدوین اساسنامه، اتحادیه های کارگری دست به اعتراض زدند که در زمینۀ روابط کار به دولت ها اعتمادی 
ندارند و لذا خود باید به صورت مســتقیم در تدوین اساسنامه دخالت داشته باشند و از حصول مطالبات و منافع 
خویش اطمینان حاصل کنند. پس از آن که این امر مورد پذیرش قرار گرفت، کارفرمایان نیز دست به اعتراض 
مشابهی زدند و آنان نیز خواهان مداخله در تدوین اساسنامه شدند. بر این اساس از همان بدو امر، این تفکر شکل 
گرفت که همۀ ذی نفعان همان طور که در تدوین اساسنامه مشارکت دارند، باید در سایر امور مربوط به مدیریت 
این سازمان نیز مشارکت داشته باشند. ]37[ لازم به ذکر است که اساسنامۀ سازمان بین المللی کار، فصل هشتم 

معاهدۀ صلح ورسای2 است.
به موجب بند اول، مادۀ 3 اساســنامه ســازمان بین المللی کار، تعداد نمایندگان هرکشور در اجلاسیه های 
کنفرانس های این ســازمان چهار نفر تعیین شــد که دو نمایندۀ آن به دولت و دو نمایندۀ دیگر به کارگران و 
کارفرمایان اختصاص پیدا کرد و به این ترتیب ســه جانبه گرایی به صورت رسمی و همزمان با تأسیس سازمان 

بین المللی کار در جهان شکل گرفت. ]38[ 
در دهم ماه می  ســال 1944، پس از برگزاری بیست و ششــمین جلسۀ ســازمان بین المللی کار در شهر 
فیلادلفیا3، اعلامیه ای تحت عنوان »اعلامیه ای در مورد اهداف و مقاصد ســازمان بین المللی کار« به تصویب 
رسید که به اعلامیۀ فیلادلفیا4 معروف شد. این اعلامیه بیشتر در پی خواسته ها و مطالبات اتحادیه های کارگری 
آمریکایی و اروپای غربی و دبیرخانۀ ســازمان بین المللی کار به تصویب رســید و تبدیل به منشــور سازمان 

بین المللی کار5 شد.
اصول اساسی کنفرانس فیلادلفیا، که در بخش اول این اعلامیه بیان شد و سازمان بین المللی کار و اعضای 

1-  Palace of Versailles (Château de Versailles)
2-  Treaty of Versailles
3-  Philadelphia
4-  Declaration of Philadelphia
5-  Charter of the International Labor Organization
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آن را موظف به رعایت آنها می داند، عبارتند از:
نیروی کار کالا1 نیست؛ الف( 

آزادی بیان2 و )تشکیل( انجمن3 برای پیشرفت پایدار ضروری است؛  ب( 
فقر در هر جایی، خطری برای سعادت4 در همه جا است؛ پ( 

جنـگ بـا نیازمنـدی بایـد با قدرت بی وقفه در داخل هر کشـور انجام شـود و با تـلاش مداوم و  ت( 
همنوای بین المللی باید از طریق نمایندگان کارگران و کارفرمایان با برخورداری از موقعیت برابر 
بـا دولت هـا در بحث هـای آزاد و تصمیم گیری های دموکراتیک، با هدف ارتقای رفاه مشـترک5 

ادامه پیدا کند. ]39[ 
همان طور که از بندهای بخش اول6 مشخص است، این اعلامیه نه تنها آزادی بیان و تشکیل انجمن را به 
رسمیت شناخته است، بلکه بر موقعیت برابر نمایندگان کارگری و کارفرمایی در شرکت و تصمیم گیری نیز تأکید 

کرده است و به طور ضمنی سه جانبه گرایی را مورد تأکید قرار داده است. ]39[
همچنین در بند )ث( بخش سوم7 »به رسمیت شناختنِ مؤثرِ حق چانه زنی جمعی8، همکاری در مدیریت9 
و کار در جهت بهبود مستمر بهره وری تولید و همکاری کارگران و کارفرمایان10 در تهیه و به کارگیری اقدامات 
اجتماعی و اقتصادی« به عنوان یکی از تعهدات جدی11 سازمان بین المللی کار برای دستیابی به برنامه های بیشتر 

در بین ملت های جهان برشمرده شده است. ]39[ 
پس از تصویب این اعلامیه، اساسنامۀ سازمان بین المللی کار، به منظور پیشرفت و تشویق اهداف مندرج در 
مقدمۀ اساسنامۀ پیشین و همچنین اعلامیۀ فیلادلفیا مورد بازنگری قرار گرفت و متن اعلامیۀ فیلادلفیا بر طبق 

مادۀ 1 اساسنامۀ جدید، ضمیمۀ این اساسنامه شد. 
بر مبنای اصول اعلام شــدۀ قبلی در متن اساسنامۀ سازمان بین المللی کار و همچنین اعلامیۀ فیلادلفیا، 
سازمان بین المللی کار چند کنوانسیون را در ارتباط با شراکت ذی نفعان در گفتگوی اجتماعی و سه جانبه گرایی 
به تصویب رساند. نخستین کنوانسیون در این ارتباط، کنوانسیون شمارۀ 1287 بود، که در سی و یکمین نشست13 

1- commodity
2- freedom of expression
3- association
4- prosperity
5- common welfare
6- Part I
7- Part III

8- collective bargaining
9- cooperation of management
10- collaboration of workers and employers
11- solemn obligation
12- Convention No. 87
13- 31 st ILC session
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این ســازمان در سا نفرانسیسکو1 در تاریخ 9 جولای 1948 با عنوان »کنوانسیون آزادی تشکل ها و حمایت از 
حقوق ســازماندهی2« به تصویب رسید. این کنوانسیون، یکی از اســناد مهم و بنیادین در زمینۀ حقوق کار و 
همچنین یکی از هشــت کنوانسیون بنیادین3 سازمان بین المللی کار است که بر اساس آن حتی اگر بعضی از 
کشــورهای عضو آن را به تأیید نرســانده باشــند، بر طبق بیانیۀ اصول و حقوق بنیادین در کار ملزم و متعهد 
به رعایت مفاد آن هســتند. در مادۀ 2 این کنوانســیون بر حق تشکیل و پیوســت کارگران و کارفرمایان به 
سازمان های کارگری و کارفرمایی تأکید و بیان شده است که »کارگران و کارفرمایان بدون هیچ گونه تمایزی، 
حق تشکیل و پیوستن به سازمان های دلخواه خود را دارند، مشروط بر آن که اساسنامه های آن ]سازمان ها[ را 
رعایت کنند.«؛ و در مادۀ 3 این کنوانسیون حق آزادی در تشکیل و انتخاب اعضا و عدم دخالت دولت در این 

سازمان ها مورد تأکید قرار گرفته است:
مادۀ سوم:  -

بنـد 1: سـازمان های کارگـری و کارفرمایـی حق دارند که اساسـنامه و قوانین خـود را تدوین نمایند، 
نمایندگان خود را با آزادی کامل4 انتخاب کنند و اداره و فعالیت های خویش را سازمان بخشیده و 

برنامه های خود را تنظیم نمایند.
بند 2: مقامات عمومی5 ]دولتی[ باید از هرگونه مداخله ای که ممکن است این حق را محدود کرده و 

یا مانع اعمال قانونی آن باشد، خودداری نمایند. 
این کنوانســیون همچنین در مادۀ 4 بر این امر تأکید کرده اســت که سازمان های کارگری و کارفرمایی 

نمی توانند توسط مقامات اداری6 ]و اجرایی یک کشور[ منحل7 یا تعلیق8 شوند. 
مادۀ 5 این کنوانسیون در ارتباط با حق تأسیس فدراسیون  و کنفدراسیون های کارفرمایی و حق عضویت این 

تشکل ها و اتحادیه ها در سازمان های بین المللی کارگران و کارفرمایان است. 
یکی دیگر از مهم ترین مواد این کنوانسیون مادۀ 8 است که در دو بند است:

1-  San Francisco
2-  Freedom of Association and Protection of the Right to Organise Convention, 1948
3-  Fundamental Conventions
4-  full freedom
5-  public authorities
6-  administrative authority
7-  dissolved
8-  suspended
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مادۀ 8:  -
بند 1: در اعمالِ حقوق پیش بینی شده در این کنوانسیون، کارگران و کارفرمایان و سازمان های مربوط به 
آنها، مانند سایر اشخاص یا مجموعه های سازمان یافته، باید قانون سرزمین1 ]و کشور[ را رعایت کنند؛
بند 2: قانون هر کشـور نباید به گونه ای باشـد که ضمانت های پیش بینی شـده در این کنوانسـیون را 

خدشه دار کند و به نحوی اعمال شود که به آن خسارت وارد کند. ]40[ 
همان طور که پیش تر گفته شد، این کنوانسیون، از این نظر حائز اهمیت است که جزء یکی از کنوانسیون های 
بنیادین سازمان بین المللی کار است که رعایت مفاد آن برای تمامی کشورهای عضو الزامی است؛ ضمن آن که 
از این نظر که به طور مشخص به ذی نفعان )کارگران و کارفرمایان( پرداخته است و حقوق بنیادین آنها را برای 
تشــکل یابی و ایجاد سازمان، اتحادیه، فدراسیون و کنفدراسیون به رسمیت شناخته است نیز مهم و قابل توجه 
اســت. در حقیقت، بر مبنای این کنوانسیون، ســه جانبه گرایی بدونِ تشکل یابی و ایجاد سازمان به طور ضمنی، 
غیرممکن تلقی شده است و کارگران و کارفرمایان باید برای انتخاب نمایندگان شایستۀ خود بدین منظور، آزادی 

کامل داشته و مصون از مداخلات دولت باشند. 
کنوانسیون 87 به نوعی مبنایی برای کنوانسیون 298 سازمان بین المللی کار بود، که با عنوان »کنوانسیون 
حق تشکل و چانه زنی جمعی3« در تاریخ 1 جولای 1949 و طی سی و دومین نشست4 این سازمان در شهر ژنو5 

به تصویب رسید. 
این کنوانســیون نیز به مانند کنوانسیون 87، از جمله کنوانسیون های بنیادین سازمان بین المللی کار است 
که تعهد به اجرای آن، توسط تمامی کشورهای عضو الزامی است. این کنوانسیون، نسبت به کنوانسیون شمارۀ 
87 به حقوق دیگر ذی نفعان و خصوصاً کارگران ]کارکنان[ در ارتباط با تشکل سازی و تشکل یابی می پردازد و 

در مادۀ 1 بیان می دارد که:
- مادۀ 1:

بند 1: کارگران باید از محافظت کافی در برابر اعمالِ ضد تشـکلی6 ]ضد سـندیکایی[ و تبعیض آمیز، 
در خصوص اشتغال، برخوردارد باشند.

بنـد 2: حمایـت از کارگران در برابر اقدامات ضد تشـکلی، خصوصاً باید در مـورد بندهای ذیل به کار 

1-  law of the land
2-  Convention No. 98
3-  Right to Organise and Collective Bargaining Convention, 1949
4- 32 nd ILC session
5-  Geneva
6-  anti-union
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گرفته شود:
استخدام کارگران نباید مشروط به عدم عضویت در اتحادیه ها یا ترک عضویت از آنها شود؛ الف( 
کارگـران بـه دلیل عضویت در اتحادیه هـای کارگری یا به علت مشـارکت در فعالیت های  ب( 
صنفیِ خارج از ساعتِ کاری یا با موافقت کارفرما، در طول زمان کار نباید از کار اخراج شوند 

یا برای آنان مزاحمتی ایجاد شود. 
همچنین در مادۀ 2 این کنوانســیون به مصونیت تشــکل های کارگری و کافرمایــی در مقابل هر اقدام 

مداخله جویانه در تشکیلات و فعالیت اداری تأکید شده است.
مادۀ 4 این کنوانسیون، به لزومِ فراهم کردن بسترهای فعالیت کارگران و کارفرمایان در زمینۀ چانه زنی جمعی 
می پردازد. این ماده چنین بیان می دارد که »در صورت لزوم، اقدامات متناسب با شرایط ملی برای تشویق و ارتقای 
توســعه و استفادۀ کامل از روش های مذاکرۀ داوطلبانه بین کارفرمایان یا سازمان های کارفرمایی و سازمان های 

کارگری انجام شود و بدین وسیله شرایط کار را بین خود به وسیلۀ توافق نامه های جمعی، تنظیم کنند.«
کنوانسیون شمارۀ 98 همچنین به حقوق کارمندان دولت نیز توجه دارد و در مادۀ 6 خود چنین بیان کرده 
است که »این کنوانسیون ناقض حقوق و موقعیتِ کارمندان بخش عمومی1 که در ادارۀ دولت2 مشغول هستند، 
نمی باشد و به هیچ وجه نمی توان آن را به نحوی تفسیر نمود که به حقوق و قانون استخدامی ایشان لطمه ای 

وارد شود.« ]41[
بر این اســاس، همان طور که مشاهده شد، نه تنها حق تشــکل یابی و مصونیت کارگران در فعالیت های 
تشکلاتی مورد تأکید این کنوانسیون قرار دارد، بلکه علاوه بر کارگران، شمولِ این کنوانسیون همچنین شامل 
کارمندانِ دولت نیز می باشد. این به منزلۀ آن است که کارمندان دولت نیز می توانند اولًا، اقدام به ایجاد تشکل و 
یا عضویت در تشکل های کارمندی کنند؛ ثانیاً، باید از مصونیت برخوردار باشند؛ ثالثاً، می توانند در مورد حقوق و 

منافع خویش مذاکره و چانه زنی داشته کنند و به توافق های جمعی با طرفین دیگر دست پیدا کنند. 
همچنین یکی دیگر از کنوانسیون های سازمان بین المللی کار، که به طور مشخص بر سه جانبه گرایی تأکید 
کرده است، کنوانسیون شمارۀ 144 است، که تحت عنوان »کنوانسیون مشاورۀ سه جانبه )استانداردهای بین المللی 
کار3«، در تاریخ 21 ژوئن 1976 در طی شصت و یکمین نشست سازمان بین المللی کار4 در شهر ژنو به تصویب 

1-  public servants
2-  administration of the State
3-  Tripartite Consultation (International Labour Standards) Convention, 1976
4- 61 st ILC session
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رســید. در مقدمۀ این کنوانســیون به کنوانسیون های 87 و 96 و حق آزادی تشکل ها و حمایت از حق تشکیل 
سازمان و اتحادیه و همچنین حق چانه زنی جمعی اشاره شده و بر این حقوق تأکید شده است. 

در مادۀ 2 این کنوانســیون بر تعهد اعضای سازمان بین المللی کار، که به این کنوانسیون ملحق می شوند، 
مبنی بر فراهم کردن ترتیبات مؤثر برای سه جانبه گرایی تأکید شده است:

مادۀ 2  -
بند 1: هر یک از اعضای سازمان بین المللی کار، که این کنوانسیون را می پذیرند، متعهد می شوند که 
روش های عملیاتی را به منظور اطمینان از اجرای اثربخش مشاوره  در خصوص موارد مربوط به 
فعالیت های سازمان بین المللی کار، بر طبق مفاد بند 1 مادۀ 51 بین نمایندگان دولت، کارفرمایان 

و کارگران فراهم سازند. 
بند 2: ماهیت و شکل رویه های پیش بینی شده در بند 1 این ماده، پس از مشورت با سازمان های نماینده 
)در صورتی که چنین سازمان هایی وجود داشته باشند و چنین ترتیباتی فراهم باشند(، مطابق با 

عرف ملی تعیین می شود. 
در مادۀ سوم این کنوانسیون، مانند کنوانسیون های پیشین، به آزادی نمایندگان کارفرمایان و کارگران اشاره 

شده است، ضمن آن که بر برابری تعداد نمایندگان کارگران و کارفرمایان نیز تأکید شده است:
مادۀ 3:  -

بنـد 1: نماینـدگان کارفرمایـان و کارگران، به منظـور تحقق اهدافِ رویه های پیش بینی شـده در این 
کنوانسیون، باید توسط سازمان های نماینده شان )در صورتی که چنین سازمان هایی وجود داشته 

باشد( به صورت آزادانه انتخاب شوند. 
بند 2: کارفرمایان و کارگران باید در هر مرجعی که مشاوره از طریق آن صورت می گیرد، نمایندگان 

برابر داشته باشند. ]42[ 
ســازمان بین المللی کار، از ابتدای تشکیل خود در سال 1919 تا امروز که بیش از یک قرن از قدمت آن 

1-  مادۀ 5: بند 1: هدف از روش های پیش بینی شده در این کنوانسیون باید مشاوره در مورد موارد ذیل باشد:
پاسخ دولت به پرسشنامه های مربوط به مواردی که در دستور کار کنفرانس بین المللی کار است و نظرات دولت دربارۀ متون پیشنهادی  الف( 

که در کنفرانس مورد بحث قرار خواهد گرفت؛
پیشنهادهایی که در رابطه با کنوانسیون ها و توصیه نامه ها، به موجب مادۀ 19 اساسنامۀ سازمان بین المللی کار ارائه می شود؛ ب( 

بررســی مجدد کنوانسیون های تصویب نشــده و توصیه نامه هایی که تاکنون نتیجه ای برای آنها ارائه داده نشده است، در فواصل زمانی  پ( 
مناسب تا اقدامات لازم برای ارتقای کارایی و الحاق آنها به نحو شایسته انجام پذیرد؛

سؤالات ناشی از گزارش هایی که طبق مادۀ 22 اساسنامۀ سازمان بین المللی کار به دفتر بین المللی کار ارائه می شوند؛ ت( 
پیشنهادهایی که مربوط به لغو الحاقیه های کنوانسیون هایی است که به تصویب رسیده اند. ث( 
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می گذارد، همواره بر حقوق کار و برابری افراد در احقاق این حقوق بدون تبعیض توجه و تأکید کرده اســت و 
با اعتقاد راسخ خویش همواره در جهت بهبود شرایط و روابط کار کوشیده است و کنوانسیون های متعددی در 
ارتباط وضعیت کارگران و حقوق آنها و برخورداری از حق تأمین اجتماعی و تلاش برای پاســخ به مطالبات، 
نیازها و منافع آنها به تصویب رسانده است. صلح و سازش بین طرفین روابط کار، یکی از اصول این سازمان 
در طول سال ها بوده است و در کنار آن به برابری و ایجاد فرصت های بیشتر و بهتر برای زنان و مردان توجه 

کرده است.
همان طور که ذکر شد، این سازمان برای سه جانبه گرایی از گذشته تا کنون اهمیت زیادی قائل شده است 
و در اهداف استراتژیک خود برای قرن 21 نیز در کنار سایر اهداف مهم، به سه جانبه گرایی نیز توجه کرده است. 

اهداف استراتژیک این سازمان عبارتند از:
ارتقای استانداردها و اصول اساسیِ حقوق کار و واقعیت بخشیدن به آنها؛  -

ایجـاد فرصت هـای بیشـتر بـرای زنان و مـردان، برای دسـتیابی به اسـتخدام با کرامت انسـانی و   -
حقوق مکفی؛

ارتقای پوشش بیمه های اجتماعی و مؤثر برای همگان؛  -
تقویت سه جانبه گرایی و گفتگوهای اجتماعی. ]43[  -

بر مبنای این اهداف چهارگانۀ استراتژیک درمی یابیم که این سازمان در قرن جاری به نیروی کار و تأمین 
اجتماعی و اقتصادی آن تأکید بسیار ورزیده است و حفظ کرامت انسانی را در روابط کار بر هر چیزی مقدم شمرده 
اســت. تلاش اصلی این سازمان همواره حمایت از حقوق بنیادین انسان ها و بهبود شرایط کار و زندگیِ شغلی 
همۀ افراد درگیر روابط کار بوده است و به این منظور به اتحاد بین دولت ها، کارفرمایان و کارگران، به منظور حل 

مسائل از درون و سازش در جهت افزایش بهره وری و احقاق حقوق همگانی تأکید کرده است. 

سه: فرا سه جانبه گرایی1 
در برخــی اســناد جدیدتر مربوط به گفتگــوی اجتماعی، به جز دو گفتگوی اجتماعی دو جانبه و ســه جانبه، 
نوع دیگری از گفتگوی اجتماعی نیز دیده می شــود که از آن با عناوین »بیشــتر از ســه جانبه گرایی« ]2[ یا 
» فرا ســه جانبه گرایی« ]19[ یاد می شود. می دانیم که سه بخش کلاسیک و اصلی گفتگوی اجتماعی شامل 
شرکای اجتماعی کارکنان، کارفرمایان و دولت هستند؛ چرا که گفتگوی اجتماعی ریشه در موضوعات مربوط 

1-  Tripartism Plus
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به حوزۀ کار دارد. اما با این وجود، آنچه تحت عنوان فراســه جانبه گرایی از آن یاد می شــود، بیشــتر ناظر به 
موقعیت هایی اســت که در آن مشارکت کنندگان کلاسیک ســه جانبه گرایی به دنبال باز کردن باب گفتگو با 
گروه های جامعۀ مدنی می باشــند و بر آن هستند تا موضوعات مربوط به حیطۀ کار را به جامعۀ مدنی تعمیم 
بدهند؛ یا در مورد موضوعاتی فراتر از دنیای کار )نظیر مســائل زیست محیطی( با جامعۀ مدنی به همفکری 

پرداخته و به اجماع برسند. ]19[

پيش شرط ها و الزامات سه جانبه گرایی موفق1
در این قسمت، به صورت مختصر عوامل مورد نیاز برای موفقیت یک گفتگوی اجتماعی سه جانبه را بررسی کرده 
و همچنین نگاهی به عوامل تضعیف کنندۀ آن خواهیم داشت. این پیش شرط ها می توانند با مراحل شکل گیری 

یک گفتگوی اجتماعی )که پیش تر بیان شد( هم پوشانی داشته باشند. 

یک: بنيان های دموکراتيک و آزادی انجمن ها، تشکلات و اتحادیه ها2
گفتگوی اجتماعی نمی تواند در سازمان، موسسه و یا یک کشوری که فاقد بنیان های دموکراتیک است به شکل 
مؤثری شکل بگیرد و عمل کند. در واقع، برای شکل گیری گفتگوی اجتماعی کارآمد، احترام به حقوق بنیادین و 
آزادی های صنفی ضروری است و در حقیقت مهم ترین پیش نیاز آن است که گفتگوی اجتماعی می بایست مبتنی 
بر احترام به آزادی انجمن ها و پاسخ به مطالبات آنها باشد. این امر مستلزم آن است که محیط کار، عاری از هر 
نوع فشــار و تهدید علیه رهبران و اعضا و نمایندگان سازمان های کارگری/کارمندی و کارفرمایان باشد. زمانی 
که شرکای اجتماعی قادر نباشند به صورت آزادانه سازماندهی شوند، در نتیجه نخواهند توانست آزادانه پیرامون 

مطالبات و حقوق خویش بحث و گفتگو و مذاکره کرده و اظهار نظر کنند. ]19[ 
آزادی انجمن ها و حق چانه زنی جمعی در قانون اساســی و ســایر قوانین مربوطه اکثر کشورهای عضو 
ســازمان بین المللی کار گنجانده شده اســت. در حقیقت، این حقوق و آزادی ها از درجۀ اهمیت بسیار زیادی 
برخوردار هستند، به نحوی که بدون وجود این حقوق نه تنها امکان مشارکت اجتماعی وجود ندارد، بلکه هر نوع 
دیالوگ و مذاکره پیرامون مطالبات گروه های مختلف نیز ناممکن می شود؛ چرا که در چنین فضایی، مبنای تمام 
تصمیمات بر تک گویی های دستوری از بالا به پایین مبتنی می شود. این حقوق قانونی و آزادی های مدنی به 

1-  Prerequisites and requirements of successful tripartism
2-  Democratic foundations and freedom of associations, organizations and unions
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مشارکت کنندگان اجتماعی این شانس و فرصت را می دهد که قوانینی را در حیطۀ کار وضع کنند تا به پشتوانۀ 
آن قادر باشند مطالبات عام و خاص خویش را پیگیری کرده و بین منافع مورد نظرشان با منافع سایر گروه ها 

مصالحه برقرار سازند و از این طریق کشور یا سازمان را به توسعۀ پایدار اقتصادی و اجتماعی برسانند. ]19[
آزادی انجمن ها و تشــکلات صنفی مستلزم محیطی است که در درجۀ اول قانون مدار باشد و در آن اصل 
تفکیک قوای سه گانه )مجریه، مقننه، قضاییه( به رسمیت شناخته شده باشد؛ دوم آن که، چنین محیطی می بایست 
حقوق همۀ شــهروندان را پاس بدارد و از آن پاسداری کرده و مورد حمایت و احترام قرار دهد؛ و در درجۀ سوم 
عاری از هرگونه خشونت و فشار و تهدیدی علیه اعضا و رهبران سازمان های کارگری و کارفرمایی از سوی هر 

طرف، گروه و نهاد رسمی و غیررسمی باشد. ]19[ 
در اعلامیۀ جهانی حقوق بشر آزادی عضویت در انجمن ها و تشکل های صنفی، در کنار آزادی بیان، ابراز 
عقیده، حق اشــتغال بدون تبعیض، دستمزد برابر و پاداش منصفانه و امنیت اجتماعی به رسمیت شناخته شده 
است. در مادۀ 23 اعلامیۀ جهانی حقوق بشر، که در زمینۀ اشتغال و مشتمل بر چهار بند است، بیان شده است که:
هر انسانی حق دارد که صاحب شغل بوده و آزادانه شغل خویش را انتخاب کند، شرایط کاری منصفانه   -1

مورد رضایت خویش را دارا باشد و سزاوار حمایت در برابر بیکاری است.
هر انسانی سزاوار است تا بدون رواداشتِ هیچ تبعیضی برای کار برابر، مزد برابر دریافت نماید.  -2

هر کسـی که کار می کند سـزاوار دریافت پاداشـی منصفانه و مطلوب برای تأمین خویش و خانوادۀ   -3
خویش موافق با حیثیت و کرامت انسانی بوده و نیز می بایست در صورت نیاز از پشتیبانی های اجتماعی 

تکمیلی برخوردار گردد.
هر شـخصی حق دارد که برای حفاظت از منافع خود، اتحادیۀ صنفی تشـکیل دهد یا به اتحادیه های   -4

صنفی بپیوندد. ]44[ 
بنابراین بر طبق این ماده و خصوصاً بند چهارم آن، آزادی عضویت در انجمن ها یا تشــکیل آنها یکی از 
حقوق بنیادین بشر برای حفاظت از منافع خویش است، که این حق جز با آزادی و برابری و تنها در یک محیط 

عاری از تهدید، به دست نمی آید.
همچنین بر آزادی انجمن ها و به رسمیت شناختنِ چانه زنی جمعی، به عنوان یکی از اصول و حقوق اساسی 
افراد در اعلامیۀ ســازمان بین المللی کار، تحت عنوان »اعلامیۀ سازمان بین المللی کار در مورد اصول و حقوق 
اساسی در کار1« در سال 1998 تأکید شده است. در این اعلامیه به وضوح بیان شده است که »همۀ اعضا، حتی 

1-  ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work, 1998
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اگر کنوانسیون مورد نظر را تصویب نکرده باشند، متعهد هستند که اصول مربوط به حقوق بنیادین موضوعِ این 
کنوانسیون را رعایت کنند که اولین حقوق بنیادین در این اعلامیه حق »آزادی تشکل ها و اتحادیه ها و به رسمیت 

شناختن مؤثر حق مذاکره و چانه زنی جمعی« می باشد. ]45[ 
بر طبق دستورالعمل سازمان بین المللی کار، آزادی انجمن ها و حق چانه زنی و مذاکرۀ جمعی شامل موارد 

ذیل است:
حق کارکنان و کارفرمایان برای تشـکیل و پیوسـتن به سـازمان ها و تشـکلاتی که خودشان انتخاب   -

می کنند )بدون اجبار( و انجام این کار بدونِ مجوزِ قبلی1 از مراجع بالادستی؛
عملکرد آزادانۀ2 این سازمان ها و تشکلات؛  -

حق انتخاب نمایندگان3 در آزادی کامل؛  -
حق سازمان ها برای سازماندهی مدیریتِ داخلی خود؛  -

حق سازمان ها برای سازماندهی آزادانۀ فعالیت های خویش و فرموله کردن4ِ برنامه های خویش؛  -
حق اعتصاب5؛   -

حق تشکیل فدراسیون ها6 و کنفدراسیون ها7 و ارتباط و وابستگی با سازمان های بین المللی کارگران و   -
کارفرمایان؛

حفاظت در برابر تبعیض8 علیه اتحادیه و اعضا؛  -
حفاظت در برابر اقدامات مداخله جویانه9؛  -

حق چانه زنی جمعی.10 ]26[  -
این موارد، حقوق جهان شمول و فراگیر مورد تأکید سازمان بین المللی کار هستند و می بایست فارغ از نژاد، 
جنســیت، شغل، ملیت یا دیدگاه سیاسی، رعایت شوند. این حقوق همچنین باید در مورد افرادی که در اقتصاد 

غیررسمی شاغل هستند، نیز مورد رعایت قرار بگیرند و به آنها عمل شود. 
در این میان، نقش دولت در ایجاد یک محیط مناســب برای گفتگوی اجتماعی اهمیت بسیار زیادی دارد. 
مراجع عمومی، مســئول به اجرا گذاردن قوانین و مقررات مناســب، جهت حمایت و تقویت آزادی انجمن ها و 
تشکل های صنفی هستند. بنابراین تصویب و اجرایی کردن، که دو ابزار اصلی سازمان بین المللی کار در این حوزه 
1-  prior authorization
2-  free functioning
3-  right to elect representatives
4-  formulate
5-  strike

6-  federations
7-  confederations
8-  discrimination
9-  acts of interference
10-  bargain collectively
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هستند، می بایست هدف غایی همۀ دولت های عضو باشد. در اینجا منظور از این دو ابزار، کنوانسیون 87 در مورد 
»آزادی انجمن ها و حمایت از حق سازماندهی کردن1« مصوب سال 1948؛ و کنوانسیون شمارۀ 98 در خصوص 

»حق سازماندهی و چانه زنی جمعی2« مصوب سال 1949 است. ]46, 47[

دو: شرکای اجتماعی قوی و مستقل3
سازمان ها، تشــکلات و اتحادیه های کارگری و کارفرمایی باید نمایندۀ خوبی برای اعضای خویش باشند و 
منافع، مطالبات و خواســته های اعضای خویش را به بهترین شــکل ممکن بازتاب دهند. ]19[ سازمان های 
ضعیف، که نمایندۀ مناســبی برای اعضای خود نمی باشند، شریک اجتماعی مناسبی در گفتگوهای اجتماعی 
محسوب نمی شوند و نمی توانند مذاکرات را به نحو احسن پیش ببرند، چرا که وقتی سازمانی نمایندۀ اعضای 
خویش نباشــد، بالتبع از پشــتیبانی و حمایت اعضای خویش هم برخوردار نیست و بنابراین قدرت چانه زنی 
زیادی ندارد که بتواند در مذاکرات و گفتگوهای اجتماعی نقش مؤثری ایفا کند. ]26[ همچنین ســازمان ها 
و تشــکلات کارگری یا کارمندی و کارفرمایی، در صورتی که به هر نحو به دولت یا مراکز قدرت حکومتی 
وابسته باشند و از استقلال عمل برخوردار نباشند، در گفتگوهای اجتماعی به جای نمایندگی از اعضای خود، 
به نفع دولت عمل می کنند و گفتگوی اجتماعی را به نحوی پیش می برند که در آن منافع دولت بیشــتر از 

نمایندۀ اعضای خود تأمین شود. 
به طور کلی، برای مشارکت اجتماعی سازنده و اثربخش در گفتگوهای اجتماعی، شرکای اجتماعی باید از 
پتانسیل فنی لازم برای مذاکره با طرفین دیگر، خصوصاً دولت برخوردار باشند و همچنین این فرصت را داشته 
باشند تا از موضعی برابر با دولت در مذاکرات حضور پیدا کنند تا قادر به تأمین منافع اتحادیۀ خود باشند و بتوانند 
به توافق معقولی در این زمینه برسند و همچنین از قدرت کافی برخوردار باشند تا توافقات به دست آمده را پیش 
برده و عملیاتی کرده و اقدامات صورت گرفته را پیگیری کنند. ]19[ اهمیت شرکای اجتماعی قوی و مستقل در 
پیگیری منافع کارگران و کارفرمایان در برابر دولت بسیار زیاد است و در واقع هیچ  چیز به اندازۀ نمایندگانی که 
به قدر کافی برای مشارکت اجتماعی آماده نباشند، نمی تواند برای مشارکت اجتماعی و گفتگوی کارآمد مضر و 

مخرب باشد.
استقلال از دولت و اتکا به حمایت اعضای خود و همچنین بهره  بردن از ظرفیت های فنی، به ویژه متخصصان 

1-  C087 - Freedom of Association and Protection of the Right to Organise Convention, 1948 (No. 87)
2-  C098 - Right to Organise and Collective Bargaining Convention, 1949 (No. 98)
3-  Strong and independent social partners
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مختلف در حوزۀ مدیریت، اقتصاد، آمار، حقوق و جامعه شناسی، نقش کلیدی در مذاکرات ایفا می کنند و نماینده ای 
که با چنین پشتوانه ای در مذاکرات اجتماعی حضور پیدا کند، به مراتب بهتر می تواند حامی حقوق و منافع اعضای 

اتحادیۀ خویش باشد.
نمایندگان هر تشــکل نه تنها می بایست به منافع و حقوق تمامی اعضای خود توجه کنند، بلکه خصوصاً 
نمایندۀ طیف کارگری یا کارمندی باید توجه ویژه ای به کارگران یا کارمندانی که شــرایط ویژه دارند و عموماً 
کمتر به حقوق آنها پرداخته می شــود، مبذول دارند که از آن جمله می توان به کارگران زن، کارگران حاشیه ای، 
کارکنان اقتصاد غیررسمی، کارگران جوان و به ویژه زنان جوان، کارگران مهاجر، کارگران روستایی، کارکنان مبتلا 
بــه بیماری های خاص نظیر اچ آی وی مثبت، کارگران اقلیت های قومی، مذهبی و نژادی، که به ویژه در میان 
کارگران اکثریت مشغول به کار هستند و همچنین بیکاران و خصوصاً افرادی که به دلیل شرایط مختلف، از جمله 

بحران های اقتصادی بیکار شده اند، اشاره کرد. ]19[ 
سازمان بین المللی کار، مداخله در سازمان ها، تشکلات و اتحادیه های کارگری و کارفرمایی را شامل موارد 
ذیل می داند و تأکید می کند که در این راستا باید تمامی سیاست گذاری ها، قانون گذاری ها و فرایندها به نحوی 

باشد که از این مداخلات اجتناب شود:
مراجع عمومی1 نباید به هیچ وجه در تعیین ترکیب اعضای کنگره2، رؤسـا3 و هیئت مدیرۀ تشـکلات،   -

اتحادیه ها و سازمان های کارفرمایی و کارگری، دخالت داشته باشند؛
هیچ ضرورتی ندارد که مراجع قانونی و مقامات دولتی، از تصمیمات داخلی اتخاذ شـده در سـازمان ها،   -
تشکلات و اتحادیه های مذکور به هر طریقی مطلع شوند؛ خواه به این صورت که رونوشتی از مصوبات 
داخلی برای آنها فرستاده شود، یا پیشاپیش از دستور جلسات یا تصمیمات و مصوبات احتمالی آگاه شوند؛
موضوعـات داخلـی، مانند اختلافات درونی و مسـائل مربـوط به عضویتِ اعضا، تنهـا مربوط به خود   -
سازمان ها، تشکلات و اتحادیه های کارگری و کارفرمایی است و لزومی ندارد که این مسائل به بیرون 

درز پیدا کنند؛
سازمان ها، تشکلات و اتحادیه های کارگری باید در مورد محل تشکیل جلسات، مکاتبات و ارتباطاتشان   -
از مصونیت4 کامل برخوردار باشند. در صورتی که تخلف یا جرمی صورت گرفته باشد، مداخلۀ قوۀ قهریه 

1-  Public authorities
2-  composition of the congress of members
3-  presiding
4-  inviolability
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و پلیس تنها در صورتی ممکن است که برای این منظور توسط مقام قضایی1 حکم صادر شده باشد؛
مقامـات دولتی و مراجع عمومی می بایسـت از هرگونه مداخلۀ جدی کـه آزادی اجتماعات کارگری و   -
کارفرمایی را تحدید و یا با منع قانونی سعی در جلوگیری از آن اجتماعات می کند، جداً خودداری کنند؛ 

مشروط بر آن که آزادی تجمعات تهدیدی جدی و قریب الوقوع برای نظم عمومی ایجاد کنند. ]26[

سه: اراده و تعهد سياسی برای مشارکت فعالانه در گفتگوی اجتماعی2
دولت و شرکای اجتماعی، یعنی سازمان های کارگری و کارفرمایی، می بایست با درک مشترک کافی از اهداف 
یکدیگر به گفتگوی اجتماعی وارد شوند و سطح معینی از اعتماد متقابل و ارادۀ سیاسی را، به منظور مشارکت 
فعالانه در فرایند گفتگوی اجتماعی، داشــته باشــند. در واقع، این درست است که هر کدام از طرفین درگیر در 
گفتگوی اجتماعی از دیدگاه ها، اهداف و منافع متفاوتی برخوردار هســتند که هر کدام سعی می کنند در جهت 
منافع خویش گفتگو و مذاکره را پیش ببرند، اما مشارکت کنندگان در این فرایند باید قادر باشند تا نه تنها اهداف 
و اولویت های مشترک را شناسایی و در مورد آنها به درک کاملی برسند، بلکه همچنین لازم است تا به اهداف و 
منافع طرفین دیگر نیز اشراف نسبی داشته باشند تا بتوانند از موضع دیگر طرف ها نیز موضوعات را مورد تجزیه و 
تحلیل قرار دهند. ]26[ نمایندگان مذاکره کننده باید اولًا، یکدیگر را به رسمیت بشناسند؛ ثانیاً، به یک اندازه برای 

یکدیگر ارزش قائل شوند و نسبت به هم تعهد داشته باشند. ]19[ 
پایبندی به تعهد، خصوصاً در زمان هایی که گفتگوی اجتماعی زمان بر اســت و مذاکره بر سر موضوعاتی 
شکل گرفته است که ممکن است چندین سال به درازا بکشد، بسیار مهم است. ]19[ تعهد سبب می  شود که ارادۀ 
کافی برای مذاکره و فعالیت مستمر در طرفین درگیر به وجود آید و حفظ شود؛ چرا که اگر تعهدی وجود نداشته 
باشد، هیچ کدام از طرفین دلیلی برای پایبندی به گفتگو و مشارکت اجتماعی در خود نمی بینند و در نتیجه ارادۀ 
کافی برای پیشبرد مذاکرات و پیگیری مستمر در خود احساس نمی کنند. تعهد یک امر تحمیلی نیست، بلکه به 
مرور زمان و در نتیجۀ مذاکرات موفق گذشته ایجاد می شود؛ یعنی به عبارت دیگر اگر در گذشته طرفین درگیر، 
تجربۀ خوبی از مذاکره با یکدیگر و مشارکت اجتماعی داشته باشند، احتمالا از تعهد کافی برای مذاکرات در آینده 
نیز برخوردار خواهند بود. بر این اساس می توان گفت که اعتماد متقابل رکن اصلی مشارکت اجتماعی در فرایند 

گفتگوی اجتماعی است. 

1-  judicial authority
2-  Political will and commitment to actively participate in social dialogue
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شرکای اجتماعی و دولت برای این که یک گفتگوی اجتماعی مؤثر و مشارکت اجتماعی کارآمد داشته باشند، 
باید اعتماد متقابل1 ایجاد کرده و آن را حفظ و تقویت کنند. این مشروط بر آن است که در گذشته سابقۀ لبریز از 
تعارض2، سوظن3 و بی اعتمادی4 بین طرفین وجود نداشته باشد و اگر اینچنین باش حصول اعتماد بسیار سخت 
و دشوار خواهد بود. هر چقدر در مذاکرات، دو طرف درگیری و تنش و سوءظن کمتری نسبت به یکدیگر داشته 
باشند و گفتگوهای اجتماعی موفق تری را در گذشته تجربه کرده باشند، میزان اعتماد نهادی آنها بیشتر خواهد 

بود. ]26[ برخی اقداماتی که در زمینۀ اعتمادسازی می توان انجام داد، از این قرار هستند:
بهبود ارتباطات و اشتراک اطلاعات فی مابین دولت و شرکای اجتماعی در مورد روش های پیشنهادی،   -

محدودیت ها و نتایج و پیامدهای فرایند گفتگوی سه جانبه؛
اطمینان از تعهد همۀ طرفین در بالاترین سطح ممکن و تشکیل جلسات مقدماتی با نمایندگان عالی5   -

هر یک از طرفین درگیر در فرایند گفتگوی اجتماعی؛
ایجاد یک مبنای نهادی قوی برای گفتگوی اجتماعی سه جانبۀ ملی با قوانین مشخص و ضمانت اجرایی   -
بالا دربارۀ فرایند، نتایج و پیامدها و استقلال طرفین. به دلیل آن که برخی از طرف ها ممکن است تمایل 
داشته باشند که مباحث مطروحه در جلسات محرمانه و سری باقی بمانند، پیش از هرگونه تصمیم گیری 

و توافق، لازم است در مورد محرمانه6 بودن نتایج حاصله، بین طرفین توافق صورت پذیرد؛
تعیین یک فرد بی طرف و مستقل و مورد احترام همۀ طرف های گفتگوی اجتماعی، به عنوان دبیر یا   -
مسـئول برگزاری و هماهنگ کنندۀ جلسـات و اطمینان از این که وی به صورت بی طرفانه7 و با رویۀ 

یکسان در مورد همۀ طرف ها فعالیت می کند؛
تشـویق مطالعات آکادمیک و تحقیق و بحث پیرامون گفتگوی اجتماعی سـه جانبۀ ملی و به اشتراک   -

گذاری نتایج به دست آمده و اقدامات مثمرثمری که می توان انجام داد؛
اطمینان از برگزاری منظم جلسات برای این که طرفین یکدیگر را بهتر بشناسند و به یکدیگر نزدیک   -
شوند. نفس برگزاری جلسات و صرف ملاقات یکدیگر سبب می شود که زمینه برای ارتباطات شخصی 

نزدیک تر فراهم شود و در نتیجه اعتماد بین گروهی افزایش پیدا کند؛

1-  mutual trust
2-  conflict
3-  suspicion
4-  mistrust
5-  high-level representatives
6-  confidentiality
7-  neutral
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اطمینان از این که تصمیمات اتخاذ شده مثل توافقات1 و مصوبات، به طور منظم پیگیری شده و به شکل   -
مؤثری اجرایی شوند. ]19[ 

چهار: حمایت نهادی مناسب2
مذاکرات و گفتگوهای ســه جانبه می توانند هم به صورت رسمی و هم غیررسمی برگزار شوند. در واقع، برگزاری 
مذاکرات دسته جمعی به صورت غیررسمی، فی نفسه نامطلوب نیست، اما به صورت کلی، تشکیل نهادهای رسمی 
گفتگوی اجتماعی، به عنوان بخشی از فرایند تصمیم گیری در یک کشور مفید است و نتایج مثبتی می تواند داشته 
باشد. این بیشتر برعهدۀ دولت است که با همکاری شرکای اجتماعی اقدام به ایجاد چنین نهادی، با پشتوانۀ قانونی 
کرده و ضمانت کند که این نهاد نه تنها کارآمد است، بلکه از منابع و حمایت لازم برخوردار است و پایداری و ثبات 
مناسبی دارد. در حقیقت، یک چهارچوب نهادی رسمی، که از منابع حمایتی و قانونی مناسبی برخوردار باشد، خود یک 

تعهد دراز مدت است که می تواند سبب افزایش اعتماد و پیشبرد بهتر مذاکرات و حصول نتایج مطلوب شود. ]19[
نیاز اساسی به حمایت نهادی مناسب و مطلوب، چهارچوب قانونی درست و اصولی و ضمانت اجرایی کافی، 
پیش زمینۀ ضروری برای گفتگوی اجتماعی به شمار می رود که می تواند بنیان مستحکمی برای عملیاتی کردن 
تصمیمات محسوب شود. در غیر این صورت، گفتگوی اجتماعی بسیار شکننده خواهد بود و در برابر نگرش های 
مختلف، تغییر شرایط، تغییر نمایندگان طرفین و مواردی از این قبیل آسیب پذیر می شود. قانون می بایست تضمین 
و حمایت های لازم را فراهم کرده و از مشارکت اجتماعی طرفین و تصمیماتی که اتخاذ می کنند به شکل مطلوبی 

پاسداری کند. ]19[ 

مزایای گفتگوی اجتماعی سه جانبه3
چه نیازی به گفتگوی اجتماعی است و اصولًا چرا باید گفتگوی اجتماعی را انجام داد؟ این سؤال به نظر ساده، 
پاسخ ساده ای ندارد و هر پاسخی به آن بدهیم، منظورمان را از گفتگوی اجتماعی روشن ساخته ایم. در حقیقت، 
پاســخ به این سؤال، به طور ضمنی، مزایای گفتگوی اجتماعی را مشخص می سازد. این مزایا می بایست آنقدر 
اهمیت و ارزش داشته باشند که طرفین حاضر به گفتگوی اجتماعی شوند. پاسخ به این سؤال و تخمین مزایای 
محتمل آنقدر مهم هستند که می توانند مشخص کنندۀ انجام و ادامۀ گفتگوی اجتماعی، به طور مستمر، در بین سه 

1-  agreements
2-  Appropriate institutional support
3-  The benefits of tripartite social dialogue
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رکن اصلی دولت، کارکنان و کارفرمایان باشد؛ چرا که هزینه های انجام گفتگوی اجتماعی بالاست و در برخی از 
مواقع می تواند یک روند و پروسۀ سخت، فرسایشی و طولانی باشد. پس به نظر می رسد که پیش از آن که دولت، 
سازمان های کارگری و کارفرمایی بخواهند اقدامی در خصوص گفتگوی اجتماعی صورت دهند، لازم است به 

این سؤال پاسخ دهند که چه نیازی به انجام گفتگوی اجتماعی وجود دارد؟
تجربۀ کشورهای مختلف نشان می دهد که دولت و شرکای اجتماعی دیگر در مواجهه با این سؤال که چرا 

باید گفتگوی اجتماعی انجام داد، دو پاسخ محتمل به آن می دهند:
از آنجایی که گفتگوی اجتماعی دارای کارایی است، پس می تواند سبب کامیابی1 و رونق شود و سطح   -1
سـازش صنعتـی، اقتصـادی و اجتماعی را ارتقا بخشـد و منافع واقعی برای جامعـه و مردم و دولت به 
ارمغان آورد. در کشورهایی که این رویکرد را دارند، در واقع اگرچه دولت ها و سازمان های کارگری و 
کارفرمایی ممکن است که دیدگاه های گوناگونی در مورد برخی از موضوعات داشته باشند، اما بر روی 
این نکته توافق دارند که گفتگوی اجتماعی سه جانبه می تواند منافع مشترکی را در ارتباط با بهزیستی 

آحاد مختلف جامعه تأمین کند. 
بر این اسـاس، در این جوامع سـه دلیل گفتگوی اجتماعی را ضروری می سـازد: 1. اطلاعات لازم را   
برای سیاست گذاری مؤثر در اختیار سیاست گذاران قرار می دهد؛ 2. گفتگوی اجتماعی فرصت اجرای 
سیاسـت های کارآمـد را در اختیار طرفین قرار می دهـد؛ 3. گفتگوی اجتماعی فرصت حفظ تعادل را 
در سیاست های مورد بحث با کاهش اثرات سو بر روی سه گروه درگیر این مذاکرات، کاهش بهبود 

می بخشد. 
از آنجایی که گزینه های جایگزین، مطلوب یا مولد نیسـتند، لذا گفتگوی اجتماعی می تواند مؤثر   -2
واقع شـود. کشـورهایی که این پاسخ را به سؤال مذکور می دهند، احتمالًا شرایط اقتصادی حادی 
را تجربـه کرده انـد کـه فقدان گفتگـوی اجتماعی و اسـتفاده از گزینه های دیگر سیاسـتی در آن 
شـرایط تأثیرات مخربی به همراه داشـته است. شواهد نشان می دهند که روابط صنعتی خصمانه2 
بیـن سـه طـرف، جامعه را از مزایـای بلند مدت اقتصـادی و اجتماعی محروم گردانیده اسـت. در 
چنین شـرایطی، غیبت گفتگوی اجتماعی ممکن اسـت این ریسـک را به همراه داشـته باشد که 
سیاسـت های دولت به شـکلی صحیح تعیین نشـوند و به همین دلیل نه تنها از سـوی کارمندان 

1-  prosperity
2-  adversarial industrial relations
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و کارفرمایان با مقاومت در اجرا روبه رو شـوند، بلکه به نتایج نامطلوبی منجر شـوند که وضعیت 
اقتصادی را وخیم تر می کند. ]26[

البته این به منزلۀ آن نیست که گفتگوی اجتماعی یک نسخۀ شفابخش است که همیشه به نتایج مطلوبی 
منجر می شود؛ اما تجارب نشان داده است که کاربستِ آن عموماً به بهبودی نسبی اوضاع و شرایط منجر می شود. 
گفتگوی اجتماعی در واقع نوعی ابزار سیاسی و سیاستی است که در مواقع مواجهه با بحران ها، چالش ها، تضادها 
و برخورد منافع بین طرفین، می تواند به حل و فصل امور کمک برساند؛ هر چند به خودی خود و به صرف انجام 
شدن، تضمینی برای موفقیت ندارد و باید پیش نیازهایی نیز برای انجام آن فراهم باشد. ما در این بخش، برخی 
از مزایای احتمالیِ گفتگوی اجتماعی را مورد بحث قرار می دهیم. در این خصوص نیاز به یادآوری است که این 
مزایا در صورتی امکان محقق شدن دارند که مشروط به اجرای درست و مؤثر و کارآمد گفتگوی اجتماعی و توأم 

با سیاست های عمومی و حمایت قانونی باشند.

یک: دموکراسی، کار شایسته و توسعۀ ملی1
مشارکت اجتماعی، یکی از اصول محوری دموکراسی است؛ چرا که نه تنها جامعۀ مدنی را تقویت می کند، بلکه 
کمک می کند تا اطمینان حاصل کنیم که سیاست ها و برنامه های دولت عادلانه، منصفانه و جامع است و نیاز و 
مطالبات گروه های ذی نفع را مرتفع می سازد. بر این اساس و از آن جایی که گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا نوعی 
از مشارکت اجتماعی است، لذا می تواند به شیوه های جامع و دموکراتیکِ تصمیم گیری و سیاست گذاری کمک 

شایانی کند. ]19[
آنچه مسلم است این است که کارکرد اصلی گفتگوی اجتماعی، ریشه در سازوکارهای مشارکتی دارند. در 
واقع، مواردی از جمله به اشــتراک گذاشتن اطلاعات، مشاوره، مذاکره، تصمیم گیری مشترک، عملیاتی کردنِ 
تصمیمات اتخاذ شده و حضور فعالانه در فرایند گفتگوی اجتماعی، همگی عناصری از مشارکت اجتماعی می باشند 
که می توانند جامعه را به آرمان حکمرانی خوب و مبتنی بر دموکراسی نائل کنند. حکمرانی خوب، به نوبۀ خود 
به تقویت ثبات، انسجام و همبستگی اجتماعی منجر می شود و این ها همگی مؤلفه هایی هستند که برای توسعۀ 
اقتصادی لازم و ضروری می باشند. ]26[ کار شایسته، یکی از اهداف توسعۀ هزاره2 به شمار می آید و گفتگوی 
اجتماعی می تواند به مثابه ابزاری قلمداد شود که در جهت رسیدن به هدف کار شایسته، آرمان حکمرانی خوب 

1-  Democracy, decent work and national development
2-  Millennium Development
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و توسعۀ پایدار اقتصادی و اجتماعی را نیز محقق کند. ]19[

دو: مشروعيت1
اقدام یکجانبۀ دولت در مدیریت، تصمیم گیری، سیاست گذاری و قانون گذاری نه تنها ناقض اصول دموکراسی 
اســت، بلکه احتمالًا با مقاومت هایی همچون اعتصاب ها، اعتراض ها، بایکوت، ســر باز زدن از کار و درخواست 
بازنگری قانونی و قضایی این تصمیمات نیز روبه رو می شــود که همۀ این موارد می توانند مشــروعیت سیستم 
و نظام حاکم را زیر ســؤال ببرند. ]26[ گفتگوی اجتماعی می تواند از به چالش کشــیده شدنِ مشروعیت دولت 
جلوگیری کند و با فراهم کردن شــرایط و توافق بر روی منافع همۀ گروه ها این فرصت را در جامعه به وجود 
می آورد که کارگران و کارفرمایان احساس توانمندی بیشتری کنند و خودشان را در فرایندهای تصمیم گیری و 
سیاسی بیشتر دخیل دانسته و فعالیت های خویش را مثمرثمر بدانند. بر این اساس، مشارکت اجتماعی زمانی که 
در جامعه وجود داشته باشد و گفتگوی اجتماعی بین طرفین با منافع متضاد در اجتماع جریان پیدا کند، نه تنها 
بنیان های جامعۀ مدنی مستحکم تر می شود، بلکه مشروعیت دولت نیز تقویت شده و باعث می شود که نظام در 

مواجهه با چالش های احتمالی بسیار کاراتر عمل کند. 

سه: کيفيت تدوین و اجرای سياست های عمومی2
گفتگوی اجتماعی ســه جانبه می تواند به همۀ طرف ها کمک کند تا راه حل هایی را پیدا کنند که هر یک از آنها 
به تنهایی ممکن بود از یافتن آن ها عاجز بماند، یا از آن طفره برود. دولت کلاسیک، همیشه در طول تاریخ به 
ارائۀ راه حل های یک طرفه مبادرت می کرده است، اما در دوران جدید می تواند با درگیر کردن شرکای اجتماعی 
در فرایندهــای تصمیم گیری، بانیِ پیدا کردنِ راه حل های بی بدیلی شــود که منافــع همۀ طرف ها را تأمین و 
تضمین می کند. بنابراین، دولت در اینجا نقش کلیدی را بر عهده دارد و می تواند از طریق گفتگوی اجتماعی به 
نیازها و منافع کارکنان و کارفرمایان آگاهی بیشــتری پیدا کند و با در نظر گرفتنِ این آگاهی به دست آمده، در 
تصمیم گیری هایی که با مشارکت دیگر طرف ها انجام می شود، نه تنها کیفیت سیاست گذاری و تصمیم گیری ها 
را ارتقا ببخشد، بلکه با مشارکت همین گروه ها، اجرای سیاست های اتخاذ شده را نیز در بالاترین سطح ممکن، 

به انجام برساند. ]19[

1-  Legitimacy
2-  Quality of formulation and implementation of public policies
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چهار: پيشگيری از تضاد و برقراری سازش اجتماعی1
فرایند گفتگوی اجتماعی مؤثر و کارامد، همچنین این پتانســیل را دارد که موضوعات مهم اجتماعی، اقتصادی 
و سیاســتی را در یک ســازمان، نهاد، محیط کار و حتی سطح ملی حل و فصل کند و نه تنها از برخورد منافع و 
تضادهای اجتماعی جلوگیری کند، بلکه سازش و ثبات اجتماعی را در جامعه به وجود آورد. از رهگذر گفتگوی 
اجتماعی، سوءتفاهم ها و تضادهای گروهی بین طرفین کاهش پیدا می کند، تنش ها و چالش های ایجاد شده با 
ســهولت بیشتری مدیریت می شوند و مصالحۀ اجتماعی در جامعه ایجاد می شود. ]26[ در نتیجه، سطح اعتماد 
بین گروهی افزایش پیدا می کند و نه تنها همبســتگی اجتماعی در جامعه تحکیم می شــود، بلکه فرصت برای 

مشارکت اجتماعی گسترده تر نیز به وجود می آید. 

پنج: مزایای ویژه برای کارکنان و کارفرمایان2
گفتگوی اجتماعی برای سازمان ها، تشکلات و اتحادیه های کارگری و کارفرمایی به جز آن که شرایطی فراهم 
می کند تا صدای این شــرکای اجتماعی شنیده شود و بتوانند از طریق مکانیسم آن منافع و مطالبات خویش را 
پیگیری کنند، بلکه مزایا و منافع دیگری را نیز به همراه دارد. برای مثال، گفتگوی دســته جمعی این فرصت را 
برای این سازمان ها ایجاد می کند تا بتوانند به اطلاعاتی دسترسی پیدا کنند، که به شیوه های دیگر امکان کسب 
آنها را نداشــتند. ]19[ همچنین این سازمان ها از این طریق می توانند از نظرات دولت و تصمیمات آن تا حدود 
زیادی مطلع شوند و بر این اساس، بتوانند در مقابل کنش احتمالیِ دولت، واکنش درخور و مناسبی داشته باشند. 
از طرف دیگر، سازمان های کارگری و کارفرمایی، این فرصت را دارند تا داده ها و همچنین پیشنهادهایی 
را ارائه دهند که برای تدوین، اجرا و همچنین قانون گذاری و سیاســت گذاری بهتر از ســوی دولت، می توانند 

اثربخش باشند. ]26[

مخالفت های احتمالی با گفتگوی اجتماعی سه جانبه3
گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا همیشه مورد موافقت همگان قرار نمی گیرد و در بسیاری از موارد با مخالفت هایی 
نیز روبه رو می باشــد. این مخالفت ها که گاهی تعدادشان کم هم نیست، عمدتاً از سوی بدنۀ دولت و حاکمیت 
و همچنین در برخی موارد از ســوی کارفرمایان بروز پیدا می کنند و اکثراً در کشورهای غیردموکراتیک تر دیده 

1-  Conflict prevention and creating social peace
2-  Special benefits for employees and employers
3-  Possible objection to the tripartite social dialogue
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می شوند. در این قسمت برخی از مخالفت ها و اعتراضات احتمالی، با فرایند گفتگوی اجتماعی را مطرح کرده و 
مورد بررسی قرار خواهیم داد.

یک: از دست رفتن آزادی عمل1
ممکن اســت این طور گفته شود که سه جانبه گرایی، نوعی از خودمحدودسازی است که دولت و دیگر شرکای 
اجتماعی حاضر در گفتگوی اجتماعی انجام می دهند و در نهایت به کاهش آزادی عمل و اختیار منجر خواهد 
شــد. این مخالفت، عمدتاً توسط گروه های کوچک تر کارگری و کارفرمایی که در فرایند مشارکت اجتماعی و 
گفتگوی سه جانبه دخیل نیستند، مطرح می شود و دلیل آن این امر است که سازمان ها و تشکل های کارگری 
و کارفرمایی حاضر در فرایند گفتگوی اجتماعی، نتوانســته اند نظر مساعد تمامِ طیف اعضای خویش را برای 
گفتگو جلب کنند. در حقیقت، توجه به خواست ها، مطالبات و منافع تمام اعضا، خصوصاً اعضای حاشیه ای، مانند 
کارگران زن، کارگران روستایی، کارگران حاشیه نشین و کارگران بخش غیررسمی، بسیار حائز اهمیت است و 
در صورتی که نمایندگان حاضر در گفتگوی اجتماعی بتوانند با این اعضا به تفاهم برسند، احتمال چنین انتقادی 

کاهش پیدا می کند. ]26[

دو: کاهش نقش پارلمان2
این انتقاد، عمدتاً از سوی نمایندگان مجلس قانون گذاری مطرح می شود و دلیل آن این است که از آنجا که این 
نمایندگان منتخب مردم هستند و به پشتوانۀ مردم برای قانون  گذاری انتخاب شده اند، لذا دلیلی وجود ندارد که 

دولت با نمایندگان گروه های کارگری و کارفرمایی به صورت جداگانه گفتگو کند. 
این انتقاد، ســه جانبه گرایی را عاملی در جهت کمرنگ کردن دموکراســی و مردم سالاری می داند؛ چرا که 
بخشی از فرایند تصمیم گیری و سیاست گذاری را برعهدۀ سازمان های کارگری، کارفرمایی و دولت قرار می دهد 
کــه از دید نمایندگان مجلس قانون گذاری، صلاحیتِ تصمیم گیری  در این خصوص را ندارند. بنابراین، اعضای 
مجلس ممکن است با این استدلال که محل بحث و گفتگو در مورد یک مجموعه اقدامات قانونی باید در مجلس 

باشد، با گفتگوی سه جانبه و مصوبات آن مخالفت کنند. ]19[

1-  Loss of freedom of action
2-  Dilution of parliament’s role



حکمرانی شایسته/ مشارکت ذی نفعان در فعالیت های صندوق بازنشستگی کشوری: مفاهیم، نظریه ها، مدل82

سه: ایجاد تنش های داخلی در بدنۀ دولت1
ســه جانبه گرایی و گفتگوی اجتماعی، ممکن است روی ساختارهای درونی دولت اثر بگذارد و این اثرگذاری در 
صورتی  که گفتگوی اجتماعی قوی باشد، به مراتب بیشتر است. این انتقاد بیشتر از داخل بدنۀ دولت و احتمالًا به 
صورت پنهانی و غیرمستقیم مطرح می شود و عموماً وزارت کار )که معمولًا نمایندۀ دولت در گفتگوی اجتماعی 
است( آماج این انتقاد قرار می گیرد که به قیمت تضعیف سایر وزارتخانه ها، خود نیرومندتر می شود و در گفتگوی 

اجتماعی نقش اصلی را ایفا می کند. ]19[

چهار: فرآیند بسيار زمان بر و پردغدغه2
یک انتقاد عمومی که به گفتگوی اجتماعی وارد می شود، این است که گفتگوی اجتماعی فرایندی بسیار زمان بر، 
طولانی و فرسایشی است؛ خصوصاً در زمانی که گفتگو بر سر مسائلی باشد که نیاز به جلسات و مذاکرات متعدد 
دارد. این انتقاد بیشــتر در مواقع بحرانی، نظیر بحران های اقتصادی مطرح می شــود و منتقدان اذعان  دارند که 
در شــرایط بحرانی به دلیل آن که وضعیت ناپایدار است، نیاز به تصمیم گیری های سریع وجود دارد و گفتگوی 
اجتماعی به دلیل آن که مبتنی بر تضارب آرا و برخورد منافع متضاد است، تصمیم گیری و توافق بر سر مشکلات 

طولانی و زمانبر خواهد بود و ممکن است زمان طلایی برای گذر از بحران از دست برود. ]48[

پنج: کاهش نقش نمایندگی سازمان های کارگری/کارمندی3
به دلیل آن که در دو دهۀ گذشــته، اقتصاد غیررســمی در جهان رشد و گســترش پیدا کرده است، عضویت در 
اتحادیه های کارگری رو به کاهش بوده اســت. در واقع، در طی ســال های اخیر، سهم گسترده و روزافزونی از 
کارکنان در اقتصاد غیررســمی )زنان، کارگران دورکار، کارمندان دورکار، کارگران فصلی، کارگران حاشــیه ای( 
شاغل شده اند، این در حالی است که این گروه ها سهم چندانی در سازمان ها، تشکلات و اتحادیه های کارگری 
و کارمندی ندارند و بنابراین مطالبات، خواســت ها، نیازها و منافع آنها در گفتگوی اجتماعی لحاظ نمی شود. لذا 
انتقادی در این باره مطرح می شود که نمایندگان کارگری که در گفتگوی اجتماعی حضور پیدا می کنند، نمایندۀ 

تمام کارگران نیستند و نقش نمایندگی در سال های اخیر کمرنگ  شده است. ]26[

1-  Creation of internal tensions within government
2-  Work-loading and time-consuming process
3-  Reducing the role of representation of labor / employee organizations
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فرایند مشارکت اجتماعی1
مشارکت، فرآیندِ تعاملی چندسویه است که مداخله و نظارت مردم و قابلیت سیاسی-اجتماعی نظام را در دستیابی 
به توسعه، همراه با عدالت اجتماعی و همبستگی اجتماعی در پی خواهد داشت. بنیادی ترین اندیشۀ زیرساختیِ 
مشارکت، پذیرش اصل برابری مردم است و هدف از آن، هم فکری، همکاری، هم یاری و تشریک مساعی افراد 
در جهت بهبود کمیت و کیفیت زندگی در تمامی زمینه های اجتماعی، اقتصادی و سیاسی است. ]49[ مشارکت 
در فرایند توانمندسازی و مقتدرسازی افراد جامعه، بر سه ارزش بنیادین سهیم کردن مردم در قدرت، نظارت مردم 

بر سرنوشت خویش و گشودن فرصت های پیشرفت به روی مردم تأکید دارد. ]50[ 
از نظر اوکلی، مشارکت با بهره گیری از کمک های داوطلبانۀ اجتماعی و استفاده از منابع داخلی، به منظور 
تحقق توســعه و کاهش هزینه های آن مشخص می شود. مشــارکت اجتماعی، نه تنها از طریق سازمان دهی 
گروه ها، ســبب افزایش ارتباطات اجتماعی و بالتبع سرمایۀ اجتماعی می شود؛ بلکه راهکاری است که از طریق 
آن گروه های فرعی و حاشیه ای در قدرت وارد می شوند و در سرنوشت خویش سهیم می شوند. ]51[ مشارکت، 
ابزاری برای ارتقای سطح زندگی عمومی، از طریق ایجاد وضعیت مطلوب و بهینه در زمینه های فقرزدایی، تغذیه، 
بهداشت، مسکن، اشتغال، آموزش و چگونگی گذرانِ اوقات فراغت است و بر این اساس یکی از پیش نیازهای 

ضروری توسعۀ اجتماعی محسوب می شود. ]52[ 
مشارکت اجتماعی در معنای دیگر، به منزلۀ کوشش و تلاش جمعی در یک زمینۀ سازمانی است که اعضا 
با ائتلاف منابع، درصدد دستیابی به اهداف و منافعشان هستند. در این معنا، مشارکت یک فرایند فعال در زمینۀ 
اجتماعی است که هر یک از کنشگران به واسطۀ اندیشه، تأمل، آگاهی، اراده و نظارت فعالشان به اقدام، کنش و 
عمل مشارکتی ترغیب می شوند. بر این اساس، مشارکت اجتماعی اولًا، نوعی فعالیت سازمان یافته از طرف مردم 
متحد و متجانس اســت که عنصر اساسی آن متقاعد شدن افراد به کنش جمعی برای رسیدن به اهداف است؛ 
ثانیاً، مبتنی بر کنش اجتماعی و عمل جمعی است؛ ثالثاً، بر مبنای تفکر و تأمل مستقیم نسبت به کنش و عمل 

است و رابعاً، مبتنی بر نظارت بر فرایند مشارکت می باشد. ]53[ 
رابرت پاتنام معتقد است که آنچه باعث میزان بالای مشارکت در یک جامعه می شود، عنصر اعتماد اجتماعی 
است که در قالب همکاری های اجتماعی و تعاونی ایجاد می شود. او بیان می دارد که شبکه های مشارکت مدنی 
در یک جامعه، هنجارهای محکمی از بده بستان های عمومیت یافته را رواج می دهند و پیدایش اعتماد اجتماعی 
را سبب می شوند و بر این اساس موجب تسهیل همکاری و هماهنگی و ارتباطات و افزایش اعتبار می شوند و از 
1-  Social participation process
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این طریق، کنش جمعی برای رسیدن به اهداف و تغییر شرایط را ممکن می سازند. ]54[ 
مارکوس و التون، اهمیت و نقش اساسی مشارکت را در زندگی اجتماعی در سطح مورد بررسی قرار داده اند. 
در نخستین سطح، مشارکت باعث می شود که فرد به یک شهروند برجسته تبدیل شود، به عبارت دیگر، از طریق 
مشارکت در زندگی اجتماعی، درک و آگاهی شهروندان از مسائلی که مربوط به آنها است، وسعت پیدا می کند 
و نســبت به درک این نکته که چگونه علایق و منافعشــان با علایق و منافع دیگران ارتباط پیدا می کند توانا 
می شــوند و همچنین به طور عمیقی به نیاز و منافع متقابل افراد و گروه های دیگر آگاهی پیدا کرده و توانایی ها 
و پتانسیل هایشــان را برای ژرف اندیشی و مذاکره و گفتگو افزایش می دهند. در سطح دوم، مشارکت از طریق 
بهبود هنجارهای سرمایۀ اجتماعی و اعتماد اجتماعی، جامعۀ بهتری ایجاد می کند. ایجاد جامعۀ بهتر به معنای آن 
است که مشارکت اجتماعی، هنجارهای اعتماد اجتماعی و سرمایۀ اجتماعی را تکوین می بخشد، توانایی های یک 
جامعه را برای کنش های هماهنگ افراد به منظور توسعه و بهبود اجتماعی تقویت می کند و همبستگی اجتماعی 
را افزایش می دهد. در واقع، مشارکت قوی شهروندان در زندگی عمومی، می تواند به مثابه یک نیروی قدرتمند 
در برابر تغییرات ناگهانی بازار و یا سیاســت های دولت عمل کند و نهایتاً در ســومین سطح، مشارکت به شیوۀ 
حکومت  اشاره می کند، یعنی منجر به ارتقای استانداردهای حکومت شده و حکمرانی خوب را در جامعه به وجود 
می آورد، چرا که منافع شهروندان را به منافع تصمیم گیرندگانِ رسمی پیوند می دهد و سیاست گذاران را مجبور 
به پاسخگویی در قبال آنها می کند. مشارکت اجتماعی، یک ابزار مفید برای دموکراتیک کردنِ حکومت هاست. 
مشــارکت همچنین می تواند به طور مستقیم به بهبود و اجرای سیاست های عمومی و اجتماعی کمک کرده و 

فرصت های تدوین سیاست ها و اتخاذ تصمیمات هوشمندانه را در جامعه افزایش دهد. ]55[ 
هانتینگتون و نلســون نیز مشــارکت را با شــهروندی پیوند می دهند و آن را فرایند اثرگذاری شهروندان 
بــر تصمیم گیری های دولت تلقی می کنند. به نظر آنهــا، دو پارامتر تحرک اجتماعی و عضویت در انجمن ها و 
گروه های اجتماعی، زمینه را برای بســط مشارکت اجتماعی در جامعه فراهم می کند. ]53[ بنابراین، با توجه به 
نقش و کارکرد اساسی مشارکت اجتماعی در ایجاد شهروند برجسته، جامعۀ بهتر و منش و شیوۀ حکمرانی خوب، 
می توان اذعان کرد که مشارکت اجتماعی و مردم سالاری ارتباط لاینفک و ناگسستنی و متقابل با یکدیگر دارند. 
از یک طرف مشارکت اجتماعی تنها در بستر و زمینۀ نظام ها و جوامع دموکراتیک محقق می شود و از طرف دیگر، 
مشارکت اجتماعی خود به ایجاد و توسعۀ دموکراسی و رسیدن به آرمان یک جامعۀ مردم سالار کمک خواهد کرد. 
مشارکت، شهروندانی برجسته، فعال و آگاه به حقوق و تکالیف شهروندی پرورش می دهد که هنجارهای تعامل، 
ارتباط، همکاری و تعاون را در جامعه بســط و گسترش می دهند و گسترش و توسعۀ این هنجارها، حکومت را 



85فصل سوم: ادبیات نظری

مجبور به اصلاح می کند تا به ارزش های دموکراســی پایبند بوده و مردم سالاری را محقق کند. کنشگرانی که 
به صورت آگاهانه در جامعه مشــارکت کنند، در یک فرایند بازاندیشــانه به بهبودی اوضاع و بهتر شدن زندگی 
اجتماعی کمک می کنند. این نوع مشــارکت، نه از بالا و به وسیلۀ ساختار قدرت، بلکه از بدنۀ جامعه و در حوزۀ 
عمومی شــکل می گیرند و ناشی از گروه بندی های اجتماعی و شکل گیری اجتماعات خودجوش و داوطلبانه در 
میان طبقات مختلف اجتماعی هستند. زمانی که در یک جامعه، شبکۀ ارتباطات اجتماعی از سطوح پایین و از 
بدنۀ اجتماعی شروع به رشد می کنند، میزان موفقیت از جامعه ای که شبکه های ارتباطات از سطح بالا و توسط 

حکومت ایجاد می شود، بیشتر است. ]55[ 
رشد و گسترش شبکه های اجتماعی و فعالیت های داوطلبانۀ مدنی اقشار مختلف اجتماعی در انعطاف پذیر 
کردن ســاخت سیاســی و به تعبیر دیگر، در دموکراتیک کردن آن نقشی اساسی دارد. هر اندازه که شمار افراد 
مشارکت کننده در جامعۀ مدنی بیشتر باشد و این افراد به میزان بیشتری واجد پتانسیل های فعالیت ها مدنی باشند 
و نسبت به جامعه تعهد مدنی بالاتری داشته باشند، بهتر می توانند در تعیین سرنوشت خویش و جامعه نقش ایفا 
کنند. تعهد مدنی نسبت به جامعه، یک امر مستلزم یادگیری است، بدین معنا که افراد در طی فرایند مشارکت 
اجتماعی، یاد می گیرند که نسبت به سرنوشت خود و جامعه ای که در آن زندگی می کنند متعهد باشند. اینگلهارت 
در همین زمینه بیان می کند که نقش فرهنگ در ایجاد و گســترش دموکراســی، بســیار حیاتی  است، چرا که 
نشانه های اعتماد، رواداری، مشارکت، همبستگی و نظیر آن در فرهنگ نمود پیدا می کنند. از نظر او، رسیدن به 
دموکراسی، تنها از رهگذر اقدامات نهادی و توسط نخبگان به دست نمی آید، بلکه تحقق و حیات مردم سالاری 

بیش از هر چیز به ارزش ها و باورهای شهروندان و تودۀ اجتماعی وابسته است. ]56[ 
مفاهیم مشــارکت اجتماعی، شهروندی و دموکراسی، ارتباط به هم پیوســته و تنگاتنگی با یکدیگر دارند. 
مشــارکت وسیله ای است که نه تنها مردم ســالاری به کمک آن در جامعه به وجود می آید، بلکه معیاری برای 
سنجش و ارزیابی میزان مردم سالاری در جامعه نیز هست. مشارکت اجتماعی، اصل بنیادی شهروندی نیز هست، 
چرا که شهروندی از مجموعۀ حقوق، تکالیف و مسئولیت ها به وجود می آید و آنچه که این دو را به یکدیگر پیوند 
می دهد، وجود نوعی اخلاق مشارکت است. تا مشارکت نباشد، نه حقی وجود دارد و نه تکلیفی و حق و تکلیف 
بدونِ مشارکت اجتماعی هرگز نمی توانند در جامعه متبلور شوند. اخلاق مشارکت با تحقق شهروندی، به پیدایش 
و بقای دموکراسی در جامعه کمک می کند و زمانی که دموکراسی در یک جامعه وجود داشته باشد، مشارکت در 

آن جامعه ضرورت پیدا می کند. ]55[ 
دکر معتقد است شهروندی دموکراتیک در حوزه هایی می تواند توسعه پیدا کند و تقویت شود که به نحوی 
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دموکراتیک ســازماندهی شده باشند. مشارکت در یک جامعۀ دموکراتیک به معنای کنشگری آگاهانه و جمعی 
در جهت نیل به هدف و تعیین یا تغییر سرنوشــت اســت. بنابراین دموکراسی وابسته به کنش طیف وسیعی از 
شــهروندان است که به صورت ســازمان یافته در انجمن های کثیری به مشارکت فعالانه و آگاهانه می پردازند. 
مشارکت برای افراد، راه و روشی است که به وسیلۀ آن می توانند مسئولیت های خویش را افزایش داده و طرز کار 
مردم سالاری را درک کنند. این امر مستلزم جامعه پذیری و یادگیری اصول و شیوه های مردم سالارانه، بر مبنای 

تجربۀ عملی مشارکت و جامعه پذیر کردن افراد است. ]57[ 
گائوتری، بیان می دارد که مشــارکت اجتماعی، فرایند خودآموزی اجتماعی و مدنی اســت، چرا که تلاش 
برای مشارکت مستلزم تغییر حالات ذهنی و روانی در همۀ سطوح است و این تغییر، مناسبات انسانی و اجتماعی 
جدیدی را فراهم می آورد. بر این اساس، مشارکت اجتماعی را باید هم به عنوان هدف و هم به عنوان ابزار و یکی 
از نیازهای اساسی انسان در حیاتِ اجتماعی مورد توجه قرار داد. او بر این اندیشه و نظر است که حوزۀ مشارکت 
می بایســت به تمامی عرصه های حیات اجتماعی بسط پیدا کند و برای تحقق این مهم، ارادۀ سیاسی دولت و 
پشتوانۀ قانونی به همراه وجود نهادهای اجتماعی لازم و ضروری است تا مشارکت کنندگان آزادی کامل را برای 
مشارکت در گفتگو و کنشگری اجتماعی داشته باشند. به باور گائوتری، مشارکت باید از درون و بطن جامعه شروع 
شــود و از بیرون مورد حمایت قرار گیرد. برای آن که مشارکت از درون جامعه شروع شود، نیاز به اراده و آگاهی 

کنشگر دارد و در این راه دولت و ساختارهای دموکراتیک باید از بیرون از آن حمایت کنند. ]58[ 
با توجه به نقش مهمی که دولت ها در حیات اجتماعیِ جامعه، به ویژه در جوامع در حال توسعه، ایفا می کنند، 
سرنوشت توسعۀ سیاسی و مشارکت اجتماعی در این کشورها به دیدگاه و رویکرد دولت ها، ارتباط دارد. دولت ها 
باید به نقش مشارکت اجتماعی، چه در شکل ابزاری و چه در شکل غایی خود در توسعۀ همه جانبه و پایدار پی 
ببرند و به این نتیجه برســند که با مشارکت اجتماعی، برنامه ها بهتر و کامل تر اجرا می شوند، خدمات با هزینۀ 
کمتری عرضه خواهد شــد، انگیزه و ارزش درونی در افراد بیشــتر ایجاد می شــود، احساس مسئولیت در آحاد 
اجتماعی تقویت می شود، جامعۀ مدنی شکوفا می شود و همبستگی اجتماعی انسجام پیدا می کند، کیفیت زندگی 
ارتقا پیدا کرده و مردم نســبت به علل محرومیت ها و این که چه کاری می توانند برای بهبود زندگی اجتماعی 
و سیاســی خود انجام دهند، آگاه می شــوند. ]51[ در حقیقت، می توان گفت که در جامعه ای که در برنامه های 
توسعۀ خود، جایی برای مشارکت اجتماعی ندارد، حفظ حوزۀ خصوصی و منابع فردی اهمیت پیدا می کند و بالتبع 
فردگرایــی در آن جامعه افزایش پیدا خواهد کرد. در نتیجه، مصالح ملی و اجتماعی مورد غفلت قرار می گیرد و 

صدمات جبران ناپذیری به بار خواهد آمد. ]59[ 
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گســتردگی مفهوم مشارکت و تفاســیر متعدد و چند وجهی از آن، به مانند بسیاری دیگر از مفاهیم علوم 
اجتماعی، یکی از ویژگی های خاص این مفهوم است. مشارکت فرایندی است که از طریق آن، مردم می توانند 
در زندگی دگرگونی به وجود آورند و اندیشــۀ دگرگونی را در ذهن خود نهادینه سازند. مشارکت، وقتی با چنین 
معنایی تعریف می شــود، بر رشد شخصیت انسانی تأکید می کند و نوعی راهبرد به شمار می آید که در پی خلق 
فرصت های بی بدیلی است که مردم از رهگذر آن برای از میان برداشتن دشواری ها و گشودنِ مرزهای بسته، به 
راه های تازه و جدید دست پیدا می کنند. ]60[ در یک معنای کلی و وسیع، مشارکت اجتماعی عبارت از شرکت 
فعالانۀ انسان ها در حیات سیاسی، اقتصادی، فرهنگی و به طور کلی تمامی ابعاد حیات است. ]55[ آلن بیرو، از 
منظر جامعه شناختی، مشارکت را تعریف کرده است و معتقد است که باید بین مشارکت به عنوان عمل و تعهد 
)عمل مشــارکت( و مشــارکت به عنوان حالت یا وضع )امر شرکت کردن( تمایز قائل شد. مشارکت در معنای 
نخست، به معنای شرکت فعالانه در گروه است و به فعالیت های اجتماعی انجام شده مربوط می شود؛ اما در معنای 

دوم به تعلق گروهی خاص و داشتن سهمی در حیات آن نظر دارد. ]16[
مشارکت اجتماعی را هرطور که تعریف کنیم، عنصر اصلی آن، هدفمند بودنِ کنش اجتماعی است که در 
فرایند ارتباطی بین کنشــگر و محیط اجتماعی او در جهت نیل به اهداف معین و از پیش تعیین شده، نمود پیدا 
کــرده و تأثیر می گذارد. این کنش ارتباطی، مبتنی بر فهم متقابل اســت و آنچنان که هابرماس بیان می دارد، 
کنش معطوف به فهم متقابل نوعی از کنش هدفمند اجتماعی است. ]61[ مفهوم کنش ارتباطی هابرماس که 
در آن هنجارهای مورد وفاق از زبان مشترک میان اذهانی ناشی می شود، بازگو کنندۀ نوعی از عقلانیت است که 
شــهروندان را در مســیر تصمیم گیری هدایت می کند. هابرماس معتقد است که دموکراسی را پیش از هر چیز، 
می بایست به عنوان یک فرایند خاص در نظر گرفت که زمانی در جامعه پدیدار می شود که نوع معینی از کنش 
اجتماعی به اوج می رسد. در واقع، این فرایند، شیوۀ خاصی است که در سپهر عمومی1 پدیدار می شود و طی آن 

شهروندان از طریق آن، تصمیمات جمعی و عقلانی اتخاذ می کنند. ]55[ 
مشارکت اجتماعی به منزلۀ مشارکت آگاهانه، داوطلبانه، ارادی و جمعی عاملان خصوصی در حوزۀ عمومی 
اســت که از طریق کنش های متقابل مستقیم و غیرمستقیم شهروندان در مقیاس وسیع با فعالیت های محلی، 
نهادهــای جامعۀ مدنی، دولت و حاکمیت و به منظور نفــوذ و اثرگذاری بر فرایند تصمیم گیری ها و یا پیگیری 
اهداف و منافع عمومی انجام می گیرد. این نوع مشــارکت اجتماعی، از سایر فعالیت های مشارکت گونۀ معمولی 
و روزمرۀ زندگی متمایز است و عامل اصلی در اتخاذ سیاست های توسعه ای و کنش های پاسخگویانه نسبت به 

1-  Public sphere
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نیازها و خواست های گروه های مختلف اجتماعی است. چنین مشارکتی، در شرکت و سهیم شدن در فعالیت ها و 
گفتگوهای اجتماعی و تصمیم گیری ها و سیاست گذاریِ انجمن ها، کانون ها، تشکلات، گروه ها، دسته جات محلی، 

سازمان های غیردولتی و دولتی نمود عینی پیدا می کند. ]55[
اگرچه وجود مشــارکت به لحاظ انتزاعی و نظری بســیار مهم و اساسی اســت، اما عملی کردن و به اجرا 
درآوردن مشارکت اجتماعی به آسانی ممکن نیست. شرایط اجتماعی و سیاسی حاکم بر جامعه، نوع دید و نگاه 
دولتمردان، مســئولان و برنامه ریزان، خلقیات و روحیاتِ مردم، تجربیات گذشتۀ جامعه و واقعیات پیش روی بر 

پذیرش یا عدم پذیرش یا نحوۀ اجرای مشارکت اثرگذار هستند. ]18[ 

رویکردهای جامعه شناختی درزمينه مشارکت1
در دیدگاه جامعه شــناختی، رویکردهای مختلفی وجود دارد که هر کدام از آنها، با توجه به چشــم انداز و زمینۀ 
فکری خود، تعابیر مختلفی از مشارکت ارائۀ کرده اند. در این قسمت، مشارکت اجتماعی را از منظر رویکردهای 

کارکردگرایی، ساخت گرایی، تضاد و کنش متقابل نمادین مورد بررسی قرار می دهیم.

الف( رویکرد کارکردگرایی2
این رویکرد، عموماً بر نتایج و پیامدهای مشــارکت اجتماعی و کارکردی که در اجتماع دارد، تاکید می کند. در 
واقع، از منظر این رویکرد، مشارکت بر حسب پیامدهای سودمند و کارکردی که برای جامعه دارد، تحلیل و تبیین 
می شــود. در توجه این رویکرد به مشارکت، آنچه که اهمیت دارد، نقش و کارکردهای مشارکت است که افراد 
جامعه با کنشگری مشارکت جویانۀ خود، آن را ایجاد می کنند. بر این اساس، یک نظام اجتماعی برای آن که بتواند 

به حیات خود ادامه دهد، باید مشارکت کافی اعضایش را برانگیزاند. ]17[
از منظر این مکتب فکری، کارکردی که مشارکت گروه یا طبقۀ خاصی در جامعه به وجود می آورد، حائز 
اهمیت اســت. چرا که در نتیجۀ این کارکردها، نظام اجتماعی می تواند به حیات خود ادامه دهد و انســجام 
و همبســتگی و وفاق اجتماعی را در جامعه پدید آورد. بر این مبنا، نقشــی که هر جزئی از ساخت اجتماعی 
در رابطه با کل در جهت یکپارچگی ایفا می کند، اهمیت دارد. ]62[ کارکردگرایی، مشــارکت اجتماعی را به 
مثابه ابزاری تلقی می کند که برای تحقق اهداف دیگر، مورد اســتفاده قرار می گیرد؛ یعنی به عبارت دیگر، 

1-  Sociological approaches to participation
2-  Functionalist approach
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هدف از مشارکت اجتماعی دستیابی به منافع اقتصادی، کسب فایده و یا منزلت اجتماعی-اقتصادی یا سهیم 
شــدن در قدرت در معنای ابزارگرایانۀ آن اســت. ]63[ بر طبق این دیدگاه، لازم است تا آن دسته از موانع 
مشــارکت را شناسایی و مرتفع کرد تا رشد شــخصیت، مشارکت مؤثر، آگاهانه و داوطلبانه در جامعه تحقق 

پیدا کند. ]64[

ب( رویکرد ساخت گرایی1
در مکتب ســاختارگرایی، توجه به ساختارها در تبیین مشارکت اجتماعی، نقش اساسی دارد، یعنی به عبارت 
دیگر، ساختارهای اجتماعی به مثابه نظام هایی هستند که رفتارهای مشارکتی را هدایت کرده و رواج می دهند، 
یــا محــدود کرده و به محاق می برند. ]17[ ســاختارها می توانند با فراهم کردن جــوی از منع و ترغیب بر 
کنشــگران درون نظام اثر بگذارند و رفتارهای مشــارکتی را کاهش یا افزایش دهند. ســاختارگرایی، تحقق 
و تقویت مشــارکت را منوط به تغییر و تحولات ســاختاری می داند و نظریه پردازان آن معتقدند که مشارکت 
اجتماعی جزئی از ســاخت اجتماعی هر جامعه اســت و این ســاختارهای جامعه هستند که کمیت و کیفیت 
مشــارکت را تعیین می کنند. در حقیقت، این روابط پایدار نهادینه شده در ساخت های جامعه هستند که میزان 
مشارکت افراد را معلوم می کنند. از منظر این مکتب، برای افزایش میزان مشارکت افراد یا گروه ها در جامعه، 
نیاز به تغییرات اساســی و بنیادین در ساخت های گوناگون جامعه وجود دارد ]62[ و در صورتی که ساخت ها 
به نحوی باشــند که اجازۀ مشارکت و کنشگری جمعی را به تودۀ مردم ندهند، مشارکت کاهش پیدا کرده و 

جامعۀ مدنی تضعیف خواهد شد. 

ج( رویکرد تضاد2
مکتب تضادگرایی، بر علل و عوامل انگیزشی و ویژگی های شخصیتی به عنوان عوامل تعیین کنندۀ کنش های 
فردی در مبادرت به کنش های اجتماعی تأکید می کند. این رویکرد، مشارکت در فعالیت های اجتماعی و سیاسی 
را فی نفســه هدف می داند و معتقد است که از این طریق، توانایی ها و خلاقیت های انسان به عنوان موجودی 
عقلانی و ارتباط گرا، فعلیت پیدا می کند. از منظر این رویکرد فکری، مشــارکت در فعالیت های سازمان یافتۀ 
سیاســی و اجتماعی، وظیفۀ شهروندیِ فعال و وســیله ای برای تأمین نیازها و منافع شخصی یا کسب فایده 

1-  Structuralist approach
2-  Conflict approach
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اســت. ]63[ این رویکرد، مشارکت را به عنوان فرایندی در نظر می گیرد که با شناسایی و توصیف مشکلات، 
نیازها و فرصت های اجتماعی شروع می شود و با بحث از دیالکتیک  نیروهای اجتماعی متضاد و کنش فردی 
و ضرورت اتحاد گروه های تحت ستم در جهت عمل و کنش مشترک برای رهایی از انقیاد ادامه پیدا می کند 

تا به سرانجام برسد. ]65[ 
مســئلۀ اصلی دیدگاه تضاد در خصوص مشارکت اجتماعی آن اســت که فرد با عضویت در تشکل های 

اجتماعی و فعالیت در آنها، احساس توانایی و مؤثر بودن و قدرت می کند. ]66[

د( رویکرد کنش متقابل نمادین1
این رویکرد، بر نقش عاملان کنش در فرایند مشــارکت تأکید می کند و برای فهم و تفســیر پدیدۀ مشارکت 
اجتماعی، به ویژگی های کنشگران و برای تبیین آن به زمینه های شناختی، نظام معانی، گرایش و تمایلات افراد 
توجه کرده و فرد را محور تحلیل قرار می دهد. در قالب رویکرد کنش متقابل نمادین، مشارکت اجتماعی، نوعی 

از کنش اجتماعی است که واجد شرایط ذیل است:
کنشگر اجتماعی برای مشارکت، در وضعیتی قرار دارد که شامل حضور دیگر کنشگران بوده و مشارکت   -

با توجه به حضور آنان انجام می گیرد؛
کنشگر اجتماعی زمانی که قصد مشارکت دارد، در وضعیتی قرار می گیرد که سایر کنشگران، با وسایل،   -
امکانات و سایر منابعی که در اختیار دارند، به نوعی قادر هستند که رفتار کنشگر را تحت نفوذ قرار دهند؛

کنشگر در فرایند مشارکت، با سایر کنشگران در مجموعه های معینی از توقعات، ارزش های مشخص،   -
اعتقادات و نمادها وجوه مشترک دارد. ]17[

دامنه و برُد مشارکت2
مشارکت اجتماعی در سطوح مختلف جامعه می تواند رخ دهد، اما به صورت کلی می توان این مفهوم را در سه 

سطح از نظر برد و دامنه تعریف کرد:
مشـارکت با برد محدود: به نوعی از مشـارکت اطلاق می شـود که برای کنشگر اجتماعی، انجام آن   -1
سهل و آسان است. مشارکت در امور محله، مانند شرکت در شورای آپارتمان، شورای محله و هیئت 

1-  Symbolic interaction approach
2-  Scope and range of participation
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امنای مسجد از ملموس ترین مصادیق مشارکت با دامنۀ محدود هستند که شمول فعالیت های آن از 
یک محیط کوچک مانند محله فراتر نمی رود.

مشـارکت با برد متوسـط: نوعی از مشـارکت اسـت که از امور و فعالیت های محلی فراتر می رود و در   -2
حیطۀ نهادها و گروه هایی اتفاق می افتد که میزان سازمان یافتگی آنها از نهادهای محلی بیشتر و درجۀ 
رسمی بودن آن بالاتر است و دارای اهداف فرامحلی هستند. مشارکت در اتحادیه های صنفی، انجمن ها، 

تشکلات و کانون های فرهنگی، اجتماعی و هنری از مصداق های بارز این نوع مشارکت هستند. 
مشارکت با برد گسترده: اگر مشارکت اجتماعی با بردِ محدود را مشارکت عمومی1 عنوان نهیم و آن   -3
را مشارکتی تعریف کنیم که همگان قادر به انجام آن هستند، در این صورت مشارکت با برد گسترده را 
باید مشارکت خاص و ویژه قلمداد کنیم که فقط اقشار اجتماعی خاصی در آن به کنشگری می پردازند. 
از جمله مصادیق مشارکت خاص با برد گسترده می توان به فعالیت های انتخاباتی، شرکت و عضویت 

در احزاب و تشکل های سیاسی، سازمان های دولتی و غیردولتی اشاره کرد. ]55[ 
یک فرد به عنوان کنشگر اجتماعی، می تواند تنها در یک سطح مشارکت کند یا همزمان در سه سطح به 

صورت فردی یا گروهی مشارکت اجتماعی داشته باشد. 

سطوح مشارکت2
بر مبنای دامنه و گسترۀ مشارکت، سطوح مشارکت تعیین می شود. مشارکت می تواند در سه سطح خرد، میانی و 

کلان صورت پذیرد که به ترتیب به معنای سطوح فردی، سازمانی و جامعه ای می باشند:
مشارکت در سطح خرد3: این سطح، شامل مشارکت های اجتماعی بین فردی و بین گروهی است و   -1

ناظر بر رفتارهای مشارکت جویانه یا مشارکت ستیزانۀ فردی و گروهی است؛
مشـارکت در سـطح ميانی4: زمانی که فرد اقدام به مشـارکت اجتماعی در سـطوح سازمانی، نهادی،   -2

تشکیلاتی و نظیر آن کند، مشارکت اجتماعی در سطح میانی رخ داده است؛
مشارکت در سطح کلان5: مشارکت افراد در نظام کلی اجتماعی و ساختارها و نهادهای کلان اجتماعی،   -3
اقتصادی و سیاسی از نظر سطح مشارکت در سطح کلان است که بالاترین سطح مشارکت است. ]17[

1-  Public participation
2-  Levels of participation
3-  Micro-level participation
4-  Intermediate level participation
5-  Macro-level participation
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مدیریت مشارکتی1
مدیریت مشــارکتی، به معنای مشــارکت افراد مناسب و برای کار مناســب به عنوان یک نگرش کاربردی در 
انگیزش کارکنان است. این نوع از مدیریت، در واقع شیوه ای است که کلیۀ افراد سازمان را به صورت واحدهای 
زنده و متأثر از یکدیگر در نظر می گیرد که در آن مدیر، علایق، آرا، منافع و پیشــنهادهای کارکنان زیردست را 
مورد توجه قرار می دهد و آنان را با پشــتیبانی مناسب به بهبود روش های انجام کار تشویق می کند. این سبک 
از مدیریت، نیازمند برنامه ریزی بلند مدت و ایجاد تحولات مناسب رفتاری در فرهنگ سازمانی است. مشارکت 
اعضای یک سازمان در کلیۀ امور، سبب تقویت روحیۀ آنان و در نتیجه بهبود ارتباطات سازمانی و افزایش مهارت 
شغلی می شود که خود عامل مهمی در بهبود بهره وری است. مطالعات مختلف نشان داده اند که هرگاه مردم در 
دگرگونیِ شیوه های انجام کاری مشارکت فعال داشته باشند، مقاومت و ایستادگی ایشان در برابر تغییرات کاهش 

پیدا کرده و به موازات آن، علاقه مندی آنان به تغییر و دگرگونی افزایش می یابد. ]67[ 
 مدیریت مشــارکتی، راهکاری اســت که به کارکنان اجازه می دهد به جای آن که همیشــه مدیریت و 
رهبری شوند، با اتکا به توانایی های خود، فکر کنند، خلاقیت نشان دهند و به طور آگاهانه در تصمیم گیری ها 
و برنامه ریزی های سازمان دخالت و مشــارکت فعالانه داشته باشند. مدیریت مشارکتی، کارکنان را از جمله 
ذی نفعان اصلی یک ســازمان به حســاب می آورد و مبنای مدیریت را بر تفویض اختیار و مشــورت مؤثر با 
کارکنان قرار می دهد تا از این طریق باعث ایجاد انگیزه در میان پرســنل شــده تا منافع ســازمان را جزئی 
از منافع خود تلقی کنند و خود را بیشــتر متعلق به ســازمان بدانند و سرنوشت سازمان را جدای از سرنوشت 
خویش قلمداد نکنند. بر این اساس، مدیریت مشارکتی به معنای درگیر شدن کارکنان در فرایند تصمیم گیری 
و دعوت از همۀ کارمندان برای قبول مســئولیت فردی در جهــت افزایش کیفیت خدمات و بهبود عملکرد 

سازمان است. ]68[ 
مدیریت مشارکتی، در واقع فلسفه ای است که ایجاب می کند تا تصمیم گیری و تصمیم سازی سازمانی به 
نحوی انجام شود که اطلاعات و درون داده ها و مسئولیت به همۀ افراد سازمان واگذار شود. از این منظر، مدیریت 
مشــارکتی ارتباط تنگاتنگی با دموکراسی در سازمان دارد که مشارکت کارکنان را به عنوان ذی نفعان اصلی در 
تصمیم گیری به منزلۀ توزیع قدرت در درون سازمان ها می داند و معتقد است که سهیم شدن کارکنان در قدرت، 

زیربنای دموکراسی سازمانی است. ]69[ 
مشارکت کارکنان در سازمان، نه تنها در شکل دادن به دموکراسی سازمانی نقش دارد، بلکه مزایای دیگری 

1-  Participatory Management
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نیز برای ســازمان به دنبال دارد. از جملۀ این مزایا آن اســت که مشارکت در تصمیم گیری های شغلی، سبب 
می شود که احساس تعلق و مالکیت کارکنان نسبت به شغل، مسئولیت و سازمان بیشتر شود و در نتیجه احتمال 
ایجاد هنجارهای گروهی حمایت از کار و ســازمان در بین کارکنان افزایش یابد. همچنین با مشارکت اعضا در 
امور، عقاید و نظرات ارکان مدیریتی مقبولیت بیشتری پیدا می کند، چرا که کارکنان نظرات مدیریت را برگرفته 
از نظرات خویش می دانند و در نتیجه همکاری بیشتری با مدیریت خواهند کرد و در برابر تصمیمات سازمانی، 
مقاومــت کمتری بروز می دهند. ضمن آن که موارد تــرک خدمت و غیبت از کار کاهش پیدا می کند و تغییر و 

تحولات سازمانی با روی بازتر و مقاومت کمتری پذیرفته می شود. ]69[ 
استقرار نظام مدیریت مشارکتی در سازمان ها، مستلزم به کارگیری راهکارهایی از جمله فراهم آوردن زمینۀ 
فرهنگی، جلب نظر مدیریت عالی به منظور اجرای نظام مشــارکت، جلب توجه کارکنان، ذی نفع کردنِ ایشان 
در منافع ســازمان، آموزش کارکنان و انعطاف پذیری مدیران اســت. در همین زمینه، لیچ لوپز و همکاران برای 

مشارکت مؤثر شرایطی را به شرح ذیل برشمرده اند:
کارمندان می بایست در منافع سازمانی ذی نفع باشند، یا ذی نفع بشوند. ذی نفع شدن کارمندان می تواند   -

به طرق مختلف از جمله واگذاری سهام سازمان صورت بگیرد؛
کارکنان باید توانایی آن را داشـته باشـند که از نظر روانی در فعالیت های مشـارکتی، به طور درگیرانه   -

فعال شوند؛
کارکنان باید فعالیت مشارکتی را مطلوب و سودمند بدانند و مطئمن شوند که مشارکت آنان در مدیریت   -

سازمان اثرگذار است؛
مشارکت نباید فقط در زمان  بحرانی صورت پذیرد، بلکه باید یک فرایند پیوسته و مستمر باشد؛  -

هزینه های مشارکت برای کارکنان نباید بیشتر از فایده مندی آن باشد؛  -
کارکنان نباید احساس کنند که مشارکت، امنیت شغلی ایشان را در سازمان مورد تهدید قرار می دهد و   -

آنان به واسطۀ مشارکت در معرض خطرات مختلفی قرار می گیرند؛
همچنین مدیران نباید احسـاس کنند که مشـارکت، موقعیت و منزلت شـغلی و اجتماعی ایشـان را   -

تهدید می کند؛
مشارکت مؤثر، نیاز به شبکه های ارتباطی پویا و به طور پیوسته در دسترس افراد دارد. ]70[  -

ابیلی، برخی از عوامل کلیدی لازمۀ تحقق مشــارکت در سازمان ها را وجود چشم انداز مشخص و اهداف 
سازمانی معین، حمایت جدی و عملی مدیریت و ساختار از نظام مشارکت، فرهنگ سازی و ایجاد بستر مناسب 
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برای اجرای نظام مشارکت و ترویج روحیۀ مشارکت جویانه از طرق مختلف، نظیر سهیم کردن کارمندان در منافع 
سازمان، می داند. ]69[ در حقیقت، استقرار یک نظام مدیریت مشارکتی یک شبه ممکن نیست، بلکه تمهیداتی 
را می طلبد که مدیران دستگاه های اجرایی می بایست آنها را مورد توجه قرار دهند. از جملۀ این تمهیدات، تقویت 
اهداف، ارزش ها و اولویت ها، تغییر روش انتقال اطلاعات، تبیین مســئولیت ها، تعیین محدودیت ها و انتظارات، 
تعریف فرایند تصمیم گیری، برنامه ریزی آموزش مشــارکتی، تعدیل شــرایط محیط ســازمانی، ایجاد فرهنگ 
مشارکتی و مشخص ساختن ساختار مشارکت در سازمان است. این پیش نیازها و تمهیدات در موفقیت سیستم 

تصمیم گیری مشارکتی اهمیت بسزایی دارند. ]71[ 
مدیریت مشارکتی از منظر دیدگاه های مختلف مورد بررسی قرار گرفته است. برخی آن را ایفای نقش از طریق 
اظهار نظر، ارائۀ پیشنهاد، تصمیم گیری و قبول مسئولیت در زمینۀ فعالیت های سازمان، انتخاب نوع کار، بهبود 
و توسعۀ کار و توزیع دستاوردها و منافع حاصله می دانند. لامرز معتقد است که مشارکت، اعمال قدرت مدیریتی 
توســط کارمندان و برجسته شدنِ خواست ها و مطالبات آنها در فرایند مدیریت به طور مشروع است. کلارک و 
همکاران، مشارکت را شامل هر فرایندی می دانند که از طریق آن، کارکنان سهمی در تصمیم گیری های مدیریتی 
و نفعی در منافع سازمانی دارند. پیترسون و میسی نیز مشارکت را نظام مدیریتی می دانند که در آن نه تصمیم 
یک نفر، بلکه تصمیم افراد مختلف ســازمان از پایین ترین رده ها تا بالاترین رده های سازمانی در برنامه ریزی و 

مدیریت سازمانی اثر می گذارد. ]67[
مدیریت دموکراتیک نیازمند مشــارکت همه سویه، گسترده و پیوســتۀ مردم در فرایندهای برنامه ریزی و 
مدیریتی اســت و اگر چه رسیدن به آن دشوار است، اما از خواســت ها و مطالباتی بوده است که همواره مردم 
و صاحب نظران مدیریت برای افزایش کارآمدی مدیریت ســازمان به آن توجه داشته اند. مدیریت مشارکتی، با 
دموکراسیِ سازمانی یا مدیریتِ دموکراتیک ارتباط تنگاتنگی دارد و از همین روی برخی از مدیریت مشارکتی با 
عناوینی چون مدیریت دموکراتیک و انسان گرایانه، در مقابل مدیریت استبدادی و وظیفه گرایانه نام می برند. در 
مدیریت وظیفه گرایانۀ استبدادی، نوع مدیریت مقتدرانه و خودمحور است. در این سبک مدیریتی، خواسته های 
کارکنان و مدیریت در یک جهت نیســت و مدیریت بدونِ توجه به خواست ها، مطالبات و منافع کارکنان، رأساً 
و شــخصاً اقدام به برنامه ریزی و تصمیم گیری می کند و از همکاران در همۀ رده های ســازمان انتظار دارد که 
حرف شــنوی داشته باشند و دستورات را به طور دقیق اجرا کنند. در این سبک مدیریتی در حالت افراطی، مدیر 
با بزرگ و برجسته کردنِ عملکرد خود و اغراق در توانایی هایش، به خود حق می دهد که بدون شنیدن نظرات 
سایرین، تصمیم بگیرد و فاصلۀ خویش را با دیگران در سازمان حفظ کند. ]72[ مدیریت وظیفه گرا زمانی می تواند 
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استبدادی تر شود که مدیر نه از درون سازمان، بلکه از بیرون سازمان و توسط مرجع قدرت، نظیر دولت، تعیین 
و نصب شود. در این صورت، مدیر خود را ملزم به پاسخگویی به کارکنان نمی داند و تنها در جهت منافع مرکز 
قدرتی که وی را نصب کرده اقدام می کند و لذا در قبال تصمیماتی که می گیرد، نه منافع زیردستان، بلکه منافع 

مافوق خود را لحاظ می کند. 
نقطۀ مقابل این مدیریت، مدیریت انسان گرایانۀ مشارکتی و دموکرات است. در این سبک، مدیر به همان 
اندازه که به وظیفه گرایی اهمیت می دهد، به اهداف و خواسته های کارکنان نیز بها می دهد. شرط تحقق مدیریت 
مشارکتی، همسویی اهداف شــخصی کارکنان و اهداف سازمان است و برای این که همسویی صورت بگیرد، 
کارکنان باید اهداف سازمان را به عنوان اهداف خود تلقی کرده و اهداف خود را جزئی از اهداف کلان سازمان 
بدانند. اساس این ســبک از مدیریت، بر دموکراسی سازمانی و تفویض اختیار مسئولیت های مدیریتی به سایر 

کارکنان استوار است. ]72[

سطوح مدیریت مشارکتی1
مدیریت مشارکتی می تواند در سطح استراتژیک )سطحی که سیاست ها به عملیات مشخصی تبدیل می شوند(، 
مدیریت میانی و مدیریت عملیاتی پیاده شود. به عبارت دیگر امکان تصمیم گیری مشارکتی بالقوه در سطوح 
مختلف ســازمان وجود دارد. در همین زمینه پانســفورد و کارپنتر پنج سطح عمدۀ مشارکت را شامل سطوح 

زیر می دانند:
مشارکت در سطح فردی که به جنبه هایی از روابط بین ذی نفعان و سازمان اشاره دارد؛  -1

مشارکت در سطح عملیاتی که به تصمیمات گروه های رسمی کوچک درخصوص محیط و عملیات و   -2
اهداف کاری آنان اشاره دارد؛

مشارکت در سطح جمعی که به جنبه های عمدۀ روابط جمعی بین سازمان و ذی نفعان آن اشاره دارد؛  -3
مشارکت در سطح سازمانی که به استراتژی ها، برنامه ها و طرح های عملیاتی اشاره دارد که در جهت   -4

نیل به سیاست ها و اهداف خاصی طرح ریزی می شوند؛
مشارکت در سطح استراتژیک که به فرمول بندی و تعریف اهداف و سیاست های اصلی سازمانی اشاره   -5

دارد. ]73[

1-  Levels of participatory management
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مدل های مدیریت مشارکتی1
مدل های مختلفی برای اجرای سبک مدیریت مشارکتی وجود دارند که در ادامه دو مدل که به مدیریت مشارکتی 

در صندوق بازنشستگی نزدیک است، را از نظر خواهیم گذراند:

الف( مدل مدیریت مشارکتی هرتزبرگ2
این مدل در دانشــگاه پادهارزبورگ و توسط راینهارمون مطرح شــد و امروزه در بسیاری از سازمان ها اجرایی 
می شود. هستۀ اصلی این مدل عبارت از تفویض مسئولیت به یکایک همکاران و کارکنان است، به نحوی که 

این مسئولیت ها در شرح شغلی آنان به تفصیل بیان می شود. اصول این مدل مدیریتی شامل موارد ذیل است:
هر یک از تصمیمات سازمانی توسط همکاران هم سطح که با یکدیگر ارتباط دارند، اتخاذ می شود؛  -1

همکاران از طریق قراردادهای فردی هدایت نمی شـوند، بلکه لازم اسـت ایشـان بر اسـاس چارچوب   -2
کارگروهی و هدف مشترک استخدام شده و به کار گرفته و هدایت شوند؛

مدیران ارشد و سطح بالای سازمان در محدودۀ کاری خویش، می بایست فقط تصمیماتی را اتخاذ کنند   -3
که از توان و عهدۀ زیردستان خارج است و از دخالت در سایر تصمیمات خودداری کنند؛

برگشـت دادن اختیارات تفویض شـده توسـط کارکنان سـطوح پایین به مافوق و پذیرش آن ها توسط   -4
مافوق ممنوع و خارج از اصول مدیریت مشارکتی است؛

شـرح مشـاغل هر کارمند به تفصیل مشـخص می کند که هر فرد چه وظیفه ای دارد و این وظیفه بر   -5
مبنای چه توانایی ها و قابلیت هایی در شغل مورد نظر به وی سپرده شده است.

مدل هرتزبرگ، موارد عادی را از موارد اســتثنایی در مدیریت متمایز می کند. در موارد عادی و در شــرایط 
تطابق وظیفه با توانایی های هر کارمند، مدیر به هیچ وجه حق ندارد در حیطۀ مسئولیتی که به زیردست تفویض 
کرده است، دخالت کرده و تصمیم گیری کند؛ اما در موارد استثنایی که توان و قابلیت همکار کمتر است، مدیر 
می تواند در فرایند تصمیم گیری مشارکت کرده و مشاوره بدهد، یا تصمیمات لازم را خود اتخاذ کند. در این مدل، 

وظایف ذیل برای همکاران در سطوح پایین تر از مدیریت کلان، تعریف می شود:
در حیطۀ مسئولیتی که به کارمند واگذار شده است، فرد موظف است که رأساً تصمیم  گرفته و عمل   -1

کند و در قبال تصمیمی که گرفته پاسخگو باشد؛

1-  Participatory management models
2-  Herzberg participatory management model
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در مورد مسئولیتی که بر عهده دارد، در مواردی که لازم است به مدیران مافوق مشورت بدهد؛  -2
حیطه و محدودۀ فعالیت خویش را فعال کرده و فعالانه در بهبود شرایط کاری و مسئولیت های محول   -3

شده تلاش کند؛
اطلاعات لازم را در مورد محدودۀ مسئولیت خود تنها به مدیران بالادست یا افرادی که در شرح وظایف   -4

مشخص شده اند، ارائه بدهد و از دادن اطلاعات مورد نیاز خودداری نکند.
این مدل، همچنین برای مدیران سطوح بالاتر و ارشد نیز وظایف و مسئولیت هایی را در نظر گرفته است 

که اهم آنها به شرح ذیل هستند:
برای به کارگیری نیروی متخصص با توجه به نیازهای سازمان تلاش کنند؛  -1

اهداف و مسئولیت ها را برای زیردستان خود به طور شفاف و دقیق و بدون ابهام مشخص کنند و حیطۀ   -2
وظایف آنها را معین کنند؛

کلیۀ موارد اسـتثنایی را با همکاران ذی ربط در میان بگذارند و بعد از شـنیدن نظرات و پیشـنهادهای   -3
ایشان، تصمیم گیری کنند؛

به همکاران زیردست خود اطلاعات لازم و کافی بدهند و از آنان انتظار داشته باشند مطابق با توانایی ها   -4
و مسئولیتی که به آنها تفویض شده، عمل کنند؛

بر عملکرد زیردستان، همکاران و پیشرفت سازمان کنترل داشته باشند.  -5
این موارد نشــان می دهند که اولًا، هر کارمند، مسئولیت عملکرد خود را در حیطۀ مشخص شده بر عهده 
دارد، یعنی پاســخگوی آن چیزی است که در حوزۀ مسئولیت وی رخ می دهد؛ ثانیاً، هر مدیر مسئولیت هدایت 
زیردستان خود را بر عهده دارد، یعنی چنانچه رهبری و مدیریت خوبی انجام نداده باشد و شرح وظایف هر کارمند 
را به خوبی شــرح نداده باشــد، مسئولیت پاسخگویی نسبت به خطای زیردستان نیز، در تحلیل نهایی، بر عهدۀ 

مدیریت ارشد سازمان است. ]72[ 

ب( مدل مدیریت مشارکتی ليکرت1
مدل لیکرت، دستورالعمل مدیریتی خویش را بر پایۀ آگاهی های روانشناختی-اجتماعی با نگرش عملکرد بهتر 
در گروه می داند. فرض این مدل بر این پایه استوار است که با کار گروهی، کیفیت تصمیمات بهتر می شود و 
با جایگزینی ارتباطات از سلســله مراتب عمودی به ارتباطات افقی، می توان تعارضات داخلی در بین گروه های 

1-  Likert participatory management model
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مختلف سازمانی را کاهش داد. بر خلاف مدل مدیریتی هرتزبرگ که تصمیم گیری را به فرد فرد کارکنان واگذار 
می کند؛ شاخص تعیین کننده در مدل مدیریت مشارکتی لیکرت آن است که اختیار تصمیم گیری را نه به فرد، 
بلکه به گروه واگذار می کند. کار گروهی در این مدل شامل مجموعه ای از همکاران به اضافۀ یک مدیر است. 
مدیر، مســئول تصمیمی است که توسط جمع گرفته می شود. در این مدل تعیین و رده بندی اهداف مشترکت 
و اخذ تصمیمات گروهی، باعث ایجاد ارتباط فزاینده بین اعضا و در نتیجه ایجاد انگیزۀ بیشــتر گروه برای کار 
در جهت اهداف ســازمان می شود. در این مدل، هر مدیر موظف است تا ارتباطات افقی را در گروه و مجموعۀ 
تحت مدیریت خود ایجاد کند و همچنین با گروه های دیگر در ســازمان نیز ارتباط داشته باشد. بر این اساس، 
زمانی که شبکۀ ارتباطات در سازمان بیشتر شود، اعتماد بین فردی و گروهی افزایش یافته و در نتیجه مشارکت 

بیشتر می شود. 
یکی دیگر از ویژگی های مدل مدیریت مشارکتی لیکرت آن است که مدیر هر سطح، به عنوان عضوی از 
گروه سطح بالاتر خود نیز فعالیت دارد. نتیجۀ به کارگیری این روش آن است که کلیۀ مدیران، به جز مدیر ارشد 
سازمان، در دو گروه عضو هستند. به عبارت دیگر، مدیر در گروه خود مسئولیت مدیریت و اجرایی دارد و در گروه 
بالاتر به عنوان نمایندۀ گروه خود حاضر است. بنابراین، مدیران دارای دو نقش رهبری و نقش عملکردی در دو 
گروه هستند و این عضویت دوگانه می تواند منجر به پیدایش آثار مثبتی نظیر ارتباطات متقابل بین گروه ها در 
سطوح مختلف باشد. در نتیجۀ افزایش ارتباطات، میزان مشارکت افزایش پیدا کرده و همبستگی درونی سازمان 
استحکام بیشتری پیدا خواهد کرد. علاوه بر این، تفاهم مدیریتی برای تصمیم گیری های بهتر و کمک به حل 

مشکلات سازمان بیشتر خواهد شد و در نتیجه توان سازمان ارتقا پیدا خواهد کرد. ]72[ 

الزامات و پيش نيازهای مدیریت مشارکتی1
مدیریت مشارکتی، با همۀ مزایا و توانمندی هایی که دارد، برای آن که به طور صحیح اجرا شود، نیاز به الزاماتی 
دارد. مهم ترین پیش نیاز مدیریت مشارکتی، وجود مدیر معتقد به مشارکت و کارکنان مشارکت پذیر است. مدیر 
معتقد به مشارکت، از هم افزایی فکری خوشحال می شود و از این فرصت بهره می برد. در یک سبک مدیریتی 
مشارکتی، مدیر باید به این باور برسد که کسی قرار نیست به جای او تصمیم بگیرد، بلکه او با تفویض اختیار و 
مسئولیت به دیگران، سبب می شود که در سازمان همگان به وی کمک کنند تا او بهتر مدیریت کند و صحیح تر 
تصمیم بگیرد. بر این اســاس، پیاده سازی و اجرایی کردن یک نظام مدیریت مشارکتی، مستلزم شناخت دقیق 

1-  Requirements and prerequisites for participatory management
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موقعیت سازمان، نسبت به عوامل مشارکت پذیری است. همچنین موفقیت در اجرای مدیریت مشارکتی، مستلزم 
دقت در ارزیابی، آموزش مستمر، بازسازی مداوم روش ها و اصلاح ساز و کار سازمانی، افزایش میزان اعتماد بین 

فردی در کلیۀ سطوح سازمان و دخیل کردن کارکنان در منافع سازمان است. ]72[

مزایای مدیریت مشارکتی1
سبک مدیریت مشارکتی عموماً به دلیل مزایایی که دارد، در یک سازمان به کار گرفته می شود. مهم ترین این 

مزایا، شامل موارد ذیل هستند:
افزایش سطح خلاقیت و نوآوری در سازمان: نظام مدیریت مشارکتی به لحاظ ویژگی ها و نتایجی که   -
به همره دارد، بستر مناسبی را برای شکوفایی استعدادها و پرورش توانایی های بالقوه و افزایش خلاقیت 

و نوآوری در سازمان فراهم می کند.
افزایش سطح رضایتمندی شغلی: در این سبک از مدیریت، به دلیل آن که افراد از لحاظ درونی و بیرونی   -
و از جوانب مادی و معنوی مورد تشویق قرار می گیرند، لذا سطح رضایتمندی شغلی در بین کارکنان 

افزایش پیدا می کند؛
ایجاد روحیۀ کارگروهی: مشارکت سازمانی و شرکت در فرایند تصمیم گیری به پرسنل یاد می دهد که   -

روحیۀ کار تیمی داشته باشند و به آرا و اندیشه های مختلف احترام بگذارند؛
افزایش خودباوری: مدیریت مشارکتی و مشارکت فعال در سازمان سبب می شود که میزان خودباوری   -
و اعتماد و عزت نفس در بین کارکنان افزایش پیدا کند که همین امر به نوبۀ خود بر مشارکت بیشتر 

کارکنان می افزاید؛
افزایش سطح انگیزش شغلی: زمانی که کارکنان در تعیین، تدوین و تصویب دستورالعمل ها و برنامه های   -
کاری مشارکت فعالانه داشته باشند و در منافع سازمانی خود را سهیم بدانند و در تصمیم گیری ها از آنها 
نظر خواسته شود، سطح انگیزش شغلی در بین آنان افزایش پیدا می کند و بنابراین به طور مثمرثمرتری 

می توانند برای سازمان تلاش و فعالیت کنند؛
توسـعۀ مهارت ها و افزایش سـطح دانش و اطلاعات: حل مشـکلات سـازمانی به شیوۀ مشارکتی به   -
توسعۀ مهارت ها کمک می کند و سبب انگیزش و سوق دهی افراد به سمت یادگیری بیشتر و ارتقای 

سطح دانش شغلی می شود؛

1-  The benefits of participatory management
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کاهش نظارت مدیران سطوح بالاتر: با گسترش روحیۀ مشارکتی، روحیۀ خودمدیریتی و بسط مهارت ها   -
و مسئولیت پذیری در قبال تصمیمات نیز افزایش پیدا می کند و در نتیجه نیاز به نظارت از سوی سطوح 

بالایی سازمان کاهش پیدا می کند؛
کاهـش تنش های درون سـازمانی: رضایت پرسـنل و توسـعۀ فرهنـگ ارتباطـات در نتیجۀ مدیریت   -
مشارکتی، منجر به افزایش تعامل و اعتماد بین فردی در سطوح مختلف می شود و در نتیجه تنش ها و 

اختلافات بین کارکنان تخفیف می یابد؛
بهبـود کیفیـت خدمات: زمانی که کارکنان خود را در سـازمان ذی نفع بداننـد و در تصمیم گیری های   -
مختلف سهیم باشند، با انگیزۀ بیشتری برای نیل به نتایج مطلوب فعالیت می کنند، در نتیجه شرایط 

برای مدیریت کیفیت فراگیر در سازمان به وجود می آید و کیفیت خدمات افزایش پیدا می کند؛
ارتقای سطح بهره وری: مشارکت باعث بهبود کیفیت، کاهش اتلاف منابع و زمان و حذف دوباره کاری ها   -
می شـود و در نتیجه با افزایش کمی و کیفی خروجی ها، به ارتقای سـطح بهره وری سـازمان کمک 

می کند. ]72[
 

مدیریت صندوق بازنشستگی به مثابه حکمرانی بخش عمومی
مدیریت صندوق های بازنشستگی، کاربرد خاصی از موضوع حکمرانی بخش عمومی در حالت کلی است. ادبیات 
حکمرانی بخش عمومی، تقریباً جدید و مربوط به یکی دو دهۀ گذشته است. حکمرانی مشارکتی نیز طی سالیان 
اخیر و به ویژه بعد از فروپاشــی شرکت هایی مانند انرون1 و وردکام2 مورد توجه خاص قرار گرفته است. حکمرانی 
بخش عمومی، زاییدۀ این حقیقت است که مدیریت ضعیف در بخش عمومی، به احتمال قوی، منجر به کاهش 
رشد، ناکارآیی اقتصادی و فساد سازمان یافته می شود و در نهایت ممکن است فروپاشی سازمان را در پی داشته باشد. 

ذی نفعان صندوق بازنشستگی3
برای این که کاملًا ساختار حکمرانی مناسب یک صندوق بازنشستگی عمومی را درک کنیم، ابتدا لازم است که 
گروه ذی نفعان و منافع آنان را در صندوق شناسایی کنیم. اهمیت شناسایی ذی نفعان از این روی است که بدانیم 
موجودیت و ماهیت صندوق وابسته به آنان است و اگر آنان نباشند، صندوق بازنشستگی موجودیت خویش را از 

1-  Enron 
2-  WorldCom
3-  Pension Fund Stakeholders
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دست می دهد. 
به طور کلی، دو گروه اصلی از ذی نفعان مرتبط با صندوق بازنشستگی عبارت از مشارکت کنندگان )شامل 
دو گروه اصلی کســورپردازان و بازنشستگان( در برنامۀ بازنشستگی و دولت هستند. گروه مشارکت کنندگان در 
صندوق بازنشستگی شــامل اعضای فعال )بیمه شدگان فعلی/ کسورپردازان(، بازنشستگان )کسانی که مزایا و 
مستمری دریافت می کنند(، ازکارافتادگان، بازماندگان و وابستگان بیمه شدگان و کسور پردازن هستند. عضویت 
این گروه بســته به این که برنامۀ بازنشســتگی، یک برنامۀ بازنشســتگی فراگیر باشد یا یک خدمت اجتماعی 

انتخاب شده و ویژۀ یک گروه، می تواند محدود یا گسترده باشد. ]74[
مشارکت کنندگان، شامل بیمه شدگان و کسورپردازان، به طور مشخص بیشترین منافع مستقیم را در چگونگی 
عملکرد سیستم حاکم بر صندوق دارند. بر این اساس، در بسیاری از کشورها، قانون حاکم بر برنامه های صندوق 
بیمۀ بازنشستگی الزام می کند که این برنامه ها فقط جهت حداکثر شدن منافع بیمه شدگان و ذی نفعان مدیریت 
شود. ذی نفعان به طور طبیعی نگران وجوه سرمایه ای خود در صندوق و منافع حاصل از آن هستند و باید اطمینان 
حاصل کنند که بسته به مدت زمان مشارکت و میزان مشارکتشان، در سرمایه گذاری های بیرونی صندوق سهیم 

باشند و در آینده بتوانند از این مزایا استفاده کنند. ]75[ 
دومین گروه ذی نفع، دولت اســت زیرا منافع دولت در گرو هزینه های اجرایی و نحوۀ عملکرد دارایی های 
صندوق اســت و همین عوامل، میزان مشــارکت دولت در برنامه های با مزایای تعریف شده را تحت تاثیر قرار 
می دهد. در حقیقت، دولت همانند یک کارفرما می توان از سلامت مالی طرح های بازنشستگی، به دلیل اثرگذاری 
آن بر توانایی اســتخدام نیروی جدید و نگهداری از نیروهای موجود، منفعت کســب کند. ]74[ همچنین نحوۀ 
عملکرد دولت می تواند میزان مشارکت در صندوق بازنشستگی را تحت تاثیر قرار دهد. هرچقدر عملکرد دولت 
شفاف تر و مسئولانه تر باشد، میزان مشارکت مردم در صندوق بازنشستگی عمومی بیشتر می شود، چرا که مردم 
اطمینــان حاصل می کنند که دولت به بهترین نحو، حافظ وجوه سرمایه گذاری شــدۀ آنها در صندوق و ضامن 
مزایا در پایان دورۀ فعالیت و شــروع بازنشستگی اســت؛ اما اگر دولت در زمینۀ مدیریت صندوق ضعیف عمل 
کند و عملکرد آن همراه با فســادهای مالی گســترده باشد، ممکن اســت مردم از میزان مشارکتشان به دلیل 

دست درازی های دولت بکاهند.
اهمیــت ذی نفعان در صندوق بازنشســتگی به اندازه ای اســت که امروزه مباحث مربــوط به حکمرانی 
صندوق های بازنشستگی با رویکردهای گفتگوی اجتماعی و سه جانبه گرایی، به سمت سهیم کردن ذی نفعان در 

مدیریت صندوق سوق پیدا کرده است. 
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حکمرانی1
تعریف مشخصی در ارتباط با مفهوم حکمرانی بخش عمومی وجود ندارد که مورد توافق همگان باشد و لذا تعریف 
مورد وفاقی هم از زمینۀ حکمرانی صندوق های بازنشستگی وجود نخواهد داشت. محور بیشتر تعاریف مربوط به 
حکمرانی بخش عمومی و مدیریت شرکتی، سهام داران هستند که ذی نفعان اصلی شرکت، سازمان، مؤسسه و 
نهادها به شمار می روند. سهام داران در یک صندوق بازنشستگی، در حقیقت کسور و بیمه پردازان و بازنشستگان 
و سایر گروه ها، نظیر ازکارافتادگان، هستند. بنابراین، می توان حکمرانی بخش عمومی را در ارتباط با فرایندها و 
سیستم هایی تعریف کرد که توسط دولت یا یک سازمان بخش عمومی به کار می گیرد تا کارمندان و ذی نفعان 
خود را با هدف به حداکثر رساندن رفاه و حل تضادهای منافع میان ذی نفعان مدیریت کند. حکمرانی می بایست 
در بردارندۀ موضوعاتی مانند شفافیت، حل مسئلۀ تضاد منافع و یک روش کلی مدیریتی باشد که سازماندهی بر 

مبنای آن انجام می گیرد. ]76[ 
به طــور کلی، هیئت مدیرۀ صندوق، باید حکمرانی خوب را متناســب با وضعیت قانونی اجرا کند. در حالت 
ایده آل، صندوق بازنشستگی باید از فشارهای سیاسی، که به طور مستقیم و غیرمستقیم، بر صندوق وارد می شوند 
و از مهم ترین و جدی ترین تهدیدات یک صندوق بازنشســتگی عمومی به حساب می آیند، به دور باشد. زمانی 
که هیچ تضمین بیرونی وجود ندارد، احتمالًا اســتقلال قانونی و شفافیت، بهترین تضمین درونی است که یک 
هیئت مدیره می تواند از آن برخوردار و به اصول آن پایبند باشــد. همچنین روال های عزل و نصب شــفاف در 
صندوق بازنشستگی، موضوع مهمی در حکمرانی است. نکتۀ مهم دیگر در مدیریت و حکمرانی صندوق، سهیم 
کردن ذی نفعان، خصوصاً مشارکت کنندگان، که شامل بیمه شدگان یا کسورپردازان و بازنشستگان است، در قدرت 
حاکمیت صندوق اســت. اینها استانداردهای مهمی هستند که باید در حاکمیت یک صندوق بازنشستگی مورد 

توجه قرار بگیرند تا اعتماد عمومی و خصوصاً ذی نفعان جلب شود. ]77[ 
نیاز به اســتانداردهای با کیفیت در زمینۀ حکمرانی بخش عمومی، دقیقاً از مســائلی نشأت می گیرند که 
باعث ایجاد موضوع حکمرانی سازمانی می شــوند. از جملۀ این مسائل، دخالت دولت در مدیریت سازمان های 
بخش عمومی، نظیر صندوق بازنشستگی و خصوصاً بخش های مالی است که می تواند به تضاد منافع و فساد 
سازمان یافته منجر شود. بنابراین، در حل آن باید چشم انداز حکمرانی مورد توجه قرار بگیرد. حکمرانی عمومی در 

صندوق های بازنشستگی می بایست چهار حوزه را تحت پوشش قرار دهد:
شفافیت و پاسخگویی صندوق بازنشستگی، خصوصاً در حیطۀ مالی )و منابع انسانی(؛  -1

1-  Governance
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استقلال از دولت و پاسخگویی به نهادهای تنظیم گر مالی؛  -2
تأثیرگذاری نهادهای مالی قانون گذار بر ساز و کار قانونی صندوق؛  -3

به کار بستن استانداردهای لازم برای جلوگیری از فسادهای مالی نظیر اختلاس، رشوه، رانت. ]78[  -4
دخالت دولت در امور صندوق های بازنشســتگی، عموماً خطراتی را برای ذی نفعان صندوق بازنشستگی به 
وجود می آورد که شناسایی آنها پیش از اصلاح ساختار صندوق ضروری است. ریسک هایی که در نتیجۀ دخالت 
دولت، پیش روی ذی نفعان صندوق بازنشستگی قرار می گیرد، به طور کلی به چهار گروه عمده تقسیم می شوند:

شکست دولت در عمل به وعده های بازنشستگی؛  -1
استفاده و سوءاستفاده از وجوه متعلق به بیمه شدگان توسط دولت برای دستیابی به اهداف دیگر نظیر   -2

جبران کسری بودجۀ عمومی، به جای تلاش برای تحقق وعدۀ تأمین درآمد بازنشستگی؛
عملکرد ضعیف صندوق به دلیل استفاده از وجوه متعلق به بیمه شدگان و کسورپردازان برای اعطای   -3

وام یا قرض به دولت؛
از دسـت رفتن وجوه صندوق بازنشسـتگی به دلیل فسادهای مالی سازمان یافته یا ضعف مدیریت در   -4

سرمایه گذاری. ]76[
اگرچه این ریسک ها عمومیت بیشتری دارند و عمدۀ مشکلات صندوق های بازنشستگی را در بر می گیرند 
اما باید گفت که تمامی این ریسک ها در مورد همۀ صندوق های بازنشستگی مصداق ندارند و ممکن است یک 
صندوق بازنشســتگی با ریسک متفاوتی روبه رو باشــد. برای مثال، ریسک اصلی در یک صندوق بازنشستگی 
غیراندوخته گذاری، می تواند این باشد که وعده های درآمدی بازنشستگی دولت، بیش از توان و ظرفیت بودجه ای 
صندوق قــرار گیرد که این امر معمولًا در نتیجۀ تغییرات جمعیتی مانند افزایش طول عمر، کاهش مرگ و میر، 
برهم خوردن نســبت جمیعتی بازنشستگان و افراد فعال اقتصادی و کم شدن نرخ جایگزینی یا کاهش در پایۀ 

مالیات رخ دهد. 
سهولت تغییر شرایط برنامۀ یک صندوق بازنشستگی توسط دولت، تا حدود زیادی تابعی از دقت عمل به 
وعده های این صندوق و بخشی از آن نیز تابعی از سنت قانونی حاکم بر صندوق بازنشستگی است. خطر این که 
دولت در تحقق به وعده های بازنشســتگی خود با شکست مواجه شــود، در برنامه های مبتنی بر حق بیمه در 
صندوق های دولتی بیشتر و آشکارتر است. در حالی که دولت، معمولًا مزایای خاصی را برای برنامه های عمومی 
اندوخته گذاری شــده تعریف می کند و همچنین پرداخت آن مزایــا را حتی با وجود عملکرد ضعیف صندوق به 
دلایلی از جمله فساد مالی، اختلاس یا سوءاستفاده تضمین می کند؛ اما با این حال وجوه متعلق به کسورپردازان 
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دولت را وسوســه می کند تا این وجوه را در راستای اهداف دیگر که عمدتاً اهداف سیاسی هستند مورد استفاده 
قرار دهد. این وسوسه زمانی بیشتر شده و دولت را در دست درازی به وجوه صندوق مصمم تر می کند که بدانیم 
معمولًا بازپرداخت وجوه اندوخته گذاری شــدۀ صندوق به اعضایش، در آیندۀ دور انجام می شــود. ]79[ اهمیت 
این ریســک زمانی زیادتر می شود که به این نکته توجه کنیم که عمر دولت ها معمولًا از مدت زمانِ بازپرداخت 
مزایای بازنشســتگی کوتاه تر است؛ این بدان معناست که دولت ها در زمان حال از وجوه صندوق ها، که در واقع 
سپردۀ کسورپردازان یا بیمه پردازان است، برداشت می کنند؛ اما دولت های بعدی باید مزایای وعده داده شده را به 

بازنشستگان پرداخت کنند. 
اولین عامل دفاعی در برابر هر یک از این خطرات، ایجاد ساختار حکمرانی خوب و شفافیت است. حکمرانی 
صندوق های بازنشســتگی عمومی می بایست در راستای تثبیت فعالیت های تجاری مفید و سرمایه گذاری های 
مناســب، اجتناب از فساد، اجتناب از مدیریت ضعیف و اجتناب از سوءاستفادۀ دولت از وجوه صندوق باشد. ]76[ 
شــناخت تضاد و مدیریت تضاد هم یک موضوع ضروری است؛ چرا که نه تنها نباید هیچ تضادی در این حوزۀ 
تصمیم گیری و قدرت وجود داشته باشد، بلکه همچنین هیچ تضادی نیز نباید میان منافع مدیران و بیمه شدگان، 
به عنوان ذی نفعان اصلی صندوق، وجود داشــته باشــد. اگرچه ایجاد اطمینان در مقابل بروز تضاد در رابطه با 
دارایی ها، سرمایه گذاری ها یا منافع بیمه شدگان صندوق غیرممکن است، اما با یک نظام باز و شفاف مبتنی بر 
شــناخت تضادها و نحوۀ عملکرد آنها، می توان از میزان تضاد منافع کاســت و آنها را به حداقل رساند. موضوع 
شناخت تضاد میان منافع مدیران و سهام داران صندوق برای جلوگیری از اقداماتی به کار گرفته می شود که مورد 
علاقۀ بیمه شدگان نیست، چرا که این تضادها بر سر سرمایۀ آنها در صندوق اتفاق می افتد و به نوعی تهدید برای 
ایشان تهدید محسوب می شود. بر این اساس، مسئولیت ها و الزامات قانونی در مورد منافع ذی نفعان باید برای 
اعضای هیئت مدیره شفاف باشد و آنان باید درک کنند که علت حضورشان در این جایگاه، انجام مسئولیت های 

واگذار شده در جهت منافع ذی نفعان است. ]77[
بر این اساس، یک چهارچوب حکمرانی بر اساس دستور العمل صندوق بین المللی پول در مورد شفافیت مالی 

پیشنهاد شده است که می تواند مورد توجه قرار بگیرد و در ادامۀ اصول اولیۀ آن را مورد بررسی قرار می دهیم.

1- طبقه بندی نقش ها و مسئوليت ها در صندوق بازنشستگی
طبقه بندی نقش ها، اهداف و مسئولیت ها در صندوق بازنشستگی به منظور ایجاد شفافیت و پاسخگویی بسیار 
ضروری و اساسی است. اهداف باید توسط دولت تنظیم و به صورت دقیق در قانون ذکر شوند و همراه با بیانیۀ 
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روشــنی در مورد وعده هایی که باید به آنها عمل شود، بیان شوند. همچنین دولت می بایست تضمین کافی را 
در مورد محافظت از وجوه ذی نفعان، شــامل کســورپردازان و بیمه شدگان و نیز در ارتباط با وعدۀ پرداخت های 
بازنشستگی، ارائه دهد. اهداف و مسئولیت های صندوق و همچنین ضمانت های مالی که برای صندوق تنظیم 
شده اند، باید به طور روشن، صریح و غیرمبهم در قانون به تصویب برسد و در اختیار ذی نفعان قرار بگیرد. ]80[ 

2- شفافيت
در برخی از کشــورها برنامه های بازنشستگی عمومی، توسط دولت مدیریت می شوند، این در حالی است که در 
ســایر کشورها، خصوصاً کشورهای توسعه یافته تر، صندوق های بازنشستگی توسط نهادهای مشخصی از حوزۀ 
عمومی مدیریت می شــوند و دولت حق مداخله در ســازوکارهای مدیریتی صندوق را ندارد. در کشورهایی که 
صندوق توســط نهادهای مشخص حوزۀ عمومی مدیریت می شــوند، این نهادها به عنوان مدیران صندوق و 
حاکمان قانونی آن، تنها وظیفۀ حفاظت از وجوه مردم را بر عهده دارند؛ اما در کشــورهایی که دولت صندوق را 
مدیریت می کند، صندوق ها بسان انحصارگرانی عمل می کنند که افراد برای استفاده از مزایای بازنشستگی، ناچار 
به عضویت در آن صندوق می باشند. این انحصار خصوصاً در زمانی که دولت، صندوقی برای بیمه کردنِ کارکنان 
بدنۀ خود تأسیس می کند، شدیدتر می شود. پر واضح است که زمانی که انحصار وجود داشته باشد، احتمال شفافیت 
کم می شود. بر این اساس نیاز به مدلی برای مدیریت صندوق بازنشستگی وجود دارد که با قیود و ضمانت های 
قانونی میزان امانتداری صندوق را بالا ببرد. در قالب این مدل، اعضای شوراهای عالی و نهادهای نظارتی مسئول 

با شفافیت و امانتداری بیشتری نسبت به بیمه شدگان فعالیت می کنند. 
اســتقلال مدیران صندوق از دولت و کوتاه شدن دست دولت از مکانیسم مدیریتی صندوق بسیار حیاتی 
است، اما الزام حیاتی تر آن است که حتی در صورتی که دولت، مدیریت صندوق را بر عهده دارد، رفتار مدیران 
و متولیان صندوق، صادقانه، ساعیانه، شفافانه و به طور مؤثر در راستای منافع بیمه شدگان و کسورپردازان باشد و 
در تمام مدت، نهادهای نظارتی به طور شفاف بر عملکرد مدیریتی صندوق نظارت داشته باشند. مدیران صندوق 
بازنشستگی، ولو آن که از جانب دولت تعیین می شوند، باید تحت نظارت قوانین محکم فعالیت کنند و عملکردشان 
شــفاف باشد و به منظور کاهش فسادهای محتمل در صندوق، مجازات سنگینی توسط قانون برایشان در نظر 

گرفته شود تا فرصت سوءاستفاده از موقعیتشان را نداشته باشند. ]80[ 
شفافیت نیاز به اطلاعات دارد و اطلاعات بخش مهم و ضروری کنترل های رفتاری در مدیریت محسوب 
می شود. مدیران و متولیان برای این که کارهایشان را با احتیاط و مراقبت و به دور از هرگونه سوءاستفاده انجام 
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دهند و گروه های ذی نفع اصلی هم برای آن که متولیان را پاســخگو نگاه دارند نیاز به اطلاعات دارند. در یک 
صندوق بازنشستگی، اطلاعات باید تا اندازه ای گردآوری شود که منفعت نهایی انتشار آن از هزینۀ نهایی تولید آن 
بالاتر و یا با آن برابر باشد. انتشار بی پرده و صریح اطلاعات همچنین باید شامل بیاناتی شفاف در حیطۀ مباحث 

سنجش عملکرد و پاسخگویی باشد. ]75[
اطلاعات می تواند از منابع مختلفی به دســت بیاید و با بخش های مختلفی ارتباط داشته باشد. دو قسمت 
مهم اطلاعات که با شــفافیت در حکمرانی صندوق های بازنشســتگی ارتباط دارد، گزارش های حسابرسی و 
گزارش های سالانۀ صندوق هستند که عموماً توسط حسابرسان برای هیئت مدیره تهیه می شوند، اما برای آن که 
فرایند شفافیت طی شود، این گزارش ها می بایست در اختیار ذی نفعان نیز قرار داده شود. در صورتی که عزم یک 
صندوق بازنشستگی برای شفافیت جدی باشد، برای حسابرسی باید از حسابرسان مستقل بیرونی استفاده کند 
تا با بررسی موشکافانه، تمام قسمت های صندوق، خصوصاً بخش های مالی و سرمایه گذاری را مورد حسابرسی 
قرار دهد و فسادها و سوءاستفاده های احتمالی را گزارش کند. همچنین لازم است که گزارش حسابرسان، به جز 

هیئت مدیره و ذی نفعان، به مراجع نظارتی نیز ارائه شود. ]75[

3- استقلال
مدیریت صندوق بازنشستگی باید از دخالت های نابجا در راستای پیگیری اهداف و خواسته های دولت مستقل 
باشد و حفظ منافع دولت را به منافع ذی نفعان خویش ترجیح ندهد. به صورت ایده آل، دولت نباید در تصمیمات 
مربوط به صندوق، دخالت کند. اما در صورتی که دولت قصد داشــته باشــد از وجوه صندوق، بخشی را به هر 
دلیل، از جمله جبران کســری بودجۀ خود، برداشت کند، این برداشت می بایست به صورت استقراض و نحوۀ 
برداشت آن کاملًا شفاف باشد. اصول مربوط به بهترین عملکرد، پیشنهاد می کنند که قانون یا اساسنامۀ صندوق 
بازنشســتگی به طور مشخص، موارد مناسب و نامناســب دخالت دولت را معین کند تا به این ترتیب استقلال 
صندوق حفظ شــود. البته این امر به طور کلی دشوار است، چرا که دولت های اندکی حاضر می شوند که دست 
از ســر صندوق های بازنشستگی بردارند و دخالت های نابجای خویش در مدیریت صندوق و منابع مالی آن را 

افشا کنند. ]80[ 
دخالت های سیاسی از سوی دولت و دستگاه حاکم در صندوق های بازنشستگی یک امر شناخته شده است. 
نکته ای که باید به آن توجه داشت این است که دخالت های دولت، همیشه در مواردی چون انتخاب مدیران و 
هیئت مدیرۀ صندوق و برداشت از وجوه صندوق اتفاق نمی افتد؛ بلکه این دخالت ها می تواند در اولویت انتخاب های 
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سرمایه گذاری صندوق بازنشستگی رخ دهد؛ یا حتی به صورت قانون گذاری باشد. دستگاه حاکم می تواند قانون و 
اساسنامۀ صندوق های بازنشستگی را به نحوی تصویب کند که عملًا دست دولت را برای دخالت در امور صندوق 
باز بگذارد و دولت بدون آن که هیچ گونه منع قانونی در این زمینه داشــته باشد به راحتی در حاکمیت صندوق و 

وجوه آن دخل و تصرف کند. ]75[

4- فرایندهای سياست گذاری شفاف
نه تنها فرایند مدیریتی صندوق بازنشســتگی باید شــفاف و تحت نظارت قانون و نهادهای نظارتی باشد، بلکه 
فرایندهای تدوین سیاست های صندوق، شامل طرح های بازنشستگی و سایر طرح های مربوطه و نحوۀ اجرای 
آنها نیز باید از شفافیت لازم برخوردار باشند و نقش های متفاوت دولت، مدیریت و سایر ارکان صندوق در تدوین 
و اجرای این سیاســت ها به نحو مطلوبی مشخص شده باشــند. در مواردی که صندوق با ترکیب پیچیده ای از 
کمیته های مختلف مدیریت می شود، ممکن است دستیابی به سیاست گذاری و طرح های برنامه ریزی شدۀ شفاف 
دشــوار باشــد. ]80[ در چنین مواردی لازم است که وظیفۀ هر کمیته در تدوین سیاست ها و اجرای برنامه ها از 
پیش مشخص شود تا نه تنها از همپوشانی بین کمیته ها، همچنین از دوباره کاری جلوگیری شود، بلکه به دلیل 

مشخص بودن دستور کار هر کمیته، آن کمیته در مورد وظیفه و مسئولیت خود پاسخگو باشد. 

5- تثبيت ساختار و فرایندهای حکمرانی صندوق بازنشستگی
نهاد مدیریت صندوق بازنشستگی می بایست توسط قانون و به منظور تثبیت ساختارها و فرایندهای حکمرانی 
داخلی برای حداقل ســازی فساد، سوءمدیریت و کلاهبرداری ضروری تلقی شــود. لازم به ذکر است که نهاد 
مدیریت تنها شامل مدیر نیست، بلکه مجموعه ای از افراد را در بر می گیرد که روی هم رفته حکمرانی صندوق را 
تشکیل می دهند. بدین منظور، دستورالعمل های حکمرانی صندوق بازنشستگی می بایست شامل موارد زیر باشد: 
الزامی کردن ایجاد مدیریت ریسک و تشکیل کمیتۀ حسابرسی، جهت گزارش دهی با سرفصل های   -

مناسب؛
تشـکیل یـک هیئـت اجرایی برای کارمنـدان و مدیرانی کـه به طور جزئی یا کلی در سـازمان تضاد   -
منافع دارند و همچنین تثبیت اسـتانداردها و معیارهای حداقلی رفتار اخلاقی برای ممانعت از انجام 

فعالیت های غیرقانونی؛
توصیف جزئی و تفصیلی نقش ها و مسئولیت های گروه های مختلف درون نهادی، مانند هیئت مدیرۀ   -
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صندوق، مدیریت ارشـد صندوق، مدیریت مالی و مدیریت سـرمایه گذاری صندوق، کمیتۀ حسابرسی 
صندوق و شرح وظایف آنها و همچنین چگونگی نحوۀ پاداش گرفتن و توبیخ شدن هر کدام از آنها؛

فرایند کنترل کیفیت و مستندسازی دقیق و مشخص برنامه ها و اقدامات انجام گرفته، بررسی مجدد و   -
حسابرسی اقدامات بخش مالی و سرمایه گذاری و ایجاد سیستم های پشتیبانی تکنولوژی اطلاعات.

پاسخگویی صندوق های بازنشستگی1
اصل دستیابی به حکمرانی خوب برای تحقق، نیازمند وجود ساختارهایی است که شرایط را برای حکمرانی خوب 
فراهم کنند. اگر اساس حکمرانی بر این باشد که ساز و کار موجود، پاسخگویی و شفافیت نهادهای بخش عمومی 
را سهولت ببخشند، آنگاه می توانیم بگوییم که به تحقق آرمان حکمرانی خوب نزدیک شده ایم. ملاحظات اصلی 

در زمینۀ ایجاد بهترین عملکرد در چهارچوب پاسخگویی عبارت از ساختارهای شفاف و پاداش دهی هستند. 
نقش اصلی شــفافیت در طرح های بازنشستگی غیراندوخته گذاری این است که به بیمه شدگان نشان دهد 
که احتمال بازنشســتگی آنها در سطح مناسبی از بودجۀ دولت تأمین شده است. این امر مستلزم شناخت دقیق 
مسئولیت بازنشستگی در حساب های دولتی و یا افشای اطلاعات مربوط به درآمدهای بازنشستگی، طول عمر و 

شواهد مربوط به آن در بودجۀ آتی دولت است. ]76[ 
اما شــفافیت در مورد طرح های مبتنی بر حق بیمه یا کسورپردازی، می بایست در فراسوی پیش بینی های 
بودجه ای صورت پذیرد و اطلاعاتی را درخصوص قدرت مالی تأمین کنندگان و نه قدرت مالی خود صندوق ارائه 
دهد. تضمین نهایی برای سرمایه گذاران بازنشستگی )بیمه شدگان و کسورپردازان( در این مورد شامل افشای کامل 
ترکیب پرتفوی، تصمیمات سرمایه گذاری و عملکرد صندوق است. بسیاری از صندوق های بازنشستگی، خصوصاً 
در کشورهای غیردموکراتیک تر، تمایلی برای ارائۀ اطلاعات خود در زمینه های مربوط به سرمایه گذاری خود ندارند. 
این در حالی است که باید مشخص شود که صندوق ها با وجوه سرمایه گذاران خود در چه زمینه هایی سرمایه گذاری 
کرده اند و کسورپردازان و بیمه شدگان باید به اطلاعات سهامِ خود دسترسی داشته باشند. بر این اساس، می توان 

موارد ذیل را به عنوان نقطۀ آغاز برای چهارچوب پاسخگویی صندوق های بازنشستگی پیشنهاد کرد:

1- انتشار کامل اطلاعات مربوط به حکمرانی صندوق بازنشستگی
برخی عناصر ســاختار حکمرانی صندوق بازنشستگی باید به مثابه یک موضوع مهم در مسیر قانونی مشخص 

1-  Responsiveness of pension funds
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شوند. در واقع، پاسخگویی صندوق بازنشستگی نیازمند آن است که جزئیات مربوط به ساختار حکمرانی به طور 
عمومی منتشــر شوند. به ویژه این که باید مکانیسم افشــاگری های مربوط به اطلاعات در بخش های مختلف 
کارگزاری های سرمایه گذاری مدیریت صندوق تعبیه شوند تا با افشاگری به موقع بتوانند نواقص، سوءاستفاده ها 

و فسادهای احتمالی را مشخص کنند. ]76[ 

2- شفافيت عملکرد مدیران بخش ها
نمایندگان مدیریت در بخش های مختلف، نقطۀ ثقل پاســخگویی هستند. در مورد صندوق های بازنشستگی، 
بیمه شدگان و کسورپردازان و کلیۀ مشارکت کنندگان مالی، وظیفۀ مدیریت و حفظ امنیت سرمایه گذاری های خود 
را به دست مدیران تعیین شده از سوی دولت می سپارند. این مدیران در واقع عاملان دولت برای مدیریت صندوق 
بازنشستگی هستند و وظایفی را به طور مشخص به سایر افراد در رده های پایین تر محول می کنند. برای مثال، 
ممکن اســت که مدیران اصلی صندوق، متخصصانی را برای مدیریت مالی، حسابداری، امور بیمه ای، سلامت 
و درمان و امور دیگر اســتخدام کنند. همچنین ممکن اســت در برخی از موارد، بخشی از این وظایف به بخش 
خصوصی واگذار شــود. در این مورد، نکتۀ مهم آن اســت که هر یک از این مدیران یا نمایندگان بخش های 
مختلف، باید عملکرد شفافی داشته باشند و کارکردشان به طور دقیق توسط نهادهای نظارتی بررسی شده و با 

انتشار عمومی در دسترس همگان قرار بگیرد. ]76[

3- شناسایی کسری های بودجۀ صندوق
فرایند ارزیابی، تعیین و رفع کسری بودجۀ اندوخته گذاری شدۀ صندوق باید شفاف و بر مبنای قانون انجام شود. 
صندوق باید ملزم به بررسی های دوره ای آکچوئری باشد و با فرمول های آماری و جمعیتی به طور پیوسته میزان 
ورودی و خروجی صندوق را تعیین کند. همچنین دولت باید سیاســت مشــخصی برای تأمین کسری بودجه 
صندوق داشــته باشــد، چرا که وقتی دولت مدیریت صندوق را برعهده دارد، ملزم است برای ادامۀ فعالیت آن 

تضمین های لازم را صورت دهد. ]76[ 

4- رعایت حکمرانی قانونی و انجام حسابرسی عملکرد
صندوق بازنشستگی در همۀ ارکان، باید ملزم به انجام حسابرسی عملکرد توسط یک حسابرس مستقل بیرونی 
باشد. علاوه بر این، باید دستورالعمل های حکمرانی صندوق به طور دوره ای و همچنین میزان اثرگذاری آنها در 
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کارگزاری صندوق مورد بررسی قرار بگیرد. نتایج حسابرسی، باید به طور شفاف در اختیار مراجع قانونی و در اختیار 
عموم مردم، خصوصاً ذی نفعان اصلی صندوق، قرار بگیرد. ]76[ 

5- گزارش دهی کامل تصميمات و عملکرد کارگزاری صندوق بازنشستگی
گزارش دهی، بدون شک، عنصر کلیدی پاسخگویی است. انتشار بی پرده و کامل اطلاعات عملکرد کارگزاری 
به صورت مطلق و نســبی یکی از جنبه های بنیادی و اساسی محافظت از منافع بیمه شدگان و کسورپردازان 
صندوق به شــمار می رود. در واقع، برای اجتناب از این که مزیت کارگزاری صندوق در بازار از دســت نرود، 
گزارش تفصیلی عملکرد می تواند به صورت ســالانه تهیه و با یک فاصلۀ زمانی مشــخص منتشــر شــود. 
این گزارش می بایســت اطلاعات کافی برای بررســی موشکافانه و صحیح عملکرد صندوق را فراهم آورد و 
درنهایت باید به طور فصلی، ترکیب دارایی های سرمایه گذاری شــدۀ صنــدوق و نوع آنها را ذکر کند. در این 
گــزارش، باید اطلاعات تفصیلی درخصوص دریافتی ها و پرداختی هــای صندوق، جزئیات کامل هزینه های 
عملیاتی و مدیریتی صندوق و مقایسۀ آن با سال های پیشین و همچنین سایر صندوق های بازنشستگی و نیز 
مقایسۀ اهداف محقق شدۀ صندوق با اهداف از پیش تعیین شده را ارائه دهد. صندوق به جز گزارشات سالانه، 
می تواند گزارش های خلاصۀ عملکرد فصلی را نیز همراه با تحلیل آن نسبت به دوره های قبل ارائه دهد. اگر 
این گزارش ها مفید باشند، بهترین فعالیت استانداردهای حسابداری بین المللی برای ارزش گذاری دارایی ها و 
محاســبۀ بازدهی ناشی از آنها تلقی می شود. لازم به ذکر است که حداقل شدت و سختگیری استانداردهای 
حسابداری صندوق های بازنشستگی عمومی نباید از استانداردهای صندوق های بازنشستگی خصوصی کمتر 

باشند. ]76[ 
نکتۀ قابل ذکر و مهم آن است که در کشوری که دولت آشکارا به وجوه صندوق های بازنشستگی دست درازی 
می کند و سرمایه گذاری های اندوخته گذاری شدۀ این صندوق ها را برای دستیابی به اهداف سیاسی، ایدئولوژیک 
و سیاسی مصرف می کند، نیاز است که اثر این تصمیمات دولت نیز محاسبه شده و میزان زیان احتمالی که به 

دارایی های فعلی صندوق و دارایی های آتی صندوق وارد می شود، به تفصیل بیان شوند. 

6- تناسب پاداش عملکرد با مسئوليت های واگذار شده
مدیرانی که تصمیمات را اتخاذ می کنند، پاداش یا جریمه شان باید مبتنی بر روش انجام کار و نتایج اقداماتشان 
باشد. مدیران صندوق نباید وارد قراردادهایی شوند که منابع صندوق را از بین می برد و دارایی سرمایه گذاران را 
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تلف می کند. این نکته همچنین در مورد کارکنان ســازمان نیز مصداق دارد، خصوصاً زمانی که آنها را با شیوۀ 
مدیریت مشارکتی در ادارۀ صندوق شریک می کنیم، باید نسبت به عملکرد خود در حیطۀ مسئولیتی که به آنها 

واگذار شده پاسخگو باشند و متناسب با آن پاداش بگیرند یا جریمه شوند. ]76[

 بررسی تجارب جهانی در مدیریت صندوق های بازنشستگی
یکی از اهداف این کتاب، بررســی تجارب جهانی در مدیریت صندوق های بازنشستگی است. بر همین مبنا در 
بخش یافته های در فصل ششم، تجارب جهانی در زمینۀ مدیریت و اصلاح صندوق های بازنشستگی، با توجه به 
رویکرد سه جانبه گرایی و گفتگوی اجتماعی، بیان خواهد شد تا در تدوین مدل مشارکت ذی نفعان )کسورپردازان 
و بازنشستگان( در مدیریت صندوق بازنشستگی کشوری، از آن بهره ببریم. در این راستا، سعی شده تا مدل های 

موفق جهانی در مدیریت صندوق های بازنشستگی را در کشورهای مختلف مورد بررسی قرار گیرد.
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جمع بندی ادبيات نظری 
در بخش ادبیات نظری به مرور پیشینۀ نظری پژوهش با تأکید بر سه جانبه گرایی، گفتگوی اجتماعی، حکمرانی 
خوب، مشارکت اجتماعی و مدیریت مشارکتی پرداخته وبا این که درتعاریف مختلف گفتگوی اجتماعی، تعریف 
مورد توافقی از این مفهوم وجود ندارد؛ اما گفتگوی اجتماعی به طور کلی به انواع مذاکره، مشورت و اشتراک گذاری 
اطلاعات میان نمایندگان کارکنان، کارفرمایان و دولت پیرامون موضوعات و منافع مشــترک و متضاد در حوزۀ 
خط مشــی ها و سیاست های اقتصادی، اجتماعی و سیاسی اطلاق می شود تا از آن طریق اختلافات کاهش پیدا 

کرده و تعامل اجتماعی بین طرفین سبب شود که فضای همگرایی در محیط کار حاکم شود. 
گفتگوی اجتماعی ناظر بر کثرت گرایی است که طی آن به گروه های مختلفی که جامعه را تشکیل داده اند، 
فرصت داده می شود تا از موضع برابر مطالباتشان را مطرح کرده و پیرامون منافع یکدیگر با هم به گفتگو بنشینند. 
گفتگوی اجتماعی بر بستر شبکۀ ارتباطات و تعاملات اجتماعی شکل می گیرد و به انسجام و همبستگی اجتماعی 
در جامعه کمک می کند و در نهایت پایه های مشــروعیت نظام حکمرانی را در جامعه مســتحکم تر می کند. به 
سخن دیگر، مشروعیت در یک جامعه زمانی به وجود می آید که نظام اجتماعی و سیاسی مستقر، از بنیان های 
دموکراتیکی برخوردار باشد که در آن همۀ گروه های اجتماعی پیرامون مطالبات و منافع خویش از حق چانه زنی 
برخوردار باشند و آزادانه بتوانند درخصوص خواسته های برحق خویش مذاکره کنند و یا دست به اعتراض بزنند. 
این بنیان های دموکراتیک، درحقیقت، حقوق اساسی شهروندی نظیر آزادی و برابری را به رسمیت می شناسد و 
با حمایت قانونی از این حقوق، به شهروندان جامعه به عنوان مشارکت کنندگان اجتماعی این فرصت را می دهد 
که بتوانند از منافع خویش دفاع کرده و مطالبات خود را بدون هیچ گونه فشار یا تهدید بیرونی، پیگیری کنند. در 
حقیقت، تنها در شرایطی می توان یک نظام اجتماعی را دارای مشروعیت قلمداد کرد که مشارکت اجتماعی در 
جامعه از سوی شهروندان و اقشار مختلف اجتماعی وجود داشته باشد و گفتگوی اجتماعی، جامعه را از یکصدایی 

و یکجانبه گرایی خارج کند. 
تحقق مشارکت اجتماعی در جامعه، بدون پذیرش اصل برابری همگانی ممکن نیست و درواقع زمانی که 
مردم بتوانند با ســهیم شدن در قدرت تصمیم گیری بر سرنوشت خویش نظارت کنند، مشارکت اجتماعی تبلور 
پیدا می کند. مشارکت اجتماعی، مبتنی بر اعتماد اجتماعی است؛ چرا که مشارکت باید بر بستر ارتباطات اجتماعی 
انجام شود و بدون اعتماد، تعاملات اجتماعی در یک جامعه عقیم می ماند. با تکیه بر اعتماد اجتماعی است که 
ارتباطات در جامعه گســترش پیدا می کنند و گروه های مختلف با منافع متضاد، حاضر به گفتگو و همکاری با 
یکدیگر می شوند. بر این اساس، اعتماد عامل تسهیل گر کنش و مشارکت اجتماعی در جهت دسترسی به توافق 
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همگانی در جامعه است. 
مشــارکت اجتماعی و مردم ســالاری ارتباطی جدا ناشــدنی و متقابل با هم دارند. از یک طرف مشارکت 
اجتماعی، در یک جامعۀ دموکراتیک می تواند بروز پیدا نماید و از طرف دیگر، مشارکت اجتماعی خود به ایجاد و 
توسعۀ دموکراسی و تحقق مردم سالاری در جامعه کمک می نماید. در حقیقت مشارکت، معیار سنجش و ارزیابی 

میزان مردم سالاری در جامعه است و حکمرانی خوب جز با مشارکت اجتماعی محقق نمی گردد. 
مشــارکت اجتماعی تنها مختص اجتماعات بزرگ نیست و می تواند در اجزای یک نظام اجتماعی کلان، 
نظیر گروه های اجتماعی، سازمان ها، نهادها و مؤسسات مختلف نیز وجود داشته باشد. یکی از این سازمان ها که 
به نظر می رسد به طور جدی، نیازمند مشارکت فعال ذی نفعان و گروه های اجتماعی ذی ربط است، صندوق های 
بازنشستگی است. مشارکت اجتماعی در صندوق های بازنشستگی از این حیث بسیار مهم است که این سازمان 
متشکل از ذی نفعانی است که هر کدام در منابع سازمان سهیم هستند. این ذی نفعان نه تنها حق دارند که نسبت 
به سرنوشــتِ منافع خود و آیندۀ ســازمان نگران باشند، بلکه همچنین ذی حق هستند که در مدیریت صندوق 
بازنشستگی نیز نقش فعال داشته و در فرایندهای مدیریتی آن مشارکت داشته باشند. این مشارکت در صندوق 
بازنشستگی کشور، باید مبتنی بر گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا بین دولت، به عنوان حاکمیت و ضامن حقوق 
شهروندی؛ مدیریت صندوق بازنشستگی، به عنوان کارفرما و نمایندۀ حوزۀ عمومی و کارکنان دولت باشد، چرا که 
تنها در فرایند گفتگوی اجتماعی می توانیم شاهد تحقق مشارکت اجتماعی و در نتیجه ادارۀ مردمی و خردمندانۀ 

صندوق بازنشستگی کشوری باشیم. 





فصل چهارم:

پيشينۀ مطالعه حاضر





مقدمه
در این فصل ســعی می شــود تا ضمن مرور تعدادی از آثار، مقالات، تحقیقات و گزارش ها در دو سطح داخلی 
و بین المللی، تجارب مدیریت مشــارکتی صندوق بیمه و گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا مورد بررسی قرارگیرد. 
پیش از آن که به مرور پیشینۀ نظری بپردازیم، نکاتی درخصوص نحوۀ جستجوی نظام مند  این مطالعه ازتجارب 

مطالعات داخلی و خارجی ارائه می شود.

الف( مطالعات داخلی
جستجوی منابع به زبان فارسی به منظور یافتن مطالعات مربوط به تجارب ایران و جهان با موضوع: مشارکت 
ذی نفعان و ســه جانبه گرایی در امور صندوق های بازنشســتگی شامل کلیۀ اســناد از جمله کتاب ها، گزارش 
پژوهش های انجام پذیرفته، مقالات و پایان نامه ها در ارتباط با مشارکت در امور صندوق های بیمۀ بازنشستگی و 

سه یا چندجانبه گرایی به عنوان هدف مطالعه در نظر گرفته شدند. 
پس از جستجوی اولیه و مشخص شدن این  که محدودیت منابع در رابطه با موضوع تحقیق وجود دارند، 

درگام بعدی دامنۀ جستجو وسیع تر شده و منابع با ارتباط واسطه ای و یا ثانویه نیز گردآوری شوند.
 Civilica و Noormags ،Ensani ،Magiran ،SID :پایگاه های دادۀ مورد جستجو در بخش فارسی شامل
بودند و به دلیل خاص بودن موضوع  و دسترسی به یافته های بیشتر، جستجو در پایگاه های زیر نیز انجام پذیرفت: 

کتابخانۀ دیجیتال سازمان برنامه و بودجه، مرکز اسناد، مدارک و انتشارات  -1
گزارش های کارشناسی مرکز پژوهش های مجلس شورای اسلامی   -2

مرکز مطالعات و برنامه ریزی شهرداری تهران   -3
مؤسسۀ عالی پژوهش تأمین اجتماعی  -4
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پایگاه اطلاع رسـانی سـازمان اوقاف و امور خیریه نیز جهت بررسی در این جستجوی نظام مند مدنظر   -5
قرار گرفت؛ با این استدلال که نهاد وقف در برگیرندۀ فرهنگ مشارکتی از سوی واقف؛ نهاد اوقاف و 
وراث خاص یا عام است )نوعی سه جانبه گرایی( که در صورت وجود بررسی های علمی و دقیق می تواند 
احتمالًا به عنوان یک الگوی قابل استفادۀ نسبتاً بومی مطرح شود؛  البته پس از جستجو در این پایگاه 
و سـایر پایگاه های علمی مشـخص شد که متأسفانه دادۀ مربوط به طرح های پژوهشی/ گزارش های 

کارشناسی در این زمینه کمتر قابل دسترس است. 
به منظور جســتجوی دقیق، جدولی که حاوی کلیدواژه های اصلی بود طراحی و سینتکس های تخصصی 
مشخص شدند؛ اما در وبسایت سازمان های ذکر شده در بالا از کلی ترین واژگان جستجو برای دستیابی حداکثری 

به داده ها استفاده شد. 
نکتۀ قابل ذکر این که کلید واژۀ اصلی این مطالعه، مدیریت مشــارکتی، موضوعی مشــترک در بسیاری از 
زمینه ها، اعم از مدیریت مشارکت بیمارستان، کتابخانه، مراتع، منابع آبی، اجتماعات محلی و محیط های آموزشی 

است که در ترکیب با سایر کلیدواژه های پروتکل این  بررسی نتیجۀ مرتبط  تری به دست می داد. 
نکتۀ دیگر این که پایگاه های دادۀ فارسی به لحاظ گزینه های جستجو؛ امکانات متفاوتی در اختیار کاربر قرار 
می دهند که بنابر آن در برخی موارد می توان جستجوها را تخصصی تر نمود و علت اختلاف مشاهده شده در نتایج 
یافته ها در پایگاه های مختلف فارســی همین گزینه های تخصصی جستجو است. در پایگاه دادۀ مگیران نتایج؛ 
صرفا در مجلات علمی معتبر جستجو شد. در مرکز پژوهش های مجلس جستجو در زیرمجموعۀ گزارش های 
کارشناسی )نظارتی، پژوهشی؛ طرح و لایحه( انجام گرفت، با این وجود دامنه یافته ها گسترده و عمدتاً کم ارتباط 
بودند. همچنین لازم به ذکر اســت که بخشــی از یافته های این جستجو شامل عناوین مقالات مطرح شده در 
همایش ها بودند که در برخی موارد صرفا چکیدۀ آنها قابل دریافت بوده و دسترســی به اصل مقاله فراهم نبود. 
نکتۀ آخر آن که پایگاه جستجوی google scholar در پروتکل ابتدایی جستجو در این پژوهش مدنظر نبود ولی 
در ادامۀ کار تصمیم گرفته شد تا از این وبسایت نیز استفاده شود. در جدول ذیل، اطلاعات مربوط به جستجو، 

شامل کلیدواژه های جستجو، بانک های اطلاعاتی و نتایج جستجوی اولیه بیان شده است.
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جدول 1-4: کليدواژه های جستجوی مطالعات فارسی

توضيحاتتعداد نتایج اوليهکليدواژهنام پایگاهردیف

70,994مدیریت+ مشارکتی+ سه جانبهنورمگز1

سه جانبه+ ذی نفعنورمگز2

93,985مدیریت+ سه جانبه گرایینورمگز3

188,288مدیریت+ صندوق بازنشستگینورمگز4

20,224مشارکت+ ذی نفعان+ صندوقنورمگز5

209,126مدل+ مدیریت+ مشارکتینورمگز6

92,121مشارکت+ فعالانه+ سازمان+ بازنشستگینورمگز7

55,948سازمان+ مشارکت+ وقف+ موقوفاتنورمگز8

251,505مدیریت+ مشارکت+ وقفنورمگز9

72,892الگو+ ایرانی+مدیریت+ مشارکتینورمگز10

8123مشارکت+ کسورپردازان+ صندوق+ بازنشستگینورمگز11

2مدیریت+ مشارکتی+ سه جانبه گرامگیران12

مقالۀ مرتبط
یافت نشد

)یا شامل مقالات 
تکراری بود که 
از سایر پایگاه ها 
به دست آمده بود( 

178مدل+ مدیریت+ مشارکتیمگیران13

-مدیریت+ مشارکتی+ سه جانبه گرا+ صندوق+ بیمهمگیران14

-مدیریت+ مشارکتی صندوق+ بیمهمگیران15

-ذی نفعان+ صندوق+ بیمهمگیران16

10الگو+ ایرانی+ مدیریت+ مشارکتیمگیران17

-مشارکت+ کسورپردازان+ صندوق+ بازنشستگیمگیران18

2سازمان+ مشارکت+ وقف+ موقوفاتمگیران19

2مشارکت+ ذی نفعان+ صندوقمگیران20

13مدیریت+ مشارکت+ وقفمگیران21

1سه جانبه گرایی+ ذی نفعمگیران22

23SIDمدیریت+ مشارکتی+ سه جا-
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توضيحاتتعداد نتایج اوليهکليدواژهنام پایگاهردیف

24SIDسه جانبه گرایی-

25SIDمدیریت+ سه جانبه-

26SID90مدیریت+ مشارکتی

27SIDسه جانبه گرایی+ ذی نفع-

28SIDمدیریت+ مشارکتی+ وقف-

29SIDمشارکت+ ذی نفعان+ صندوق-

30SIDسازمان+ مشارکت+ وقف+ موقوفات-

31SIDالگو+ ایرانی+ مدیریت + مشارکتی-

32SIDذی نفعان+ صندوق+ بیمه-

33SIDمدیریت+ مشارکتی صندوق+ بیمه-

-مدیریت+ مشارکتی+ سه جانبه گراپرتال جامع علوم انسانی34

3مدل+ مدیریت+ مشارکتیپرتال جامع علوم انسانی35

مدیریت+ مشارکتی+ سه جانبه گراپرتال جامع علوم انسانی36
-+ صندوق+ بیمه

-مدیریت+ مشارکتی صندوق+ بیمهپرتال جامع علوم انسانی37

-ذی نفعان+ صندوق+ بیمهپرتال جامع علوم انسانی38

-الگو+ ایرانی+ مدیریت+ مشارکتیپرتال جامع علوم انسانی39

-مشارکت+ کسورپردازان+ صندوق+ بازنشستگیپرتال جامع علوم انسانی40

-سازمان+ مشارکت+ وقف+ موقوفاتپرتال جامع علوم انسانی41

-مشارکت+ ذی نفعان+ صندوقپرتال جامع علوم انسانی42

-مدیریت+ مشارکت+ وقفپرتال جامع علوم انسانی43

-سه جانبه گرایی+ ذی نفعپرتال جامع علوم انسانی44

95مدیریت+ مشارکتیپرتال جامع علوم انسانی45
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توضيحاتتعداد نتایج اوليهکليدواژهنام پایگاهردیف

مرکز پژوهش های مجلس 46
303مدیریت+ مشارکتی+ سه جانبهشورای اسلامی

مرکز پژوهش های مجلس 47
588مدیریت+ صندوق بیمهشورای اسلامی

مرکز پژوهش های مجلس 48
161مشارکت جمعی+ بازنشستگیشورای اسلامی

مرکز پژوهش های مجلس 49
شورای اسلامی

مدیریت+ مشارکتی صندوق های
611+ بیمۀ بازنشستگی

مرکز پژوهش های مجلس 50
88مشارکت+ ذی نفعانشورای اسلامی

مرکز پژوهش های مجلس 51
371مدیریت+ مشارکت+ وقفشورای اسلامی

مرکز پژوهش های مجلس 52
70سه جانبه گرایی+ ذی نفعان+ تعاونیشورای اسلامی

مرکز پژوهش های مجلس 53
118مدل+ مشارکت+ ذی نفعانشورای اسلامی

مرکز پژوهش های مجلس 54
مدل+ مشارکت+ صندوق+ بیمهشورای اسلامی

55CIVILICAمدیریت+ مشارکتی+ سه جانبه-

56CIVILICAسه جانبه+ ذی نفع-

57CIVILICAمدیریت+ سه جانبه گرایی-

58CIVILICA6مدیریت+ صندوق بازنشستگی

59CIVILICAمشارکت+ ذی نفعان+ صندوق-

60CIVILICAمدل+ مدیریت+ مشارکتی-

61CIVILICAمشارکت+ فعالانه+ سازمان+ بازنشستگی-

62CIVILICA3سازمان+ مشارکت+ وقف+ موقوفات
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توضيحاتتعداد نتایج اوليهکليدواژهنام پایگاهردیف

63CIVILICA2مدیریت+ مشارکت+ وقف

64CIVILICAالگو+ ایرانی+ مدیریت + مشارکتی-

65CIVILICAمشارکت+ کسورپردازان+ صندوق+ بازنشستگی-

66CIVILICA520مدیریت+ مشارکتی

67CIVILICAالگوی مدیریت مشارکتی-

68Google Scholar93مدیریت+ مشارکتی+ سه جانبه

مقالۀ مرتبط
یافت نشد

)یا شامل مقالات 
تکراری بود که 
از سایر پایگاه ها 
به دست آمده بود( 

69Google Scholar13مشارکت ذی نفعان سه جانبه گرایی

70Google Scholar113مدیریت+ صندوق بازنشستگی

71Google Scholar2010مدل+ مدیریت+ مشارکتی

72Google Scholar16مشارکت+ فعالانه+ سازمان+ بازنشستگی

73Google Scholar7سازمان+ مشارکت+ وقف+ موقوفات+ مدیریت

74Google Scholar1390الگوی مدیریت مشارکتی

75Google Scholar6مشارکت+ کسورپردازان+ صندوق+ بازنشستگی

کتابخانۀ دیجیتال76
8مدیریت+ مشارکتیسازمان برنامه و بودجه

کتابخانۀ دیجیتال77
-مدیریت+ مشارکتی+ سه جانبهسازمان برنامه و بودجه

کتابخانۀ دیجیتال78
-سه جانبه گراییسازمان برنامه و بودجه

کتابخانۀ دیجیتال79
-مشارکت+ ذی نفعانسازمان برنامه و بودجه
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توضيحاتتعداد نتایج اوليهکليدواژهنام پایگاهردیف

کتابخانۀ دیجیتال80
-راهبرد+ مشارکتیسازمان برنامه و بودجه

کتابخانۀ دیجیتال81
-مشارکت+ جمعیسازمان برنامه و بودجه

مؤسسۀ پژوهش عالی 82
4مدیریت+ مشارکتیتامین اجتماعی

مؤسسۀ پژوهش عالی 83
23مدیریت+ مشارکتی+ سه جانبهتامین اجتماعی

مؤسسۀ پژوهش عالی 84
تامین اجتماعی

الگو+ مدیریت+ مشارکتی+ صندوق
4+ بازنشستگی

85
کتابخانۀ دیجیتال

سازمان هنری فرهنگی 
شهرداری تهران

مدیریت+ مشارکتی

بانک مقالات: 
170

اسناد و مدارک:  
17

متأسفانه در 
این پایگاه داده 
علی رغم انتخاب 

گزینۀ منابع 
دیجیتال،  هیچ یک 

از یافته ها فایل 
دیجیتال نداشتند

در ادامه به بررسی مهم ترین مطالعات مرتبط داخلی در زمینۀ پیشینۀ این مطالعه در ادامه ذکر می شود.
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مطالعۀ شمارۀ 1
شــفيعی )1396( در یک مطالعه تحت عنوان »بررسی سه جانبه گرایی در تأمين اجتماعی با تمرکز بر نقش 

دولت« به بررســی نقش دولت در تحقق سه جانبه گرایی در ســازمان تأمین اجتماعی؛ موانع قانونی در تحقق 

ســه جانبه گرایی و ارزیابی این موانع و ارائۀ راهکارها برای رفع آنها پرداخت. نویسنده در این گزارش کارشناسی 
بیان می کند که اصل ســه جانبه گرایی با امکان ایجاد گفتگوی اجتماعی بین طرفین درگیر مقولۀ کار )شرکای 
اجتماعی( با دولت؛ امکان تحقق کرامت انسانی در کار؛ ایجاد کار مولد؛ برابری فرصت؛ آزادی و برابری در کار 
را فراهم کرده است. گفتگوی اجتماعی حاصل از سه جانبه گرایی پارادایمی مدیریتی است که برای ترویج عدالت 
اجتماعی؛ روابط منصفانۀ محیط کار؛ توسعۀ پایدار و ثبات سیاسی و اجتماعی به کار می رود. تقویت سه جانبه گرایی 
و گفتگوی اجتماعی به عنوان یکی از الزامات اساسی حکمـــرانی خوب از اهداف راهبردی سازمان بین المللی 
کار به شــمار می آید. در ایران نیز ساختار سازمان تأمین اجتماعی از بدو تأسیس براساس اقدام سه جانبۀ کارگر، 
کارفرمـــا و دولت طـراحی شده است. دستیـابی به شرایـط عادلانۀ کار، شرایط کار مناسب و معقول و تحقق 
توسعه، بدون مشارکت فعال کارگران، کارفرمایان، و دولت امری دشوار است. ازاین رو، فراهم کردن زمینه های 
لازم به منظور اعمال چنین رویکردی، یکی از اهداف اســتراتژیک سازمان است. این رویکرد به انطباق هرچه 
بیشتر قوانین کار با نیازهای اقتصادی و اجتماعی کمک می کند. در گزارش حاضر تلاش شده است تا با استفاده 
از مقاوله نامه های ســازمان بین المللی کار دربارۀ حقوق بنیادین کار و همچنین مصاحبه با برخی صاحب نظران، 
چالش های ســه جانبه گرایی از منظر دولت بررســی شود. نویســنده اذعان می دارد که اگرچه در ادبیات جهانی 
مربوط به سه جانبه گرایی و همچنین در ادبیات داخلی آن در ایران بارها به موضوع تشکل های مستقل به عنوان 
پیش شرط ضروری تحقق سه جانبه گرایی اشاره شده است، اما در ایران تشکل های کارگری و کارفرمایی منطبق 
با استانداردها و معیارهای سازمان بین المللی کار نیستند و از زمان شروع به فعالیتشان تا زمان انحلالشان تحت 
قیمومیت دولت و ارکان آن قرار دارند. در چنین وضعیتی نمی توان از تحقق ســه جانبه گرایی یاد کرد. علاوه بر 
نقش تشکل ها؛ باید از پیش شرط مهم دیگری یعنی وجود دولتی تکثیرگرا، که به صداهای خاموش گروه های 
اجتماعی مختلف اجازۀ شنیده شدن می دهد نیز اشاره کرد. با حضور دولتی که در ارکان سه جانبه گرایی نفوذ کرده 
و با در اختیار گرفتن حداکثر آرا و اعضا عملًا راه را بر مشارکت نمایندگان کارگری و کارفرمایی می بندد، نمی توان 
از سه جانبه گرایی و حصول آن حرف زد. در این مطالعه که با روش تحقیق کیفی و با ابزار مصاحبه به گردآوری 
داده ها از سیزده نفر از صاحب نظران، مدیران ستادی وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی و مدیران سازمان تأمین 
اجتماعی مبادرت ورزیده اســت، نویسنده برای تعیین نقشی که دولت های ایران در تحقق سه جانبه گرایی بازی 



125فصل چهارم: پیشینه پژوهش

می کنند از طبقه بندی ریچارد هیمن در تنظیم روابط کار و دولت استفاده می کند. هیمن، اقدام دولت ها را در روابط 
کار به این صورت دسته بندی می کند: 1. دولت به مثابه کارفرمای خودفرمان؛ 2. دولت به مثابه تنظیم گر درآمدها 
و قیمت ها؛ 3. دولت به مثابه مدیر اقتصاد؛ 4. دولت به مثابه حافظ معیارها؛ 5. دولت به مثابه قاعده و قانونگذار؛ 

6. دولت به مثابه مروج رهنمودهای شهروندی اجتماعی.
این پژوهش کارکردهای ســه جانبه گرایی در سازمان تأمین اجتماعی را شامل دو مورد 1. حل اختلافات و 
منافع متضاد بین نیروهای کار و سرمایه، و 2. حصول مطالبات کارگران بر می شمارد و پیش شرط های تحقق 
سه جانبه گرایی را شامل موارد ذیل می داند: 1. کارگران و کارفرمایان نیاز به اتحادیه، تشکل و انجمن هایی مستقل 
از دولت و هر نهاد بالادستی دیگری دارند که بتوانند تحت پوشش آن از منافع اعضای خویش حفاظت کنند؛ 2. 
این تشــکل ها و اتحادیه ها نیاز به سازماندهی حرفه ای دارند؛ 3. سازمان ها و تشکل های کارگری و کارفرمایی، 
باید حمایت عمومی را جلب کنند؛ 4. بین تشــکل های کارگری و کارفرمایی باید روابط دوجانبه شکل بگیرد تا 

امکان دستیابی به اجماع در اهداف و قدرت چانه زنی بیشتر در برابر دولت فراهم شود. 
این مطالعه همچنین در مورد نقش دولت در ســه جانبه گرایی اذعان می دارد که از آنجا که ایران از سطح 
بالای توســعه یافتگی و تشکل های مستقل از دولتِ قوی و کارآمد برخوردار نیست، لذا دولت در عرصۀ روابط 
کار و ســازمان تأمین اجتماعی به طور مســتقیم دخالت می کند. درواقع، از منظر این پژوهش، دولت در ایران، 
نقشی بیش از آنچه که انتظار می رود، در روابط سه جانبه ایفا می کند که همین امر موازنۀ قدرت را به ضرر دو 
قطب دیگر این ســه جانبه گرایی، یعنی کارگران و کارفرمایان، بر هم می زند. نویسنده در پایان راهکارهایی را 
برای تقویت سه جانبه گرایی ارائه می دهد که عبارت از موارد ذیل هستند: 1. سه جانبه گرایی و دیالوگ اجتماعی 
نمی تواند بدون وجود شــرکای اجتماعی قوی، مســتقل و نماینده وجود داشته باشــد؛ 2. نمایندگان شرکای 
اجتماعی برای پیگیری مطالبات اعضا از طریق ساز و کار انتخاباتی صریح، شفاف و حرفه ای نیاز به سازماندهی 
دارند؛ 3. سه جانبه گرایی در ایران نیاز به تکثراگرایی دولت دارد؛ 4. سازمان تأمین اجتماعی نیاز به بهبود ساختار 
تشکیلاتی در خصوص سه جانبه گرایی دارد؛ 5. باید اطمینان حاصل شود که بیمه شدگان، کارفرمایان و به طور 
کلی همۀ افراد ذی نفع در تأثیرگذاری بر فرایند تصمیم گیری و نظارت بر اجرای طرح ها دخالت داشته باشند؛ 6. 
باید اطمینان حاصل شود که ذی نفعان از حقوق و تعهدات خود آگاهی دارند؛ 7. به منظور نظارت بر تخصیص 
منابع، نیاز به ایجاد ساز و کارهای کنترل منابع مالی است؛ 8. اصلاح قوانین مربوطه در جهت گسترش فعالیت ها 

و عضوگیری آزادانۀ تشکل ها. ]2[
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مطالعۀ شمارۀ 2
»اظهار نظر کارشناســی دربارۀ طرح اعمال سه جانبه گرایی در ارکان عالی سازمان تأمين اجتماعی« عنوان 

مطالعۀ دیگری اســت که باقری و همکاران )1399( انجام داده اند. نویسندگان در این گزارش بیان کرده اند که 
موضوعات مهمی همچون سه جانبه گرایی و گفتگوی اجتماعی میان شرکای اجتماعی صندوق های بازنشستگی 
همواره مورد توجه نهادهای مهم بین المللی همچون سازمان بین المللی کار و اتحادیۀ بین المللي تأمین اجتماعی 
قرار داشته است. این موضوع عموماً ضمن تعمیق بهره مندی از هم اندیشی و دیدگاه ها و نظرات دولت، نهادهای 
کارگری و نهادهای کارفرمایی، مانع از غلبۀ یکی از شرکای اجتماعی بر سیاست های تأمین اجتماعی می شود. 
علیرغم پیوستن زودهنگام ایران به سازمان بین المللي کار، سه جانبه گرایی در ایران همواره با چالش روبه رو بوده 
اســت؛ اگرچه نقض این تعامل سه گانه با فراز و فرودهای متفاوتی رو به رو بوده؛ اما در یک دهۀ اخیر به سیطرۀ 
کامل دولت بر این حوزه منتهی شده است. عیان بودن این نقصان تا بدان جاست که از معدود مواردی در حوزۀ 
رفاه و تأمین اجتماعی تلقی می شــود که اجماع کارشناســی دربارۀ آن وجود دارد و شرکای اجتماعی در غالب 
مطالعات، هر نوع اصلاح در نظام بازنشستگی را منوط به استقرار سه جانبه گرایی دانسته اند. همین موضوع )البته در 
کنار دلایل متفاوتی که در ادامه به آن اشاره خواهد شد( برخی از نمایندگان محترم مجلس را به سوی ارائۀ طرح 
اعمال سه جانبه گرایی در ارکان عالی سازمان تأمین اجتماعی سوق داده است. گزارش حاضر در صدد است ضمن 
بررسی ابعاد مختلف طرح، نقاط قوت و ضعف آن را مطرح کند. بخشی از نمایندگان بر این موضوع تأکید دارند 
که دولت نقش تضامنی دارد و لازم است که نقش مؤثرتری در تصمیم گیری داشته باشد؛ به همین دلیل توصیه 
می کنند بیش از نیمی از اعضای شورای عالی یا هیئت امنا را نمایندگان دولت تشکیل دهند. گروهی از نمایندگان 
نیز به تناسب بر اساس میزان مشارکت تأکید دارند و با توجه به سهم حق بیمۀ متفاوت شرکای اجتماعی )سهم 
20درصدی کارفرما در برابر سهم 7 و 3درصدی کارگر و دولت( بر این باورند که باید نمایندگان کارفرما نقش 
مهم تری در تصمیم گیری های مربوط به صندوق بیمۀ اجتماعی داشــته باشــند. گروه سوم از نمایندگان نیز به 
برابری سهم هر یک از شرکای اجتماعی و کوشش برای دستیابی به تصمیمات مورد قبول همۀ ذی نفعان باور 
دارند. عموم گروه های کارگری از این ایده حمایت می کنند و اساساً سه جانبه گرایی را منوط به برابری سهم هر 
یک از اعضا می دانند. این گزارش پس از بررسی نظرات مذکور، رویکرد سوم را رویکرد مناسب تری می داند که 

به مشارکت عادلانه تری میان ذی نفعان منتهی خواهد شد. ]81[ 
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مطالعۀ شمارۀ 3
اميرپور و همکاران )1398( در مطالعه ای تحت عنوان »کارکرد ســه جانبه گرایی در تأمين  اجتماعی و نقش 

آن در توســعۀ شاخص های حکمرانی خوب« در پی تبیین مفهوم حکمرانی خوب در ادبیات حقوقی و تحلیل 

مفهوم سه جانبه گرایی در سازمان تأمین اجتماعی و ارکان آن، پیش شرط های تحقق سه جانبه گرایی، نقش دولت 
در تحقق ســه جانبه گرایی، موانع قانونی تحقق ســه جانبه گرایی در ایران و در نهایت اصلاح ساختار و برقراری 
ســه جانبه گرایی واقعی و ارائۀ راهکارهایی در جهت تحقق بهتر ســه جانبه گرایی در تأمین اجتماعی، به منظور 
توسعۀ شاخص های حکمرانی خوب، هستند. این مطالعه بیان می دارد که حکمرانی خوب طبق جدیدترین تعریف 
بانک جهانی، در اتخاذ سیاســت های پیش بینی شدۀ آشــکار و صریح دولت )که نشان دهندۀ فعالیت های دولت 
است( بوروکراسی شفاف، پاسخگویی دستگاه های دولتی در قبال فعالیت های خود، مشارکت فعال مردم در امور 
 ISSA اجتماعی و سیاسی و نیز برابری همۀ افراد در برابر قانون تبلور می یابد. انجمن بین المللی تأمین اجتماعی
از جمله نهادهای بین المللی است که موضوع حکمرانی خوب را در دستورالعمل های تخصصی خود گنجانده و 
برای هیئت مدیره و مدیریت سازمان های تأمین اجتماعی در دنیا پنج پایۀ اصلی و اساسی، از جمله پاسخگویی؛ 
شفافیت؛ قابلیت پیش بینی؛ مشارکت و پویایی را تنظیم و تدوین کرده و بر فرایند اجرای آنها نظارت می کند. این 
مقاله به تبیین مفهوم حکمرانی خوب در ادبیات حقوقی و تحلیل مفهوم سه جانبه گرایی در سازمان تأمین اجتماعی 
و ارکان آن می پردازد. نویســندگان تأکید می کنند که اهمیت تکثرگرایی در سازمان تأمین اجتماعی که نهادی 
عمومی و غیردولتی است و منابع آن از محل مشارکت کارگران و کارفرمایان تأمین می شود بیش از هر سازمان 
دیگری اســت و از این رو دولت نمی تواند با نگاهی یک سویه و قیم مابانه به حل مسائل شرکای اجتماعی خود 
بپردازد، بلکه باید با به رسمیت شناختن استقلال و حقوق تشکل های کارگری و کارفرمایی و در راستای تحقق 
اصل سه جانبه گرایی زمینه ساز حضور فعال شرکای اجتماعی در پیگیری اهداف صنفی شان باشد. سه جانبه گرایی 
راهبردی است که ILO پیشنهاد کرده تا وقوع اختلافات و منافع متضاد در دنیای کار را به سمت و سوی اجماع 
ببرد؛ به این صورت که نمایندگانی از هر ســه ســمت دولت، کارگر و کارفرما بنشینند و بر سر مسائل مربوط و 
مشــترک با هم به اجماع و راه حل برسند. این مطالعه، چارچوب حکمرانی خوب در سازمان تأمین اجتماعی را 
شامل 1. نظام پاسخگویی و شفافیت در این سازمان؛ 2. حکمرانی از طریق هیئت مدیره و مدیریت مستقل؛ 3. 
ثبات مالی؛ 4. سرمایه گذاری بدون مخاطره؛ 5. توجه به مطالبات و منافع ذی نفعان به عنوان رکن اصلی سازمان؛ 
و 6. منابع انسانی و زیرساخت های کارآمد سازمان می داند. این مطالعه همچنین در زمینۀ تحقق سه جانبه گرایی در 
ایران، پیش شرط هایی را لازم می داند که از آن جمله می توان به موارد ذیل اشاره کرد: 1. کارگران و کارفرمایان 
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نیاز به اتحادیه، تشــکل و انجمن های مســتقل از دولت و هر نهاد بالادستی دیگری دارند تا به صورت آزادانه 
نظرات و دغدغه های تمامی اعضا را در قالب آن تشکلات بیان کنند؛ 2. این اتحادیه ها نیازمند آن هستند که از 
یک سازماندهی حرفه ای برخوردار باشند تا ظرفیت ها و پتانسیل های خود را به بهترین شکل شکوفا سازند؛ 3. 
این سازمان ها و تشکلات همچنین باید حمایت عمومی را به صورت حداکثری جلب کنند تا از پشتوانۀ محکمی 
برخوردار باشند؛ 4. تشکل های کارگری و کارفرمایی در مقابل دولت به اجماع برسند تا قدرت چانه زنی بیشتری 

در مقابل نهاد حاکمیت داشته باشند.
این مقاله همچنین در ارتباط با نحوۀ شــکل گیری تشکل های کارگری و کارفرمایی، بر مبنای مقاوله نامۀ 
87 سازمان بین المللی کار تأکید می کند که اولًا، کارگران و کارفرمایان باید بدون هیچ تبعیض و تفاوتی و بدون 
نیاز به کسب مجوز قبلی، تشکل های مورد نظر خود را تشکیل دهند؛ ثانیاً، این تشکل ها باید بتوانند نمایندگان 
خود را آزادانه انتخاب کرده و اساسنامه، آیین نامه ها و برنامه های خود را تدوین و اجرا کنند؛ ثالثاً، تعلیق فعالیت  
یا انحلال آنها از سوی مقامات دولتی باید با رعایت روند قضایی عادلانه و با دلایل محکمه پسند صورت بگیرد؛ 
و رابعاً، ســازمان های کارگری و کارفرمایی ملی باید بتوانند اقدام به تشــکیل فدراســیون یا کنفدراسیون های 
بین المللی کنند و در ســازمان های بین المللی کارگری و کارفرمایی عضویت پیدا کرده و نماینده داشته باشند. 
این مطالعه در پایان چنین نتیجه می گیرد که با توجه به این که موانع تحقق سه جانبه گرایی واقعی )و نه شعاری( 
در نظام سیاســی و حقوقی ایران بسیار قدرتمند هستند، لذا نمی توان پیش بینی کرد که چه زمانی شاهد تحقق 
شایسته و بایستۀ آن در ساختار تأمین اجتماعی ایران خواهیم بود. نویسندگان در پایان برای تحقق هر چه بهتر 
ســه جانبه گرایی راهکارهایی از جمله 1. اصلاحات قانونی در جهت ایجاد فضای باز برای فعالیت تشــکل های 
کارگری و کارفرمایی؛ 2. تکثرگرایی دولت؛ 3. توجه به مطالبات جدید نیروی کار؛ 4. نظارت تشکل های کارگری 
و کارفرمایی بر سازمان تأمین اجتماعی؛ 5. نظارت اعضای تشکل ها بر عملکرد مدیران سازمان تأمین اجتماعی؛ 
6. پرداخت دیون مالی دولت به ســازمان تأمین اجتماعی؛ 7. توجه به قانون نظام ســاختار تأمین اجتماعی؛ 8. 
تقویت شرکای اجتماعی قوی، مستقل و نماینده )به معنای واقعی کلمه(؛ 9. شفافیت سازوکارهای سه جانبه گرایی؛ 
10. بهبود ســاختار تشکیلاتی سه جانبه در سازمان تأمین اجتماعی؛ 11. حصل اطمینان از نظارت ذی نفعان بر 

فرایندهای تصمیم گیری و اجرای برنامه های سازمان تأمین اجتماعی پیشنهاد می دهد. ]82[
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مطالعۀ شمارۀ 4
مُبلغ و ميره بيگی )1397( در یک گزارش کارشناســی با نام »تحليل نگرش تشکل های کارگری و کارفرمایی 

درخصوص اصلاحات صندوق های بازنشســتگی« سعی در شناسایی نارسایی های نظام بازنشستگی کشور و 

پیش نیازهای اصلاح این نظام دارند. نویسندگان بیان می دارند که صندوق های بازنشسـتگی در شـرایط کنونی با 
چالش های اساسـی در پایـداری و تأمین منابع مالی مواجه هستند و مانـدگاری صندوق ها و تداوم خدمات رسـانی 
در زمینۀ بازنشســـتگی، از کار افتادگی و سایر خدمات تأمین اجتماعی، در گرو اصلاحات اساسـی و پارامتریک 
خواهد بود. گزینه هـــای متعدد کارشناسـی بـرای اصلاحات صندوق ها پیشـنهاد شـده اسـت، اما گزینۀ بهینه 
در اصلاحات تنها با مشـارکت، همراهی و موافقـت سـایر ذی نفعـان سـازمانی، به ویـژه کارگـران و کارفرمایان 
مقـدور خواهد بود. این پژوهش درصدد پیمایش و ارزیابی نظرات کارگران و کارفرمایان در زمینه های مختلف و 
مطالعۀ دقیق تر نگرش و انتظارات آنها در موضوعات مرتبط با صندوق های بازنشستگی، بـه مطالعه و گـردآوری 
این نظرات دربارۀ وضعیت سـازمان تأمیـن اجتماعی، چالش های آن و اصلاحـات لازم و مطلـوب در پارامترهای 
مختلف پرداخته اســـت. در این مطالعه اصل ســه جانبه گرایی به عنوان یکی از پیش نیازهای اساســی اصلاح 
نظام بازنشستگی کشور عنوان شده اســت و در خصوص ایجاد سه جانبه گرایی واقعی، مصاحبه شوندگان قائل 
به پیش شرطی اساســی بودند مبنی بر این که منافع کارگران جز توسط تشکل های مستقل نمایندگی نخواهد 
شد. نویسندگان اذعان می کنند که هم اکنون در کشور با سختگیری هایی دربارۀ تأسیس اتحادیه های کارگری 
غیروابســته و دارای حق اعتراض مسالمت آمیز رو به رو هســتیم و این نکته ای بسیار کلیدی و راهبردی است، 
چرا که چنین تشکل هایی می توانند امکان تجمیع توان های فردی کارگران را فراهم کنند و قدرتی سازمانی و 
حقوقی بیافرینند که منافع کارگرانی مشخص را به نحوی شفاف بازنمایی کند و در چانه زنی ضعیف ظاهر نشود. 
تشکل های مستقل می توانند نقش دیدبان نظام بازنشستگی را عهده دار باشند و این امر مستلزم رفع تحدیدهای 
غیرضروری در بازی سیاســی- اقتصادی روابط کار است. این مطالعه در زمینۀ سه جانبه گرایی چنین جمع بندی 
می کند که یکی از مهم ترین علل شــکل گیری بحران نظام بازنشستگی، دولتی شدنِ سازمان تأمین اجتماعی 
است. در واقع، با تغییرغیرقانونی اساسنامۀ سازمان تأمین اجتماعی در سال 1389، استقلال اداری سازمان از بین 
رفت و با حذف شورای عالی تأمین اجتماعی، این سازمان در زمینۀ استقلال با چالشی جدی مواجه شد؛ به طوری 
که ساز و کار دموکراتیک تر پیشــین، جای خود را به هیئت امنای دولتی داد. بر این اساس دست دولت از طریق 
وزارت، به راحتی در عزل و نصب های مختلف باز شد و همین امر آشکارترین جلوۀ رخت بربستن سه جانبه گرایی 

و دفع مشارکت مؤثر نمایندگان کارگری و کارفرمایی به شمار می آید. ]83[ 
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مطالعۀ شمارۀ 5
»شناسایی مسائل ارتباط تشکل های کارفرمایی با ســازمان تأمين اجتماعی« عنوان گزارش کارشناسی 

دیگری اســت که مختاری )1396( با هدف شناســایی مسائل و مشــکلات موجود در ارتباط با تشکل های 
کارفرمایی با ســازمان تأمین اجتماعی انجام داده است و در آن عدم تحقق اصل سه جانبه گرایی را به عنوان 
یکی از مشــکلات اصلی در این باره معرفی کرده اســت و در این زمینه نتیجه می گیرد که اگرچه با تصویب 
اولین قانون کار ایران در ســال 1325، ایجاد شــورای عالی کار، مراجع حل اختلاف و تصویب قانون تأمین 
اجتماعی در ســال 1354 و تدوین اساسنامۀ ســازمان تأمین اجتماعی و تشکیل شورای عالی رفاه و تأمین 
اجتماعی، رویکرد ســه جانبه گرایی در ایران بیشتر مطرح شد و گسترش یافت؛ اما به مرور با اعمال تغییراتی 
در قوانین مصوب مجلس و مقررات دولت، از جمله قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی و اصلاح 
مادۀ 113 قانون خدمات کشــوری و همچنین تغییرات متعدد در اساســنامۀ سازمان طی سال های 1387 تا 
1391، سه جانبه گرایی هم در متن و مقررات و هم در عملکرد واقعی سازمان رو به افول نهاد که همین امر، 
بر نگرش شــرکای اجتماعی )کارگران و کارفرمایان( تأثیر منفی گذاشته و سبب بی اعتمادی فزایندۀ آنها به 

سازمان تأمین اجتماعی و دولت شده است. ]4[

مطالعۀ شمارۀ 6
حسين آبادی و همکاران )1394( در مقاله ای تحت عنوان »درک جامعه شناختی گفتگوی اجتماعی در روابط 

کار صنعتی ایران« به مطالعۀ جامعه شناســانۀ رابطۀ کارگران، کارفرمایان و دولت در تنظیم روابط کار صنعتی 

پرداخته اند. نویسندگان در این مقاله به دنبال پاسخ به این سؤال بودند که وضعیت گفتگوی اجتماعی در روابط 
کار صنعتی در ایران چگونه است؟ در این پژوهش که با روش کیفی و از طریق مصاحبه صورت پذیرفته است، 
بر این نکته تأکید شده که رابطه و تعامل کارگران و کارفرمایان به مثابه کنش گران اصلی در محیط کار؛ از یک 
سو تعامل امر اقتصادی و فرهنگی و از سوی دیگر تقابل ها و تضادهای احتمالی میان کنش گران این دو حوزه 
را نمایان می کند. گفتگوی اجتماعی در واقع عرصۀ تعامل و تقابل کنشگرانی است که در حوزۀ روابط کار، هر 
یک به دنبال کسب منفعت خویش، ناگزیر به تعامل هستند. یافته های پژوهش نشان می دهند که در حال حاضر 
از یکســو وجود تشکّل های مختلف کارگری و کارفرمایی، ضعف هماهنگی در میان آنها، عدم تمرکز در میان 
تشکل های کارگری و کارفرمایی و دست نیافتن به یک دستور مشترک، عامل مهمی در عدم برقراری گفتگوی 
اجتماعی در محیط کار اســت. از طرف دیگر، با اســتفاده از نظریۀ گفتمان می توان اظهار کرد که تولید و درک 
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مختلف معنایی از گفتگوی اجتماعی از سوی کنشگران مختلف در روابط کار صنعتی نیز سبب کنش های متفاوت 
و متعارضی شده که گفتگوی اجتماعی را با چالش مواجه کرده است. نگرش پدرسالارانۀ کارفرمایان به کارگران، 
وجود گفتگوی اجتماعی را به ضرر منافع جمعی می داند و تشــکلات مختلف کارگری نیز قادر نیســتند دربارۀ 
مسئلۀ مشترک خود به اجماع برسند. همین امر موجب طرد گفتگوی اجتماعی شده است. همچنین منفعت طلبی 
کارفرمایان ســبب شده تا هیچ تفویض اقتداری از ســوی آنها به کارگران در محیط کار صورت نگیرد. به نظر 
می رســد که کنش های دو طرف بر اساس اصل کنش عقلانی و منافع جمعی انعکاس یافته و اصل گفتگوی 
اجتماعی را نقض کرده است و به جای آن که هر دو طرف بخشی از منافع خود را معطوف به طرف دیگر کنند 
تا منافع مشترک به حداکثر برسد، درصدد به حداکثر رساندن منافع خود هستند؛ پدیده ای که به آن تنش و تضاد 

در روابط سازمانی و صنعتی گفته می شود. ]25[

مطالعۀ شمارۀ 7
سعيدی و همکاران در یک مقاله تحت عنوان »تحليل جامعه شناسی گفتگوی اجتماعی در ایران با تأکيد بر 

نقش جوانی در روابط کار« به بررسی تأثیر جوانی به عنوان یک فرایند بیولوژیکی-بلوغی در چرخۀ زندگی بر 

روابط کارگری و کارفرمایی در محیط کار پرداخته اند و در پی پاسخ به این سؤال برآمدند که آیا جوانی تأثیری بر 
ایجاد گفتگوی اجتماعی سه جانبه بین کارگر، کارفرما و دولت در محیط کار خواهد گذاشت یا خیر؟ یافته های این 
مطالعه که در سه استان تهران، قزوین و خوزستان انجام شده است، بیان می دارد که اگرچه عامل بیولوژیکی-

بلوغی می توانــد در این گفتگو و تعامل خلل وارد کند، ولی عوامــل تعیین کنندۀ دیگری نظیر عوامل نهادی، 
اجتماعی، فرهنگی، علی الخصوص شــرایط اقتصادی و معیشتی کارگران بیشتر از هر عامل دیگری، گفتگوی 

اجتماعی را تحت تأثیر قرار داده و به عبارتی گفتگوی اجتماعی را به حاشیه رانده است. ]84[ 

مطالعۀ شمارۀ 8
محدث )1383( در یک مقالۀ تئوریک تحت عنوان »گفتگوی اجتماعی: فرایندها، پيامدها« به بررسی ساز و کار 

گفتگوی اجتماعی میان دولت و شــرکای اجتماعی، جهت شناسایی و حل مشکلات حوزۀ کار پرداخته است. 
او در این مقاله، فرایند شــکل گیری نهادهای گفتگوی اجتماعی را در پنج مرحلۀ بسترســازی، ایجاد ساختار 
اعتمادســازی، توسعۀ ارتقا و نهادینه سازی برمی شمارد. نویســنده در این مقاله به این نتیجه می رسد که عدم 
وجود نظام گفتگوی کارآمد اجتماعی، شــرکای اجتماعی )کارگران و کارفرمایان( را به جای مذاکره و پیمان 
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جمعی، به ســمت تقاضای دادرسی و فرایندهای قضایی پیش می برد؛ هرچند مراجع قضایی نیز تنها می توانند 
به نفع کارگر یا کارفرما رأی صادر کنند و نمی توانند علل اصلی برخوردها و رویارویی های بین دولت، کارگران 
و کارفرمایان را از بین ببرند. نویسنده همچنین بیان می دارد که سیاسی شدن تشکل ها و اتحادیه های کارگری 
یا کارفرمایی و وابستگی آنها به دولت، ضرورت وجود آن تشکل ها را خنثی خواهد کرد و توان چانه زنی آنها را 

کاهش خواهد داد. ]24[

مطالعۀ شمارۀ 9
ميرســاردو )1382( در مقاله ای تحت عنوان »ارتباط سازمان تأمين اجتماعی با کارگران بيمه شده و الگوی 

ارتباطی بين ســازمان تأمين اجتماعی با تشکل های کارگری« به بررسی الگوی ارتباطی بین سازمان تأمین 

اجتماعی با تشــکل های کارگری پرداخته است. نویســنده در این مقاله بیان می دارد که در جوامع جدید حفظ 
موقعیت، تأمین خواسته ها و منابع مشترک کارگران و اتحادیه های کارگری به عنوان نمود عینی این تشکل ها 
پاسخگوی این نیاز کارگران است. تشکل های کارگری رابط بین کارگران کارفرما و سازمان هایی هستند که در 
ارتباط با کارگران فعالیت می کنند و به آنان خدمات ارائه می دهند. کارگران بزرگ ترین ذی نفعان تأمین اجتماعی 
به شمار می روند. این سازمان متعلق به کارگران و تضمین کنندۀ خدمات و حمایت از آنها به هنگام بروز حوادث 
و آسیب هاست و هرگونه اختلال در ارتباط میان نمایندگان و کارگران و سازمان های ارائه دهندۀ خدمات موجب 
بروز کاســتی می شــود و در یک زمینۀ ارتباطی نامطلوب بهترین واکنش ها به تفسیر نامطلوب منجر می شود. 
این پژوهش به شناخت تشکل های کارگری در ایران، نظر ها و دیدگاه های آنها در خصوص مقولات بیمه های 
اجتماعی و سازمان تأمین اجتماعی و شناخت دیدگاه های مسئولان سازمان تأمین اجتماعی نسبت به تشکل های 
کارگری و ارائۀ شیوه های بهبود ارتباط سازمان تامین اجتماعی با تشکل های کارگری می پردازد. در این تحقیق 
اعضای تشکل های کارگری به ترتیب اهمیت و اولویت پیشنهادهایی را برای بهبود ارتباط با مسئولان سازمان 
تأمین اجتماعی مطرح کرده اند که از جمله می توان به برپاکردن نشست های دو جانبه و سه جانبه، اطلاع رسانی 
قوی، داشتن سعۀ صدر نسبت به انتقادات یکدیگر، کارآمدسازی مدیریت و بالا بردن روابط شخصی مسئولان 
ســازمان با کارگران و نمایندگان آنها اشــاره کرد که از دیدگاه مسئولان سازمان تأمین اجتماعی و تشکل های 
کارگری برای انعکاس و پیگیری مشکلات جامعۀ کارگری ضروری است. ولی آنها معتقدند که کارگران بیشتر 
سیاسی عمل می کنند تا صنفی؛ یعنی به جای طرح مسائل صنفی کارگران بیشتر در جهت تحقق منافع سیاسی 

خود حرکت می کنند و درجۀ آگاهی های فنی و کارشناسی مسئولان تشکل های کارگری پایین است. ]85[ 
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مطالعۀ شمارۀ 10
خيراللهی )1395( در یک گزارش کارشناســی با عنوان »بررسی ميزان تطابق وضعيت تشکل های کارگری 

موجود با مقاوله نامه های بنيادین سازمان بين المللی کار« سعی در تببین وضعیت حقوقی و اجتماعی تشکل های 

کارگری موجود، در نســبت با استانداردهای مقاوله نامه های سازمان بین المللی کار دارد و در پایان به این نتایج 
می رســد که اولًا در حال حاضر شوراهای اسلامی کار، انجمن های صنفی کارگران و نمایندگان کارگری تنها 
تشــکل های به رســمیت شناخته شده در قانون کار به حســاب آمده و در کنار آنها کانون ها و مجامع استانی و 
کشوری شــان نیز فعال هســتند. اگر انجمن های اسلامی کارگری و تشــکیلات خانهۀ کارگر را نیز به عنوان 
تشکل کارگری به حساب آوریم، غیر از موارد یادشده، تشکل دیگری به صورت رسمی نمی تواند در محیط های 
کارگری فعالیت کند؛ ثانیاً، از لحاظ حقوقی تمامی تشــکل های فوق تحت نفوذ دولت و کارفرمایان قرار داشته، 
عضویت، حق رأی و حق انتخاب شــدن در آنها دارای محدودیت هایی جدی است و نظارت بر آنها و همچنین 
حق انحلالشان نیز برای دولت و کارفرمایان محفوظ نگاه داشته شده است؛ ثالثاً، شوراهای اسلامی کار در این 
میان وضعیت حقوقی نامناسب تری داشته و انجمن های صنفی وضعیت نسبتاً بهتری دارند؛ رابعاً، از لحاظ آماری 
نیز تشــکل های کارگری یادشده در درصد بســیار اندکی از کل کارگاه های کشور فعالیت داشته و نمایندگان 
کارگری اکثریت آنها را تشکیل می دهند؛ خامساً، انجمن های صنفی با وجود این که مناسب ترین ساختار در میان 
تشکل های کارگری موجود را دارا هستند، اما کمترین میزان این تشکل ها را در کل کشور شکل می دهند؛ سادساً، 
در مورد انجمن های اسلامی و خانۀ کارگر نیز باید گفت که به لحاظ حقوقی وضعیت آنها از استانداردهای سازمان 
بین المللی کار بسیار دور است و نهایتاً آن که تشکل های کارگری موجود از استانداردهای سازمان بین المللی کار 
فاصلۀ  بسیار زیادی داشته و دارای مشکلات ساختاری عدیده ای هستند. مجموع این عوامل روی هم رفته سبب 
می شوند که گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا در ایران تنها در حد شعار باشد و به طور واقعی و از نظر استانداردهای 

بین المللی سه جانبه گرایی در ایران تحقق پیدا نکند. ]86[ 

مطالعۀ شمارۀ 11
همچنین در زمینۀ مدیریت مشارکتی نیز مطالعاتی در ایران صورت گرفته است. از جمله مطالعه ای تحت عنوان 
»گزارش پروژۀ بررسی روش های جلب مشــارکت مردمی در عمران شهرها و مدیریت شهری شهرهای 

استان آذربایجان غربی« توسط فاریابی )1380( به انجام رسیده است و نویسنده در آن کوشیده است تا با تأکید 

بر الزامات مورد نیاز مشارکت مردم و توجه به ویژگی های منطقۀ آذربایجان غربی از نظر ساختارهای اجتماعی، 
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اقتصادی و حتی زیست محیطی، شیوه های مناسب مردمی کردن فعالیت های اجتماعی را مورد تفحص قرار دهد 
و این یافته ها را در زمینۀ امور مربوط به عمران شــهری به کار بندد. این مطالعه در پایان برای جلب مشارکت 
مردمی در برنامه های عمران شــهری پیشــنهادهایی را در سه سطح ملی کشوری، منطقه ای استانی و شهری 
محله ای ارائه می دهد. پیشنهادهای سطح ملی شامل 1. تعیین روند تهیۀ طرح های عمران شهری با همفکری 
شهروندان، 2. اصلاحات قانونی و تبیین حوزۀ وظایف شهروندان، 3. اطلاع رسانی مناسب و آموزش شاخص های 
صحیح انتخاب به شهروندان، 4. موظف بودن شهرداری ها به تهیۀ برنامۀ توسعه و عمران شهر بر مبنای مشاوره 
با شهروندان می باشند. پیشنهادهای سطح منطقه ای استانی شامل 1. تشکیل کارگاه های آموزش حقوق و وظایف 
شــهروندان در مساجد محل، 2. برگزاری جلسات عمومی شهروندان و شوراها و شهرداری به صورت محله به 
محله با فواصل زمانی کوتاه، و 3. همکاری رســانه های عمومی در سطح استان برای ترویج و آموزش فرهنگ 
مشــارکت می باشند. همچنین پیشنهادهای سطح شهر و محله شامل مواردی همچون 1. تشکیل هسته های 
محلی بهسازی و حفاظت محیط شــهری در مدارس و مساجد، 2. تشکیل گروه های کاری برای ایجاد ارتباط 
محله ها با شورای شهر، 3. مشارکت دادن اهالی محله ها در تهیۀ برنامه های عمران شهری، و 4. توسعۀ آموزش 

مشارکت در سطوح سنی پایین و تشویق ایده ها و فعالیت های جمعی می باشند. ]87[ 

مطالعۀ شمارۀ 12
رحمانی و رحمانی )1398( در یک مقاله با عنوان »تبيين جایگاه شورایاری ها در نظام مشارکتی مدیریت شهری« 

به بررســی نظریه های نوین مدیریت شهری بر تمرکز زدایی، محله محوری و ظرفیت سازی نهادی و سازماندهی 
اجتماعات محلی پرداخته است. این مقاله بیان می کند که مدیریت در سطح محله، حلقۀ پیوند شهروندان و مدیریت 
شهری اســت و مدیریت در این سطح است که بسترگشای همیاری تمام کنشگران شده و فرهنگ سازی ادارۀ 
مردم سالارانه تحقق می یابد. نویسندگان شورایاری ها را از مصادیق دموکراسی می دانند و معتقدند که شورایاری 
رسمی ترین و بزرگ ترین انجمن محله و درواقع انجمنی غیردولتی، نهادی غیرمتمرکز، غیرسیاسی، داوطلبانه و 
مشارکتی و خودگردان محسوب می شود. این مطالعه، مهم ترین عوامل و بسترهای ایجاد شورایاری محلات را 
شامل بســترهای فرهنگی و اجتماعی، روحیۀ کار گروهی و خرد جمعی، مسئولیت پذیری شهروندان، عضویت 
شهروندان در نهادهای اجتماعی، نظام مدیریت شهری مشارکتی و تفویض اختیارات به شهروندان از سوی مدیران 
و اعتمادسازی برمی شمارد. بر طبق یافته های این مطالعه فعالیت شهروندان در تشکل ها و نهادهای مردمی پایین 
اســت و مشارکت مردمی سازماندهی نشده اســت. فقدان جامعۀ مدنی و میزان ارتباط مدیریت شهری با مردم، 
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بی اعتمادی، نبود آگاهی و مطالبه گری، نظام اقتدارگرایانه، متمرکزگرا و آمرانه و بســته بودن تشکیلات مدیریت 
شهری برای مشارکت محلی مهم ترین موانع راه اندازی نهاد شورای محله به حساب می آیند. ]88[

مطالعۀ شمارۀ 13
کریمی فرد و بيگی نيا )1398( مقاله ای را تحت عنوان »شناسایی و رتبه بندی عوامل زمينه ساز و موانع اجرای 

مدیریت مشــارکتی در سازمان های دولتی ایران« به رشتۀ تحریر درآوردند. ایشان در پایان، عوامل زمینه ساز 

مشارکت کارکنان در امور سازمان را به ترتیب اولویت شامل 1. اعتقاد مدیران ارشد به مشارکت و حمایت از آن؛ 
2. اعتماد متقابل میان مدیران و کارکنان؛ 3. کاهش تضادها و تعارضات درون سازمانی؛ 4. تیم سازی و کارگروهی؛ 
5. ایجاد حس امنیت شغلی برای مشارکت کنندگان؛ 6. رعایت عدالت و برابری؛ 7. رفع نیازهای مادی کارکنان 
براساس وضعیت تورم؛ 8. ارائۀ بازخورد به کارکنان در مورد نتایج حاصل از مشارکت و سهیم کردن آن در این 
نتایج؛ 9. نگرش مثبت کارکنان و تمایل آنها به مشارکت؛ 10. سیستم ارزیابی عملکرد عادلانه و مؤثر؛ 11. انگیزه 
و رضایت شغلی؛ 12. جلسات مشورتی میان مدیران و کارکنان؛ 13. ایجاد خودمدیریتی در کارکنان؛ 14. افزایش 
توان انعطاف پذیری کارکنان؛ 15. توزیع اطلاعات میان کارکنان؛ 16. اجرای سریع پیشنهادهای مصوب حاصل 
از مشــارکت کارکنان؛ 17. تشکیل گروه هایی در ســازمان به منظور بررسی پیشنهادهای واصله؛ 18. دانش و 
تخصص کافی در کارکنان؛ 19. سیاست ها و استراتژی های درون سازمان؛ 20. نیاز سازمان به خلاقیت و نوآوری 
و پیشــرفت های نوین؛ 21. آموزش و آشنا ساختن مدیران و کارکنان با شیوه های مدیریت مشارکتی دانستند. 
محققین همچنین مهم ترین موانع مشــارکت کارکنان در امور سازمان را به ترتیب اولویت شامل موارد 1. نبود 
فرهنگ کار جمعی و گروهی؛ 2. سبک مدیریت آمرانه و دستوری در سازمان؛ 3. احساس عدم تعلق به سازمان 
و اهداف آن؛ 4. ســاختار سلسله مراتبی ســازمان های دولتی و نبود دموکراسی حقیقی؛ 5. بدبینی و بی اعتمادی 
کارکنان نسبت به مدیران؛ 6. ساختار و محتوای نظام آموزش عالی کشور؛ 7. عدم شایسته سالاری در سازمان؛ 8. 
شرایط اقتصادی نامطلوب و کمبود درآمد؛ 9. فقدان نگرش مثبت به مشارکت در فعالیت های سازمان و اثربخشی 
آن؛ 10. نبود روابط مناسب بین فردی؛ 11. در نظر گرفته نشدن پاداش و مزایا برای نتایج حاصل از مشارکت؛ 
12. فشــار کاری، استرس و اضطراب ناشــی از کار؛ 13. کمبود مهارت های ارتباطی کارکنان؛ 14. جابه جایی و 
تعویض مکرر مدیران و تغییر رویه ها و نگرش های مدیریتی؛ 15. ناکارآمدی نظام آموزشی سازمان ها؛ 16. تسلط 
نگرش سیاســی در امور سازمان؛ 17. محافظه کاری بیش از حد مدیران و رضایت از وضع موجود سازمان؛ 18. 

نظام هماهنگ پرداخت حقوق برشمردند. ]89[ 
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ب( مطالعات خارجی
در جستجوی مطالعات خارجی، مرور منابع به روش نظام مند صورت گرفت و مطالعاتی مورد توجه قرار گرفتند 
که مدیریت مشارکتی، سه جانبه گرایی، گفتگوی اجتماعی و مؤلفه های آنها را در حیطۀ سازمان و حوزۀ مدیریتی 

مورد بررسی قرار داده بودند.
 جامعۀ آماری در این مطالعه شامل کلیۀ اسناد شامل مقالات، کتب و گزارش ها در حوزۀ مفاهیم سه گانۀ 

فوق هستند. 
نمونۀ مطالعه:  نمونه شامل ویژگی های ذیل است:

جمعيت: مطالعاتی که افراد ذی نفع در حیطۀ مدیریت سازمان و افراد مشارکت کننده در سازمان را مورد   -
بررسی قرار داده بودند.

طراحی مدل: مطالعاتی که در آنها سعی شده است مدلی برای مدیریت مشارکتی مبتنی بر سه جانبه گرایی   -
تهیه و تدوین و اجرا شود.

بافت مطالعه: مطالعاتی که مشـارکت و مدیریت مشـارکتی را در حیطۀ سـازمان1، اداره2، شـرکت3 و   -
مؤسسه4 مورد بررسی قرار داده بودند. 

جستجو در پایگاه های pubmed ،scopus ،web of science و Scholar Google و سایت سازمان ها 
و مؤسســات OECD ،WorldBank ،ISSA ،ILO و EU و با کلیدواژه های از پیش تدوین شده انجام گرفت. 

جستجو بدونِ محدودیت زمانی انجام گرفت تا دامنۀ بررسی، شمول بیشتری از مطالعات را در بر بگیرد. 
جســتجو در پایگاه های اطلاعاتی، با روش سینتکس نویســی انجام گرفت و در سینتکس نویسی به این 
موضوع توجه شد که متغیرهای فرعی تحقیق در ارتباط با متغیرهای اصلی پژوهش، یعنی مدیریت مشارکتی و 

سه جانبه گرایی مورد جستجو قرار بگیرند. 
 EU و OECD ،WorldBank ،ISSA ،ILO در ســایت سازمان های مربوط به حیطۀ مورد مطالعه یعنی
از آنجا که امکان سینتکس نویسی پیشرفته وجود نداشت، تنها متغیرهای اصلی تحقیق به صورت ساده جستجو 
شدند. همچنین امکان جستجوی پیشرفته در پایگاه اطلاعاتی google scholar میسر نبود و نتایجی هم که از 

این سایت به دست آمد، عمدتاً با نتایج سایر پایگاه ها یکسان و تکراری بود. 

1-  Organization
2-  office
3-  Company
4-  Institute
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مقالات مورد جستجو در نرم افزار endnote ذخیره شدند و در دو مرحله تقلیل پیدا کردند. در مرحلۀ اول با 
اســتفاده از دستور duplicate reference در نرم افزار، مطالعات تکراری که از پایگاه های مختلف به دست آمده 
بودند، حذف شدند. همچنین در مرحلۀ دوم با مرور سریع چکیده های مقالات و مطالعات سعی بر آن شد تا مقالات 
کمتر مرتبط از حیطۀ مطالعه کنار گذاشته شوند، چرا که به دلیل آن که دامنۀ شمول مدیریت مشارکتی، حوزۀ بسیار 
وســیعی را شامل می شود، لذا سعی بر آن شــد تا مطالعات مربوط به حیطه های خارج از سازمان، نظیر مدیریت 

مشارکتی در روابط همسایگی، منابع طبیعی و محیط زیست، کشاورزی و بحران از مطالعه کنار گذاشته شوند. 
تعداد نتایج جســتجوی اولیه در جداول ذیل بیان شده اســت. نکتۀ حائز اهمیت آن است که مرتبط  ترین 
مطالعات و اسناد به دست آمده از گزارشات مؤسسات بین المللی نظیر ILO استخراج شدند و مقالات اگرچه طیف 
وسیع موضوعی را شــامل می شدند، اما تقریباً هیچ کدام به صورت مستقیم به بحث سه جانبه گرایی و مدیریت 
مشارکتی در صندوق های بیمه ای و بازنشستگی نپرداخته اند. از دلایل این امر می توان به این نکته اشاره کرد که 
از آنجا که در جوامع در حال توسعه، سازمان هایی نظیر صندوق بازنشستگی، نهادی زیرمجموعۀ دولت محسوب 
نمی شــوند و در حقیقت یکی از نهادهای حوزۀ عمومی قلمداد می شوند، لذا دولت دارای نقش حداقلی می باشد 
و امور مربوط به روابط کار را به دو ذی نفع دیگر یعنی کارفرما و کارگران )یا کارمندان( محول کرده اســت. بر 
این مبنا نقش حاکمیتی دولت در این قبیل کشورها کمرنگ شده است. اما با این وجود، از مقالات به دست آمده 

می توان در بخش های تئوریک مرتبط به فراخور استفاده کرد.
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جدول 2-4: کليدواژه های جستجوی مطالعات انگليسی

Syntaxنام پایگاهردیف
نتيجۀ جستجوی 
اوليه در عناوین

1
Web of 

Sciences

(Participatory  Management) OR (Participatory organization) OR 
(Participatory planning) OR (Participatory management model) 
OR (Participatory strategies) OR (Participatory strategy) OR 
(Participatory modeling) OR (Participatory management mechanisms) 
OR (Participatory management system) OR  (Participatory decision 
making) OR (Patterns of Participatory) OR (Collective participation) 
OR  (Active participation) OR (Stakeholder participation) OR 
(Participate in management) OR (Participation in the organization) OR 
(Participation model) OR (Dimensions of participation) OR (Levels 
of participation) OR (Aspects of participation) OR (Components of 
particip ation) OR (Barriers to participation) OR (Determinants of 
participation)

Results: 
212,406

2
Web of 

Sciences(Participatory Management) AND (Pension Fund)Results:
0

3
Web of 

Sciences(Participatory Management) AND (Social Insurance Organization)Results:
3

4
Web of 

Sciences(Participatory Management) AND (Social Welfare)Results: 
55

5
Web of 

Sciences(Participatory Management) AND (Social security)Results: 
124

6
Web of 

Sciences(Participatory Management) AND (retirees)Results:
0

7
Web of 

Sciences(Participatory Management) AND (Employee)Results: 
240

8
Web of 

Sciences(Participatory Management) AND (Debtors)Results:
0

9
Web of 

Sciences(Participatory Management) AND (Iran)Results: 
63

10
Web of 

Sciences(Participatory Management) AND (Tripartite)Results:
3

11
Web of 

Sciences(Participatory) AND (Tripartite)Results: 
19

12
Web of 

Sciences(Tripartite) AND (Pension Fund)Results:
0

13
Web of 

Sciences(Tripartite) AND (social dialogue)Results: 
34

14
Web of 

Sciences (Tripartite) AND (social dialogue) AND (Participation)Results:
3
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)ادامه جدول 4-2(

Syntaxنام پایگاهردیف
نتيجۀ جستجوی 
اوليه در عناوین

1PubMed

(Participatory Management) OR (Participatory organization) 
OR (Participatory planning) OR (Participatory management 
model) OR (Participatory strategies) OR (Participatory strategy) 
OR (Participatory modeling) OR (Participatory management 
mechanisms) OR (Participatory management system) OR 
(Participatory decision making) OR (Patterns of Participatory) 
OR (Collective participation) OR (Active participation) OR 
(Stakeholder participation) OR (Participate in management) OR 
(Participation in the organization) OR (Participation model) OR 
(Dimensions of participation) OR (Levels of participation) OR 
(Aspects of participation) OR (Components of participation) OR 
(Barriers to participation) OR (Determinants of participation)

Results: 
143,729

2PubMed(Participatory Management) AND (Pension Fund)Results:
0

3PubMed(Participatory Management) AND (Social Insurance Organization)Results: 
70

4PubMed(Participatory Management) AND (Social Welfare)Results: 
178

5PubMed(Participatory Management) AND (Social security)Results: 
58

6PubMed(Participatory Management) AND (retirees)Results:
0

7PubMed(Participatory Management) AND (Employee)Results: 
1,351

8PubMed(Participatory Management) AND (Debtors)Results:
0

9PubMed(Participatory Management) AND (Iran)Results: 
89

10PubMed(Participatory Management) AND (Tripartite)Results:
3

11PubMed(Participatory) AND (Tripartite)Results:
4

12PubMed(Tripartite) AND (Pension Fund)Results:
0

13PubMed(Tripartite) AND (social dialogue)Results:
5

14PubMed((Tripartite) AND (social dialogue)) AND (Participation)Results:
0
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)ادامه جدول 4-2(

نتيجۀ جستجوی Syntaxنام پایگاهردیف
اوليه در عناوین

1Scopus

((participatory  AND management) OR (participatory  AND 
organization) OR (participatory AND planning) OR (participatory 
AND management  AND model) OR  (participatory AND 
strategies) OR (participatory AND strategy) OR (participatory 
AND modeling) OR  (participatory AND management AND 
mechanisms) OR (participatory AND management AND system) 
OR (participatory AND decision AND making) OR (patterns AND 
of AND participatory) OR (collective AND  participation) OR 
(active AND participation) OR  (stakeholder AND participation) 
OR (participate AND in  AND management) OR (participation 
AND in AND the  AND organization) OR (participation AND 
model) OR  (dimensions AND of AND participation) OR 
(levels  AND of AND participation) OR (aspects AND of AND 
participation) OR (components AND of AND  participation) OR 
(barriers AND to AND participation)  OR (determinants AND of 
AND participation) AND  NOT (forest) AND NOT (water) AND 
NOT (ecology)  AND NOT (ecosystem))

Results: 
283,897

2Scopus((participatory AND management) AND (pension AND fund))Results: 1

3Scopus((participatory AND management) AND (social AND insurance 
AND organization))Results: 38

4Scopus((participatory AND management) AND (social AND welfare)) Results: 180

5Scopus((participatory  AND management) AND (social AND security 
AND organization)) Results: 60

6Scopus((participatory AND management) AND (retirees))Results: 2

7Scopus((participatory AND management) AND (employee)) Results: 510

8Scopus((participatory AND management) AND (debtor)) Results: 0

9Scopus((participatory AND management) AND (iran))Results: 121

10Scopus((participatory AND management) AND (tripartite)) Results: 10

11Scopus((participatory) AND (tripartite))Results: 43

12Scopus((tripartite) AND (ilo))Results: 43

13Scopus((tripartite) AND (social AND dialogue) AND (participation))Results: 11
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)ادامه جدول 4-2(

نتيجۀ جستجوی Syntaxنام پایگاهردیف
اوليه در عناوین

1

ILO
ISSA

WorldBank
OECD

EU

(Tripartite) OR (social dialogue)Results: 59

پس از توضیحات ذکر شــده در بالا پیرامون نحوۀ جستجوی مطالعات، اینک به مرور مهم ترین مطالعات 
مرتبط خارجی در زمینۀ پیشینۀ پژوهش خواهیم پرداخت. 

مطالعۀ شمارۀ 1
ژاکوئس فریســنت )2010( استاد اقتصاد دانشگاه سوربن، در مطالعه ای با نام »پاسخ های سه جانبه به بحران 

اقتصادی در کشــورهای اصلی اروپای غربی« به بررسی اثر ســه جانبه گرایی در بحران اقتصادی اواخر دهۀ 

اول قرن بیســت و یکم پرداخته اســت و معتقد است که بحران اقتصادی مذکور، یک آزمایش واقعی از ظرفیت 
دولت های همۀ کشــورهای اروپای غربی برای بسیج بازیگران و نهادهای درگیر در گفتگوی سه جانبه با هدف 
مقابله با تأثیر آن بحران بر اقشــار متوسط رو به پایین، خصوصاً کارگران و خانواده های ایشان است. از دیدگاه 
ایشــان، سه جانبه گرایی فرصت هایی را به وجود می آورد تا اقتصاد درگیر بحران بهبود یابد و کارگران به عنوان 
رکن اصلی برون رفت از این بحران جهانی، از امنیت اجتماعی مضاعفی در شرایط به وجود آمده برخوردار شوند. 
نویســنده در این مطالعه به پیروی از پیمان جهانی مشاغل، که توسط سازمان بین المللی کار در سال 2009 به 
تصویب رسید، بیان می کند که گفتگوی اجتماعی و سه جانبه بین ذی نفعان از عناصر اصلی در هر استراتژی ملی 

برای کاهش بحران های اقتصادی اجتماعی و پیامدهای ناگوار آنها است. 
نویسنده در این سند کاری، پاســخ های سه جانبه به بحران اقتصادی 2009 را در کشورهای غربی مورد 
بررســی قرار می دهد و تجارب اروپای غربی در این زمینه را برمی شمارد. تمرکز این مطالعه بر سه جانبه گرایی 
در سطح ملی و در کشورهای مختلف است. نویسنده توضیح می دهد که در سال 2008 و در پاسخ به بحران 
فزایندۀ اقتصادی، اکثر کشــورهای اروپای غربی دو عنصر مشترک مرجع داشتند: اولًا، بسیاری از کشورها در 
طول دهۀ 1990 که رکود اقتصادی دامان کشورهای مختلف را گرفته بود، تجربۀ استراتژی معاهدۀ اجتماعی را 
کسب کرده بودند و ثانیاً، بعد از سال 2007 کشورهای عضو اتحادیۀ اروپا و بازیگران اجتماعی عرصۀ بین المللی، 
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از اســتراتژی انعطاف پذیری حمایت کردند. انعطاف پذیری ناظر بر سه جانبه گرایی در عرصۀ امنیت اقتصادی و 
اجتماعی بود. 

تجزیه و تحلیل داده ها نشان دادند که جوامعی که یک سنت سه جانبۀ قوی داشتند و همچنین کشورهایی 
که ســاز و کار خود را بر ترکیب مشاورۀ ســه جانبه و کنش جمعی بنیان نهاده بودند، وضعیت اقتصادی دشوار 
ناشــی از بحران را با موفقیت بیشــتری به پایان رسانیدند و به نوعی توازن در این خصوص رسیدند تا اقشار 
اجتماعی و بازیگران عرصۀ اقتصادی با کمترین آســیب مواجه شــوند و در این راه از تجارب گذشته حداکثر 

استفاده را کردند. 
این مطالعه بیان می دارد که تا پایان ســال 2009 و در شــرایطی که بیکاری در حال افزایش بود، نیاز به 
گفتگوی اجتماعی ســه جانبه در کشــورهای اروپای غربی به طور فزاینده ای آشکار شد و هرچند در این زمینه 

چالش هایی هم وجود داشت، اما در نهایت به برون رفتِ سریع از بحران منجر شد. 
نویسنده در تجزیۀ تحلیل داده ها، جوامع را با یک نوع شناسی ساده، به سه دسته و گروه تقسیم می کند:

دسـتۀ نخسـت کشورهایی هسـتند که بر سنت های سه جانبۀ قوی مبتنی هسـتند و در آنها نهادهای   -1
مختلف، نقش مثبتی را در این زمینه ایفا می کنند به نحوی که هر نهاد و مؤسسۀ مختلف و خصوصاً 
سـازمان هایی که طیف وسـیعی از ذی نفعان را دربرمی گرفتند، سـاز و کار مدیریتی خود را بر اسـاس 
گفتگوی اجتماعی با ذی نفعان سامان می دادند و در نتیجه امکان دستیابی به سازش های متعادل بین 
ذی نفعان مختلف و رسـیدن به تعادل را فراهم می کردند. این دسـته از کشـورها اگرچه در مواجهه با 
بحران، کارایی بالایی داشتند اما این احتمال نیز وجود داشت که در معرض تنش های فزاینده ای قرار 
بگیرند که ظرفیت های آنها را تهدید می کرد و در صورتی که بحران اقتصادی برای مدت طولانی تری 

ادامه پیدا می کرد، ممکن بود این دامنۀ تهدیدات وسیع تر شود. 
کشـورهای دسـتۀ دوم، گفتگوهای اجتماعی و سـه جانبه، یا مذاکرات بین بخشـی و بین حرفه ای را با   -2
درجات مختلف با یکدگیر تلفیق کردند و بر اساس پتانسیل های خود، منابعی را بسیج کردند تا بحران 
را برطرف کنند. این فرایندها اگرچه در بسیاری از موارد موفقیت آمیز بودند، اما در برخی دیگر آنچنان 
موفق نبودند و دلیل عمدۀ آن هم این بود که توازن در برخی از گفتگوهای سه جانبه برهم خورده بود 
و برخی از طرفین گفتگو )خصوصاً دولت( توانسته بودند نظراتشان را بر سایر طرفین تحمیل کنند و 
بنابراین حمایت حداکثری سایر طرفین را از دست داده بودند و در نتیجه نتوانستند به خوبی بر بحران 

غلبه کنند و امنیت اجتماعی و اقتصادی خود را به مخاطره بیندازند. 
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دستۀ سوم، کشورهای معدودی بودند که ساز و کار گفتگوی اجتماعی و سه جانبه گرایی در آنها به خوبی   -3
شکل نگرفته و جا نیفتاده بودند و بنابراین بیشترین آسیب پذیری را در بحران داشتند. 

نویســنده در پایان نتیجه می گیرد که بحران سال 2008-2009 به تمامی کشورها یادآوری کرد که برای 
برون رفت از بحران، دیگر اتکای صرف به آرای دولت نمی تواند سبب برون رفت از بحران شود و باید این نکته 
را فرا بگیریم که گفتگوهای سه جانبۀ رسمی و شنیدن نظرات ذی نفعان در این زمینه بسیار حائز اهمیت است. 
در واقع، در بطن بحران ها، کارفرمایان نمی توانند با توجه به شرایط خودشان، تصمیمی اتخاذ کنند )نظیر تعدیل 
نیروی کار( که کارگران را در شــرایط بحرانی تنها بگذارد و تأمین اجتماعی هم از عهدۀ حمایت از آنها برنیاید. 
همچنین دولت ها، خصوصاً دولت های راســتگرا، که به اصول لیبرالی وابسته هستند، در این شرایط نمی توانند 
تصمیمات یکجانبه اتخاذ کنند چرا که هرگونه تصمیم اشتباه، آتش بحران را شعله ورتر می کند و تبعات وخیم تری 

به همره می آورد. 
این مطالعه در نهایت چنین پیشــنهاد می دهد که در ابتدا که خطر جدی فروپاشی نظام مالی و فروریختن 
اقتصاد کشورها بسیار جدی است، باید بازیگران به خوبی به شرایط آگاه شوند و وضعیت فعلی و دورنمای آینده را 
به خوبی درک کنند. در مرحلۀ بعد، دولت باید برنامه های اضطراری را برای به کنترل درآمدنِ وضعیت اقتصادی 
و معیشت مردم به کار بگیرد و بعد از آن که وضعیت تا حدود زیادی تحت کنترل درآمد و هم کارفرمایان و هم 
اتحادیه های کارگری به رضایت نســبی رسیدند، توافق های سه جانبه را در دستور کار قرار دهد تا با مشورت و 

مشارکت جمعی همۀ طرف های درگیر، در مورد راه حل خروج از بحران تصمیم گرفته شود. 
نویسنده در پایان بیان می دارد که بحران اقتصادی اواخر دهۀ اول قرن بیست و یکم به همۀ جهان یادآوری 
کرد که نیاز به گفتگوی ســه جانبه گرا از همیشه ضروری تر به نظر می رسد، هر چند تهدیدات بسیاری از سوی 

دولت های خصوصاً لیبرال و کارفرمایان منفعت طلب آن را تهدید می کند. ]90[

مطالعۀ شمارۀ 2
»گفتگوی اجتماعیِ سه گانۀ ملی: راهنمای سازمان بين المللی کار برای بهبود حکمرانی« عنوان گزارشی است 

که ILO در سال 2013 منتشر کرده است و در آن سعی کرده تا به صورت عملی، خط  مشی های سیاست گذاری 
در سه جانبه گرایی را در عرصۀ ملی برای کشورهای مختلف ترسیم کند. در این گزارش مفصل، مجدداً به این 
نکته اشــاره شده اســت که گفتگوی اجتماعی و همکاری سه جانبه بین مقامات دولتی و شرکای اجتماعی، در 
سال های اخیر به طور فزاینده ای مورد توجه کشورهای عضو سازمان بین المللی کار قرار گرفته است و همچنین 
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توجه متخصصان روابط صنعتی و کاری و کارشناسان اقتصاد سیاسی را به خود جلب کرده است. 
این گزارش بیان می دارد که در کشورهایی که زمینۀ بحران مداوم اقتصادی و شغلی دارند و یا کشورهایی 
که به دنبال تغییرات ساختاری و سریع در اقتصادشان هستند، سه جانبه گرایی و گفتگوی اجتماعی ذی نفعان به 
عنوان ابزار حاکمیت صحیح و حکمرانی شایسته در بازار کار باید در نظر گرفته شوند تا پیامدهای اجتماعی منفی 

بحران ها و تغییرات مختلف اقتصادی را برای اقشار اجتماعی کمتر کنند. 
دستورالعمل جامع، بخشی از تلاش ســازمان بین المللی کار برای پاسخگویی به خواسته های کشورهای 
عضو در زمینۀ سه جانبه گرایی و گفتگوی اجتماعی به منظور حکمرانی شایسته است و بدین منظور تهیه و تدوین 
شده است که نهادها و سازوکارهای گفتگوی اجتماعی ملی را در راستای استانداردهای بین المللی کار شایسته و 

عملکرد مناسب جهت ببخشد. 
این گزارش بر این نکته تأکید می کند که بسته به سنت های هر کشور، گفتگوی اجتماعی سه جانبۀ ملی به 
اشکال مختلفی مانند شوراهای اقتصادی، اجتماعی، شوراهای مشاورۀ کار و نهادهای مشابه برای همکاری در 
سطح سیاسی و سیاستی شکل می گیرند اما با وجود توجه رو به رشد کشورها در این زمینه تأثیرگذاری آنها هنوز 
زیاد نیســت و این خصوصاً در کشورهای در حال توسعه بیشتر نمود دارد که این جوامع اسماً به سه جانبه گرایی 
توجه می کنند اما در واقعیت این نهادها نقش حاشیه ای در سیاست گذاری ایفا می کنند و وظایف و صلاحیت های 
آنها بسیار کمتر از آن چیزی است که باید باشد و در حقیقت بازیگران پر نفوذ چون دولت همچنان نقش اصلی 

را در این میان ایفا می کنند. 
این گزارش نگاهی همه جانبه به موضوع گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا در سطح ملی دارد و در این راستا 
مدل هایی نیز برای مدیریت مشارکتی طرفین ذی نفع پیشنهاد داده است. یکی از انواع این مدل ها، مدل چرخۀ 
گفتگوی اجتماعی اســت. این مدل بیان می دارد که گفتگوی اجتماعی، یک فرایند مستمر است. بر طبق این 
مدل، تعیین دستورکار جلسات و ملاقات های سه جانبه تلویحاً حاکی از آن است که آنچه در بحث ها و مذاکرات 
پیشین سه جانبه مورد بحث قرار گرفته، درنظر گرفته شوند. بنابراین برای این که گفتگوی اجتماعی پایدار بماند، 
یک چرخۀ مناسب گفتگوی اجتماعی باید برقرار شود. این چرخه باید شامل مکانیسمی مبتنی بر مراحل مختلفی 
از جمله 1. بحث و مذاکره و مشــاورۀ مســتمر و منظم؛ 2. تصمیمات و موافقتنامه در مورد برنامه ها؛ 3. اجرای 
توافقات؛ و 4. پیگیری، نظارت و ارزیابی باشد. لازم به ذکر است که این چرخه باید مرتباً تکرار شود و شرکای 

اجتماعی و دولت باید به طور فعالانه در تمامی مراحل مشارکت داشته باشند. 
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شکل 1-4: چرخۀ گفتگوی اجتماعی

بحث و مذاکره توافقات اجرا پيگيری و نظارت

مدل دیگری که در این مطالعه به آن اشاره شده است، مدل ساختار گفتگوی سه جانبه است. نهاد گفتگوی 
اجتماعی ســه جانبۀ ملی باید دارای ساختاری باشد که مبتنی بر ضروریات عملیاتی و کارکردهای خاص است. 
این نهاد به منظور تســهیل عملکرد کلیۀ اجزایش باید به گونه ای پویا و مبتکرانه به پیش رود. مدل و ســاختار 
واحدی که کاملًا متناســب و شایسته باشــد وجود ندارد اما با این وجود، سازمان بین المللی کار این مدل را به 
عنوان یک مدل جامع برای کشــورهای جهان پیشنهاد داده است که مبتنی بر سه رکن اصلی گروه کارگران، 
گروه کارفرمایان و دولت اســت. همچنین در کنار این سه رکن اصلی، دفتر اداری، دبیرخانه و در صورت لزوم، 
کمیسیون های تخصصی سه جانبه نیز می توانند شکل بگیرند. این کمیسیون ها عموماً بدین منظور ایجاد می شوند 
که موضوعات ویژه ای در ارتباط با شرایط محیط کار پیش بیاید. از جملۀ این موضوعات بهداشت و امنیت کار، 
حمایت از تساوی جنسیتی در حیطۀ کار یا حقوق و حداقل دستمزد هستند. این کمیسیون های تخصصی سه جانبه 
می توانند نهادهای مستقل یا بخش های فرعی از نهاد اصلی سه جانبه باشند. همچنین این کمیسیون ها می توانند 

به صورت غیررسمی یا رسمی، یا برای کوتاه مدت یا بلند مدت تشکیل شوند. ]91[ 

شکل 2-4: گفتگوی اجتماعی ملی

گروه
کارگران

گروه
دولت

گروه 
کارفرمایان

کمیسیون الف کمیسیون ب کمیسیون ج

دفتر اداری

دبیرخانه
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مطالعۀ شمارۀ 3
»گفتگوی اجتماعی و سه جانبه گرایی« عنوان گزارشی است که بعد از کنفرانس سازمان بین المللی کار در همین 

زمینه در سال 2018 تدوین شده است. این گزارش در فصل نخست به بررسی برخی روندها و چالش های جهانی 
در شکل گیری گفتگوی اجتماعی، خصوصاً در حیطۀ روابط کار و بیمه اجتماعی، می پردازد، سپس در فصل دوم، 
اقدامات مهم انجام شده توسط کشورهای عضو را از نظر می گذراند و مؤلفه های مهم را در مورد گفتگوی اجتماعیِ 
سه جانبه گرا برمی شمارد و شیوه های خوب حکمرانی در این حوزه و شکاف ها و نیازهای فعلی را مشخص می کند. 
در فصل سوم، به اقدامات سازمان بین المللی کار مطابق با برنامۀ اقدام در مورد گفتگوی اجتماعی در سال های 
2014 تا 2017 می پردازد و در آخرین فصل، ترکیبی از مشاهدات کلیدی را در این زمینه بیان می دارد. فصل آخر 
همچنین شامل نکات پیشنهادی جهت بحث توسط کمیتۀ تخصصی کنفرانس بین المللی کار است و هدف آن 

تسهیل نتیجه گیری در مورد راه پیشبرد تقویت فعالیت در گفتگوی اجتماعی است. 
این گزارش به تحولات اساســی در زمینۀ گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا از بعد از سال 2013 و خصوصاً 
تغییرات در دنیای کار و تأثیر این تغییرات بر گفتگوی اجتماعی در همۀ سطوح توجه می کند و بیشتر مبتنی بر 
مشارکت فنی در این زمینه است و ترکیبی از مداخلات سازمان بین المللی کار در زمینۀ ارتقای گفتگوی اجتماعی 

بیان کرده است. برخی از این مداخلات و اقدامات سازمان بین المللی کار در ادامه بیان می شوند. 
بهبود کیفی و کمی مصوبات و اجرا و به کارگیری اسـتانداردهای بین المللی کار در مصوبات: سـازمان   -1
بین المللی کار به طور مسـتمر به اعضای خود در ایجاد و به روز رسـانی چارچوب گفتگوی اجتماعی از 
طریق ارتقای کمی و کیفی کنوانسیون ها و مقاوله نامه های بین المللی کار در حوزه های مختلف کمک 
می کند. برای مثال، از سـال 2013 تاکنون )2018( 22 توصیه نامۀ جدید مربوط به کنوانسـیون های 
شماره های 87، 98، 144، 151 و 154 به تصویب این سازمان رسیده است تا فرایند گفتگوی اجتماعی 
را برای کشورهای مختلف سهولت بیشتری ببخشد. برخی از این توصیه نامه ها به درخواست کشورهای 

عضو برای مشاوره یا اخذ کمک فنی در راه توسعۀ گفتگوی اجتماعی ملی بوده است. 
2- حفـظ جریـان اصلی گفتگوی اجتماعی در کلیۀ اهداف اسـتراتژیک سـازمان بین المللی کار: سـازمان 
بین المللـی کار بـه تلاش های خـود برای اطمینان کامل شـرایط کار در زمینۀ گفتگـوی اجتماعی و 
سـه جانبه گرایی ادامـه داده اسـت و اهـداف اسـتراتژیک و اصولی خود و همچنین بر حقوق اساسـی 
کار، اشـتغال و حمایت اجتماعی بر گفتگوی اجتماعی تأکید می کند. همچنین در سـال های اخیر در 
اهداف اسـتراتژیک خود، توجه ویژه ای به مهاجرت نیروی کار و شـرایط آنها در کشور مقصد، اشکال 
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غیراستاندارد اشتغال، کار در شرکت های کوچک و متوسط و ایجاد فرصت های شغلی جدید داشته است 
و اطمینان حاصل کرده است که نیروهای کاری که در این موارد شاغل هستند، در جریان گفتگوی 

اجتماعی وارد شوند. 
درگیر کردن سازمان های کارگری و کارفرمایی در اجرای دستور کار سند 2030: تصویب سند جامعه   -3
2030 راه هـای جدیـد و مهمـی را بـرای ارتقای سیاسـت های جامع اجتماعی، اقتصادی، آموزشـی و 
محیط زیستی با تأکید بر حاکمیت مشارکتی گشوده است. در این زمینه سازمان ملل و سایر نهادهای 
بین المللی مانند بانک جهانی، سـازمان OECD و گروه کشـورهای G20 در مورد لزوم مقابله با فقر 
و انواع نابرابری ها اتفاق نظر دارند. در همین زمینه، سازمان بین المللی کار نیز برای بهره گیری از این 
اجماع جهانی و اطمینان از پایداری سیاست های سه جانبه گرا سعی می کند تا به سازمان های کارفرمایی 
و کارگری فرصت و حمایت و توصیه های لازم را ارائه دهد تا بتوانند با آموزش کافی در این ارتباط در 

گفتگوی اجتماعی با مقامات ملی و سازمان ها و نهادهای منطقه ای و بین المللی شرکت کنند. 
گفتگوی اجتماعی هم به  عنوان یک نتیجه و هم به عنوان یک روش و معیار در چهارچوب برنامۀ کار   -4
شایستۀ کشوری: تقریباً 95 درصد از برنامه های کار شایسته در سطح کشورهای جهان حاوی نتایج یا 
اولویت هایی هستند که هدف آنها تقویت بازیگران و نهادهای گفتگوی اجتماعی است. این امر ناشی 
از تعامل شـدید شـرکای اجتماعی در طراحی و اجرای این برنامه اسـت. رسیدن به آرمان کار شایسته 
یکی از اهداف سازمان بین المللی کار است که این سازمان در این راستا همراه با سازمان های جهانی 
دیگر نظیر سازمان ملل، در طول سال های اخیر سعی کرده است تا فرصت و فضای بیشتری را برای 
فعالیت های شرکای اجتماعی در جهت مشارکت فعال در تعیین اولویت های استراتژی های توسعۀ ملی 

فراهم کند. 
بسیج منابع برای تقویت ظرفیتِ بازیگران، عاملان و نهادهای گفتگوی اجتماعی: سازمان بین المللی   -5
کار به توسـعۀ ظرفیت های اعضای خود در همۀ جوانب گفتگوی اجتماعی، از جمله افزایش ظرفیت 
چانه زنـی به طور مسـتمر ادامه داده اسـت. اعضای گفتگوی اجتماعی سـه جانبه، خصوصـاً کارگران، 
نیـاز ویـژه ای بـه خدمـات و حمایت های مختلف دارند کـه باید با قالب های جدیـد تطبیق پیدا کنند. 
تقویت سـاختارهای موجود برای گفتگوی اجتماعی، سه جانبه گرایی، چانه زنی جمعی و همکاری های 
مشارکتی، انطباق با قانون کار و توسعۀ سیاست ها و ابزارهای آموزشی برای حمایت از کارگران از جمله 

دستورالعمل های همیشگی سازمان بین المللی کار است. ]92[
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مطالعۀ شمارۀ 4
»مداخلات گفتگوی اجتماعی: چه کارهایی باید صورت بپذیرد و چرا؟ دروس آموخته شده از بررسی تلفيقی 

2013 تا 2016« عنوان گزارش دیگری است که دفتر ارزیابی کار سازمان بین المللی کار در پاسخ به درخواست 

نمایندگان کشورهای عضو این سازمان در حوزۀ گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا در حوزۀ روابط مربوط به کار و 
تأمین اجتماعی تهیه و تدوین کرده است. 

این گزارش، یافته های یک بررسی ترکیبی از مداخلات ILO را در حوزۀ گفتگوی اجتماعی در دورۀ 2013 
تا 2016 ارائه می کند. بر اساس ارزیابی ها و مطالعات مربوط، یافته های حاصل از تجزیه و تحلیل باعث تقویت 
پایگاه شواهد و آگاهی از توسعه و جرای اقدامات آیندۀ گفتگوی اجتماعی توسط ILO و اعضای آن خواهد شد. 
این گزارش بیان می دارد که مفهوم گفتگوی اجتماعی مبتنی بر سه جانبه گرایی، یکی از چهار ستون اصلی 
برنامۀ کار شایستۀ سازمان بین المللی کار است و همان طور که در اعلامیۀ این سازمان در مورد عدالت اجتماعی 
برای جهانی سازی عدالت محور ذکر شده است، اشتغال و روابط مربوط به کار و تأمین اجتماعی و عدالت اجتماعی 

بدون توجه به آن محقق نمی شود. 
این گزارش همچنین اشاره می کند که سه جانبه گرایی، به انواع مذاکره، مشاوره و یا صرفاً تبادل اطلاعات 
بین نمایندگان دولت ها، کارفرمایان و کارگران در مورد موضوعات و منافع مشترک سیاسی، اقتصادی و اجتماعی 
است. گفتگوی اجتماعی می تواند یک گفتگوی دوجانبه و بین کارگران و کارفرمایان باشد، یا می تواند سه جانبه 

باشد، بدین معنا که دولت نیز به عنوان یکی از ارکان گفتگوی اجتماعی به این عرصه وارد شود. 
گفتگوی اجتماعی تنها یک هدف اســتراتژیک ســازمان بین المللی کار نیست. بلکه این هدفی است که 
همچنین از سایر اهداف استراتژیک این سازمان حمایت و پشتیبانی می کند و در واقع تمامی این اهداف باید با 
یک رویکرد یکپارچه و جامع در نظر گرفته شوند، چرا که لاینفک و به هم پیوسته و تقویت کنندۀ یکدیگر هستند. 
این بررسی ترکیبی بر بازیگران گفتگوی اجتماعی )یعنی کارگران، کارفرمایان و دولت(، صندوق های بیمه، 
مؤسسات، پروژه ها و مطالعاتی تمرکز دارد که مستقیماً با موضوع مرتبط هستند و همچنین ماهیت یکپارچه و 
متقابل اقدام، مداخله و نتایج را ارائه می دهد. این بدان معناســت که این بررسی نه تنها پروژه ها و مداخلات را 
صریحاً بر ترویج و تقویت گفتگوی اجتماعی متمرکز می سازد، بلکه مداخلات سازمان بین المللی کار را به عنوان 

یک فرایند در راستای ارتقای گفتگوی اجتماعی در نظر می گیرد.
به طور کلی، بر طبق این گزارش، اقدامات سازمان بین المللی کار در حوزۀ گفتگوی اجتماعی در بخش های 

ذیل صورت می گیرد:
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اشـتغال، رشـد مهارت ها و نیروی کار جوان: اقدامات سـازمان بین المللی کار در این زمینه عبارت از   -1
توصیه نامه در مورد توسعۀ منابع انسانی )2004(، قطعنامۀ کنفرانس بین المللی کار در سال 2008 در 
مورد مهارت های بهبود بهره وری، رشـد و توسـعۀ اشـتغال؛ قطعنامۀ کنفرانس بین المللی کار در سال 
2005 در مورد اشـتغال جوانان. همچنین به طور بخصوص، توصیه نامۀ شـمارۀ 195 اعضا را تشـویق 
می کند تا سیاست های ملی توسعۀ منابع انسانی، آموزش و یادگیری و مهارت آموزی مادام العمر را که 
با منطق گفتگوی اجتماعی سـازگار اسـت، با سیاسـت های اقتصادی، مالی و اجتماعی داخلی سازگار 
و تدوین کنند و به کار بگیرند. سازمان بین المللی کار، به طور مستمر با وزارتخانه های کار کشورهای 
عضو، سازمان های کارفرمایی و اتحادیه های کارگری همکاری می کند تا مداخلات توسعۀ مهارت ها 
را در اسـتراتژی های توسـعۀ ملی و بخشـی ادغام کند. اقدامات سـازمان بین المللی کار با این عناصر، 
عمدتاً بر روی سـه حوزۀ خاص متمرکز اسـت: 1. پیوند آموزش با نیازهای فعلی بازار کار و همچنین 
پیش بینی و ایجاد صلاحیت های لازم مهارتی برای مشاغل آینده؛ 2. ایجاد نظام کارآموزی با کیفیت و 
ترکیب مهارت های اصلی چندگانه در آموزش به جوانان؛ 3. گسترش دسترسی به آموزش های مرتبط 
با اشتغال در جوامع روستایی به منظور بهبود معیشت، کاهش فقر و تجهیز زنان و مردان به مهارت های 
لازم برای ورود به بازار کار در اقتصاد رسمی. در این زمینه، شواهد به دست آمده از ارزیابی های موجود 
از مداخلات و اقدامات سازمان بین المللی کار نشان می دهند که گفتگوی اجتماعی، خصوصاً گفتگوی 
اجتماعی سه جانبه گرا در دستیابی به این اهداف کمک و یا آن را تسهیل می کنند. از نظر این سازمان، 
رسـیدن به اهداف فوق، مسـتلزم توسعه و گسترش گفتگوهای سه جانبه و دوجانبه است، چرا که این 
اهداف همگی از مطالبات عموم کارگران، خصوصاً کارگران حاشیه ای است و لذا به واسطۀ گفتگوی 

اجتماعی، این مطالبات، فرصت مطرح شدن پیدا می کنند. 
گفتگوی اجتماعی و مداخلات حفاظت اجتماعی: مداخلات انجام شـده توسـط سازمان بین المللی کار   -2
در زمینۀ هدف اسـتراتژیک افزایش پوشـش و اثربخشی حفاظت اجتماعی برای همگان، شامل طیف 
گسترده ای از پروژه ها و سایر فعالیت ها نظیر افزایش پوشش تأمین اجتماعی، بهبود شرایط کار، ایمنی 
شغلی، مهاجرت نیروی کارگری، کارگران مبتلا به بیماری ایدز و... است. افزایش پوشش تأمین اجتماعی 
خصوصاً برای نیروی کار بخش غیررسمی یکی از مطالباتی است که لازم است در مذاکرات گفتگوی 
اجتماعی مطرح و راجع به آن تصمیم گیری شود؛ چرا که نیروی کار بخش غیررسمی عموماً جمعیت 
زیادی از کارگران را شامل می شود و سازمان بین المللی کار در این زمینه به اتحادیه های کارگری توصیه 
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می کند که نمایندگی این نیروی کار عظیم را نیز داشـته باشـد. همچنین بهبود شرایط کار از مطالبات 
همیشگی نیروی کار در سراسر تاریخ بوده است. شواهد نشان می دهند که علی رغم بهبود نسبی شرایط 
کار، اما همچنان بخش وسیعی از نیروی کار در شرایط ناسالم مشغول به کار هستند. سازمان بین المللی 
کار پیشنهاد می کند که در نهاد گفتگوی اجتماعی ملی هر کشور، کمیسیون تخصصی ویژۀ بهبود شرایط 
کار و ارتقای سلامت محیط های کار تشکیل شود و به صورت متمرکز در مورد این موضوع مهم اقدام 
کند. ایمنی شغلی، ناظر به امنیت اجتماعی، اقتصادی و آسودگی خاطر از آینده است و یکی از مطالبات 
کارگران در زمینۀ تأمین اجتماعی به شمار می آید. در حقیقت کارگران باید نسبت به آینده احساس امنیت 
کنند که در صورتی که به هر دلیل شغلشان را از دست دادند، وضعیت معیشت خود و خانواده شان دچار 
مشکل نشود. یکی دیگر از موضوعاتی که لازم است در گفتگوهای اجتماعی مطرح شود و در مورد آن 
تصمیمات اثرگذار گرفته شود، بحث مهاجرت نیروی کار و کارگران مهاجر است. سازمان های کارگری 
لازم است که کارگران مهاجر را نیز به عضویت تشکل خود درآورده و مطالبات آنان را نیز نمایندگی کنند 
و سرانجام، بحث پیرامون کارگران مبتلا به بیماری های خاص، نظیر ایدز می تواند یکی از رئوس مهم 
در جلسـات گفتگوی اجتماعی باشـد. این کارگران از جهات مختلف دغدغه های نگران کننده ای دارند. 
مشکلات سلامتی شان از یکسو و ترس از افشای بیماری شان از سوی دیگر سبب می شود که شرایط 
نامناسبی را تجربه کنند. در واقع، بسیاری از کارفرمایان در اکثر کشورها همچنان نسبت به بیماری ایدز 
دید نامطلوبی دارند و شواهد نشان می دهند که به محض این که متوجه می شوند کارگری به این بیماری 
مبتلا است، وی را اخراج می کنند. بنابراین در گفتگوهای اجتماعی باید به وضعیت و خواسته های این 

بیماران نیز به طور ویژه پرداخته شود و در مورد آنان تصمیمات مناسبی اتخاذ شود. 
گفتگوی اجتماعی به عنوان یک هدف استراتژیک: سازمان بین المللی کار، گفتگوی اجتماعی را ترویج   -3
می کند و اهداف برنامۀ کار شایسته را از طریق تقویت سازمان های کارگری و کارفرمایی و همچنین از 
طریق ظرفیت های نهادی دیگر مانند ادارات کار کشورها، دنبال می کند. در واقع، می توان گفت در قرن 
21، استراتژیک ترین هدف سازمان بین المللی کار، تحقق آرمان کار شایسته در سراسر جهان است و 
این مهم جز از طریق گفتگوهای اجتماعی ملی به دست نمی آید. سازمان بین المللی کار برای تحقق 
کار شایسته، اقداماتی را از جمله تقویت تشکل های کارفرمایی و کارگری، الزام کشورهای عضو به عدم 
دخالت در این تشکل ها و احترام به استقلال آنها، تقویت ادارۀ کار و اصلاح قانون کار و بهبود سازوکار 

گفتگوی اجتماعی دو جانبه و سه جانبه انجام می دهد. ]93[
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مطالعۀ شمارۀ 5
ادارۀ کل اشــتغال و امور اجتماعی اتحادیۀ اروپا در گزارشی تحت عنوان »نقش شرکای اجتماعی در طراحی و 
اجرای سياســت ها و اصلاحات« به بررسی این مهم می پردازد که گفتگوی اجتماعی بین نمایندگان کارگران، 

کارفرمایان و در برخی موارد مقامات دولتی، یک مؤلفۀ اصلی اقتصادی و اجتماعی در اتحادیۀ اروپا محســوب 
می شــود. این گفتگوهای اجتماعی می تواند توافق نامه ها، معاهدات و اقدامات سیاسی را ارتقا ببخشد که سبب 

ایجاد تعادل بین منافع کارگران و کارفرمایان و ایجاد راه حل های بنیادین می شوند. 
این گزارش بیان می دارد که در حالی که گفتگوی اجتماعی یک ارزش اصلی در اتحادیۀ اروپا محســوب 
می شــود، اما جلوه های عملی آن بسیار متنوع اســت و می تواند در سطح یک شرکت، یک بخش خصوصی، 
یک سازمان بیمه ای، یا در سراسر صنایع و روابط کار و اشتغال، در یک منطقۀ خاص، سطح ملی یا در سطح 
قاره ای سازماندهی شــود. این گزارش به نقش شرکای اجتماعی در گفتگوی اجتماعی تأکید ویژه ای می کند 
و بیان می دارد که اغلب اصلاحات و تغییرات صندوق های بازنشســتگی و ســایر سازمان های بخش عمومی 
توســط کارگران و کارفرمایان پایه ریزی شــده اند. درواقع، نقطۀ شروع این اصلاحات و تغییرات در مطالبات و 
خواسته های شــرکای اجتماعی، خصوصاً کارگران نهفته هستند. این گزارش در پایان نتیجه می گیرد که اگر 
امروز اکثر کشــورهای اتحادیۀ اروپا، خصوصاً کشورهای اروپای غربی از نظام گفتگوی اجتماعی قدرتمندی 
در عین تفاوت، برخوردار هستند، آن را مدیون ساختار دموکراتیک و فضای باز سیاسی اجتماعی می باشند که 
اتحادیه های کارگری و سازمان های کارفرمایی در آن آزادانه به فعالیت مشغول بودند و می توانستند به راحتی 
از ساختارهای حکمرانی انتقاد کرده، یا خواسته ها و مطالبات خویش را بدون نگرانی مطرح کنند. این گزارش 
می افزاید هر چقدر جامعۀ مدنی، خصوصاً در طی ســی سال گذشــته، در کشورهای اروپایی، بزرگ تر و حوزۀ 
عمومی وسیع تر می شد، دولت مسئولیت های بیشتری را به حوزۀ عمومی واگذار می کرد و روز به روز از وظایف 
خود می کاست تا جایی که امروز دولت در گفتگوهای اجتماعی بیشتر نقش نظارت کنندۀ قانونی و تنظیم کنندۀ 
روابط را ایفا می کند و عمدۀ تصمیمات برعهدۀ خود شــرکای اجتماعی است. در حیطۀ حکمرانی صندوق های 
بازنشستگی نیز امروزه در اکثر کشورهای اروپایی، دولت کمترین نقش را ایفا می کند و بیشتر مراتب حکمرانی 
را به حوزۀ عمومی سپرده است؛ اما در عین حال، همچنان تضمین مالی صندوق های بازنشستگی در بسیاری 
از کشورها، برعهدۀ دولت است و ضمانت مزایای بازنشستگی از جمله مسئولیت های اجتماعی دولت در قبال 

شهروندانش به شمار می رود. ]94[
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مطالعۀ شمارۀ 6
»ســهم گفتگوی اجتماعی در سند 2030: رسمی کردنِ اقتصاد غيررسمی« عنوان سندی است که سازمان 

بین المللی کار در سال 2018 منتشر کرده و در آن بیان داشته است که مشارکت شرکای اجتماعی در فرایندهای 
تدوین، پیاده سازی و نظارت بر سیاست های عمومی می تواند بر حقوق مالکیت، شفافیت و حاکمیت راهبردها و 
سیاست های توسعه نقش داشته باشد. این مطالعه از مشارکت به عنوان یکی از ارکان پایداری توسعه در برنامۀ 
2030 نام می برد و بیان می دارد که گفتگوی اجتماعی جز با مشارکت گستردۀ ذی نفعان در سطوح ملی و سازمانی 

میسر نمی باشد. 
در این مطالعه، از گفتگوی اجتماعی به عنوان نوعی از مکانیسم مشارکت با ویژگی های خاص یادشده است 
که بسته به نوع نتایجی که می تواند به بار آورد درجه بندی می شود. یکی از پتانسیل های مشارکت، حل کردنِ 
تضادهای منافع بین شرکای اجتماعی نظیر کارگران و کارفرمایان می باشد که می تواند با گفتگوی اجتماعی و 

ایجاد رویکردهای نوآورانه به پیشبرد منافع طرفین یاری کند. 
این سند در فصل اول، به طراحی چارچوب مفهومی )شامل گفتگوی اجتماعی و ویژگی های آن و کارگران 
غیررســمی در درون و بیرون بخش رسمی( می پردازد؛ و سپس در بخش دوم، گفتگوی اجتماعی را در اقتصاد 
غیررسمی مورد بررسی قرار می دهد. در بخش سوم، سهم گفتگوی اجتماعی را در برنامۀ چشم انداز 2030 مورد 

بررسی قرار می دهد در آخرین بخش به نتیجه گیری و ارائۀ توصیه های سیاستی در این زمینه می پردازد. 
این مطالعه چنین نتیجه می گیرد که مشارکت در قالب گفتگوی اجتماعی برای پیشبرد اهداف سند 2030 
به منظور توســعۀ پایدار بسیار حائز اهمیت است؛ چرا که دارای ویژگی ها و ابزارهای مشخصی است که امروزه 
ثابت شده است می تواند در زمینۀ کاهش فقر، کار شایسته، برابری، ارتقای بهداشت، کیفیت آموزش و پایداری 
سازمانی و انسجام و همبستگی که اهداف سند 2030 هستند، کمک کند. توصیه های سیاستی این سند در مورد 

گفتگوی اجتماعی شامل موارد ذیل هستند:
مشارکت هرچه بیشتر نمایندگان بخش اقتصاد غیررسمی در گفتگوی اجتماعی؛  -1

بهبود شرایط کار، برابری و حفاظت اجتماعی؛  -2
تسـهیل دوران گـذار از اقتصـاد غیررسـمی بـه اقتصـاد رسـمی؛ از طریق ثبـت نام رسـمی، پایش و   -3

مهارت آموزی
توجه و تأکید بر نقش توسعۀ همکاری های بین بخشی در گفتگوی اجتماعی  -4

پیشنهاداتی برای بهبود سهم گفتگوی اجتماعی در سند دستور کار 2030 در جهت رسمی کردنِ اقتصاد؛  -5
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این مطالعه در پایان نتیجه می گیرد که گفتگوی اجتماعی دسترســی به اطلاعات را تسهیل می کند و به 
تبادل نظر دامن می زند و به درک بهتر چالش ها و فرصت ها کمک می کند، و در صورت لزوم با ایجاد اجماع ملی، 
مدیریت تعارض را حل می کند. گفتگوی اجتماعی می تواند تهدید اقتصاد غیررسمی را به فرصت تبدیل کند و 
همچنین امکانی برای بسیج ذی نفعان مختلف، افزایش آگاهی و انگیزه برای مقابله با معضل اقتصاد غیررسمی 
فراهم کند. در گفتگوی اجتماعی، شفافیت بسیار مهم است چرا که این تنها راه ایجاد توافق برای حل مشکلات 

جامعه می باشد. 
اما فراتر از هر ســودمندی که گفتگوی اجتماعی به همراه دارد، مهم ترین فایدۀ این مذاکرات آن است که 
مکانیســمی برای تضمین انسجام و مشروعیت سیاست گذاری ها است. گفتگوی اجتماعی، همچنین برابری را 

تسهیل می کند و شنیدن صداهای مختلف در جامعه را ممکن می سازد. ]95[ 

مطالعۀ شمارۀ 7
»گفتگوی اجتماعی در خدمات عمومی در کشورهای منتخب اتحادیۀ اروپا« عنوان گزارش دیگری است که 

ســازمان بین المللی کار در راستای ارتقای سه جانبه گرایی منتشر کرده است. در این گزارش، گفتگوی اجتماعی 
یکی از فنون چانه زنی جمعی برشــمرده شده است. به عقیدۀ سازمان بین المللی کار، گفتگوی اجتماعی نه تنها 
یکی از اصول برقراری دموکراسی در خدمات عمومی و شنیده شدن صدای ذی نفعان فرو دست می باشد، بلکه 
یکی از بنیان های برنامۀ کار شایستۀ مورد نظر این سازمان نیز می باشد. به عقیدۀ این سازمان، این باید بخشی 
از تنظیم روابط کار را در بخش های مختلف خصوصاً در بخش دولتی تشکیل دهد چرا که عموماً دولت ها عادت 
به برنامه ریزی عمودی )از بالا به پایین( در بخش های عمومی و زیر نظر خود دارند و همین امر باعث می شود 

که صدای ذی نفعان شنیده نشود و به خواسته های ایشان توجه نگردد. 
از دیدگاه این گزارش، گفتگوی اجتماعی باید روابط کار را تنظیم کند و خصوصاً در بخش دولتی به آن سامان 
بخشد. گفتگوی اجتماعی و چانه زنی جمعی، می تواند و باید نقش اصلی را در کارایی مناسب، عملکرد شایسته و 
عدالت بخش عمومی زیر نظر دولت داشته باشد و تضاد منافع را تا حد ممکن، کاهش دهد. این گزارش همچنین 
بیان می دارد که برخی ســازمان های زیر نظر دولت در بخش عمومی، ذاتاً تعارض منافع ایجاد می کنند چرا که 
گردش مالی بالایی دارند. از جملۀ آن، سازمان صندوق های بیمه ای می باشند که دولت ها تمایل زیادی برای دخالت 
ذی نفعان در مدیریت آنها ندارد. این در حالی ست که ذی نفعان و بیمه پردازان اند که سرمایۀ آن صندوق را به صورت 
جمعی تأمین کرده اند و دولت تنها باید وظیفۀ نگهداری از آن و سرمایه گذاری اش را بر عهده داشته باشد. اما در 
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عمل، کمتر شاهد تحقق این هستیم که دولت تمایلی به مدیریت مشارکتی مبتنی بر سه جانبه گرایی در این حیطه 
داشته باشد. از این منظر، این موضوع بیشتر از هر زمان دیگری، نیاز به توجه و اقدام دارد. 

این گزارش تأکید می کند که اهمیت نقش گفتگوی اجتماعی برای دموکراسی حداکثری و حکمرانی خوب، به 
عنوان ابزاری برای دستیابی به پیشرفت های اجتماعی و اقتصادی در دورۀ جدید بسیار بیشتر باید مورد توجه باشد. 
ایــن گزارش مهم ترین چالش پیش روی تحقق گفتگوی اجتماعی در بخش های دولتی را، ســاختارهای 
اجتماعی ای می داند که اجازه نمی دهند ذی نفعان فرودســت به حیطۀ مدیریتی وارد شــوند و این خصوصاً در 
کشورهای در حال توسعه بیشتر نمود دارد و زمانی حائز اهمیت تر می شود که بدانیم در کشورهای عمدتاً در حال 

توسعه به دلیل عدم وجود شفافیت، امکان فساد اقتصادی در بخش های دولتی بیشتر است. 
بر اســاس این گزارش پیشــنهاد می دهد که برای تحقق گفتگوی اجتماعی ابتدا باید موانع ســاختاری و 
فرهنگی شناسایی و حذف شوند و ساختار اجتماعی به نحوی بازسازی شود که دخالت دولت در آن به کمترین 
میزان برســد تا جا برای مشارکت ذی نفعان دیگر باز شــود تا بتوانند با انجام گفتگوهای رسمی از کانال های 
رسمی به مشارکت در عرصۀ مدیریت روی بیاورند، به نحوی که همۀ طرفین درگیر، از موضع واحد و برابر در 

تصمیم سازی ها شرکت داشته باشند و هیچ طرفی موضع خود را بر سایرین تحمیل نکند. ]96[ 

مطالعۀ شمارۀ 8
»وارونه کردنِ صندوق های بازنشستگی: بازســازی نظام های بازنشستگی در کشورهای اروپای شرقی و 

آمریکای لاتين«، عنوان مطالعۀ جامع دیگری اســت که ایزابل اورتیز و همکاران در سال 2018 منتشر کردند. 

ایشان وضعیت صندوق های بیمه ای را در شماری از کشورهای اروپای شرقی و امریکای لاتین مورد بررسی قرار 
دادند و در کنار همۀ موارد دیگر به بحث پیرامون گفتگوی اجتماعی و ســه جانبه گرایی به عنوان یکی از اصول 

مهم در بازسازی صندوق های بیمه ای پرداختند. 
ایشــان در این گزارش خاطرنشان می سازند که کنوانسیون شمارۀ 102 سازمان بین المللی کار بر اهمیت 
گفتگوی اجتماعی و نمایندگی ذی نفعان در نهادهای تأمین اجتماعی تأکید می کند و بر این اســاس به تدریج 
مدیریت مشــارکتی نظام های تأمین اجتماعی مدتی است که در استانداردهای بین المللی کار و تأمین اجتماعی 
برقرار شــده است و اگرچه هنوز لزوم توجه به آن احســاس می شود اما نشانه های امیدوار کننده ای از گفتگوی 
اجتماعی که یکی از عناصر اساسی برای ایجاد شفافیت و تفاهم لازم برای اجرای برنامه های بیمۀ اجتماعی و 

حکمرانی خوب در این حیطه است، دیده می شود. 
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نویسندگان این گزارش با مقایسۀ ساختاری کشورهای مذکور با کشورهای اروپای غربی و آمریکای شمالی 
خاطرنشــان می سازند که بیشتر اصلاحات ساختاری که صندوق های بازنشستگی در اروپای شرقی و آمریکای 
لاتین انجام دادند، مبتنی بر گفتگوی اجتماعی محدود بود که همین امر سبب شد تا نوعی مشروعیت ساختاری 
مشــکوک در این کشورها ایجاد شــود. بنابراین این اصلاحات خلاف معیارهای ILO بود. در واقع اکثر این 
کشورها به صورت ظاهری اقدام به اصلاحات در زمینۀ گفتگوی اجتماعی کرده بودند و از آنجایی که دولت ها در 
این جوامع عمدتاً محافظه کار بودند، حاضر به پذیرش مدیریت مشارکتی با حضور طرفین دیگر نمی شدند و عملًا 
خواسته های خود و ترجیحات خویش را بر سایر طرفین تحمیل می کردند که در نهایت منجر به ایجاد جنبش های 

کارگری در بسیاری از این کشورها و در اعتراض به مداخلات دولتی شد. 
در نتیجۀ این اقدامات دولتی، بی اعتمادی شــدید در نظام های بازنشستگی به سرعت افزایش پیدا کرد، تا 
جایی که اقشار کارگر به سمت خروج از نظام های بازنشستگی دولتی پیش رفتند و علی رغم آنکه این کشورها 
از نرخ رشد جمعیت بیشتری نسبت به کشورهای اروپای غربی برخوردار بودند، اما به دلیل بی اعتمادی به نظام 
بازنشســتگی دولتی، کمتر حاضر به مشــارکت در این برنامه ها می شدند و تمایل به صندوق های بازنشستگی 
خصوصی افزایش پیدا می کرد. نتیجه قابل پیش بینی بود. نرخ جایگزینی کاهش یافت و نظام های بازنشستگی 
با بحران های اقتصادی و مالی روبه رو شدند و برای پرداخت مستمری بازنشستگان دچار مشکل شدند چرا که از 

تعداد بیمه پردازان کاسته شده بود. 
در نتیجه لزوم بازسازی ساختاری صندوق های بیمۀ بازنشستگی با تأکید بر گفتگوی اجتماعی باید در این 
کشورها مورد توجه قرار بگیرد، چرا که زمانی که دولت ها به صورت یکجانبه اقدام به تصمیم گیری در این حوزه 
نمایند، به تدریج شــفافیت از بین می رود، احساس فساد در بین ذی نفعان بیشتر می شود، مشروعیت نظام های 
بیمه ای کاهش پیدا می کند و بر این اســاس ما شــاهد خروج نیروی کار و عدم مشارکت ایشان در نظام های 

بازنشستگی دولتی خواهیم بود که پیامدهای مالی، اقتصادی و اجتماعی دیگری به همراه می آورد. ]97[
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جمع بندی تجارب داخلی و خارجی
در این بخش، در مجموع 13 مطالعۀ داخلی و 8 مطالعۀ خارجی مرتبط با موضوع پژوهش مورد بررســی قرار 
گرفت. مطالعات بر مبنای جســتجوی نظام مند و با کلید واژه های مرتبط با موضوع مورد بررسی قرار گرفتند و 
در نهایت 21 مطالعه به دست آمدند. بعد از جستجو مشخص گردید که اولًا مطالعات مرتبط با موضوع پژوهش 
از فراوانی اندکی برخوردار هستند؛ و ثانیاً عمدۀ مطالعات، خصوصاً مطالعاتی که در ایران انجام شده اند، موضوع 
سه جانبه گرایی و مشــارکت در صندوق بازنشستگی را صرفا درحوزه سازمان تأمین اجتماعی مورد بررسی قرار 
داده اند. همچنین در زمینۀ مطالعات خارج از کشور، یافته ها نشان دادند که نزدیک ترین مطالعات با موضوع این 
کتاب توسط سازمان های بین المللی، نظیر سازمان بین المللی کار صورت پذیرفته اند. یکی از دلایل این امر آن 
است که در اکثر کشورهای خارجی، خصوصاً جوامع توسعه یافته، موضوع سه جانبه گرایی یک امر پذیرفته شده و 
جاری است و لزومی به تحقیق پیرامون آن احساس نمی شود. این به معنای آن است که در این کشورها، سازوکار 
سه جانبه گرایی از سابقۀ طولانی برخوردار است و این جوامع به دلیل بنیان های دموکراتیکی که دارند، از گفتگوی 
اجتماعی مستحکمی برخوردارند که در آن دولت نقش یکجانبه  در تصمیم گیری ندارد و شرکای اجتماعی به طور 

برابر در این فرآیندها مشارکت می نمایند. 
بررسی مطالعات مختلف نشان دادند که سه جانبه گرایی، نه تنها نوعی سازوکار تصمیم گیری می باشد، بلکه 
به منزلۀ نوعی مکانیســم نظارت بر فعالیت های صندوق های بازنشســتگی باید مورد توجه و تأکید قرار بگیرد. 
نظارت بر فعالیت ها و عملکرد صندوق، چه در زمینۀ سیاســت گذاری و چه در زمینه های اجرایی باید همواره از 
سوی ذی نفعان صندوق مورد نظارت قرار بگیرد، چرا که پیکرۀ یک صندوق بازنشستگی توسط ذی نفعان شکل 
گرفته اســت و ایشان صاحبان اصلی و سهام داران حقیقی صندوق می باشند. بر این اساس، نمایندگان شرکای 

اجتماعی باید در ارکان سازمان و خصوصاً شورای عالی صندوق حضور داشته باشند. 
مطالعات مورد بررسی نشان دادند که برای تحقق مثلث سه جانبه گرایی در یک صندوق  بازنشستگی، لازم 
است در ابتدا موانع قانونی در تحقق سه جانبه گرایی شناسایی و مرتفع شوند؛ و سپس فضا برای فعالیت های صنفی 
تشکل های کارگری یا کارمندی و کارفرمایی مساعد شود. لازمۀ ایجاد چنین فضایی، وجود یک دولت تکثرگرای 
دموکرات است که اولًا به شهروندی اجتماعی در جامعه و مشارکت اعتقاد داشته باشد؛ و ثانیاً شفافیت را سرلوحۀ 
اقدام و عمل خود و سازمان ها و ادارات زیرمجموعۀ خود قرار دهد. هرچقدر شفافیت در یک جامعه یا یک سازمان 
بیشتر باشد، میزان اعتماد ذی نفعان افزایش پیدا می کند و نه تنها از نگرانی و دغدغۀ آنها کاسته خواهد شد، بلکه 

انگیزۀ ایشان برای مشارکت اجتماعی نیز بالا خواهد رفت. 
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همچنین نکتۀ دیگری که از این مطالعات می توان استخراج کرد، آن است که سه جانبه گرایی فرآیندی ست 
که نه تنها با دموکراسی رابطۀ لاینفکی دارد، بلکه با برابری، آزادی و عدالت اجتماعی نیز رابطۀ مستقیمی دارد. 
این به معنای آن است که سه جانبه گرایی اولًا در بستر دموکراسی به وجود می آید که به برابری حقوق شهروندی 
و آزادی اجتماعی میدان می دهد؛ و در نهایت به عدالت اجتماعی در جامعه منجر می شود. عدالت اجتماعی، آرمان 
دیرینِ همۀ جوامع انســانی و یکی از پیش نیازهای مشروعیت ساختار اجتماعی – سیاسی می باشد. در صورتی 
که یک جامعه بتواند عدالت اجتماعی را هر چه بیشــتر در جامعه ممکن سازد، یعنی مشروعیت بیشتری در نزد 

شهروندان دارد. 
 نکتۀ شایان ذکر دیگر این که  در میان مطالعات مختلف جهانی، مطالعات سازمان بین المللی کار در زمینۀ 
ســه جانبه گرایی، بسیار برجسته و حائز اهمیت اســت. می توان گفت دلیل آنکه این سازمان همچنان بر تدوین 
دستو رالعمل ها و ارائۀ گزارشات در این زمینه اهتمام می ورزد، آن است که گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا هنوز در 
بسیاری از کشورهای جهان هنوزمحقق نگردیده است. در واقع می توان گفت که علی رغم آنکه کشورهای زیادی 
به عضویت این ســازمان درآمدند و مقاوله نامه های مربوط به سه جانبه گرایی و گفتگوی اجتماعی و چانه زنی را 
پذیرفته و به آن متعهد شده اند لیکن در عمل به مفاد تعهدات تعدادی از دولت ها هنوز موفقیت مناسبی نداشته 
اند در این راستا امید می رود که مطالب پیش روی بتواند در راستای تحقق سه جانبه گرایی در صندوق بازنشستگی 

کشوری و تحقق تعهدات پیش گفته، مفید و راهگشا واقع شود. 





فصل پنجم:

روش مطالعه





روش مطالعه حاضر
یکی از مهم ترین موضوعات هر رشتۀ علمی، روش شناسی آن رشته است، زیرا هیچ علمی فاقد روش نیست و 
دستاوردهای هر تحقیق علمی به همان نسبت حائز ارزش اند که با روش های درست اخذ شده باشند. به همین 

دلیل برخی معتقدند که علم در واقع همان روش است. ]98[
ماهیت و ویژگی پژوهش حاضر و بررســی نحوۀ مشــارکت ذی نفعان در ادارۀ صندوق بازنشســتگی به 
نحوی ست که با روش های کمی، نمی توان به اطلاعات دقیق و عوامل مرتبط با آن دست پیدا کرد؛ بلکه روش 
مناسب، رویکرد و دیدگاه برای کشف، تعبیر و تفسیر در مورد این موضوع تحقیق، کیفی است. در حقیقت برای 
این که بهتر بتوان به ریشه و ژرفای موضوع پی برد، روش تحقیق کیفی پاسخگو بوده تا در دو بخش اسنادی و 
مصاحبه ای بتوان جزئیات را کشف کرده و در ماهیت آنها کندوکاو صورت داد و از این طریق اطلاعات دقیقی 
از موضوع به دست آید. روش تحقیق کیفی، رویه ای پژوهشی است که یافته های آن از طریق داده های آماری و 
یا کمی کردن حاصل نشده است، بلکه بیشتر با معانی، مفاهیم، تعاریف، نمادها و توصیف ویژگی ها سر و کار دارد 
]99[ و در نهایت این پژوهشگر است که تأویل و تفسیر خودش را از پدیده ها ارائه می کند و این تأویل و تفسیرها 
اغلب وابسته به آمار نیستند و بر خلاف روش کمی، از آنجایی که در این نوع تحقیق هدف تعمیم نتایج نیست، 

پس فزونیِ حجم نمونه اهمیتِ زیادی ندارد. 
در ایــن مطالعه بنا بر ماهیت موضوع و با توجه به اهداف تعیین شــده و ســؤالات تحقیق از روش کیفی 
بهره برده شده، به این صورت که مطالعۀ حاضر به روش ترکیبی )میکس متُد( صورت گرفته است. روش ترکیبی 
به معنای استفاده از روش های دوگانه یا بیشتر در یک مطالعۀ واحد می باشد. روش تحقیق ترکیبی، در واقع به 
معنی نوعی راهبرد تحقیقی خاص اســت که در آن از بیش از یک نوع روش پژوهش برای جمع آوری، تحلیل 
و ترکیب اطلاعات در یک مطالعۀ واحد برای شناخت مسئلۀ تحقیق استفاده خواهد شد که ممکن است شامل 
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ترکیبی از روش های کیفی و کمی با یکدیگر باشــد. روش های ترکیبی، در یک دســته بندی کلی در دو دستۀ 
همزمــان و متوالی قرار می گیرند. طرح ترکیبی همزمان، طرحی اســت کــه در آن دو رهیافت کمی یا کیفی 
به طور همزمان، طراحی و اجرا می شــوند؛ اما طرح ترکیبی متوالی به طرحی اطلاق می شود که در آن، یکی از 
رهیافت های تحقیق بعد از اجرای رهیافت دیگر، طراحی و اجرا می گردد. بر این اساس پژوهش پیش رو از نوع 

پژوهش ترکیبی کیفی – کیفی از نوع متوالی است.
بدین ترتیب در مرحلۀ اول )بخش کیفی اول( با بررســی اسنادی – کتابخانه ای و مرور قوانین و مقررات 
ســعی شد تا به صورت ساختارمند اطلاعات پیرامون موضوع تحقیق )سه جانبه گرایی و مشارکت ذی نفعان در 
مدیریت صندوق بازنشستگی( گردآوری شده و تجربیات داخلی و جهانی در این زمینه جمع آوری و سپس در 
مرحلۀ دوم )بخش کیفی دوم( با روش مصاحبه از بین 4 گروه )شامل منتخب واجدان توانایی و شرایط مشارکت 
از میان بازنشستگان و شاغلان )کسورپردازان(، مدیران و کارشناسان صندوق و سازمان اموراداری و استخدامی 
و سازمان برنامه  و بودجه، صاحب نظران و اساتید دانشگاهی و پژوهشگران این حوزه( نظرسنجی صورت گرفته 
و نهایتاً در جلسۀ بحث گروهی متمرکز1، یافته ها با حضور منتخب صاحب نظران پیش گفته نهایی و مدل مورد 

نیاز آماده شود.
در بخش کیفی نخست )مرور کتابخانه ای-اسنادی( از راهبرد روش تحقیق تطبیقی به عنوان نوعی از روش 
کتابخانه ای استفاده شــد. پژوهش تطبیقی، پژوهشی است که از داده های قابل مقایسۀ حداقل دو جامعه بهره 
ببرد. منطق پژوهش تطبیقی، متأثر از تعداد موارد بررسی است که می توانند کشورها، جوامع یا دیگر واحدهای 
اجتماعی کلانِ اجتماعی باشند. ]100[ در بخش کیفی دوم، مصاحبه ها به صورت حداکثری از میان چهار گروه 
پیش گفته شــده انجام گردید. مصاحبه ها تا اشباع نظری ادامه داشــت. اشباع نظری زمانی حاصل می شود که 
داده های اضافی، کمکی به تکمیل و مشخص کردن یک مقولۀ نظری نمی کنند و نمونه ها از آن پس مشابه به 
نظر می رسند. ]101[ در این بخش، بعد از مصاحبه، یک بحث گروهی متمرکز انجام خواهد گرفت تا به نوعی، 

یافته های تحقیق به انسجام برسند.

روش گردآوری اطلاعات
گــردآوری داده ها در بخش کیفی اول با روش مطالعــۀ کتابخانه ای و بازخوانی تجارب جهانی و داخلی و مرور 
پیشینه و ارزیابی انتقادی در این حوزه، مروراسناد بالادستی همچون قانون اساسی، سند چشم انداز 1404، قانون 

1-  focus group discussions
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نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی و سایر قوانین جامع و مرتبط، سیاست های ابلاغی و کلی نظام، و سایر قوانین 
موضوعه مرتبط در ایران به دست آمد. 

همچنین داده ها در بخش کیفی دوم، با ابزار مصاحبۀ نیمه ساختار یافته با منتخب واجدان توانایی و شرایط 
مشارکت از میان کسورپردازان، بازنشستگان ، مدیران، کارشناسان صندوق، صاحب نظران و اساتید دانشگاهی و 

پژوهشگران این حوزه گردآوری شد. 

جامعۀ آماری و حجم نمونه های مورد نياز پژوهش
در بخش کیفی نخســت )مطالعۀ اســنادی(، جامعۀ آماری شامل کلیۀ قوانین و اســناد، کتاب ها، پژوهش ها و 
پایان نامه ها در ارتباط با سه جانبه گرایی، مدیریت مشارکتی صندوق های بیمۀ بازنشستگی و روابط کار در ایران و 

کشورهای منتخب بوده است. 
جامعۀ آماری در بخش کیفی دوم )مصاحبه(، همان چهار گروه پیش گفته اســت که بر اساس نتایج بخش 

نخست، مصاحبۀ نیمه ساختاریافتۀ طراحی و با ایشان مصاحبه انجام شد. 
مصاحبۀ نیمه ســاختاریافته یکی از رایج ترین انواع مصاحبه اســت که در تحقیقات کیفیِ اجتماعی مورد 
استفاده واقع می شود. این مصاحبه بین دو حد نهایی ساختاریافته و بدون ساختار قرار می گیرد که گاهی به آن 
مصاحبۀ عمیق هم می گویند که در آن از پاسخگوها سؤال های مشابهی پرسیده می شود، اما آنها آزادند که پاسخ 
خود را به هر طریقی که مایلند ارائه دهند. در این مورد مسئولیت رمز گردانی پاسخ ها و طبقه بندی آنها بر عهدۀ 
محقق است. برخلاف مصاحبۀ ساختاریافته که در آن پرسش های مشخصی از مصاحبه شونده پرسیده می شود 
و او را مجبور می کند که فراتر از چارچوب در نظرگرفته شده نرود، در مصاحبۀ نیمه ساختار یافته مصاحبه شونده 
و مصاحبه کننده چندان در قیدوبند چارچوب نیستند و می توانند پا را از این چارچوب فراتر بگذارند. بنابراین، در 
این نوع مصاحبه، معمولًا پرســش ها و موضوع های کلی مطرح می شوند. با این حال، پژوهشگر از قبل تعداد 
زیادی از پرســش هایی که قرار است در جلسۀ مصاحبه، پرسیده شود را آماده کرده است. هرچند، ممکن است 
در خلال مصاحبه پرسش های جدیدی ساختاربندی کند و آنها را از مصاحبه شونده بپرسد. بنابراین، در مصاحبۀ 
نیمه ســاختار یافته مصاحبه شونده، فرصت این را خواهد داشت که توضیح بیشــتری راجع به پرسش ها دهد. 
همچنین، مصاحبه کننده فرصت آن را خواهد داشت که به روند مصاحبه شکل دهد و محدود به چارچوب های 

از قبل تعیین شده نباشد.
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روش نمونه گيری
نمونه گیــری در بخش کیفی دوم )مصاحبه (  با اســتفاده از روش نمونه گیری همگون انجام پذیرفت. در روش 
نمونه گیری همگون1، بررســی دقیق و عمیق افراد با خصوصیات مهم مشترک هدف اصلی است. ]102[ این 
روش شامل انتخاب افراد مربوط به یک زیر-فرهنگ یا افرادی که خصوصیات مشترک زیادی دارند، می باشد. 
زمانی که یک گروه خاص مورد بررسی قرار می گیرند، مثلًا زمانی که با متخصصان یک رشته یا حرفه مصاحبه 
می شــود از روش نمونه گیری همگون اســتفاده می شود. ]103[ بر این اساس و از آنجایی که در این مطالعه به 
بررسی مشــارکت ذی نفعان در صندوق بازنشستگی کشوری پرداخته شده است، از روش نمونه گیری همگون 
استفاده شده تا بتوان با تکنیک مصاحبه با متخصصان مربوطه و همچنین ذی نفعان سازمان، اطلاعات و داده های 

مناسب را به دست آورده و جمع آوری و تحلیل صورت گیرد. 
بر این اســاس و با استفاده از روش نمونه گیری همگون، ابتدا فهرستی از متخصصان، کارشناسان، اساتید 
دانشگاهی، صاحب نظران و همچنین ذی نفعان صندوق بازنشستگی )شامل بازنشستگان و کسورپردازان( تهیه 
شده و از هر گروه، تعدادی برای مصاحبه انتخاب شدند. در زمینۀ اساتید، متخصصان و کارشناسان، شامل افرادی 
است که در زمینۀ تحقیق، صاحب نظر و کارشناس هستند یا سابقۀ فعالیت اجرایی و پژوهشی دارند. همچنین در 
بخش ذی نفعان، افراد مورد  مصاحبه )نمونۀ تحقیق( از فهرست  تهیه شدۀ قبلی انتخاب شدند. این فهرست شامل 
کســورپردازان و بازنشستگان صندوق بازنشستگی کشوری بود و سعی شد از میانِ آنها افراد آگاه تر به موضوع 

تحقیق برای مصاحبه انتخاب شوند. 

روش تجزیه و تحليل داده ها
جهت تجزیه و تحلیل داده های به دســت آمده در هر دو بخش کیفی، از روش تحلیل محتوای کیفی اســتفاده 
شد. روش تحلیل محتوای کیفی خود شامل سه نوع »عرفی«، »جهت دار« و»تلخیصی« است. در این مطالعه 
نوع »عرفی« روش تحلیل محتوا مورد اســتفاده قرار گرفت. برای تجزیه و تحلیل داده ها، از روش پیشنهادی 
»لاندمن و گرانهایم« استفاده شد که شامل 5 مرحله برای تحلیل داده های کیفی است: 1. مکتوب کردن کل 
مصاحبه ها بلافاصله پس از انجام مصاحبه؛ 2. خواندن کل متن مصاحبه برای رسیدن به درک کلی از محتوای 
آن؛ 3. تعیین واحدهای معنا و کدهای اولیه؛ 4. طبقه بندی کدهای اولیۀ مشــابه در طبقات جامع تر؛ و 5. تعیین 

محتوای نهفته در داده ها. ]104[
1-  Homogeneous Sampling
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اعتبارسنجی داده های کيفی
دقت روش در تحقیقات کیفی با معیارهایی که مناســب این رهیافت هســتند، مورد قضاوت قرار می گیرند. در 
پژوهش حاضربا استفاده از روش گوبا و لینکلن؛ که اعتبار )مقبولیت، باورپذیری( قابلیت اعتماد یا اطمینان، قابلیت 
انتقال و تصدیق پذیری یا تأیید پذیری را به  عنوان معیارهای دقت علمی در تحقیقات کیفی مطرح می کنند مراحل 

مربوط به اعتبار، اطمینان و انتقال منطبق بر توضیحات زیر استفاده شد.
اعتبـار )باورپذیـری، مقبوليت(: این قابلیت با میزان تمرکز محقق ارتباط دارد و به کیفیت جمع آوری   -

و تجزیـه و تحلیـل داده هـا اشـاره می کند. مواردی که بـه باورپذیری و اعتبـار داده ها کمک می کنند 
عبارت است از انتخاب شرکت  کنندگان دارای تجارب متفاوت؛ جمع آوری داده ها با روش های مختلف؛ 
جمع آوری میزانِ کافیِ داده ها؛ انتخاب واحدهای معنی مناسب؛ توضیح چگونگی شکل گیری طبقات 
و درون مایه هـا؛ توضیـح نحـوۀ قضاوت در مورد شـباهت و تفاوت بین طبقـات و.... محقق همچنین 
می بایسـت شـرحی از نحـوۀ تحقیق و فشرده سـازی واحدهای معنـی و نحوۀ ایجاد دسـته ها و خلق 
درون مایه ها را بیان کند و مسیر تحقیق و تصمیمات اتخاذشده در این مسیر را گزارش کند تا امکان 
پیگیری مسیر تحقیق برای سایر محققان فراهم شود. همچنین لازم است تا محقق هیچ دادۀ مرتبطی 

را در طی فرایند تجزیه و تحلیل خارج و هیچ دادۀ غیرمرتبطی را وارد نکند. 
اطمينان: این قابلیت به درجۀ ثبات داده ها در طی زمان اشاره می کند. به ویژه در زمانی که داده ها وسیع   -

هسـتند و جمع آوری آنها در طول زمان گسـترش می یابد، خطر عدم ثبات در جمع آوری داده ها پیش 
می آید. لذا برای قابلیت اطمینان داده ها، محقق باید تلاش کند که از همۀ شرکت کنندگان سؤالات تا 

حدودی یکسان بپرسد. 
انتقال: این قابلیت به احتمال این که یافته های تحقیق برای افراد دیگری در یک موقعیت مشـابهی،   -

همـان معنا را می دهد یا خیر، برمی گردد. برای تسـهیل قابلیت انتقـال، یک توضیح واضح و دقیق از 
فرهنگ و زمینه و نحوۀ انتخاب شرکت کنندگان و همچنین توضیح پیرامون نحوۀ جمع آوری و تجزیه 

و تحلیل داده ها و یک ارائۀ غنی از داده ها و ارائۀ سوالات متناسب لازم است. ]105[
 لازم به ذکر است که در پژوهش های کمی قابلیت اعتبارپذیری معادل روایی درونی، قابلیت اطمینان معادل 

پایایی، قابلیت تصدیق معادل عینیت و قابلیت انتقال معادل روایی بیرونی است.
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درون مایه و مقولات تحقيق
همان طور که پیش تر بیان شد، مصاحبه ها با استفاده از روش تحلیل لاندمن و گرانهایم مورد بررسی قرار گرفتند. 
روال کار در این بخش به این صورت بود که پس از هر مصاحبه، متن مصاحبه بعد از پیاده سازی مطالعه شده و 
نکات مورد نظر در قالب یادداشت های تحلیلی نگاشته شد. سپس به کمک تکنیک کدگذاری در قالب 11 مقوله 

به انجام رسید. این مقولات شامل:
مشارکت؛  .1

عوامل ساختاری؛  .2
قوانین، مقررات و مصوبات؛  .3

تشکل ها )مشارکت انجمنی(؛  .4
ذی نفعان بازنشسته؛  .5

ذی نفعان کسورپرداز؛  .6
نقش دولت؛  .7

ساختار و مدیریت صندوق؛  .8
منابع و اقتصادِ صندوق؛  .9

الگوهای جهانی؛   .10
الگوهای پیشنهادی مشارکت در ادارۀ صندوق هستند.  .11

در نهایت این مقولات یازده گانه در قالب چهار درون مایه )تم کلی( زیر دسته بندی شدند: 
مشـارکت در مدیریت صندوق بازنشسـتگی: پیش نیازها و چالش های آن )شـامل مقولات مشارکت،   .1

عوامل ساختاری و قوانین، مقررات و مصوبات(؛
تشـکل ها و مشـارکت انجمنی ذی نفعان )شامل مقولات تشـکل ها، ذی نفعان بازنشسته و ذی نفعان   .2

کسورپرداز(؛
نقش دولت )شامل نقش دولت(؛   .3

صندوق بازنشستگی کشوری )شامل مقولات ساختار و مدیریت صندوق و منابع و اقتصاد صندوق(.  .4
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جدول 1-5: درون مایه و مقولات تحقيق

تعداد کدهامقولاتدرون مایه ها

مشارکت در مدیریت صندوق بازنشستگی: 
پیش نیازها و چالش های آن

- مشارکت
- عوامل ساختاری

- قوانین، مقررات و مصوبات
84 کد

تشکل ها و مشارکت انجمنی ذی نفعان
- تشکل ها

- ذی نفعان بازنشسته
- ذی نفعان کسورپرداز

77 کد

25 کد- نقش دولتنقش دولت

- ساختار و مدیریت صندوقصندوق بازنشستگی کشوری
14 کد- منابع و اقتصاد صندوق
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مصاحبه شوندگان
برای پاســخ به پرسش های تحقیق فهرست اولیه ای از حدود 30 نفر از مطلعین کلیدی تهیه شد که در نهایت 
امکان گفتگو با 17 نفر از اساتید دانشگاه، صاحب نظران، مدیران اجرایی، کسورپردازان و بازنشستگان فراهم آمد. 

اسامی این افراد در جدول 2-5 ارائه شده است.

جدول 2-5: مشخصات مصاحبه شوندگان پژوهش 

زمينۀ تخصصی و یا تجربیگروهنام و نام خانوادگیردیف
مدت 

مصاحبه
تاریخ 
مصاحبه

رئیس هیئت مدیرۀ منتخب کانون بازنشستگان بازنشستهفرامرز میرزاخانی مقدم1
1:2599/7/7استان تهران

صاحب نظر کلیدی/ میرحسینی2
1:4899/7/9مشاور صندوق بازنشستگی کشوریبازنشسته

صاحب نظر کلیدی/ دکتر صابر شیبانی3
کسورپرداز

اقتصاد توسعه؛  رئیس انجمن محاسبات بیمه و 
1:5299/7/10مالی ایران؛  هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی

صاحب نظر کلیدی/ دکتر رضا امیدی4
کسورپرداز

رفاه اجتماعی؛ عضو هیئت  علمی دانشکده 
4699/7/12علوم اجتماعی دانشگاه تهران

صاحب نظر کلیدی/ دکتر فرشاد مؤمنی5
کسورپرداز

اقتصاد؛ عضوهیئت  علمی دانشگاه علامه 
1:2799/7/9طباطبایی؛ رئیس مؤسسۀ دین و اقتصاد

صاحب نظر کلیدیمحسن ایزدخواه6
پژوهشگر حوزۀ کار و تأمین اجتماعی؛  

معاون پیشین پارلمانی و امورحقوقی سازمان 
تأمین اجتماعی

5199/7/15

بازنشستهعلی فیضی7
رئیس سابق هیئت مدیرۀ کانون بازنشستگان 

راه آهن؛ عضو هیئت مدیره کانون های 
بازنشستگی استان تهران

4099/7/19

مدیر و سیاست گذار/ دکتر میکاییل عظیمی8
1:0999/7/22مدیرعامل مؤسسۀ راهبردهای بازنشستگی صباکسورپرداز

مدیر و سیاست گذار/ طاهر شریفی9
کسورپرداز

رئیس هیئت مدیرۀ مؤسسۀ راهبردهای 
1:0799/7/22بازنشستگی صبا
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زمينۀ تخصصی و یا تجربیگروهنام و نام خانوادگیردیف
مدت 

مصاحبه
تاریخ 
مصاحبه

مدیر و سیاست گذار/ میرزاابراهیمی10
کسورپرداز

مدیر پژوهشی مؤسسۀ راهبردهای بازنشستگی 
1:1299/7/22صبا

1:3099/7/24هیئت علمی دانشگاه علامهصاحب نظر کلیدیدکتر پرویز پیران11

صاحب نظر/ مدیر و دکتر علی عرب مازار12
سیاست گذار

هیئت علمی دانشکدۀ اقتصاد دانشگاه 
علامه طباطبایی؛ عضوهیئت مدیرۀ صندوق 

بازنشستگی کشوری
1:3099/7/29

صاحب نظر کلیدی/ دکتر فرشید یزدانی13
کسورپرداز

کارشناس حوزۀ رفاه و تأمین اجتماعی سازمان 
5599/7/30تأمین اجتماعی

دکتر محمدحسین 14
شریف زادگان

مدیر و سیاست گذار/ 
صاحب نظر کلیدی/ 

کسورپرداز

هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی؛ وزیر اسبق 
1:3999/8/4رفاه و رئیس اسبق سازمان تأمین اجتماعی

صاحب نظر کلیدی/ دکتر یاسر باقری15
کسورپرداز

پژوهشگر حوزۀ سیاست گذاری اجتماعی؛ معاون 
4999/8/7مؤسسۀ عالی پژوهش تأمین اجتماعی

دکتر حجت میرزایی16
مدیر و سیاست گذار/ 
صاحب نظر کلیدی/ 

کسورپرداز

هیئت علمی دانشکدۀ اقتصاد دانشگاه علامه 
طباطبایی؛ معاون امور اقتصادی وزارت تعاون، 

کار و رفاه اجتماعی
1:0999/8/11

صاحب نظرکلیدی مدیر دکتر محمد ستاری فر17
و سیاست گذار/ 

هیئت علمی دانشگاه علامه طباطبایی؛ رئیس 
اسبق سازمان تأمین اجتماعی و معاون رئیس 
جمهور؛ رئیس سازمان برنامه و بودجۀ کشور

1:3099/10/8

 





فصل ششم:

تجارب جهانی





مقدمه
گفتگوی اجتماعی، شامل به اشــتراک گذاشتنِ کلیۀ اطلاعات مرتبط، مشاوره و مذاکره بین نمایندگان دولت، 
کارفرمایان و کارگران در مورد موضوعات و منافع مشترک و متضاد در رابطه با سیاست های اقتصادی و اجتماعی 
است. گفتگوی اجتماعی در سراسر جهان، معانی گسترده و متنوعی دارد اما همۀ آنها بر یک ویژگی مشخص 
تأکید می کنند و آن این است که گفتگوی اجتماعی باید در تمام مراحل فرایند تصمیم گیری در مورد منافع همۀ 
گروه های درگیر باید به صورت مناسب انجام شود. این به معنای آن است که فرایند تصمیم گیری در مورد منافع 

باید کاملًا منطبق بر گفتگوی اجتماعی باشد. ]106[ 
گفتگوی اجتماعی، یکی از چهار هدف استراتژیک سازمان بین المللی کار1 در ارتقای »کار شایسته« برای 
همگان است. گفتگوی اجتماعی اثربخش، نیازمند آزادی انجمن ها و اتحادیه ها، آزادی بیان، تبادل اطلاعات باز 
و شفاف، شرکای اجتماعی قوی و مستقل است که بتوانند به طور آزادانه در گفتگوی اجتماعی شرکت کنند. این 
امر همچنین نیازمند یک چارچوب قانونی و نهادمند مناسب و همچنین جو و ذهنیت مطلوب برای یک بحث و 
مذاکرۀ هدفمند و مطلوب و همکاری سازنده است. گفتگوی اجتماعی، روشی اثربخش برای تبادل اطلاعات و 
ایجاد امکانِ تعدیل دیدگاه ها به منظور اطمینان از حل تعارض، حل تضاد منافع، رسیدن به عدالت اجتماعی و 
اجرای مؤثر سیاست ها و تصمیمات است. گفتگوی اجتماعی، یک فرایند آموزشی است که در آن همۀ طرفین یاد 
می گیرند که چگونه ضمن دفاع از حقوق و منافع خود، به حقوق و منافع دیگران نیز احترام بگذارند تا از طریق 

آن شرایط کار ارتقا پیدا کند و حقوق و تکالیف طرفین مشخص و معلوم شود. ]107[

1-  هدف اصلی سازمان بین المللی کار، ترویج فرصت هایی برای زنان و مردان، به جهت دستیابی به کار شایسته و مناسب در شرایط آزادی، 
عدالت، امنیت و کرامت انســانی اســت. این امر از طریق چهار هدف استراتژیک 1. استانداردهای بین المللی کار و اصول و حقوق اساسی کار؛ 
2. فرصت های شــغلی شایســته همراه با درآمد مناسب؛ 3. حفاظت اجتماعی برای تمامی نیروهای کار؛ و 4. تقویت سه جانبه گرایی و گفتگوی 

اجتماعی صورت می پذیرد و توصیه می شود. 
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تفــاوت در تاریخ، فرهنگ، توســعۀ اقتصادی و اجتماعی، نیاز به رویکــرد انعطاف پذیر در زمینۀ گفتگوی 
اجتماعی دارد. در چهارچوب آزادسازی تجارت، خصوصی سازی و جهانی شدن، گفتگوی اجتماعی جنب و جوش 
تازه ای به خود گرفته است اما در این راه با چالش های جدیدی نیز روبه رو شده و ابعاد جدیدی پیدا کرده است که 

فراتر از دو جانبه گرایی1 و سه جانبه گرایی2 سنتی است. ]106[
سازمان بین المللی کار در نشست های خود در سال های 1998، 2001 و 2003 در مورد خدمات عمومی، به 
این نتیجه رسید که روند اصلاحات در درون بخش عمومی، از جمله صندوق های بازنشستگی، تنها در صورتی 
پایدار اســت که از طریق گفتگوی اجتماعی برنامه ریزی، اجرا و نظارت شــود. بنابراین، اگر اصلاحات خدمات 
عمومی به عنوان یک فرایند تغییر اجتماعی در نظر گرفته شــود، مدیریت انتقال برای استراتژی های تغییرات 
اثربخش، بسیار مهم است. بر این اساس، سازمان بین المللی کار برای خدمات عمومی با کیفیت، رعایت شرایط 

ذیل را توصیه می کند: 
بودجۀ کافی؛  -

تعاریـف جدیـد حسـابداری عمومی مبتنی بر محاسـبات آکچوئری، که با واقعیت هـای تأمین مالی و   -
مدیریت خدمات عمومی مدرن مطابقت داشته باشند؛

حق دسترسی به اطلاعات و شفافیت در بخش های دولتی، خصوصی و داوطلبانه که خدمات عمومی   -
ارائه می دهند؛

احترام به حقوق کارگران و کارکنان برای مشارکت در گفتگوی اجتماعی؛ ارزش ها و هنجارهای عاری   -
از فساد و سرمایه گذاری در سازماندهی و توسعۀ کارکنان به منظور گفتگوی اجتماعی؛

رسـیدگیِ اثربخـش توسـط نهادهای قانونگـذار و بخش عمومی بـه عنوان مشـتریان و ذی نفعان و   -
شهروندان برای اجازه و امکان پاسخگویی و بازخورد کامل برای تدوین سیاست ها؛

روش های قوی و مناسب برای بیان، بررسی و مدیریت تعارض و تضاد منافع بین طرفین؛  -
چشم انداز مشترک و چهارچوب منسجمی که سیاست و اجرا را به یکدیگر پیوند دهد؛  -

خدمات دولتی مناسب که در زمینه سازی برای اجرای این تصمیمات، حرفه ای و نوآورانه باشد. ]106[   -
در اصلاحات صندوق های بازنشســتگی در بخش خدمات عمومی، هدف از گفتگوی اجتماعی کمک به 
دستیابی به موفقیت در تدوین سیاست ها و اصلاح خدمات عمومی به روش مردم محور3 است. به عبارت دیگر، در 

1-  bipartism
2-  tripartism
3-  people-centred manner
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گفتگوی اجتماعی، اصلاحات باید به نفع عموم مردم باشد که در اینجا شامل کارمندان خدمات عمومی می شود. 
بر این مبنا، اصلاحات بخش خدمات عمومی با رعایت موارد ذیل سودمند خواهد بود:

ایجاد کادر پرسنلی خدماتی ویژۀ گفتگوی اجتماعی که کاملًا آموزش دیده و با انگیزۀ حرفه ای باشند   -
و به آنها پاداش مناسب داده شود؛

به طرفین درگیر در گفتگوی اجتماعی دسترسی کامل و آزادانۀ اطلاعات داده شود؛  -
حکمرانی خوب ترویج داده و به آن پایبندی نشان داده شود؛  -

دولت به نمایندگانِ کارمندان و سایر طرفین مشارکت کننده در گفتگوی اجتماعی تضمینِ امنیت بدهد؛  -
در بین ذی نفعانِ گفتگوی اجتماعی، ظرفیت سازی به طور مناسب ایجاد شود. ]106[  -

یکی از واقعیت های اساســی در مورد گفتگوی اجتماعی این است که این مذاکرات، لزوماً در بین طرفین 
اجماع ایجاد نمی کند، اما حداقل درک بهتری از نظرات مختلف که از ســوی ذی نفعان ابراز می شــود، به وجود 
می آورد که همین خود می تواند گام مؤثری در این مسیر باشد. گفتگوی اجتماعی به هر تصمیمی که منجر شود، 
باید نســبت به آن و همچنین نســبت به ایده های ایجاد شده، اقدامات و دستورکار پیش روی و همچنین نتایج 

به دست آمده تعهد و احترام ایجاد کند. ]106[
احترام به هنجارهای گفتگوی اجتماعی، به نحوۀ تنظیم آنها بستگی دارد. این هنجارها نباید از بالا به پایین 
تحمیل شوند، بلکه باید از طریق تبادل تمام اطلاعات مربوطه و با یک رویکرد مشارکتی1 شامل مشاوره، مذاکره 
و اجماع تنظیم شــوند و توســعه پیدا کنند. این نکته بسیار مهم است که فقط و فقط مشارکت در هر مرحله از 
تصمیم گیری این قابلیت را دارد که می تواند آگاهی و تعهد2 بیشــتری در بین طرفین ایجاد کند. بر این اساس 
می توان گفت که گفتگوی اجتماعی ابزاری قدرتمند برای یافتنِ راه های مشخص جهت ایجاد و حفظ انسجام 
اجتماعی و بهبود حکمرانی در یک جامعه است و می تواند به ایجاد خدمات عمومی با کیفیت، هم برای کارمندان 

و هم برای خدمات گیرندگان، کمک شایانی کند. ]106[ 

1-  participatory approach
2-  commitment
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مرور تجارب جهانی گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا در کشورهای منتخب
مرور تجارب جهانی نشان می دهند که در مدیریت دولتی1، دولت2 بازیگر اصلی گفتگوی اجتماعی است. در این 
خصوص، وزارتخانه های مسئول در امور اداری دارای نقش حیاتی هستند. وزارت دارایی3، عموماً زمانی به گفتگوی 
اجتماعی وارد می شود که موضوعات مورد بحث بر روی منابع مالی و بودجۀ عمومی4 اثر داشته باشند؛ در حالی که 
وزارت کار5 معمولًا وظیفۀ اطمینان از رعایت و اجرای مقررات اساسی و قانونی را برعهده دارد، ضمن آن که وظیفۀ 
تشکیل جلسات نیز عموماً برعهدۀ این وزارتخانه می باشد. همچنین در مورد شرایط کار یا شرایط بیمه ای، در برخی 
از کشورها ممکن است که آژانس های دولتی خاصی6 نیز وجود داشته باشند که برای مثال مسئول انعقاد قرارداد و 

توافق با کارمندان دولت می باشند و یا پرداخت مستمری و مزایای بیمه ای را تضمین می کنند. ]106[

شکل 1-6: بازیگران گفتگوی اجتماعی برای اصلاح خدمات عمومی

دولت
)ملی، منطقه ای، 

محلی، وزارت های دارایی، 
کار، ادارات دولتی و سایر 
وزارت ها و سازمان های 

مربوطه(

گفتگوی 
اجتماعی برای 
اصلاح خدمات 

عمومی

کارگران و نمایندگان 
کارگران

کارفرمایان و نمایندگان 
کارفرمایان

سایر شرکای
جامعۀ مدنی )نظیر 

NGO ها(

(Ratnam & Tomoda, 2005)

1-  public administration
2-  government
3-  finance ministry
4-  public finance and budget
5-  labour ministry
6-  special state agencies
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گفتگوی اجتماعی، باید یک فرایند فراگیر و نه یک روند انحصاری باشد. به طور سنتی، چنین گفتگویی محدود 
به تعاملات ســه جانبه بین دولت، نمایندگان سازمان های کارفرمایی و کارگران/ کارکنان است. تا همین اواخر، 
دولت تنها کارفرمای کارمندانی بود که در خدمات عمومی کار می کردند، اما با روند رو به رشد خصوصی سازی، 
نقش این بخش نیز در ارائۀ خدمات عمومی به طور فزاینده ای بیشــتر شــده است. در زمینۀ دموکراتیزه1 شدن، 
جهانی ســازی و تغییر از اقتصادی برنامه ریزی شده به اقتصاد بازار، به طور فزاینده ای روشن می شود که اجماع و 
همکاری اجتماعی دیگر نمی تواند به شــرکای سنتی محدود شود و باید سایر گروه های اجتماعی را نیز درگیر 
کند. بازیگران جدید در جامعۀ مدنی، از جمله خدمات گیرندگان و مصرف کنندگان، NGOها و سایر سازمان های 
غیردولتی در مسئولیت پذیر کردن خدمات عمومی و پاسخگویی بیشتر به خواست ها و مطالبات شهروندان اهمیت 
می یابند. نهادهای جامعۀ مدنی2، نقش اساســی در حصول اطمینان از این امر دارند که منافع عمومی، عدالت، 
انصاف و مســئولیت های اجتماعی گســترده در تغییر روزافزون جهت گیری های اقتصادی و اجتماعی در ارائۀ 

خدمات عمومی نادیده گرفته نمی شوند. 
در برخی از کشورها، نقش نهادهای جامعۀ مدنی، تشکل ها و اتحادیه ها و انجمن ها و سهم آنها در مشارکت 
دموکراتیک در ایجاد »منشورهای شهروندان3« و بهبود حاکمیت، کاملًا چشمگیر بوده است. در برخی از نقاط 
جهان، برای مثال آفریقای جنوبی، بازیگران گفتگوی اجتماعی نه تنها شــامل شرکای سنتی سه جانبۀ دولت، 
کارفرمایان و کارکنان؛ بلکه نمایندگان جوانان، زنان، بیکاران و سایر گروه های خاص و آسیب پذیر4 نیز می باشند. 
اما در برخی از حوزه ها، گفتگوی اجتماعی تنها شــامل افراد محدودتری می باشــد. برای مثال، در یک صندوق 

بازنشستگی، ممکن است فقط ذی نفعان این صندوق بتوانند در گفتگوی اجتماعی شرکت داشته باشند. ]106[
به صورت کلی، اگر بخواهیم در مورد اشــکال گفتگوی اجتماعی در جهان صحبت کنیم، باید بگوییم که 

گفتگوی اجتماعی در کلیۀ خدمات عمومی از جمله خدمات کشوری و دولتی شامل موارد ذیل می شود:
اشتراک اطلاعات: اساسنامۀ خدمات کشوری5 باید حاوی قوانینی در مورد حق آگاهی و دسترسی به   -
اطلاعات باشد. ادارات دولتی و نهادهای مسئول موظف هستند که اطلاعات را به کارکنان و ذی نفعان 

خود منتقل کنند و تبادل اطلاعات صورت دهند.

1-  democratisation
2-  Civil society institutions
3-  citizens’ charters
4-  vulnerable
5-  Civil service statutes
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اسـتماع عمومـی1: شـکل دیگـری از گفتگـوی اجتماعی اسـت که غالبـاً کاربران خدمـات عمومی،   -
خدمات گیرندگان و یا نمایندگان آن را برای شنیدنِ مطالبات درگیر می کند.

رایزنی مستقیم2: این نوع از گفتگوی اجتماعی می تواند در سطح فردی صورت بگیرد یا با نمایندگان   -
کارکنان یا با استفاده از نهادهای مشاورۀ خدمات عمومی3 انجام بپذیرد. رایزنی ممکن است قبل، بعد 

و یا در حین تصمیم گیری و در حین اجرا صورت بپذیرد. 
چانه زنی جمعی4: چهارچوب قانونی برای چانه زنی جمعی در خدمات عمومی در بسـیاری از کشـورها   -
مشخص و محدود است. به جز در معدودی از کشورها، در سایر کشورها همۀ نهادهای حقوقی عمومی 

قادر به چانه زنی و انعقاد قراردادهای جمعی نیستند. 
فرایند گفتگوی اجتماعی در اصلاحات بخش عمومی و دولتی، معمولًا یک روند مشخصی دارد. در فرایند 

اصلاح خدمات بخش عمومی، گفتگوی اجتماعی عموماً در طی چهار مرحله کلی انجام می شود:
سهامداری، ذی نفع سازی و به رسمت شناختن ذی نفع بودنِ طرفین؛  -

تدوین مشارکتی سیاست های اصلاحات؛  -
پیاده سازی نظرات و ایده های همۀ طرف ها؛  -
بررسی، نظارت و ارزیابی اقدامات اجرا شده.  -

فرایندهای گفتگوی اجتماعی و طرف های درگیر در آن همچنین باید اهمیت موارد زیر را تشخیص دهند:
ترکیب فرایندهای دوجانبه و سه جانبه برای افزایش مسئولیت و درگیری همۀ بازیگران  -

تعامل بین همۀ شرکای اجتماعی در تمامی سطوح.   -

1-  Public hearings
2-  Direct consultation
3-  public-service advisory bodies
4-  Collective bargaining
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شکل 2-6: چرخۀ گفتگوی اجتماعی در اصلاح خدمات عمومی

(Ratnam & Tomoda, 2005)

مطالعات موردی گفتگوی اجتماعی در جهان
در سراســر جهان، موارد بی شــماری از گفتگوی اجتماعی موفق وجود دارد. با این وجود، تجربه های شکست 
گفتگوی اجتماعی نیز کم نیستند. خیلی از گفتگوهای اجتماعی پیش از آن که شروع شوند، در نطفه خفه می شوند؛ 
بعضی از آنها نمی توانند به بخشی از فرهنگ ملی برای حل اختلافات در سیاست های اجتماعی تبدیل شوند و در 
برخی از موارد دولت اراده ای برای تن دادن به گفتگوی اجتماعی ندارد. گاهی اوقات، تجربه گرفتن از شکست ها 
بسیار سودمندتر از تقلید از موفقیت هاست چرا که عواملی که برای موفقیت در گذشته و در یک زمینۀ اجتماعی 
خاص کارکرد داشته اند، لزوماً موفقیت در آینده یا در یک زمینۀ اجتماعی دیگر را تضمین نمی کنند. در این بخش 
به طور مختصر به بررسی برخی از کشورها می پردازیم تا نشان دهیم که اولًا، گفتگوی اجتماعی موفق می تواند 
در بهبود شرایط در آینده کارکرد داشته باشد و ثانیاً، به بعضی از شکست ها توجه می کنیم که باید برای جلوگیری 

سهامداری 
و آماده سازی ذی نفعان 

از طریق گفتگوی اجتماعی 
و جلسات عمومی )اشتراک 

اطلاعات، مشاوره و 
مذاکره(

فرمول بندی 
مشارکتی سیاست های 

اصلاحات هر بخش

پیاده سازی
و اجرایی شدن

نظارت و ارزیابی
بر روند اجرایی
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از مشکلات مختلف در روند گفتگوی اجتماعی به آنها توجه داشته باشیم. 
باید به زمینه های تاریخی، فرهنگی، اقتصادی و اجتماعی در ایجاد سیاست ها و تصمیمات توجه داشت تا 
به بهینه ترین صورت ممکن بتوانیم گفتگوهای اجتماعی را در درون یک کشور شکل داده و توسعه بخشیم. به 
عبارت دیگر، باید یک رویکرد انعطاف پذیر اتخاذ شــود که ظرفیت فعلی بازیگران اجتماعی و مشکلات عملی 
پیش روی آنها را در نظر بگیرد، اما در عین حال، سعی کند تا به ذی نفعان برای غلبه بر این مشکلات و توسعۀ 
ظرفیت و مهارت های نهادی آنها از طریق چهارچوب های قانونی مناسب، اشتراک اطلاعات آزاد و شفاف و ایجاد 
اعتماد متقابل کمک کند. اتخاذ رویکــرد انعطاف پذیر، زمینه را برای گفتگوی اجتماعی هدفمند و پربار فراهم 
می کند که می تواند به نوبۀ خود نتایج مثبتی را برای تمامی افراد درگیر در روند اصلاح خدمات عمومی به دنبال 

داشته باشد. ]106[ 

ایرلند1
کشور ایرلند از این نظر جالب است که توانسته از طریق گفتگوی اجتماعی، سیاست های اجتماعی و اقتصادی را 
توسعه بدهد و اجرا کند تا تبدیل به یکی از مرفه ترین2 کشورهای اروپا شود. در این کشور، اتحادیه های صنفی3 و 
کارگری نه تنها به مسائل اقتصادی و سطح زندگی کارگران بلکه به موضوعات اجتماعی مانند بیکاری، دستمزد، 
بهداشت و سلامت و آموزش نیز علاقمند هستند و منافع برخی از کسانی را که به طور سنتی زیاد مورد توجه قرار 
نمی گیرند را نیز پیگیری می کنند که از آن جمله می توان به زنان، معلولان، سالخوردگان و بیکاران اشاره کرد. 

در ســال 1993، دولت بعد از آن که تحت فشار گروه های مختلف اجتماعی، نظیر اتحادیه های کارگری و 
سایر گروه هایی که با عنوان »بخش داوطلبانه و اجتماعی4« فعالیت می کردند، قرار گرفت مجمع ملی اقتصادی و 
اجتماعی5 موسوم به NESF را ایجاد کرد تا در قالب گفتگوی اجتماعی به بررسی مشکلات حوزه های سیاست 
اجتماعی، محرومیت و بیکاری بپردازد. مجمع NESF علاوه بر یک رئیس و معاون رئیس مستقل، از اعضای 
متشــکل چهار گروه تشکیل شده است: 1. نمایندگان مجلس موسوم به Oireachtas؛ 2. نمایندۀ کارفرمایان، 

اتحادیه های کارگری و کشاورزی؛ 3. نمایندۀ اجتماع و بخش داوطلبانه؛ 4. دولت و برخی افراد مستقل. 
همۀ شرکا، به طور مساوی در مذاکرات مستقیم در فرایندهای مقدماتی و مشاوره ای شرکت می کنند تا به 

1-  Ireland
2-  prosperous
3-  Trade unions
4-  community and voluntary sector
5-  National Economic and Social Forum (NESF)
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توافقنامۀ ملی1 در مورد موضوعات اجتماعی مانند سیاســت های بهداشت کار، سلامت، آموزش، بازنشستگی و 
بیمه، سرمایه گذاری در زیرساخت ها و چارچوب های کلی اقتصاد کلان دست پیدا کنند. 

در امور مربوط به دستمزد، میزان مستمری بازنشستگی و سایر امور مربوط به روابط کار، مذاکرات عموماً 
به صورت دو جانبه بین کارفرمایان و نمایندگان کارگران انجام می شود، بدون آن که بخش اجتماعی و داوطلبانه 
در روند مذاکرات درگیر شــوند و دولت تنها زمانی در این مذاکرات وارد می شود که به عنوان کارفرمای بخش 

دولتی، ذی نفع محسوب شود. 
روند مشــاوره و چانه زنی جمعی در NESF را می توان به عنوان تلاش برای رسیدن به اجماع گسترده در 
جهت رســیدگی به تعاملات مختلف بین و درون گروه های ذی نفع توصیف کرد. اصول اساسی که گروه های 

ذی نفع را قادر می سازند تا در این مجمع به توافق برسند، عبارتند از:
پذیرش وابستگیِ متقابل گروه ها به گروه های دیگر؛  -

احترام متقابل به دیدگاه های دیگران در مجمع؛  -
سطح بالایی از اعتماد که برای تقسیم قدرت و نفوذ بین همۀ ذی نفعان جامعه بسیار مهم است.   -

نکتۀ جالب در مورد این مذاکرات آن است که برخی از اتحادیه های صنفی، خصوصاً اتحادیه های کارگری 
در ابتدا این تصور را داشتند که اشتراک میز مذاکره با نهادها و سازمان های جامعۀ مدنی ممکن است به کاهش 
قدرت و نفوذ آنها منجر شود؛ اما تجربۀ گفتگوی اجتماعی در ایرلند نشان داده است که گسترش پایگاه گفتگوی 
اجتماعی در موضوعات سیاست اجتماعی و اقتصاد کلان، قدرت و نفوذ اتحادیه های کارگری را نه تنها کم نکرده، 

بلکه تقویت نیز کرده است. 
گفتگوی اجتماعی در خروج کشور ایرلند از بحران شدید اقتصادی اواسط دهۀ 1980 میلادی و تبدیل آن 
به یکی از مرفه ترین کشورهای اروپایی نقش بسزایی داشت. علاوه بر این، درک مشترک از مکانیسم ها و روابط 
اقتصادی و اجتماعی، تعهد همۀ احزاب سیاسی و اتحادیه های صنفی-کارگری به مدل مشارکت اجتماعی، سبب 
شــد که تداوم گفتگوی اجتماعی در این کشور تضمین شود تا همۀ گروه ها با پایبندی به یک دیدگاه مشترک 
استراتژیک، موفقیت کشور را در بحران های اجتماعی و اقتصادی ضمانت کنند. این دیدگاه مشترک استراتژیک، 
همانا گفتگوی اجتماعی اســت. در ادامه ارکان اصلی مجمع ملی اقتصادی و اجتماعی کشور ایرلند NESF را 

مرور خواهیم کرد. ]108[

1-  national agreements
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NESF جدول 1-6: اعضای مجمع ملی اقتصادی و اجتماعی ایرلند

رئيس مستقل مجمع1
نائب رئيس2

نمایندگان پارلمان
نمایندگان حزب اکثریت3 مجلس )7 نفر(  -

نمایندگان سایر احزاب4 مجلس )8 نفر(  -

نمایندگان کارفرمایان، اتحادیه های کارگری و کشاورزی
نمایندگان کنفدراسیون تجارت و کارفرمایان ایرلند5 )2 نفر(  -

نمایندۀ انجمن شرکت های کوچک6 )1 نفر(  -
نمایندۀ فدراسیونِ صنعت ساخت و ساز7 )1 نفر(  -

نمایندۀ اتاق بازرگانی9 / صنعت گردشگری8 / اتحادیۀ صادرکنندگان10 )1 نفر(  -
نمایندگانِ کنگرۀ اتحادیه های کارگری ایرلند11 )5 نفر(  -

نمایندۀ انجمن کشاورزان ایرلند12 )1 نفر(  -
نمایندۀ انجمن تأمین کنندگان شیرخامه ای ایرلند13 )1 نفر(  -

نمایندۀ انجمن سازمان تعاونی ایرلند14 )1 نفر(  -
نمایندۀ سازمان داوطلبانۀ مارکا نا فِیرم15 )سازمان داوطلبانۀ جوانان روستایی( )1 نفر(  -

نمایندۀ انجمن زنان کشور ایرلند16 )1 نفر(  -

نمایندگان جامعه و بخش داوطلبانه
نمایندگان سازمان های امور زنان17 )2 نفر(  -

نمایندگان بیکاران18 )2 نفر(  -
نمایندگان گروه های محروم19 )4 نفر(  -

نمایندگان جوانان20 )2 نفر(  -
نمایندگان بازنشستگان و سالخوردگان21 )1 نفر(  -

نمایندگان معلولین و ازکارافتادگان22 )1 نفر(  -
نمایندگان سایر بخش ها )3 نفر(  -

1-  Independent Chairperson
2-  Deputy Chairperson
3-  main party
4-  other parties
5-  Irish Business and Employers’ Confederation
6-  Small Firms’ Association (1)
7-  Construction Industry Federation (1)
8-  Chambers of Commerce
9-  Tourist Industry
10-  Exporters Association
11-  Irish Congress of Trade Unions
12-  Irish Farmers Association

13-  Irish Creamery Milk Suppliers Association
14-  Irish Co-operative Organisation Society
15-  Macra na Feirme (Irish voluntary rural 
        youth organisation)
16-  Irish Country Women’s Association
17-  Women’s Organisations
18-  Unemployed
19-  Disadvantaged
20-  Youth
21-  Older people
22-  Disabled people
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ادامه جدول 6-1

نمایندگان دولت و مستقلين
نمایندگان دولت مرکزی1:

نمایندۀ وزارت دارایی2 )1 نفر(  -
نمایندۀ وزارت کسب و کار، تجارت و اشتغال3 )1 نفر(  -

نمایندۀ وزارت امور اجتماعی و خانواده4 )1 نفر(  -
نمایندۀ وزارت امور اجتماعی، روستایی و گالتاخت5 )1 نفر(  -

نمایندگانِ دولت محلی6:
نمایندۀ شورای عمومی شوراهای شهر7 )3 نفر(  -

نمایندۀ انجمن شهرداران8 )1 نفر(  -
نمایندۀ انجمن مدیران شهر و منطقه9 )1 نفر(  -

افراد مستقل10 )5 نفر(

1-  Central Government
2-  Dept. of Finance
3-  Dept. of Enterprise, Trade and Employment
4-  Dept. of Social and Family Affairs
5-  Dept. of Community, Rural and Gaeltacht 
        Affairs

6-  Local Government
7-  General Council of County Councils
8-  Association of Municipal Authorities
9-  County and City Managers Association
10-  Independents

(O’Donovan, Marshall, & Mbongo. 2000)
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نروژ1
در این بخش، به بررسی روند تغییر ساختار آژانس توسعۀ همکاری نروژ2 موسوم به NORAD می پردازیم که 
در سال 1968 و به عنوان یک سازمان تابعۀ3 وزارت امور خارجۀ4 نروژ تأسیس شد. این وزارت، مسئول تدوین 
سیاست ها و استراتژی های کمک برای همکاری با هر یک از کشورها است و نقش سازمان NORAD در این 
وزارتخانه، تسهیل و هماهنگی جنبه های عملی همکاری توسعه در گفتگو با شرکای کشورهای درحال توسعه و 

مدیریت بودجه و طرح های حمایتی مطابق با دستورالعمل های اصلی وزارتخانه بود. 
تغییر ساختار5 آژانس NORAD نمونۀ جالبی از بهترین روش در گفتگوی اجتماعی به جهت اصلاح 
بخش عمومی اســت. سه عامل در تصمیم گیری برای سازماندهی مجدد این آژانس نقش مهمی داشتند: 
اول، تغییــر پارامترهای عملیاتی نیازمند یک رویکرد جامع تر اســت که به نوبــۀ خود هماهنگی داخلی 
بیشــتری را در نقاط مختلف کشــور در ارتباط با فعالیت های NORAD به همراه دارد؛ دومین عامل آن 
بــود که یکی از بخش های آژانس خوب عمل نمی کرد و ســومین عامــل آن بود که این آژانس به دلیل 
ساختار بروکراتیک پیچیده، بســیار کند عمل می کرد. اگرچه اصلاحات خدمات کشوری برای حدود یک 
دهه در دستور کار سیاسی کشور قرار داشــت، اما اصلاحات در آژانس NORAD نمی توانست مستقیماً 

به آن مربوط باشد. 
در ابتدا اختلاف نظر گسترده ای در مورد لزوم تغییر ساختار به وجود آمد، اما با ضمانت های شغلی و مشورت 
گســترده با اتحادیه ها و افرادی که به نوعی تحت تأثیر این تغییرات قرار گرفته بودند، بســیاری از موضوعات 
اساسی مربوط به شهروندان و خصوصاً کارمندان بخش عمومی6 به طور دوستانه7 حل شد. پس از اصلاح ساختار 
NORAD دولت و شهروندان به اهمیت گفتگوی اجتماعی در جامعه پی بردند و دریافتند که چانه زنی جمعی، 

چگونه می تواند در تسهیل تغییر در خدمات عمومی می تواند مفید باشد. 
گفتگوی اجتماعی در حوزۀ روابط کار نروژ بر دو پایه بنا شده است: اولین مورد نمایندگی غیرمستقیم است، 
یعنی تصمیم گیری مشــترک )مشارکت در تصمیم سازی8( در مورد روابط کار که توسط نمایندگان کارمندان از 

1-  Norway
2-  Norwegian Agency for Development Cooperation (NORAD)
3-  subsidiary agency
4-  Ministry of Foreign Affairs
5-  restructuring
6-  public servants
7-  amicably
8-  participation in decision making
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طریق سازمان های کارمندی1 و اتحادیه های کارگری به انجام می رسد. حق تصمیم گیری در بخش دولتی2، در 
توافقنامه های جمعی3 وضع شده و توسط اساسنامه هایی مانند قانون اختلافات خدمات عمومی4، قانون کارمندان 
خدمات عمومی5 و قانون حفاظت از کارگران و محیط کار6 حمایت می شود. این توافقنامۀ پایه که به عنوان قانون 
اساسی گفتگوی اجتماعی7 در نظر گرفته می شود، مبنا و چهارچوب گفتگوی اجتماعی و چانه زنی جمعی را در 
حیطۀ کار فراهم می کند. در این زمینه، گفتگوی اجتماعی شامل حق آگاهی و شنیده شدن، حق تصمیم گیری 

مشترک و حق مذاکره است. 
پایۀ دوم، نمایندگی مســتقیم به معنای مدیریت مشــارکتی8 است. مشارکت مستقیم، مبتنی بر مشارکت 
کارکنان در تصمیم گیری پیرامون نحوۀ ادارۀ سازمان، چگونگی عملکرد کارکنان، تعیین دستمزد و حقوق و تعیین 
مستمری ها است. حق شرکت مستقیم، با اساسنامه تنظیم می شود که از مهم ترین آنها می توان به قانون حفاظت 

از کارگر و محیط کار، مصوب 1977 اشاره کرد.
نکتۀ جالب توجه آن است که در ابتدای شروع فرایند گفتگوی اجتماعی در کشور نروژ، مشارکت مستقیم 
کارکنان در مدیریت حیطۀ کار به عنوان یک هدف تلقی می شــد، اما در حال حاضر یکی از ارکان و پایه های 

اصلی مشارکت محسوب می شود. 
گفتگوی اجتماعی موفقیت آمیز، نه تنها به وجود ســاختارهای رسمی، مانند قوانین، توافقنامه ها، جلسات 
و مذاکرات مســتمر و نظیر آن نیاز دارد، بلکه به حداقل اعتماد بین طرفین نیز وابســته است. برای موفقیت در 
گفتگوی اجتماعی، کارمندان، زیردستان9، مدیران و مافوق ها10 باید تمایل به اشتراک ایده از خود نشان دهند. اگر 
پذیرش انتقاد11 کم باشد، اعتماد مورد نیاز برای تقویت موارد فوق، از بین می رود. در صورتی که در بین کارمندان 
برای ارائۀ نظر انتقادی یا مخالفت با تصمیمات مقامات ترس وجود داشته باشد، اعتماد از بین می  رود و بدونِ جو 

مبتنی بر اعتماد12 هیچ گفتگو و مشارکتی صورت نمی پذیرد. 
تجربۀ نروژ برای گفتگوی اجتماعی نشان داد که گفتگوی اجتماعی و اصلاحات برآمده از بطن آن، نیاز به 
زمان دارد. بدون تلاش های مشــترکِ همۀ افراد درگیر، روحیۀ تیمی ایجاد نمی شود و احساس موفقیت جمعی 
در انجام کارها به وجود نمی آید. احســاس موفقیت جمعی و ایجاد روحیۀ تیمی، سبب افزایش احساس وحدت 
1-  employee organisations
2-  State sector
3-  collective agreements
4-  Public Service Disputes Act
5-  Civil Service Employees’Act
6-  Worker Protection and Working
     Environment Act

7-  Constitution of Social Dialogue
8-  participatory management
9-  subordinates
10-  superiors
11-  acceptance of criticism
12-  climate of trust
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در سازمان و در نتیجه حرکت به سمت یک هدف مشترک می شود. در ادامه بخش هایی از توافقنامۀ گفتگوی 
اجتماعی در نروژ را مرور می کنیم که بیشتر شامل اهداف گفتگوی اجتماعی در این کشور است. ]109[

جدول 2-6: توافقنامۀ گفتگوی اجتماعی نروژ

دولــت و اتحادیه هــای صنفی کارمندان دولت با هدف ایجاد بهترین زمینۀ ممکن بــرای همکاری بین طرفین در همۀ   -1
ســطوح، این توافقنامۀ اساســی را منعقد کرده اند. این توافقنامه علاوه بر قوانین دیگر از جمله قانون اختلافات خدمات 
عمومی، قانون خدمات کشوری و قانون حفاظت از کارگران و محیط کار می باشد و حق تصمیم گیری مشترک کارمندان 
دولت و بخش عمومی را به رسمیت می شناسد. این توافقنامه کارکنان را قادر می سازد تا تأثیر واقعی در سازماندهی محل 
و حیطۀ کار و توسعۀ روش های کاری و شغلی و سایر موضوعات مربوط به کار داشته باشند. تصمیم گیری مشترک باید 
به خدمات انعطاف پذیر و کاربرپسند1 با محیط کار خوب و مناسب، مدیریت خوب، عملکرد بهتر و رابطۀ رضایت بخش با 

مردم کمک کند. 

بر طبق این توافقنامه، طرفین )به عنوان شرکای اجتماعی( توافق می کنند که دولت در حال حاضر با مطالبات جدیدی روبه رو   -2
است و تغییراتی را در روش کار، نقش ها، سازماندهی و چارچوب نظارتی اعمال کند. این توافقنامه ابزاری برای انطباق، افزایش 

کارایی و نوسازی بخش دولتی است.

هدف این توافقنامه در مورد زندگی شغلی مستلزم این است که طرفین به منظور کاهش ترک کار به سبب بیماری و گرفتن   -3
مستمری ازکارافتادگی، افزایش سن واقعی بازنشستگی و مشارکت در سیاست های پرسنلی به طور الزام آور همکاری فراگیرتر 

و انگیزشی تر داشته باشند. 

دستیابی به اهداف توافقنامۀ اساسی، به کارمندان و کارفرمایان به عنوان طرف های برابر با دولت بستگی دارد. طرفین باید   -4
برای یافتن راه حل  برای مشکلات با یک ارادۀ منسجم دیدار، گفتگو، مذاکره و تبادل نظر کنند. نمایندگان این طرفین باید 

دارای اعتبار، صلاحیت، دانش و نگرش لازم نسبت به موضوعات مورد گفتگو باشند

حق تصمیم گیری به بهترین وجه ممکن از طریق نمایندگان منتخب اتحادیه ها اعمال می شود. این کار در بخش دولتی باید   -5
به نحوی انجام پذیرد که کارکنان در مراحل برنامه ریزی و تصمیم گیری در اســرع وقت، درگیر شــوند. کارمندان باید تأثیر 

مستقیمی در سازماندهی کار و روش های انجام وظایف در حیطه های کاری خود داشته باشند. 

نمایندگان منتخب اتحادیه ها، وظایف رســمی خود را باید به عنوان بخش ضروری فرایند دموکراتیزه شدن2 محیط کار در   -6
خدمات دولتی انجام دهند. وظایف رسمی در ارتباط با اتحادیه ها دارای وضعیت برابر خدمات عادی آنهاست. 

مدیران در تمامی سطوح باید نوعی روش مدیریتی را به کار بگیرند که نمایندگان منتخب اتحادیه های صنفی را قادر سازند   -7
تا در کلیۀ مراحل مربوط به وضعیت کارمندان، در روند تصمیم گیری درگیر باشند. 

1-  user-friendly    2-  democratisation
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به موجب این توافقنامه طرفین توافق می کنند که کارفرما برای انجام وظایف رسمی خود، باید بهترین شرایط کار ممکن را   -8
به وجود بیاورد و در اختیار نمایندگان اتحادیه ها قرار دهد. همچنین طرفین توافق می کنند که نمایندگان منتخب اتحادیه ها 

به گونه ای عمل نکنند که جریان کار و فرایند گفتگوی اجتماعی مختل شود و کارآیی آن کاهش یابد.

حقوق مندرج در این توافقنامه باید به گونه ای اعمال شــود که به هیچ وجه به دموکراســی و ساختار سیاسی آسیب نرساند.   -9
مطابق با این بند، در خدمات دولتی باید تصمیمات کلان سیاســی رعایت شود، اما در عین حال کارمندان می توانند از حق 
تصمیم گیری واقعی در رابطه با امور داخلی مربوط به وضعیت کار برخوردار باشند و در صورتی که این تصمیمات با ساختار 

سیاسی کشور منافاتی نداشته باشند، آنها را به کار بندند. 

فناوری اطلاعات و ارتباطات )ICT( نقش مهمی در فعالیت های آژانس های خدمات عمومی و دولتی ایفا می کنند. طرفین   -10
گفتگو باید به طور فعالانه اطمینان حاصل کنند که فناوری اطلاعات و ارتباطات باید در ارائۀ خدمات بهتر به مردم کمک کند 

و کیفیت آن را بهبود ببخشند و تا حد ممکن کاربری آن را ساده و در عین حال کارآیی آن را افزایش دهند. 

این توافقنامه بر طبق قوانین و مقررات، زمینه ای برای گفتگوی اجتماعی در ارتباط با سیاست های کارمندان در بخش خدمات   -11
دولتی و عمومی ایجاد می کند.

طرفین باید به طور مشــترک و جداگانه و همچنین به صورت مســتمر و با هدف دستیابی به درک مشترک از موضوعات   -12
توافقنامه آموزش ببینند. 

 (Olsen, 2003)
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آفریقای جنوبی1
در آفریقای جنوبی، ریشــه های گفتگوی اجتماعی به طور جدایی ناپذیری با مبارزه برای دموکراســی در هم 
آمیخته است و درواقع گفتگوی اجتماعی به دنبال پی ریزی پایه های دموکراسی در جامعه بود. از اواسط دهۀ 
1980 به بعد، شــاهد افزایش سطح گفتگو بین بازیگران و عاملان مختلف عرصه های اقتصادی و اجتماعی 
به عنوان بخشی از مبارزه برای دموکراسی سیاسی، اجتماعی و اقتصادی هستیم. در این زمان بود که منافع 
کارگران و ســایر اقشار اجتماعی به منافع مبارزین با آپارتاید2 گره خورد. در واقع، تعامل بین دولت، کارگران، 
بخش تجارت و سایر بازیگران اجتماعی در اوایل دهۀ 1990 به شکل عمومی به وجود آمد. این تعامل منجر 
به تصویب قانون شــورای ملی توسعۀ اقتصادی و اشتغال3 موسوم به NEDLAC در سال 1994 شد که به 
دنبال آن ســازمانی تحت همین عنوان به عنوان اجلاس گفتگوی در آفریقای جنوبی تأسیس شد. این شورا 

بر طبق قانون می تواند:
اهداف رشد اقتصادی، مشارکت در تصمیم گیری اقتصادی و برابری اجتماعی را ارتقا دهد؛  -1

به دنبال دستیابی به اتفاق نظر و انعقاد توافقنامه های مربوط به سیاست اجتماعی و اقتصادی باشد؛  -2
کلیـۀ قوانیـن کار را در رابطه با سیاسـت های بازار کار، پیش از آن که در پارلمان به تصویب برسـند،   -3

ارزیابی کند؛
کلیۀ تغییرات قابل توجه در سیاست های اجتماعی و اقتصادی را پیش از تصویب، مورد ارزیابی قرار دهد؛  -4

تدوین سیاست های هماهنگ در امور اجتماعی و اقتصادی را تشویق و ترویج کند.   -5
شورای NEDLAC شامل یک شورای اجرایی4، یک کمیتۀ مدیریتی5 و چهار اتاق به ترتیب اتاق توسعه6، 
اتاق تجارت و صنعت7، اتاق دارایی عمومی و سیاســت های پولی8 و اتاق بازار کار9 اســت. شــورای اجرایی و 
کمیتۀ مدیریت به برنامه های سازمان جهت می دهند. برنامه های کاری شورای NEDLAC در اتاق هایی که 
با موضوعات مشــخص، متمایز شده اند، پردازش می شوند. نقش دبیرخانه10، تسهیل گفتگوی اجتماعی و ارائۀ 
اطلاعات مورد نیاز به شرکای اجتماعی است تا آنها را قادر به مشارکت در مجامع ملی، منطقه ای و بین المللی 

در مورد موضوعات مختلف کند. 

1-  South Africa
2-  Apartheid
3-  National Economic Development and
      Labour Council (NEDLAC)
4-  Executive Council
5-  Management Committee

6-  Development Chamber
7-  Trade and Industry Chamber
8-  Public Finance and Monetary Policy Chamber
9-  Labour Market Chamber
10-  Secretariat
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دولت، بخش کارگران و بخش تجارت، در تمام ساختارهای شورای NEDLAC باید نماینده داشته باشند، در 
حالی که نمایندگان سایر سازمان های اجتماعی تنها می توانند در اتاق توسعه، کمیتۀ مدیریت و شورای اجرایی و تنها 
به صورت موقت در اتاق های دیگر حضور داشته باشند. بر این اساس، می توان گفت که مشارکت گروه های مختلف 

جامعۀ مدنی در گفتگوی اقتصادی و اجتماعی در شورای NEDLAC شبیه ساختار NESF در ایرلند است. 
از سال 1995، شورای NEDLAC در مورد بسیاری از قوانین مذاکره برگزار کرده است و به توافقات خوبی 
در مورد موضوعات متعدد رســیده و آنها را تصویب کرده اســت. این شورا همچنین بسیاری از کنوانسیون های 
ســازمان بین المللی کار را توصیه و پیشــنهاد کرده اســت و گزارش های متعددی را در مورد شرایط اقتصادی 

اجتماعی کار و عملکرد صنعت منتشر نموده است. 
زمانی که اجلاس مشاغل زیر نظر ریاست جمهوری در سال 1997 شروع شد، منافع تجار، کارگران، اقشار 
اجتماعی و دولت با هم تجمیع شد و مواردی از برنامه های کارهای عمومی تا اجرای برنامه های آزمایشی برای 
کشف شکل های جدید مسکن اجتماعی به انجام رسید. بعد از این اجلاس، چهارچوب توافقنامه ای تحت عنوان 

اجلاس مشاغل بخش خدمات عمومی در ژانویۀ 2001 منعقد شد.
پیش از این تاریخ و در ســال 1995، شورای هماهنگی چانه زنی خدمات عمومی1 موسوم به PSCBC بر 

اساس بندهای 35 و 36 مادۀ 66 قانون روابط کار به ثبت رسید. اهداف این شورا شامل موارد ذیل بودند:
تقویت سازش در کار در بخش خدمات عمومی؛  -1

ارتقای روابط صحیح دولت به عنوان کارفرما با کارمندان؛  -2
مذاکـره و تعامـل بیـن کارفرما )دولت یا بخش خصوصی( و کارمنـدان از طریق نمایندگان و اعضای   -3

اتحادیه های صنفی به منظور دستیابی به توافق در مورد موضوعات و منافع طرفین؛
ارائۀ سازوکارهایی برای حل اختلافات بین کارفرمایان با اتحادیه های کارمندی و کارگری در بخش   -4

خدمات عمومی؛
انعقاد، نظارت و اجرای موافقتنامه های جمعی؛  -5

وظیفۀ نظارت بر توافق نامه های منعقد شده در این شورا برای این که این توافقنامه ها با قوانین موضوعه   -6
و قانون اساسی و وظایف شورا منافات نداشته باشند؛

این شورا همچنین باید موارد دیگری را که ممکن است بر منافع اعضای شورا اثر بگذارد، مورد رسیدگی   -7
قرار دهد. 

1-  Public Service Co-ordinating Bargaining Council (PSCBC)
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توافقنامه ای که در شورای PSCBC منعقد شد، موارد گسترده ای را شامل می شود که از آن جمله می توان 
به تحول در خدمات عمومی، اصول زیربنایی فرآیندهای تغییر و تحول در ساختار بخش عمومی، بهبود مشارکت 
در فرآیندهای بیمه ای و بیمه پردازی، امور مربوط به بازنشستگی و نظیر آن اشاره کرد. یکی دیگر از موارد مهمی 
که در این توافق به دست آمد این بود که هرگونه تصمیم گیری مشارکتی در این شورا باید به گونه ای باشد که 
کمترین تأثیر منفی را بر کارمندان، خانوادۀ آنها، معیشتشان و کل جامعه بگذارد. ]110[ در ادامه به بررسی ساختار 

NEDLAC و نمودار آن می  پردازیم.

NEDLAC شکل 3-6: ساختار شورای ملی توسعۀ اقتصادی و اشتغال آفریقای جنوبی

(Edigheji & Gostner, 2000)

تجارت شورای ملی

شورای اجرایی

کمیتۀ مدیریتی

اتاق ها

توسعه تجارت
و صنعت

دارایی عمومی 
و سیاست های 

پولی
بازار کار

اشتغال

دولت

اجتماع

دبیرخانه

نمایندۀ اتحادیۀ تجارت آفریقا ج

حوزه ها

نمایندۀ کنگرۀ اتحادیۀ کارگری آفریقای ج
نمایندۀ شورای ملی اتحادیۀ کارگری آفریقا ج
نمایندۀ فدراسیون اتحادیه های آفریقای ج

نمایندۀ وزارت  کار
نمایندۀ وزارت تجارت و صنعت،
نمایندۀ وزارت دارایی

نمایندۀ ائتلاف ملی زنان آفریقا ج
نمایندۀ سازمان ملی-مدنی آفریقا ج
نمایندۀ شورای جوانان آفریقا ج
نمایندۀ معلولین آفریقا ج
نمایندۀ انجمن ملی تعاون آفریقا ج
نمایندۀ ائتلاف بخش مالی آفریقا ج
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نيوزیلند1
در طول دهۀ 1990، کشور نیوزیلند دورۀ تغییر ساختاری، خصوصی سازی، کاهش حجم2 دولت )کوچک سازی( و 
برون سپاری3 خدمات را پشت سر گذاشت. انجمن خدمات عمومی4 نیوزیلند موسوم به PSA به این نتیجه رسید 
که ده سال اصلاح بخش عمومی وضعیت را بدتر کرده است و کیفیت خدمات عمومی را پایین آورده است. این 
انجمن همچنین پس از ارزیابی کلی به این نتیجه رســید که خصوصی سازی و شرکتی شدنِ خدمات عمومی، 
اقتصاد نیوزیلند را در برابر سیاســت های جهانی شدن آسیب پذیر کرده است. اتحادیه های کارگری و کارمندی 
در بخش دولتی تنها در زمانی که قرارداد کار منقضی می شد، عامل چانه زنی محسوب می شدند، اما تحت فشار 
اصلاحات و خصوصی سازی عضویت آنها کاهش پیدا کرده بود و ماهیت چنینی اتحادیه هایی امر نامربوطی به 
نظر می رسید. درواقع، در چنین شرایطی، اتحادیه های کارگری به جای اقدام فعالانه، به نهادهای منفعلی تبدیل 

شده بودند. 
اعضای انجمن PSA به خوبی از شرایط آگاه و مخالف چنین وضعیتی بودند، اما قادر به ارائۀ گزینه های بدیل 
نبودند و به همین دلیل به تدریج، بیشتر به حاشیه می رفتند. آنها به طور فزاینده ای به دنبال شنیده شدنِ صدای 
خود در شــکل گیری روابط بهتر صنعتی و فضای کار بهتر بودند و نه تنها دستمزد عادلانه را مطالبه می کردند، 
بلکه به دنبال مشاغل مطمئن با امنیت شغلی و رضایت بخش، احترام در کار و شیوه های مدیریت کیفیت بودند. 
این امر، در نهایت، منجر به ایجاد و توسعۀ رویکرد »مشارکت برای کیفیت« بر اساس این باور شد که انجمن 
PSA و اعضای آن از طریق مشارکت بیشتر در مسائل روزمرۀ مربوط به حوزۀ کار، حرف های زیادی برای گفتن 

و پیشنهادهای مختلفی برای ارائه کردن، دارند. استراتژی انجمن PSA برای اجرای این رویکرد، تعامل با دولت 
و کارفرمایان و مذاکرۀ جمعی، به علاوۀ پیشرفت های صنعتی، سیاسی، اقتصادی و اجتماعی بود. 

اصول اصلی رویکرد مشــارکت برای کیفیت، که مبنای گفتگوی اجتماعی در کشور نیوزیلند شد، عبارت 
بودند از:

وابسـتگی متقابل؛ به این معنا که نوعی تعهد مشـترک بین کارمندان و کارفرمایان برای موفقیت در   -1
حیطۀ کاری وجود داشته باشد؛

اسـتقلال؛ به این معنا که انجمن PSA یک سـازمان مشروع، قانونی و مستقل است که دیدگاه های   -2

1-  New Zealand
2-  down-sizing
3-  outsourcing
4-  The Public Service Association (PSA)
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خاص خود را در مورد سیاست های خدمات عمومی و اصلاحات دارد؛
کیفیت؛ به این معنا که تمرکز همۀ تعاملات دوجانبه و چندجانبه باید بر روی ارائۀ خدمات با کیفیت   -3
از طریق مشـاغل با کیفیت و شـیوه های مدیریت کیفیت باشـد. این امر شـامل طیف گسـترده ای از 

موضوعات است که فراتر از گفتگوی اجتماعی و چانه زنی سنتی است؛
گشایش که پیش شرط یک مشارکت موفق است و به صداقت، احترام متقابل و اعتماد متقابل متکی است؛  -4
مشـارکت؛ کـه بـه معنای شـراکت معنـادار و فعـال اتحادیه هـا در تصمیم گیری، سیاسـت گذاری و   -5

برنامه ریزی است؛
نفوذ؛ به معنای آن که کارگران به همان اندازه که مشـارکت می کنند، در محیط کار خود و نسـبت به   -6
تصمیماتی که در ارتباط با شرایط کار گرفته می شود، نفوذ داشته باشند و بتوانند اعمال نظر کنند. ]106[ 
در کادر ذیل، متن توافقنامۀ بین وزارت خدمات دولتی با انجمن خدمات عمومی )PSA( بیان شده است. 
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جدول 3-6: توافقنامه بين وزارت خدمات دولتی1 و انجمن خدمات عمومی، 1 می 2000

 مشارکت برای کيفيت
نخست وزیر بر عزم دولت برای ایجاد خدمات عمومی با کیفیت تأکید کرده است. ایشان، ویژگی های خدمات عمومی با کیفیت را 
توصیف کردند و معتقد بودند که انجمن PSA در حال ترویج رویکرد مشارکت فعال به عنوان ابزاری برای دستیابی به این هدف 

است و این رویکرد را تأیید کردند.
ایــن بیانیه، توافقنامۀ بین وزیر خدمات دولتی و انجمن خدمات عمومی نیوزیلند در مورد معنای مشــارکت برای کیفیت و 

چگونگی توسعۀ آن را به ثبت می رساند.
مشــارکت برای کیفیت، یک رابطۀ فعال مبتنی بر شــناخت منافع مشترک برای تأمین و اســتمرار دوام و رونق ادارات و 
ســازمان های دولتی اســت. این امر شامل یک تعهد مستمر توسط انجمن PSA برای بهبود کیفیت و پذیرش کارمندان دولت و 

اتحادیه ها به عنوان ذی نفعانی است که دارای حق و منافع در تصمیم گیری های مربوط به کار و اشتغال کارکنان هستند. 
مشارکت برای کیفیت، شامل مالکیت مشترک برنامه ها، مسائل و مشکلات و همچنین شامل مشارکت جمعی و مستقیم 

کارمندان از طریق اتحادیه ها و سرمایه گذاری در آموزش آنها و رشد شخصی و محیط کار آنهاست. 
این سرمایه گذاری در کیفیت کار و کیفیت کارمندان عمومی یک مؤلفۀ اصلی و مرکزی در توسعۀ خدمات عمومی با کیفیت 

و حفظ یکپارچگی و پاسخگویی خدمات عمومی است. 
در خدمات عمومی، مؤسسۀ تحقیقات کرون )SRIs(2 و سایر نهادهای ذیل مجموعۀ آن به این توافق رسیده اند که مشارکت 

برای کیفیت:
باید کارفرمایان، مدیران دولتی و اعضای انجمن PSA را به برقراری روابط همکاری و باز تشویق کند؛  -

اثربخشی خدمات ادارات و سازمان های دولتی و توانایی آنها در ارائۀ خدمات و نتایج با کیفیت را افزایش ببخشد؛  -
اساس و رویه های تصمیم گیری دربارۀ آینده و ظرفیت ادارات و سازمان های دولتی را ایجاد کند؛  -

کیفیت محیط کار را برای بهبود رضایت کارمندان و بهره مندی از استخدام خدمات عمومی افزایش دهد؛  -
کارمندان را قادر سازد تا در مدیریت محل کار خود تا جایی که ممکن است به صورت جمعی مشارکت داشته باشند.  -

 اقدامات عملی
دولت و انجمن PSA به این تشخیص رسیده اند که حرکت به سمت فرهنگ مشارکت در حیطۀ کار برای دستیابی به کیفیت بالاتر، 

مستلزم تغییر اساسی در نگرش ها و رویکردها است.
این فرایند، شامل یک برنامۀ کاری مشخص بین دولت، کمیسیون خدمات دولتی )SSC(3 و انجمن PSA است که شامل 
آموزش همۀ افراد درگیر در فرآیند، ارائۀ پشتیبانی و مساعدت فنی، انتشار بهترین روش ها برای مذاکره و فعالیت در سطح شرکت 

یا محیط کار است. 
انجمن PSA و کمیسیون خدمات دولتی، از طریق مشورت با رئیس اجرایی مربوطه، اولویت ها، هماهنگی ها و مباحث اصلی 

را برای هر یک از طرفیت در اجرای برنامه های مشارکت را شناسایی می کنند.
شکل دقیق برنامۀ کار نهایی از طریق ارتباط بین کمیسیون خدمات دولتی و انجمن PSA و وزرای مربوط تکامل پیدا می کند. 
وزیــر خدمــات دولتی و انجمن PSA توافق می کنند که به طور منظم رایزنی کنند تا میزان موفقیت برنامۀ کار در تغییر نگرش و 

رویکردها و توسعۀ فرهنگ سازگار با اهداف این توافقنامه را ارزیابی کنند.

1-  Minister of State Services
2-  Crown Research Institutes (CRIs)

3- State Service Commission (SSC)
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ترکيه1
در ترکیه در سال 1936؛ اولین قانون کار و در سال 1947 نخستین قانون اتحادیۀ کارگری به تصویب رسید. اما 
از آنجا که اتحادیه های کارگری اجازۀ اعتصاب نداشتند و همچنین از حق چانه زنی جمعی کافی برخوردار نبودند، 
نمی توانستند در حمایت از حقوق کارگران به طور مؤثری عمل کنند. حق اعتصاب برای کارگران و اتحادیه های 
کارگری برای نخستین بار در قانون اساسی سال 1961 به رسمیت شناخته شد. همچنین حقوق بنیادین کار از 
جمله حق تأســیس و تشکیل اتحادیه های کارگری، چانه زنی جمعی و اعتصاب بر اساس همین قانون اساسی 
تضمین شــد. تأسیس کنفدراسیون پیشرفت اتحادیه های کارگری ترکیه موســوم به DISK در سال 1967 و 
همچنین تأســیس کنفدراسیون اتحادیه های کارگری حقیقی ترکیه موســوم به HAK-İŞ در سال 1976 به 
علاوۀ کنفدراسیون اتحادیه های کارگری ترکیه با عنوان TÜRK-İŞ که از سال 1952 فعالیت می کرد و افزایش 
عضویت کارگران در اتحادیۀ بین کارگری در دهۀ 1960 سبب شد که جنبش کارگری در دورۀ زمانی 1960 تا 

1980 نیرومند شود. ]111[
اما این دوره با یکسری تحولات جدی، که در دهۀ 1980 دنیای کار را تحت تأثیر قرار داد، به پایان رسید. 
در این دوره اتحادیه های کارگری در حفاظت از منافع اعضا به مشــکل برخوردند و به صورت گسترده اعضای 
خود را از دســت دادند و علت آن عموماً آزادسازی اقتصادی، جهانی شدن، رواج گستردۀ نئولیبرالیسم و بحران  
اقتصادی بود. همچنین روی کار آمدن حکومت نظامی در دورۀ 1980 تا 1983 در ترکیه نقش مهمی در تضعیف 
ســازمان های کارگری این کشور داشت. ]112[ در نتیجۀ چنین شرایطی، گفتگوی اجتماعی در ترکیه کمرنگ 

شد و به محاق رفت. 
اگرچه قانون گفتگوی اجتماعی را به رسمیت شناخته بود، اما واقعیت آن است که ایجاد گفتگوی اجتماعی 
فقط در چهارچوب مقررات نهادی یا قانونی و در روابط گروه های مختلف با دولت امکان پذیر نیست. برای ایجاد 
یک گفتگوی اجتماعی کارآمد در درجۀ نخســت، نیاز به شرکای اجتماعی داریم که دارای نمایندگی سازمانی 
مستقل و قوی باشند. این نکته به معنای آن است که صحبت در مورد عملکرد مکانیسم گفتگوی اجتماعی در 
جایی که اتحادیه ها ضعیف و عضویت در آنها سخت و اندک باشد، کار صحیحی نیست. بر این اساس می توان 
گفت که نرخ پایین عضویت در اتحادیه های کارگری و ضعف اتحادیه ها درحصول توافقات جمعی در حوزۀ کار 

در ترکیه به عنوان عمده ترین عوامل مختل کنندۀ عملکرد گفتگوی اجتماعی می  باشند. 
در حالی که نرخ عضویت در اتحادیه های کارگری در آغاز دهۀ 1960، 12 درصد بود، این نسبت در سال های 
1-  Turkey
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1965 و 1970 به ترتیب به 17 و 18 درصد افزایش یافت. اما در ســال 1980 که کودتای نظامی در ترکیه به 
وقوع پیوست، جنبش های صنفی و کارگری به حالت تعلیق درآمدند. پس از پایان عمر دولت نظامی مستقر، نرخ 
عضویت در اتحادیه های کارگری به سرعت افزایش پیدا کرد و به 22 درصد رسید اما پس از این دوره، به تدریج 
رو به کاهش رفت. در سال 1990 نرخ عضویت به 19 درصد، در سال 1995 به 14 درصد، در سال 2000 به 10 
درصد و در سال 2005 به 8 درصد کاهش پیدا کرد و در سال 2013 به 6.3 درصد رسید. ]113[ بر این اساس، 
بزرگ ترین مشکلی که اتحادیه های کارگری داشتند، این بود که آنها به طور میانگین، همیشه در حدود 10 درصد 

کارکنان را نمایندگی می کردند و این میزان برای چانه زنی جمعی، به هیچ وجه کافی نیست.
در دورۀ زمانی 1960 تا 1980 که اتحادیه های کارگری روز به روز نیرومندتر می شدند، سازمان کارفرمایان 
نیز ابتدا تحت عنوان اتحادیۀ انجمن های کارفرمایی اســتانبول1 و ســپس با عنوان کنفدراسیون اتحادیه های 
کارفرمایان ترکیه2 در ســطح ملی ظاهر شــدند. در ترکیه، تعداد زیادی سازمان کارفرمایی بر اساس عضویت 
داوطلبانه و اجباری وجود دارد، اما سه مورد از کنفدراسیون های کارفرمایی متشکل از اتاق های مبتنی بر سیستم 
عضویت اجباری هســتند که عبارت از اتحادیۀ اتاق ها و بورس کالاهای ترکیه )TOBB(3، اتحادیۀ اتاق های 

کشاورزی ترکیه )TZOB(4 و کنفدراسیون بازرگانان و صنعتگران ترکیه )TESK(5 می باشند.
در حالی که تعداد کل اعضای کنفدراسیون اتحادیه های کارفرمایان ترکیه موسوم به TİSK در سال 1962 
فقط 276 نفر بود، اما این رقم در سال 1974 به 1500 نفر افزایش پیدا کرد. اما با پایان این دهه به تدریج از میزان 
اعضای این اتحادیه ها کاسته شد. در حال حاضر، در کشور ترکیه بیش از 50 اتحادیۀ کارفرمایی وجود دارد که 
21 اتحادیۀ آن عضو TİSK می باشند و بقیه به طور مستقل فعالیت دارند و تنها TİSK است که در گفتگوهای 
اجتماعی ترکیه شرکت دارد و به دلیل این که این کنفدراسیون نمایندۀ تمام کارفرمایان نیست، نمی تواند به خوبی 

از منافع همۀ کارفرمایان دفاع کند. 
دلیل دیگری که گفتگوی اجتماعی در ترکیه به خوبی محقق نشده است، این است که حق تشکیل تشکل 
و تأســیس اتحادیه های کارگری فقط برای کارگران و کارکنانی وجود دارد که استخدام رسمی شده اند. این در 
حالی است که ترکیه از جمله کشورهایی است که نیروی کار غیررسمی در آن به نسبت زیاد است و همین امر 
سبب شده است که حتی در مذاکرات و گفتگوهای سه جانبه ای که در مورد شرایط کار به وجود می آید، نمایندگان 

1-  Union of Istanbul Employer Associations
2-  Turkish Confederation of Employer Associations
3-  Union of Chambers and Commodity Exchanges of Turkey (TOBB)
4-  Union of Turkish Agricultural Chambers (TZOB)
5-  Turkish Confederation of Tradesmen and Craftsmen (TESK)
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نتوانند از حق همۀ کارگران دفاع کنند. 
نهاد گفتگوی اجتماعی در ترکیه، هیئت مشاروۀ سه جانبه است که بر طبق مادۀ 114 قانون کار به شمارۀ 
4857 و همچنین مطابق با کنوانســیون شمارۀ 144 سازمان بین المللی کار برای تصمیم گیری در مورد توسعۀ 
همکاری دوجانبه و ســه جانبه ایجاد شــده اســت. آیین نامۀ مادۀ 114 قانون کار با انتشار در روزنامۀ رسمی در 
مورخۀ 2004/04/04 تحت عنوان آیین نامۀ اصول کار و رویه های هیئت مشاورۀ سه جانبه در مورد دنیای کار1، 
لازم الاجرا شــد. هدف و دامنۀ آیین نامۀ مذکور در مادۀ 1 چنین بیان شــده است: برای تنظیم، تشکیل، وظایف 
و اختیارات، سازمان ها، جلسات، رویه های کاری و اصول، هیئت مشاورۀ سه جانبه با هدف ارتقای سازش کار و 
روابط صنعتی، پیگیری قانونگذاری و اجرای آن در دنیای کار و ارائۀ مشاوره های اثربخش بین دولت، اتحادیه های 

کارفرمایان و کارگران به وجود آمد. 
بــه صورت کلی می توان گفت که با توجه به تغییر و تحولات در ســال های اخیــر و ظهور اتحادیه ها و 
تشکل های جدید شرایط گفتگوی اجتماعی تا حدودی نسبت به قبل فرق کرده است. اگرچه این تغییر و تحولات 
بسیار محدود هستند و هنوز نمی توانند یک گرایش غالب باشند، اما لازم است که مورد توجه قرار گیرند. برای 
مثال، اتحادیۀ کارگری اوموت سن2 قصد دارد یک ساختار عمودی از پایین به بالا برای همبستگی و سازماندهی 
بین کارگران ایجاد کند که در صورت موفقیت آمیز بودن، می تواند تمام بخش های جنبش کارگری را در داخل 

ساختار جمعی خود در بر بگیرد. 
بــه صورت کلی، می توان گفت که ســاختارهای موجود اتحادیه های صنفــی و کارگری از نظر ظرفیت 
پاسخگویی به تحولات دنیای کار، به ویژه از نظر استفادۀ گسترده از فرم های جدید تولید و کار و اشتغال، محدود 
هستند. همچنین یک جنبش جدید و مستقل، تحت عنوان جنبش پلازا3 در سال های اخیر شکل گرفته است که 
هدف خود را همبستگی بین کارگران یقه سفید در بخش های مختلف، شامل کلیۀ کارمندان دولتی و غیردولتی 

رسمی و غیررسمی و حتی بیکاران یقه سفید، می داند. 
به نظر می رسد که در صورتی که این تشکل های نوپدید با موانع و چالش های جدی از سوی دولت روبه رو 

نشوند، شاید بتوانیم آیندۀ گفتگوی اجتماعی را در ترکیه روشن پیش بینی کنیم. ]113[ 

1-  Regulation on Working Principles and Procedures of the Tripartite Consultation Board on World of Work
2-  Umut - Sen
3-  Plaza 



197فصل ششم: تجارب جهانی

لهستان1
گفتگوی اجتماعی در لهســتان، در ژوئن 2001 و بر طبق قانون اساســی و قانون کمیسیون سه جانبه در امور 
اقتصادی و اجتماعی2 و کمیسیون گفتگوی اجتماعی به وجود آمد. در اصل 20 قانون اساسی لهستان بیان شده 
است که »یک اقتصاد بازار اجتماعی، مبتنی بر آزادی فعالیت اقتصادی، مالکیت خصوصی و همبستگی، گفتگو و 
مشارکت بین شرکای اجتماعی، باید بر مبنای سیستم اقتصادی لهستان باشد.« قانون کمیسیون سه جانبه در امور 
اقتصادی و اجتماعی پس از تصویب در کمیسیون های گفتگوهای اجتماعی منطقه ای3 موسوم به WKDS که 
شامل نمایندگان ساختارهای منطقه ای از سازمان های کارگری و کارفرمایی و نمایندگان دولت مرکزی بود در 
ویودشیپ4 اجرا شد. نمایندگان بخش ها و شهرداری مناطق نیز برای برگزاری کمیسیون های منطقه ای بر طبق 

دستور دولت دعوت شدند. بر طبق قانون جلسات WKDS باید حداقل هر سه ماه یکبار برگزار شود. 
به صورت کلی، این کمیسیون در ابتدای تشکیل خود در دو حوزه صلاحیت داشت: اول، تعیین شاخصه های 
افزایش حقوق در شرکت ها و در بخش بودجۀ دولتی که اثر مستقیمی بر حقوق و دستمزد در بخش گسترده تر 
عمومی دارد؛ و دوم مشارکت در مرحلۀ مقدماتی تنظیم بودجۀ دولتی. اما به تدریج این کمیسیون این حق را پیدا 
کرد که در خصوص هر موضوع مهم و مرتبط با امور اقتصادی و اجتماعی اظهار نظر کند و نظرات کارشناسی 

خود را به اطلاع تصمیم گیرندگان برساند. 
کمیســیون WKDS به واســطۀ قانون، برای ارائۀ نظر در مورد کلیۀ موضوعات مربوط به سازمان های 
کارفرمایی و کارگری دارای صلاحیت است و بنابراین در مورد موضوعات اقتصادی و اجتماعی مرتبط با حیطۀ 
کار مانند استخدام، ارتقای کسب و کار، وضع قوانین، تعیین دستمزد، بهبود شرایط کار و نظیر آن بسیار گسترده 
و فعالانه عمل می کند. هدف اصلی این کمیســیون آن است که در هنگام ارزیابی سیاست ها و اسناد ارائه شده 
توسط مقامات دولتی، منافع و مطالبات اقتصادی و اجتماعی کارفرمایان و کارگران را با منافع و مطالبات عمومی 
وفق دهد و بر هم منطبق کند. بر این اساس می توان گفت که این کمیسیون، مسئولیت اصلی را برای ارتقای 
آرامش و انسجام اجتماعی در سطح منطقه ای و ملی بر عهده دارد که از پیش شرط های اصلی ایجاد توسعه است. 
همچنین WKDS قادر است که منازعات، کشمکش ها و اختلافات مربوط به حیطۀ کار را حل و فصل کند، اما 
به صورت کلی می توان گفت که علی رغم همۀ تلاش ها و موفقیت های این کمیسیون، گفتگوی اجتماعی هنوز 

1-  Poland
2-  Act on Tripartite Commission for Social and Economic Affairs
3-  regional social dialogue commissions (Wojewódzkich Komisji Dialogu Spoecznego, WKDS)
4-  voivodship
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ریشه در فرهنگ لهستان ندارد و بین عموم جا نیفتاده است. به همین منظور، این کمیسیون برای ارتقای فرهنگ 
مشارکت در سال های اخیر سعی کرده است تا با مبارزه با فساد و انحرافات مختلف و با اتخاذ رویکرد شفافیت در 

ادارۀ امور دولتی، تا حد امکان فرهنگ مشارکت را در بین مردم بسط داده و ترویج کند. ]114[ 

پرو1
شورای سه جانبۀ کار و توسعۀ مشاغل در پرو نخستین بار در منطقۀ یوکایالی2 این کشور و در سال 2001 تشکیل 
شد. این شورا دارای شش کمیتۀ فنی در حوزه های کار، استخدام، آموزش حرفه ای، تأمین اجتماعی، سیاست های 
نظارتی و کار اجباری اســت. این شــورای منطقه ای همچنین برای تصمیم گیری در ارتباط با مواردی از جمله 
مشــکلات در بخش های حمل و نقل و جنگلداری، کار اجباری، طرح های مربوط به حقوق و مزایا، بهداشــت و 
ســلامت، موضوعات مربوط به کار کودکان، نقض حقوق کار، اقتصادی غیررسمی، سطوح پایین بهره وری در 
فعالیت های اقتصادی منطقه، هماهنگی بیشتر فرصت های تحصیلی با نیازهای اشتغال در منطقه، حداقل دستمزد 

و پاداش و مواردی نظیر آن تشکیل می شود. 
پس از موفقیت این شورای سه جانبه در سطح منطقه، وزارت کار و توسعۀ مشاغل کشور3 پرو تصمیم گرفت 
که فضاهای منطقه ای و ملی را برای سه جانبه گرایی و گفتگوی اجتماعی مهیا کند. بدین منظور نهادی تحت 
عنوان شورای ملی کار و توسعۀ مشاغل4 ایجاد کرد که مسئولیت ارتقا و تقویت گفتگوهای اجتماعی سه جانبه 
را در سطح ملی و هر یک از مناطق کشور برعهده دارد. این اقدام، به نهادینه شدن گفتگوی اجتماعی در سطح 
منطقه ای منجر شد، به نحوی که به تدریج 16 شورای سه جانبۀ منطقه ای برای کار و توسعۀ مشاغل در کشور 

تشکیل شد و طی 10 سال به نتایج و دستاوردهای مهمی رسید. 
در اکثر موارد، علاوه بر دولت و سازمان های کارگری و کارفرمایی، شوراهای منطقه ای نیز نمایندگانی را از 
گرایش های مختلف دعوت می کردند. به تدریج از سال 2005 به بعد، دولت پرو در چهارچوب طرح برنامه ریزی 
برای آموزش مستمر و تقویت عوامل اجتماعی مؤثر در گفتگو و چانه زنی جمعی، به پیشرفت های مهمی دست 
پیدا کرد و همزمان سعی کرد که فرهنگ گفتگوهای مؤثر و به موقع اجتماعی را به عنوان مبنایی برای مدیریت 

دموکراتیک و پایدار تشویق کند. ]26[ 

1-  Peru
2-  Region of Ucayali
3-  Ministry of Labour and Employment Promotion
4-  National Council for Labour and Employment Promotion (Consejo Nacional de Trabajo y Promoción 
del Empleo)
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هندوستان1
کشور هندوستان، دارای تاریخ طولانی در گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا است که مطابق با استانداردهای سازمان 
بین المللی کار شکل گرفته و پایه ریزی شــده است. به طور کلی، تصمیمات مهم در مورد استخدام، روابط کار، 
روابط صنعتی و قانون کار، حقوق و دستمزد و مزایای بازنشستگی پس از مذاکرات سه جانبۀ انجام شده در جلسات 
مختلف اتخاذ می شــود. هندوستان تا سال 2013، دارای 44 کمیته، سازمان یا نهاد سه جانبه در سطح ملی بود 
که بعضی از مهم ترین آنها عبارت از کنفرانس کار در هندوستان2، کمیتۀ دائمی کار3، کمیتۀ ویژۀ سه جانبه4 که 
در سال 1991 برای مشاوره در مورد اصلاحات ساختاری تشکیل شد، کمیتۀ صنعتی5 و کمیتۀ مشاوره در مورد 

صندوق های رفاهی6 هستند. 
گفتگوهای سه جانبه گرا، همچنین در سطح منطقه ای و ایالتی هندوستان نیز وجود دارند و فعالیت می کنند. 
در ســطح ایالتی، نهادهای سه جانبه ای نظیر هیئت مشــورتی کار ایالتی7 موسوم به SLAB و کمیسیون های 
سه جانبه گرا در مورد تعیین حداقل دستمزد8 فعالیت دارند. برخی ایالات صنعتی تر مانند ایالت کرالا9 دارای کمیتۀ 
سه جانبه برای صنایع جداگانه و مهم نیزهستند. هیئت مشورتی کار )SLAB( همچنین از مهم ترین نهادهای 
سه جانبه گرا در ایالت بنگال غربی10 نیز می باشد. هیئت مشورتی کار، در کشور هندوستان با هدف حفظ آرامش، 
صلح، ســازش و هماهنگی در بخش اشتغال و صنعت از ســوی وزارت کار کشور هندوستان تشکیل شد و در 
حال حاضر متشــکل از 35 عضو است که وزیر کار هندوستان، ریاست آن را بر عهده دارد. در حال حاضر یکی 
از وظایف اصلی این هیئت، در مورد ارائۀ دستورالعمل هایی برای پاداش ها و مزایایی است که باید توسط صنایع 
مختلف پرداخت شود. حداقل افزایش سالانۀ پاداش ها 8,33 درصد و حداکثر آن 20 درصد است، اما از آنجایی 
که کارفرمایان همیشه سعی دارند حداقل را بپردازند، اغلب اختلافاتی به وجود می آید و این هیئت وظیفه دارد در 

این خصوص بین کارگران و کارفرمایان سازش ایجاد کند. ]26[ 

اسپانيا11
پس از ســرنگونی رژیم فرانکو12 در ســال 1975، شرکای اجتماعی توافق های متعددی را منعقد کردند تا گذار 

1-  India
2-  Indian Labour Conference
3-  the Standing Labour Committee
4-  the Special Tripartite Committee
5-  Industrial Committees
6-  Advisory Committee on Welfare Funds

7-  State Labour Advisory Board (SLAB)
8-  Tripartite Commissions on Minimum Wage
9-  Kerala
10-  West Bengal
11-  Spain
12-  Franco regime



حکمرانی شایسته/ مشارکت ذی نفعان در فعالیت های صندوق بازنشستگی کشوری: مفاهیم، نظریه ها، مدل200

سیاســی به دموکراســی1 و اصلاح اقتصادی را در جامعه تقویت کنند. این توافقنامه ها تحت عنوان »پاکتوس 
دلامانکلوا«2 شناخته شدند و انطباق قانون اساسی جدید را که در سال 1978 به تصویب رسید، تسهیل کردند. 
قانون اساسی جدید اسپانیا در بند اول اصل 37 خود بیان می دارد که »این قانون باید حق چانه زنی جمعی کار3 را 
بین نمایندگان کارگران و کارفرمایان و دولت به عنوان نیروی الزام آور اجرای این توافقنامه ها را تضمین کند.« بر 
این اساس برای نخستین بار، نقش سازمان ها و تشکل های کارگری و کارفرمایی در قانون اساسی سال 1978 

اسپانیا به رسمیت شناخته شد. 
در ســال 1981، شــرکای اجتماعی بر روی ضرورت احیای اعتماد اقتصادی و پرهیز از بازگشت سیاسی 
به دوران قبل، به توافق رســیدند. بر این اســاس، دولت مذاکراتی را آغاز کرد که در نهایت به توافقنامۀ ملی 
اشتغال4 موسوم به ANE منجر شد که توسط کنفدراسیون اسپانیاییِ سازمان تجارت5 )سازمان کارفرمایان( و 
دو کنفدراسیون کارگری به نام اتحادیۀ عمومی کارگران6 و کنفدراسیون اتحادیه های کارگری7 به امضا رسید 

و رسمیت یافت. 
در ســال 1984 و همزمان با بحران اقتصادی، دولت توانســت از طریق امضای توافقنامه هایی با شرکای 
اجتماعی، ضمن آن که نقش آنها را در سازمان های مختلف قانونی و نهادینه کند، با تعدیل دستمزدها از نزاع و 
اختلافات درونی، تا حدود زیادی، بکاهد. بر این اساس، دولت با فراهم آوردن مشوق های مالی برای اتحادیه ها 

به مشارکت بیشتر آنها دامن زد. 
تا سال 1997، هیچ پیمان اجتماعی دیگری در قالب گفتگوی اجتماعی مورد بحث قرار نگرفت، اما در این 
سال ارزش افزودۀ پایین و بهره وری اندک منجر به تلاش های هماهنگ جدیدی برای گفتگوی اجتماعی شد. 
در نتیجه مذاکرات در هفت میز مذاکره کننده تشکیل شد و ادامه پیدا کرد و منجر به اصلاح بازار کار شد. ]115[ 

نقش مؤثر گفتگوی اجتماعی ملی: یک مطالعۀ تطبيقی
در ادامۀ مرور تجارب جهانی به بررسی مقایسه ای گفتگوی اجتماعی در 5 کشور عضو اتحادیۀ اروپا می پردازیم. 
یافته های این قسمت از مطالعه، بخشی از گزارش اتحادیۀ اروپا8 با عنوان »اثربخشی گفتگوی اجتماعی به عنوان 
ابزاری برای ارتقای کار و عدالت اجتماعی« است که در سال 2018 منتشر شده است و طی آن پنج کشور اتریش، 

1-  political transition to democracy
2-  Pactos de la Moncloa
3-  collective labour bargaining
4-  Acuerdo Nacional sobre el Empleo (ANE)
5-  Confederación Española de Organizaciones 

     Empresariales (CEOE)
6-  Unión General de Trabajadores (UGT)
7-  Confederación Sindical de Comisiones Obreras 
     (CC. OO.)
8-  European Union



201فصل ششم: تجارب جهانی

هلند، بریتانیا، مجارستان و پرتغال به صورت تطبیقی مورد مطالعه قرار گرفته است. کشورهای مورد مطالعه در 
این گزارش، روندهای تاریخی دموکرات1 متفاوتی را تجربه کرده اند و در اقتصاد جهانی2، موقعیت های متفاوتی 

را به خود اختصاص داده اند. 
تنوع داخلی در کشــورهای اروپایی، همزمان می تواند هم به عنوان یک نقطۀ قوت و هم یک نوع چالش 
محسوب شوند. اگر پذیرش تنوع فرهنگی باعث افزایش خلاقیت و افزایش توانایی حل مشکلات شود، در نتیجه 
سیاست ها و قوانین ممکن است با توجه به موقعیت هر کشور در اقتصاد اروپا و موقعیت شهروندان در جامعۀ مدنی 
با توجه به فرهنگ حاکم، نتایج متفاوتی داشته باشند. این بدان معنا نیست که اهداف و سیاست های مشترک نباید 
تعریف شوند، بلکه به معنای آن است که درک فرآیندهای تاریخی و فرهنگی که یک جامعه پشت سر گذاشته 

است، برای گفتگوی اجتماعی ضروری است. 
در جدول 4-6، اطلاعات ترکیبی گزارش های ملی بیان شــده است. در این جدول، سعی شده است که 
عناصر مربوطه برای درک تفاوت های معاصر در مورد شکل قدرت، نوع ارتباط و اثربخشی شیوه های گفتگوی 
اجتماعی در هرکشــور، به طور خلاصه، بیان شوند. اتریش و هلند، دو کشوری هستند که از سازوکار گفتگوی 
اجتماعی مؤثری برخوردار هستند و با داشتن دولت های رفاهی قوی، به خوبی توانسته اند ساختارهای گفتگوی 
اجتماعی را در دوران طلایی پس از جنگ3 و تحت تأثیر روح حاکم بر اعلامیۀ فیلادلفیا4 ایجاد کنند. در مورد 
انگلســتان باید گفت که اگرچه این کشــور پیشــگام مبارزات کارگری5 بود و از دیرباز در زمینۀ کار و اشتغال 
متکی بر مقررات جمعی6 اســت، اما تحت تأثیر سیاســت های مبتنی بر آرمان نئولیبرالیسم7 در سراسر جهان، 
سیاست های این کشور نیز برای مدتی از حقوق کار و کارگر دور شد. در حقیقت، حمله به الگوی سنتی روابط 
کار توسط دولت های محافظه کار8 در قدرت در بین سال های 1979 تا 1997 به شدت از رویکردهای اقتصادی 
نئوکلاسیک9 متأثر بود که با هرگونه شکل جمع گرایانۀ تعیین دستمزد و حقوق کار با سوءظن و تردید برخورد 
می کرد و در نتیجه سیاســت عمومی دولت بر این امر مبتنی شــد که چانه زنی جمعی به عنوان خیر عمومی10ِ 
ترجیحی را متوقف کند. در سال 1974، زمانی که اتریش و هلند در توسعۀ ساختارهای عدالت اجتماعی و کار 
عادلانه پیشــگام بودند و انگلستان در آستانۀ عقبگرد11 از قوانین چانه زنی جمعی بود، پرتغال در تلاش بود تا 

1-  democratic historical processes
2-  global economy
3-  Post war
4-  Declaration of Philadelphia (10, May, 1944)
5-  labour struggles 
6-  collective regulation

7-  neoliberal ideal
8-  Conservative Governments
9-  neo-classical economic approaches
10-  public good
11-  step back
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پس از چهار دهه دیکتاتوری فاشیستی که همچنان علاقۀ خود را به استعمار حفظ کرده بود، قدم مثبت و رو به 
جلویی در خصوص گفتگوی اجتماعی بردارد. در این بین، مجارستان در سال 1998 در جریان گذار دموکراتیک 
خود، اولین مجمع ملی را برای همکاری ســه جانبه بین نمایندگان کارگران، کارفرمایان و دولت ایجاد کرد. در 
همین زمان، سازوکار گفتگوی اجتماعی در کشور اتریش به سمت تمرکز دولت پیش رفت و از نقش کارگران 

و کارفرمایان در مشارکت اجتماعی کاسته شد. ]116[ 
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جدول 4-6: ویژگی های فرایندهای تاریخی گفتگوی اجتماعی به تفکيک کشور

ویژگی های فرایندهای تاریخیکشور

اتریش

شکل فعلی گفتگوی اجتماعی اتریش، مبتنی بر ساختار شراکت اجتماعی1 است که از سال 1946 وجود دارد و در آن بازیگران 
می توانند منافع خاص گروهی را که نمایندگی می کنند، مطرح نمایند و پیرامون آن چانه زنی کنند. شــعار ساختار شراکت 
اجتماعی در اتریش »چالش های بزرگ با همکاری بهتر به نتیجه می رسند است. در دوران پس از جنگ دوم جهانی، نیاز به 
بازسازی سریع خسارات ناشی از جنگ در کشور اتریش احساس می شد و بنابراین، مؤلفه های اساسی ساختار شراکت اجتماعی 

این کشور با تمرکز بر اهداف اقتصادی و توسعه و پیدا کردنِ بهترین راه ممکن برای دستیابی به این اهداف شکل گرفتند. 
زمانی که اتریش در ســال 1995 به اتحادیۀ اروپا پیوست، یک تغییر پارادایم2 در رویکرد اتریش به وجود آمد که منجر 

به چند تغییر دیگر شد:
1- در نتیجۀ این تغییر پارادایم، دولت بیش از آنچه در گذشــته نقش داشت، در تصمیمات سیاسی و اقتصادی دخالت 
کرد و این امر منجر به آن شد که فضای باز مذاکرات سه جانبه نسبت به قبل محدود شده و نقش بازیگران اجتماعی به 
حداقل برسد. این تغییر در حالی اتفاق افتاد که مشخصۀ اصلی گفتگوی اجتماعی در اتریش تا آن زمان مذاکرات برابر 

همۀ طرف های گفتگو از طریق سازوکارها و روابط رسمی و غیررسمی برای تصمیم گیری بود. 
2- در الگوی جدید و اروپایی، دولت اتریش به نقطۀ تماس اصلی اتحادیۀ اروپا تبدیل شد و از این جهت در بحث های 

مربوط به گفتگوی اجتماعی در سطح بین المللی نیز نقش خود را نسبت به کارگران و کارفرمایان برجسته تر کرد. 
3- ناهمگنی و تکثر بازارهای کار که در نتیجۀ عضویت اتریش در اتحادیۀ اروپا حاصل شــد، مبنای آن شــد تا منافع 

مختلفِ شرکای اجتماعی )کارگران و کارفرمایان( در یکدیگر ذوب و در نتیجه کمرنگ شوند. 

هلند

کشــور هلند، سنت شدید در گفتگوی اجتماعی دارد. شــورای اجتماعی و اقتصادی )SER(3 که نهاد اصلی گفتگوی 
اجتماعی در این کشــور محسوب می شود، در سال 1950 و پس از مدت ها بحث و رایزنی در مورد ساختارهای جامعه 
و اقتصاد تشــکیل شــد. بنیاد کارگری4 کشور هلند در پی جنگ پایان جنگ جهانی دوم و در سال 1945 تأسیس شد. 
تأسیس بنیاد کارگر، در پی آن اتفاق افتاد که فدراسیون اتحادیه های صنفی و سازمان های کارفرمایی5، به تأسیس یک 

نهاد همکاری خصوصی، برای حفاظت از شرایط کار در هلند، در همین اقدام کردند. 
در اوایل دهۀ 1980 میلادی، تعدادی از نمایندگان کارفرمایان و کارگران، ابتکار عمل را در دســت گرفتند و هلند را از فاجعۀ 
اقتصادی نجات دادند. در نتیجۀ این همکاری، در سال 1982 نخستین توافقنامۀ اجتماعی در بنیاد کارگری هلند منعقد شد. در این 
توافقنامه که واسِنار6 نامیده می شد، کارفرمایان و اتحادیه های کارگری با یکدیگر توافق کردند که برای تقویت بازار کار همکاری 

داشته باشند. دولت نیز در این توافقنامه به عنوان رکن سوم وارد شد و در نتیجه سه جانبه گرایی در شکل جدید به وجود آمد. 
موفقیت توافقنامۀ واســنار منجر به انعقاد توافقنامۀ جدیدی بین دولت، کارگران و کارفرمایان در سال 1996 شد که به 
توافقنامۀ فلکس7 معروف اســت. هدف از انعقاد این توافقنامۀ جدید، محــدود کردنِ نرخ فزایندۀ قراردادهای موقتی و 
انعطاف پذیر کار بود که منجر به احساس ناامنیِ شغلی و عدم اطمینان برای بسیاری از کارکنان و تزلزلِ موقعیت های8 
شغلی شان شده بود. این توافقنامه نیز موفقیت آمیز بود و در نتیجۀ آن دولت و کارفرمایان بخش خصوصی به مطالبات 

کارگران توجه نشان دادند و نرخ قراردادهای موقتِ کاری به شدت کاهش پیدا کرد. 

1- social partnership structure
    (the Sozialpartnerschaft)
2- paradigm shift
3- The Social and Economic Council (SER)
4- The Labour Foundation

5- trade union federations and employer’s
    organisations
6- Wassenaar
7- Flex Agreement
8- weaker positions
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ویژگی های فرایندهای تاریخیکشور

بریتانيا

در بیشــتر سال های قرن 20 میلادی )تا دهۀ 1980 و 1990(، انگلستان به جای مقررات قانونی دولتی برای تعیین نرخ 
دستمزد، به سازوکار چانه زنی جمعی در تمامی بخش های کار و صنعت اعتماد کرده بود. اما در سه دهۀ گذشته، شاهد تغییر 
این مدل بوده ایم، به نحوی که چانه زنی جمعی و گفتگوی اجتماعی در حوزۀ روابط کار به شدت کاهش پیدا کرده است. 
در این زمینه، یک فرآیند طولانی با هدفِ از بین بردنِ جمع گرایی1، سبب شده است که مقررات جمعی در حیطۀ روابط 
کاری به طور قابل توجهی ضعیف و چندپاره شود. این فرایند با تضعیف نهاد گفتگوی اجتماعی که نهاد حامی چانه زنی 

جمعی در انگلستان بود، به تمرکزگرایی دولتی منجر شد. 
قدم بعدی برای تضعیف گفتگوی اجتماعی در روابط کار، قانون حداقل دستمزد بود که از سوی دولت و در سال 1998 
به تصویب رسید. این قانون حداقل دستمزد قانونی فراگیر را برای تمامی مشاغل تعیین کرد، به نحوی که در هیچ شغلی 
کارگر یا کارمند نباید حقوق یا دستمزد کمتری از آن بگیرد. در نتیجۀ این قانون دولتی، نقش گفتگوی اجتماعی که بیشتر 

در ارتباط با تعیین نرخ دستمزد و شرایط کار کارکرد داشت، کمرنگ شد و نقش دولت افزایش پیدا کرد. 

مجارستان

شورای سازش منافع ملی )OÉT(2، یک مجمع ملی در سطح کلان برای همکاری سه جانبه بین نمایندگان کارگران و 
کارفرمایان و دولت اســت که در سال 1988 و در طی روند دموکراتیزه شدنِ کشور تأسیس شد و ساختار رسمی برای 

گفتگوی مداوم اجتماعی را برای دولت و شرکای اجتماعی ملی ارائه کرد.
 OÉT این شورا، ریشه در مجمع بزرگ اقتصادی3 کشور مجارستان دارد که در سال 1927 تشکیل شد. ساختار شورای
به مانند مجمع بزرگ اقتصادی است که بر اساس آن دولت دارای 12 نماینده در شوراست و سایر شرکای اجتماعی هم 

روی هم 12 نماینده در این شورا دارند. 
این پیکربندی، به علت آن که نمایندگان دولت در آن بیشتر هستند، حاکی از تسلط دولت در گفتگوی اجتماعی است. 
این امر تا حد زیادی به این دلیل است که دولت از مدت ها پیش نقش اصلی را در گذار از اقتصاد کشاورزی به اقتصاد 
صنعتی ایفا می کرد و علی رغم تغییرات چشمگیر در چشم انداز اقتصادی و سیاسی کشور، خصوصاً در اواخر قرن بیستم، 

گفتگوی اجتماعی در کشور مجارستان همچنان تحت تسلط دولت است و تا به امروز نیز ادامه دارد. 

پرتغال

گفتگوی اجتماعی در پرتغال در مقایســه با سایر کشورها با تأخیر ایجاد شده است. زمینه ای که در آن تجربۀ گفتگوی 
اجتماعی پرتغال ظهور و توسعه پیدا کرده است، متفاوت و متمایز از زمینۀ کشورهایی است که در آن سازماندهی صنعتی 
مبتنی بر فوردیسم و تعهد اقتصادی و اجتماعی پس از جنگ با نرخ بیکاری پایین و روند رو به رشد اقتصادی رخ داده است. 
به طور ویژه و رسمی گفتگوی اجتماعی در پرتغال، در سال 1984 و به دنبال یک بحران اقتصادی عمیق که منجر به 
کاهش تولید ناخالص داخلی4، کاهش ســرمایه گذاری، افزایش تورم5 و افزایش بیکاری و در نتیجه درگیری های شدید 

اجتماعی و سیاسی شد، مورد توجه قرار گرفت. 
در مورد روند گفتگوی اجتماعی در کشور پرتغال، سه روند تاریخی قابل شناسایی است:
دورۀ گسترش و فرسودگی گفتگوی اجتماعی غیررسمی بین دهه های 1970 و 1980؛

بازگشست به گفتگوی اجتماعی و تشکیل گفتگوی اجتماعی رسمی در اواخر دهۀ 1980 و اوایل دهۀ 1990 که همراه 
با فرایندهای عضویت در اتحادیۀ اروپا و جهانی شدن بود؛

دورۀ کنونی که مبتنی بر گفتگوی اجتماعی با مدل حل بحران است. 

(Araújo &Meneses, 2018)

1- decollectivisation
2- The National Interest Reconciliation Coun-
cil (Országos Érdekegyzetető Tanács: OÉT)

3- Great Assembly of Economy (Ali İktisat Meclisi)
4- GDP
5- inflation
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در همۀ این پنج کشــور، گفتگوی اجتماعی کمــاکان وجود دارد، هرچند در برخی از کشــورها، قوی تر، 
دموکراتیک تر و کارآمدتر از ســایر کشورها اســت. در جدول های 5-6، 6-6، و 7-6 با در نظر گرفتن برخی از 

اشکال غالب گفتگوی اجتماعی در هر کشور، بازیگران اصلی و ویژگی های متمایز آنها توصیف می شود. 

جدول 5-6: اشکال اصلی گفتگوی اجتماعی در هر کشور

اشکال اصلی گفتگوی اجتماعیکشور

اتریش

در اتریش، شکل غالب گفتگوی اجتماعی دوجانبه و سه جانبه است. 
مذاکرات مبتنی گفتگوی اجتماعی در مورد توافقنامه های جمعی، ابزار اصلی مشارکت اجتماعی در کشور اتریش است. 

در توافقنامۀ شــراکت اجتماعی که در ســال 2006 منعقد شد و به بیانیۀ بدایشــلر1 معروف است، تعیین شد که برای 
حداقل 2 بار در سال باید یک گفتگوی رسمی در مورد اقتصاد، آموزش و موضوعات سیاسی و اجتماعی توسط شرکای 
اجتماعی با دولت انجام شود، تا این نهاد جایگزین نقش سابق کمیسیون برابری دستمزد و قیمت ها که در سال 1957 به 
عنوان ابزاری برای متعادل سازی شرایط اقتصادی توسط دولت و اتحادیه ها تشکیل شد، شود. علاوه بر این، سنت های 

غیررسمی گفتگوی اجتماعی قدیمی نیز همچنان در اتریش وجود دارد. 

هلند
دو شکل اصلی گفتگوی اجتماعی در هلند وجود دارد:

1- بنیاد دو جانبۀ کار2، 2- شورای سه جانبۀ اجتماعی و اقتصادی3

بریتانيا

نوع گفتگوی انگلستان سه جانبه است که توسط کمیسیون حداقل دستمزد پرداختی انجام می شود. این کمیسیون مجاز 
به تعیین حداقل نرخ دستمزد است. 

چانه زنی جمعی در انگلستان، تا حد زیادی محدود به چانه زنی در سطح شرکت هاست. 
چانه زنیِ بخشی4، به صورت حداقلی و به ویژه در صنعت ساخت و ساز وجود دارد. 

در مقابل و در بخش دولتی، علی رغم نقش متمرکزتر دولت، اما اتحادیه های کارگری با سطح بالایی از عضویت، میزان 
زیادی چانه زنی جمعی دارند و به نسبت از هنجارهای اجتماعی قوی تر برخوردار هستند.

مجارستان

در کشور مجارستان، مجمع رسمی گفتگوی اجتماعی در سطح ملی، کمیتۀ اقتصادی و اجتماعی ملی5 موسوم به NGTT است.
برای ایجاد یک نهاد مشــاورۀ جایگزین، در سال 2012 دولت از اتحادیه های صنفی و سازمان های کارفرمایی منتخب 
دعوت کرد تا مجمع مشــاورۀ دائمی6 موســوم به VKF را برای مشورت با کمیتۀ اقتصادی و اجتماعی ملی در زمینۀ 

سیاست های صنعتی ایجاد کنند.
در کشــور مجارســتان، در حال حاضر برای مذاکرات جمعی در سطح بخشی و منطقه ای، 21 کمیتۀ گفتگوی بخشی7 
وجود دارد. شــورای گفتگوی بخشی8 موسوم به ÁPBT یک نهاد سه جانبه است که متشکل از نمایندگان کارمندان و 

کارفرمایانِ کمیته های گفتگوی بخشی و وزیر کار است. 

1- Bad Ischler Declaration
2- the bipartite Foundation of Labour
    (Stichting van de Arbeid)
3- the tripartite Social and Economic Council 
    (Sociaal en Economische Raad, SER)
4- Sectoral bargaining

5- the National Economic and Social Committee 
     (NGTT)
6- Permanent Consultation Forum (VKF)
7- sectoral dialogue committee
8- The Sectoral Dialogue Council (ÁPBT)
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اشکال اصلی گفتگوی اجتماعیکشور

پرتغال

در کشور پرتغال در حال حاضر گفتگوی اجتماعی در سطوح زیر انجام می شود:
1-گفتگوی دو جانبه: بین شــرکای اجتماعی در بخش ها، گروه های کســب و کارها و سطوح سازمان ها و شرکت های 

مختلف )در گفتگوی دوجانبۀ دولت حضور ندارد(
2-گفتگوی سه جانبه: بین شرکای اجتماعی و دولت )گفتگوی اجتماعی سه جانبه در کمیتۀ دائمی گفتگوی اجتماعی و 

زیر نظر دولت انجام می شود( 

(Araújo &Meneses, 2018)

جدول 6-6: بازیگران اصلی و فعلی گفتگوی اجتماعی به تفکيک کشور

بازیگران اصلی و فعلیِ گفتگوی اجتماعیکشور

اتریش

بازیگران اصلی در روند گفتگوی اجتماعی1 در کشور اتریش عبارتند از:
اتاق کار کشور اتریش2؛ فدراسیون اتحادیه های صنفی و کارگری کشور اتریش3؛ اتاق بازرگانی4؛ اتاق کشاورزی5.

دو بازیگر مهم دیگر نیز در گفتگوی اجتماعی وجود دارند:
فدراسیون صنایع اتریش6 )که به طور رسمی در ساختار شراکت اجتماعی اتریش قرار نگرفته است( و انستیتوی تحقیقات 
اقتصادی اتریش7 که به طور فزاینده ای در گفتگوی اجتماعی ملی در این کشور نقش دارد. این امر از اهمیت روزافزون کار 
و دانش علمی و اثری که می تواند در تصمیم گیری های نهادهای اقتصادی، سیاسی و اجتماعی داشته باشد، ناشی می شود. 

هلند

بازیگران گفتگوی اجتماعی هلند عبارتند از:
اتحادیه های کارگری شامل کنفدراسیون اتحادیه های کارگری هلند8 موسوم به FNV، فدراسیون اتحادیه های کارگری 

ملی- مسیحی هلند9 موسوم به CNV و تعدادی دیگر از اتحادیه های کارگری.
سازمان های کارفرمایی شامل سازمان های انجمن ســلطنتی کارآفرینان10 موسوم به MKB و کنفدراسیون صنعت و 

VNONCW کارفرمایان هلند11 موسوم به
نمایندۀ دولت شامل وزیر امور اجتماعی و استخدام

بریتانيا

بازیگران گفتگوی اجتماعی و چانه زنی جمعی در کشــور انگلستان عبارت از سازمان های کارفرمایان و اتحادیه های 
کارگری هستند. 

ترتیبات چانه زنی جمعی به دنبال بهبود و ارتقای میزان دستمزد حداقلی و موافقت دولت با آن است که پس از توصیه های 
ارگان های بازبینی صورت می پذیرد. این ارگان ها کاملًا از متخصصان مســتقل تشکیل شده اند. این ارگان ها معمولًا از 
9 کمیســر12 تشکیل شده اند: سه کمیسر مســتقل )دو عضو دانشگاهی و یک رئیس(، سه کمیسر با سابقۀ عضویت در 
اتحادیه های کارگری و سه کمیسر به سابقۀ عضویت در سازمان های کارفرمایی. دولت در این ارگان ها هیچ حضوری ندارد. 

5- The Netherlands Trade Union Confederation 
    (FNV)
9- Christian National Trade Union Federation 
    (CNV)
10- The Royal Association entrepreneurs (MKB)
11- Confederation of Netherlands Industry and 
    Employers (VNONCW)
12- Commissioner

1- Sozialpartner
2- The Austrian Chamber of Labour ((B)AK)
3- The Austrian Trade Union Federation (ÖGB)
4- The Chamber of Commerce (WKÖ)
5- The Chamber of Agriculture (L(W)KÖ)
6- the Federation of Austrian Industries
7- the Austrian Institute of Economic Research 
    (WIFO)
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بازیگران اصلی و فعلیِ گفتگوی اجتماعیکشور

مجارستان

اعضای کمیتۀ اقتصادی و اجتماعی ملی )NGTT( عبارت از اتحادیه های کارگری و سازمان های کارفرمایی؛ نمایندگان 
اتاق های تجارت و بازرگانی؛ سازمان های غیردولتی )NGO’s( مسئول در سیاست های ملی؛ سازمان های علمی-مدنی؛ 
سازمان ها و شرکت های داخل کشور و خارج کشور مجارستان؛ کلیسای تاریخی مجارستان؛ نمانیدگان گروه های هنری 

کشور مجارستان و نمایندگان اقلیت های قومی مجارستان هستند. 
روی هم رفته، 26 سازمان، اتحادیه یا گروه در کمیتۀ اقتصادی و اجتماعی ملی مجارستان نماینده دارند. نکتۀ مهم آن است 
که هیچ نمایندۀ دائمی از دولت در این کمیته وجود ندارد و نمایندگان دولت فقط می توانند در جلسات عمومی و تنها به 

عنوان عضو ناظر شرکت کنند. 

پرتغال
در کشــور پرتغال؛ دولت، کنفدراسیون اتحادیه ها با ایدئولوژی های متفاوت )شامل اتحادیۀ عمومی کارگران1 موسوم به 
UGT؛ و کنفدراسیون عمومی کارگران پرتغالی2 موسوم به CGTP(، و کنفدراسیون کارفرمایی یک ترکیب سه جانبه را 

تشکیل داده اند. 

(Araújo &Meneses, 2018)

جدول7-6: ویژگی های متمایز کنندۀ گفتگوی اجتماعی به تفکيک کشور

ویژگی های متمایز کنندۀ گفتگوی اجتماعیکشور

هلند

مدل گفتگوی اجتماعی کشــور هلند بر اساس اعتماد متقابل در همکاری مشترک و عملگرایی3 بنا شده است. در این 
مدل، منافع همۀ طرف ها با یکدیگر تلفیق می شوند و اراده برای یافتن راه حلی برای منافع ذی نفعان و کشور در همۀ 

طرف ها وجود دارد. 
مشــورت رکن اصلی مدل شراکت اجتماعی هلند است و در بین شــرکای اجتماعی نقش سازنده ای دارد. این مدل از 

اصلاحات اقتصادی و تقویت موقعیت رقابتی هلند حمایت گستردۀ اجتماعی و سیاسی می کند. 
این مدل، به فرایند تصمیم گیری مبتنی بر اجماع معتقد است که هدف آن جلوگیری از برخوردهای شدید عمومی چه در 

دولت و جامعه و چه در طرف شرکای اجتماعی شامل کارگران و کارفرمایان است. 
این مدل سعی در نوعی برنامه ریزی برای روابط کار دارد که منجر به اعتصاب کمتر، بهبود حمایت از کارکنان، رضایت 

بیشتر کارکنان، افزایش اشتغال اجتماعی و بهره وری بالاتر شود. 
بنیاد کار، یکی از مهم ترین نهادهای مشاوره ای در زمینۀ هماهنگی شرایط کار در کشور هلند است. این نهاد به عنوان 
یک محفل برای مشاوره سطح بالا بین دو طرف کارگر و کارفرما در صنعت عمل می کند و همچنین نقش یک نهاد 
مشــورتی را برای دولت در امور اجتماعی و اقتصادی در ســطح ملی دارد. کارکرد مهم دیگر این نهاد، در اثرگذاری بر 
جو روابط کار بین کارفرمایان و اتحادیه های کارگری است که به عنوان یک کانال غیررسمی سعی در بهبود اوضاع و 

کاهش تنش ها و اختلافات دارد. 

1- General Union of Workers (União Geral de Trabalhadores)
2- General Confederation of the Portuguese Workers (Confederação Geral dos 
Trabalhadores Portugueses — Intersindical Nacional)
3- pragmatism
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ویژگی های متمایز کنندۀ گفتگوی اجتماعیکشور

اتریش

مدل شراکت اجتماعی کشور اتریش، به طور قانونی در کشور اتریش و توسط دولت به وجود نیامده است، بلکه با 
همکاری داوطلبانه و از طریق مجاری غیررسمی به صورت دائمی نهادینه شده است. 

یکی از ویژگی های اصلی مدل شراکت اجتماعی اتریش، توانایی مدیریت خودکار است. این بدان معناست که اعضای 
آن باید وظایفی را بر عهده بگیرند که اقشــار اجتماعی به صورت فردی قادر به انجام آن نیستند و در حیطۀ وظایف و 

اختیارات دولت هم نباید باشد. 
در حدود 98 درصد از نیروی کار کشور اتریش، تحت توافقنامه های جمعی این مدل قرار دارند و همین امر کشور اتریش 

را به عنوان یک نمونه ساختار شرکتی فراگیر در جهان زبانزد کرده است. 
شــراکت جتماعی در اتریش یک نهاد کاملًا تعبیه شــده اســت و به عنوان مکانیســمی برای تسهیل فرایندهای 
دموکراتیک افقی در نظر گرفته می شــود. شــرکای اجتماعی به رونق اقتصادی کشــور و تحقق آرمان های رفاهی 
کمک می کنند. علاوه بر این، نهاد شراکت اجتماعی در کشور اتریش در مواقع بحران ها، عملکرد موفق و کارآمدی 

در جهت تثبیت اوضاع دارد. 

بریتانيا

گفتگوی اجتماعی، اصطلاحی غایب در واژگان استاندارد روابط صنعتی در بریتانیا است و مهم ترین علت این غیبت، عدم 
وجود چانه زنی جمعی در بالاترین سطح در این کشور است. این در حالی است که در گذشته که چانه زنی جمعی رواج 
بیشتری داشت و نقش دولت در آن کم بود، برخی از محققین عرصۀ روابط کار، مدل انگلستان را مدل لسه فر جمعی1 
توصیف کرده بودند. لسه فر اصطلاحی است که در اقتصاد، به عدم دخالت مربوط اطلاق می شود و در اینجا به معنای 

چانه زنی اراده گرایانه و خودمختار، با حداقل دخالت قانونی، است. 
اما دولت در سال های اخیر، در این روابط غایب نیست و قانون نقش دوگانه ای ایفا می کند. دولت به عنوان قانون منفی، 
با غیرفعال کردن عملکرد خصمانۀ قانون با سازمان های صنفی، برای چانه زنی های جمعی و اقدامات صنعتی، یک فضای 
قانونی ایجاد کرده است. این قانون، نوعی قانون امدادی2 است که بیشتر در مناطق و صنایع حاشیه ای که اختلاف قدرت 

بین کارفرمایان و کارگران زیاد است، کاربرد دارد. 
به عنوان قانون مثبت و به طور کلی، کمیســیون تعیین حداقل دســتمزد، شکل ارزشــمند و عملکرد مؤثری از 
گفتگوی اجتماعی را فراهم کرده است که به عنوان یک استثنای قابل توجه در فضای فعلی انگلستان که دولت 
ســعی در تمرکزگرایی بر حیطۀ روابط کار است، وجود دارد. اما با این حال، به دلیل محدودیت دامنه و اختیارات، 
نمی توانــد به تنهایی نقاط ضعف ناشــی از کمبود نهادهای گفتگوی اجتماعی نقــش خیلی زیادی در مذاکرات 

جمعی داشته باشد. 

مجارستان

کمیسیون اقتصادی و اجتماعی ملی )NGTT( از نظر قانونی حق تصمیم گیری ندارد، اما ممکن است پیشنهادهایی را 
در زمینۀ روابط کار به دولت ارائه دهد. اما با این حال به نظر می رسد که بالعکس عمل می کند، یعنی دولت پیش نویس 
آیین نامه های مربوطه را به این کمیســیون تحویل می دهد، بدون آن که اغلب وقت کافی برای تهیۀ آنها صرف کتد 
و این کمیســیون آن را بعد از بررسی و بازبینی نهایی کرده و به دولت می دهد و در صورت تأیید نظر دولت، تصویب 
می شــود. نتیجه این سازوکار این است که کمیسیون NGTT به جای آن که یک نهاد مصالحه و سازش بین طرفین 
گفتگوی اجتماعی باشــد، یک هیئت مشورتی ساده در زمینۀ مسائل مربوط به سیاست اقتصادی، روابط کار، بودجه و 

بهداشت عمومی است. 

1- collective laissez-faire
2- auxiliary legislation
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ویژگی های متمایز کنندۀ گفتگوی اجتماعیکشور

مجارستان

همچنین مجمع مشــاورۀ دائمی موسومو به VKF نیز یک برنامۀ کاری مشخص و روتین سالانه ندارد و معمولًا 
بر اســاس مسائل واقعی ناشی از طرح یک سؤال یا تغییر در دنیای کار یا به طور کلی در جامعه تشکیل می شود. 
دولت از NGTT یا VKF تنها به عنوان یک نماد و شاخص استفاده می کند و این طور وانمود می کند که متکی بر 
سازوکار گفتگوی اجتماعی است و به مشاهده گران این تصور را نشان می دهد که مبتنی بر یک نظام سه جانبه گرا 

با عملکرد دموکراتیک است و اینچنین به تصمیمات خود مشروعیت می بخشد. 
بیشتر رهبران اتحادیه های کارگری و صنفی اتفاق نظر دارند که گفتگوهای اجتماعی در سطح محلی، پویا و زنده تر 

است، چرا که فضای بیشتری برای آزادی عمل اتحادیه ها در سطوح محلی وجود دارد.

پرتغال

گفتگوی اجتماعی در پرتغال را می توان به عنوان موردی مورد تجزیه و تحلیل قرار داد که یک مدل شرکتی نوین1 
را به عنوان واسطه گری منافع سرمایه و نیروی کار، به کار می گیرد.

گفتگوی اجتماعی در کشور نیمه پیرامونی پرتغال، تحت تأثیر چندین جنبه قرار دارد: انقلاب آوریل 1974؛ مرکزیت 
دولت در مقررات روابط کار؛ سنت مداخله گری دولت در صنعت؛ اهداف تحمیل شده توسط صندوق بین المللی پول2؛ 

شرایط برای پیوستن به اتحادیۀ اروپا؛ ضعف زمینۀ اقتصادی و عوامل دیگر.
علاوه بر این، سیستم روابط کار و گفتگوی اجتماعی پرتغال به دلایل سیاسی، با تنظیم خودمختار شکننده توسط 

بازیگران اجتماعی در یک زمینۀ اجتماعی اقتصادی ناشی از بحران توسعه یافت. 
در حال حاضر توافقنامه های رسمی در گفتگوی اجتماعی و برگزاری جلسات سه جانبه تنها چهرۀ مشهود و قانونی 
گفتگوی اجتماعی را در اروپا نشان می دهند، اما واقعیت آن است که هنوز هیچ فرهنگ محکمی برای مذاکره و 
روابط جمعی کار در این کشور وجود ندارد و دولت همچنان اعمال نفوذ می کند و دستمزدها در این کشور نسبت 
به سایر کشورهای اروپایی در پایین ترین سطح قرار دارند و مکانیسم چانه زنی جمعی نتوانسته حتی بر روی افزایش 

دستمزدها اثرگذاری کند. 

(Araújo &Meneses, 2018)

1- neo-corporative model
2- International Monetary Fund (IMF)
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جمع بندی تجارب جهانی
بعد از مروری بر تجربۀ کشورهای مورد بررسی در این قسمت، می توان گفت که آن چیزی که می تواند مهم ترین 
پیش نیاز برای تحقق گفتگوی اجتماعی در یک کشــور باشد، زمینۀ تاریخی، فرهنگی، اجتماعی و سیاسی آن 
کشــور است که به مثابه بستری برای شــکل گیری گفتگوی اجتماعی عمل می کند. سرگذشت تاریخی یک 
کشور و آنچه در طی سال ها از سر گذرانده است، به ما نشان می دهد که آیا از نظر فرهنگی، اجتماعی و سیاسی 
دارای بســترهای لازم برای گفتگوی اجتماعی می باشــد یا خیر؟ این به معنای آن است که کشوری که تاریخ 
دموکراسی غنی در پشت سر خود دارد احتمالًا از گفتگوی اجتماعی بهتری می تواند برخوردار باشد. بدونِ تردید 
زمینۀ اجتماعی دموکراتیک که اغلب از بطن مبارزات سیاسیِ عدالت خواهانه برآمده است، یا در دل بحران های 
اجتماعی – اقتصادی ایجاد شــده است، برای گفتگوی اجتماعی آمادگی بیشتری دارد. در حقیقت، جوامعی که 
مبارزات عدالت جویانه ای را در تاریخ خود داشته اند، از فرهنگ مشارکتی قوی تری نیز برخوردار هستند و مدل های 
گفتگوی اجتماعی قوی تر که عموماً مبتنی بر اعتماد و همکاری متقابل بین شرکای اجتماعی می باشند، در چنین 

فرهنگ هایی بیشتر مجال ظهور و بروز پیدا می کنند. 
مرور تجارب جهانی، به ما یادآوری کرد که نباید از یک دستورالعمل خاص برای گفتگوی اجتماعی دفاع 
کنیم. گفتگوی اجتماعی را نباید به عنوان یک کالای وارداتی در نظر گرفت که یک ســازوکار خاص و موفق 
جهانی آن را در کشور پیاده کنیم و تضمین بدهیم و مطمئن باشیم که این سازوکار به دلیل آن که در یک کشور 

پیشرفته موفق بوده است، پس در هر زمینۀ فرهنگی و اجتماعی دیگر نیز موفقیت آمیز خواهد بود.
ما وقتی از گفتگوی اجتماعی ســخن می گوییم، در مورد واردات الگوهای خاص صحبت نمی کنیم که با 
پشــتیبانی قانون به موفقیت برسند؛ بلکه در هنگام صحبت در مورد آن باید بر نوع فرهنگ و بافت تاریخی ای 
تأکید کنیم که گفتگوی اجتماعی باید از دل آن جوانه بزند و به بار بنشیند. بر این مبنا، لازم است که بسته به 

نوع فرهنگ، زمینۀ اجتماعی و نظام سیاسی حاکم، قالب بندی خاصی را در نظر بگیریم. 
در این بخش مشاهده کردیم که کشورهایی که سابقۀ بیشتری در گفتگوی اجتماعی دارند، موفق تر هستند؛ 
اما نکتۀ مهم آن است که این موفقیت یکباره حاصل نشده است و این جوامع پس از آزمون و خطاهای بسیار 
به این مرحله رســیده اند. این بدان معناست که گفتگوی اجتماعی پس از گذشت دهه ها در درونِ فرهنگِ این 
جوامع نهادینه شده است و با توجه به واقعیت های اجتماعی و همچنین موفقیت هایی که به دست آورده، رشد و 

گسترش پیدا کرده است. 
به طور کلــی می توان گفت که گفتگوی اجتماعی را باید به عنوان نهادی در نظر گرفت که کارکردهای 
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عمدۀ اجتماعی دارد و از رهگذر همین کارکردها اســت که در جوامع ریشــه می دواند و نهادینه می شــود. در 
حقیقت، هرچقدر کارکردهای این نهاد در جامعه بیشــتر باشــد و دســتاوردهای آن کارآمدتر باشند، تداوم آن 
تضمین می شود و در صورتی که گفتگوی اجتماعی برای جامعه کارکرد نداشته باشد، تداوم آن با چالش های 

زیادی روبه رو خواهد شد.
گفتگــوی اجتماعی نباید بــه عنوان ابزاری قانونی برای اعمال اقتدار از ســوی دولت به ذی نفعان به کار 
گرفته شود، بلکه باید به منزلۀ سازوکاری زنده و پویا باشد که مرتباً خود را نوسازی می کند و با اقتضائات زمان 
به روزرسانی می شود. بر این مبنا، گفتگوی اجتماعی باید بتواند به عنوان یک نهاد اجتماعی، به مطالبات و نیازهای 
تمام گروه های ذی نفع پاســخ بدهد و مشــکلات آنها را حل کند. این به ماهیت و طبیعتِ گفتگوی اجتماعی 
برمی گردد که باید عرصه ای برای حضور تمام ذی نفعان باشد تا آنها بتوانند در آنجا مطالبات خود را مطرح کنند 
و از منافع خویش دفاع کنند تا با مطالبات و منافع دیگران در کنار یکدیگر قرار بگیرند و با عقل و خرد جمعی راه 

حل مناسبی برای پاسخ به آنها مطرح شود. 





فصل هفتم:

یافته ها





مقدمه
نکتۀ حائز اهمیت درخصوص مقوله بندی تحقیق آن اســت که به دلیل پیچیده بودنِ موضوع، ممکن است در 
برخی از درون مایه های تحقیق بین مقولات هم پوشــانی هایی وجود داشته باشد که این امر ناگزیر است؛ زیرا 
مشــارکت در مدیریت صندوق بازنشستگی موضوعی چندبعدی اســت و به دلیل آن که عناصر و مؤلفه های 
مختلف و متعددی در امر مشــارکت نقش دارند، نمی توان مرز مشخصی بین درون مایه های برآمده از تحقیق 

قائل شد.
قبل از بررسی درون مایه های پژوهش، توضیح این نکته ضروری است که در این بخش از ذکر نام و یا احیاناً 

سمت افراد مصاحبه شونده پرهیز و به بیان نقل قول ایشان مطا بق فرایند پژوهش بسنده می شود. 

1- مشارکت در مدیریت صندوق بازنشستگی: پيش نيازها و چالش های آن
همان طور که در مبانی نظری به تفصیل بیان شد، مشارکت اجتماعی در مدیریت صندوق های بازنشستگی، نوعی 
از گفتگوی اجتماعی است که بین طرفین درگیر در روابط کار به وجود می آید و اشکال مختلفی دارد. مهم ترین 
طرفین مشــارکت کننده در یک گفتگوی اجتماعی، ذی نفعان )کســورپردازان و بازنشستگان(، کارفرما و دولت 
می باشــند. گفتگوی اجتماعی به طور کلی ناظر بر همۀ انواع مذاکره، مشورت و یا اشتراک گذاری اطلاعات بین 
نمایندگان دولت، کارفرمایان و کارکنان در مورد موضوعات و منافع مشــترک یا متضاد در حوزۀ سیاست گذاری 
و خط مشی گذاری های مربوط به روابط کار است. بر این اساس، گفتگوی اجتماعی یک فرایند مداوم مشارکت 
است که طی آن، نظرات طرفین مشارکت کننده در مورد طرح مسئله ای خاص بیان و شنیده می شود و پیرامون 
آن بحث و تبادل نظر صورت می گیرد تا نهایتاً چالش ها و موانع مختلف، به منظور حصول یک تفاهم و توافق 

در مورد تصمیمات و حل مسائل مختلف، از سر راه برداشته شوند. ]19[و ]20[ 
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بر این اساس، در نخستین گام از ارائۀ یافته ها دردرون مایۀ نخست تحقیق، به بررسی مشارکت در صندوق 
بازنشستگی؛ عوامل ساختاری مشارکت و قوانین، مقررات و مصوبات از دید پاسخ دهندگان پرداخته شده است. 

مشارکت )گفتگوی اجتماعی و سه جانبه گرایی(
در نخستین قدم برای مشارکت در مدیریت صندوق بازنشستگی، لازم است مشخص شود که چه کسانی باید 
در گفتگوی اجتماعی حضور داشته باشند، تا مدل بر مبنای حضور ایشان طراحی و تدوین شود. بی شک، طرفین 

درگیر مشارکت باید نفع مشخص و خاصی را از مشارکت خویش کسب کنند:
»طرف های سه جانبه گرایی باید نفع محسوس داشته باشند تا در این داستان وارد شوند 

و از منافع خود دفاع کنند.«

بر این اساس، لازم است که نفعی وجود داشته باشد تا طرفین ذی نفع بتوانند در فرایند مشارکت و گفتگوی 
اجتماعی از نفع و منفعتِ خویش دفاع کنند:

»سه جانبه گرایی برای این است که از منافع ذی نفعان در آینده دفاع کنیم. اصلًا کلمۀ 
بیمه از بیم می آید و به معنای ترس از آینده اسـت. ]...[ پس ذی نفعان باید به میدان 

بیایند و در قالب سه جانبه گرایی برنامه ای برای آینده داشته باشند.«

در نقل قول دیگری صندوق بازنشستگی سازمانی در نظر گرفته  شده که مبتنی بر منفعت جمعی طرف های 
درگیر است:

»]صندوق بازنشسـتگی[ یک سـازمانِ مبتنی بر شراکتِ همۀ کسانی باید باشد که در 
اینجا منافعی دارند.«

بر مبنای نقل قول فوق، مشخص می شود که بدونِ منفعت، مشارکت وجود نخواهد داشت و بالتبع ذی نفعان 
انگیزه ای برای شــرکت در گفتگوی اجتماعی و چانه زنی بر ســر منافع مشترک و متضاد خویش با طرف های 
دیگر ندارند، پس این منفعت و نفع مشخص است که طرفین مشارکت کننده را مجاب می سازد که در گفتگوی 
اجتماعی حضور داشته باشند، یا خواستار حضور در آن باشند. با این حساب می توان نتیجه گرفت که مشارکت 

اولًا، مبتنی بر هدف مشخص است و ثانیاً، برای رسیدن به این هدف یا اهداف، نیاز به برنامه است:
»مشارکت جایی انجام می شود که می خواهیم به هدفی برسیم و برنامه ای داریم. ]در 

واقع[ بر اساس آن برنامه می خواهیم به هدفی برسیم. ]...[«
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بر اســاس این نقل قول، می توان گفت از آنجایی که مشارکت برای رسیدن به هدف یا اهداف مشخص 
انجام می شود، پس مشارکت را باید به عنوان یک عمل ارادی و آگاهانه در نظر گرفت؛ آنچنان که در نقل قول 

ذیل به این نکته اشاره شده است:
»وقتی بحث مشارکت ]در جایی مثل صندوق[ مطرح می شود، اولین چیزی که به ذهن 
متبادر می شود این است که یک عمل ارادی است و ]در واقع[ عملی است که با تصمیم 
اتفاق می افتد. یعنی من ]به عنوان ذی نفع[ می توانم مشارکت کنم یا ]مشارکت[ نکنم.«

با در نظر گرفتن مشارکت طرفین در گفتگوی اجتماعی، به عنوان یک عمل ارادی، ناگزیر باید این نکته را 
هم قبول کرد که افراد برای مشارکت واقعی، باید حق انتخاب داشته باشند. سؤالی که پیش می آید آن است که 
طرفین در چه شرایطی معمولًا آمادگیِ شرکت در گفتگوی اجتماعی را دارند؛ به دیگر سخن می توان گفت که 
پیش نیاز و شرطِ اصلی مشارکت افراد در گفتگوی اجتماعی چیست؟ یکی از پیش نیازهای اصلی برای شرکت در 

گفتگوی اجتماعی، به رسمیت شناخته شدنِ حق افراد برای شراکتِ اجتماعی است:
»چالش مهم این است که در این گفتگوی مهم، فرد ]باید[ حقی داشته باشد و آن حق 

]باید[ به رسمیت شناخته شود.«

به رسمیت شناخته شدنِ حق ذی نفعان در نقل قول دیگری، به طور متفاوتی مطرح شد و در آنجا از این حق 
با عنوان حق مداخله و نظارت بر فعالیت های صندوق نام برده شد:

»زمانی که بحث از مشـارکت می کنیم، مخصوصاً در اینجا ]صندوق[، ]مشـارکت را[ 
در چارچوب مفاهیم نظری حکمرانی و نظیر آن و در ارتباط با ذی نفعانی می بینیم که 

بتوانند مداخله و نظارت را در مجموعه ای که بدان مرتبط است، داشته باشند.«

زمانی که حق شرکت افراد در گفتگوی اجتماعی پذیرفته می شود، می توان گفت که این حق به این جهت 
به افراد داده شده که ذی نفع صندوق و صاحبانِ اصلی صندوق بازنشستگی هستند. آنچنان که در نقل قول ذیل 

هم به همین موضوع اشاره شده است:
»در این صندوق ]برای مشارکت ذی نفعان[ به یک پیشینه ای نیاز داریم که به نوعی 
]برای آنان[ توجیهی باشـد که صندوق برای شماسـت و منابع صندوق را شـما باید 

تامین کنید.«

همچنین شــرط و پیش نیاز دیگر برای مشارکت آن است که موقعیت طرفینِ شرکت کننده در مشارکت و 
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گفتگوی اجتماعی، با یکدیگر برابر باشد و همۀ طرف ها از موضع یکسان وارد گفتگوی اجتماعی شوند:
»پیش نیاز گفتگو این است که در موقعیت برابر صورت گیرد و احترام متقابل به یک 
میزان وجود داشته باشد. من نمی توانم با کسی که خیلی بالا دستِ من است و احساس 
می کند که حاکم است و آن بالا نشسته است، گفتگو شکل دهم. به چنین چیزی هر 
اسمی می توانیم اطلاق کنیم، اما در قالب گفتگوی اجتماعی نمی نشیند. این که من از 

پایین و دولت از بالا نگاه کند نمی تواند سبب گفتگوی اجتماعی شود.«

مشارکت به مثابه سه جانبه گرایی و گفتگوی اجتماعی
بر اساس نقل قول های فوق مشخص می شود که مشارکت ذی نفعان در صندوق امری مهم و حیاتی است و این 
نکته ای است که مرور ادبیات بین المللی نیز بر آن صحه گذاشته است و مدل های مختلفی هم برای مشارکت 
ذی نفعان در صندوق های بازنشستگی پیشنهاد شده که از آن جمله می توان به سه جانبه گرایی که مورد توافق ترین 
مدل مشارکت در صندوق های بازنشستگی است، اشاره کرد. بر این مبنا باید دید که آیا سه جانبه گراییِ مورد تأکید 
در ادبیات بین المللی که توسط سازمان های بین المللی نظیر سازمان بین المللی کار )ILO( و اتحادیۀ بین المللی 
تأمین اجتماعی )ISSA( و سایر سازمان های بین المللی نظیر بانک جهانی )World Bank( پیشنهاد می شود، 

قابلیت اجرایی شدن در صندوق بازنشستگی کشوری را دارد، یا خیر؟
سه جانبه گرایی از دید مصاحبه شوندگان در قالب تعاریف مختلفی بیان شد. برخی سه جانبه گرایی را بیشتر از 

صندوق بازنشستگی، مختص روابط کار می دانستند:
»ما یک مفهوم تحت عنوان سـه جانبه گرایی در روابط کار داریم که معنای مشخصی 
دارد. این مفهوم در ارتباط با کارگر و کارفرما مطرح می شود که عموماً تضاد منافع دارند 
و به اصطلاح یک شخصِ سوم ]یعنی دولت[ باید در این روابط وارد شود برای این که 
بیـن ایـن دو حَکمیت کند، ضمن آن کـه منافع جامعه را نیز لحاظ نماید، چرا که تضاد 

منافع وجود دارد.«

در همین زمینه صاحب نظر دیگری، سه جانبه گرایی در صندوق بازنشستگی کشوری را منوط به این دانست 
که در ابتدا این نکته را بپذیریم که این صندوق سه شریک دارد:

»سه جانبه گرایی یعنی چه و باید چکار کنند؟ چرا باید اینجا سه جانبه اداره شود؟ مگر 
این که شـما بگویید که این سـازمان، یک سـازمان خاصی اسـت که سه تا شریک و 
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صاحب دارد. یک صاحب آن بازنشسـتگان، کسـانی هسـتند که قرار است بازنشسته 
شوند و در یک کلام، جماعتی که موضوعِ خدماتِ این سازمان در حال و آینده هستند؛ 
یک صاحب آن دولت اسـت ]...[ چون این ]گفتگو[ بالأخره در یک زمینۀ مشـخصی 
]مطرح می شـود[ و این زمینه یک نهاد برتر سیاسـی و یک مرجع برتر سیاسی به نام 
دولت دارد، پس مثل هرجای دیگری، اینجا هم باید دولت حضور و نقش مشـخص 
و تعریف شده ای داشته باشد. ضمن آن که دولت یک نقش دیگر هم دارد ]و کارفرما 

هم است.[« 

همچنین یکی دیگر از مصاحبه شــوندگان در زمینۀ سه جانبه گرایی، به اهمیت تمایز نقش طرفین در این 
زمینه اشاره کرده و خصوصاً بر این نکته تاکید داشت که این تمایز نقش خصوصاً باید در مورد نقش های دولت 

اعمال شود:
»اگر بخواهیم در این حیطه بحثی از سه جانبه گرایی مطرح کنیم، باید سه عنصر دولت 
)به عنوان کارفرما و به عنوان دولت(، شاغلین به عنوان کسورپردازان و بازنشستگان را 

به عنوان مستمری بگیران را از هم جدا کنیم.«

بر این اساس تمایز نقش های دولت بسیار حائز اهمیت است، خصوصاً از این جهت که در ادبیات مربوط به 
صندوق های بیمه ای، گاهی نقش دو ضلعی دولت در صندوق بازنشستگی کشوری را یک نقش در نظر می گیرند 
و این صندوق را به اشتباه یک صندوق دوجانبه گرا تلقی می کنند. این در حالی است که اگر تمایز نقش به درستی 
انجام شود، متوجه می شویم که این صندوق نیز به مانند سایر صندوق های بیمه ای یک صندوق سه جانبه است، 

هر چند ممکن است تفاوت هایی داشته باشد:
»در کشور ما اصطلاحی را تحت عنوان سه جانبه گرایی در مورد صندوق های بیمه ای 
به کار می برند. البته رسماً به کار نمی برند و در نهادهای تصمیم گیری این گونه حرف 
نمی زنند. می گویند صندوق های سه جانبه مثل ]صندوق[ تأمین اجتماعی و صندوق های 
دوجانبه مثل صندوق ]بازنشسـتگی[ کشـوری. برای صندوق ]بازنشسـتگی کشوری[ 
اصطلاح دوجانبه را به کار می برند. این یک خطای راهبردی و اسـتراتژیک اسـت که 
به موارد دیگر سـر ریز می شـود. ]استدلالشان این است که[ در صندوق کشوری، فقط 
شـاغلین و دولت هسـتند، در حالی که در صندوق تأمین اجتماعی، کارگر و کارفرما و 
دولت هسـتند. در حالی که در صندوق ]بازنشسـتگی کشـوری[، دولت دو نقش دارد و 
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این دو نقش در یک نقش ترکیب شـده اسـت اما باعث نمی شـود که نقش ها را از هم 
سوا ]و متمایز[ نکنید. ]ما[ تمایز بین نقش را باید تشخیص دهیم. بنابراین یک خطای 
فوق العـاده راهبـردی در ایـن زمینه داریـم. من این جمله را در بالاترین سـطوح عالی 
تصمیم گیری شـنیده ام و در این سـطوح اینچنین صحبت می کنند. می گویند صندوق 
کشوری، مشمول سه جانبه گرایی نیست و دوجانبه است و برای همین باید شیوه های 
خاصی را برایش تعریف کنیم و این اشتباه است، چرا که با این روش، صندوق را از یک 
محیط سه جانبه و ادبیات بین المللی خارج می کنید و آن را در هوا معلق نگاه می دارید و 

هیچ جای دیگر هم نمی توانید آن را بنشانید. این یک مسئلۀ ]مهم[ است.«

به صورت نظری، می توان صندوق بازنشســتگی کشوری را یک صندوق با سه شریک در نظر گرفت که 
در یک فضای عام، می توان گفتگوی اجتماعی ســه جانبه گرا را در آن شکل داد؛ اما در عمل وقتی که دولت دو 
نقش از این سه نقش را بر عهده گرفته است سه جانبه  گرایی از حالت مرسوم و متعارف خویش خارج می شود. این 

نکته ای است که صاحب نظران در نقل قول های متعددی به آن اشاره کردند:
»در مورد صندوق کشوری، به طور ویژه، بحث مشارکت به صورت ماهوی تفاوت دارد. 
مسئلۀ اصلی این است که ما در سه جانبه گرایی تلاشمان این است که بگوییم صندوق 
برای شماسـت و نگاه به این اسـت که اگر این اتفاق بیفتد، دیگر کارگر یا کارفرما با 
مسـائل مختلف روبه رو نمی شوند. در مورد سـه جانبه گرایی یا مشارکت معتقدم که به 
لحاظِ ماهوی باید در صندوق کشـوری تفاوت داشـته باشـد و علت آن این اسـت که 

دولت دو نقش بر عهده دارد.«

همچنین این نکته در نقل قول دیگری این چنین بیان شد که وقتی دولت هم نقش کارفرماست و هم نقش 
حکمیت دارد، پس لاجرم مفهوم سه  جانبه گرایی در صندوق کشوری متفاوت می شود:

»اگر منظور از مفهوم سـه جانبه گرایی، همان مفهومِ روابط کار باشد، ]باید عرض کنم 
کـه[ این مفهوم در صندوق های بیمه ای متفاوت می شـود و در صندوق بازنشسـتگی 
کشـوری، حتی مقـداری متفاوت تر از صندوق بازنشسـتگی تأمین اجتماعی می شـود 
و علـت آن این اسـت که در صندوق بازنشسـتگی ]کشـوری[ کارفرمـا و دولت، یک 
شخصیت واحد است. یعنی در واقع طرفِ اصلی دعوا، همان شخص سوم قرارداد هم 

است که قرار بوده فقط نقش حکمیت داشته باشد.«
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در ســه جانبه گرایی، دولت باید نقش حکمیت را داشته باشد که به عنوان نمایندۀ جامعۀ مدنی به گفتگوی 
اجتماعی وارد می شود. اما به نظر می رسد که در صندوق بازنشستگی کشوری چیزی فراتر از این رخ داده است. 
این امر زمانی شفاف تر می شود که سه جانبه گرایی را در صندوق بازنشستگی کشوری با صندوق تأمین اجتماعی 
مقایسه کنیم. آن طور که یکی از صاحب نظران بر این عقیده است که تفاوت سه جانبه گرایی در تأمین اجتماعی 
و صندوق کشوری به این دلیل است که دولت در صندوق تأمین اجتماعی دشمنِ مشترکِ کارگر و کارفرماست 

اما در صندوق بازنشستگی کشوری، این گونه نیست:
»در سـازمان تامیـن اجتماعـی بخشـی از گفتگوی اجتماعـی ]و سـه جانبه گرایی[ به 
محافظت از صندوق مربوط می شـود، چون دشـمن مشـترکی به نام دولت وجود دارد 
که طرفِ سـوم بازی اسـت و کارگر و کارفرما علیه دولت می توانند با هم متحد شوند 
تا دسـت دولت را از صندوق قطع کنند؛ اما در مورد صندوق کشـوری دشمن مشترک 
خود بخشی از بازی است و به همین دلیل و به طور کلی جدال، جدالِ حل نشدنی در 

صندوق بازنشستگی ]وجود دارد و[ باقی می ماند.«

یا در نقل قول دیگری به همین موضوع اشــاره و بیان شــده اســت که به دلیل این که دولت در صندوق 
بازنشستگی کشوری دو نقش دارد، پس ماهیتِ این صندوق با صندوق های بیمه ای مثل تأمین اجتماعی که در 

آن ذی نفعان و نیروی کار بخش خصوصی تحت بیمه قرار می گیرند، متفاوت است:
»ببینید این صندوق جوری است که دولت هم مدیریت آن را بر عهده دارد و هم آنجا 
یک سازمان کارفرمایی است. از آن طرف بیمه شده ها هم در اینجا خودِ کارمندان دولت 
هستند؛ یعنی اینجا اساساً این ساختار به لحاظ نوع و ماهیتِ ذی نفعانِ سیستم با بخش 

خصوصی ]نظیر صندوق تأمین اجتماعی[ متفاوت است.«

یا در نقل دیگری تفاوت سه جانبه گرایی در صندوق  تأمین اجتماعی با صندوق کشوری مورد توجه و تأکید 
قرار گرفته است:

»وقتـی وارد صنـدوق بازنشسـتگی کشـوری می شـویم، نمی توانیم بحث مشـارکت 
 و سـه جانبه گرایی معروفـی را کـه در تأمین اجتماعی داریم ]در آنجا[ داشـته باشـیم،

]چرا که در[ آنجا اجزای کارفرما و دولت یکی هسـتند و این امر ]سـه جانبه گرایی را[ 
خدشه دار می کند.«
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بر این مبنا اگر سه جانبه گرایی در صندوق بازنشستگی کشوری با صندوق های بخش خصوصی نظیر تأمین 
اجتماعی به لحاظ ماهیت متفاوت دیده شود، یک دلیل آن می تواند این باشد که اساساً این ماهیت متفاوت در 

پیشینۀ تأسیس این صندوق ها ریشه دارد:
»]باید نگاه کنیم که[ اساسـاً پیشـینۀ اینها چیسـت. یک دلیل ]این که[ سازمان تأمین 
اجتماعی یک کف و یک نمایی از سه جانبه گرایی دارد اما صندوق بازنشستگی ندارد، 
به پیشینۀ تأسیس این ]صندوق[ها برمی گردد؛ صندوق بازنشستگی اصلًا از ابتدا قرار 
نبوده این گونه ]سه جانبه گرا[ باشد؛ یعنی اگر برگردید به عقب، سازمان تأمین اجتماعی 
از ابتدا بیمۀ طُرق و شوارع بود ]...[  بعد ]بتدریج[ رشد کرد و تبدیل به صندوقِ احتیاط 
شد. تا اینجا دولت اصلًا ]در این صندوق[ کاره ای نبود و  فقط کارگر و کارفرما بودند. در 
دولت مصدق و سال 1331، که سازمان بیمۀ اجتماعی کارگران تشکیل شد هم دولت 
خیلی نبود، ]اما[ از اینجا به بعد یعنی از سال 1331 دولت ]به تدریج حضور پیدا می کند 

و سه جانبه گرایی به تدریج شکل می گیرد.[
اما در قسمت دولتی از همان ابتدا یعنی از سال 1301 که بحث قانون استخدامی مطرح 
شـد، ]به تدریج[ بحث بازنشسـتگی ]پیش[ آمد و  یک اداره ای در خود دولت ]شـکل 
گرفت که[ ادارۀ تقاعد نام داشت و اصلًا صندوق مجزایی نبود ]که رفته رفته تبدیل[ به 
ادارۀ بازنشستگی شد که عموماً یا زیرمجموعۀ ]سازمان اداری[ استخدامی کشور بود یا 
زیرمجموعۀ وزارت اقتصاد و دارایی. پس بنابراین ]سه جانبه گرایی در صندوق کشوری 

و تأمین اجتماعی[ خیلی مقایسه پذیر نیستند چون ]از ابتدا[ ماهیت متفاوتی داشتند.«

اما از میان صاحب نظران، کسانی هم معتقد بودند که به دلیل همین ماهیت متفاوت و از آنجایی که دولت 
در صندوق بازنشستگی کشوری، دو نقش بر عهده دارد، لذا دیگر نمی توان سخن از سه جانبه گرایی به میان آورد، 
این افراد بر این باور بودند که نوع گفتگوی اجتماعی حاکم بر این صندوق از نوع دو جانبه گرایی است که در آن 

دولت یک طرف است و ذی نفعان )شامل کسورپردازان و بازنشستگان( در طرف دیگر:
»وقتی دولت دو رکن را در اختیار دارد، پس بحث سه جانبه گرایی خیلی نمی تواند ]در 
صندوق بازنشستگی کشوری[ مطرح باشد. اینجا با دوجانبه گرایی طرف هستیم. ما از 
یک طرف با یک کارمند طرف هستیم که شاغل و یا بازنشسته است؛ یک طرف هم 
دولت است که هم کارفرما است و هم نقش سوم دولت را ایفا می کند. وقتی اینچنین 
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است، پس ما در تنظیم این روابط، باید ببینیم که وظیفه ای که برای هر سه رکن تعیین 
می کردیم، چه بوده است.«

سه جانبه گرایی نه تنها در مباحث مربوط به بیمه، بلکه در حوزۀ روابط کار نظیر تعیین دستمزد و شرایط کار 
نیز کاربرد دارد، اما وقتی دولت به عنوان یک کارفرمای بزرگ هم در صندوق کشــوری و هم در شــرکت های 
مجموعۀ تامین اجتماعی حضور پیدا می کند، نتیجتاً نمی تواند سه جانبه گرایی را آن طور که باید در این صندوق ها 

قابل اجرایی شدن دانست:
»]برای حل این تضاد منافع بین نیروی کار و کارفرما[ نیاز به یک طرف سوم است، 
 ولی مشـکل ما این اسـت که ]در صندوق بازنشسـتگی[ طرف سـوم همان کارفرما
]یعنـی دولت[ اسـت. این مسـئله البته به خاطر ماهیـت اقتصـادی، در روابط کار نیز 
متجلی شـده اسـت، یعنی دولتی که به عنوان طرف سـوم در تعیین دستمزد و روابط 
کار حضـور دارد، خـود به نوعی دسـت اندرکار اسـت، چون خود دولـت به عنوان یک 
کارفرمای بزرگ مطرح اسـت. برای مثال، آقای شـریعتمداری که وزیر فعلی اسـت و 
درواقع رئیس جلسـات اسـت و جمع بندی کنندۀ مباحث اسـت، نمایندۀ دولت اسـت و 
مثلًا در بحث تعیین حداقل دسـتمزد باید نقش طرف سـوم را ایفا کند؛ اما خود آقای 
شریعتمداری ]نمایندۀ[ یک کارفرمای بزرگ ]یعنی دولت[ است. صندوق بازنشستگی 
با ملاحظۀ شرکت های اصلی بیش از 110 شرکت دارد، در حالی که زیرمجموعۀ تأمین 
اجتماعی در حدود 240-250 شرکت وجود دارد و با شاخه های فرعی این شرکت ها، 
این تعداد، بسـیار بیشـتر از این هم هسـت، چرا که همان طور که بهتر می دانید این 
شـرکت ها در درون خود شرکت های جدیدی تأسیس می کنند. شرکت های مجموعۀ 
تأمین اجتماعی ]شسـتا[ خیلی بیشتر از]صندوق بازنشستگی کشوری[ هستند و شما 
به آن شـرکت های مجموعۀ فولاد و صندوق عشـایر و روسـتاییان را نیز اضافه کنید. 
مثلًا سـهم وزارت را در صنعت سـیمان، فولاد و پتروشـیمی حساب کنید و در نتیجه 
ملاحظه می کنید که یک کارفرمای بزرگ ]یعنی آقای شریعتمداری[ در جلسه حضور 
دارند و می خواهند سه جانبه گرایی را محقق کنند، یعنی نقش طرف سوم را ایفا کرده و 

جمع بندی کنند. در چنین شرایطی سه جانبه گرایی معنایی ندارد.«

یا در نقل قول دیگری این موضوع به نحو دیگر اما با معنای مشــابهی مورد بحث قرار گرفت که برعهده 
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داشتنِ دو نقش توسط دولت، سبب می شود که سه جانبه گرایی معنای خود را از دست بدهد: 
»آن چیزی که در صندوق تأمین اجتماعی به عنوان سـه جانبه گرایی مطرح می شـود، 
مشارکت کارگر، کارفرما و دولت است که این وسط، دولت نه به معنای کارفرما، بلکه 
به معنای دولت عمومی1 حضور دارد. ]در این معنا دولت[ نوعی تسهیل گر بین دو قدرت 
نیروی کار و سرمایه است. یعنی به نوعی می خواهد توازن قدرت را بین این دو برقرار 
کند. اما در صندوق کشوری ]از ناحیۀ[ دولت با یک دوآلیزمی مواجه هستیم و در واقع 
یـک دوآلیتـه ای وجود دارد که دولت هم کارفرما و هم دولت عمومی اسـت. در چنین 
شرایطی سه جانبه گرایی نقش خود را به نوعی تقریباً از دست می دهد چرا که فقط یک 
ذی نفع غیردولتی داریم و در مقابل دولتی داریم که دو نقش دارد و باید هم نقش دولت 
عمومی را بازی کند- مثل آن وقتی که در تأمین اجتماعی بین روابط کارگر و کارفرما 

قرار می گیرد- و هم کارفرما است.«

علاوه بر این دولت با برعهده گرفتنِ دو رکن از ارکانِ سه گانه در صندوق بازنشستگی، سه جانبه گرایی را در 
این صندوق زیر سؤال برده است، به نظر می رسد که یک دلیل دیگر برای عدم تحقق سه جانبه گرایی در صندوق 
بازنشستگی کشوری، به این موضوع برگردد که این صندوق از ماهیت صندوق به معنای Fund بودن خارج شده 

است و مناسباتِ بیمه ای در آن وجود ندارد:
»از ابتدا ماهیت این صندوق بیمه ای نبوده است که از آن انتظارِ سه جانبه گرایی داشته 
باشیم. دولت می گوید اصلًا به بیمه شده چه ربطی دارد ]که بخواهد در مدیریت صندوق 
مشـارکت کنـد[؟ من ]در زمان اشـتغال به کارمنـد[ حقوق می دهم و بعـد هم حقوقِ 
بازنشستگی می دهم؛ حالا فعلًا یک کسوراتی هم پرداخت می شود. یک چنین وضعیتی 
داخل صندوقِ بازنشستگی وجود دارد و به همین خاطر من فکر می کنم ما می توانیم 
در مورد سازمان تأمین اجتماعی بگوییم که سه جانبه گرایی در آنجا تضعیف شده است، 
اما در صندوق بازنشستگی به یک معنا اصلًا سه جانبه گرایی وجود نداشته است که ما 

بخواهیم بگوییم در واقع چرا ضعیف هست یا اصلًا نیست.«

عدۀ دیگری از صاحب نظران از این هم پا را فراتر گذاشــته و معتقد هســتند که نقش های دولت به نقش 
حاکمیتی و کارفرمایی خلاصه نمی شود و دولت علاوه بر این دو نقش، مدعیِ آن است که چون ذی نفعانِ این 

1-  General state
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صندوق، کارمند دولت هستند، پس لذا دولت نمایندۀ رکنِ سوم هم هست و بنابراین هر سه طرف سه جانبه گرایی 
در دولت خلاصه می شود:

»راجع به صندوق کشـوری، سـه جانبه گرایی در هیچ سـطحی وجود ندارد. علتش این 
اسـت که در این صندوق دولت کارفرمای کارکنان اسـت و بیمه پردازان کارمند دولت 
هستند. دولت می گوید من هم کارفرما هستم؛ ]و از آنجایی که[ رئیس این بیمه پردازان 
 هم هسـتم، لذا نمایندۀ ایشـان هم می توانم باشـم و دولت هم هستم؛ یعنی هر سه تا

]رکن[ را خودم دارم.«

اما موضوعِ عدمِ تحقق اصل ســه جانبه گرایی تنها معطوف به صندوق بازنشستگی کشوری نمی شود و در 
این خصوص، برخی از صاحب نظران معتقدند که سه جانبه گرایی، اساساً نه تنها در صندوق بازنشستگی کشوری 
وجود ندارد، بلکه در صندوق تأمین اجتماعی هم امروز دیگر چیزی تحت عنوان سه جانبه گرایی در عمل محقق 
نمی شود. علت این امر هم آن است که اگرچه نمایندگانِ کارگران و کارفرمایان در هیئت امنای تأمین اجتماعی 

وجود دارند، اما این نمایندگان هم توسط دولت انتخاب می شوند و لذا سه جانبه گرایی مخدوش می شود:
»]درسـت اسـت که[ برای سازمان تأمین اجتماعی از قدیم سه جانبه گرایی همیشه در 
دسـتور کار بوده اسـت. قبلًا این سـه جانبه گرایی تحت شـورای عالی تأمین اجتماعی 
مطرح بوده و در دورۀ بعدی، به هیئت امُنای تأمین اجتماعی و صندوق های بازنشستگی 
]منتقل[ شده است. در سه جانبه گرایی، معمولًا گفته می شود که در ارکان اصلی تأمین 
اجتماعی باید نمایندگانی از دولت، کارگران و کارفرمایان حضور داشته باشند ]اما این 
در عمـل[ شـکل کاریکاتـوری پیدا کرده اسـت و مـا می دانیم که نماینـدۀ کارگران و 
کارفرمایان هم نمایندۀ دولت هستند. مثلًا یک آقای محترمی به نام ]....[ که خیلی پیر 
هسـتند و رئیس سـندیکا و کانون کارفرمایان بودند و ایشان بسیار نرم و بسیار همراه 
هستند و دولتی ها خیلی دوست دارند که ایشان نمایندۀ کارفرمایان باشند ]چون با دولت 

همسو هستند.[«

بر این مبنا مشــخص می شود که سه جانبه گرایی موضوعی است که حداقل در مقام نظری باید در سطح 
هیئت امنا اتفاق بیفتد. در واقع گفتگوی اجتماعی و مسئلۀ حضور ذی نفعان، یک موضوع جدیدی نیست بلکه از 
گذشته وجود داشته است و در ایرانِ و در دهۀ هشتاد شمسی نیز در قالب قانونِ ساختار نظام جامع رفاه و تأمین 

اجتماعی نیز بدان پرداخته شده است:
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»مسـئلۀ حضـور ذی نفعـان در تصمیم گیـری، چـه بـه عنوان ناظـر و چه بـه عنوان 
تصمیم گیرنده، یک مسئله ای بوده است که هم ظاهراً قبل از انقلاب مطرح بوده است 
 و هم بعد از انقلاب مطرح شده است و شکلی از آن در قانون ساختار نظام جامع رفاه

]و تأمین[ اجتماعی و در مادۀ 17 این قانون تجلی پیدا کرده است.«

- سه جانبه گرایی در قوانين و مقررات کشور
ســؤال مشخصی که می تواند در اینجا مطرح شــود آن است که چرا علی رغم وجودِ چنین پیش بینی در قانون، 
ســه جانبه گرایی در عمل اتفاق نیفتاده است و آن چیزی که امروزه تحت عنوان مشارکت ذی نفعان وجود دارد، 
سه جانبه گرایی واقعی نیست. با نگاهی دوباره به مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی، مصوب 
1383، مشــخص می شود که سه جانبه گرایی در صندوق های بیمه ای تحت شمولِ این قانون و در قالب شورا، 

مجمع یا هیئت امنا پیش بینی شده است. آنچنان که در بند الف این ماده آمده است:
شورا یا مجمع و یا هیئت امنا با شرایط زیر:  الف( 

1-  نصف به علاوه یک اعضا، با پیشنهاد وزیر رفاه و تأمین اجتماعی و تأیید  شورای  عالی رفاه و تأمین 
اجتماعی و تصویب هیئت وزیران انتخاب خواهند شد.

مابقی اعضا به تناسب تعداد افراد تحت پوشش توسط » خدمت گیرندگان  متشکل و سازمان یافته«   -2
آنها براساس آیین نامه ای که به تصویب هیئت وزیران می رسد،  تعیین خواهند شد و درصورت عدم 
وجود تشکل های رسمیِ موصوف و تا زمان  شکل گیری آنها، اعضای مزبور به  پیشنهاد وزیر رفاه 
و تأمین اجتماعی1 و تأیید شورای عالی  رفاه و تأمین اجتماعی و تصویب هیئت وزیران انتخاب 

خواهند شد.
به نظر می رســد این مادۀ قانونی در انتخاب اعضای هیئت امنا و ترکیب و تعداد اعضای هیئت مذکور تا 
حدودی مبهم اســت. این ابهام در »قانون اصلاح مادۀ 113 قانون مدیریت خدمات کشوری و چگونگی تعیینِ 
مدیریت ســازمان تأمین اجتماعی و صندوق های بازنشستگی و بیمه های درمانی« مصوب 1388 برطرف شده 

است. در بندِ ب مادۀ 113 چنین بیان شده است که:
ترکیب هیئت امنای سازمان تأمین اجتماعی به شرح زیر تعیین می شود: ب( 

شش نفر با پیشنهاد وزیر رفاه و تأمین اجتماعی و تصویب شورای عالی رفاه و تأمین اجتماعی.  -1
1-  وزیر تعاون، کار و رفاه اجتماعی
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سه نفر باقیمانده مطابق جزء 2 بند الف مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی   -2
از نمایندگان خدمات گیرندگان. 

ایــن دو مادۀ قانونی و امکان گفتگوی اجتماعی که در این قوانین پیش بینی شــده اســت در صحبت با 
صاحب نظران نیز مطرح و در مورد آنها بحث شد و آنان نیز به صورت نظری بر وجودِ چنین امکانِ قانونی برای 
گفتگوی اجتماعی صحه گذاشتند. از جمله در مورد مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه و ترکیب پیشنهادی 

بیان داشتند که:
»ایـن قانون زمانی که اشـاره به بحث ]سـه جانبه گرایی[ می کند، در واقـع دارد دربارۀ 
هیئت امنای صندوق ها ترکیبی را پیشـنهاد می کند و در مادۀ 17، این قانون تعدادی 
را به عنوان اعضای دولتی پیشـنهاد می کند و تعدادی هم به عنوان نمایندۀ تشـکل ها 

تعیین می کند.«

همچنین درخصوص مادۀ 113 قانون مدیریت خدمات کشوری و صراحتِ بیشترِ قانون درخصوص ترکیبِ 
اعضای هیئت امنا چنین بیان داشته اند:

»قانـون اصلاح مادۀ 113 قانون مدیریتِ خدمات کشـوری، مقداری صریح تر تکلیف 
هیئت امنای این صندوق ها را روشن می کند و بیان می کند که شش عضو این هیئت 
امنا با پیشنهاد وزیر رفاه و تصویب شورای عالی رفاه و تأمین اجتماعی تعیین می شوند 
)یعنی نصف به اضافه یک شامل 6 نفر می شود( و سه نفر باقی مانده مطابق با بند الف 

از مادۀ 17 از بین خدمات گیرندگان باید انتخاب شوند.«

اما علی رغم این که شکلی از گفتگوی اجتماعی در مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی 
و مادۀ 113 قانون مدیریت خدمات کشــوری پیش بینی شده، به نظر می رسد به دلیل انتخاب اعضا به پیشنهاد 
وزیر، این ماده در عمل به گفتگوی اجتماعیِ سه جانبه گرای واقعی منجر نمی شود. این نکته ای بود که به طرق 

مختلف در مصاحبه ها بدان پرداخته شد:
»مادۀ 17 ]به این نکته[ اشاره می کند که نصف به اضافۀ یک ]تعداد اعضا[ هیئت امنا 
با پیشنهاد وزیر، تأیید شورا]ی عالی رفاه[ و تصویب هیئت وزیران و مابقی به تناسب 
تعداد افراد تحت پوشـش، توسـط خدمت گیرندگانِ مُتشـکل و سـازمان یافتۀ آنها و بر 
اساس آیین نامه ای که به تصویب هیئت وزیران ]می رسد[ تعیین خواهد شد. اگر تشکل 
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رسمی وجود نداشت، این قانون مبنا را بر پیشنهاد وزیر قرار می دهد که خود همین امر، 
تعیین اعضا را از حالت مرسوم خارج می کند.«

انتخاب اعضای هیئت امنا با نظر وزیر نکته ای بود که در نظرات سایر صاحب نظران هم به نحو دیگر بیان 
شد. از جمله در این نقل قول تصمیم گیری برای هیئت امنا وابسته به نظر وزیر دانسته شده است:

»در شورای عالی کار همه چیز وابسته به نظر وزیر است و شش نفر نمایندۀ دولت در 
واقع یک نفر هسـتند و آن هم وزیر اسـت، از طرف دیگر آن سـه نفر هم با نظر وزیر 

انتخاب می شوند. این یعنی گفتگویی صورت نمی گیرد.«

یا در گفتگوی دیگری، مصاحبه شونده در مورد نسبت اعضای انتخاب شده توسط دولت و اعضای نمایندۀ 
خدمت گیرندگان بیان داشت که این نسبت معنادار است و در عمل گفتگوی اجتماعی را مخدوش می کند:

»اصلًا همین ترکیب شش نفر به سه نفر معنادار است، یعنی این سه نفر در تصمیم گیری 
خیلی نمی توانند اثرگذار باشند ]و گفتگوی اجتماعی با این نسبت بی سرانجام است[.«

عدم اثرگذاری نمایندگان ذی نفعان در هیئت امنا در صحبت صاحب نظر دیگری نیز مورد توجه قرار گرفت و 
بر این نکته تأکید شد که در شرایط فعلی، گفتگوی اجتماعی با این عدم برابری در نفرات، بی فایده است:

»وقتی نسـبت این بازی شـش به سـه نفر است، اگر کارمندان بیایند یا نه هم تأثیری 
ندارد. درواقع، به دلیل این که همان نمایندۀ شـش نفر دولت هم نمایندۀ شـخص وزیر 
رفـاه هسـتند، پس هرچقدر هم از کارگر و کارمند نماینده ببـری، فایده ندارد و اتفاقی 

نخواهد افتاد.«

ترکیب شش به سه در حالی در قانون گنجانده شده است که گویا پیشنهاد اولیه ترکیب هیئت امنا، پنج به 
چهار، یا چهار به سه بوده است. این نسبت ها از نظرِ پیش بینی قانون هم منطقی تر است، چرا که در قانون، انتخاب 
نصفِ به اضافۀ یک نفر را بر عهدۀ وزیر گذاشته است. این در حالی است که در هیئت امنای فعلی، عملًا دوسوم 

اعضا نمایندۀ دولت هستند که با انتخاب وزیر تعیین می شوند: 
»اقدامی که کردند این بود که ترکیب را که چهار به سه یا پنج به چهار در نظر گرفته 
بودند؛ شش به سه کردند و گفتند شش نفر نمایندگان دولت و سه نفر نمایندگان کارگر 
و کارفرما. در اساسنامه هم این طور تعیین کردند که با شش نفر هم رسمیت پیدا می کند 
و با پنج رأی قوت قانونی دارد. یعنی عملًا مقولۀ سه جانبه گرایی را کاملًا از بین بردند.«
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علت این که ترکیب چهار نمایندۀ دولت و ســه نمایندۀ خدمت گیرندگان در قانون ســاختار نظام جامع رفاه 
پیش بینی شده بود، این بود که نسبتِ بیشترِ نمایندگان دولت بتوانند در مورد اجرایی شدنِ مصوبات و تصمیمات 
هیئت امنا نوعی تعهد ایجاد کنند، اما این برتری نسبی، عملًا به برتری مطلقِ دولت در هیئت امنا منجر شده است:
» علت این که ]در قانون سـاختار نظام جامع[ یک نفر را ]برای دولت[ بیشـتر در نظر 
گرفتـه بـود، این بود که بتواند تعهد ایجاد کند. یعنـی اگر اکثریت را نمایندۀ کارفرما و 

کارگر و اقلیت را نمایندۀ دولت بگذارید، دولت زیر بار تصمیمات نمی رفت.«

اختصاص دوســوم اعضای هیئت امنا به دولت، موضع دولت را در گفتگوی اجتماعی در صندوق در دست 
بالا قرار می دهد و با این سازوکار، عملًا هیچ طرحی که مخالف نظر دولت باشد در این شورا به تصویب نمی رسد. 
این امر نه تنها گفتگوی اجتماعی و سه جانبه گرایی را مخدوش می کند بلکه حکمرانیِ خوب را در صندوق های 
بازنشستگی منتفی کرده و سبب می شود که دولت سلطه و هژمونی خود را در صندوق اعمال کند. دلیل این امر 
می تواند هراس تاریخی دولت از کمرنگ شــدن نقش حاکمیتی خود باشد که در عمل به محافظه کاری بیشتر 

دولت در جهت اصلاح قوانین منجر شده است:
»این که تعداد نمایندگان دولت بیشـتر اسـت، به این دلیل اسـت که فکر می کند بین 
کارفرما و کارگر زد و بندهایی صورت می گیرد که می خواهد دولت را به زمین بزند، در 
صورتی که به نظر نمی رسد اینچنین باشد. دلیل این امر هراسِ تاریخی دولت است که 
به نظر می رسـد دولت نمی خواهد قدرت و نقش خود را واگذار کند. دولت تمام قدرت 
خـود را بـر روی این می گـذارد که تعداد اکثریت را بگیرد. تعداد اکثریتی که البته هیچ 
وقت به دولت کمک نکرده اسـت. همین الان که ]دولت[ اکثریت را داشـته است، آیا 
توانسته یک ذره در مورد اصلاح صندوق ها کاری پیش ببرد؟ این نماینده بیشتر سبب 
توهم دولت شـده اسـت که جلوی یک سـری چیزها را بگیرد. دولت می خواهد وضع 
موجود را حفظ کند اما وقتی از دید صندوق ها نگاه کنیم، باید کمی تغییر ایجاد کنیم. 

دولت جایی را چسبیده که غلط است.«

موضعِ بالادســتِ دولت در گفتگوی اجتماعی در حالی اتفاق افتاده اســت که بر اساس یافته های به دست 
آمده از مصاحبه ها، ساختار هیئت امنا باید به نحوی می بود که اکثریتِ ضعیف از دولت به همراه اقلیتِ قوی از 

خدمات گیرندگان سه جانبه گرایی را شکل می دادند:
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»بحث ]قانون سـاختار نظام جامع رفاه[ بر سـر این بود که اگر قرار بر این باشـد که 
سه جانبه گرایی و حاکمیت شرکتی حاکم باشد، باید اساسنامۀ صندوق های بازنشستگی 
که در هیئت وزیران به تصویب می رسند، طوری اصلاح شوند که نمایندگان کارگران 
و کارفرمایـان در تأمیـن اجتماعـی، نماینـدگان شـاغلین و بازنشسـتگان در صندوق 
بازنشسـتگی کشـوری و نمایندۀ کشـاورزان در صندوق روسـتایی، بتوانند ]در هیئت 
امنای هر صندوق[ حضور معنا دار داشته باشند. قانون ساختار نظام جامع پیشنهاد داده 
بـود کـه یک اکثریت ضعیـف از دولتی ها و یک اقلیت قوی کارگر و کارفرما ]و سـایر 

خدمات گیرندگان[ باشند.«

اما تمام این موارد که تا به حال گفته شد، مشکلات کلی در مورد ساختار هیئت امنا به طور عام و کلی است 
و مشکل اصلی در مورد صندوق بازنشستگی این است که در هیئت امنا عموماً نماینده ای از این صندوق حضور 

پیدا نمی کند:
» قضیه در عمل چگونه است؟ ما الان هیئت امنایی داریم که اسم آن را هیئت امنای 
سازمان تأمین اجتماعی و صندوق های تابعه گذاشتند. یعنی این که ما فقط یک هیئت 
امنـا داریم که شـش عضو آن را وزیر تعیین می کند و سـه نفر دیگـری هم که در آن 
حضور دارند، عملًا بر مبنای سابقه ای که تاکنون وجود داشته است، از میان کارگران 

هستند ]و ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشوری در آن حضور ندارند.[«

این امر درواقع به معنای این است که سه جانبه گرایی و گفتگوی اجتماعی به طور کل در صندوق بازنشستگی 
وجود ندارد و ذی نفعان صندوق هیچ صدایی ندارند:

»در حال حاضر، نه شـاغلین و نه بازنشسـتگان صندوق ]بازنشستگی کشوری[، هیچ 
صدایی در هیئت امنا ندارند.«

عدم حضور ذی نفعان صندوق بازنشســتگی در هیئت امنا به دلیل آن است که هیچ ظرفیت قانونی برای 
حضور خدمت گیرندگان این صندوق وجود ندارد. در حالی که بر اساس قانون ساختار نظام جامع رفاه از عبارت 
کلی »نمایندۀ خدمت گیرندگان« اســتفاده شده است که تفسیرِ آن می تواند به معنای خدمات گیرندگان تمامی 
صندوق ها باشــد، اما به نظر می رسد که پس از تلفیق سایر صندوق های بازنشستگی در هیئت امنای صندوق 

تأمین اجتماعی، این ظرفیت قانونی عملًا مخدوش شده است:



231فصلهفتم:یافتهها

»یکی از موانع اصلی این است که هیچ ظرفیت قانونی و حقوقی برای این سه جانبه گرایی 
در صندوق کشـوری نیسـت و اگر بگویند نمایندۀ کانون ها ]ی صندوق کشـوری نیز[ 
می توانند در ]هیئت امنا[ حضور داشـته باشـند، فقط لطف وزیر یا هیئت امنا اسـت که 
فراتر از قانون اجازه دادند که نمایندۀ بازنشسـتگان ]و کسورپردازان صندوق کشوری[ 

بیایند و ناظر یا مطلع باشند.«

به نظر می رسد دلیل این امر، مشترک بودنِ هیئت امنای صندوق تأمین اجتماعی با صندوق های دیگر باشد. 
امری که در ادامۀ بند )ب( مادۀ 113 قانون مدیریت خدمات کشوری به آن اشاره شده است. در بند )ب( این ماده 

پس از آن که درخصوص ترکیب هیئت امنا صحبت می کند، بیان می دارد که:
ادامۀ بند ب مادۀ 113 قانون مدیریت خدمات کشوری: »هیئت امنای مذکور، در حکم هیئت امنای   -
کلیۀ صندوق های تأمین اجتماعی و بازنشستگی، بیمه های خدمات درمانی و صندوق بیمۀ روستاییان 

و عشایر خواهد بود.«
این نکته در صحبت با مصاحبه شوندگان نیز مطرح شد. به دیگر سخن، بر اساس قانون ساختار نظام جامع 
رفاه در ابتدا می بایست هر صندوق، هیئت امنای خاص خودش را داشته باشد؛ اما در عمل تنها یک هیئت امنا 

ایجاد شد که صندوق های بیمه ای دیگر را به صندوق تأمین اجتماعی وابسته می کرد:
»در قانون سـاختار گفته بود که برای هر صندوق بیمه ای باید یک هیئت امنا یا یک 
شورای عالی داشته باشید. اولین اقدامی که اینها ]دولت آقای احمدی نژاد[ کردند گفتند 
که چون سازمان تأمین اجتماعی هیبت بیشتری نسبت به بقیه دارد، ]پس[ اسم ]هیئت 
امنا[ را می گذاریم: شورا یا هیئت امنای سازمان تأمین اجتماعی، یک واو )و( می گذاریم 
و صندوق هـای وابسـته. ]پـس[ اولین خطایی که صورت گرفت ایـن بود که صندوق 
بازنشستگی کشوری با مسائل خودش؛ صندوق بیمۀ روستایی با مسائل خاص خودش 

را بردند تحت نظارت این مادر رضاعی ]یعنی صندوق تأمین اجتماعی.[«

همچنین در نقل قول دیگری، همین نکته مشخص می شود که طبقِ مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه 
و تأمین اجتماعی، دولت موظف بوده است که علاوه بر تدوین و تصویب اساسنامه برای هر صندوق بازنشستگی، 
هیئت امنای مجزایی را نیز برای هر صندوق در نظر بگیرد تا مسائل هر صندوق به طور جدا در آن مطرح شود. 

اتفاقی که در عمل رخ نداده است:
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»در قانون ]سـاختار نظام جامع رفاه و تامین اجتماعی[ ما چند چیز داریم. اول این که 
اساسنامۀ یکایک صندوق ها ]به طور جداگانه[ نوشته شود و در هیئت وزیران به تصویب 
برسد. دوم این که تمام این ساختار مجمع و هیئت امنای ]خاص خود را[ داشته باشند 

تا تکالیفشان در آنجا مشخص شود.«

نکتۀ مهمی که در این خصوص می تواند مطرح شــود آن است که اگرچه قانون ساختار نظام جامع رفاه و 
تأمین اجتماعی نوعی از گفتگوی اجتماعی را در خود پیش بینی کرده است، اما به نظر می رسد که آن صراحت 
لازم را که در مورد سه جانبه گرایی باید داشته باشد، ندارد. درواقع، همین عدم صراحت نسبت به سه جانبه گرایی 
در قانون سبب شده است که پیش نیازهای تحقق سه جانبه گرایی نظیر موقعیت برابر همۀ طرف ها در گفتگوی 

اجتماعی در قانون عقیم بماند:
»الان ایـن شـورایی که شـورای هیئت امنای همـۀ صندوق ها اسـت، ]از نظر قانون[ 
اشـکال فنی دارد. قانون ]سـاختار نظام جامع رفاه[ هم البته اشِکال کوچکی دارد و آن 
صراحتی که باید راجع به سه جانبه گرایی در قانون وجود داشته باشد، نیست. اما ]همین 
قانون[ اجازه می داد که شما سه جانبه گرایی را اجرا کنید ]اما[ همین اجازه را کور کردند. 
الان سـه نفر در آنجا حضور دارند ]اما[ اینان نمایندۀ کارگران هم نیسـتند بلکه دولت 
نماینده های خودش را ]به عنوان نمایندۀ کارگران[ آنجا نشانده است و کارگران اصلًا 

کسی را آنجا ندارند و اصولًا راهشان نمی دهند.«

عدم وجود هیئتِ امنا برای هر صندوق به طور جداگانه سبب بروز مشکلات متعددی می تواند باشد که یکی 
از مهم ترین آنها عدم استقلال صندوق های تابعه است:

»در زمان ]دولت[ آقای احمدی نژاد به قانون ]ساختار نظام جامع رفاه اجتماعی[ تعرض 
کردند و مادۀ 17 را قاطی و شـلوغ کردند. این کار بر اسـاس اسـتراتژی توسـعه برای 
آیندۀ کشور نبود. بیشتر روی اغراض و یک حالات هیجانی این کار را کردند. از جمله 
 این که شـورایی درسـت کردند و گفتند این شـورا هیئت امنای همۀ این صندوق های
]بازنشستگی[ باشد. ]کاری کردند که[ اصلًا این صندوق ها تکلیفشان روشن نیست.« 

همچنین یکی دیگر از مهم ترین مشکلاتِ ناشی از هیئت امنای مشترک، اختلاطِ مباحث مربوط به کارکنان 
دولت با کارگران تأمین اجتماعی است:
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»این درسـت نیسـت که ]در جلسـۀ هیئت امنا[ مسـئلۀ صندوق بازنشستگی مطرح و 
سریعاً تبدیل به مسئلۀ کارگران شود. البته مسئلۀ کارگران در جای خود مهم است ولی 
بالأخره ]ممکن اسـت یک مسـئله فقط[ مربوط به صندوقِ بازنشستگی باشد. باید هر 
کدام سرجای خود از منافع خود دفاع کنند. به هر حال ]در هیئت امنای فعلی به ناچار[ 

با این وضعیت مواجه هستیم.«

مســئله عدم حضور ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشــوری در هیئت امنای صندوق تأمین اجتماعی و 
صندوق های تابعه در نقل دیگری هم به صورت دیگری مطرح شد:

»وضعیتـی کـه در حـال حاضـر در هیئت امنا داریـم ]به این صورت اسـت که[ عملًا 
صنـدوق بازنشسـتگی ]کشـوری[ در آن حضور ندارد و کسـانی هم که حضـور دارند، 
نمایندۀ کارگری هستند و ظاهراً این نمایندگان نیز بر اساس تشکل ها انتخاب نشده اند 
و آنها هم عملًا از مکانیسم انتخابی، تعیین نشده اند، بلکه درواقع ]توسط وزیر[ منصوب 

شده اند.«

در گفتگــوی دیگری، این نکته به نحو دیگری بیان و تأکید می شــود که از نظر قانونی، بهتر بود که هر 
صندوق بازنشستگی، با هیئت امنای مستقل اداره می شد:

 »اگـر از نظـر قانونی بخواهیم حرف بزنیم، منطقی آن بود که حالا که قانون سـاختار
]نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی[ نصفه و نیمه اجرا شده است، هر صندوقی هیئت 
امنای خودش را می داشـت. نه این که بگوییم سـازمان تأمین اجتماعی و سه صندوق 

وابسته.«

همچنین در نقل قول دیگری بر وجود این مشکل صحه گذاشته شد:
»مشکل ]صندوق بازنشستگی کشوری[ این است که چون هیئت امنای آن ]با تأمین 
اجتماعی[ مشترک است، درواقع، نمایندگان هیئت امنا سه نمایندۀ کارگری هستند ]و 

صندوق کشوری نماینده ای ندارد.[«

در مصاحبه ای دیگر، تأکید می شود که اساسنامۀ هر صندوق باید به نحوی تنظیم شود که سه جانبه گرایی 
در آن محقق شود، اما در عمل چنین اتفاقی نیفتاده است و علت آن از بین رفتن جایگاه وزیر قلمداد شده است:

»وقتی قانون ساختار پیاده شد باید ظرف یک سال اساسنامۀ این صندوق ها به نحوی 
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اصلاح می شـد که این سـه جانبه گرایی که در مادۀ 17 قانون نظام جامع رفاه و تأمین 
اجتماعی ]پیش بینی شـده اسـت[ اجرایی شـود. ]اما در زمان[ اولین وزیر رفاه اجرایی 
نشـد ]و علت آن این بود که با این کار[ اقتدار ]وزیر[ که رئیس هیئت امنا می شـدند و 

می توانستند بقیه را تسلیم خودشان کنند، از بین می رفت. بنابراین ایشان انجام نداد.«

صاحب نظر دیگری، علت سهم بیشتر دولت در تعداد اعضای هیئت مدیره را به نقش دولت مبنی بر ضمانت 
کسری بودجه صندوق های بازنشستگی و تأمین آن از محل بودجۀ عمومی دولت1 مرتبط می داند:

»کسانی که قانون ساختار را می نوشتند، وقتی تعداد نمایندگان کارگران و کارفرمایان و 
دولت را تعیین می کردند، به دولت، به دلیل همین وظیفۀ ضمانتی که ]از صندوق های 
بازنشستگی[ دارد، سهم بیشتری از نمایندگان را دادند تا در تصمیم گیری نقش اصلی را 
ایفا کند. هنوز کسانی که در این مورد تصمیم گرفتند، محکم پشت این قضیه ایستادند 
و می گویند که کار ما درست بوده است. اگر شما الان با آقای ]...[ صحبت کنید، محکم 
از این دفاع می کند و می گوید که این کار درسـتی بوده اسـت. به هرحال این افراد در 

بازی ای که این گونه چیده شود سهم داشتند.«

پس دو عامل بیشــتر بودنِ اعضای وابسته به دولت در هیئت امنا و همچنین اعمال نظر وزیر درخصوص 
انتخاب نمایندگان خدمت گیرندگان سبب شده است که سه جانبه گرایی معنا و مفهوم خودش را از دست بدهد و 
حتی برای ذی نفعان تأمین اجتماعی هم که نمایندگانشان در جلسات هیئت امنا حضور دارند، در عمل اتفاق نیفتد:
»]این که نمایندگان ذی نفعان صندوق کشـوری در هیئت امنا حضور ندارند[ به لحاظ 
تئوریک مشکل ایجاد می کند و ]و سؤال این است که اینها[ چگونه قرار است ایده های 
خود را پیش ببرند. ولی در عمل ]مشکلی ایجاد نمی کند.[ در عمل مگر هیئت امنا چه 
می کند که حالا بود و نبود کارمندان در آن تاثیر بگذارد؟ هیئت امنای تأمین اجتماعی 
در جهت منافع کارگران خودِ تأمین اجتماعی در همۀ این سال ها چه کرده است؟ چه 
تصمیم جدی ای گرفته اسـت؟ ]پس نبودِ ذی نفعان صندوق کشـوری[ از منظر قانونی 
مهم اسـت و مشـکل ایجاد می کند؛ اما در سطح واقعی و عملیاتی هیچ مشکلی ایجاد 
نمی کند. ]درواقع[ این وضعیت در عمل به دلیل آن که ناکارآمد و به درد نخور است، اصلًا 

1-  مادۀ 100 قانون استخدام کشوری )مصوب 1345(: »در صورت عدم کفایت وجوه صندوق بازنشستگی دولت مکلف است کمبود آن را در 
بودجۀ کل کشور از محل درآمد عمومی تأمین و  پرداخت کند.«
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مشـکلی ایجاد نمی کند. ]واقعیت آن اسـت که[ این هیئت امنا حتی در انتخاب رئیس 
صندوق ها هم نقشی ندارند.«

در نقل قول دیگری در همین زمینه مشاهده می شود که نه تنها ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشوری نقشی 
ندارند، بلکه حتی نمایندگان انتخاب شدۀ کارگران در هیئت امنای صندوق تأمین اجتماعی نیز به نوعی توسط وزیر 
منصوب شده اند و این به معنای آن است که نه تنها صدای ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشوری شنیده نمی شود، 

بلکه در صندوق تأمین اجتماعی نیز سه جانبه گرایی جای خود را به یکجانبه  گرایی دولت داده است:
»الان واقعیت صندوق بازنشسـتگی کشوری این است که هیئت مدیرۀ ]این صندوق[ 
نمایندۀ ذی نفعانش نیسـت و همه شـان منصوبان دولت هسـتند. ]حتی در هیئت امنا[ 
سـازمان تأمین اجتماعی که کارگران دو یا سـه نماینده دارند، همه شـان به یک معنا 
اعضای خانۀ کارگر هستند که باز آنها را هم به یک معنا وزیر منصوب می کند؛ یعنی به 
نحوی نیست که ما تشکل های کارگری جمع شده و این سه نفر را به عنوان نمایندگان 
خودمان در هیئت مدیره یا هیئت امنای سازمان تأمین اجتماعی یا صندوق بازنشستگی 

انتخاب می کنیم.«

اما مشارکت ذی نفعان در مدیریت صندوق بازنشستگی تنها به خود صندوق بازنشستگی کشوری و حتی 
ســاختار رفاه اجتماعی و ارکان رسمی مربوط نمی شــود، بلکه این امر تابعی از عوامل ساختاری و اجتماعی در 
جامعه است. به دیگر سخن، زمانی می توان از مشارکت ذی نفعان در مدیریت صندوق بازنشستگی سخن گفت 
که مشــارکت در ساختار اجتماعی پذیرفته شده باشد. به دلیل اهمیت این مبحث، در ادامه به بررسی عوامل و 

پیش نیازهای ساختاری و اجتماعی مشارکت در جامعه پرداخته می شود. 

- عوامل و پيش نيازهای ساختاری مشارکت انجمنی
برای مشارکت در جامعه، پیش نیازهایی لازم است. مشارکت اجتماعی، نوعی کنش هدفمند است که ویژۀ جوامع 
مدرن اســت که می تواند در ســطوح مختلف خرد، میانه یا کلان جامعه محقق شود. اگرچه وجود مشارکت به 
صورت انتزاعی و نظری مهم و حائز اهمیت است، اما عملیاتی کردن مشارکت در زمینۀ اجتماعی و سیاسی هر 
جامعه ای به ســهولت ممکن نیست. زمینۀ اجتماعی، سیاسی، فرهنگی و در یک کلام شرایط ساختاری حاکم 
بر هر جامعه که شــامل نوع دیدگاه دولتمردان، سیاست گذاران، مدیران و برنامه ریزان از یک طرف و خلقیات و 
روحیات مردم، واقعیات و تجربیاتِ تاریخی، اجتماعی و فرهنگی جامعه از مشارکت از طرف دیگر بر پذیرش یا 
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عدم پذیرش و نحوۀ مشارکت انجمنی و اجتماعی در یک جامعه اثرگذار هستند. 
بر این مبنا در نخســتین قسمت یافته های این مطالعه به بررسی عوامل مؤثر بر مشارکت و پیش نیازهای 
آن در جامعۀ ایران و از دید مصاحبه شوندگان پرداخته شده و در کنار آن یک نمای کلی از وضعیت مشارکت در 

شرایط کنونی ترسیم شده است. 

- مشارکت جو نبودن جامعه
یکی از عواملی که به نوعی پیش نیاز مشــارکت در جامعه است، مشارکت خواهی است. درواقع، تا اعضای یک 

جامعه میل و رغبتی به مشارکت نشان ندهند، مشارکت در آن جامعه اتفاق نمی افتد:
»جامعۀ ما برای ادارۀ جامعه خیلی مشارکت جو نیست. همه می گویند حکومت، اما من 
اصرار دارم که در اینجا ]بر جامعه[ تأکید کنم. فهمی که از حاکمیت در ذهن من وجود 
دارد، این است که مردم، حکومت، جغرافیا، تاریخ و همه ]ابعاد[ را شامل می شود و ]در 

این میان[ وزن مردم و جامعه را در حاکمیت، سنگین تر از حکومت می دانم.«

بر این اساس، به نظر می رسد که جامعۀ ایران، به لحاظ تاریخی به جای مشارکت محور بودن، با نوعی از 
زورمداری روبه رو است. زورمداری می تواند شکل عریانِ یکجانبه گرایی باشد که جامعه را از مشارکت دور می کند:

»ما می خواهیم در جامعه ای بر روی مشارکتی دست بگذاریم که مربوط به یک سازمان 
خیلـی بـزرگ و بـا جمعیت میلیونی اسـت و می خواهد اینها را مشـارکت پذیر کند، در 
حالی که ما در ایران با مشارکت ناپذیری روبه رو هستیم. جامعۀ ما به جای مشارکت محور 
بودن، یک جامعۀ زورمدار اسـت. یعنی به تعبیر وبر یک جامعۀ سلطانیسـتی یا شـبه 
سلطانیسـتی اسـت. به نظر می رسـد در جامعۀ ایران با گونه هایی از همکاری روبه رو 

هستیم تا مشارکت؛ همکاری مفهوم عام تری نسبت به مشارکت است.«

مشارکت خواهی و مشارکت جویی، به مثابه فرهنگ مشارکت است. بر این مبنا، می توان گفت که مشارکت 
انجمنی، نهادمند و پایدار نوعی از کنش اجتماعی است که در زمینۀ اجتماعی رخ می دهد و تابعی از نظام اجتماعی 
و فرهنگی هر جامعه است. آنچنان که یکی از صاحب نظران مشارکت را به عنوان متغیر وابستۀ نظام سیاسی، 

اجتماعی و فرهنگی جامعه برشمردند:
»مشـارکت می تواند تابعی از متغیر نظام سیاسی، فرهنگ عمومی حاکم، ساختارهای 
جامعـه و شـالوده های اجتماعی، اعتقادات، آداب و رسـوم باشـد. یعنـی عملًا موضوع 
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مشـارکت به عنوان یک متغیر وابسـته باید مورد توجه قرار بگیرد، آن وقت متغیرهای 
مسـتقل مـا همان مـواردی ]نظام سیاسـی، فرهنگ عمومـی، سـاختارهای جامعه و 
شـالوده های اجتماعی[ اسـت که عرض کردم. به هرحال سـاختار سیاسـی و اجتماعی 

کشور تعیین کنندۀ بسیاری از چیزهاست.«

فرهنگ مشارکت در بطن یک جامعه، نیازمند الزاماتی است که درحقیقت تعیین کننده های مشارکت در 
یک جامعه هستند. زمانی مشارکت در یک جامعه به وجود می آید که اولًا، فهم متقابل وجود داشته باشد؛ ثانیاً، 
آگاهی نســبت به مشــارکت در جامعه وجود داشته باشد و ثالثاً، مشارکت بتواند به صورت انجمنی و نهادمند 
در جامعه ایجاد شــود. مشارکت انجمنی مبتنی بر تشکل یابی است و تشکل یابی به تداوم مشارکت در جامعه 

دامن می زند:
»مشـارکت الزاماتـی دارد کـه اگـر اتفاق نیفتند مشـارکت در جامعـه رخ نمی دهد. در 
مشـارکت اولین چیزی که اتفاق می افتد مفاهمه اسـت. فهم متقابل و فهم مشـترک! 
یعنـی شـهروندان حرف یکدیگـر را فهم و پذیـرش می کنند. مفاهمـه یعنی پذیرش 
بـوده ولـی به معنای انقیاد نیسـت. یعنـی درک می کنم و می فهمـم و رواداری اعمال 
می کنم. نکتۀ دوم در مشارکت مسئلۀ آگاهی است. آگاهی با مفاهمه همپوشان است، 
اما تفاوت هایی هم دارد. آگاهی اعم است و مفاهمه اخص است. مفاهمه بین کسانی 
که وارد کنش پایدار می شوند ولی آگاهی بین عموم جامعه اتفاق می افتد. در جامعه ای 
مشارکت امکان پذیر است که علاوه بر پذیرش مفاهمه آگاهی و اطلاعات هم در آن 
باشـد. نکتۀ سـوم و کلیدی در مشارکت بحث تشکل یابی است که من این را نهادمند 
بودنِ مشارکت می نامم. مشارکت بایستی باید به نهادی متصل شود و روی چارچوب 
نهادی بنشـیند. اگر مشارکت انجمنی و نهادی نباشـد عملًا فایده ای ندارد. بحث آخر 
تداوم مشـارکت اسـت. یک مشـارکت داریم که تـداوم تاریخی دارد، ولـی در ایران با 
رفتارهای سینوسی در مشارکت و با گونه های بسیار ضعیفی از مشارکت روبه رو هستیم 

که بهتر است به آنها همکاری بگوییم.«

نه تنها ساختار سیاسی و اجتماعی جامعه تعیین کنندۀ مشارکت و گفتگوی اجتماعی است، بلکه ساختار توزیع 
قدرت، که متأثر از ساختار سیاسی کشور است، نیز به عنوان یک تعیین کنندۀ بنیادین برای مشارکت در جامعه 

به شمار می آید:
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»مسئلۀ گفتگوی اجتماعی یا مسئلۀ چانه زنی های جمعی، به شدت مبتنی بر توزیع قدرت 
و الگوهای توزیع قدرت در جامعه هستند. ]...[ درواقع، مسئلۀ تاریخی و زیرساخت های 
تاریخی و نوع توزیع قدرت در جامعه بسیار مسئلۀ مهمی است و این با توجه به پیشینۀ 

تاریخی که صندوق بازنشستگی دارد ]حائز اهمیت  بیشتر است[.«

زمانی که ساختار سیاســی و اجتماعی و الگوهای توزیع قدرت در جامعه را تعیین کنندۀ بنیادین مشارکت 
قلمداد کنیم، ناگزیر نوعی از دیالکتیک بین دولت به معنای حاکمیت با مردم در جامعه شکل می گیرد. از رهگذر 
این دیالکتیک است که مشارکت می تواند در جامعه شکل بگیرد و ادامه پیدا کند، یا بر سر راه آن مانع تراشی شود:
»بحث مشـارکت بحث پیچیده ای اسـت که به دیالکتیک دولت و ملت مربوط اسـت. 
کی و کجا مردم در این ارتباط باید حقوق دولت را رعایت کنند و کجا و کی دولت باید 
حقـوق ملـت را رعایت کند؟ ما در مورد این قضیه ابهام زیادی در جامعه داریم. ربطی 
هم به صندوق بازنشستگی ندارد و به جامعه مربوط است. وقتی چنین چیزی را تعریف 
نکنیم، مشـکلاتی پیش می آید. وقتی چنین حقی نادیده گرفته شـود، مردم نسبت به 

دولت و کارهای دولت بی اعتنا می شوند ]و مشارکت نمی کنند.[«

زمانی که سیستم حاکمیتی، برای مشارکت مردم در جامعه تاب آوری نداشته باشد، هزینه های مشارکت در 
جامعه بالا می رود و لذا میزان مشارکت از سوی جمهور مردم کاهش پیدا می کند: 

»عـدم تاب آوری سیسـتم حاکمیتی برای مشـارکت، فرصتی برای حضـور ذی نفعان 
در امـور باقـی نمی گذارد. به نظر می رسـد که سیسـتم حاکمیتی، نه تنهـا در صندوق 
بازنشسـتگی، بلکـه در تمـام حوزه هـای خـرد و کلان اجتماعی مشـارکت عمومی و 
اجتماعی را برنمی تابد. طبیعتاً سیستم اداری در چنین نظام حکمرانی هم تاب مشارکت 
اجتماعی را ندارد و صندوق بازنشستگی کشوری که در بدنۀ این سیستم اداری تعریف 

شده است هم از این قضیه مستثنا نیست.« 

در رابطۀ دولت و ملت، رکن و مؤلفۀ اصلی ارتباط اجتماعی، اعتماد نهادینه شده است. اعتماد اساس هرگونه 
تعامل مؤثر و گفتگوی اجتماعی اثربخش است. در نتیجه، زمانی که اعتماد اجتماعی در جامعه دچار گسست شود، 
نه تنها گفتگوی اجتماعی تضعیف می شود، بلکه سرمایۀ اجتماعی که برای تعاملات اجتماعی یک عنصر بنیادین 

محسوب می شود، نیز دچار فرسایش می شود:
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»در این چهل سال اخیر از منظر اجتماعی، اعتماد بین مردم و حاکمیت به قدری پایین 
آمده و تنزل کرده است که اساساً احساس می کنیم که در کشور ما نه دولتی وجود دارد 
و نه ملتی. فقط یک جمعیت در کنار هم به اجبار زندگی می کنند ]که با هم گفتگویی 
ندارند.[ یعنی مفهوم جامعه )به معنای society( که ما در غرب می شناسـیم در اینجا 
وجـود نـدارد و حتی اجتماعـی )به معنـای community( هم وجود نـدارد؛ ]به دیگر 
سخن[ مفهوم دولت- ملت در ایران شکل نگرفته است. پس تا زمانی که این گفتگو 
در داخل خود مردم، سازمان ها، تشکل ها، گروه های مختلف اجتماعی، دولت و جامعه 
شکل نگیرد، ساختاری که ما انتظار داریم در سه جانبه گرایی ایجاد شود و تأثیر بالایی 

در کارایی مجموعۀ مدیریت و سیستم بر جای بگذارد، هرگز اتفاق نمی افتد.«

در نتیجه، زمانی که اعتماد متقابل بین دولت و مردم از هم گسسته شود، نه تنها رابطۀ دولت و ملت شکل 
نمی گیرد بلکه شهروندان در مقابل دولت قرار می گیرند و بالعکس. در چنین شرایطی به نظر می رسد که نه دولت 
تمایل و علاقه ای به مشارکت مردم دارد و نه شهروندان فضا را برای مشارکت مساعد می بینند. محصولِ چنین 
شــرایطی عدم تحقق گفتگوی اجتماعی بین دولت و شهروندان از یکسو، و ناکارآمدی سیستم دولت از سوی 

دیگر است:
»در رابطـۀ فعلـی دولـت و جامعـه، نگاه من به عنـوان یک شـهروند در مقابل دولت 
است و همسو با دولت نیست چون دولت به منِ شهروند خیانت کرده است و عملش 
طوری بوده اسـت که همیشـه مرا در مقابل خودش قرار داده است. دولت در جایی که 
باید مسـائل مرا حل می کرده اسـت، پا پیش نگذاشته است و طوری عمل کرده است 
کـه مـردم در برابرش قرار گرفتند. پس چیزی که به گفتگو می تواند دامن بزند همین 
موضوع است که دولت! اگر می خواهی دولت بهتری باشی و وزارتخانۀ تو بهتر کار کند، 

بهتر است که کارمند تو مشارکت داشته باشد.«

بر این مبنا، می توان گفت که یکی از تعیین کننده های اصلیِ مشــارکت اجتماعی در جامعه به نقش دولت 
برمی گردد. در واقع، راه و رســم دولت و حاکمیت و نوعِ نگاهی که به مشارکت دارد، می تواند مردم را به سمتِ 
مشارکت اجتماعی سوق بدهد یا مانعی بر سر راه مشارکت اجتماعی باشد. در همین راستا یکی از صاحب نظران 

با تأکید بر رابطۀ حاکمیت و جامعه، مشارکت اجتماعی را برآیندی از این رابطه قلمداد کرد:
»حاکمیت در ایران خیلی مشـارکت جو نیسـت و بنابراین وقتی ما در یک چنین فضا 
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و اتمسـفری صحبت می کنیم، این مؤلفه باید در ذهنمان باشـد که در یک جغرافیای 
مشـارکت گریز، صحبت از مشـارکت می کنیم ]...[ در دنیای ما ایرانیان، فلسـفۀ رابطۀ 
بین حکومت و جامعه و مردم به گونه ای اسـت که می توانیم خروجی های متفاوتی از 
آن بگیریـم. یعنـی رابطۀ بین حکومت و مردم در ایـران ویژگی هایی دارد و این رابطه 
سـرریزها یا نمودهای مختلفی در حوزه های مختلف حیات جمعی ما دارد که یکی از 

مصادیق آن مشارکت ]اجتماعی[ است.«

در همین زمینه، صاحب نظر دیگری عدم وجودِ فضای مشارکت محور در جامعه، به طور عام، و عدم امکان 
مشــارکت ذی نفعان در صندوق های بازنشســتگی را، به طور خاص، به رویکرد دولت مربوط می داند و برعهده 
گرفتن نقش های زیاد در صندوق و هیئت امنا را دلیلی بر این می داند که در فضای فعلی جامعه نه تنها مشارکتی 
نمی تواند تحقق پیدا کند، بلکه حتی در جاهایی که مشارکت وجود داشته است بر اثر دخالت های دولت تضعیف 
شــده است. امری که پیشــتر در مورد نقش دولت در هیئت امنای تأمین اجتماعی و صندوق های تابعه به آن 

پرداخته شد:
»رویکرد دولت به مشارکت طلبی مهم است. این رویکرد به شدت ضعیف است و حتی 
در جاهایی که سـه جانبه گرایی به طور مشـخص داشتیم، در این چند سال از بین رفته 
است. مثلًا این موضوع در تأمین اجتماعی هم از بین رفته است و دولت در اساسنامه ای 
که تعریف کرده است همۀ نقش ها را به خود داده است و هیچ کس هم ناظر نبوده است 
و مجلس هم بی خیال بوده است و آن سازوکار ]مشارکت واقعی[ درواقع برهم خورده 
است. این چالش بزرگی است و به نظرم می آید که بحث باور جمعی ]و مشارکتی[ در 

دولت مهم است ]و باید پرسید که[ آیا دولت به این باور رسیده است.«

رویکرد دولت و امتناع مردم از مشــارکت سیاسی و اجتماعی در گفتگوی دیگری اینچنین بیان شد که تا 
فرهنگِ مشارکت در جامعه وجود نداشته باشد، میل و رغبتی در بین مردم برای مشارکت ایجاد نمی شود و نقش 

دولت و ساختارِ سیاسی حاکم بر جامعه در به وجود آمدنِ این فرهنگ و جامعۀ مدنی بسیار حائز اهمیت است:
»مردم و در اینجا ]صندوق[ کارمندان منتظر نیسـتند که مشـارکت کنند و نظراتشـان 
را بگویند. این بسـتگی به فرهنگ دارد. یکی از بحث های روز ما همین اسـت که این 
امتناع مشـارکتِ سیاسـی و دموکراسی ریشه های اجتماعی دارد یا نه؟ آیا جامعه مدنیِ 
خود را می طلبد؟ آیا نظام و سـاختار سیاسـی قدرت از نظر روند تاریخی اجازه می دهد 
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که شما یک توسعۀ سیاسیِ مبتنی بر مشارکتِ متناسب داشته باشید؟ به نظر می رسد 
که در چنین شرایطی مشارکت برای سیستم کارمندی اهمیتی ندارد و مشتاق نیست 

که مشارکت کند.«

عوامل ساختاری سیاسی و اجتماعی، نوعی از عواملِ تعیین کنندۀ بیرونی هستند که نقش مهمی در استقرارِ 
نظام مشارکت در جامعه دارند. یکی از صاحب نظران از این عوامل تحت عنوان شوک های بیرونی یاد کردند که 
یک سیستم مشارکت محور را دچار آسیب می کنند. به نظر می رسد در فضای اجتماعی که حداقلی از دموکراسی 
و جامعۀ مدنی وجود نداشته باشد، اثر بازدارندگیِ این شوک های بیرونی بر روی مشارکت اجتماعی بیشتر است:

»چیزی که به نظر من خیلی حیاتی اسـت و باید به آن توجه بایسـته ای کرد در درجۀ 
اول این اسـت که مسـئلۀ سـه جانبه گرایی در ذات خود موکول به شـرایطی اسـت که 
تقریباً بخش بسـیار و بزرگ و تعیین کننده ای از آن شـرایط در زمینۀ حکمرانی ]فعلی[ 
وجود ندارد. در کشـورهایی که به سـطوحی از ثبات و اسـتقرار نهادی رسیده اند نقش 
شـوک های برون زا و عوامل ]بیرونی کمتر اسـت[ بنابراین براساس آن از ظرفیت های 
درون زایی سیسـتم به شـکل کارآمدی اسـتفاده ]می شـود.[ ]در واقع[ قدرت عناصر و 
عوامل بیرونی در مقایسه با عناصر درونی خیلی بیشتر است، یعنی این سه گانه ای که 
ما راجع به آنها کار کردیم، هر سۀ آنها بیشتر در شوک های بیرونی آسیب می بینند تا از 
درون سیستم خودشان. بر این مبنا اگر سه جانبه گرایی هم اتفاق بیفتد اما سیستم کار 
نکند، به اعتبار نادرست بودن یا نامطلوب بودنِ سه جانبه گرایی نیست، ]بلکه به دلیل[ 
آسیب پذیری شدید یک سازمان از شوک های بیرونی است که اجازه نمی دهد شما هر 
تمهیدی را در درون سیستم برای بهتر عمل کردن طراحی کنید. ]درواقع[ شوک های 
بیرونـی یعنی شـوک هایی که از ناحیۀ سیاسـت های اقتصـادی، اجتماعی، فرهنگی و 
سیاسیِ حکومت به این سازمان ها وارد می شود، قدرت توضیح دهندگیِ بیشتری ]نسبت 
بـه[ عوامـل درونی سیسـتمی در ناکارآمدی این مجموعه ها دارنـد. دلیل این امر مثلًا 

مسئولیت گریزی نظام مند و نهادمندی است که در نظام قدرت در ایران وجود دارد.«

در دیالکتیک دولت و جامعه، یکی از نمودهای مهم در دموکراسی متجلی می شود. دموکراسی در حقیقت 
بستری است که رابطۀ دولت و ملت می تواند در آن به نحو متفاوتی شکل بگیرد. در نظام هایی که دموکراسی خواه 
باشند، مشارکت، تشویق و حاکمیت مردم را نسبت به آن ترغیب می کند. بر این مبنا، به نظر می رسد که یکی 
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دیگر از پیش نیازهای اساسی مشارکت اجتماعی در یک جامعه، وجود فضای دموکراسی است. این نکته ای است 
که صاحب نظران متعددی در مورد آن صحبت کردند:

»بـرای بحـث پیرامون مشـارکت، مـا بایـد ببینیم که نظام سیاسـیِ مـا یک نظام 
دموکراتیـک اسـت یا نـه؟ اعتقاد داریـم که مثـلًا انتخابات انجام می گیـرد و همۀ 
ارکان سیاسی کشور با انتخاب مردم است. اما آیا واقعاً ]نظام[ ما دموکراتیک است؟ 
درخصـوص مشـارکت باید ببینیم کـه آیا این تابعی از آن نظـام دموکراتیک کلان 

ماست یا نه اصلًا دموکراتیک نیست.«

بر همین مبنا، در نقل قول دیگری به این نکته می رسیم که اصولًا اگر دموکراسی در یک کشور وجود داشته 
باشــد، مشارکت به صورت ناخودآگاه در آن جامعه رخ می دهد، اما در غیر این صورت مشارکت به علت تضاد با 

فضای غیردموکراتیکِ جامعه مقدور نخواهد بود:
»اگر کشور ما دموکراتیک باشد، خرده نظام های دموکراتیک نظیر مشارکت در جاهای 
دیگـر را می پذیـرد. ایـن اتفاق خود به خود می افتـد. اما اگر دموکراتیک نباشـد، طبیعتاً 

شکل گیری چنین چیزی مقدور نیست.«

زمانی که در یک جامعه فضای دموکراتیک وجود داشته باشد، جامعۀ مدنی شکل می گیرد و به تدریج توسعه 
پیدا می کند و گسترده تر می شود و در جامعۀ مدنی باز و پویا مشارکت اجتماعی یک رکن اساسی محسوب می شود:
»]برای مشارکت[ شما باید در یک فضای دموکراتیکی نفس بکشید که اجازه بدهد که 
یک سری افرادی که می خواهند حضور پررنگی داشته باشند، بتوانند در جامعۀ مدنی و 
عرصۀ عمومی عرض اندام کنند. ما زمانی می توانیم ]مشارکت داشته باشیم[ که یک 
جامعۀ مدنی داشته باشیم و بتوانیم در این مملکت از بعُدی به نام جامعۀ مدنی نام ببریم. 
یعنی یک سه ضلعی دولت، بخش خصوصی و جامعۀ مدنی داشته باشیم، ولی الان از 

طرف جامعۀ مدنی در عرصۀ عمومی نمی توانیم صحبت کنیم.«

مشارکت نیاز به جامعۀ مدنی و حداقلی از دموکراسی دارد که در آن اولًا، افراد نسبت به حقوق خویش آگاه 
باشند و ثانیاً، امکانِ پیگیری این حقوق را با سازوکارهای انجمنی داشته باشند:

»]برای مشـارکت[ یک چیز مسـلم است ]و آن این است که[ ما احتیاج به یک جامعۀ 
مدنی حداقلی و نه ایده الیستی داریم. احتیاج به حداقلی از دموکراسی داریم. احتیاج به 
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حداقلـی از فرهنگـی عمومی داریم. این مسـائل را به همراه نهادهای پشـتیبانی لازم 
داریم. ما سندیکای کارمندی نداریم. چون اگر داشتیم، مردم نسبت به حقوقشان واقف 

می شدند. چون این ها را نداریم لذا ]مشارکت در جامعه[ شایع هم نیست.«

وجودِ فضای دموکراتیک در جامعه به افراد حق انتخاب برای مشــارکت یا عدم مشارکت می دهد و این با 
تعریف مشارکت، مبنی بر کنشی که آگاهانه و ارادی صورت می گیرد، مطابقت دارد:

»در بحث دموکراتی بودن هر فرایند ]و از جمله مشارکت[، چیزی که مقدمۀ کار است 
این اسـت که هر فرد با ارادۀ خودش حق انتخاب داشـته باشـد. در چنین شرایطی فرد 

می تواند از مشارکت صفر تا مشارکت حداکثری را انتخاب کند.«

در مقابل به نظر می رسد که عدم وجود دموکراسی در فضای اجتماعی کشور، ممکن است به نوعی کژفهمی 
در زمینۀ مشارکت منجر شود:

»مـا در ایـران ]نه تنها در مورد مشـارکت بلکـه[ در زمینۀ بیمه هـای اجتماعی و رفاه 
اجتماعـی فرهنگ سـازی نداریم. ما مقداری در زمینۀ بیمه هـای اجتماعی در ایران به 
درک نامناسـب دچار هسـتیم. فهم نمی کنیم. علت آن کمبود دموکراسـی اسـت. اگر 
دموکراسی باشد و سندیکا و اتحادیه باشد، اگر گفتمان روشنفکری در این زمینه ها باشد، 

فهم ها باز می شوند. ]الان[ همه چیز ]در حالت[ کتمان مانده است.«

اما به نظر می رســد به جز فرهنگِ مشــارکت که در یک فضای دموکراتیکِ مبتنی بر جامعۀ مدنی شکل 
می گیرد، لازم است که قانون نیز مشارکت را به رسمیت بشناسند و بستر قانونی برای مشارکت در جامعه وجود 

داشته باشد:
»فرهنگ مشـارکت اگر در جامعه وجود داشـته باشـد، کار غیرمشـارکتی خود به خود 
پیـش نمـی رود. یعنی فرد زمانی سـهمی می گـذارد که بعد در مدیریت آن مشـارکت 
داشته باشد و باید به او اجازۀ مداخله داده شود. پس در درجۀ اول این یک بحث کلان 
اجتماعـی اسـت و در درجۀ دوم امکان قانونی مشـارکت ]و در مـورد صندوق[ امکان 

قانونی شکل گیری تشکل ها مهم است.«

در بحث پیرامون قانون، ناگزیر صحبت از حقوق نیز به میان می آید. در این خصوص صاحب نظران بر این 
نکته تاکید کردند که اولًا، باید بین حقوق و قانون تمایز قائل شویم و ثانیاً، حقوق را نباید به قانون تقلیل دهیم. 
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این امر خصوصاً در درونِ ساختار بوروکراتیک کشور ممکن است بیشتر خود را نشان دهد:
»ادبیات حقوق کار در بوروکراسی کشور وجود ندارد و همه قانونی حرف می زنند و همه 
مسائل را به قانون حواله می دهند تا نتوانی پیش بروی. ما باید اول حق و حقوق ها را 
تعیین کنیم و بعد قانون خودش را با این حق و حقوق تنظیم کند. من نباید حقوقم را 
به قانون تقلیل بدهم. نکتۀ مهم آن است که بوروکراسی کشور و دستگاه دیوانسالاری 

کشور، ادبیات حقوقی ندارد.«

صاحب نظر دیگری، بحث حقوق را تنها معطوف به مردم و جامعه نمی داند، بلکه بر این نکته تأکید می کند 
که در مورد حقوق اجتماعی، هم دولت و هم مردم در یک وضعیت مبهم به سر می برند:

»اشـکالی کـه الان وجـود دارد، این اسـت که از دوطرف یعنی هـم دولت و هم مردم 
مشـکلاتی وجود دارد. ]از یک طرف[ مردم به حقوق اجتماعی خود وقوف ندارند ]...[ 
دولت هم همین است. دو طرف قضیه راجع به امری که امر اجتماعی مهمی در ایران 

است، نا آگاه هستند، یعنی از دو طرف این ابهامات وجود دارد.«

در گفتگوی دیگری بر این نکته تأکید شــد که در رابطۀ حاکمیت و مــردم، به طور عام، و رابطۀ دولت و 
کارکنان، به طور خاص، حقوق مردم و کارکنان برای مشارکت انجمنی به رسمیت شناخته نمی شود:

»همۀ اینها به مسائل ریشه ای ]جامعۀ ما[ که اصلًا کسی ذیحق نیست، برمی گردد. آن 
رابطه ای که بین حکومت و مردم برقرار می شـود، به اینجا سـرریز می کند. گره ما اینجا 
است. حالا اگر یک نفر بخواهد جلو بیفتد که کارمندان دولت متحد شوید، به او می گویند 
که تو اصلًا چکاره هستی و چه نفعی می بری. درواقع، دوباره برمی گردیم به آن سؤال هایی 

که در جامعه مطرح است که مشارکت و انجمن صنفی یعنی چه چیزی؟«

بحث تمایز بین حقوق و قانون در درون صندوق بازنشستگی کشوری نیز از جایگاه مهمی برخوردار است 
و برای مشارکت مؤثر باید به آن توجه شود تا مشخص شود که حق و تکلیف کارکنان در برابر دولت چیست و 

دولت چه حق و تکلیفی در برابر کارکنان دارد:
»]زمانی که از توصیه های ILO صحبت می کنیم[ در مورد حقوق صحبت می کنیم، اما 
صحبت مدیران در مورد قانون است. متأسفانه مدیران صندوق سریعاً از حقوق به قانون 
می پرند و جواب ما را با قانون می دهند و مثلًا می گویند که کارمندان دولت مشـمول 
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قانون کار نیسـتند، در نتیجه، مسـائل آنها ربطی به ILO ندارد. در حالی که ILO در 
سه جانبه گرایی مثلًا راجع به شرایط کار صحبت می کند. مثلًا ما در وزارت کار، معاون 
روابـط کار داریـم، یعنی چگونگی رابطۀ کارگر و کارفرما و حالا اینجا کارگر به کارمند 
و کارفرما به دولت تبدیل شده است. باید مشخص کنیم که روابط اینها چگونه است. 
حق و وظیفۀ کارمند ]در مقابل دولت[ چیست و بالعکس. در سیستم بروکراسی دولت 

و کشور، چنین ادبیاتی اصلًا وجود ندارد.«

عدم پذیرش حق مشــارکت در صندوق بازنشســتگی کشــوری، به عدم پذیرش این حق در کل نظام 
بوروکراتیک کشور ارتباط دارد:

»بحث مشـارکت در سیسـتم اداری کشـور مقداری چالش برانگیز است. از این منظر 
می گویم که ما با یک فضای کلی در ارتباط دولت با جامعه مواجه هستیم. ]...[ یکی از 
نمودهای این ارتباط، در دستگاه دیوانسالاری کشور و نظام اداری و بوروکراسی مشهود 
اسـت. مـا هـر باید و نبایدی را که توصیـف می کنیم، بار آن باید توسـط لوکوموتیوی 
کشـیده شود و آن لوکوموتیو نظام اداری، بوروکراسی و دیوانسالاری کشور است. این 
دیوانسالاری به شدت عقب مانده است. به جرأت می توانم بگویم که در دیوانسالاری 

کشور هنوز در ابتدای قرن جاری باقی مانده ایم و جلوتر نرفته ایم.«

لازمۀ نظام بوروکراسی کارآمد، مشارکت است. این نکته ای بود که صاحب نظر دیگری در بحث مشارکت 
در نظام دیوانسالاری کشور به آن اشاره کرد:

»]بحث پیرامون مشـارکت[ به این برمی گردد که دولت در این گفتگو ]و مشـارکت[ 
چقدر به کارآمدی بوروکراسی خود اهمیت می دهد. شاید لازم است در زمینۀ مشارکت، 
مناسـبات کار هم پیش بینی شـود. همۀ اینها مشـروط به این اسـت که شاخص های 
کارآمدی داشته باشیم. البته این موضوع پیچیده ای است. بدونِ مشارکت، منِ کارمند 
کل کارایی سیستم را پایین می آورم. دولت دلش می خواهد کارایی داشته باشد، اما وقتی 
مکانیسم مشارکتی را تعریف نمی کنیم و این مکانیسم را می بندیم، طبیعتاً سیستم به 

سمت ناکارآمدی بروکراسی ]پیش[ می رود.«

دولت زمانی به کارآمدی سیستم بوروکراسی و مجموعۀ خود اهمیت می دهد، که باور قوی داشته باشد که 
مشــارکت و گفتگوی اجتماعی می تواند میزان کارآمدی و اثربخشی آن را بالا ببرد. در نتیجه زمانی که چنین 
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باوری در ارکان اداری و دیوانسالاری کشور وجود نداشته باشد، نه تنها مشارکتی در عرصه های مدیریتی وجود 
نخواهد داشت، بلکه دستگاه اداری کشور نیز با معضل ناکارآمدی دست به گریبان خواهد ماند:

»ببینیـد، یـک واقعیـت در کشـور ما وجود دارد و آن این اسـت که اساسـاً گفتگو بین 
ذی نفعان مختلف در حوزه های اجتماعی شکل نگرفته است و تا زمانی که این ]گفتگو 
و مشارکت[ وجود نداشته باشد در عمل آن اتفاقی که در جوامع دیگر می افتد و جواب 
می دهد، در ایران نمی افتد، یا جواب نمی دهد. در پشتِ سه جانبه گرایی یک باور خیلی 
قوی وجود دارد که خیلی به این که سیستم ]کارآمد باشد[ و تصمیمات کارآمدی گرفته 

شود، کمک می کند.«

در همین خصوص، در مصاحبۀ دیگری اینچنین مطرح شد که کارآمدی دولت یا به تعبیر دیگری، کاراییِ 
دستگاه دیوانسالاری کشور به مشارکت جمعی بستگی دارد و در صورتی که مشارکت در جامعه شکل بگیرد و 

تداوم پیدا کند، به نظر می رسد که کارایی مجموعه بیشتر خواهد شد:
»اگر نگاه جمعی داشـته باشـیم، ]مشـارکت[ به نفع جامعه و دولت اسـت. هیچ دولتی 
نمی خواهد بد عمل کند منتها چون بلد نیسـت، بد عمل می کند و فکر می کند خیلی 
خوب عمل کرده است. اگر دولت مشارکت را قبول کند، خیلی بهتر هم عمل می کند 
چـرا که مشـارکت بـر روی همۀ مجموعۀ ]دولت[ اثر مثبت دارد. این اتفاق متأسـفانه 

خیلی کم می افتد.«

درخصوص بوروکراســی و دستگاه دیوانسالاری، نکتۀ دیگر این بود که از آنجایی که پست های کلیدی و 
مناصب سطح بالای کشور در اختیار یک حلقۀ بسته است، این رده های بالای مدیریتی مرتب بین اعضای خاصی 
می چرخد، لذا مشارکت نمی تواند در نظام دیوانسالاری ایران و از جمله صندوق بازنشستگی اتفاق بیفتد چرا که 

بوروکراسی در کشور تبدیل به یک نهاد تاریخی شده است که راه مشارکت را سد می کند:
» بوروکراسـی در ایران پیرامون یک حلقۀ بسـته مطرح می شـود، یعنی تعدادی افراد 
همیشه پست های کلیدی و سطح بالای کشور را در اختیار دارند. این یک درد مزمن 
جدی است. حالا شما می خواهید در این سیستم بوروکراسی و در یک جزو آن مشارکت 
برقـرار کنیـد؟ این اخلاق و این روحیه و به قـول نهادگرایان، این نهاد تاریخی جلوی 

مشارکت را می گیرد و منفذ آن را می بندد.«
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صندوق بازنشســتگی کشوری به عنوان سازمانی که به طور مســتقیم و غیرمستقیم تمام کارکنان نظام 
دیوانسالاری کشور را تحت پوشش قرار می دهد، می تواند نمادی از کل این سیستم باشد و خواه یا ناخواه، ضعف 

یا ناکارآمدی دیوانسالاری و نظام اداری کشور به طور مشهود در صندوق بازنشستگی نمایان است:
»به طور مشخص صندوق بازنشستگی کشوری ]از ابتدا[ تا الان به عنوان یک زائده، یا 
یک جزء و رکن در دیوانسالاری کشور تعریف شده است. صندوق بازنشستگی کارکنان 
دولت و صندوق بازنشستگی نیروهای مسلح هر دو در نظام اداری کشور تعریف شده اند 
و ]درست[ از همین جا، چالش های مشارکت در این صندوق شروع می شود. چرا؟ چون 
ما یک فضای عمومی جامعه داریم که به شدت مشارکت گریز است و یک دیوانسالاری 
عقب ماندۀ غیرمشـارکتی داریم و حالا می خواهیم در این فضا صحبت از مشـارکت در 

صندوق های بازنشستگی کارکنان دولت کنیم که در این فضا وجود دارند.«

دولتی بودنِ صندوق بازنشســتگی کشــوری در ایران در حالی وجود دارد که صندوق های بازنشستگی در 
ادبیات بین المللی معمولًا به صورت یک نهاد یا ســازمان حوزۀ عمومی تلقی می شــوند. به نظر می رسد وقتی 
صندوق بازنشستگی را دولتی تعریف کنیم و آن را جزئی از بدنۀ بوروکراسی و دیوانسالاری کشور محسوب کنیم، 
نه تنها راه را برای مداخلۀ دولت باز گذاشته ایم بلکه نوع مشارکتِ ذی نفعان در صندوق را هم به نظر دولت گره 

زده ایم. این نکته ای است که در نقل قول های صاحب نظران به دفعات تکرار شد:
»صندوق باید یک نهاد عمومی باشد. این صندوق را از سال 1354 دولتی تعریف کردند 
و اساسنامۀ آن هم دولتی است و به هیچ عنوان در کشور ما یک نهاد عمومی محسوب 
نمی شـود. شـما می دانید که برای بحث مشـارکت این دو نکته خیلی مهم و کلیدی 
هستند که شما صندوق را یک ارگان یا دستگاه دولتی فهم و درک کنید، یا یک ارگان 
و دستگاه عمومی قلمداد کنید. باید این تمایز را تشخیص دهیم که اگر در هر کدام از 

این طبقه بندی ها بایستیم، موضع مشارکتمان چگونه خواهد شد.«

در همین خصوص، صاحب نظر دیگری به قائل شــدنِ تمایز بین سازمان عمومی در مقابل سازمان دولتی 
تاکید کرد و بیان داشــت که نوع مشارکت در صندوق بازنشستگی کشوری، بسته به این که صندوق را چگونه 

تعریف کنیم، متفاوت است:
»صندوق باید یک سـازمان عمومی )public organization( در مقابل یک سازمان 
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دولتی )govermental organization( باشـد. صندوق یک سازمان عمومی است و 
آداب ادارۀ صندوق به کسب و کارهای اجتماعی )social enterprises( خیلی نزدیک 
است و یک مقدار عناصر خیرخواهانه و نظیر آن درونش وجود دارد. از نظر شیوۀ ادارۀ 
صندوق، من قائل به ارکان مدیریتی در صندوق هستم یعنی برای این صندوق نوعی 
ساختار مدیریتی )management structure( متصور هستم. من به ساختار مدیریتی 
معتقد هستم و فکر می کنم صندوق با سه ویژگی سازمان عمومی، با داشتنِ با داشتنِ 
سـاختار مدیریتـی و با آداب نزدیک به کسـب و کارهای اجتماعی باید اداره شـود. چرا 
می گویم کسب و کارهای اجتماعی؟ برای این که حتماً نباید ماهیت اقتصادی و ماهیت 
مالـیِ صنـدوق را فراموش کنیم. یک بخش مهم اینجا، ماهیت مالی آن اسـت. منتها 

اینجا سودمحور )profit base( نیست بلکه اجتماع محور social base است.«

اما مصاحبه شوندۀ دیگری، ضمن تأکید بر عمومیِ بودن صندوق بازنشستگی کشوری، بیان داشت که اگر 
چه این صندوق یک سازمان عمومی است، اما مدیریت آن باید برعهدۀ دولت باشد، مشروط بر آن که آن را مثل 

یک نهاد عمومی و نه دولتی اداره کند:
»دولت یک نهاد عالی اسـت. معمولًا صندوق را دسـت دولت می سـپارند و می گویند 
دست دولت باشد اما دولت باید صندوق را مثل یک 1NGO ملی و به شکل یک نهاد 
عمومی اداره کند. همه جای دنیا همین طور است، یعنی حتی 2NHS یا صندوق های 
معروفی که در اروپا وجود دارند، درست است که نهاد عمومی هستند اما دولت آنها را 
اداره می کنـد. ILO هـم همین را می گوید و بیان می کند که نقش دولت بسـیار مهم 
اسـت. نقش اصلاحگری ]صندوق های بازنشستگی[ هم عمدتاً برعهدۀ دولت است و 

دولت ها باید این کار را بکنند.« 

آنچه تا اینجا بحث شد، درخصوص مشارکت و گفتگوی اجتماعیِ سه جانبه گرا در صندوق های بازنشستگی و 
عوامل ساختاری تعیین کنندۀ آنها بود. اما از آنجا که مشارکت اجتماعی، بدونِ مشارکتِ انجمنیِ مبتنی بر تشکل ها 
شــکل نمی گیرد، لذا در قسمت بعدی و به عنوان درون مایۀ دوم تحقیق، به بررسی یافته های پژوهش پیرامون 

تشکل ها و نقش ذی نفعان در ادارۀ صندوق بازنشستگی و مسائل مربوط به تشکل سازی آنها می پردازیم. 

1-  Non govermental organization
2-  National health system
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2- مشارکت انجمنی )تشکل ها(
ذی نفعان رکن اصلی مشــارکت در هر صندوق بیمه ای و جزء اصلی سه جانبه گرایی هستند. ذی نفعان مالکان 
اصلی هر صندوق بازنشستگی بوده و به همین دلیل در ادبیات گفتگوی اجتماعی بر مشارکت آنها در نظام ادارۀ 
این صندوق ها تأکید می شــود. همچنین مشارکت ذی نفعان و خدمات گیرندگان در صندوق، یکی از بنیان های 
حکمرانی خوب به شــمار می آید. حکمرانی خوب، به معنای ادارۀ مردمیِ خردمندانه است که در معنای کلی به 
ارتباط و تعامل سازنده و اثربخش بین دولت، بخش خصوصی و جامعۀ مدنی اطلاق می شود و در نهایت می تواند 
به کارآمدتر شــدن تصمیمات در سطوح مختلف منجر شود. حکمرانی خوب یا ادارۀ خردمندانۀ امور در سطوح 
مربوط به روابط کار و صندوق های بیمه ای عموماً تحت عنوان گفتگوی اجتماعی سه جانبه گرا مطرح می شود و 
منظور از آن الزام به رابطۀ سه جانبه بین ذی نفعان شامل خدمات گیرندگان از جمله بیمه شدگان و کارفرمایان و 
دولت در تصمیم گیری ها و سیاســت گذاری ها است، به نحوی که بدونِ مشارکت و گفتگوی این سه رکن هیچ 

تصمیمی گرفته نشود. 
لازمۀ گفتگوی اجتماعی ســه جانبه گرایی که در جهت تحقق آرمان های حکمرانی خوب به انجام برسد، 
آن اســت که در یک ســطح افقی صورت بپذیرد، به نحوی که در آن تمامی ارکان در یک ســطح و با موضع 
برابر و موازی در گفتگو شرکت کنند تا محصول و برآیند آن مبتنی بر راهبری و تسهیل گری امور و کارآمدیِ 
دیوانسالاری در راستای تحقق مطالبات همۀ طرفین، رفع نیازها و رفاه عمومی باشد. بدون تردید، تصمیمات و 
سیاست هایی که از بطنِ چنین گفتگویی خارج شود، به دلیل آن که مطالباتِ همگان در آن منظور شده است، با 

حداقل مقاومت های رسمی و غیررسمی مواجه است و می تواند به سهولت بیشتری اجرایی شود. 
بر این اســاس و از آنجایی که یکی از ارکان اصلی سه جانبه گرایی، مشارکت ذی نفعان در صندوق های 
بازنشســتگی و در اینجا به طور خاص صندوق بازنشستگی کشوری است، لذا تحلیل وضعیتِ فعلی ذی نفعانِ 
صندوق شــامل کسورپردازان و بازنشســتگان و دورنمای پیش روی این ذی نفعان درخصوص مشارکت در 
مدیریت این صندوق حائز اهمیت اســت. بر این اســاس، در این قســمت از یافته ها به بررسی این موضوع 

خواهیم پرداخت. 

- سيمای فعلی ذی نفعان )کسورپردازان و بازنشستگان( صندوق بازنشستگی کشوری
همان طور که پیشتر بیان شد، وضعیت فعلی مشارکت ذی نفعان در صندوق بازنشستگی کشوری به این صورت 
است که ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشوری نه تنها در هیئت امنای صندوق تأمین اجتماعی و صندوق های 



حکمرانی شایسته/ مشارکت ذی نفعان در فعالیت های صندوق بازنشستگی کشوری: مفاهیم، نظریه ها، مدل250

تابعه حضور نداشته، بلکه حتی در ارکان مدیریتی خود این صندوق نیز نقشی ندارند. اگرچه در این میان حضور 
بازنشستگانِ صندوق بهتر اســت و تا حدودی به دلیل ساختار نسبتاً منسجم تری که در قیاس با کسورپردازان 
دارند، امکان پیگیریِ مطالباتشان را دارند، اما کسورپردازان عملًا هیچ مشارکتی در صندوق بازنشستگی کشوری 
ندارند و صدای آنها خاموش است. یکی از صاحب نظران، در تشریح وضعیتِ فعلیِ مشارکت ذی نفعان در صندوق 

بازنشستگی کشوری بیان کرد که:
»در بدنۀ صندوق ]بازنشسـتگی کشـوری[ عملًا هیچ مشـارکتی وجود ندارد و این که 
چگونـه نظـرات ذی نفعان در صندوق بازنشسـتگی دیده می شـود، بایـد بگویم گاهی 
جلسـاتی ممکن اسـت با کانون های بازنشسـتگی برگزار شـود و صحبت هایشـان را 
 گوش کنند. به هرحال آنها از طریق شـبکه هایی که دارند، سـعی می کنند که حرف ها
]و مطالبات خود[ را جلو ببرند. ولی مکانیسمی که در حال حاضر وجود دارد این است 
که جلساتی گذاشته شود، یا مثلًا زمانی در اینجا ]صندوق[ کمیته های تخصصی مثل 
کمیتۀ تخصصی بیمۀ تکمیلی برگزار می شد که نمایندگان کانون های بازنشستگان در 
آن حضور پیدا می کردند، و حرف هایشـان شـنیده می شد اما به هرحال اینها هیچ وقت 
نهاد رسـمی نبودند؛ ]اما در مورد[ شـاغلین هیچ ]مشـارکتی صورت نمی گیرد،[ یعنی 
کسـورپردازی که آیندۀ او بر طبق محاسـبات آکچوئری تا 75 سال به صندوق وابسته 

است، اصلًا نقشی در مشارکت در صندوق ندارد.«

به نظر می رسد دلیل کلی عدم مشارکت کسورپردازان برخلاف بازنشستگان به ساز و کار صندوق بازنشستگی 
بازمی گردد. درواقع، به سبب این که کارمندان پس از بازنشستگی به دلیل دریافت مستمری ماهانه در یک ارتباط 
مداوم با صندوق قرار می گیرند، حساسیت بیشتری بر روی صندوق پیدا می کنند. اما این ارتباط برای کارمندان 

نزدیک به صفر است و در نتیجه در زمینۀ مشارکت آگاهی و حساسیتی ندارند:
»بین کارمندان با صندوق بازنشسـتگی کشـوری هیچ پیوندی نیست، یعنی در مخیلۀ 
کارمندان دولت هم نمی گنجد که صندوقی هم وجود دارد و هر ماه از آنها پول کسـر 
می کند و سی سال بعد تمام زندگی شان به آن صندوق گره خورده است. بازنشستگان 
چون هر ماه از صندوق حقوق می گیرند، حساسیت بیشتری دارند اما شاغلین اصلًا به 

این فکر نمی کنند که چند صباح دیگر باید از آنجا حقوق بگیرند.«

می توان گفت که اگر بازنشستگان حضور پررنگ تری در صندوق بازنشستگی دارند، به این دلیل است که 
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این افراد، با تلاش خودشان این نقش را ایجاد کردند. این به معنای آن است که از روز نخست اراده ای در صندوق 
بازنشستگی برای حضور پررنگ تر بازنشستگان در صندوق نسبت به کسورپردازان وجود نداشته، بلکه این دسته 

از ذی نفعان با پیگیری مطالباتشان به این نقش رسیده اند:
 »در وضعیت فعلی، بازنشسته تا حدودی نقش دارد و البته باید گفت که خود بازنشسته تا 
حدودی این نقش را ایجاد کرده است. یعنی وقتی مسئله ای پیش می آید، مثلًا در میدان 
بهارستان حضور پیدا می کند ] و اعتراض می کند[ یا حتی جلوی همین صندوق می آید 
]و مطالبات خودش را پیگیری می کند[ و این نقش را ایجاد می کند. اما فرد شاغل اصلًا 
به این مسئله توجهی ندارد که چه اتفاقی در اینجا می افتد. فرد شاغل توجهی ندارد که 
مثلًا مدیر صندوق امروز دارد با تصمیمات خود منابع اینجا را تخلیه می کند و ممکن است 

اصلًا به او چیزی نرسد. درواقع، شاغل هیچ حسی به این مسئله ندارد.«

همچنیــن یکی دیگر از صاحب نظران، در تشــریحِ وضعیت فعلی مشــارکت ذی نفعان، ضمن تأیید عدم 
مشارکت و حتی ارتباط شاغلین کسورپرداز با صندوق بازنشستگی، در مورد مشارکتِ بازنشستگان نیز بیان کرد 
که اگرچه این گروه از ذی نفعان نســبت به صندوق مشــارکت بیشتری دارند، اما حساسیت آنها بیشتر بر روی 
پرداخت مستمری بازنشستگی و شکافِ حقوق آنها با همتایانِ شاغل است. به عبارت دیگر، باید گفت که بیشتر 

مشارکت بازنشستگان صندوق بازنشستگی کشوری حول  پیگیریِ مطالباتِ مربوط به حقوق و مستمری است:
»ذی نفعان اصلی ]صندوق[، دو گروه هستند. یک گروه بیمه پردازان هستند که عموماً 
کارکنانِ رسـمی دستگاه های اجرایی کشور می باشـند. کارکنان دولت، اعضای هیئت 
علمی، قضات، کارمندان رسـمی و در مجموع فکر می کنم در حدود 1 میلیون و 300 
هزار نفر در این گروه می گنجند. گروه دوم، مسـتمری بگیران و بازنشسـتگان صندوق 
کشـوری هسـتند. ]حـال[ اگر به طور منطقی هـم هر دو گـروه را در نظر بگیریم، باید 
بگویم که گروه اول نه تنها هیچ تشکلی ندارند، بلکه آگاهی شان هم نسبت به اهمیت 
صندوق و رابطۀ مالی و حقوقی که با صندوق دارند بسیار پایین است. نه فقط در حوزۀ 
کارمندان عادی، بلکه حتی در مورد بیمه پردازانی مثل اعضای هیئت علمی هم تقریباً 
آگاهی چندانی نسبت به این قضیه ندارند. در این بخش این رابطه بین ذی نفعان، چه 
سازمانی و چه فردی، بسیار ضعیف است. ]گروه دوم[ بازنشستگان هستند که حساسیت 
زیادی به رفتار صندوق دارند که بخش بزرگی از آن نسبت به وضعیت پرداخت حقوق 
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مستمری و بازنشستگی است که چگونه پرداخت می شود و چه کیفیت و کمیتی دارد 
و فاصلۀ حقوق آنان با کارکنان شـاغل چقدر اسـت. بازنشسـتگان در قالب کانون های 
بازنشستگی و منطقه ای تشکل پیدا کرده اند و نمایندگان منتخبی دارند که با صندوق 
در تماسـند. ]اما[ حتی این دسـته از ذی نفعان هم اطلاعات کمتری نسـبت به بخش 

دارایی ها و مدیریت ذخایر و سرمایه گذاری های صندوق دارند.«

اما علی رغم این که بازنشستگان و کسورپردازان، هر دو ذی نفعانِ صندوق به حساب می آیند، اما این طور به 
نظر می رسد که بین این دو گروه نیز نوعی تضاد منافعِ پنهان وجود دارد که عموماً از طرف بازنشستگان بر آن 
تأکید می شود. این تضاد منافع عموماً در موضوع شکاف و فاصلۀ مستمری بازنشستگی با حقوق کارمندان شاغل 
خود را نشان می دهد که مصداق عینی آن را در همسان سازی مستمری بازنشستگی می توان مشاهده کرد. نکتۀ 
مهم در این موضوع آن اســت که عموماً کسورپردازان نسبت به این تضاد منافع آگاهی چندانی ندارند، چرا که 
همان طور که پیشتر بیان شد میزان حساسیت آنها به صندوق بازنشستگی کشوری و سازوکارهای آن اندک است:

»یک نوع تضاد منافعی بین شاغلین به عنوان کسورپردازان و ]بازنشستگان به عنوان[ 
مسـتمری بگیران وجود دارد ]که مصداق آن را می توان[ در بحثی که مسـئلۀ امروز ما 
یعنی همسان سازی ست، مشاهده کرد ]که طی آن[ از این ماه ]مهرماه[1399، حقوق 
بازنشسـتگان در حال افزایش اسـت و در حدود 90 درصد هم تراز با کسی می شود که 
شاغل است. ]...[ این تصمیم برای بازنشستۀ فعلی، تصمیم خیلی خوبی است اما اگر 
]قرار باشـد[ صندوق به عنوان یک صندوق بیمه ای متکفل پرداخت مسـتمری ها در 
سنوات آتی باشد، برای شاغل فعلی که مثلًا چهار سال دیگر بازنشسته می شود، معلوم 
نیست که تصمیم خوبی باشد، چرا که صندوق بازنشستگی در حال حاضر ورشکسته 
است. منظورم از تمام این صحبت ها این است که ما می توانیم یک تضاد منافعی بین 

شاغل و بازنشسته تشخیص دهیم.«

اما علی رغم این که بازنشســتگان نسبت به کســورپردازان در صندوق بازنشستگی نقش پر رنگ تری ایفا 
می کنند و حضورشان برجسته تر است، اما روی هم رفته به نظر می رسد که مسئلۀ اصلی در صندوق بازنشستگی 
کشوری در حیطۀ سه جانبه گرایی، عدم مشارکت مؤثر ذی نفعان باشد. این به معنای آن است که حتی بازنشستگان 
نیز علی رغم حضور پر رنگ تر در صندوق، فاقد نقش کلیدی در ارکان تصمیم گیری صندوق هستند که این به 

منزلۀ آن است که سه جانبه گرایی در صندوق حتی از ناحیۀ بازنشستگان نیز اتفاق نمی افتد:
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»]نکته ای که وجود دارد این است که[ نیروی کار ]یعنی هم شاغلین و هم بازنشستگان[ 
در این صندوق وجود ندارد. فرض کنید اصلًا کارفرما و دولت هرکدام یک  طرف باشند 
و دولت دو نقش نداشته باشد، ولی نیروی کار در صندوق نقشی ندارد. به نظر  می رسد 
با همین منطق موجود آنها باید نقشی پیدا کنند. این نقش عملًا در سیاست گذاری ها 
و نظارت بر این مجموعه، نزدیک به صفر اسـت که شـامل هم کسـورپردازان و البته 

بازنشستگان می شود.«

عدم حضور ذی نفعان در نظام و ارکان تصمیم گیری صندوق بازنشستگی کشوری منجر به این می شود که 
حتی بازنشستگان نیز که حضور برجسته تری دارند، نتوانند به نحو اثربخشی در این صندوق مشارکت داشته باشند:

»ما آن چیزی که در اسـناد به عنوان مشـارکت ذی نفع در صندوق ها صحبت می شود را 
تقریباً در صندوق نداریم. حتی اگر به فرض ]بگوییم[ که صدای بازنشستگان در صندوق 
خیلی شنیده و به آن توجه می شود، اما بر اساس تعاریف بین المللی که می گوید اینان باید 
در هیئت مدیره نماینده داشته باشند، باز هم حتی در مورد بازنشستگان صندوق بازنشستگی 
این اتفاق نیفتاده اسـت. اگر هم نماینده ای داشـته باشـند، بر اساس قانون ]ساختار[ نظام 
جامع ]رفاه[ این نمایندگان مثلًا در ]هیئت امنا[ صندوق تأمین اجتماعی توسـط وزیر ]از 
بین ذی نفعان صندوق تأمین اجتماعی[ انتخاب می شوند و قانون هم راه آن را باز گذاشته 
و مسئلۀ چندانی هم ندارد. ولی ]در مورد[ صندوق کشوری همین هم اتفاق نمی افتد، یعنی 
اگر حتی بازنشستگان را هم ذی نفع اصلی ]صندوق بازنشستگی کشوری[ فرض کنیم، باز 
حتی در این رده ها هم مشارکت نمی کنند. پس ما عملًا نمی توانیم بگوییم که مشارکتی 

از جانب ذی نفعان ]در صندوق بازنشستگی کشوری[ اتفاق می افتد.«

پس از مشخص شدن وضعیت کلیِ ذی نفعان در صندوق بازنشستگی کشوری و روشن شدنِ این نکته که نه 
بازنشستگان و نه کسورپردازان، در سطوح مدیریتی صندوق نقشی ندارند و عملًا به عنوانِ شرکای اجتماعی صندوق 
در گفتگوی اجتماعی مشارکت نمی کنند، در ادامه هر یک از ذی نفعان صندوق به صورت جداگانه بررسی می شوند. 

- شاغلين )ذی نفعان کسورپرداز(
نکتۀ مهمی که تقریباً در صحبت با تمام ذی نفعان بدان اشــاره شــد این بود که کسورپردازان هیچ صدایی در 
صندوق بازنشستگی کشــوری ندارند و همان طور که در بخش قبلی پیرامون آن صحبت شد، علی رغم آن که 
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بازنشســتگان فعالیت های پراکنده ای در صندوق بازنشســتگی دارند، اما کسورپردازان عملًا در این صندوق نه 
مشارکتی دارند و نه حتی ارتباط معناداری با این صندوق برقرار کرده اند. علت این امر را می توان به سابقۀ تاریخی 
عدم حضور شــاغلین در صندوق از زمان تأسیس ادارۀ تقاعد در سال 1301 تا امروز دانست، این بدان معناست 
که از روز نخســت کسورپردازان در سازوکارهای بازنشستگی حضور نداشته اند و به همین دلیل خود را صاحب 

حق نمی دانند:
»قدیمی ترین صندوق بازنشستگی در ایران، صندوق بازنشستگی کشوری است که در 
سال 1301 تأسیس شده است و نزدیک یک قرن قدمت دارد. به جرأت می توان گفت 
که ایران با این صندوق یکی از پیشـتازان صندوق های بازنشسـتگی در دنیا محسوب 
می شـود، ولی علی رغم این صد سـال، هیچ گاه ]تا به امروز[ شـاغلین خود را صاحب 
حق در آن صندوق نمی دانسـتند. همین الان که با هم صحبت می کنیم، افرادی که 
در دولت شاغل هستند و هر ماه کسورات از حقوقشان کسر می شود و به این صندوق 
واریز می شود، هیچ ارتباطی و تعاملی با این صندوق ندارند. ]درواقع[ به صورت سنتی 
در طول 98 سـال گذشـته وجود داشته است و به نظر می رسد که در طول چهل سال 
گذشته و می توان به جرأت گفت که خصوصاً از سال 54 به بعد صندوق بازنشستگی 

کشوری اصلًا توجهی به شاغلین نداشته است.«

نادیده گرفته شدنِ کسورپردازان در صندوق بازنشستگی تبدیل به عرف و سنت شده است، به نحوی که 
این دسته از ذی نفعان در صندوق بازنشستگی از دایرۀ ذی نفعان اصلی خارج شده اند:

»مشـکل مهم در صندوق ]بازنشسـتگی کشـوری[ این اسـت که در این صندوق به 
بخشی از ذی نفعان به طور کل توجه نمی کنند. ما عموماً به صورت عرفی در صندوق 
بازنشسـتگی، کسـورپردازان را به عنوان ذی نفع محسـوب نمی کنیم. تقریباً شما هیچ 
ادبیاتی را در مورد صندوق های بازنشسـتگی نمی توانید پیدا کنید که کسـورپردازان را 
از دایرۀ ذی نفعانِ اصلی خود خارج کنند. اما اتفاقی که در صندوق افتاده این است که 

کسورپردازان تا الان نادیده گرفته شدند.«

نادیده گرفته شدنِ کســورپردازان در صندوق در حالی اتفاق افتاده است که در ادبیات بین المللی پیرامون 
گفتگوی اجتماعی، شــاغلینِ بیمه پرداز، یکی از شرکای اجتماعی سه گانه محسوب می شوند که در بحث های 

مربوط به روابط کار و حکمرانی صندوق های بازنشستگی باید مشارکت کنند:
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»در ادبیاتی که من از سـه جانبه گرایی خواندم، فهمیدم که سـه رکن کارگر، کارفرما و 
دولت باید ]در گفتگوی اجتماعی[ حضور داشته باشند. بازنشسته در این ادبیات کجا قرار 
دارد؟ این ضلعی که به کارگر اختصاص می دهد، درواقع یک فرد است یعنی فرد باید 
یا شاغل و یا بازنشسته باشد. یعنی فرد در هر دوره ای یا می تواند شاغل و یا بازنشسته 
باشـد. بنابراین ضلع کارگر و بازنشسـته را در اینجا ]یکی[ تعریف می کند، اما چرا اسم 
آن را کارگر یا کارمند می گذارد؟ برای این که بازنشسته را به حساب نمی آورند، چرا که 
بازنشسـتگان را جزء ذی نفعان لایۀ اول محسـوب نمی کنند و می گویند این کارگران 
درواقع جامعۀ کسورپرداز یا بیمه پرداز هستند و اینها در سیر زمان به بازنشسته تبدیل 
می شوند و حقشان سرجای خودش است. درواقع، به این نکته باید توجه کرد که رابطۀ 
فرد با صندوق بازنشسـتگی با چه عنوان برقرار می شـود، بازنشسـته یا کارمند. این در 
حالی است که در صندوق کشوری، شاغلین هیچ سهم و حضوری در صندوق ندارند و 

تمام بازنشسته ها مطالبه گر هستند.«

در اظهار نظر دیگری پیرامون همین نکته چنین بیان شــد که علی رغم آن که اســتانداردهای بین المللی 
درخصوص ســه جانبه گرایی به نقش شاغلین کســورپرداز یا بیمه پرداز توجه و تأکید زیادی دارد، اما متأسفانه در 
صندوق بازنشستگی مشارکتِ این دسته از ذی نفعان عملًا وجود ندارد؛ این در حالی است که طبقۀ دوم ذی نفعان 
یعنی بازنشستگان صندوق صدای رساتری دارند و در شرایط فعلی به نوعی تنها ذی نفع صندوق به حساب می آیند:
»تقریباً در بحث های سـه جانبه گرایی، ذی نفعان اصلی یا به تعبیری دیگر شـهروندان 
اصلی صندوق های بازنشسـتگی در معنای عام، عموماً کسـانی هسـتند که حق بیمه 
می پردازنـد، یعنـی افرادی کـه منابع آن صنـدوق را تأمین می کننـد. حقوق بگیران یا 
مسـتمری بگیران هم جزء ذی نفعان محسـوب می شوند ولی بر اسـاس اسناد ILO و 
ISSA آنقدر نقش پررنگی ندارند که کسورپردازان را به حاشیه نکشند. اما در صندوق 

کشوری این اتفاق افتاده است و شما صدای بازنشستگان را خیلی خیلی زیاد می شنوید 
و می تـوان بـه جـرأت گفت که فقـط صدای بازنشسـتگان از صندوق بازنشسـتگی ]

کشوری[ پخش می شود. این اتفاق در صندوق تأمین اجتماعی برعکس است و درواقع 
]صندوق تأمین اجتماعی[ مثل نرُم جهانی است و صدای کارگران در آنجا بیشتر شنیده 
می شـود. البته من کاری ندارم که چقدر تأثیرگذار اسـت، اما حداقلش این است که در 
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تعیین دستمزد و مسائل دیگر نمایندۀ کارگران حضور دارد. ممکن است اینان نمایندۀ 
واقعی کارگران نباشند ولی منظورم این است که مدلی که در صندوق تأمین اجتماعی 

اتفاق می افتد، تقریباً به نرم جهانی نزدیک تر است.«

بر این اساس اگر وضعیت کسورپردازان صندوق بازنشستگی کشوری با بیمه پردازان صندوق تأمین اجتماعی 
مقایســه شود، مشخص می شود که برخلاف صندوق تأمین اجتماعی، در صندوقِ کارکنان دولت کسورپردازان 
هیچ نقش و حتی حضوری ندارند. روی هم رفته به نظر می رسد که در صندوق بازنشستگی، بازنشستگان جای 

کسورپردازان را گرفته اند و ترکیبِ نقش ها عوض شده است:
»کارگـران تأمین کنندۀ منابع تأمین اجتماعی هسـتند و مالکان داراییِ صندوق تأمین 
اجتماعی محسوب می شوند. این طرف هم اگر ما با همین ادبیات نگاه کنیم، مالکان 
اصلـی بخشـی از دارایـی صنـدوق کشـوری هم کسـور پردازان هسـتند. الان سـهم 
کسـورپردازان در تأمین منابع صندوق کشـوری حدود 17 تا 18 درصد اسـت. این به 
معنای آن است که کسورپردازان سهم مهمی در تأمین منابع صندوق دارند و بنابراین 
باید نقش مهمی داشـته باشـند اما به اندازۀ سـهمی که تأمین ]منابع[ می کنند، هیچ 
نقشی ندارند. این در حالی است که ذی نفعان اصلی کسورپردازان هستند که باید ]در 
سه جانبه گرایی[ دیده شوند، اما الان بازنشستگان به درست یا غلط جا افتاده اند و درواقع 

آنها خود را ذی نفع اصلی ]صندوق[ می دانند و همین وضعیت را پیچیده می کند.«

به نظر می رســد یک دلیل برای عدم مشارکت کســورپردازان در صندوق بازنشستگی کشوری، مقاومت 
مدیران صندوق است که کسورپردازان را به عنوان ذی نفع صندوق به رسمیت نمی شناسند. ممکن است دلیل آن 
این باشد که عنوان صندوق، »صندوق بازنشستگی کشوری« است و به همین علت این تصور در نگاه مدیران 

به صورت تاریخی جا افتاده است که مخاطبین این صندوق، تنها بازنشستگان هستند:
»وقتی ادبیات مدیران ]صندوق[ به این صورت است که می گویند ما به جامعۀ بازنشسته 
خدمت می کنیم، یعنی کسورپردازان را نمی شناسند. باید به آنها بگوییم که نهصد هزار 
نفری که هر ماه از حقوق آنها ]مبلغی را به عنوان کسور[ کسر می کنید، چه می شوند؟ 
پس برجسته ترین چالشی که وجود دارد این است که صندوق به طور سنتی نمی تواند با 
شاغلین ارتباط برقرار کند و هنوز که هنوز است، مدیران صندوق و پیکرۀ صندوق در 
این مورد مقاومت دارند و شاغلین را به عنوان مشترک صندوق به رسمیت نمی شناسند. 
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باید مدیران ]صندوق[ را قانع کنیم که شاغلین هم جز مشترکین صندوق هستند.«

به نظر می رسد که مقاومتی که از سوی مدیران صندوق در همۀ ادوار در برابر به رسمیت شناختن کارمندان 
به عنوان ذی نفعان صندوق وجود داشته است، به این دلیل باشد که مدیران با نادیده گرفتنِ ایشان سعی کرده اند 
از مشــکلات احتمالی جلوگیری کنند و به همین علت هیچ گاه در گذشــته در پی آن نبوده اند که با یک برنامۀ 

مدون آنها را در صندوق مشارکت دهند:
»اگر کارمندان دولت بخواهند متشکل شوند و مشارکت کنند، به راحتی ممکن نیست. 
راحـت می گویـم مدیران فعلی مشـکل اضافه نمی خواهند. چاره چیسـت؟ چون همه 
مقاومت می کنند پس هیچ کاری نکنیم؟ ]باید[ یکبار بپذیریم دنبال چه هسـتیم. اگر 
صندوق بازنشستگی می خواهیم، باید قبول کنیم که شیر بی یال و دم و اشکم نمی شود. 
باید تکلیفمان را روشن کنیم که صندوق می خواهیم یا نمی خواهیم و اگر خواستیم باید 

کارمندان را مشارکت دهیم.«

در نقل قول دیگری در همین ارتباط، مشارکت کسورپردازان در صندوق بازنشستگی کشوری را در شرایط 
فعلی و با سازوکار موجود نوعی تناقض برشمرده اند که می تواند برای مدیران صندوق دردسر ایجاد کند:

»]برای مشارکت مؤثر[ صندوق بازنشستگی کشوری باید روی خود را به سمت شاغلین 
بچرخاند ]اما برای این کار[ شما با یک سری امر متناقض روبه رو می شوید. مدیری که 
بالاسر همه نشسته است، الان کارهایی می کند و بالأخره دردسری ندارد. الان صندوق 
بازنشستگی ]حدود[ 1 میلیون و 500 هزار بازنشسته دارد و مدیر ]صندوق[ برای این که 
ایـن جماعـت را راضـی کند، کارهایی را به هر صورت انجـام می دهد. حالا بحث من 
معطوف به این است که ]حدود[ 900 هزار نفر ]از کسورپردازان[ را هم به این جمعیت 
اضافه کنیم. خب این برای مدیر دردسـر دارد و می گوید سـری که درد نمی کند را چرا 
با دستمال ببندیم؟ تناقض ماجرا همین جاست که ]شما[ می خواهید صندوق به سمت 
مشـارکت برود و ]به مدیر می گویید[ برای خودت دردسـر ایجاد کن، اما صندوق چرا 
باید برای خودش دردسـر ایجاد کند؟ الان صندوق و مدیران سـر جای خود نشسته اند 
و راحت هستند و با چارچوب فعلی کارها را پیش می برند. سؤال این است که چرا باید 

مشکلات خود را زیادتر کند؟ تناقض وجود دارد.«
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همچنین یک دلیل دیگرِ عدم حضور و مشارکت ذی نفعان این است که آنها نسبت به صندوق بازنشستگی 
و حتی کســوراتی که می پردازند، آگاهی کافی ندارند و این عدم آگاهی سبب می شود که مطالبه ای هم در این 

خصوص نداشته باشند:
»کسـورپردازان آگاهی شـان نسـبت به اهمیت صندوق و رابطۀ مالی و حقوقی که با 
صندوق دارند بسیار پایین است. نه فقط در حوزۀ کارمندان عادی، بلکه حتی در مورد 
بیمه پردازانی مثل اعضای هیئت علمی هم تقریباً آگاهی چندانی نسبت به این قضیه 
ندارند. این که چطور می شود میزان آگاهی و حساسیت بیمه پردازان را نسبت به صندوق 
افزایش داد و آنها را نسبت به عملکرد و رفتار صندوق و قواعد و ضوابط بازنشستگی و 
نحوۀ مدیریت دارایی ها مسئولیت پذیرتر، حساس تر و پیگیر تر کرد، کار سختی است.«

همان طور که در نقل قول پیشــین بیان شــد، عدم آگاهی شاغلین کسورپرداز نسبت به روابط مالی که با 
صندوق بازنشستگی دارند، تنها به کارمندان عادی محدود نمی شود، بلکه حتی اعضای هیئت علمی و نخبگان 
نیز از این قاعده مستثنا نیستند. این نکته ای است که در نقل قول دیگری نیز بیان شد. ممکن است علت این 
عدم آگاهی آن باشــد که صندوق بازنشستگی از ابتدا به عنوان یک نهاد یا سازمانی جا افتاده است که فقط به 

بازنشستگان خدمت ارائه می دهد و کسورپردازان از ابتدا خود را در آنجا دخیل نمی دانستند:
»کارمندان به حقوق اجتماعی خود وقوف ندارند. شما از خیلی از دانشگاهی ها بپرسید، 
که ]بابت کسور[ چقدر از حقوق شما بابت بیمه های اجتماعی کم می شود؟ 99 درصد 
نمی دانند. اصلًا نمی دانند این ]کسور[ چیست. فرد به من زنگ زده که من بازنشسته 
شدم، چرا دانشگاه حقوق مرا قطع کرده است؟ به او می گویم شما از ردیف حقوق بگیران 

دولت خارج شده ای ]ولی[ متوجه نمی شود ]چرا که[ این مسائل را نمی داند.«

بر همین اساس، به نظر می رسد که کارمندان تازه زمانی که به بازنشستگی گام می نهند، متوجه می شوند که 
صندوق بازنشستگی کشوری از این به بعد متولیِ امور مربوط به مستمری و مزایای آنهاست:

»من به جرأت می توانم بگویم که ]کسورپردازان[ هیچ خبری ]نه[ از میزان کسوراتشان، 
]نـه[ از تعداد سـال هایی که کسـورات پرداخت کردنـد و ]نه از[ این کـه چه اتفاقی در 
صندوق در حال رخ دادن است، ندارند. زمانی که اینان بازنشسته می شوند، تازه متوجه 
]خواهنـد شـد[ که یـک نهادی به نام صندوق بازنشسـتگی ]وجـود دارد[ که من باید 
مطالبـات خـود را از آنجا پیگیری کنم. یعنی این اتفاق بعد از بازنشسـتگی می افتد، در 
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حالی کـه در صندوق تأمیـن اجتماعی منِ نوعی که الان کسـورپرداز تأمین اجتماعی 
هستم، تقریباً هر سال دو سه بار وضعیت خود را رصد و چک می کنم که ببینم در جایی 
جا افتادگی نداشته باشم و مثلًا حق بیمۀ مرا کارفرما پرداخت کرده است یا نه؛ ولی در 

صندوق کشوری این اتفاق نیفتاده است.«

عدم آگاهیِ کســورپردازان نسبت به سازوکار صندوق بازنشســتگی و روابط مالی که با این صندوق دارد، 
به دلیل این امر اســت که فرد کسورپرداز نه تنها شناخت دقیقی از صندوق بازنشستگی ندارد، بلکه حتی فهم 
درستی هم از آن ندارد. به تعبیر یکی از صاحب نظران، صندوق بازنشستگی برای کسورپردازان، شبیه ادارۀ مالیات 
برای عمومِ مردم است که افراد دقیقاً نمی دانند مالیاتی که می پردازند در کجا مصرف می شود و در ازای مالیاتِ 

پرداخت شده، چه خدمتی دریافت می کنند:
»صندوق بازنشستگی ]برای کسورپردازان[ دقیقاً مثل ادارۀ مالیات است که مردم فهم 
درستی ندارند. ]مردم نمی دانند که[ مالیاتِ ]پرداختیِ[ آنها کجا مصرف می شود که فرد 
بگویـد مـن این مالیات را می دهم و این خدمات را می گیرم. در صندوق کشـوری هم 
همین طور اسـت و فرد ]کسـورپرداز[ فهم درستی ]از سـازوکارها[ ندارد و نمی داند که 

کسوری که امروز ]به صندوق[ پرداخت می کند، فردا پس خواهد گرفت.«

دلیل دیگری که می توان درخصوص چراییِ عدم آگاهیِ ذی نفعان کسورپرداز نسبت به صندوق بیان کرد 
این است که تنها شناختی که این دسته از بیمه شدگان از سازوکار بیمه ایِ خود دارند، به دفترچۀ بیمۀ درمان آنها 

محدود می شود:
»من بارها و بارها از هیئت علمی ها پرسیده ام که بیمه پردازِ کدام صندوق بازنشستگی 
هستند، اما برای اینان مفهوم صندوق بازنشستگی اصلًا قابل درک نیست و می گویند 

ما بیمۀ خدمات درمانی هستیم.«

وقتی تنها ارتباطی که کسورپردازان با صندوق بازنشستگی دارند، در دفترچۀ بیمۀ درمانی خلاصه می شود 
که آن هم توســط یک سازمان بیمه گر ثالث انجام می پذیرد، لذا عدم آگاهی و فهم درست و همچنین شناخت 
دقیق نسبت به صندوق در بین کسورپردازان نکتۀ عجیبی نیست. این می تواند به معنای آن باشد که تعریفی که 
فرد بیمه شده از بیمه دارد، نه به معنای بیمۀ بازنشستگی بلکه فقط به معنای بیمۀ درمانی است که آن هم توسط 

صندوق بازنشستگی کشوری صورت نمی پذیرد:
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»نکته ای که اهمیت دارد این است که یک کارگر از وقتی که وارد ]بازار[ کار می شود 
در واقع با صندوق تأمین اجتماعی به عنوان ذی نفع ارتباط دارد؛ وقتی هم که بازنشسته 
می شـود دوبـاره بـا همان صنـدوق اتصالش محکم تر می شـود؛ در حالی کـه کارکنان 
دولت که تابع صندوق بازنشسـتگی کشـوری هسـتند، فقط یک کسوراتی به صندوق 
بازنشستگی کشوری پرداخت می کنند ]و به جز آن[ هیچ ارتباطِ تنگاتنگ و سیستمی تا 
زمانی که بازنشسته نشده اند با صندوق بازنشستگی کشوری ندارند. هشت و نیم درصد از 
حقوق کارمندان کم می شود و هیچ ارتباطی به لحاظ درمان هم با صندوق بازنشستگی 
کشـوری ندارند. درمانشـان توسـط سـازمان بیمۀ خدمات درمانی انجـام می گیرد که 
می گویند به بیمۀ سلامت تبدیل شده است. پس یک شاخۀ درمانشان با سازمان بیمۀ 
]خدمات درمانی یا[ بیمۀ سـلامت است و یک شاخۀ کسوراتِ بازنشستگی با صندوق 
بازنشسـتگی کشوری است. ]واقعیت این اسـت که[ اینها با دستگاه ذی ربط خودشان 

ارتباط دارند ]نه با صندوق بازنشستگی کشوری[ و یک خلأیی در اینجا وجود دارد.«

صاحب نظر دیگری در همین خصوص، ضمنِ مقایســۀ صندوق بازنشســتگی کشوری با صندوق تأمین 
اجتماعی به این نکته اشــاره کرد که عموماً فهم ذی نفعانِ هر صندوق از دفترچۀ بیمۀ آنها به دست می آید و به 
همین دلیل اســت که دفترچۀ درمان و به طور کلی تر بخش درمان هر صندوق، ویترینِ آن صندوق به حساب 
می آید. به نظر می رســد که این امر عموماً به دلیل آن است که فرد بیمه شده )اعم از کارگر یا کارمند( در طول 
سی سال اشتغال، خود به طور مداوم از بیمۀ درمان استفاده می کند و درواقع تنها خدمتی که از صندوق در طول 

سه دهه می گیرد، خدمات درمانی است:
»چه چیزی ارتباط فرد را با سازمان شکل می دهد؟ به نظر من بخش درمان این ارتباط 
را شکل می دهد. در سازمان تأمین اجتماعی، یک کارگر به سی سال آینده فکر نمی کند 
که من حق بیمه می پردازم که ]بعداً[ مستمری بگیرم. کارگری دیده ام که نمی دانسته 
 اسـت که ماهانه چه مقدار پول ]به عنوان حق بیمه[ برایش رد می شـود یا نمی شـود.

]معمولًا[ اولین بار که کارگر با این حقیقت مواجه می شود که برای او حق بیمه رد نشده 
است، زمانی است که فهمیده دفترچۀ درمانش اعتبار ندارد. به همین دلیل خیلی ها از 
بخـش درمـان به عنوان ویترین تأمیـن اجتماعی یاد می کنند و من هم جزء مخالفین 
جدا کردنِ بخش درمان از تأمین اجتماعی هستم، چون می گویم که شما در کشوری 
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]زندگی می کنی[ که با تلاطم های عجیب و غریب روزمره سـر می کند، ]و به همین 
دلیل[ به سـی سـال آینده ]و بازنشسـتگی[ فکر نمی کنی. این ادعا در مورد صندوق 
کشـوری هم معتبر اسـت و شـما اگر از افراد کارمند بپرسـید که صندوق بیمه ای تان 
چیسـت؟ ]در پاسـخ[ به شما می گویند من ]بیمۀ[ خدماتِ درمانی هستم. یعنی کارمند 
هم ]مثل کارگر[ صندوق بیمه ای را نمی شناسد و ]فقط[ درمان خود را می شناسد. این 
یعنی کارمندان صندوق را با خدمات درمانی آن می شناسند و این یک خطایی است که 

اتفاقاً کارکرد دارد و به دلایل مهم اتفاق می افتد.«

اما یک نکته در تفاوتِ فهم بیمه شدگان تأمین اجتماعی و صندوق بازنشستگی کشور وجود دارد و آن این 
است که در صندوق تأمین اجتماعی، از آنجایی که حق بیمه توسط کارفرما پرداخت می شود، لذا در صورتی که 
کارفرما این حق بیمه را پرداخت نکند، اعتبار دفترچۀ بیمه منقضی می شــود و به همین دلیل کارگر بیمه شــدۀ 
صندوق تأمین اجتماعی که دفترچۀ او فاقد اعتبار شده است، از آن مطلع می شود. اما در صندوق خدمات کشوری 
به دلیل آن که حق بیمه )شــامل سهم کســورپرداز و دولت( توسط دولت پرداخت می شود، لذا دفترچۀ خدمات 
درمانی فرد همواره اعتبار دارد و فرد کسورپرداز هیچ گاه متوجه سازوکار بیمه ای نمی شود و به همین دلیل از قواعد 

و ساختار صندوق بازنشستگی نیز اطلاعی کسب نمی کند:
»]کارکنان دولت[ فقط دفترچه ]بیمۀ خدمات درمانی[ را ملاک قرار می دهند و نمی دانند 
که الان مبلغی ]به صورت ماهانه[ از ]حقوق[ ایشان به عنوان حق بیمه کسر می شود و 
بعد مستمری بگیر صندوق ]بازنشستگی[ خواهند شد. در واقع نمی دانند که این صندوق 
چه قواعد و سـاختار و ضوابطی برای پرداخت مسـتمری دارد. ]کارمندان همچنین[ با 
کسورات بیمه ای که سرمایۀ صندوق را تشکیل می دهند، هیچ آشنایی ندارند. این یک 
بخش ماجراست، یعنی درواقع، نیمی از ذی نفعان صندوق که بیمه پرداز هستند، اساساً 

نسبت به صندوق به عنوان متولیِ دوران بازنشستگی شان هیچ آشنایی ندارند.«

نکتۀ دیگری که می توان به عنوان علتِ عدم آشنایی ذی نفعان کسورپرداز با صندوق بازنشستگی برشمرد، 
این است که در صندوق بازنشستگی کشوری برخلاف صندوق تأمین اجتماعی بیمۀ بیکاری وجود ندارد. این به 
دلیل آن است که تعهدات صندوق بازنشستگی کشوری برخلاف صندوق تأمین اجتماعی همه از جنس تعهدات 
بلند مدت نظیر بیمۀ بازنشستگی، ازکارافتادگی و بازماندگی )فوت( است و تعهدات کوتاه مدت مثل بیمۀ بیکاری در 

این صندوق وجود ندارد، چرا که اتصال کارمند با دولت به عنوان کارفرما بر اثر بیکاری قطع نمی شود:
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 »در صنـدوق کشـوری، برخـلاف ]صندوق[ تأمین اجتماعی، بحـث بیمۀ بیکاری هم
 ]وجـود[ نـدارد کـه کارمند ]مثل کارگـر[ وقتی بیکار شـد، بفهمد چیزی بـه نام بیمه
]بیکاری[ و صندوقی به نام صندوق کشـوری وجود دارد. تا سـی سال آینده چه کسی 

می خواهد به این قضیه فکر کند؟«

بر این اســاس، به نظر می رسد که عدم آشنایی کارمندان در زمان اشتغال دلایل بنیادینی دارد که چون از 
چشــم کسورپردازان پنهان مانده اند، لذا هیچ وقت برای آنان تبدیل به مسئله نشده است. بر این مبنا می توانیم 

بگوییم که کارمندان زمانی نسبت به صندوق آگاهی نسبی پیدا می کنند که در سال های پایانی خدمت باشند:
»زمانی سر و کار ]کارمندِ[ بیمه شدۀ صندوق کشوری، با این صندوق خواهد بود که در 
دو سـال آخر خدمت اسـت که مدام فکر می کند آیا مثلًا این حقوق فوق العاده هم جز 
کسورات حق بیمه ای ]من محسوب[ می شود یا نه. ]در اواخر خدمت، کارمندان[ تلاش 
می کنند حقوق خود را به هر نحو زیاد کنند تا در زمان بازنشستگی مستمری بیشتری 
بگیرند. پس وقتی تنها شناختِ کارکنان در صندوق کشوری، در پایان خدمت ]صورت 
می گیرد[، این کارمندان با صندوق کشوری ]در طول اشتغال[ کاری ندارند و مشارکتی 

صورت نمی دهند و تمایلی هم احتمالًا برای مشارکت ندارند.«

بر این اساس وقتی کارمندان کسورپرداز به لحاظ تاریخی از گذشته تا امروز آشنایی و فهم درستی از صندوق 
نداشــته اند، به نظر می رسد که اولین قدم برای مشــارکت آنها در صندوق بازنشستگی این باشد که با ساز و کار 
صندوق بازنشستگی کشور آشنایی بیشتری پیدا کنند. پر واضح است که برای شناختِ بهتر صندوق، باید اقدامی 

کرد که صندوق بازنشستگی به آنها در طول دورۀ اشتغال خدماتی ارائه کند:
»اگر می خواهید کارمند در صندوق کشوری مشارکت کند، باید ابتدا صندوق را بشناسد 
و شـناخت آن مسـتلزم این اسـت که فردِ کارمند در دورۀ بیمه پردازی هم خدماتی از 
صنـدوق بگیـرد تا بفهمـد که ]چنین[ نهادی وجـود دارد. اگر صندوق بازنشسـتگی و 
مؤسساتی مثل صبا بخواهند نهاد اجتماعی داشته باشند، باید در طول دورۀ بیمه پردازی 
خدمـات بدهنـد وگرنه کارمند بـه این امید که من می خواهم در آینده از این سـازمان 

خدمات بگیرم، آن را نهادِ خودی تلقی نمی کند.«

بر همین اساس، به نظر می رسد که بهترین روش برای ترغیبِ کارمندان به مشارکت در صندوق بازنشستگی 
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کشوری آن است که ساز و کاری ایجاد شود تا بین کارمند و صندوق، یک ارتباط بده بستانی صورت بگیرد و کارمند 
در ازای کسوراتی که می پردازد، بتواند از صندوق خدماتی دریافت کند تا به این طریق صندوق بازنشستگی کشور 
را یــک نهاد متعلق به خویش تلقی کند. این خدمات می تواند شــامل هر نوع خدمت مادی یا معنوی از جمله 
پرداخت وام و ارائۀ تسهیلات مختلف، یا خدمات فرهنگی و اجتماعی باشد که صندوق نظیر آن را به بازنشستگان 

خود ارائه می دهد:
»اگر از من بپرسید که چطوری می توانیم کسورپردازان را مشارکت دهیم، ]در پاسخ باید 
بگویم که[ باید شـرایطی را به وجود آوریم که بین کارمند و صندوق در زمان اشـتغال 
یک ارتباط بده بستانی شکل بگیرد. اینجا ]در صندوق بازنشستگی کشوری]89[کسور[ 

می دهد بدونِ آن که چیزی بستاند.«

البته با تأیید این نکته که صندوق در شناســاندن خود به کســورپردازان تلاشی نکرده، اما از سوی مقابل، 
خود کارمندان نیز به دلایلی در طول دورۀ اشــتغال و بیمه پردازی، هرگز به دنبال شــناخت صندوق و آگاهی از 
سازوکارهای بیمه ای نبوده اند و به همین دلیل هیچ گاه تقاضایی برای مشارکت در صندوق نداشتند. بدونِ شک 
یکی از دلایل مهم این امر توجه بیش از حد ذی نفعان به امور مادی جاری نظیر حقوق و مزایاست که منجر به 

عدم توجه به سایر مسائل می شود:
»]بـرای کارمندان[ بیشـتر از مسـائلی مثل شـناخت صنـدوق، معمولًا ابعـاد دیگری 
مثـل حقوق و مزایا اهمیت بیشـتری دارد و تقریباً هیچ کدام نسـبت بـه آینده و دوران 
 بازنشسـتگی هیچ سـؤالی ندارند و کمتر پیگیری می کنند. در واقـع، می توان گفت که
]در شـرایط فعلی[ پنجاه درصد ذی نفعان عملًا در دایرۀ ذی نفعان تأثیرگذار ]صندوق[ 

نمی گنجند و از این دایره خارج هستند.«

بر این اســاس بحثِ توجه به مسائل مادی شامل حقوق ماهانه و سایر مزایا در نزد کارمندان از هر چیزی 
مهم تر اســت و به نظر می رسد که این امر ریشه در خرده فرهنگ کارمندی در ایران دارد. خرده فرهنگی که به 

دلایل مختلف از جمله عدم بازدهی به ناکارآمدی بروکراسی دولتی دامن زده است:
»کارمنـدی در ایـران، خـود یـک فرهنگ اسـت. از قدیم هـم بوده اسـت و یک نوع 
سلسـله مراتب خاصی اسـت که تبدیل به یک سـری روابط هم شـده است. کارمندان 
تبدیـل به رعایای اداری شـدند و می دانند که چطور رفتار کننـد. ]کارمندان[ در ادارات 
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سنتی دارند که سنت خیلی بدی است ]و آن سنت این است که[ اهل کار نیستند. مثلًا 
الان که کرونا ]سبب[ دورکاری شده است، خیلی به خودشان فشار نمی آورند. فرهنگ 
اداری مـا بـه همین دلیل به ناکارآمدی ماشـین دولت دامن زده اسـت. اصلًا این همه 
کارمنـد نیاز نیسـت اما به هرحال وجـود دارند. در دسـتگاه های نظامی هم همین طور 
هستند. در چنین فرهنگی اصلًا برای فرد مشارکت مهم نیست و فقط برایشان حقوق 

آخر ماه مهم است و این که در آخر بازنشسته  شوند و حقوقی به آنها داده  شود.«

به نظر می رســد از دیگر دلایل عدم رغبت و تمایل کارکنان دولت به مشــارکت در صندوق بازنشستگی 
کشوری، روحیۀ محافظه کاری آنان است:

»نکته ای که از بابِ ]عدم مشارکت[ کارمندان می توانم خدمتتان بیان کنم، محافظه کاری 
علی حده ای است که در کارکنان دولت می توان دید. من به واسطۀ تجربه و بر اساس 
برخوردهای شهودی و تجربه های فردی خودم می گویم که در مقایسۀ کارکنان دولت 
و غیردولـت، به نظر می رسـد که کارمندان دولت ]نسـبت به کارکنـان غیر دولت[ در 
به چالش کشـیدن قدرت بالادست محافظه کارتر هستند، همین محافظه کاری باعث 

می شود که کسانی که صاحب حق هستند، مطالبه گر نباشند.«

این روحیۀ محافظه کاری کارمندان ریشه در محیط های دولتی دارد که به دلیل وابستگیِ به بدنۀ دولت، خصوصاً 
به دلیل دریافت حقوق و مزایا، کارمندان تمایلی به مشارکت ندارند. این درست روی دیگر سکۀ بازنشستگان است 

که به دلیل عدم وابستگی به دولت، کمتر محافظه کار هستند و مطالباتشان را بیشتر پیگیری می کنند:
»اقتضای کار کردن در محیط های دولتی است که افراد را بنا به هر دلیلی محافظه کار 
کرده اسـت و ]کارمندان[ نسـبت به خیلی چیزها اعتراض نمی کنند. این می تواند در 
قضیۀ تشـکل یابی تأثیر داشـته باشـد. در سوی مقابل، بازنشسـته ها از محافظه کاری 
کمتـری برخـوردار هسـتند، چـون اینان هیچ وابسـتگی به سیسـتم ندارنـد و ارتزاق 
بازنشسته از دولت نیست. شاید صبر کارگران لبریز شده و مثلًا اتفاقی مثل هفت تپه، 
یـا هپکـو رخ بدهد، ولی تقریباً این اتفاق برای کارکنان دولت نمی افتد و این به دلیل 

آن محافظه کاری است.«

بر این مبنا، می توان گفت که ترس از دست دادنِ حقوق به دلیل توبیخ و یا تعلیق و اخراج سبب محافظه کاری 
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کارمندان می شود:
»بالأخره کارمند دولت می داند که آب باریکه ای همیشـه وجود دارد. یعنی مثل کارگر 
نیست که مثلًا سه ماه حقوق عقب افتاده داشته باشد. کارمند دولت می داند که ]منبع 
حقوقـش[ بودجۀ عمومی اسـت، نفت فروش می رود و حقوقـش را دریافت می کند. با 
خودش می گوید که اگر من هر اعتراضی بکنم، اگر توبیخی اتفاق بیفتد یا اخراجی اتفاق 
بیفتد این آب باریکه را از دست می دهم و یک ریشۀ محافظه کاری می تواند همین باشد 
و این علاوه بر موارد ایدئولوژیکی اسـت که به افرادی که در سـاختارهای دولتی کار 

می کنند، تحمیل می شود. پس قطعاً یک ریشۀ آن مادی است.«

کارمندان نه تنها به دلیل آن که معیشتشان به حقوق دریافتی از دولت وابسته است به دنبال مشارکت نیستند، 
بلکه حتی می توان گفت به این دلیل که در مرحلۀ نیازهای اساسی و اولیۀ زندگی مانده اند، دغدغۀ مشارکت را 
هم ندارند. علت این امر شرایط اقتصادی کلان جامعه است که معیشت کارکنان در سطح نیازهای ابتدایی نگاه 
داشته شده است. به همین دلیل فرد زمانی نیاز به مشارکت پیدا می کند که حوائج و نیازهای اساسی اش تأمین 

شده باشد و از بابت معیشت نگرانی نداشته باشد:
»علت این که کارمندان دنبال این قضیه ]مشارکت[ نمی روند، این است که ما در مرحلۀ 
اولیـه حقـوق ]و مزایا[ مانده ایم. من زمانی فراتـر از حقوقم به دنبال چیزی می گردم و 
فعالیت می کنم که حقوق من مُکفی باشـد و نیازهای اساسـی من تأمین شـده باشد و 
بعد از آن مثلًا سراغ کارهای دیگر ]مثل مشارکت[ می روم. وقتی حقوق، تامین کنندۀ 
نیازهای اولیه نیست یا ده برابر قدرت خرید من پایین آمده است، اگر بحث ]مشارکت[ 

را هم مطرح کنید، کارگر و کارمند به آن توجهی ندارند.«

همچنین به نظر می رسد یکی دیگر از علل محافظه کاری کارمندان، ساز و کار استخدام در دستگاه های دولتی 
و لزوم گذشتنِ فرد از فیلترهای مختلف گزینش باشد. بر این اساس، فردی که از فیلترهای مختلف می گذرد و 

صلاحیتش برای جذب در بدنۀ دولت تأیید می شود، کمتر احتمال دارد که به دنبال مشارکت باشد:
»کارکنان به تمام اتفاقاتی که در زمان اشتغالشان رخ می دهد تن می دهند، اما وقتی 
بازنشسـته می شوند، بسیار فعال می شـوند و در عرصۀ اعتراضات حضور دارند. سؤال 
مهـم این اسـت که چـرا آنها در زمان اشـتغال فعـال نبودند. این قضیـه در کارکنان 
دولـت زیـاد اتفـاق می افتد. این بدیهی اسـت و همۀ مـا می دانیم. ]علتش آن اسـت 
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که[ کسـانی که در سیسـتم های دولتـی و ارگان های دولتی کار می کنند، بر اسـاس 
فرایندهای خاصی اسـتخدام می شـوند و عموماً افراد محافظه کار برای کار در سیستم 
انتخـاب می شـوند. حتـی این افراد وقتی ارتقا ]ی شـغلی[ پیدا می کننـد باز بر میزان 

محافظه کاریشان افزوده می شود.«

علت دیگری که کارمندان مشارکت نمی کنند و تمایلی به مشارکت هم ندارند این است که در نظام اداری 
ایران، مشــارکت اگر به معنای اعتصاب باشد، تخلف اداری محسوب می شود. در همین راستا، قانون رسیدگی 
به تخلفات اداری، مصوب 1371 در بند 23 مادۀ 8 خود بیان می دارد که »کارشکنی، شایعه پراکنی و شرکت در 
تحصن ها، تظاهرات و اعتصابات غیرقانونی و اعمال فشارهای گروهی و یا فردی برای تحصیل مقاصد یا  به دست 
آوردن امتیازات غیر قانونی« از مصادیقِ تخلفات اداری محسوب می شود. همچنین بند 24 همین ماده »تحریک 
در ایجاد تحصن ها، اعتصابات و تظاهرات غیر قانونی و یا وادار ساختن دیگران به کارشکنی یا کم کاری یا ایراد 

خسارت به اموال دولتی« را از دیگر مصادیق تخلفات اداری برمی شمرد.
در همین راســتا، یکی از صاحب نظران با اشــاره به همین قانون، مشــارکت کارمندان دولت در پیگیری 

مطالباتشان را عملًا منتفی می داند:
»در صندوق بازنشستگی کشوری، قانون تخلفات اداری به صراحت گفته است که اگر 
کارمندی دست از کار بکشد، باید پرونده اش به تخلفات اداری برود و قطعاً با او برخورد 
شود. بنابراین مهمترین مسئله این است که اگر بخواهیم افراد را مشارکت بدهیم بحث 
قوانیـن و مقـررات پیش می آید، وقتی قانون تخلفات اداری می گوید که اگر کارمندان 
دولت دسـت از کار بکشـند پرونده شـان به تخلفات اداری ارجاع می شـود و اخراجش 
می کنند، ]لذا[ اصلًا بسـتری وجود ندارد که اینها علاقه به مشـارکت داشـته باشند یا 

نداشته باشند.«

پس به طور کلی به نظر می رســد که اگر قرار بر این باشد که کارمندان در صندوق بازنشستگی مشارکت 
داشته باشند، ضمن آن که باید قانون تخلفات اداری را بر مبنای مشارکت این افراد مورد تعدیل و مورد بازنگری 
قرار داد، نیاز اســت که قوانین جدیدی را هم جهت مشــارکت، نظیر تشکل سازی تصویب کرد؛ چرا که اگر جز 
این باشــد حتی اگر صندوق بازنشستگی کشوری هم سازوکار مشارکت را فراهم کند، کارکنان تنها در صورتی 

می توانند در صندوق مشارکت کنند که این مشارکت جزء تخلفات اداری محسوب نشود:
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»اگر قرار ]بر این[ باشـد که نمایندۀ کارمندان در تشـکل ها شـرکت کند، حتماً نیاز به 
آیین نامه ای برای شکل گیری شان دارد، اما ]نه تنها[ وجود ندارد ]بلکه[ مهم تر از همه 

]آن است که اگر[ کارمند دست از کار بکشد پرونده اش به تخلفات اداری می رود.«

به هر روی به نظر می رسد که اگر قرار بر این باشد که در صندوق بازنشستگی کشوری، ذی نفعان مشارکتِ 
اثربخش داشته باشند، نمی توان چشم بر روی مشارکت کسورپردازان بست، هر چند می توان گفت که تا کنون 

هم از سوی مدیران و هم از سمتِ خود کسورپردازان این مشارکت مغفول مانده است:
»اگر سد ]مشارکت[ شاغلین در صندوق بازنشستگی کشوری نشکند، الگوی مشارکتی 
کماکان یک طرفه و یک پایه و در هوا معلق می ماند. اما انتظاری غیرمنطقی است که 
مدیریت صندوق در این راه پیشقدم شود و ]واقعیت آن است که[ از یک طرف صندوقی 
که مشکلات زیادی دارد، دنبال مشکل بیشتر نیست و از طرف دیگر کارمندان هم تا 

زمانی که شاغل هستند، اصولًا حواسشان به این سمت نیست.«

- بازنشستگان )ذی نفعان مستمری بگير(
اگرچه بازنشســتگان در مقایسه با کسورپردازان، صدای بیشتری در صندوق بازنشستگی دارند و در کانون های 
بازنشســتگی سازماندهی شده و بعضاً در برخی از مسائل مربوط به صندوق بازنشستگی مشارکت می کنند، اما 
واقعیت آن اســت که نوع مشارکتِ آنها از نوع مشارکت اثربخش در حیطۀ مدیریت صندوق نیست. همان طور 
که پیش تر بیان شد، بازنشستگان با تلاشِ خود به جایگاه فعلی در پیگیری مطالباتشان در صندوق بازنشستگی 
رسیده اند، اما نوعِ نگاهی که به آنها در تشکیلات این صندوق می شود، از نوع نگاهی نیست که در سه  جانبه گرایی 

مرسوم و متداول است:
»بازنشسـته ها در صندوق کشـوری، همین الان هم حضور دارند. یعنی شـما اگر هر 
لحظه به صندوق بازنشسـتگی کشـوری تشـریف ببرید، به احتمال زیاد با گروهی از 
بازنشسـتگان یا تشـکل آنها روبه رو می شوید که حضور دارند و در صندوق هستند. لذا 
بازنشسته ها تشکل خود را دارند، اما این که چقدر می توانند بازیگر این بازی باشند، محل 
سؤال است. صدای بازنشستگان در صندوق بلندتر از صدای کسورپردازان است، اما آیا 

این به منزلۀ مشارکت آنها ]در مدیریت صندوق[ است؟«
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اگرچه لازم است که صدای کســورپردازان به عنوان بخشی از ذی نفعان صندوق شنیده شود، اما اهمیت 
بازنشستگان به هیچ روی کمتر از کسورپردازان نیست. این اهمیت زمانی بیشتر می شود که بدانیم بعد از ورود 
کشور به موج سالمندی، به تدریج و تا ده سال آینده بر تعداد بازنشستگان افزوده می شود؛ ضمن آن که به دلیل 
کاهش استخدام های دولتی و عدم ورود نیروی کار جدید به صندوق، رفته رفته نرخ بازنشستگانِ صندوق کشوری 
از نرخ کسورپردازان بیشتر می شود و شکاف و فاصله ای که هم اکنون نیز بین این دو ذی نفع وجود دارد، عمیق تر 
خواهد شد. بر این اساس، اگر صدای بازنشستگان در صندوق کشوری شنیده نشود و اگر به مطالبات آنها توجه 

کافی صورت نگیرد، در درجۀ اول صندوق و سپس خود دولت می تواند با بحران روبه رو شود:
»ما چندسال دیگر با دو میلیون بازنشستۀ دولت روبه رو هستیم که چون تکلیفِ اینان 
در این کشور روشن نیست و این سازمان و صندوق هم به دلیل ضعف های بنیادی خود 
نمی تواند به همۀ مسائل زندگی شان پاسخ دهد، لذا این بازنشستگان بر سر سازمان های 
دولتی آوار می شوند، یعنی بیشتر از کارکنان شاغل آن دستگاه ها برای آنها مسئله ایجاد 
می کنند. کما این که اکنون این اتفاق درحال افتادن است، یعنی نگاه بازنشستگان هنوز 

به سازمان های محل خدمتشان است.«

درواقع، در شرایطی که صدای بازنشستگان در صندوق شنیده نمی شود، طبیعی است که به مطالبات آنها نیز 
توجهی نخواهد شد که این امر، اثرات خود را در زمینه های دیگر نشان خواهد داد. زمانی که صندوق بازنشستگی 
کشوری، به عنوان یک نهاد متولی امور بازنشستگان در شنیدنِ صدای آنها عاجز بماند، این طبقۀ اجتماعی به 
نوعی جدا افتادگی و طرد اجتماعی دچار خواهند شــد که برای رهایی از این وضعیت بلاتکلیف، ممکن است به 

هر عملی دست بزنند:
»]در شـرایط فعلـی[ می تـوان گفت کـه نه صدا و نه مسـائل و محتوا و ابعاد مسـئلۀ 
بازنشسـتگان درست منعکس می شـود و نه ]به[ ماهیت و آثار و پیامدها و سرریزهای 
سیاسـت هایی کـه از طـرف صندوق ]به طور[ مسـتقیم یـا از طرف دولـت ]به صورت 
غیرمسـتقیم[ برای بازنشسـتگان اتخاذ و اعمال می شود، ]توجه می شود.[ این اختلال 
ارتباطی دو جانبه وجود دارد و ممکن است صندوق با بخشی از نخبگان ارتباط داشته 

باشد ولی با عموم بازنشستگان چندان ارتباط نزدیکی ندارد.«

عدم توجه به مطالبات بازنشستگان، از این حیث هم حائز اهمیت است که بدانیم بازنشستگان به دلیل عدم 
وابستگی به دولت، در مقایســه با کسورپردازان از محافظه کاری کمتری برخوردار هستند و به همان شیوه که 
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راحت تر می توانند مطالبات خود را پیگیری کنند، با سهولت بیشتری هم می توانند به اشکال دیگر اعتراض کنند:
»می گویند نهادهای تأمین اجتماعی، نهادهای با پرچم سفید هستند و در شرایط خیلی 
آرمانی و انتزاعی، حتی کشورهایی که با سیستم دیکتاتوری اداره می شوند، مخالفین این 
دیکتاتوری ها هم می توانند ذی نفع تأمین اجتماعی باشند، بدون آن که لطمه ای به آنها 
وارد شود. وقتی بازنشسته ها تحت پوشش صندوق های ]بازنشستگی[ قرار می گیرند هم 
به این حس می رسند که منِ بازنشسته دیگر تحت لوای یک پرچم سفیدی قرار دارم 
و دیگر هیچ خطری مرا تهدید نمی کند و من می توانم به راحتی مطالبات انباشته شدۀ 

احتمالًا 30-40 سال پیش خود را هم در زمان بازنشستگی مطالبه کنم.«

جنس مطالباتِ بازنشســتگان، آن گونه نیســت که صندوق نتواند در راه حل و رفع آنها کاری کند. در این 
زمینه یکی از نمایندگان کانون های بازنشستگی خواسته های بازنشستگان را در مسائل معیشتی، رفاه و بهداشت 

و سلامت طبقه بندی کرد:
»خواسـتۀ بازنشسته ها را می شـود در سه بخش طبقه بندی کرد. اول مسئلۀ معیشتی؛ 
دوم مسئلۀ رفاهی و سوم که از همه مهم تر است و برای سالمندان لازم است مسئلۀ 

بهداشت و درمان است.«

بر این اســاس، در یک طبقه بندی کلی می توان چنین بیان کرد که همۀ مسائل سه گانۀ فوق در حقوق و 
مزایای بازنشســتگی خلاصه می شود. فرد بازنشسته زمانی که به سن بازنشستگی می رسد، عموماً با یک افتِ 
درآمد قابل توجه روبه رو می شــود که همین امر می تواند زندگی و معیشت وی را تحت الشعاع قرار دهد. اگرچه 
دولت در این زمینه با سیاست همسان سازی حقوق بازنشستگان سعی کرده است تا میزان زیادی از مشکلات و 
مصائب معیشتی آنها کم کند، اما واقعیت آن است که این تصمیم نیز به لحاظ عملیاتی با اشکالاتی روبه رو است، 
از جمله آن که این افزایش حقوق به صورت یکسان بین همۀ افراد بازنشسته اعمال نمی شود و به نظر می رسد 
افرادی که در زمان اشتغال حقوق و مزایای بیشتری دریافت می کردند، در زمان بازنشستگی نیز حقوق و مزایای 
بیشتری دریافت می کنند و افرادی که در زمان اشتغال در وضعیت معیشتی پایینی به لحاظ دریافت حقوق قرار 

داشتند، در نتیجۀ این تصمیم، افزایش قابل توجهی در حقوق و مزایای بازنشستگی شان اعمال نشده است:
»مشکلی که این تصمیم دارد این است که به لحاظ توزیعی، خیلی تصمیم بدی است. 
یعنی یک سری اقشار نظیر اعضای هیئت علمی دانشگاه ها، درصد بسیار زیادی و شاید 
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در حدود دوبرابر افزایش حقوق دارند، ولی کارمندانی که حقوق های پایینی داشتند، فقط 
بین 25 تا 28 درصد افزایش حقوق دارند. این مشکل به خاطر اصل تصمیم است، یعنی 
شما این افزایش را برای هر بازنشسته بر مبنای حقوق هم گروه فعلی شغل وی تطبیق 
می دهید و درواقع تصمیم مشکل دارد. درواقع، برعکس آن افزایشی که در ابتدای سال 
بر روی حقوق ها داده می شود و حالت پلکانی دارد و به لحاظ توزیعی یکسان است، اما 

در مورد این همسان سازی، این طور نیست و به لحاظ توزیعی مشکل دارد.«

این به معنای آن اســت که »غمِ نان«، در بین برخی از گروه های بازنشستگان نظیر معلمان هم در زمانِ 
اشتغال و هم در موقع بازنشستگی وجود دارد که در واقع بیش از نیمی از بازنشستگان صندوق را تشکیل می دهند 

که رقمِ قابل توجهی است:
»مهم ترین مسـئلۀ بازنشسـتگان غم نان اسـت، ضمن آن که این غم نان هم در همۀ 
مشـاغل با میزان حساسـیت یکسـانی وجود ندارد. 60 درصد بازنشستگان کشوری را 
آموزش و پرورشی ها تشکیل می دهند ]که[ رقم قابل توجهی است، یعنی کسانی که 
در دورۀ اشتغال یا کارمندی هم وضعیت معیشتی مناسبی نداشتند. معلمان سی سال 
کارمندی و بیمه پردازی را با سطح پایین درآمد و فقر زیاد پشت سر می گذارند و در زمان 

بازنشستگی هم با افت درآمدی قابل توجه روبه رو می شوند.«

افت قابل توجه درآمد به همراهِ افتِ منزلت اجتماعی ســبب می شــود که برخی از کارمندان، خصوصاً در 
برخی از مشاغل تا جایی که می توانند در برابر بازنشسته شدن مقاومت کرده و سعی می کنند که بازنشستگی را 

به تعویق بیندازند:
»در بعضی از گروه ها ]کارمندان[ به شدت تلاش می کنند که بازنشستگی را به تأخیر 
بیندازنـد. به طـور مشـخص در اعضای هیئت علمی، همکاران مـا تلاش می کنند که 
بازنشستگی را به تعویق بیندازند. این دو دلیل دارد: اول این که وقتی بازنشسته می شوند 
به یک عنصر بی اثر و بی فایده تبدیل می شـوند و کسـی دیگر سراغشـان نمی آید و 
خانه نشـین می شـوند و اگر دو سـه واحد درس برایشـان نگذارند، به یک عنصر بی اثر 
تبدیل می شوند. این که من عرض می کنم به این دلیل است که شاید بیش از 80 درصد 
اعضای هیئت عملی، همین وضعیت را دارند. دلیل دوم هم افتِ درآمد و حقوق است. 
در اینجا غم منزلت خود را نشان می دهد و این موضوع خیلی خیلی جدی تر است. غم 
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نان هم غلبه دارد و هم اصالت هم دارد و باید این را جدی ترین غمی در نظر بگیریم 
که الان برای بازنشستگان وجود و موضوعیت دارد.« 

در زمینۀ مشــارکتِ بازنشستگان در صندوق، علی رغم این که این دسته از ذی نفعان از ساختار تشکیلاتی 
برخوردار هستند، اما به نظر می رسد مشکلات مهمی کماکان وجود دارد. از جملۀ این مشکلات تحت الشعاع قرار 

گرفتن مسائل و مطالبات آنها با برچسبِ سیاسی است:
»مسائل سیاسی روی مسائل صنفی و دردها و مسائل اجتماعی سایه می اندازد و درد 
اصلی را تحت تأثیر قرار می دهد و اگر مدیری در جریان مشکل قرار بگیرد و بخواهد 
چاره اندیشی کند، براساس تأثیر آن سایۀ سیاسی نمی تواند آنچنان که باید تصمیم بگیرد 

یا تصمیم را به مرحلۀ اجرا در بیاورد. این یکی از دردهای کلی بازنشستگان است.«

مشکل دیگری که در زمینۀ مطالبات بازنشستگان وجود دارد، تغییرات سریع مدیران است. به این معنا که 
ممکن اســت یک مدیر در صندوق بازنشستگی به مطالبات بازنشستگان اهمیت دهد و برای حل آنها تلاش 
کند، اما با تغییر وی احتمال زیادی دارد که پیگیری های مدیر قبلی توسط مدیر بعدی نیمه کاره رها شده و یا 
تصمیماتی که در زمان وی گرفته شــده اســت، بلااثر باقی بماند یا لغو شود. بر این اساس به نظر می رسد که 
در این زمینه نیازمندِ یک ساختار مدیریتی باشیم تا با تغییر مدیران، تصمیمات گذشته همچنان امکان عملیاتی 

شدن داشته باشند:
»یکی از مشکلاتی که در زمینۀ مطالبات بازنشستگان وجود دارد، جابجایی و تغییرات 
سـریع در سـطح مدیریت و سـطح کلان دسـتگاه ها ]و از جمله صندوق بازنشستگی 
کشـوری[ اسـت. اگـر بخواهـم در صنـدوق مثال بزنـم، ]بایـد بگویم[ وقتـی جامعۀ 
بازنشستگان در قالب کانون های بازنشستگی در سراسر کشور نظراتی را به مدیرعامل 
یا مقامات ذی ربط صندوق بازنشسـتگی ارائه می دهند و بعد با متقاعد شدن مسئولین 
وقت ]درخصوص رسـیدن به اهداف و مطالبات خود[ برنامه ریزی می کنند تا کاری را 
 پیش ببرند، ]این احتمال وجود دارد که[ بعد از مدتی متأسفانه جابجایی انجام می شود

]و همۀ تصمیمات و برنامه ریزی ها هیچ می شوند.[ ضمن این که روز اول وقت و انرژی 
بـه حـد کافی صرف شـده تـا آن مقام را متقاعد کنند یا آن مقام و مدیر با یک سـری 
برنامه های خاص بازنشسته ها نظر موافق و مساعد داشته و سریع هماهنگ شده است، 
امـا وقتی او جابجا می شـود و مدیر بعدی می آید، اولًا که متقاعـد کردن او از ابتدا کار 
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بسـیار سـختی است و ثانیاً، شـاید اصلًا با مدیریت قبلی و برنامه های او موافق نباشد. 
این یک مشکل فرهنگی در کل کشور ]و نه فقط صندوق بازنشستگی[ است که هر 
مدیری ]روی کار[ می آید می گوید برنامه های قبلی را کنار بگذاریم و برنامه های جدید 
بریزیم. البته یک مدیر که جابجا می شود، زیرمجموعۀ او هم عوض می شوند و این هم 

مشکل دیگری است.«

در ســوی مقابل، مشــکلات دیگری نیز از طرف ســاختار مدیریتی صندوق ممکن است برای ذی نفعان 
بازنشســته ایجاد شود. از جملۀ این مشکلات، سوءاستفاده هایی است که مدیریت صندوق می تواند از این گروه 
از افراد داشــته باشد. این به دلیل آن اســت که برخی از مدیران ممکن است در ازای ارائۀ مزایایی به برخی از 
بازنشستگان، از آنها در جهت حامی پروری استفاده کند. در واقع، ممکن است بین مدیران با گروهی از بازنشستگان 
بده بستان هایی صورت پذیرد تا مدیر در داخل بدنۀ بازنشستگان از یک جایگاه موجه برخوردار شود. عموماً این 
امر به منزلۀ ارائۀ مزایا به تمام بازنشستگان صورت نمی گیرد و هدف آن حل مطالبات همۀ بازنشستگان نیست، 
بلکه به معنای آن است که مدیر سعی می کند با این سازوکار برای خود در بین بازنشستگان پایگاهی ایجاد کند 

که تا زمانی که در رأس کار قرار دارد، از حمایت آنها برخوردار باشد:
»مشکل بزرگی که به نظر می رسد در صندوق وجود دارد، بحث ویژه خواری هایی است 
که گروهی از بازنشستگان دارند. باید بگویم متأسفانه گروهی از بازنشستگان که خود 
را برتـر ]از بازنشسـتگان دیگـر[ می دانند، ارتباطات خاصی بـا مدیریت صندوق برقرار 
می کنند و با عناوین مختلف و به بهانه های مختلف امتیازهای خاصی را می گیرند. این 
امتیاز در حد مثلًا سفر، وام و امتیازهای مادی و معنوی دیگر است. این یعنی بعضی از 
بازنشستگان از امتیازهای خاصی برخوردار هستند و به بهانه  های مختلف در حلقه های 
خاصی قرار می گیرند و بده بسـتان هایی بین این گروه فعال منتفع با مدیران صندوق 
وجـود دارد. ]ایـن امر بـه دلیل[ حامی پروری صورت می گیرد و مثلًا این بازنشسـته ها 
بیانیه صادر می کنند که ما از فلان مدیر تقدیر می کنیم یا مثلًا اینان را به کمیسیونی 
وارد می کنند و یا هدایت می شـوند تا علیه کسـی شـعار بدهند و از کسی دفاع کنند و 
می خواهم در یک کلام بگویم که تجربه های اینچنینی هم بوده اسـت. اینها مسـائلی 
هستند که وقتی شما می خواهید مشارکت بازنشستگان را مطالعه کنید، مشاهده می کنید 

که مناسبات مفسده انگیز رانتی و ویژه خواری وجود دارد.«
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به نظر می رسد چنین مناسباتی در بحث همسان سازی حقوق بازنشستگان نیز به نحو دیگری وجود داشته 
است. نقل قول یکی از صاحب نظران در این مورد حائز اهمیت است که در بحث همسان سازی اگرچه نظر بخش 
فنی صندوق بازنشستگی مساعد نبوده، اما مدیر صندوق با به دست آوردن موافقت مقامات دولت و مجلس این 
طرح را به ســرانجام رسانید تا با به دســت آوردنِ حمایتِ بازنشستگان، ماندگاریِ بیشتری در مدیریت صندوق 

داشته باشد:
»اگر با بخش فنی صندوق صحبت کنید که قوانینِ قاتلی که صندوق را نابود می کند 
چه چیزهایی هسـتند، مهم ترین موردی که به آن اشـاره می کند، همسان سازی است 
که وقتی شـما در یک سـال هزینه ای را مثل همسان سازی به صندوق تحمیل کنید، 
در سال بعد تبدیل به یک هزینۀ پایدار می شود و تا ابد یقۀ صندوق را رها نمی کند. اما 
رئیس همان صندوق به مجلس می آید و با یک برگه به تمام کمیسیون های مربوطه 
می رود تا برای همسان سازی موافقت جلب کند. این اتفاق واقعاً افتاده است. وقتی به 
او می گوینـد کـه بخش فنیِ صندوق خود شـما اصرار می کنـد که مجلس مقصر این 
همسان سازی است و نباید اتفاق بیفتد و یک سری نماینده دارند سیاست های غلطی 
را اجرایی می کنند، چیزی برای گفتن ندارد. وقتی نمایندۀ اصلی صندوق یعنی مدیر آن 
تلاش می کند که همسان سـازی اتفاق بیفتد، فقط یک معنا می دهد. در حالت عادی 
وقتی بخش فنی به مدیر صندوق بگوید که این کار را نکن، مدیر نباید آن را انجام دهد، 
اما مدیر آن  کار را می کند چون می داند که بازتابی در بین بازنشسته ها دارد و هر کاری 
که الان بکند، ماندگاری اش را در قدرت بیشتر می کند. بنابراین اتفاقی که می افتد این 
اسـت که کسی که سعی می کند هزینۀ بیشـتری برای صندوق ایجاد کند، ماندگاری 

بیشتری در صندوق پیدا می کند.«

بر این اســاس، به نظر می رسد که برای پرهیز از تصویب قوانین اینچنینی و همچنین برای پیگیری سایر 
مطالبات به طرق قانونی، بازنشستگان باید بتوانند در صندوق مشارکت کنند. مطمئناً زمانی که بازنشستگان در 
صندوق مشارکت داشته باشند و در جریانِ همۀ امور قرار بگیرند و از شرایط صندوق آگاهی پیدا کنند، احتمال 
تصویب چنین طرح هایی که بار مالی قابل توجهی به صندوق وارد می کند، کمتر می شــود. واقعیت آن اســت 
که اگرچه بازنشســتگان با مشکلات معیشتی قابل توجهی دست به گریبان هستند، اما به نظر می رسد که این 
مشــکلات ریشه در شرایط اقتصادی کشور داشــته و تا زمانی که مشکلات ساختاریِ اقتصادی حل نشوند، با 
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طرح هایی همانند همسان سازی مشکلی از بازنشستگان حل نخواهد شد. 
در ادامۀ گزارش یافته های پروژه، به بررســی نظرات پیرامون تشکلات کارمندی و بازنشستگی و موانع و 

چالش های موجود آن خواهیم پرداخت. 

- مشارکت انجمنی )تشکل ها(
مشــارکت اثربخش ذی نفعان بدون تشکل  ممکن نیست. بر اساس ادبیات بین المللی و همچنین قانون ساختار 
جامع نظام رفاه و تأمین اجتماعی، لازم است نمایندۀ خدمت گیرندگان از تشکل های ذی ربط انتخاب شود تا بتواند 
در گفتگوی اجتماعی حضور پیدا کرده و مطالبات را پیگیری کند. بر این اســاس به نظر می رسد که در تدوین 
مدل مشارکت ذی نفعان در صندوق بازنشستگی، یکی از مهم ترین چالش های پیش روی، تشکل یابی کارمندان 

و بازنشستگان است: 
»به نظر می رسد که یکی از چالش های مهم ]مشارکت[ این است که در حوزه هایی که 
نیروی کار دولتی مستقر است، اتحادیه یا سندیکای متشکل نداریم. خود دولت هم در 
این زمینه تمایلی نداشته است. البته زمانی معلمان چنین تشکلی در آموزش و پروش 
تشکیل دادند اما در بقیۀ حوزه ها چنین چیزی نداریم. یعنی اگر قرار باشد ما به سمت 

مشارکت برویم، لازم است که در قالب این تشکلات اتفاقاتی بیفتد.«

در این میان اگرچه بازنشستگان کانون هایی را در اختیار دارند، اما کسورپردازان عملًا فاقد تشکل و اتحادیه 
می باشند و از آنجایی که تقریباً نیمی از ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشوری، افراد کسورپرداز هستند، لذا برای 

آن که مشارکت بتواند به نحو مطلوب اتفاق بیفتد، باید این دسته از افراد نیز دارای تشکل هایی شوند:
»اگر تصمیم بر این باشـد که ]کسـورپردازان[ در تصمیمات صندوق های بازنشستگی 
مشـارکت داشـته باشند، ناگزیر باید تشکل داشته باشـند. به قول معروف یک میلیون 
کارمندی که تحت پوشـش صندوق بازنشستگی هسـتند، نمی توانند هر روز تک تک 
مطالباتی را مطرح کنند و حتماً باید تشکل داشته باشند که بر اساس آن نمایندگی هایی 
برایشان شکل بگیرد که نهایتاً این نمایندگان بتوانند لیدر قضیه باشند و حرف ذی نفعان 

را در صندوق بازنشستگی پیگیری کنند.«

اهمیت تشــکل یابی در امر مشــارکت به اندازه ای زیاد اســت که اصولًا بدون تشکل ها، مفهومی به نام 
سه جانبه گرایی در حد انتزاعی باقی می ماند و هرگز فرصت عملیاتی شدن نخواهد داشت. درواقع، لازمۀ هرگونه 
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گفتگوی اجتماعی جهت ادارۀ مردمی صندوق های بازنشســتگی، تشکل ســازی و تشکل یابی و اجازۀ فعالیت 
تشکل هاست:

»در بحث سه جانبه گرایی ادبیات گفتگوی جمعی که هم در پروتکل های ILO وجود 
دارد و هم ISSA به آنها اشاره کرده است ]آن است[ که در واقع گفتگو]ی اجتماعی[ 
مبتنی بر تشکل یابی است. ]برای مشارکت[ باید تشکل هایی وجود داشته باشند. جالب 
این است که کسانی که قانون نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی ایران را در سال 83 
نوشتند، در مادۀ 17 اشاره کردند که سهم بیمه شدگان در سه جانبه گرایی برابر با نسبتی 
از سطح تشکل یابی شان است. این ]موضوع را در قانون[ گذاشتند اما از آن طرف اجازۀ 
تشکل یابی نمی دهند. پس یکی از راهکارهای مهم همین است که تشکل ها را داشته 
باشیم و اگر نداشته باشیم، کسی نمی تواند کسی را نمایندگی کند. خصوصاً در جوامعی 

مثل جامعۀ ما این امر بدون تشکل ممکن نیست.« 

وقتی کارکرد سه جانبه گرایی رسیدن به یک توافق کلی پیرامون موضوعات و منافع چند طرف مختلف باشد، 
بدیهی است که وقتی یکی از این طرفین، جمعیت ذی نفع قابل توجهی را درون خود جای داده است، برای حضور 

در گفتگوی اجتماعی نیازمند آن است که تشکل داشته باشد:
»ببینید، کارکردی که ما از سـه جانبه گرایی و از گفتگوی دسـته جمعی داریم چیست؟ 
می خواهیم به یک توافق و اجماع بر سـر یک چیزی برسـیم که این چیز می تواند سر 
سن بازنشستگی یا حقوق بازنشستگی یا حق بیمه یا نحوۀ ادارۀ صندوق یا حقوق خود 
پرسنل صندوق باشد. در سه جانبه گرایی می خواهیم بر سر این مسائل به یک توافقی 
برسـیم تا شـکاف ها پر شوند و اینجا درواقع نیاز به تشکل پیدا می کنیم ]چرا که تضاد 

منافع بر سر این مسائل وجود دارد و نیاز به توافق است.«[

به نظر می رسد که بدونِ وجودِ تشــکل ها، نه تنها مشارکت ذی نفعان در صندوق های بازنشستگی اتفاق 
نمی افتد، بلکه حتی اگر اتفاق بیفتد، این مشارکت نه تنها اثربخش نیست، بلکه با پدیدۀ بحران نمایندگی روبه رو 

خواهیم شد:
»ببینید، وقتی مثلًا شما می خواهید مشارکت ذی نفعان را داشته باشید ولی اساساً اجازۀ 
سازمان یابی به آن ذی نفعان را نمی دهید، بنابراین وقتی اینها اجازۀ سازمان یابی ندارند، 
با پدیدۀ بحران نمایندگی روبه رو می شـوند ]یعنی[ چه کسـی می خواهد از طرف اینها 
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نمایندگی کند؟ در صندوق بازنشستگی کشوری هیچ تعریفی در قوانین و مقررات در 
رابطه با داشتن تشکل های رسمی وجود ندارد.«

یا در نقل قول دیگری، مجدداً بر همین موضوع تأکید شد که بدون تشکل، عملًا سه جانبه گرایی و مشارکت 
اتفاق نخواهد افتاد:

»چالـش این اسـت که ما نمی توانیم تشـکل داشـته باشـیم و برای این کـه بخواهیم 
سـه جانبه گرایی را در جامعـه رواج دهیم، نیاز به تشـکلات مسـتقلی داریم که بتوانند 

صدای افرادی باشند که اینان را به نمایندگی انتخاب کرده اند.«

بر این اســاس می توان گفت که عدم وجود تشــکل ها در بروکراسی دولت، نه تنها یک چالش مهم برای 
مشــارکت است، بلکه مانع اصلی در تحقق ســه  جانبه گرایی است که در قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین 

اجتماعی به آن اشاره شده است: 
»مانع اصلی ما در تحقق آن چیزی که در قانون ساختار جامع نظام رفاه آمده است و 
در تحقق همۀ ایده هایی که بعداً مطرح می شود این است که انجمن ها و تشکلات یا 

وجود ندارند، یا اگر وجود دارند، بسیار ضعیف هستند.«

زمانی که تشــکل ها امکان فعالیت نداشته باشــند، هم ترازی بین طرفین گفتگو در جلسات هیئت امنای 
صندوق برهم می خورد، چرا که از یک طرف دولت با موضع بالادست و تعداد نمایندگان بیشتر در جلسه حضور 
پیدا می کند و از طرف دیگر، نمایندگانی هم که از طرف خدمات گیرندگان در جلسه حاضر می شوند، الزاماً نمایندۀ 

واقعی آنها نیستند:
»در هم ترازی نمایندگان سه جانبه در هیئت امنا اختلال ایجاد شده است، یعنی اینچنین 
نیسـت که شـما یک کارفرمای بخش خصوصی داشته باشـید، یک تعداد کارگری که 
به فرمایش شـما متشکل باشـند و اتحادیه های قوی داشته باشند و نماینده هایشان در 
جلسات حضور داشته باشند. حتی نمایندگان کارگران، مثلًا اعضای خانۀ کارگر مشخص 
نیست که تا چه میزان نمایندۀ طرف کارگران باشد، یا کسی که به عنوان نمایندۀ بخش 
خصوصی می آید، مشخص نیست تا چه میزان نمایندۀ بخش خصوصی است و در مورد 

رکن دولت هم که باید بگویم تعداد نمایندگان دولت از همه بیشتر است.«

بر این اســاس به نظر می رســد یکی از مهم ترین چالش های پیش روی تشکل یابی، موانع قانونی در این 
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زمینه است. در زمینۀ تشکل یابی، تنها قانونی که در کشور وجود داشته است »قانون فعالیت احزاب، جمعیت ها و 
انجمن های سیاسی و صنفی و انجمن های اسلامی یا اقلیت های دینی شناخته شده« مصوب سال 1360 است 
که در مادۀ دوم خود بیان کرده است »انجمن، جمعیت، اتحادیۀ صنفی و امثال آن تشکیلاتی است که به وسیلۀ 
دارندگان کسب یا پیشه یا حرفه و تجارت معین تشکیل شده،  اهداف، برنامه ها و رفتار آن به گونه ای در جهت 

منافع خاص مربوط به آن صنف باشد.«
اما در این قانون تشکیلات »صنفی« همردیفِ »احزاب سیاسی« در نظر گرفته شده، لذا هرگونه تشکل یابی 
در زمینۀ مطالبات مربوط به اشــتغال نیز رنگ و بوی سیاسی به خود می گیرد و تحت الشعاع مسائل سیاسی قرار 

خواهد گرفت:
»اشـکال ]تشـکل یابی[ این اسـت که در ایران هرکسی بخواهد تشکلی تأسیس کند، 
قاعدتـاً بایـد مطابق مادۀ 10 وزارت کشـور اقـدام کند. بنابراین همـه تبدیل به حزب 
می شوند و اجازۀ حزب به آنها می دهند. ما باید یک سندیکای صنفی تأسیس کنیم که 

متعاقب آن نمایندگانش در آن شورا بنشینند.«

در نقل قول دیگری نیز بر همین امر تأکید شد که تشکل های صنفی، بر طبق قانون فعلی، همردیف حزب 
سیاســی در نظر گرفته می شــوند؛ این در حالی است که جنسِ مشارکت ذی نفعان از جنس مطالبات مربوط به 

حوزۀ کار است:
»یکی از راه حل هایی که می توان ذی نفعان را مشارکت داد، در وهلۀ اول این است که 
سندیکای کارمندان دولت تأسیس شود. حتماً باید تأسیس شود. ]برای مشارکت[ باید 
نهاد اجتماعی آن درست شود و متعاقب آن نمایندگان اینها باید مشارکت کنند. اما طبق 

قانون فعلی، اینها تبدیل به حزب می شوند.«

همین امر سبب شده است که برخی به طور کل، شکل گیری تشکلات صنفی مربوط به کار را در ایران و با 
قوانین فعلی عملًا ممکن ندانند:

»همۀ ما می دانیم که شکل گیری تشکل ها و اتحادیه ها و اصناف در صندوق کشوری 
تقریباً امکان پذیر نیست. این بزرگ ترین چالش است و اگر ما این را بپذیریم دیگر نباید 
توقع مشارکت داشته باشیم. این یک چیز بیَنِی است و البته چالش مهمی در صندوق 

بازنشستگی کشوری است.«
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علاوه بر آن که تشکل ها در ایران ماهیت سیاسی پیدا می کنند، همچنین به نظر می رسد که اساساً فرهنگ 
کار تشکیلاتی نیز در ایران ضعیف است؛ ضمن آن که شکل گیری تشکل ها در ایران به پیروی از نگاه سیاسی 

که وجود دارد، نوعی مخاطرۀ امنیتی نیز تلقی می شوند:
»ما هر چیزی را موکول به سازمان های متشکل می کنیم، با دو معضل مواجه می شویم: 
یک معضل اجتماعی-فرهنگی است که اساساً فرهنگ این نوع کار در جامعۀ ما ضعیف 
است و مشکل بعدی، مشکل حکومتی است که از قدیم هم به همین شکل بوده است 
که در ایران شکل گیری سازمان های متشکل را نوعی مخاطرۀ امنیتی تلقی می کنند. 
یعنی یکباره احساس می کنند که یک تشکل خیلی بزرگی در حال شکل گیری است و 

این می تواند مثلًا ظرفیت براندازی داشته باشد.«

وقتی تشکل های صنفی را همردیف احزاب سیاسی و مهم تر از آن نوعی تهدید امنیتی تلقی کنیم، نتیجۀ 
چنین وضعیتی این خواهد بود که تشکل یابی نوعی جرم محسوب می شود:

»در مملکت ما بخصوص در صندوق بازنشستگی که عمدتاً کارمند دولت هستند، باید 
بگوییم که عملًا سازمان یابی در بین کارمندان دولت در ایران جرم محسوب می شود. 

کارمندان حق تشکیل اتحادیه را ندارند.«

به هر روی در چنین وضعیتی، نگرانی در بین سطوح حاکمیت وجود خواهد داشت که تشکل های صنفی، 
ماهیت سیاسی پیدا کنند:

»در زمان اشـتغال، صحبت از سـندیکاها اسـت. منتها نگرانی دولت این اسـت که این 
سـندیکاها به وسـیله ای تبدیل شوند که مورد سوءاستفادۀ سیاسـی قرار بگیرند. شاید ما 
می توانیم برای کارکنان در زمان اشـتغال هم فرصت های متشـکل شـدن با کار ویژه ها 
و کارکردهـای خاصـی در ذیل قوانینمـان به وجود بیاوریم، اما چون نگرانی سیاسـی در 
مورد آنها وجود دارد، این سـخت اسـت. مثلًا قانون مدیریت خدمات کشوری می تواند با 
صلاحدید نهادهای و دستگاه های مسئول در متشکل کردن کارکنان چاره اندیشی کند، اما 
باید این به شکلی باشد که عوارضی نداشته باشد. باید هر نگرانی و دغدغه ای را که داریم 
با ملاحظاتی اعمال کنیم. به هرحال وجوه سیاسی تشکلات بیشتر از وجوه صنفی است.«

مشــکل دیگری که در زمینۀ قانونی تشکلات در ایران به وجود آمده است، بحث تغییر قانون سال 1360 
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اســت که در سال 1395 به قانون نحوۀ فعالیت احزاب و گروه های سیاسی تغییر نام داد، به نحوی که بر طبق 
قانون فعلی، بحث تشکل های صنفی به طور کل از قانون حذف شد و لذا امکان تشکل یابی تماماً منتفی شد:

»مـا قانونـی مصوب سـال 60 داریم که اسـم آن قانون فعالیت احـزاب، جمعیت ها و 
انجمن های سیاسـی و صنفی و انجمن های اسـلامی یا اقلیت های دینی شناخته شده 
اسـت. اما در سـال 95 مجلس وقت محبت کرده و این قانون را تغییر داده اسـت و 
جالب اسـت که به طور کلی بحث این تشـکل های صنفی و کانون ها و همه را حذف 
کردند. یعنی از قانون حذف کردند بدون این که کلمه ای در آنجا بیاورند و بگویند که 
اینها دیگر نباشـند، یا باشـند اما سازوکارشان دیگری باشد. درواقع، این گروه ها را هم 
از عنـوان قانـون و هم به طور کلی از قانون حذف کرده اسـت. بنابراین در این زمینه 
خلأ وجود دارد و الان تکلیف تشکل ها روشن نیست. این در حالی است که یک اداره 
به نام ادارۀ تشکل های صنفی در ذیل یک اداره کل در وزارت کشور وجود دارد. اداره 
وجود دارد اما اثری از قانون نیست. قرار بر این است که با یک سری اصلاحات مجدداً 
تشـکل ها را به قانون برگردانیم اما شـورای نگهبان به طور کلی مخالفت کرده است. 
مشـکل این اسـت که این قانون به تصویب مجلس نرسـیده است، بلکه به تصویب 
مجمع تشـخیص مصلحت رسـیده اسـت و چون شـورای نگهبان بر روی اصل این 
قانون اختلاف بنیادین با مجلس داشته است، با پیشنهاد مجدد مجلس هم مخالفت 
کرده است. قانون سال 95 ضعف های آشکار زیادی دارد و حالا هرگونه تغییری هم 
در آن  بخواهند بدهند، شورای نگهبان ایراد می گیرد و زیر بار نمی رود و هنوز هم حل 

نشده است.«

بر این اساس، وزارت کشور برای ایجاد تشکل های جدید نمی تواند مجوز دهد. به نظر می رسد مشکل قانون 
سال 1395 که به تأیید شورای نگهبان نرسیده است نیز بحث عدم حضور تشکل های صنفی در قانون باشد، چرا 
که این قانون با قانون اساسی مغایرت دارد. در اصل بیست و ششم قانون اساسی چنین بیان شده است که »احزاب ، 
جمعیت  ها، انجمن  های  سیاسی  و صنفی  و انجمن های  اسلامی  یا اقلیت های  دینی  شناخته  شده  آزادند، مشروط به  
این  که  اصول  استقلال ، آزادی ، وحدت  ملی ، موازین  اسلامی  و اساس  جمهوری اسلامی  را نقض  نکنند. هیچ کس  

را نمی  توان  از شرکت  در آنها منع کرد یا به  شرکت  در یکی  از آنها مجبور ساخت. «
نکته ای که در این اصل قانون اساســی وجود دارد، این اســت که اصل مذکور، تأکید را بر آزادی احزاب 
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و انجمن های سیاســی و صنفی قرار داده است و لذا به پشتوانۀ قانون اساسی کشور، تشکل ها می توانند وجود 
داشــته باشند و فعالیت کنند. این به معنای آن اســت که وقتی قانون اساسی، اصل را بر آزادی این انجمن ها 
قرار می دهد، یعنی حتی نیازی به اخذ مجوز نیز برای تشکل ها نیست؛ امری که متأسفانه در قانون سال 1361 
مشــروط به اخذ مجوز از کمیســیون مادۀ 10 قانون احزاب زیر نظر وزارت کشور شده است و در قانون سال 
1395 به طور کلی حذف شــده است. پس به نظر می رســد که یکی از مهم ترین چالش ها در امر تشکل یابی، 

بحث های قانونی است. 
در همین زمینه یکی از صاحب نظران بر این موضوع تأکید کردند که به طور کلی، در بحث تشکل یابی نباید 
سازوکار به نحوی باشد که نیاز به اخذ مجوز از وزارت کشور باشد، بلکه تشکل ها باید به نحو آزادانه تشکیل شده 
و فعالیت کنند و وظیفۀ وزارت کشور درخصوص تشکل ها باید به نظارت محدود شود. به نظر می رسد که این نقل 
قول با اصل بیست و ششم قانون اساسی بیشتر همخوانی داشته باشد، چرا که در آن اصل، این چنین بیان شده 
که احزاب و انجمن ها و تشکل ها نباید استقلال ، آزادی ، وحدت  ملی ، موازین  اسلامی  و اساس  جمهوری اسلامی 
را نقض کنند و بر این اساس وظیفۀ وزارت کشور می تواند نظارت بر تشکل ها بر مبنای نقض این اصول باشد:

»من فکر می کنم که چیزی که در بحث احزاب و نهادهای مدنی وجود دارد، خطایی 
است که در سیستم ما اتفاق می افتد که مبتنی بر یک نگاه اقتدارگرایانه است. شما وقتی 
انجمنی تأسیس می کنید و جریانی راه می اندازید، این باید وجه اعلامی داشته باشد، نه 
این که شما از وزارت کشور اجازه بگیرید که مثلًا می خواهید تشکل بزنید. این باید وجه 
اعلامی داشته باشد، یعنی من اعلام کنم که می خواهم تشکل بزنم و به وزارت کشور 
بگویید تا درجریان باشـد. نه این که بخواهد به شـما اجازه بدهد یا ندهد. الان به نظر 
من یک وجه منفی قوانین این است که قانون ما وجه اجازه گرفتن دارد و نیاز به مجوز 
دارید. در حالی که باید جنبۀ اعلامی داشـته باشـد و سـازوکارهای کلی اش را بر مبنای 
رعایت حقوق مردم قرار دهد. این نهادها مثل وزارت کشور باید نظارت کنند که اگر در 
جایی حقوق ملت آسیب می بیند، هشدار بدهد و وارد شود که فلان انجمن حقوق این 

مجموعه را ضایع می کند.«

این در حالی است که حتی طبق اصل بیست و هفتم قانون اساسی نیز »تشکیل  اجتماعات  و راهپیمایی  ها، 
بدون  حمل  ســلاح ، به  شــرط آن   که  مخل  به  مبانی  اسلام  نباشد آزاد اســت .« وقتی از واژۀ آزاد در این اصل و 
اصل 26 اســتفاده شده است، یعنی نیاز به مجوز لازم نیست. این نکته ای بود که در صحبت های یکی دیگر از 



281فصلهفتم:یافتهها

صاحب نظران بیان شد:
»در دنیا حرکت های اعتراضی را با مجوز انجام نمی دهند. یعنی شـما از دولت مجوز 
نمی گیری که علیه دولت اعتراض کنی. تقریباً اکثر کشورهایی که ادعای دموکراسی 
دارند، در قانون اساسی یا قوانین موضوعۀ خود به مجوز کاری ندارند و جالب این که 
در قانون اساسی ما هم چنین چیزی وجود ندارد که مجوز نیاز است. در قانون اساسی 
ما آمده است که »برگزاری راهپیمایی و تجمعات بدون حمل سلاح، مشروط به آن که 
مخل مبانی اسلام نباشد آزاد است« و این در اصل 27 قانون اساسی آمده است. حتی 
ننوشته مجاز است، بلکه نوشته آزاد است. اگر می نوشت مجاز است، یعنی باید اجازه 
می گرفتیم. عده ای می گویند پس امنیت ملی چه می شود؟ قانون می گوید اگر سلاح 
داشت، یعنی مخل امنیت ملی است اما اگر هم به اسلام فحش دادند که یعنی مخل 
اسـلام اسـت. اما اگر اعتراض به دولت و مجریان کشـور می کند، قانون اساسی حق 

آن را می دهد.«

زمانی که به یک تشکل نگاه سیاسی داشته باشیم، این امر با معاهدات بین المللی هم منافات دارد، چرا که 
آنها را از حالت سندیکایی خارج کرده و جزو احزاب برشمرده ایم:

»ما از گذشته در ایران سندیکای کارگری داشتیم و اینها نقش های بزرگی داشتند. در 
زمان نهضت ملی بزرگ ترین سندیکای کارگری را در کل خاورمیانه داشته ایم. ایران و 
ترکیه و مصر سندیکای کارگری داشتند که برای ایران خیلی عمیق و بزرگ و پیشرفته 
بود و به حزب توده وابسته بودند و در بین سال های 29 تا 32 هم خیلی قوی بودند و 
در انقلاب اسلامی هم نقش داشتند. بعد از انقلاب هم هستند اما دیگر سندیکا نیستند 
 ILO و چیزی که الان تحت عنوان شوراهای اسلامی کارگری است، خلاف معاهدۀ
اسـت برای این که نباید تبدیل به احزاب سیاسـی بشـوند و اتحادیه های موجود نقش 

سیاسی دارند و وقتی سیاسی شوند از حالت سندیکایی خارج می شوند.«

بر این اساس به نظر می رسد بخشی از حساسیتی که بر روی تشکل ها وجود دارد، به پیشینۀ تاریخی آنها 
و وابستگی شان به احزابی مثل حزب توده در پیش از انقلاب اسلامی و همچنین نحوۀ فعالیت آنها در سال های 
ابتدایی نظام جمهوری اســلامی برمی گردد که ســبب شده است در ادامه به همۀ تشکل ها نوعی نگاه سیاسی 

وجود داشته باشد:
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»بهرحال اتفاقاتی در دهه های اول بعد از انقلاب در این کشور افتاده است که عناوینی 
مثل تشـکل، صنف، اتحادیه و... بدنام شـدند. یعنی نوعی تلاش صورت گرفته اسـت 
که این تشکل ها بدنام شوند. دلیل این کار احتمالًا تندروی های یک سری از گروه های 
مارکسیستی و چپ بوده است و به هرحال این عناوین توسط حکومت با تابلوی بدنامی 
در این کشور تبلیغ شدند. در حالی که ماهیت تشکلات، ماهیت دموکراتیک بوده است. 
شما نمی توانید یک تشکل را متهم به براندازی کنید و برچسب سیاسی به آنها بزنید. 
به نظر من می رسـد که یک ریشـه های این شـکلی وجـود دارد که بـه اوایل انقلاب 
برمی گردد و سـبب بدنامی شـده اسـت، تا الان که ما رسیدیم به جایی که دیگر هیچ 

NGO یی را به نام نمی شناسیم.« 

لذا، به نظر می رسد زمانی که مجوز تأسیس و تشکیل تشکل ها به وزارت کشور واگذار شده و برای تشکیل 
هرگونه تشکل بر اساس کمیسیون مادۀ 10 قانون احزاب از نهادهای مختلف امنیتی و انتظامی استعلام گرفته 
می شود، درواقع سازوکار کنترلی بر روی آنها تشدید شده و تمایل و رغبتی جهت مشارکت در آنها وجود نخواهد 
داشت؛ امری که جامعۀ مدنی را از هم گسسته می سازد و این رویه نه تنها در صندوق بازنشستگی کشوری، بلکه 

در صندوق تأمین اجتماعی نیز وجود دارد:
»حتی نهادهای کارگری ما هم به همین صورت اسـت. سـه نوع نهاد کارگری داریم 
و آنها علی رغم این که در قانون تعریف شـدند اما این قانون بیشـتر برای کنترل کردن 
این تشـکلات، توسـط نهادهایی مثل وزارت کشور اسـت. این موارد، گسترش جامعۀ 
مدنـی را دچـار نقصان می کنند. بخش مهمی از این قضیه به جامعۀ مدنی برمی گردد. 
مثـلًا مـنِ کارمند دولت، آیا حـق دارم نهاد مدنیِ خودم که وجه صنفی دارد را داشـته 
باشم؟ این موارد باید در قانون دیده شود. دو شکل هم هست: یک قانون عام در ایجاد 
تشکل هاسـت که باید اصلاح شـود تا کارمندان دولت هم بتوانند تشکل داشته باشند 
و آزاد باشـند تا تشـکل داشته باشـند. نکتۀ دوم این است که در خود قوانین مربوط به 
حوزۀ بازنشستگی باید به این سمت برود که نمایندۀ تشکل های کارگری چطور انتخاب 

شوند؟ درواقع، باید این مکانیسم ها را در قانون پیش بینی کنیم.« 

وقتی از یکسو تشکل های مربوط به کار، حزب سیاسی محسوب شوند و از طرف دیگر افراد تمایلی برای 
مشــارکت در آنها نداشته باشــند، نتیجه آن می شود که زمانی هم که تشکل هایی در کشور نظیر خانۀ کارگر و 
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شــورای اسلامی کار تشکیل می شوند، افراد این تشکل ها و کسانی که در آنها فعالیت می کنند را به هیچ روی 
نمایندۀ خود نمی دانند. این اتفاقی اســت که در صندوق تأمین اجتماعی افتاده اســت و به نوعی در آنجا بحران 

نمایندگی به نحو دیگری بروز پیدا کرده است:
»در مورد خود سازمان تأمین اجتماعی که ظاهراً چنین تشکلاتی دارد باید بگویم که 
بررسـی های ما نشـان می دهد که اتفاقاً در تأمین اجتماعی هم کارگران تشـکل های 
کارگـری را به طـور جدی قبـول ندارند و اصولًا اینها یک حزب سیاسـی هسـتند که 
طرفدارهـای خـاص خـود را دارند. جالب تر این اسـت که حتی تشـکلی حرفه ای مثل 
کارفرمایان که اتاق بازرگانی و دار و دسـتۀ درسـت و حسابی دارند، هم طبق بررسی ها 
ارتباطی بین بدنه با این تشـکل ها وجود ندارد. پس به نظر می رسـد که حتی مسـئلۀ 

نمایندگی در مورد کارفرمایان هم وجود دارد.«

به دنبال ورود نهادهای امنیتی، از یک ســو تشــکل یابی اقدامی هزینه بردار خواهد شــد و از سوی دیگر 
تشکل های موجود هم به نوعی تشکل رانتی محسوب می شوند که در خدمت نهادهای مذکور فعالیت کرده و 
توان نمایندگی کردنِ بدنۀ خود را ندارند. پر واضح اســت که هر چقدر هزینه مشارکت در یک جامعه بالا برود، 

میزان مشارکت پایین خواهد آمد:
»ما با یک جامعۀ مدنی عجیب و غریب و گسسته ای روبه رو هستیم که به دلیل ورودهای 
امنیتی و مسائل دیگر، گسسته و اتمیزه شده است و تشکل سازی همیشه هزینه دارد و 
تشکل های موجود هم یا رانتی هستند و یا مرتبط با نهادهای مرتبط امنیتی و غیرامنیتی 
هستند و بنابراین توانِ نمایندگی کردنِ بدنه را ندارند پس در عمل یک شکل فرمالی 
اتفاق افتاده است که ]فقط[ ظاهراً نمایندگی می کند. نمی گویم کارکرد ندارند. کارکرد 
خودشـان را دارنـد. هـم برای سیسـتم کارکرد دارنـد، هم بازی خود را تـا حدی انجام 
می دهند، یعنی جاهایی از مجموعه دفاع می کنند ولی اصلًا به این معنا نیستند که کل 
بدنه را نمایندگی می کنند و چنین اتفاقی در عمل نیفتاده اسـت. ژسـت و سـر و صدا و 

شلوغی را دارند اما در عمل کاری نمی کنند.«

صاحب نظر دیگری نیز ضمن تأکید بر همین موضوع اشــاره کــرد که وقتی در صندوق تأمین اجتماعی، 
تشــکل های موجود توان نمایندگی کارگران را ندارند، در صندوق بازنشســتگی نیز وقتی عامل محافظه کاری 
کارمندان دولت را به آن اضافه کنیم، با یک محدودیت ساختاری و فرهنگی در زمینۀ تشکل یابی روبه رو خواهیم 
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شد که فضای مشارکت را از بین خواهد برد:
»تنها تشکلاتی که در ایران در بین کارگران پذیرفته می شوند، تشکل هایی هستند که 
عنوان آن شورای اسلامی کار است که قطعاً خیلی از کارگران تمایلی به حضور در آن 
ندارند یا به اجبار در آن حضور پیدا کردند. در چنین اتمسـفری زندگی می کنیم. وقتی 
شما محافظه کاری کارکنان و ممنوعیت این اسامی تشکلات را در کنار هم قرار دهید، 
عملًا ما را به این نتیجه می رسـاند که نمی توانیم در صندوق بازنشسـتگی کشـوری، 

تشکل اثربخشی داشته باشم.«

این نکته در نقل قول صاحب نظر دیگری هم بیان شد که تشکل های موجود نه تنها توان نمایندگی کردن 
را ندارند، بلکه به نوعی ابزار سرکوب تشکل های دیگر نیز شده اند:

»همۀ تشکل های کارگری در تأمین اجتماعی محدود  شده به مثلًا خانۀ کارگر، حزب 
اسلامی کار که خودشان هزار تا مسئله دارند. یعنی مثلًا کارگران اصلًا اینها را نمایندۀ 
خودشان نمی دانند یا حتی می گویند که خود اینها ابزارهای سرکوب سایر تشکل های 
کارگری هستند، پس بنابراین باید در بحث مشارکت و سه جانبه گرایی مسئلۀ تشکل یابی 

را جدی گرفت و این ویژگی ها را نیز لحاظ کرد.«

بر این اساس، تشکل هایی که در شرایط فعلی وجود دارند، نوعی تشکل های صوری هستند که بیشتر از بدنۀ 
کارگری، وابسته به دولت می باشند و افرادی هم که از دل این تشکل ها برای حضور در جلسات انتخاب می شوند، 

معمولًا از بین افرادی گزینش می شوند که مطیع باشند: 
»اواخر دوران ]آقای[ احمدی نژاد کانون های بازنشسـتگی را به شـدت گسترش دادند 
و الان چیزی حدود 700 کانون بازنشسـتگی در کشـور داریم یا مثلًا خانه های امید را 
ساختند. این کانون ها را ساختند ولی مکانیزم و زمینۀ گفتگو برایش فراهم نکردند. در 
ساختار ]کنونی[ چه جایگاهی برای این کانون ها وجود دارد؟ کانون ها در حد وام گرفتن 
و سفر زیارتی رفتن، توان گفتگو دارند نه بیشتر و تبدیل به نهادهای صوری می شوند. 
حتـی در سـطح بالاتـر و در اتحادیه هـای کارگری و کارفرمایی هـم ]باید بگویم[ که 
اتحادیه های دسـت آموز و صوری هسـتند. بنابراین شما فرض کن در قانون هم اجازه 
بدهند که نمایندۀ کارگر در شورای عالی کار حضور داشته باشد. وقتی این نمایندۀ کارگر 
از دل یک تشـکل دسـت آموز درآمده است، به یک دست آموزی مضاعف هم نیاز دارد 
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تا هوای آنهایی که او را نماینده اعلام می کنند داشته باشد. ضمن این که معمولًا اینها 
را از بین یک آدم های ضعیف و آسیب پذیر انتخاب می کنند. او  در آن شورا شرکت هم 
می کند ولی مثلًا فرض کنید با یک حق الجلسه و دو تا وام و استخدام بچه هایش در 

فلان سازمان آرامش می کنند و او تا ابد مطیع محض باقی خواهد ماند.«

درخصوص فعالیت های تشــکل ها، نمایندگان کانون های بازنشستگی، مشکل را در نبود قانون می دانند و 
معتقدند که اگر در این زمینه قانونی به تصویب برسد مشکل تشکل ها و کانون ها حل خواهد شد:

»الان مشـکل را فقط قانون می دانیم. تنها مشـکل ما قانون اسـت که باید مجلس و 
شورای نگهبان این ماده واحده را به قانون سال 1395 الحاق کنند و به وزارت کشور 
ابلاغ شـود و وزارت کشـور به بحث های کانون ها بپردازد تا کانون ها مجوزهایشـان را 
بگیرند و کارهایشان را انجام دهند. مجامعشان را برگزار کنند، اعضا و هیئت مدیره شان 
را انتخاب کنند و دنبال ثبت شرکت ها بروند و در روزنامۀ رسمی آگهی کنند و فرایند 
قانونی طی شـود. باید این سـاختار قانونی شـکل بگیرد. ما اول احتیاج به یک جایگاه 
قانونی داریم که هم در دستگاه های اجرایی و هم در وزارت کشور و هم در دولت دیده 
شـویم. تشـکل که به وجود آمد و شـکل گرفت، نتیجۀ این تشـکل ها صدای واحد و 

همگونی در سطح کشور خواهد شد.«

اما صاحب نظران دیگری معتقدند که اگرچه قانون برای تشکل یابی و تشکیل کانون ها مهم و الزامی  است 
و بدون آن  بستر فعالیت در کشور شکل نخواهد گرفت، اما فراتر از قانون به نوعی باور از سوی حاکمیت معتقدند 
که تا وجود نداشته باشد، حتی در صورت تصویب قانون هم تشکل ها راه به جایی نمی برند و در صورت تشکیل 

شدن هم نمی توانند مؤثر باشند:
»نکته ای که مهم است ]آن است که[ اگر قرار بر این است که ما تشکل صنفی واقعی 
داشـته باشـیم اول باید قوانینش ایجاد شـود. ما الان قانون کار یا شورای اسلامی کار 
داریم که یک تشکل مختلط است و نمی تواند نمایندۀ کارگران باشد. عرضم این است 
که آن فونداسیون اصلی که باید در کنار قانون و مقررات باشد، وجود باوری است که 
باید وجود داشته باشد. اگر باور وجود نداشته باشد اجازه نمی دهد که تشکل های صنفی 
شکل بگیرد و همۀ تشکل ها تبدیل به نهاد امنیتی می شوند. وقتی تشکل صنفی شکل 
نمی گیرد چه کسی از حقوق نیروی کار دفاع می کند؟ آن موقع یک سری افراد بدون 
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شناسنامه وارد می شوند.« 

بر این اســاس به نظر می رسد برای فعالیت آزاد تشکل ها در حیطۀ صندوق بازنشستگی کشوری، باید به 
سمت اقناع رفته و برای رسیدن به این باور و اراده، نیاز است که مدیران صندوق بازنشستگی به موضوع ورود 

پیدا کرده و در جهت اقناع گام بردارند تا تشکل ها بتوانند مشارکت فعال داشته باشند:
»مدیریت صندوق به این حق دامن بزند، یا دولت را قانع کند یا سازوکاری ایجاد کند 
که نمایندۀ کارکنان چگونه انتخاب شود یا تشکلی داشته باشند و آن تشکل حضور پیدا 
کند. یا از تشـکلاتی که موجود هسـتند، مثل تشکل معلمان، نماینده ای حضور داشته 
باشد که صحبت هایشان شنیده شود. باید به سمت اقناع این مفهوم در صندوق برویم 
که اگر این کارمندان تشـکل صنفی داشـته باشند، از منافع جمعی و عمومی هم بهتر 

می توانند صیانت کنند و منافع دولت هم باید در همین راستا باشد.«

به نظر می رســد تلاش برای ایجاد تشکل ها بسیار مهم است، چرا که زمانی که حجم مطالبات در جامعه 
انباشته شود و افراد برای پیگیری خواسته های خود راه به جایی نبرند، ممکن است عواقب آن در خیابان ها سر ریز 

کند و نتایج خوبی به همراه نداشته باشد:
»تشکل ابزار گفتگو و ابزار سه جانبه گرایی است. موقعی که شما اجازۀ تشکل یابی را به 
کارگران و معلمان و کارمندان نمی دهید، عملًا دارید راه گفتگو را بر ایشان می بندید. در 
نتیجه ابزار گفتگویشان تبدیل به کف خیابان می شود. آن زمان جلوی مجلس اعتراض 
می کننـد یا در کلاس هـای درس تحصن می کنند یا در جلوی صندوق بازنشسـتگی 
کشوری اعتراض می کنند؛ ممکن است جلوی سازمان برنامه تحصن کنند. چرا؟ چون 

شما سایر ابزارهای گفتگو را از ایشان گرفته اید.«

در ادامۀ این گزارش، به بررســی یافته های تحقیق پیرامون نقش دولت در صندوق بازنشستگی کشوری 
پرداخته می شود.
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3- نقش دولت
در قسمت های پیشین، به فراخور بحث هایی که در زمینۀ مشارکت و تشکل ها وجود داشت پیرامون نقش دولت 
بحث شد. در این قسمت به دولت با نگاهی متمرکزتر توجه می شود. به نظر می رسد که مهم ترین مسئله پیرامون 
نقش دولت در صندوق بازنشســتگی کشــوری، بر عهدۀ داشتنِ دو نقش از سوی این نهاد است. همان طور که 
پیش تر بیان شد، در گفتگوهای اجتماعی سه جانبه گرا دولت باید نقش حاکمیتی و مدافع منافع ملی را بازی کند 
اما در صندوق بازنشستگی کشوری، عملًا دولت تنها کارفرمای موجود است. برعهده داشتن دو نقش توسط دولت 
اساســاً و به طور کلی ابهامات فراوانی را درخصوص این امر به وجود می آورد که آیا با این شرایط امکان تحقق 

سه جانبه گرایی در صندوق وجود دارد یا خیر.
»مسئله اینجاست که در نظریۀ سه جانبه گرایی، دولت نقش بی طرف و مدافع منافع ملی 
را باید داشته باشد؛ در حالی که در ]صندوق بازنشستگی[ دولت کارفرما است. این البته 
موضوعی است که در روابط کار در ایران هم مخدوش است، چون در تأمین اجتماعی 
هم دولت کارفرماست. این مشکل اصلی است. لذا من در این مورد به طور کلی ابهام 
دارم کـه آیـا ما می توانیم الگوی خودمان را مبتنی بر مفهوم سـه جانبه گرایی کنیم که 
به طور کلاسیک مطرح است؟ یا این که این مفهوم را کنار بگذاریم و مثل کاری که در 

هیئت مدیره کردیم، ذیل نظریۀ حکمرانی مطرح کنیم.«

وقتی در سه جانبه گرایی از دولت صحبت می شود، انتظار آن است که دولت به عنوان یک عنصر انتظام بخش 
و عامل همبســتگی در صنــدوق ورود پیدا کند تا بتواند نقش حَکمیتی در بین شــرکای اجتماعی کارکنان و 

کارفرمایان ایفا کند، اما در صندوق بازنشستگی وضعیت این گونه نیست:
»آن چیزی که در سه جانبه گرایی دولت می گوییم در واقع دولت به معنای نمایندۀ قوۀ 
قاهرۀ انتظام بخشِ عامل همبسـتگی و یک نهاد مسـتمر اسـت. به طور کلی دولت به 
نمایندگی از چیزی اسـت که ما به آن نظام می گوییم. دولت از این زاویه وارد مذاکره 
می شود و چون یک نهاد ملی با افق بلند مدت و به نسبت پایدارتر از طرفین دیگر است 
و فارغ از نام و عناوین می آید، انتظاری که روی کاغذ می شود داشت این است که دولت 
به نمایندگی از مجلس و قوۀ قضاییه و مصلحت نظام و سایر دستگاه ها وارد مذاکرات 
می شود. در واقع دولت، منویات کل سیستم را با خود همراه می آورد. اما در سیستم های 

وصله پینه ای ما، این تعارضات خود را نشان می دهند.« 



حکمرانی شایسته/ مشارکت ذی نفعان در فعالیت های صندوق بازنشستگی کشوری: مفاهیم، نظریه ها، مدل288

به طور مشخص، وقتی سخن از سه  جانبه گرایی مطرح می شود، دولت را باید به عنوان یک عامل مورد اعتماد 
تلقی کرد که چون مورد رضایت دو طرف دیگر است در گفتگوها شرکت کرده تا این مذاکرات هم جنبۀ رسمی 
پیدا کنند و هم در جایی که نیاز است به عنوان یک عامل تسهیل گر و کمک کننده به یاری کارگر و کارفرما بشتابد:
»برای سـه جانبه گرایی باید یک مدل طراحی کنیم که در این مدل مناسـبات بین این 
سه رکن تعریف شود. رکن اول کارگر یا کارمند؛ رکن دوم کارفرما و این وسط دولت 
بـه عنـوان یک عامل مورد اعتماد هر دو طرف کـه می خواهد بین این دو رکن نوعی 
هماهنگی ایجاد کند و در زمانی که تعارض ایجاد شود، به عنوان یک مرضی الطرفین 
ورود کند و با توجه به این که دولت است و به منابعی دسترسی دارد، در جایی که لازم 
می داند، حتی از نظر مالی ورود کرده و تزریق کند و مسئله را حل کند. اینجا رابطۀ بین 
کارگر و کارفرما، کارمند و دولت باید طوری باشد که این طرفین مشارکتی در همه چیز 
عمل کنند که بعد بگوییم حکمرانی خوب ایجاد شود و این البته به ساختارهای کلان 

و فراگیر کشور برمی گردد.«

بر این اساس، به نظر می رسد که به لحاظ تاریخی، تعریفی که از تأمین اجتماعی و بیمه های اجتماعی در 
دولت های مختلف می شده است، تعریف مناسبی نبوده است و اصولًا دولت ها کمتر به تأمین اجتماعی به مثابه 
یک امر اجتماعی و معطوف به اجتماع نگاه می کردند. شاید بتوان گفت به دلیل افق کوتاه مدت دولت ها هیچ گاه 

به امر تأمین اجتماعی و به طور مشخص مسئلۀ بازنشستگی آن طور که شایسته بود، نگاه نشده است:
»این مهم اسـت که دولت ها بدانند مسـئله بازنشسـتگی، یک کار مکانیکال نیسـت، 
بلکه یک امر اجتماعی و نوعی حافظت اجتماعی اسـت. خیلی مهم اسـت که دولت ها 
بدانند مسـئله چیسـت. نوع نگاه دولت ها هم فرق می کند. مثلًا دولت ]آقای[ هاشمی، 
نقش تأمین اجتماعی را به عنوان یک ضربه گیر سیاست های تعدیل می دانست. البته 
در ایـن زمینه ایفای نقششـان خوب بود و تقویت کردنـد. در دولت آقای خاتمی، یک 
مقداری مسائل باز شد و قانون ساختار ]نظام جامع رفاه[ آمد و یکباره این مسائل اوج 
گرفتند. در زمان آقای احمدی نژاد، نقش های اینچنینی به صفر رسـیدند و برای اولین 
بار این صندوق های بازنشستگی را به عنوان مؤسسات سرمایه گذاری نگاه می کردند. 
اولیـن وزیـر رفـاه در دولت ایشـان که بر سـرکار آمد، به او گفته بودنـد که نقش های 
اجتماعی وزارت اینچنین اسـت. وزیر گفته بود نقش اجتماعی چیسـت؟ ]وزارت رفاه[ 
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یک وزارتخانۀ صنعتی است، یعنی تصورش این بوده است که اینجا مثل وزارت صنعت، 
یک وزارت صنعتی است. الان هم در دولت آقای روحانی یک حالت ابهامی وجود دارد، 

یعنی هم توجه دارند، هم توجه ندارند.«

بر این اساس، یکی از مشکلات مهمی که در زمینۀ نقش  دولت می تواند به وجود بیاید، آن است که دولت ها 
تنها با افق های چهار الی هشت ساله به مسئلۀ بازنشستگی و به طور کلی تأمین اجتماعی نگاه می کنند:

»مشـکل این اسـت کـه دولت های ما معمولًا کوتاه مدت نـگاه می کنند یعنی به دورۀ 
خودشان نگاه می کنند و منافع آینده و دولت های بعدی را در نظر نمی گیرند. یعنی دولت 
می گوید مهم این است که دورۀ من بگذرد و بعد از آن هر اتفاقی افتاد مهم نیست. این 
اتفاقات در هر دولتی تکرار می شـود و همۀ دولت ها به این فکر می کنند که این چند 

وقت بگذرد و بعد از من مهم نیست.«

از صندوق های بازنشســتگی در تعاریف بین المللی عموماً با اصطلاح »منابع عمومی« یاد می شــود و در 
نظام هــای دموکراتیک، عموماً دولت ها نقش چندانی در مدیریت این صندوق ها برعهده ندارند. اما وضعیتی که 
در ایران وجود دارد، به این صورت است که دولت نه تنها نقش های حاکمیتی و کارفرمایی را برعهده دارد، بلکه 
مدیریت صندوق های بازنشستگی را نیز عهده دار است و طبیعتاً در این شرایط وقتی دولت همۀ نقش ها را قبضه 

کرده است، لذا دیگر مشارکتی صورت نمی گیرد:
»وقتی دولت می آید و مدیریت را به دست می گیرد و وزیر دولت تعیین کنندۀ مدیرعامل 
و هیئت مدیرۀ صندوق می شود و طرفین دیگر را در گفتگو وارد نمی کند، طبیعتاً از دولت 
انتظار این می شود که پس شما چون خودتان مدیریت می کنید، پس باید مشکلات را 

هم حل کنید و اگر صندوق پولی ندارد باید بدهید.«

در شرایط فعلی با چنین وضعیتی روبه رو هستیم که دولت همۀ نقش ها را در خود نگاه داشته است و چون 
همه چیز را به سمت یکجانبه گرایی دولتی پیش برده است، زمانی که در یک صندوق، یکجانبه گرایی دولت حاکم 

شود، آن صندوق از حالت بیمه ای خارج می شود و عملًا مشارکتی در دل آن صندوق نمی تواند صورت بپذیرد:
»بایـد قبـول کنیم کـه دولت در صندوق های بازنشسـتگی تا به امـروز مدیریت بدی 
اعمال کرده است. در صندوق بازنشستگی کشوری، دولت حدود 90 درصد کسورات را 
پرداخت می کند. وقتی دولت ]منابع صندوق را[ از بودجه تأمین می کند یعنی بد مدیریت 
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کرده اسـت و دلیل آن این اسـت که یک سـویه مدیریت کرده است. یک دلیل دیگر 
هم این می تواند باشد که هیچ سیستم نظارتی و کنترلی نداشته است که مطالبات را 
به موقع بگیرد، سـرمایه گذاری درسـت انجام دهد و این حجم انباشتی که می توانسته 
صورت بگیرد را انباشـت نکرده اسـت که بازده کافی داشـته باشد. در این زمینه حفظ 
و صیانـت امـوال و دارایی افراد و ارتقای ارزش سـرمایه مهم اسـت. این اتفاق نیفتاده 
است، یعنی در صندوق بازنشستگی ]کشوری[ بسیار ضعیف تر از بقیۀ صندوق ها اتفاق 
افتاده است و صندوق کشوری به صورت یک ادارۀ کلی در حوزۀ دولت دیده شده است 
که یک جایی اسـت که هرسـال یک بودجه ای به آن تخصیص می دهد تا مسـتمری 
پرداخت کند. نگاه بیمه ای در این صندوق خیلی کمتر وجود دارد. بر این اساس، منطق 
دولت این می تواند باشد که بگوید من نمی خواهم سازوکار بیمه ای داشته باشم، تعدادی 
کارمند دارم که کار می کنند و به موقع حقوق می گیرند و بازنشسـته هم که می شـوند 
باز به آنها از جایی حقوق می دهم. الان عملًا مکانیسم آن به این شکل شده است و 

طبیعتاً در این قالب هم هیچ مشارکتی اتفاق نمی افتد.«

در اهمیــت تفکیک نقش دولت می توان بیان کرد که نقش دولت در حمایت از ذی نفعان خود در صندوق 
بازنشستگی نباید به مثابه این باشد که عموم مردم را در تصمیماتی که در این ارتباط می گیرد، فراموش کند:

»دولتی که ما داریم و نقشی که بازی می کند سبب می شود که نتواند خودش را از آن 
نقـش دوگانـه ای که گفتم تفکیک کند. دولت نمی دانـد که کجا باید از حقوق ذی نفع 
خود دفاع کند. منظورم از ذی نفع بازنشسـتگان و کسـورپردازانی اسـت که به صندوق 
بازنشستگی کشوری کسور می دهند و ذی نفع صندوق هستند. دولت همچنین نمی داند 
که کجا باید به نفع عموم و جمهورِ مردم عمل کند. منظورم از جمهور مردم و این که 
دولـت بایـد کجا ]نقش مدافع منافع را[ بازی کند مشـخص اسـت. این را دولت هنوز 

نفهمیده و متوجه نشده است.«

بر این اســاس، به نظر می رســد که دولت نقش دولت بودنِ خود را فراموش کرده اســت و فقط به نقش 
کارفرمایی توجه داشــته است. بر همین اساس، به خوبی نتوانسته بر سازوکارهای بیمه ای نظارت داشته باشد و 
نتیجۀ مدیریت یکجانبه  این بوده که در حال حاضر بازنشستگان باری بر روی دوش دولت شده اند و دولت مجبور 

است از بودجۀ عمومی برای ایشان هزینه کند:
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»این مشـکل مهمی اسـت، یعنی از همان بدو ورود صندوق بیمه ای در سـال 1301 
رویکـرد این بوده اسـت که ایـن افراد بر روی دوش دولت بار نباشـند و این کار باید با 
مشارکت فرد بیمه شده و دولت و توسط صندوق بیمه ای انجام می شده است. اما اینجا 
دولت فراموشی نقش دارد یعنی نقش دولت بودنِ خود را فراموش کرده است و بیشتر 
نقش کارفرمایی داشته و دولت نتوانسته است نظارت کند. اساساً در این سال ها دولت از 
بین این دو نقش فقط نقش کارفرمایی را بازی کرده است که دوست ندارد پول بدهد. 
نقش دولتی اش این بوده اسـت که نظارت کند و سـازوکار را تسهیل کند که فراموش 
کرده است. دولت باید به عنوان دولت، بر دولت به عنوان کارفرما نظارت می کرده است 
که پول را پرداخت کند اما خودش نمی توانسـته بر خودش نظارت کند و فشـار بیاورد 
و طبیعتاً نقش کارفرمایی اش که تمایل به عدم پرداخت داشته پررنگ تر شده و نقش 

دولتی اش را از یاد برده است که باید بر این مجموعه نظارت می داشته است.«

نقش کارفرمایی نقش مهم و حیاتی برای همۀ صندوق های بازنشســتگی در جهان اســت؛ چرا که رکنِ 
کارفرما همیشه مسئول پرداخت کسورات خود و نیروی کار به صندوق است و لذا اهمیت حیاتی دارد. اما وقتی 
دولت که باید فقط نقش حاکمیتی و مدافع منافع عمومی را بازی کند، نقش کارفرمایی را هم برعهده می گیرد، 
مشکل ایجاد می کند، چرا که همان طور که در نقل قول پیشین بیان شد، دولت به معنای دولت نمی تواند به دولت 
به در نقش کارفرما نظارت داشته باشد. در همین زمینه یکی از مصاحبه شوندگان بیان داشتند که رکن کارفرمایی 

دولت برای صندوق بسیار مهم تر از رکن حاکمیتی دولت است:
»دولت به دو مناسـبت با سـازمان ما ارتباط دارد. مناسبت اول، یعنی نقش کارفرمایی 
برای سازمان ما خیلی مهم تر است. ممکن است با نقش دوم، مقداری کوتاه بیاییم و 
های کلی را بدهد؛ اما از   guidline مثلًا بخواهیم که دولت مداخله نکند و فقط به ما
نقش اولی نمی توانیم بگذریم، چرا که افراد دولت از ما مطالبه دارند و حقوق می گیرند. 
درواقع دولت در مقابل این افراد متعهد بوده اسـت و بعد از بازنشسـتگی، تعهداتِ خود 
را به سـازمانِ ما واگذار کرده اسـت. آیا دولت می تواند بگوید که افراد تا 30-35 سـال 
خدمت یا تا 65 سالگی برای من کار کنند و بعد از آن، مسائل آنها دیگر به ما مربوط 
نیسـت؟ مـا مگر به یک کارفرمـای غیردولتی چنین اجـازه ای را عقلًا، عرفاً و شـرعاً 
می دهیم که به دولت این اجازه را بدهیم؟ چون این اجازه را نمی دهیم، پس دولت در 
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این قضیه مهم ترین شریک ماست.«

اما به نظر می رسد که اهمیت رکنِ کارفرمایی دولت نباید به منزلۀ آن باشد که از دولت انتظار بذل و بخشش 
داشته باشیم. این اهمیت درواقع به مثابه آن است که دولت وظیفه داشته است که در طول سال های مختلف، 
تعهدات مالی خود، شامل پرداخت کسورات سهم کارمند و سهم کارفرما را به صندوق پرداخت می کرده است اما 
این کار را نکرده است و آنچنان که یکی دیگر از صاحب نظران بیان داشتند، دولت از سال 1354 تا سال 1377 

سهم خود و کارمند را به صندوق پرداخت نکرده بوده است:
»جالب است بدانید که کسوری که دولت از سال 54 تا سال 77 از کارمند دریافت کرده 
است، اصلًا به صندوق بازنشستگی پرداخت نکرده است. این مسئله بعدِ انقلابی نیست 
و نوعی به هم پاشیدگی از قبل انقلاب بوده است. درواقع، صندوق از دولت طلبکار بوده 

است و به جای مطالبات خود، دولت شرکت هایی را به صندوق واگذار کرده است.«

بدیهی اســت که اگر دولت در طی بیش از دو دهه این کســورات را به صندوق پرداخت می کرده اســت، 
مناسباتِ بیمه ای صندوق بر هم نمی خورده است. بر این مبنا، زمانی که دولت به عنوان کارفرما، در طی سال های 
زیادی، کسورات و سهم خود و کارکنانش را به صندوق پرداخت نکرده است، عملًا سبب شده است که صندوق 

بازنشستگی از حالت یک صندوق بیمه ای بیرون بیاید و تبدیل به یک اداره در بدنۀ دولت شود:
»باید بپرسـیم که آیا سـهم دولت که باید به صندوق می پرداخته اسـت پرداخت شده 
اسـت یا نه؟ می دانیم که سـال ها پرداخت نشده است. پس این هم یکی از دلایل این 
وضعیت است. وقتی هم دولت سهم خود را پرداخت کرده است، خوب مدیریت نکرده 
اسـت. یا حتی آیا سـهم کارمندی که از حقوقش کسر شـده است، آیا پرداخت شده یا 
نشده است؟ فکر می کنم حدود 9 درصد است. این 9 درصد که از حقوق کارمند کسر 
شـده اسـت کجا رفته اسـت؟ بر مبنای یک اعتمادی به ماندگاری دولت، کسـی این 
سؤالات مهم را پیگیری نکرده است و طبیعتاً هم کسی نمی توانسته است پیگیری کند، 
چون تشکل صنفی ندارند که پیگیری کنند. وقتی تشکل صنفی ندارند، چطور می توان 

پیگیری کرد؟«

بر این اساس، وقتی دولت در گذشته سهمِ خود را در طی سال های زیادی پرداخت نکرده است، در شرایط 
فعلی به ناچار مجبور است که از بودجۀ عمومی کشور منابعِ پرداخت مستمری ها را تأمین کند. این در حالی است 
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که وقتی دولت از بودجۀ عمومی به صندوق تخصیص می دهد تا مستمری بازنشستگان را پرداخت کند، عملًا 
عموم مردم را ذی نفعِ این صندوق می کند چرا که بودجۀ عمومی از محل درآمدهای عمومی دولت نظیر مالیات، 
یا از محل ثروت عمومی کشــور نظیر درآمدهای نفتی تأمین می شود و اینها نه به کسورپردازان و بازنشستگان 

تنها، بلکه به عموم مردم تعلق دارد و بیت المال است:
»اگر به دنبال حل مسـئله باشـیم، باید به دنبال این باشیم که بودجۀ دولت که به این 
صنـدوق اختصاص داده می شـود برای چه کسـی اسـت. این بودجـه از منابع عمومی 
تأمین می شود و اینها به عموم مردم تعلق دارند. درواقع، وقتی دولت بودجه می دهد، از 
جیب همۀ مردم هزینه می کند تا به عده ای کارمندِ خود حقوق پرداخت کند تا کارهای 
بروکراسـی اش را انجام دهند. در واقع، اینجا نکته مهم و یک پایۀ بحث این اسـت که 
این بودجه از کجاست؟ و وقتی از منابع عمومی است، لذا نظارت بر این پول باید درست 
صورت بگیرد. ما نظارت جدی در این زمینه نداشتیم. مثل کاری که اخیراً اتفاق افتاد و 

همسان سازی در پرداخت ها داشتند.«

این موضوع در نقل قول صاحب نظر دیگری نیز بیان و بر آن تأکید شد که صندوق بازنشستگی کشوری به 
جز بازنشستگان و کسورپردازان، ذی نفع دیگری هم دارد که آن عموم مردم است:

»صندوق بازنشستگی کشوری با مسئله ای مواجه است و آن این است که در ایران ما 
بـه یکـی از ذی نفعان این صندوق توجه نکرده ایم. یکی از بزرگ ترین چالش هایی که 
اگر امروز آن را نمی بینیم، احتمالًا در سال های آینده خیلی پررنگ خواهد شد، چالش 
مربوط به مالیات پردازان است. اینان یکی از مهم ترین ذی نفعان صندوق بازنشستگی 
و به معنای اخص صندوق بازنشستگی کشوری در ایران هستند. چرا؟ به خاطر این که 
همیـن امروز که من خدمت شـما هسـتم، تقریباً می توانم به جـرأت بگویم که بالای 
هشتاد درصد منابعی که صندوق بازنشستگی کشوری برای پرداخت حقوق و مستمری 
بازنشستگان دارد، از بودجۀ عمومی دولت تأمین می شود؛ یعنی از محلی که منِ شهروند 
بـه دولت مالیات می پردازم. پس منِ شـهروند می توانم بـا این معنی، ذی نفعِ صندوق 
بازنشستگی کشوری باشم. چرا؟ چون از محل مالیات یا نه از محل ثروت عمومی که 
در کشور ما فروش نفت است، منابعی به صندوق بازنشستگی تزریق می شود تا بتواند 

تعهدات خودش را تأمین کند و این در مورد صندوق لشکری هم اتفاق می افتد.«
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بر این اساس، شاید بتوان گفت که اگر تا کنون اعتراضی به پرداختِ حقوق بازنشستگان دولتی از محل بودجۀ 
عمومی کشور از سوی عموم مردم صورت نگرفته است، به این دلیل است که مردم نسبت به این قضیه آگاهی کافی 
ندارند، اما واقعیت آن است که این هزینه هایی که در این صندوق می شود متعلق به همۀ مردم است و از آنجایی که 

از بودجۀ رفاهی کشور به این امر اختصاص پیدا می کند، لذا رفاه گروه های هدف دیگر نادیده گرفته می شود:
»در صنـدوق بازنشسـتگی کشـوری مسـئله ای کـه الان وجـود دارد و بـا ایـن طرح 
همسان سـازی خیلی جدی تر خواهد شـد و خیلی کمتر در مورد آن بحث می شود این 
است که صندوق بازنشستگی کشوری فقط مربوط به کارکنان و بازنشستگان بخش 
دولتی نیست بلکه کل جامعۀ ایران در موردش ذی نفع هستند. چرا؟ چون موقعی که 
دولت این صندوق را به حال و روزی رساند که الان نیاز دارد که سالی 60 یا 70 هزار 
میلیارد تومان از بودجۀ عمومی کشـور خرج دو میلیون بازنشسـتۀ لشکری و کشوری 
کند، آن موقع منی که در این جامعه بیکار هستم و تحت پوشش هیچ حمایتی نیستم 
معترض می شوم که من نیازمندتر هستم. مگر من آدم این جامعه نیستم ]و از بودجۀ 
دولتی سـهم ندارم[؟ الان با این همسان سـازی پیش بینی می شـود که در سـال آینده 
مجموع کسـری صندوق بازنشستگی کشوری و لشـگری به بالای 120 هزار میلیارد 
تومان برسد. ]این در حالی است که[ کل بودجۀ رفاه کل کشور امسال 120 هزار میلیارد 
تومان بوده است که از این 120 هزار میلیارد میزان 80 هزار میلیارد به این دو صندوق 
می رسیده است. پس بقیۀ مردم چه می شوند؟ بقیۀ مردم هیچ سهمی در بودجۀ عمومی 
دولت نباید داشته باشند؟ اینجا درواقع در گفتگوها من نوعی هم می گویم که درست 
است که تحت پوشش صندوق بازنشستگی کشوری نیستم، اما نسبت به نحوۀ اداره اش 
و نسبت به منابعش من هم ذی نفع هستم. چرا که شما دارید از مالیاتی که من پرداخت 

می کنم صرفِ جایی می کنید که خودتان به یک چنین باتلاقی تبدیلش کردید.«

اهمیت این مسئله زمانی بیشتر می شود که متوجه شویم بودجۀ رفاهی سایر گروه های هدف در جامعه چقدر 
در مقایسه با بودجۀ اختصاص داده شده به صندوق بازنشستگی اندک و ناچیز است. این به معنای آن نیست که 
بازنشسته ها مشکل معیشــتی و حقوق ندارند، بلکه به منزلۀ آن است که دولت در ابتدا صندوق بازنشستگی را 
از ساز و کار بیمه ای و ماهیت صندوق خارج کرده است که نتیجۀ آن پرداخت حقوق بازنشسته ها از محل بودجۀ 

عمومی کشوری، که به همۀ مردم تعلق دارد، شده است:
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»من اعتقاد دارم که حقوق بازنشسته ها کم است و باید رسیدگی شود، اما راه آن این 
نیسـت که از هزینۀ آموزش و بهداشـت کم کنید و به بازنشسـته ها بدهید. اگر راست 
می گویند از بودجۀ نظامی برای این کار کم کنند. همین همسان سازی بازنشسته ها در 
صندوق بازنشستگی  28 هزار میلیارد تومان بودجه می خواهد. در حالی که کل بودجه ای 
که در سال به بهزیستی و کمیته امداد می دهد 10 هزار میلیارد تومان است؛ در حالی که 
آنجا نزدیک به سـه میلیون و خرده ای خانوار نیازمند را تحت پوشـش دارید و به آنها 
فقط10 هزار میلیارد می د هید اما به دو میلیون بازنشسـته کشـوری و لشـکری سالیانه 
بالای 100 هزار میلیارد، بابت حقوقشان، پرداخت می کنید. چرا؟ چون مناسبات صندوق 
را رعایـت نکردیـد. از ابتدا درواقع قوانین اسـتخدامی و قوانین بازنشسـتگی را اصلاح 

نکردید. امکان تشکلی یابی را آزاد نگذاشته اید.« 

 به نظر می رســد که تأمین بودجۀ صندوق بازنشستگی از محل بودجۀ عمومی کل کشور به دلیل نقشی 
اســت که قانون برعهدۀ دولت گذاشته است، اما متأسفانه به نظر می رسد که این قانون دستاویزی برای دولت 
و صندوق شده است که روز به روز این صندوق را از ماهیت بیمه ای و صندوق بودن خارج کند. بنا به مادۀ 100 
قانون اســتخدام کشوری، وظیفۀ ضمانت کسریِ صندوق های بازنشستگی برعهدۀ دولت قرار گرفته است. این 
ماده بیان می دارد که »در صورت عدم کفایت وجوه صندوق بازنشســتگی دولت مکلف اســت کمبود آن را در 
بودجۀ کل کشــور از محل درآمد عمومی تأمین و  پرداخت کنــد.« به صورت ذاتی، دولت ها وظیفه دارند که از 
صندوق های بازنشستگی حفاظت کنند و در صورت کسری بودجۀ صندوق از محل درآمدهای عمومی کمبود آن 
را جبران کنند، اما به نظر می رسد که این امر در صندوق بازنشستگی کشوری به منزلۀ پوششی درآمده است که 

همۀ ضعف های دولت را در ارتباط با این صندوق می پوشاند:
»این صندوق از روز اول در سال 1354 به طور درستی به دنیا نیامده است، یعنی درواقع 
نـوزاد ناقص الخلقه ای اسـت که خیلی بد به دنیا آمده اسـت. مثلًا مـادۀ 100 ]خدمات 
کشوری[ در اینجا برای صندوق یک کمک است اما درواقع مثل یک نخ برای کشور 
ماست. یعنی همیشه ما می دانیم که یک جایی است که کسری های صندوق را جبران 
خواهد کرد و همین کار را خراب می کند و درواقع صندوق بیمه ای نباید این گونه باشد.«

درواقع به نظر می رسد این وظیفۀ ضمانتی دولت، در حال حاضر بیشتر از چیزی است که مد نظر قانونگذار 
بوده اســت. به عبارت دیگر، زمانی که قانونگذار در ســال 1345 این ماده را به قانون خدمات کشوری اضافه 
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می کرده است، شاید هرگز فکر نمی کرده است که در آینده کسری بودجۀ صندوق بازنشستگی به میزانی باشد 
که دولت نزدیک به هشتاد درصد منابع آن را از بودجۀ دولتی پرداخت کند:

»طبـق مـادۀ 100 قانـون خدمات کشـوری، یک بابی باز شـده اسـت که اینجـا را از 
حالت صندوق متداول بیمه ای خارج کند. درواقع این قانون این صندوق را با صندوق 
بازنشسـتگی تأمین اجتماعی بسـیار متفاوت کرده است. این ماده بیان می کند که این 
صندوق ]بازنشسـتگی کشـوری[ با هر کسری مواجه شـد، دولت مکلف است که این 
کسـری جبـران شـود. درواقع دولت باید ضمانت کند و این ضمانـت در حال حاضر از 
اصل ماجرا بیشـتر شـده است. برای مثال، در شرایط فعلی در حدود 70 الی 75 درصد 
را دولت پرداخت می کند و این همان ضمانت است که سال به سال هم افزایش پیدا 

می کند و در حال گسترش است.«

در حال حاضر ضمانت دولت به قدری رســیده اســت که گویی دولت بدونِ برنامه در حال پرداختِ حقوق 
بازنشستگان است و صندوق را از یک سیستم بیمه ای تبدیل به یک نظام مساعدت اجتماعی کرده است:

»وقتـی دولـت همۀ پول صندوق را پرداخت می کند، پس بهتر اسـت یک کمیتۀ امداد 
دومی راه بیندازیم و از نفت بفروشیم و پول بدهیم و حقوق پرداخت کنیم. خب پس بهتر 
است که دیگر اسم صندوق بازنشستگی را به کار نبریم. باید تکلیفمان را روشن کنیم 
که صندوق می خواهیم یا نمی خواهیم. البته نظام حمایتی هم شرف دارد به این وضعیتی 
که ما در صندوق بیمه داریم. نظام حمایتی یک مفهوم و سیستم مدرن است. ما برای 
وضعیت فعلی باید از یک تعابیری مثل بذل و بخشش استفاده کنیم. الان سفره ای باز 
است و همه نشستیم و می خوریم. کرم و کرامت و بذل و بخشش تعابیر بهتری است.«

درست است که به وظیفۀ حمایتی دولت و تضمین منابع صندوق حتی در معاهدات بین المللی نیز تأکید شده 
است، اما به نظر می رسد که در ایران دولت هرگاه خواسته است به منابع صندوق های بازنشستگی دست درازی 
کرده است و در مقابل هرگاه این صندوق ها دچار مشکل کسری بودجه و ناتوان در پرداخت مستمری ها شده اند 

دست به جانب دولت دراز کرده اند:
»هم ILO و هم تجارب جهانی، نقش دولت را در صندوق ها به همین شکل می بیند. 
 public good چرا؟ چون این پشـتیبانی از امنیت اجتماعی یک جامعه اسـت و وظیفۀ 
 دولـت حفاظـت از آن اسـت. از وظایـف ذاتـی دولت هــای مــدرن ایـن اسـت کـه



297فصلهفتم:یافتهها

social security را بداند. درست است که ما می گوییم سه جانبه گرایی، اما نقش دولت 

را نباید از یاد ببریم. بنابراین اصل این داستان درست است. اما این که کجا باید وارد شود، 
بحث مهمی است. در ایران هروقت دولت ها گیر کردند، دست در جیب تأمین اجتماعی 
کردند و به جای آن که مسائل بیمه ها را حفظ کنند، دست در منابع آن کرده اند و مدام 
چپاولش کردند و در طرف مقابل هرگاه صندوق ها کسری داشتند، دولت پرداخت کرده 
است. این اصل درستی است و دولت ها باید از منابع و تعهدات صندوق صیانت کنند. اما 
این که چه کار باید کنند محل بحث است. ما خلاف چیزی که در دنیاست عمل می کنیم. 
اینها وظایف دولت است و دولت باید این  کارها را بکند. بنابراین اصل آن درست است اما 
نقش دولت در ایران برعکس است. همواره نقش دولت در ایران این بوده است که این 
صندوق ها پولدار هستند، پس منابع آنها را بگیریم. شما چاقو را دست دولت داده ای، من 

می توانم با چاقو یک نفر را بکشم، یا با آن یک کار مفیدی انجام دهم.«

در همین زمینه و برای مهار دولت، یکی از صاحب نظران پیشنهاد دادند که رکن حاکمیتی دولت به سازمان 
مدیریت و برنامه ریزی کشور یا سازمانی شبیه به آن واگذار شود:

»یک زمانی در این کشور سازمان برنامه به عنوان قوۀ عاقلۀ تشکیلات دولتی محسوب 
می شد که در برابر زیاده خواهی های نهادهای مختلف دولت مقاومت می کرد و این اقتدار 
را هم داشت که چون معاون ریاست جمهوری بود در برابر زیاده خواهی ها مقاومت کند، 
فکـر می کنـم بتوانیم نقش general state دولت را به یک نهاد مثل سـازمان برنامه 
بدهیم. البته در مدل فرضی باید این یک نهاد مستقل باشد و بتواند سیاست های دولت 
را در الگوی general state پیش ببرد. منظورم کلان نگر بودن است و این نهاد باید 
نوعی کلان نگری داشته باشد و این نهاد به عنوان نمایندۀ دولت و نمایندۀ جمهور مردم 
یعنی به نمایندگی از مالیات دهندگان و برای دفاع از آنان در این مدل قرار بگیرد. نهادی 

مثل سازمان برنامه می تواند چنین کاری انجام دهد.«

در همیــن ارتباط، صاحب نظر دیگــری بیان کردند که برای جلوگیــری از دخالت های دولت در صندوق 
بازنشستگی، یا اخذ تصمیماتی که به ضرر صندوق است، نیاز به آن داریم که یک نهاد نظارتی بر عملکرد دولت 

در ارتباط با صندوق بازنشستگی کشوری و سایر امور مربوط به بیمه نظارت کند:
» روشی که در دنیا تجربه شده و جواب هم داده و به ویژه در کشورهایی که مثل کشور ما 
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سیستم متمرکز دارند ]کارایی اش به اثبات رسیده است[ این است که بیمه شده ها، اعم از 
فعال و غیرفعال، یک ]هیئت[ امنایی داشته باشند، یعنی یک نهاد یا سازمانی به نام مثلًا 
سازمان رگولاتوری و  نظارتی که ماهیت مستقل و فراقوه داشته باشد و زیر نظر رئیس 
جمهور نباشد. بر این اساس، یک نهاد مستقل و فراقوه ای و غیرسیاسی و متخصص باید 
ایجاد شود که قانون به آن قدرت دهد که اگر احیاناً دولت بخواهد در تصمیمات مربوطه 

به صندوق دخالت کند و یا تصمیمی علیه صندوق بگیرد،  مانع دولت شود.« 

همچنین یکی از صاحب نظران بیان داشتند که بهتر است دولت، نقش دولت بودنِ خود را ایفا کند و نقش 
کارفرمایی را به دستگاه های اجرایی و سازمان های دولتی واگذار کند که کارمندانِ کسورپرداز و بازنشستۀ آنها در 

آینده تحت پوشش صندوق قرار می گیرند یا قرار گرفته اند:
»]نقش کارفرمایی[ دولت را خیلی راحت می توانیم در مدل سه جانبه گرا بگنجانیم. ما الان 
از چندین دستگاه دولتی کسورپرداز داریم. اینان می توانند در اینجا داشته باشند. منظورم 
این است که اینان می توانند تشکل دولت به عنوان کارفرما را هم تشکیل بدهند و بگویند 

من می توانم نمایندۀ افرادی باشم که تحت پوشش ما هستند و کسور می پردازند.« 

در همین زمینه، یکی از کارشناسان و صاحب نظران صندوق بیان داشتند که همۀ سازمان ها و دستگاه های 
اجرایی باید در قبال صندوق بازنشستگی کشوری احساس مسئولیت کنند، چرا که این صندوق وظیفه دارد که در 
دوران بازنشستگی، از کارمندان همان دستگاه ها و سازمان های دولتی حمایت کند و بر این اساس نیاز است که 

در این صندوق و مدیریت آن شراکت داشته باشند:
»من معتقدم که تمام سازمان هایی که قرار است مدیریت منابع انسانی کارکنا نشان بعد از 
بازنشستگی برعهدۀ این سازمان قرار بگیرد، باید در ادارۀ این سازمان نقش داشته باشند 
و الا نتیجه ای حاصل نخواهد شد. چرا؟ چون آن سازمان ها به صورت جدا جدا فقط به 
کارمندان خودشان فکر می کنند، اما اگر بیایند و مشارکت کنند و صندوق بازنشستگی را 
کمک کنند تا برای بازنشستگان فکر کند و به امورشان رسیدگی کند. معنای مشارکت 
یا شـراکت همین اسـت، یعنی باید همۀ طرف ها در قبال صندوق احسـاس مسئولیت 
داشته باشند. اینجا باید سازمانی باشد که بالای سر آن یک هیئت مدیره و یک هیئت 
امنا داشته باشد و همۀ طرف ها در آن حضور داشته باشند. منظورم هیئت مدیره یا هیئت 
امنای مسئول است نه هیئت امنای صاحب اختیار و قدرت. هیئت امنا باید مسئول باشد، 
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یعنی اعضای آن باید نگران این سیستم باشند و این نگرانی را به یک سری از تعهدات 
و برنامه ها ترجمه کنند که قدم مثبتی برای سازمان و ذی نفعان بردارد. من معتقدم باید 
به جای هیئت امنا، ما یک هیئت شرکا داشته باشیم. معنای هیئت امنا این است که ما 
به شما اعتماد داریم. ما اعتماد نمی خواهیم، بلکه می خواهیم که اعضا مسئولیت داشته 
باشـند و لذا به یک هیئت شـرکا نیاز داریم که خودشـان را در اینجا شریک بدانند. چه 
اشـکالی دارد که هیئت امنای اینجا 50 نفر باشـد؟ یا چه اشـکالی دارد که سه نمایندۀ 
مجلس هم به عنوان رکن پارلمان کشور در این هیئت حضور داشته باشند؟ چه اشکالی 
دارد کـه سـه نفـر از قوۀ قضاییه در هیئت امنا حضور داشـته باشـند کـه اگر مدیر این 

صندوق خواست تخلفی کند، جلویشان را بگیرد؟«

اما در سوی مقابل، یکی دیگر از صاحب نظران بیان داشتند که کسانی باید در گفتگوی اجتماعی و مدیریت 
صندوق بازنشستگی کشوری حضور داشته باشند که از این کار نفع محسوسی ببرند. این بدان معناست که افراد 
باید منافعی داشته باشند و برای حل تضاد منافع، باید در صندوق حضور داشته باشند. بر این اساس، از نظر ایشان 

از آنجایی که دستگاه ها در این خصوص نفع محسوسی ندارند، لذا تمایلی برای این کار نخواهند داشت:
»چیـزی کـه به ذهن من می رسـد این اسـت که دسـتگاه ها چنین منافعـی را ندارند. 
دسـتگاه ها بایـد از چـه چیز دفاع کننـد؟ ما زمانی که در هیئت امنا با نمایندۀ سـازمان 
برنامه و بودجه جلسه داریم، می فهمیم که ایشان از چه چیزی دفاع می کنند. یعنی تا 
شما بگویید که من می خواهم اینقدر اضافه پرداخت کنم، فوری می گوید چرا و جبهه 
می گیرد. واقعیت این است که او هم از موقعیت سازمانی خود دفاع می کند و باید بودجۀ 
خود را تراز کند و در واقع سهم بازنشستگی کشوری و لشگری در بودجۀ سازمان برنامه 
سال به سال پررنگ تر می شود. لذا او به این قضیه حس دارد، چون پای منافع سازمان 
خـودش در میـان اسـت. ولی مثلًا نمایندۀ وزیر آموزش و پرورش چه حسـی می تواند 
داشـته باشـد؟ حس او تنها می تواند شامل این باشـد که مثلًا اگر بازنشستگان به وی 
اعتراض کردند، او اعتراض آنان را به ما منتقل می کند. یعنی دست آخر او باز نمایندۀ 

بازنشستگان است و نمایندۀ دستگاه خودش نیست.«

در ادامه، به بررسی یافته های پژوهش پیرامون آخرین درون داد تحقیق یعنی صندوق بازنشستگی کشوری 
و مسائل و چالش های آن می پردازیم. 
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4- صندوق بازنشستگی کشوری )ساختار، مدیریت، منابع و اقتصاد صندوق(
در ارتباط با ماهیت و ســاختار صندوق نیز در بخش های پیشــین نکاتی مطرح شــده اســت. در این قسمت 
به طور مشــخص به ســاختار، مدیریت، منابع و اقتصاد صندوق خواهیم پرداخت و مسائل مختلف آن را از دید 

مصاحبه شوندگان تحلیل خواهیم کرد.
به نظر می رســد مهم ترین مسئلۀ صندوق این باشد که این صندوق در سال های اخیر به تدریج از ماهیتِ 
یک صندوق بیمه ای خارج شده است و بیشتر نقش یک اداره یا دفتر را در بروکراسی دولت ایفا می کند. این امر 
به دلیل اتکای بیش از حد صندوق به کمک دولت است. آن طور که در لایحۀ بودجۀ سال 1400 بیان شده است، 
دولت به میزان 79 هزار و 220 میلیارد تومان به صندوق بازنشستگی کشوری کمک خواهد کرد؛ این در حالی 
است که رقم کمک دولت به این صندوق در سال 1398 به میزان 38 هزار و 154 میلیارد تومان بوده است. این 
به معنای آن است که در مدت زمان دو سال کمک دولت به صندوق بازنشستگی کشوری بیش از 108 درصد 
رشد داشته است. در همین زمینه یکی از صاحب نظران معتقد است که صندوق بازنشستگی دیگر یک صندوق 

بازنشستگی در معنای مترادف نیست:
»صندوق بازنشستگی کشوری، دیگر در معنای Fund نیست و بیش از هشتاد درصد 
منابع آن را دولت می دهد و وجود خارجی ندارد و ظاهر آن فقط ]شبیه[ صندوق است. 
وقتی یک صندوق با 45 سـال سـابقۀ کار تبدیل شـده به چیزی که در زمان رضا شاه 
بوده است، واقعاً دردناک است. ما در سابق و در وزارت مالیه دفتری به نام دفتر تقاعد 
داشتیم. یک ردیف بودجه هم داشتیم به نام ردیف تقاعد که دولت پولی در این ردیف 

می ریخته است و به بازنشستگان پرداخت می کردند.«

زمانی که یک صندوق بازنشســتگی، از ماهیت صندوق بودنِ خویش خارج شود، درواقع مناسباتِ بیمه ای 
در آن فاقد معنا می شود، چرا که بخش اعظمِ منابع آن توسط دولت تأمین می شود و لذا دیگر نمی توان عنوانِ 
یک صندوق بیمه ای را بر آن اطلاق کرد. بر همین اساس، به نظر می رسد که صندوق بازنشستگی کشوری با 
این شرایط نیازی به تشکیلات عریض و طویل اداری ندارد، مگر این که با اصلاح اساسنامه و همچنین یک کار 

کارشناسی و شناخت ضعف ها و قوت ها به یک صندوق واقعی تبدیل شود:
»اساسـنامه باید عوض شـود و سـعی شـود که اینجا یک صندوق واقعی شـود. یعنی 
باید ببینیم چه مشکلاتی دارد و در این جهت حرکت کنیم. همۀ اینها احتیاج به یک 
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گروه کارشناسـی، ولو بین المللی، دارد. باید یکسـری کارشناس خبرۀ مالی را بیاورند و 
به اصطلاح گروهی تشـکیل بدهند و با کارشناسـان ایرانی بنشـینند و یک گزارشـی 
را دربیاورنـد تـا اینجا بـه تدریج تبدیل به صندوق کنند. صنـدوق فعلی یک فاجعه در 
بروکراسـی دولت اسـت ]و با این وضعیت[ در چند سـال دیگر تبدیل به یک حسـاب 
می شـود. در ایـن سـازمان اتـلاف منابع اسـت. رئیـس و اینهمه شـورا و هیئت مدیره 
نمی خواهد. وقتی بیش از 80 درصد منابع را دولت می دهد، دیگر به این تشکیلات نیاز 
نیست و باید همۀ اینها را جمع کنند و یک دفتر تأسیس کنند. دلیل این که اینجا باید 
صندوق واقعی شـود این اسـت که مستقل شـود و تراز مالی آن درست شود و درآمد و 

هزینه اش توازن پیدا کند و قابل حسابداری و پیش بینی باشد و آینده نگر شود.«

همچنین یکی دیگر از صاحب نظران معتقد بودند که صندوق در حال حاضر تبدیل به یک حســاب جاری 
شده است، چرا که متکی به ردیف بودجه است:

»صندوق در حال حاضر تبدیل به یک حساب جاری شده است، چرا که دیگر سازوکار 
بیمۀ بازنشستگی در آن جریان ندارد. الان دولت همان طور که حقوق کارمندان خودش 
را می دهد، مستمری بازنشستگان را نیز پرداخت می کند. این به دلیل آن است که دولت 
استخدام جدید ندارد، ]لذا[ مجبور است برای جبران کسری صندوق از بودجۀ عمومی 

پرداخت کند.«

زمانی که یک صندوق، در پرداخت مستمری بازنشستگان خود نیازمند بودجۀ عمومی کشور باشد، در یک 
تعریف کلی باید گفت که آن صندوق ورشکسته است، چرا که نتوانسته بر اساس سازوکارهای بیمه ای، از محل 
کسورپردازی شاغلین مستمری بازنشستگان را تأمین کند و لذا رسالت بین نسلی خود را از دست داده است. در 

چنین شرایطی، تصمیماتی نظیر همسان سازی حقوق بازنشستگان نیز صندوق را ورشکسته تر خواهد کرد:
»صندوق بازنشستگی در حال حاضر ورشکسته است و دولت با تصمیم همسان سازی 
این صندوق را ورشکسـته تر کرده اسـت؛ البته اگر قرار باشد پرداخت ها توسط صندوق 
انجام شود. صندوق در حال حاضر برای پرداختی ها متکی به 75 درصد کمک دولت و 
حدود 20 درصد هم از محل کسور شاغلین تأمین می شود و آن مبلغی که صندوق از 
محل بازدهی اقتصادی به جریان مستمری ها کمک می کند، تنها 5 درصد است. این 
میزان در سال جاری، فقط 4 درصد بوده است. این یعنی کل سهمی که از محل عایدی 
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هلدینگ ها و سـرمایه گذاری صندوق در جریان پرداخت مستمری ها استفاده می شود، 
کمتر از 5 درصد است. این در حالی است که یک صندوق بیمه ای نباید اینچنین باشد.« 

همین وابستگی بیش از اندازۀ صندوق بازنشستگی کشوری به بودجۀ عمومی، سبب می شود که در ارتباط با 
مشارکت با یک چالش دیگر نیز روبه رو شویم. چرا که وقتی دولت از بودجۀ عمومی به صندوق پرداخت می کند، 
سبب ایجاد رانت در صندوق می شود. این رانت از آن روی در صندوق ایجاد می شود که مناسباتِ بیمه ای در این 
صندوق وجود ندارد و به همین دلیل محاســباتِ آکچوئری در این صندوق به طور معمول وجود ندارد. در نتیجه 

مشارکت ذی نفعان در این صندوق می تواند به افزایش امتیازگیری و رانت خواری منجر شود:
»اگر بخواهیم همان نگاه معمول در این صندوق اتفاق بیفتد یعنی مشارکت را بیشتر 
کنیـم، چیزی که در عمل اتفاق می افتـد افزایش رانت خواری و یک جور امتیازگیری 
بیشتر در این صندوق است، چون در مقابل کارمند، کارفرمایی وجود دارد که صاحب 
درآمد قابل توجه اسـت و به یک سـری منابع لایزال وصل اسـت و این فهم که این 
منابع از پول کارمند بیرون می آید و به شـما بازگردانده می شـود، اتفاق نمی افتد. این 
نگاه به صورت جدی وجود دارد و اتفاقی که در عمل می افتد این اسـت که مدام به 
یک گروه خدمات گیرنده و یا بیمه پرداز بخواهیم بگوییم که شما هم مشارکت کنید، 
 مشـارکت به شـکل قابل توجهی به سـمت امتیازگیری بیشـتر می رود. برای همین

]بین صندوق تأمین اجتماعی و صندوق بازنشسـتگی کشـوری[ تفاوت ماهوی وجود 
دارد و بـه نظـرم نباید سـه جانبه گرایی معمولـی را که در بحث صندوق هـا و ILO و 
ISSA مطرح می شود، در فضای خاص ایران و در مورد صندوق کشوری و لشکری 

مطرح کرد. خواستۀ کارگر و بازنشسته هر دو افزایش مزایا علیه صندوق است و اگر 
شما در این بازی بخواهید تشکیلاتی را شکل بدهید که بخواهند راجع به آن گفتگو 
کنند، تجربه نشان داده که برخلاف تأمین اجتماعی، آنها به سمت امتیازگیری بیشتر 
می رونـد. صنـدوق کشـوری از ماهیـت صندوق بودن خـود خارج و بـه ورودیِ نفت 
وصل شده است. وقتی درصد بالایی از پرداختی را از بودجۀ عمومی تأمین می کنید، 
یعنـی صنـدوق را از ماهیت خود خارج کرده اید. عین این اتفاق در مورد صندوق بیمۀ 
نفت هم افتاده اسـت. مثلًا صندوق نفت واقعاً به بشـکه های نفت و صندوق بانک ها 
به سـودی که از وام ها درمی آید، وصل شـده اسـت. دولت وقتی منابع جدیدی برای 
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صندوق تعریف می کند، مشـارکت برای قاپیدنِ بیشـتر صورت می گیرد و جدال برای 
رانت بیشتر انجام می شود و وقتی این پیش فرض حل نشود، صحبت از مشارکت یک 
بحث تزیینی و کمک کردن به تثبیت وضعیتی است که اکنون با آن روبه رو هستیم. 
بنابراین چون پیش فرض مشارکت در این صندوق مخدوش است، این عملًا به رانتی 
منجر می شـود که بخواهیم آن را تقسـیم کنیم و هرچقدر سهم مشارکت کنندگان در 

این بازی بیشتر شود، با مشکلات جدی تری روبه رو می شویم.«

شــاید بتوان گفت که بحث مربوط به همسان ســازی، نوعی از امتیازگیری بیشتر ذی نفعان بازنشسته از 
صندوق بازنشستگی کشوری است، امری که در صندوق تأمین اجتماعی احتمال اتفاق افتادنش بعید است، چرا 
که منابع آنجا محدود و متکی به کسورات کارگران است و از آنجایی که تعداد ذی نفعان آنجا بیشتر است، دولت 

زیر بار آن نمی رود:
»یکی از خواسـته های خیلی جدی بازنشسـته ها که بحث همسان سـازی است، صرفاً 
در دولـت اتفاق می افتد، یعنی سـازمان تأمین اجتماعـی مقاومتِ خودش را دارد و بین 
کارگرها و کارفرمایان سر این قضیه یک درگیری پیش آمده است و این چالش جدی 
رخ داده اسـت، یعنی اجازه نمی دهد که یک صدای واحدی دربیاید که پدرِ صندوق را 
دربیاورد تا حقوق بازنشسـته ها افزایش پیدا کند. در اینجا اتفاقی که می افتد این اسـت 
که الان همه صدای صندوق کشوری را می شنوند و در این سال ها همواره اتفاقی که 
در مورد این صندوق افتاده اسـت آن بوده که هرسـاله به سـمت این رفته که صندوق 
کشـوری باید همسان سـازی کند، در حالی که تأمین اجتماعی معمولًا از این خواسـته 
فـرار کـرده اسـت و یا اگر قرار بوده که اتفاقـی در تأمین اجتماعی هم بیفتد دولت زیر 
بار کمک نرفته اسـت. شـما هرچقدر در صندوق کشوری طرف بازی را دخیل تر کنید 
و مشارکت را افزایش دهید، میزان امتیازگیری را بیشتر و خروج از وضعیت بیمه ای را 

تشدید می کند.«

مشــکل دیگری که صندوق با آن روبه رو است، این اســت که ورودی آن نسبت به خروجی آن کم شده 
اســت و همین سبب شده است که نسبت پشــتیبانی این صندوق کاهش پیدا کند و همین امر سبب شده که 
کســورپردازان نتوانند درصد زیادی از منابع صندوق را تأمین کنند. یکی از دلایل این امر، بحث کوچک سازی 
دولت و خروج نیروهای قراردادی از صندوق بازنشســتگی کشــوری و قرار گرفتن آنها در صندوق بازنشستگی 
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تأمین اجتماعی بوده است:
»واقعیت این اسـت که دولت از یک سـالی تصمیم گرفته اسـت که اسـتخدام های 
خـود را محـدود کنـد و به سـمت کوچک سـازی  پیش بـرود. تأثیر ایـن تصمیم بر 
صندوق ما چه بوده است؟ درواقع این تصمیم سبب شده است که صندوق ما تبدیل 
به صندوقی شـود که ورودی آن کم و خروجی آن زیاد شـده اسـت. این تصمیم اثر 
خود را بر نسـبت پشـتیبانی گذاشته است. الان نسبت پشـتیبانی ما به کمتر از 0.7 
رسـیده اسـت، در حالـی که عددهـای نرمال، عددهـای 4 و 5 اسـت. فکر می کنم 
نسـبت پشـتیبانی تأمین اجتماعی در حال حاضر 4 باشـد. ما درواقع در حال حاضر 
کمتر از 0.7 هسـتیم و علت آن این اسـت که این ورودی در حال کم شـدن اسـت 
و درواقع صندوق بازنشسـتگی کشـوری در حال مردن اسـت. می خواهم بگویم که 
کوچک سازی دولت ممکن است که یک مسئله را حل کند، ولی توجه داشته باشید 

که مسائل دیگری را به همراه دارد.«

این مسئله در صحبت های یکی از صاحب نظران مطرح شد:
»یکی از عوامل مؤثر بر پایداری مالی صندوق ها، مسئلۀ ورودی و خروجی شان است. 
در برداشت های خیلی خوشبینانه و عجیب و ایدآلیستی به این صورت است که صندوق 
هفت برابر ورودی و یک برابر خروجی داشته باشد. این یعنی هفت  کسورپرداز در مقابل 
یک حقوق بگیر داشـته باشـد؛ این در حالی اسـت که در حال حاضر این صندوق یک 
کسـورپرداز در مقابـل یک و نیم حقوق بگیر دارد. از این صنـدوق چه انتظاری می توان 
داشت؟ دلیلش این است که استخدام های دولتی تقریباً صفر شده است. استخدام های 

دولتی غالباً قراردادی است که مشترک صندوق تأمین اجتماعی هستند.«

نتیجۀ کوچک ســازی دولت، این اســت که در بدنۀ دولــت دو نوع کارمند وجود دارد کــه عده ای از آنها 
زیرمجموعۀ صندوق بازنشستگی قرار نمی گیرند:

»در بدنـۀ دولـت دو نوع کارمنـد کار می کنند؛ یک عده پیمانی ها هسـتند و یک عده 
افرادی هستند که تحت قرارداد انجام کار معین خدمت می کنند و همۀ اینها تبدیل به 
ورودی تأمین اجتماعی شدند. البته دولت الان تصمیم دارد که کسی که در دولت است، 
به محض آن که پیمانی می شود، به صندوق بازنشستگی منتقل شود. این مسیر ورودی 
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صندوق را تا حدی اصلاح می کند اما به هرحال با آن سیاسـت اصلی کوچک سـازی 
دولت، اینها تعدادشان به قدری نیست که بتوانند نسبت پشتیبانی صندوق را خیلی دچار 

تحول جدی کند.«

یکی دیگر از مسائلی که در به هم خوردن نسبت پشتیبانی، اثر زیادی گذاشته است، سیاست بازنشستگی های 
پیش از موعد است که افراد کسورپرداز را به افراد بازنشسته تبدیل کرده است و بر این مبنا نسبت ورودی صندوق 

را نسبت به خروجی آن کاهش داده است:
»در روز اول این صندوق خیلی بد خلق شـده اسـت و یک سـری فشـارهای عدم 
پرداخت کسور به آن وارد شده است و همان موقع یک سری دست و دلبازی هایی به 
دلیل پول نفت انجام شـده اسـت، یا این که خصوصاً در قبل و اوایل انقلاب عده ای 
را 20 سـاله بازنشسـته کرده  اسـت و بعد از انقلاب هم که سـن بازنشستگی را مثلًا 
برای گروه های مختلفی پایین آورده اسـت. همۀ اینها فشـار می آورد. یک هزینه ای 
را هم ما اعضای هیئت علمی اضافه می کنیم، چون برعکس تأمین اجتماعی سقف 

حقوق نداریم.«

مشکل دیگری که صندوق با آن روبه رو است، این است که صندوق بازنشستگی کشوری سقف پرداخت 
ندارد و همین امر این صندوق را با مشکلات دیگری روبه رو کرده باشد:

»الان تمام صندوق ها سـقف دارند. در سـازمان استخدامی کشور هم این سقف وجود 
دارد و بدون سقف بی معناست. قانون هم مشخص است و سقف راجع به همه است. اما 
گفتند برای دانشگاهیان و برخی گروه ها مثل قضات سقف نباشد. بنابراین آخرین پولی 
که دریافت می کنند را به آنها در زمان بازنشستگی هم می دهند. این خلاف قانون است 
و اجحاف است و بنابراین خلاف عدالت هم هست. این ناروا است. این اصلًا با محتوا و 
مقررات نمی خواند و مطمئناً اگر کسی به دیوان شکایت کند و به هیئت عمومی ببرند، 

این قانون برداشته می شود.«

همچنین یکی از مســائل مورد بحث در مورد صندوق  بازنشستگی، که در بین ذی نفعان صندوق خصوصاً 
بازنشستگان بسیار مطرح می شود بحث بر سر هلدینگ های زیرمجموعۀ صندوق است. علت این امر معمولًا به 
گزاره های نسبتاً بدبینانه ای مربوط می شود که از این هلدینگ ها در جامعه وجود دارد و بسیاری از ذی نفعان خود 
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را در منابع آن محق می دانند، این در حالی است که این هلدینگ ها بازدهی اقتصادی چندانی ندارند و در تأمین 
منابع صندوق نیز سهم بسزایی ندارند:

»گزاره های به شدت بدبینانه ای از فعالیت های اقتصادی هلدینگ ها می شنوید. چیزی 
کـه میعـاد صالحی )رئیس برکنار شـدۀ صندوق( برملا کرد که ایـن و آن چقدر حقوق 

می گیرند، به شدت فضا را ملتهب کرد.« 

به نظر می رســد که علت رواج این گزاره های بدبینانه در جامعه به عدم اعتماد ذی نفعان نســبت به دولت 
بازمی گردد و دلیل این بی اعتمادی می تواند عدم گزارشگری و شفافیت در مورد این هلدینگ ها باشد:

»نکتۀ بد ماجرا در صندوق کشـوری این اسـت که صندوق 2 تا 5 درصد یا درنهایت 
7 درصد از منابع پرداختی به بازنشستگان را ]از هلدینگ ها[ تأمین می کند، یعنی این 
هلدینگ ها درنهایت علی رغم عددهای بزرگی که به لحاظ فهم مردم، در جامعه وجود 
دارد، تأثیر زیادی در مصارف ندارند. به نظر می رسد که در این زمینه باید گزارش گیری 
مفصلی اتفاق بیفتد و در اینجا خود ذی نفعان می توانند نقش نظارتی داشته باشند. وقتی 
مجلـس بعـد نظارتی خـود را رها کرده و همه بعد تقنینی آن را نگاه می کنند و نظارت 
بـرای مجلس بـه لحاظ منافع اصلًا مقرون به صرفه نیسـت، پس نظـارت ذی نفعان 

می تواند اتفاق خوبی باشد.« 

به نظر می رســد برای این که صندوق از زیر بار فشار ناشی از گزاره هایی که در مورد هلدینگ ها در جامعه 
وجود دارد، بیرون بیاید، نیازمند شفافیت و گزارشگری در این خصوص است:

»در زمینـۀ فعالیت هـای اقتصـادی صنـدوق، هیچ گزارشـگری صورت نگرفته اسـت. 
شـفافیت یک صفت و وضعیت اسـت. باید ببینیم که شـفافیت چگونه ایجاد می شـود. 
شفافیت را چه چیزی تأمین می کند. شفافیت یک شاخص است، اما در تولید آن خیلی از 
عوامل نقش دارند. یکی از عوامل تضمین کنندۀ شفافیت این است که راهبری شبکه ای 
وجود داشته باشد. راهبری شبکه ای سبب می شود که نتوانیم اطلاعات را پنهان کنیم. 
راهبری شبکه ای باعث می شود که اطلاعات به جایی نرود که هیچ کس به آن دسترسی 
نداشـته باشـد. گزارشـگری، غیر از ریپورت دادن است. گزارشگری یعنی تولید اسنادی 
که صحت سـنجی شده است. گزارشـگری فرایندی است که در آن گزارش هایی تولید 
می شـود که صحت آن تأیید شـده و به صورت نوبه ای و منظم تولید و ارائه می شـود. 
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استفاده از آخرین ابزارها برای در دسترس قرار دادن این گزارش ها به عموم و خصوصاً 
ذی نفعان هم نکتۀ مهم بعدی است. وقتی گزارشگری صورت بگیرد، شفافیت به وجود 
می آید. سـلامت، یعنی باید برنامه های Anti-corruption داشته باشیم که اگر جایی 
انحرافی وجود داشت، سریع در مورد آن تدبیر شود. شفافیت impact همۀ صحبت های 

نیست.« ماست. وقتی این اجزا وجود نداشته باشد، شفافیتی در کار 

مشکل دیگری که در صندوق بازنشستگی وجود دارد، این است که صندوق راه ارتباطی مناسبی با ذی نفعان 
خود دارد. عدم ارتباط مؤثر و معنادار با ذی نفعان خود را در مسائلی نظیر همان گزاره های بدبینانه نشان می دهد. 
عدم ارتباط مناســب با ذی نفعان نه تنها در مورد فعالیت های اقتصادی صندوق بلکه در مورد سایر خدماتی هم 
که صندوق ارائه می دهد، سبب بروز مشکلاتی می شود که از آن جمله می توان به بروز و شیوع شبهاتی که در 
فضای مجازی در مورد خدمات صندوق ایجاد می شود، اشاره کرد. از این جمله شبهات خصوصاً در مورد وام ها و 

تسهیلاتی که صندوق در اختیار بازنشستگان قرار می دهد، رایج است:
»صندوق بازنشسـتگی کشـوری، نسـبت به خدماتی که ارائه می دهد و سرویس هایی 
که برقرار می کند توان مناسـبی برای ارتباط گیری با مخاطبان را نداشـته اسـت. این 
رابطه بین صندوق با بدنه و تودۀ بازنشستگان هیچ وقت مناسب نبوده است و شاید در 

تأثیرگذاری بر این گروه دیگران یا رسانه ها، موفق تر از خود صندوق بوده اند.« 

همچنین در مورد فعالیت های ادارۀ فرهنگی صندوق اگرچه به نظر می رســد که می تواند در جهت تحقق 
اصل همبســتگی اجتماعی مفید باشد و همچنین در سامان دادن به مشارکت ذی نفعان مثمرثمر واقع شود، اما 
برخی از مدیران صندوق بر این نظر هســتند که اقدامات فرهنگی صندوق بازنشستگی کشوری، جزء وظایف 

صندوق محسوب نمی شود:
»بیمـۀ تکمیلی، فعالیت های فرهنگی، اقدامات اجتماعی و سـامان دادن به خانه های 
امید، اساسـاً وظیفۀ صندوق بازنشسـتگی نیسـت. خانه های امید در شهرهای کوچک 
ممکن است کارایی داشته باشد و مؤثر قلمداد شود ولی در تهران مقدور نیست. صندوق 

بازنشستگی یک صندوق بیمۀ اجتماعی است.« 

و در نقــل قول دیگری، یکی دیگــر از مدیران صندوق بیان کردند که فعالیت های فرهنگی صندوق جزء 
وظایف صندوق نیست، بلکه ارائۀ چنین خدماتی در صندوق تنها بستگی به نظر مدیرعامل دارد:
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»یک مدیرعاملی به اینجا می آید و در مدتی که مدیر است، اگر خصلت های انسانی 
قوی تری داشـته باشد، یک اداره کل فرهنگی-اجتماعی ایجاد می کند که مشکلات 
بیشـتری از بازنشسـته ها را رفع کند. مدیرعامل جدید نسبت به مدیران عامل قبلی، 
انگیزه مندتر اسـت. مثلًا می خواستند اداره کل فرهنگی و اجتماعی صندوق را منحل 
کنند، اما ایشـان نه تنها منحل نکرد، بلکه آن را خیلی هم تقویت کرده اسـت. این 
اداره کل، ربطی به بخش فنی صندوق ندارد. بخش فنی مسئول آن چیزی است که 
در حکم بازنشسـتگی بازنشسـتگان درج شده است؛ اما اداره کل فرهنگی و اجتماعی 
است.« مسئول چیزی است که در آن حکم نیست، یعنی چیزی که به اضافۀ آن حکم 

همچنین یکی دیگر از مدیران صندوق اذعان کرد که وظیفۀ اصلی و اساســی صندوق، تأمین معیشــت 
مردم پس از دوران بازنشســتگی است و ســایر وجوه، اموری هستند که خدمت اصلی و بنیادین این صندوق 

محسوب نمی شوند:
»این صندوق برای این است که ما معیشت بعد از خدمت را مشخصاً در وجه مادی 
و مالـی تأمیـن کنیـم، هرچنـد وجوه دیگری نیز بـه آن اضافه کردند کـه لزوماً جزء 
وظایف صندوق نیسـت. مثلًا امروز ما یک اداره کلی به نام اداره کل امور فرهنگی و 
اجتماعـی در صنـدوق داریم. ایـن اداره چه کار می کند؟ این اداره با آن چیزی که در 
حکم کارگزینی بازنشسـتگان در زمان بازنشسـتگی زده  شده است و تغییراتی که بر 
حسب تصمیماتی که در کشور بر روی این احکام اعمال می شود، کاری ندارد، بلکه 
این اداره سعی می کند چیزی بیش از این را برای بهبود کیفیت زندگی بازنشستگان، 
برنامه ریزی و اجرا کند. برای مثال، بیمۀ تکمیلی درمان، ارائۀ وام به بازنشسـتگان، 
تأسـیس خانه هـای امید یا به تعبیـر دولت قبل خانه های مهر برای بازنشسـتگان از 
وظایف این اداره کل اسـت. ]در مورد خانه های امید[ این اداره سـعی کرده اسـت که 
به جای این که بازنشستگان مثلًا در پارک بنشینند که سقف ندارد، یا به طور کلی در 
شـأن آنها نیسـت، در خانۀ مهر یا خانۀ امید بنشینند و با یکدیگر مثلًا صحبت کنند. 
بـرای همیـن هم اکثر خانه های مهر یـا امیدی هم که ما درسـت کرده ایم، در کنار 
پارک ها است، چون بازنشستگان قبلًا در پارک ها می رفتند. ]این اداره کل[ خانه های 
امید را درسـت کرده اسـت، یا مثلًا در شـرایط فعلی که بحث واکسن آنفلوآنزا خیلی 
مطرح اسـت، این اداره پیشـنهاد کرده و تصویب و ابلاغ هم شـده است که صندوق 
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تا سـقف یکصدهزارتومان هزینۀ واکسن آنفلوآنزای بازنشستگان را پرداخت کند که 
این افراد بابت نداشـتنِ پول، خودشـان را از تزریقِ واکسـن محروم نکنند. همچنین 
در دوران کرونا، شـمارۀ تماسـی را اعلام کردیم که اگر بازنشسـته ای، خدای ناکرده 
به کرونا مبتلا شـد، ما هر نوع حمایتی که بتوانیم در مورد درمان، بسـتری، و باقی 
مسائل به عمل بیاوریم. اینها ]که عرض کردم[ علاوه بر داستان حقوق و مستمری 

بازنشستگی است که به افراد پرداخت می شود.«





فصل هشتم:

پيش نيازهای مشارکت ذینفعان
در صندوق بازنشستگی کشوری





مقدمه
از جملــه بحث های کلیدی در حیطۀ سیاســت گذاری اجتماعی که از دیرباز تا کنون در اندیشــۀ دولتمردان، 
سیاســت گذاران و برنامه ریزان وجود داشته است، ایجاد رفاه عمومی و تأمین اجتماعی است که بر اساس اصل 
همبستگی و حمایت اجتماعی و برای حفظ کرامت انسانی در طول قرن پیشین به تدریج در جوامع مختلف شکل 
گرفته و رشد و توسعه یافته است. تأمین اجتماعی از مهم ترین موضوعات در عرصۀ سیاست گذاری اجتماعی و 
یکی از پیش نیازهای توسعۀ اجتماعی، اقتصادی و سیاسی در جوامع مختلف بوده است و بر همین اساس نه تنها 
در طول تاریخ همواره در سرلوحۀ اقدامات دولت ها قرار داشته است، بلکه نوعی از شاخص های ارزیابی کارآمدی 

و توانمندی حکومت ها در حیطۀ سیاست گذاری های عمومی و اجتماعی نیز به شمار می رفته است.
امروزه نظام های تأمین اجتماعی تنها مقوله ای در جهت استقرار عدالت و رفاه اجتماعی نیستند، بلکه ابزاری 
در راستای تحقق آرمان حکمرانی خوب با تکیه بر حقوق و کرامت انسانی، صلح، سازش و همبستگی اجتماعی 
در درونِ حاکمیت ملی به حســاب می آیند. در حقیقت، تأمین اجتماعی از آنجا که نوعی خیر عمومی محسوب 
می شــود، لذا در حیطۀ وظایف دولت ها قرار می گیرد و دولت ها ناگزیرند که با تکیه بر مشارکت مردم نظام های 

تأمین اجتماعی را در جامعه بگسترانند و در راستای توسعه و گسترش آن تلاش کنند. 
در ایران و بر مبنای اصل بیســت و نهم قانون اساســی، برخورداری از تأمین اجتماعی از نظر بازنشستگی، 
بیکاری، پیری، ازکارافتادگی، بی سرپرستی، در راه ماندگی، حوادث و سوانح، نیاز به خدمات بهداشتی و درمانی و 
مراقبت های پزشکی به صورت بیمه و...، حقی همگانی محسوب می شود و دولت موظف است بر طبق قوانین 
از محل درآمدهای عمومی و درآمدهای حاصل از مشارکت مردم، خدمات و حمایت های مالی فوق را برای آحاد 

افراد کشور تأمین کند. 
حفظ حیات و توانایی ایفای تعهدات بین نسلی صندوق های بازنشستگی، در گرو مسائل متعددی است که 
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هر کدام از آنها در صورتی که حل نشده باقی بمانند، می توانند به چالشی برای این نهادهای عمومی تبدیل شوند. 
برخی از این چالش ها درون زا و برخی از چالش ها برون زا هســتند. همچنین بعضی از چالش های صندوق های 
بازنشســتگی در ایران، به نظام بازنشستگی در کشور برمی گردند؛ اما بعضی دیگر به طور خاص مربوط به یک 

صندوق هستند یا در یک صندوق مشخص، نمودِ بیشتری نسبت به سایر صندوق ها دارند. 
بررسی ها نشان می دهند که افزون بر همۀ مشکلاتی که صندوق های بیمه و بازنشستگی کشور، خصوصاً 
طی دو دهۀ پیشین، با آنها مواجه بوده اند؛ این صندوق ها با مشکلات و چالش های مدیریتی نیز در امر بازنشستگی 
دست به گریبان بوده اند. درحقیقت، وضعیت فعلی این صندوق ها نشان می دهند که اعضای سیاست گذار و مدیران 
در بیشتر دوران نسبت به موضوع شناسایی چالش ها و مشکلات، تحلیل وضعیت موجود، شناخت نقاط قوت و 
ضعف و تدوین سیاست ها و راه های برون رفت از این چالش ها توجه چندانی نداشته اند. مواردی نظیر عدم آگاهی 
کافی نسبت به حقایق نظام های بازنشستگی روز دنیا، عدم انجام پژوهش های آینده نگر، عدم انجام محاسبات 
آکچوئری و دانش ناکافی نسبت به تعهدات بلندمدت صندوق، نحوه و چگونگی انتخاب سیاست گذاران و مدیران 
صندوق ها، عدم شفافیت و نظارت کافی، ضعف در حسابرسی و عدم گزارشگری و انتشار گزارش های ادواری و 

مواردی نظیر آن صندوق های بازنشستگی را با مشکلات و نارسایی های زیادی روبه رو کرده است. ]117[ 
بر همین اساس، در ســال های اخیر صندوق های بازنشستگی و مدیریت آنها به یکی از چالش های مهم 
اجتماعی اقتصادی کشور تبدیل شده اند، به نحوی که گسترده تر شدن ابعاد این چالش، خصوصاً از طریق فشار 
بر بودجه، در مواردی می تواند به پیامدهای اجتماعی و سیاسی منجر شود و بر همین اساس چاره جویی برای حل 

این چالش را به یکی از دغدغه های اصلی سیاست گذاران و کارشناسان تبدیل کرده است. 
شــاید در یک نگاه ســاده، بتوانیم چالش اصلی در عملکرد یک صندوق بازنشستگی را چالش حکمرانی 
بنامیم، که ســایر مسائل صندوق را می تواند تحت الشــعاع قرار دهد. چالش حکمرانی در ساده ترین تعریف به 
معنای آن است که عده ای )مدیران صندوق( قدرت تصمیم گیری دربارۀ نحوۀ سرمایه گذاری و هزینه کرد سرمایۀ 
عده ای دیگر )ذی نفعان صندوق( را دارند و لازم است با ایجاد سازوکارهای مختلف که تحت عنوان حکمرانی یا 
حکمرانی شرکتی شناخته می شوند، اطمینان حاصل شود که تصمیمات آنها تأمین کنندۀ منافع اعضای صندوق 

باشد. ]118[ 
طراحی نظامی با حکمرانی مناسب، برای صندوق های بازنشستگی و علی الخصوص صندوق های بازنشستگی 
عمومی از دو جهت حائز اهمیت اســت، نخست آن که این صندوق ها وظیفۀ مدیریت حجم عظیمی از سرمایۀ 
ذی نفعانی را برعهده دارند که هیچ کدام به تنهایی از حق مالکیت چشم گیری در صندوق برخوردار نیستند و ثانیاً 
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از آنجایی که توانایی صندوق در عمل کردن به تعهدات خویش در آینده در گرو عملکرد فعلی صندوق اســت، 
لذا وجود شفافیت که در نتیجۀ حکمرانی خوب حاصل می شود، می تواند عملکرد صندوق  را به سمتی ببرد که از 

اتلاف منابع، که درحقیقت منافع اعضای صندوق است، در زمان حال جلوگیری کند. ]13[
وقتی صحبت از منافع ذی نفعان صندوق به میان می آید، از موضوع حکمرانی در صندوق های بازنشستگی 
با تعابیری نظیر حکمرانی خوب و حکمرانی شرکتی یاد می شود. در الگوی اولیه و کلاسیک، حکمرانی شرکتی 
به رابطۀ بین شرکت و سهامداران محدود می شد؛ لیکن در الگوی متأخر حکمرانی شرکتی، با شبکه ای از روابط 
و تعاملات روبه رو هستیم که نه تنها بین شرکت ها و سهامداران آنها، بلکه میان شرکت و همۀ ذی نفعان وجود 
دارد. از حکمرانی شرکتی، تعریفی که همگان بر روی آن توافق داشته باشند وجود ندارد و در این زمینه به نوعی 
با »تورم معنایی« مواجه هستیم، اما این مفهوم به صورت کلی، پیش از هر چیز حیات سازمان، بنگاه و شرکت را 
در بلند مدت هدف قرار داده است و در صدد است تا از منافع ذی نفعان در مقابل مدیریت سازمان ها حفاظت کند. 

در این تعریف، حکمرانی شرکتی به دنبال تحقق دو هدف اصلی است:
کاهش ریسـک بنگاه، سـازمان، شـرکت یا نهاد سـرمایه گذاری از طریق بهبود و ارتقای شـفافیت و   -

پاسخگویی؛
بهبود کارآیی بلند مدت بنگاه، سازمان، شرکت یا نهاد سرمایه گذاری به واسطۀ ممانعت از خودکامگی و   -

عدم مسئولیت پذیری مدیران اجرایی. ]119[
در همین زمینه، یکی از تعاریف حکمرانی، تعریفی اســت که بانک جهانی، ســازمان همکاری و توسعۀ 
اقتصادی، برنامۀ توسعۀ سازمان ملل متحد، مؤسسات و سازمان های بین المللی توسعه بر روی آن اجماع دارند. 
بر طبق این تعریف »حکمرانی، نظام پیچیده ای از تعاملات بین ساختارها، سنت ها، کارکردها )مسئولیت ها( و 
فرآیندها )عملکردها( است که به وسیلۀ سه ارزش کلیدی پاسخگویی، شفافیت و مشارکت مشخص می شود.« 
در راســتای همین تعریف، کمیسیون حقوقی ســازمان ملل متحد، طی قطعنامۀ شمارۀ 2000/6 ویژگی های 
اساسی حکمرانی خوب را عبارت از شفافیت، مسئولیت، پاسخگویی، مشارکت، حاکمیت قانون و انعطاف پذیری 

برشمرده است. ]120[ 
بــر همین مبنا و با توجه به مأموریت و رســالت نظام تأمین اجتماعی و بیمۀ بازنشســتگی در تجمیع و 
حفظ ارزش ســرمایه های ذی نفعان )کســورات و حق بیمه ها( و الزام به ایفای تعهدات بین نسلی صندوق های 
بازنشستگی، موضوعات معطوف به راهبری و مدیریت صندوق با تکیه بر اصول پاسخگویی، شفافیت، نظارت 

و مشارکت ذی نفعان به منظور تضمینِ حقوق آنها در کانون حکمرانی صندوق های بازنشستگی قرار می گیرد. 
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در این راستا، سازمان همکاری و توسعۀ اقتصادی1 )2009( به منظور دستیابی به اهداف حکمرانی شرکتی 
در قلمروی تأمین اجتماعی، سازوکارها و دستورالعمل هایی را پیش بینی کرده است که می توانند در قوانین مقررات 

و دستورالعمل های حاکم بر این حوزه اعمال شوند و رئوس آنها به شرح زیر است:
استقرار هیئت مدیرۀ پاسخگو، مستقل، صاحب صلاحیت و مسئولیت پذیر؛  -

تبیین نقش و مسئولیت ها مناسب مدیران؛  -
تشکیل گروه های کنترلی مستقل از جمله حسابرسی و ممیزی داخلی، سرمایه گذاری و ریسک های   -

مربوط به آن، جبران خدمت، مسئولیت اجتماعی و نظیر آن؛
گزارش دهی به موقع به ذی نفعان و افشای مناسب اطلاعات )با رعایت اصل احتیاط( جهت شفاف ساز   -

و کنترل تضاد منافع؛
تدوین و گسترش منشور اخلاق حرفه ای؛  -

رعایت حقوق کلیۀ ذی نفعان از طریق مکانیسم های حکمرانی شرکتی. ]121[  -
بر مبنای این دســتورالعمل، معاونت امور اقتصادی و برنامه ریزی وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی )1399( 
رئوس نظام نامۀ پیشنهادی »حکمرانی شرکتی در صندوق های بازنشستگی ایران« را شامل موارد زیر برشمرده است:

نقش و مسئولیت های هیئت مدیره؛  -
تفکیک وظایف رئیس هیئت مدیره و مدیرعامل؛  -

ترکیب و صلاحیت اعضای هیئت مدیره؛  -
استقلال اعضای هیئت مدیره؛  -

استفاده از کمیته های ذیل هیئت مدیره جهت ایجاد مکانیسم های نظارتی هیئت مدیره و نهاد ناظر؛  -
ماهیت و عمق افشای اطلاعات )مالی، حسابرسی، ریسک و...( به منظور جلوگیری از تضاد منافع؛  -

رعایت حقوق کلیۀ حقوق ذی نفعان؛  -
سیاست های ناظر بر انتصاب و پاداش مدیران ارشد، سرمایه گذاری، مدیریت ریسک، تضاد و تداخل منافع،   -

رعایت مقررات، نقش و مسئولیت های واحد های فنی، حسابرسی داخلی و اکچوئری رسمی. ]120[
به طور کلی، ابزارهای حکمرانی شــرکتی، در بنگاه های اقتصادی )برخلاف( صندوق های بازنشستگی، در 
دو دســتۀ ابزارهای کنترل بیرونی و درونی جای می گیرند. رقابت در بازار محصول، بازار و وجود سهامدار عمده 
مهم ترین ابزارهای بیرونی و وجود هیئت مدیرۀ مستقل جهت نظارت بر رفتار مدیران به نمایندگی از ذی نفعان، 

1-  OECD
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مهم ترین ابزار کنترل درونی است. 
اما اگرچه در بسیاری از شرکت ها و بازارها حکمرانی شرکتی و مکانیسم های کنترل تا حد زیادی مشکل تعارض 
منافع ذی نفعان اصلی و مدیران را حل می کند، اما به نظر می رسد که صندوق های بازنشستگی از این قاعده مستثنا 

باشند و به دلایلی این مکانیسم های کنترل درونی و بیرونی عملًا کارکرد مورد انتظار را نخواهند داشت. ]10[
از جمله مهم ترین این دلایل آن اســت که برخلاف شرکت های تجاری و سرمایه گذاری، در صندوق های 
بازنشســتگی، علی الخصوص صندوق های بازنشســتگی عمومی، معمولًا نقل و انتقال پس اندازها و جابجایی 
حســاب های بازنشســتگی اعضای یک صندوق به سایر صندوق ها ممکن نیســت؛ پس بنابراین کیفیت ارائۀ 
محصول به ذی نفعان صندوق )به عنوان خدمات گیرندگان(، نقش تعیین کنندگی در سهم بازارِ صندوق ندارد و 
بر همین مبنا، عملکرد ضعیفِ مدیران منجر به کاهش سهم بازار و از دست دادنِ ذی نفعان نخواهد شد. ]12[ 
این امر از آن جهت نیز حائز اهمیت اســت که ذی نفعان معمولًا درصندوق های بازنشستگی عمومی، نقشی در 
انتخاب صندوق بازنشستگی خود ندارند و به صورت اجباری در این صندوق ها عضو می شوند و با پرداخت حق 
بیمه یا کسورات در صندوق مشارکت می کنند. این سبب می شود که مدیران صندوق های بازنشستگی عمومی 
از عدم ترکِ صندوق توسط ذی نفعان اطمینان خاطر داشته باشند و در اجرای تصمیماتشان به منافع ذی نفعان 

توجه خاصی نشان ندهند. 
افزون بر این ارزیابی کیفیت محصول ارائه شده توسط صندوق های بازنشستگی برخلاف کالاها و خدمات 
ارائه شده توسط شرکت های سهامی، کار دشواری است و پیچیدگی و عدم شفافیت در ترکیب سبد دارایی های 
صندوق های بازنشســتگی، این مشــکل را پیچیده تر می کند. به عبارت دیگر، ترکیب دارایی های صندوق های 
بازنشســتگی، بازدۀ سرمایه گذاری آنها و حتی صورت های مالی این صندوق ها در برخی کشورها نظیر ایران در 
دسترس عموم و حتی در دسترس ذی نفعان قرار ندارد و همین امر تحلیل و ارزیابی عملکرد صندوق و همچنین 

کیفیت محصول آنها را ناممکن می کند. ]12[
دلیل دیگر آن اســت که بازار مالکیت در مورد صندوق های بازنشســتگی، معنادارنیست، چرا که برخلاف 
شــرکت های سهامی که در آنها ســهامداران می توانند مالکیت خویش را در بازار سهام و بورس معامله کنند، 
ذی نفعان صندوق های بازنشستگی )کسورپردازان و بازنشستگان( چنین امکانی ندارند. بنابراین، حتی اگر مدیران 

صندوق های بازنشستگی عملکرد نامناسبی داشته باشند، چنین امکانی برای ذی نفعان وجود ندارد. ]12[
نهایتاً به دلیل آن که در صندوق های بازنشستگی برخلاف شرکت های سهامی، سهامدار عمده وجود ندارد، 
لذا یکی دیگر از ابزارهای کنترل بیرونی در مورد صندوق های بازنشستگی بدونِ کارکرد باقی می ماند؛ چرا که 
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اگرچه در شرکت های سهامی هر سهامدار بر مبنای تعداد سهامی که تحت تملک دارد، از حق رأی متناسب با آن 
برخوردار است، اما در صندوق های بازنشستگی میزان مشارکت هر فرد در سبد دارایی ها تنها به اندازۀ بازنشستگی 
وی است و از این رو مفهوم سهامدار عمده در حیطۀ صندوق های بازنشستگی عمده قابل تعریف نیست. ]12[ بر 
این اساس، به صورت کلی می توان گفت که هیچ کدام از ابزارهای بیرونی حکمرانی آن کارکردی را که در مورد 
شرکت های سهامی دارند، در صندوق های بازنشستگی ندارند و لذا چارچوب حکمرانی شرکتی در صندوق های 
بازنشستگی باید متفاوت از چهارچوب و ادبیات رایج حکمرانی شرکتی در شرکت های سهامی باشد. بنابراین لازم 
اســت که چارچوب ویژه و مدل حکمرانی ویژه ای برای صندوق های بازنشستگی، بر مبنای ماهیتی که دارند، 
طراحی و اجرا کرد.  در این پژوهش هدف نهایی، طراحی مدل بهینۀ مشــارکت ذی نفعان در مدیریت صندوق 

بازنشستگی کشوری است که در ادامه به آن پرداخته می شود.  

تدوین مدل بهينۀ مشارکت ذینفعان در فعاليت های صندوق بازنشستگی کشوری
برای تدوین هر مدل برای بهبود شرایط، نخست باید مروری بر ساختار فعلی صندوق بازنشستگی داشته باشیم، 
چرا که مدل به معنای نوعی برنامه ریزی و سازوکار برای برون رفت از وضعیت موجود به سمت وضعیت مطلوب 
می باشــد. بر این مبنا شناخت وضعیت فعلی حاکم بر صندوق بازنشســتگی کشوری، از این نظر حائز اهمیت 
می باشد، ضمن آنکه هر مدل و الگویی که طراحی می شود باید در ساختار فعلی پیاده و اجرایی شود و لذا شناخت 
قوانین، مقررات، ســازوکار و عناصر و مؤلفه های شــرایط موجود ضروری است. در ادامه مروری خواهیم داشت 
بر وضعیت فعلی صندوق بازنشستگی کشوری و ارکان و تشکیلات اصلی آن را مورد بررسی قرار خواهیم داد. 

ساختار فعلی صندوق بازنشستگی کشوری
به اســتناد اساسنامۀ صندوق بازنشستگی کشوری، این صندوق یک مؤسسۀ بیمۀ اجتماعی وابسته به سازمان 
تأمین اجتماعی اســت که دارای شــخصیت حقوقی و استقلال مالی و اداری بوده، که با هدف کمک به اجرا و 
تعمیم گسترش انواع بیمه های اجتماعی و استقرار نظام هماهنگ متناسب با قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین 
اجتماعی و همچنین تمرکز وجوه و درآمدهای موضوع قوانین و مقررات بازنشستگی کشور با به کارگیری اصول 
محاسبات بیمه ای در حوزۀ بیمه و رعایت اصول بنگاه داری، در حوزۀ سرمایه گذاری با بهره گیری از وجوه و ذخایر 
تشکیل شده است. موضوع فعالیت این صندوق نیز بر طبق اساسنامۀ فعلی در راستای تحقق اهداف بیمه ای مقرر 
در قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی و قوانین و مقررات بازنشستگی کشور و قانون مدیریت خدمات 
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کشوری، مصوب 1386 از جمله پرداخت حقوق بازنشستگی، ازکارافتادگی، حقوق وظیفه و مستمری و همچنین 
بیمه های تکمیلی و سایر تکالیف مقرر و ارائۀ حمایت های قانونی است. ]14[

ارکان صندوق بازنشستگی کشوری، عبارت از: الف( شورا )هیئت امنا(؛ ب( هیئت مدیره؛ ج( مدیرعامل؛ د( 
هیئت نظارت است. ]14[

بر این اســاس، از نظر اساســنامه، ارکان صندوق بازنشستگی کشوری شامل هیئت امنای صندوق تأمین 
اجتماعی و صندوق های تابعه، هیئت نظارت، هیئت مدیره و مدیرعامل اســت. در جدول ذیل ویژگی های این 

ارکان بیان شده است.

جدول 1-8: ارکان و تشکيلات صندوق بازنشستگی کشوری مطابق اساسنامه
و قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمين اجتماعی

مرجعتعداد
انتخاب

مرجع تأیيد 
صلاحيت

تعداد نمایندگان کارگرانتعداد نمایندگان کارفرما
دوران 
تصدی مرجع تعداد

انتخاب
مرجع تأیيد 

مرجع تعدادصلاحيت
انتخاب

مرجع تأیيد 
صلاحيت

6 نفرهیئت امنا

وزیر کار، 
تعاون

و رفاه 
اجتماعی

شورای عالی 
رفاه و تأمین 

اجتماعی
1 نفر

تشکل های 
مربوط

)یا وزیر تعاون، 
کار و رفاه 
اجتماعی(

شورای عالی 
رفاه و تأمین 

اجتماعی
2 نفر

تشکل های 
مربوط

)یا وزیر تعاون، 
کار و رفاه 
اجتماعی(

شورای عالی 
رفاه و تأمین 

اجتماعی
4 سال

4 سال------هیئت امناهیئت امنا3 نفرهیئت نظارت

5 نفرهیئت مدیره
4 سال------هیئت امناهیئت امنا)7 نفر(

4 سال------هیئت مدیرههیئت مدیره1 نفرمدیر عامل

- هيئت امنا
بر مبنای بند الف مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی، مصوب 1383، ساختار هیئت امنا به 

شرح ذیل است:
بند الف مادۀ 17: شورا یا مجمع و یا هیئت امنا با شرایط زیر:

نصف به علاوه یک اعضا با پیشـنهاد وزیر رفاه و تأمین اجتماعی و تأیید شـورای عالی رفاه و تأمین   -1
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اجتماعی و تصویب هیئت وزیران انتخاب خواهند شد.
مابقی اعضا به تناسب تعداد افراد تحت پوشش توسط »خدمت گیرندگان متشکل و سازمان یافته« بر   -2
اسـاس آیین نامه ای که به تصویب هیئت وزیران می رسـد، تعیین خواهند شـد و در صورت عدم وجود 
تشـکل های رسـمی موصوف و تا زمان شکل گیری آنها، اعضای مزبور به پیشنهاد وزیر رفاه و تأمین 

اجتماعی و تأیید شورای عالی رفاه و تأمین اجتماعی و تصویب هیئت وزیران انتخاب خواهند شد. 
همچنیــن با توجه به بند ب قانون اصلاح مادۀ 113 قانون مدیریت خدمات کشــوری و چگونگی تعیین 
مدیریت ســازمان تأمین اجتماعی و صندوق های بازنشستگی و بیمه های درمانی، مصوب 1388 ترکیب هیئت 

امنای سازمان تأمین اجتماعی به شرح زیر تعیین می شود:
بند ب مادۀ 113 قانون مدیریت خدمات کشوری: ترکیب هیئت امنای سازمان تأمین اجتماعی به شرح زیر 

تعیین می شود:
شش نفر با پیشنهاد وزیر رفاه و تأمین اجتماعی و تصویب شورای عالی رفاه و تأمین اجتماعی.  -1

سـه نفر باقیمانده مطابق جزء 2 بند الف مادۀ 17 قانون سـاختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی از   -2
نمایندگان خدمات گیرندگان. 

در انتهای این بند، همچنین ذکر شده است که »هیئت امنای مذکور در حکم هیئت امنای کلیۀ صندوق های 
تأمین اجتماعی و بازنشستگی، بیمه های خدمات درمانی و صندوق بیمۀ روستاییان و عشایر خواهد بود.

به موجب مادۀ 8 اساسنامۀ صندوق بازنشستگی کشوری هیئت امنا )شورا( وظایف و اختیاراتی دارد که در 
جدول ذیل بیان شده است: 
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جدول 2-8: وظایف و اختيارات هيئت امناء صندوق تأمين اجتماعی و صندوق های تابعه

وظایف و اختيارات هيئت امناء

تصویــب برنامه و بودجه، صورت هــای مالی و عملکرد 2تصویب خط مشی  و راهبردهای کلان صندوق .1
سالانۀ صندوق.

نصب و عزل اعضــای هیئت مدیره، هیئــت نظارت و 3
4مدیرعامل صندوق.

تعیین و تصویب حقــوق و مزایا و پاداش هیئت مدیره و 
مدیر عامل و حق الزحمــه هیئت نظارت در حدودی که 

شورای حقوق و دستمزد تعیین می نماید.

5

اتخاذ تصمیم در مــورد آیین نامه های مالی، معاملاتی، 
اداری، اســتخدامی و ســایر آیین نامه هــای مورد نیاز 
صندوق و ارائۀ پیشنهاد به مراجع قانونی جهت تصویب 

در صورت لزوم.

بررســی و تصویب تشکیلات کلان صندوق به پیشنهاد 6
هیئت مدیرۀ صندوق.

تصویب پیشنهاد هیئت مدیرۀ صندوق در خصوص انتخ7
پیشنهاد تغییر و یا اصلاح اساسنامه.8اب مدیر عامل.

بررســی و اتخاذ تصمیم در خصوص ســایر مواردی که بنا به پیشنهاد هیئت مدیرۀ صندوق در شورا مطرح می گردد، در 9
چارچوب مفاد اساسنامه و با رعایت قوانین و مقررات مربوط.

- هيئت مدیرۀ صندوق بازنشستگی کشوری
اعضای هیئت مدیرۀ صندوق بازنشستگی کشوری، مطابق بند ب و تبصرۀ 1 مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع 

رفاه و تأمین اجتماعی، می تواند متشکل از پنج یا در برخی شرایط هفت نفر باشد:
بنـد ب مـادۀ 17: هیئت مدیـره مرکب از پنج یا هفت نفـر دارای تخصص و تجارب مختلف مورد نیاز   -
می باشد که از سوی شورا یا مجمع و یا هیئت امناء مربوطه برای مدت چهار سال به صورت موظف 
)بدون پذیرش مسئولیت اجرایی( انتخاب خواهند شد و انتخاب مجدد آنها بلامانع بوده و از میان خود 

یک نفر را به عنوان رئیس هیئت مدیره تعیین خواهند نمود. 
همچنین به موجب تبصرۀ 1 همین ماده، شــرط عضویت در هیئت مدیرۀ صندوق بازنشســتگی، داشتن 
حداقل مدرک کارشناســی ارشد با 5 سال سابقۀ کار تخصصی در رشته های مدیریت، حسابداری، بیمه، مالی، 
اقتصاد، انفورماتیک و گروه پزشکی خواهد بود و انتصاب افراد مزبور پس از تأیید احراز شرایط سمت از سوی 
ســازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور نافذ می باشــد. صدوراحکام اعضای هیئت مدیره بر عهدۀ شخص وزیر 
تعاون، کار و رفاه اجتماعی است و هیئت مدیره در نخستین جلسه باید از بین اعضای خود یک نفر را به عنوان 
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رئیس، یک نفر نائب رئیس و یک نفر را به عنوان منشی انتخاب کنند. 

جدول3-8: وظایف و اختيارات هيئت مدیرۀ صندوق بازنشستگی کشوری

وظایف و اختيارات هيئت مدیره

1
بررسی و تأیید خط   مشی، راهبردهای کلان و برنامه های 
اجرایی لازم برای دستیابی به اهداف صندوق جهت ارائه 

به شورا.
بررسی و تأیید بودجه، صورت های مالی و عملکرد سالانۀ 2

صندوق جهت ارائه به شورا.

3
بررســی و تأیید آیین نامه های مالــی، معاملاتی، اداری و 
استخدامی و ســایر آیین نامه ها و ضوابط مورد نیاز و ارائۀ 

آنها به شورا.
بررسی و تأیید ساختار و تشکیلات کلان صندوق و ارائۀ 4

آن به شورا و تصویب تشکیلات تفصیلی صندوق.

بررسی و تأیید نحوۀ استفاده و بهره برداری از وجوه و ذخایر 5
پیشنهاد نصب و عزل مدیرعامل صندوق به شورا.6صندوق و سرمایه گذاری و پیشنهاد آن به شورا.

پیشنهاد ضوابط مربوط به قراردادهای بیمه های تکمیلی و 7
8سایر قراردادهای توافقی به شورا.

انتخاب نمایندگان صندوق جهت حضور در جلسات مجامع 
مؤسسات و شرکت هایی که تمام یا قسمتی از سهام آنان 

متعلق به صندوق است.

10تصویب ساز و کارهای عملیاتی کردن تصمیمات شورا.9

بررســی و اتخاذ تصمیم درخصوص سایر مواردی که با 
رعایت قوانین و مقررات مربوط بنا به پیشنهاد هیئت مدیرۀ 
صندوق در شــورا مطرح می شــود در چارچوب مفاد این 

اساسنامه.

انجام سایر امور لازم برای صندوق در چارچوب این اساسنامه و قوانین و مقررات مربوط.11

- مدیرعامل صندوق بازنشستگی کشوری
مدیرعامل صندوق بازنشســتگی کشــوری برمبنای بند ج مادۀ 17 قانون ســاختار نظام جامع رفاه و تأمین 
اجتماعی و همچنین مادۀ 13 اساسنامۀ صندوق بازنشستگی کشوری، باید فردی خارج از مجمع )هیئت امنا( 
و هیئت مدیره باشد که به پیشنهاد هیئت مدیره و تصویب شورا یا مجمع یا هیئت امنای مربوطه برای مدت 
چهار سال انتخاب می شود و انتخاب مجدد وی نیز بلامانع است. همچنین مطابق با بند ج مادۀ واحدۀ قانون 
اصلاح مادۀ 113 قانون مدیریت خدمات کشــوری، نصب و عزل مدیرعامل صندوق بازنشســتگی کشوری 
با پیشــنهاد هیئت امنــای صندوق و تأیید و حکم وزیر رفاه و تأمین اجتماعــی انجام می پذیرد. مدیرعامل 
صندوق به عنوان بالاترین مقام اداری و اجرایی صندوق اســت که وظایف و اختیارات وی به موجب مادۀ 
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14 اساسنامه به شرح زیر است:

جدول 4-8: وظایف و اختيارات مدیرعامل صندوق بازنشستگی کشوری

وظایف و اختيارات مدیرعامل

1
ادارۀ امور جاری صنــدوق در چارچوب مقررات قانونی، 
خطمشــی ها، برنامه ها و دستوالعمل های مصوب شورا و 

هیئت مدیره.
تهیه و تنظیم برنامــه و بودجه، گزارش ها و صورت های 2

مالی و عملکرد صندوق جهت ارائه به هیئت مدیره.

4استقرار و عملیاتی کردن ساختار و تشکیلات مصوب.3

معرفــی نمایندۀ ســهام صنــدوق در مجمــع عمومی 
شــرکت های تابعــه و معرفی نماینــدۀ صندوق جهت 
عضویت در هیئت مدیرۀ شــرکت های تابعه در صورت 

اجازۀ شورا در تأسیس آن.

5
صدور احکام نصب و عزل اعضای هیئت مدیرۀ شرکت ها 
و مؤسسات تحت پوشــش پس از تصویب هیئت مدیرۀ 

صندوق.
6

صــدور احکام نصب و عــزل مدیرعامل شــرکت ها و 
مؤسســات تحت پوشــش بی واســطه پس از پیشنهاد 
هیئت مدیرۀ آن شرکت ها و تصویب هیئت مدیرۀ صندوق.

پاســخگویی بــه هیئت مدیــرۀ صنــدوق درخصوص 7
نصب و عزل معاونان مدیرعامل و مدیران استانی.8مأموریت های محول شده.

- هيئت نظارت
به موجب بند د مادۀ 17 قانون ســاختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی، هیئت نظارت مرکب از ســه نفر 
اســت که دارای تخصص ها و تجارب مختلف هستند و از سوی هیئت امنای مربوطه برای مدت چهارسال 
انتخاب می شوند و انتخاب مجدد آنها بلامانع است. همچنین بر اساس تبصرۀ 1 مادۀ 15 اساسنامۀ صندوق 
بازنشستگی کشوری، اعضای هیئت نظارت حق هیچ گونه دخالتی در امور اجرایی صندوق را نخواهند داشت 
و در اجــرای وظایف خود جهت دریافت اطلاعات مورد نیاز و رســیدگی به دفاتــر و مدارک باید از طریق 
مدیرعامل اقدام کنند و بر مبنای تبصرۀ 2 همین ماده مدیرعامل صندوق موظف اســت که هرگونه مدارک 
یا توضیحاتی را که مورد درخواســت کتبی هیئت نظارت است، در مهلت های قانونی یا تعیین شده در اختیار 
آنها قرار دهد. وظایف و اختیارات هیئت نظارت برمبنای مادۀ 16 اساســنامۀ صندوق بازنشستگی در جدول 

زیر بیان شده است:
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جدول 5-8: وظایف و اختيارات هيئت نظارت صندوق بازنشستگی کشوری

وظایف و اختيارات هيئت نظارت

نظارت بر حُسن  اجرای مفاد اساسنامه و تطبیق عملیات 1
اظهارنظر درخصوص ترازنامه و عملکرد تنظیمی قبل از 2صندوق با مقررات قانونی.

طرح در شورا.

انجام سایر وظایفی که به موجب این اساسنامه یا قوانین و 4اظهارنظر درخصوص گزارش بازرس قانونی.3
مقررات مربوط در صلاحیت هیئت نظارت است.

چنانچه هیئت نظارت در ادارۀ امور صندوق عملی خلاف قوانین و مقررات یا مغایر مفاد این اساسنامه مشاهده کند مراتب 5
را به اطلاع شورا خواهد رساند.

بعد از مرور کلی بر قوانین و مقررات حاکم بر ارکان و تشکیلات صندوق بازنشستگی کشوری، در ادامه به 
مراحل تدوین مدل مشارکت ذی نفعان در فعالیت های این صندوق خواهیم پرداخت. اما پیش از آن که به تشریح 

این مدل بپردازیم لازم است به یکی از مهم ترین یافته های به دست آمده در این مطالعه بپردازیم. 

اصلاح ساختار صندوق
اگرچه موضوع کانونی نحوۀ مشارکت ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشوری در فعالیت های این صندوق است، 
اما یکی از یافته های مهم و قابل توجه این مطالعه در مورد تجدید سازمان صندوق بازنشستگی کشوری است. 
این تجدید سازمان در یافته های به دست آمده از مصاحبه ها با مفاهیمی چون انحلال صندوق، ادغام یا تجمیع 
در صندوق تأمین اجتماعی، تأسیس یک صندوق بازنشستگی ملی و ادغام همۀ صندوق های بازنشستگی در آن، 
بازگشت به »ادارۀ تقاعدِ« پیشین و نظیر آن بیان شد. تغییر ساختار صندوق بازنشستگی و بازگشت به ادارۀ تقاعد 
یک پیشنهاد چالش برانگیز است که اگرچه موضوع این بررسی نبوده است  اما به دلیل این که برای آن دلایل 
متعددی ذکر شــد، لذا به نظر می رسد که لازم است به عنوان نظرات و الگوی قابل بررسی که توسط تعدادی 

ازصاحب نظر  مطرح گردید روایت شود. 
مهم تریــن دلیلی که غالب صاحب نظران و مصاحبه شــوندگان بر آن تأکید کردنــد این بود که صندوق 
بازنشســتگی در شــرایط فعلی، یک صندوق بیمه ای در معنای مترادف نیست و بیشتر نقش یک اداره یا دفتر 
بازنشستگی را دارد. این به معنای آن است که مناسبات بیمه ای بین نسلی در صندوق بازنشستگی کشوری دیگر 
وجود ندارد. دلیل مهم این امر هم آن است که دریافتی و پرداختی صندوق با یکدیگر تعادل ندارند. این امر به 
منزلۀ کاهش نسبت پشــتیبانی صندوق است. در چنین شرایطی منابع صندوق نه توسط سازوکارهای بیمه ای 
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مبتنی بر دریافت کسورات از کارمندان و پرداخت مستمری به بازنشستگان، بلکه از طریق بودجۀ عمومی کشور و 
توسط دولت تأمین می شود. بر این مبنا و در چنین شرایطی، استدلال بر این است که صندوق بازنشستگی دیگر 

نیازی به ساختار عریض و طویل فعلی ندارد.
به عبارت دیگر، صندوق بازنشســتگی کشــوری که در حدود چهارپنجم از منابع پرداختی خود را از بودجۀ 

عمومی کشور تأمین می کند ورسالت بیمه ای و بین نسلی خود را از دست داده است. 
روی دیگر وابستگی بیش از حد صندوق بازنشستگی به بودجۀ عمومی کشور آن است که زمینۀ مساعدی 
برای ایجاد رانت در این صندوق را فراهم می کند. برخی از صاحب نظران وجود این رانت را به منزلۀ آن دانستند 
که اگر قرار باشد در چنین شرایطی، ذی نفعان در صندوق بازنشستگی مشارکت کنند، این مشارکت به مثابه وجود 
زمینه  امتیازگیری بیشتر و رانت خواری از منابع صندوق خواهد بود. چرا که در صندوق بازنشستگی کشوری بر 
خلاف صندوق های بیمه ای معمول دیگر، از یک طرف با ذی نفعان )بازنشستگان و کارمندانی( روبه رو است که 
مطالبۀ اصلی شان افزایش مزایا  درشرایط نامناسب منابع صندوق است و از طرف دیگر، با دولتی مواجه هستیم 
که در مقام کارفرمایی، یک کارفرمای ثروتمند است و در مقام حاکمیتی، وظیفۀ تضمین منابع صندوق را برعهده 
دارد. نتیجۀ این نقش دوگانۀ دولت در صندوق بازنشســتگی چیزی نیست جز جایگزینی مکانیسم های بیمه ای 
بین نســلی با سازوکارهای غیربیمه ای که زمینه ســاز ایجاد رانت از طریق تأمین منابع صندق از بودجۀ عمومی 

کشور می شود. 
وقتی دولت از بودجۀ عمومی کشور منابع لازم برای پرداخت مزایای صندوق را فراهم می کند، در حقیقت 
عمــومِ مردم را ذی نفع این صندوق می کند، چرا که بودجۀ عمومی از محل درآمدهای عمومی کشــور تأمین 
می شــود و درآمدهای عمومی کشــور نه تنها به کسورپردازان و بازنشســتگان بلکه به عموم مردم تعلق دارد. 
به عبارت دیگر، درست است که دولت به موجب مادۀ 100 قانون استخدام کشوری وظیفۀ ضمانتِ کسری بودجۀ 
صندوق های بازنشستگی را برعهده دارد، اما در شرایط کنونی به نظر می رسد که تعهد و ضمانت دولت از یک 

وظیفۀ حمایتی و جبران کسری بودجه بیشتر شده است. 
بر همین مبنا، بحث انتقال وظایف صندوق و تشــکیل دفتر یا اداره ای درسازمان برنامه و بودجه یا وزارت 

اقتصاد و دارایی و یا وزارت رفاه توسط تعدادی از صاحب نظران مطرح شد. 
در ادامه برخی از یافته های تحقیق1 در این زمینه ذکر می شود.

1-  یافته های تحقیق در مورد مشارکت ذی نفعان در صندوق بازنشستگی و مسائل مرتبط با آن در فصل هفتم بیان شدند، لیکن از آنجایی که 
یافته های مربوط به این تجدید سازمان صندوق، به صورت پیشنهاد مطرح شدند، در این بخش مطرح می شوند.
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»پیشنهاد مشخص من این است که صندوق کشوری را ببندیم و به سمت ادارۀ تقاعد 
پیشین حرکت کنیم. یعنی یک سری که بازنشسته هستند را در این اداره مدیریت کنیم 
و ورودی های جدید را وارد یک صندوق واقعی، مثل تأمین اجتماعی، کنیم. آن زمان 
دولت دیگر نمی تواند بگوید که من برای خودم قاعدۀ خاص می گذارم. در یک صندوق 
واقعـی دیگر دولت به عنـوان کارفرما نمی تواند قاعدۀ خاص بگذارد، چون کلی کارگر 

دیگر وجود دارند که وابسته به دولت نیستند و آنها هم در تصمیم گیری نقش دارند.«

در همین زمینه یکی از مدیران صندوق نیز پیشــنهاد مشابهی را مطرح و بیان کرد که برای بازنشستگان 
فعلی یک ادارۀ بازنشستگی تشکیل شود و آنها بر مبنای مکانیسم فعلی از بودجۀ دولتی، مستمری و مزایای خود 
را دریافت کنند؛ اما کارمندان فعلی و کارمندان جدید در صندوق تأمین اجتماعی تحت پوشش قرار بگیرند. نکتۀ 
مهمی که در این نقل قول حائز اهمیت است، آن است که این ایدۀ انحلال صندوق و ادغام آن با صندوق تأمین 

اجتماعی از سطح یک پیشنهاد فراتر رفته است و به صورت جدی مطرح است:
»یـک پیشـنهاد به آقای وزیـر دادیم که صندوق را ببندیم. به چـه معنا؟ ]یعنی[ برای 
بازنشسـته ای کـه در حال حاضر مسـتمری دریافت می کند، این صنـدوق را تبدیل به 
ادارۀ تقاعد کنیم، یعنی اداره ای زیر نظر معاونت رفاهی ]وزارتخانه[، یا سازمان برنامه و 
بودجه، یا سازمان اداری و استخدامی تشکیل دهیم و این بازنشستگان را به آنجا منتقل 
کنیم. برای مثال، سـازمان اداری اسـتخدامی برای این کار داوطلب اسـت. این پولی 
که خزانه داری سر ماه به صندوق ما می دهد، به آنجا واریز کند تا حقوق بازنشستگان 
پرداخـت شـود. پنج درصدی هم که ما از بنگاه هـا پرداخت می کنیم در اختیار آن اداره 
قرار می دهیم، یعنی بنگاه های ما هم به دولت منتقل شـوند. در مورد کارمندان جدید 
هم پیشنهاد این است که از این به بعد هرکس که از پیمانی به رسمی تبدیل وضعیت 
می شود همان جا در تأمین اجتماعی تحت پوشش قرار بگیرد، چون کارمندان وقتی از 
پیمانی به رسـمی تبدیل می شـوند ذیل مجموعۀ ما قرار می گیرند. این درواقع با یک 
طرح کلی تر دولت در مورد ادغام صندوق های بازنشسـتگی هم سـازگار است. درواقع، 
صندوق تبدیل به یک اداره ای می شود که رتق و فتق امور کسانی را که فعلًا بازنشسته 
هسـتند در دسـت می گیرد. برای این که این مسـئله برای وزارت هم جذاب تر شـود، 
پیشـنهاد دادیم به دلیل این که تأمین اجتماعی از دولت طلب دارد، شـرکت های ذیل 
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مجموعۀ صندوق بازنشسـتگی کشـوری را به جای این که به خود دولت برگردانیم، به 
جای مطالبات تأمین اجتماعی به آنها منتقل کنیم. چرا که ما برخی از این شـرکت ها 

را با تأمین اجتماعی شریک هستیم. اتفاقاً آقای وزیر هم این پیشنهاد را پذیرفتند.«

یکی دیگر از صاحب نظران نیز در این مورد صحبت هایی مطرح کردند که حاکی از آن است که گزینۀ تغییر 
ساختار صندوق بازنشستگی و تبدیل آن به یک ادارۀ کل، یک تصمیم مورد اجماع است:

»تا جایی که من می دانم در بحث تغییر ساختار مورد اجماع ترین گزینه ای که در مورد 
صندوق بازنشسـتگی در بدنۀ سیاسـت گذاری وجود دارد این اسـت که دوباره صندوق 
بازنشسـتگی تبدیل به یک اداره کل شـود. یعنی اصلًا از حالت صندوق بودن خارج و 

تبدیل به یک اداره کل زیر نظر سازمان امور استخدامی کشوری شود.«

همچنین یکی دیگر از صاحب نظران نیز بر بستن صندوق تأکید کرد و به طور مشخص پیشنهاد داد که باید 
بازنشســتگان فعلی را به یک اداره منتقل کنیم، اما لازمۀ این کار آن اســت که مبنای شکل گیری اداره به این 

صورت باشد که ورودی جدیدی نداشته باشد:
»بهترین کار این اسـت که این صندوق منحل شـود و بازنشسـته ها به ذیل یک اداره 
منتقل شـوند، اما این اداره به این معنا نیسـت که یک اداره تأسـیس کنیم و اداره هم 
باقی بماند، بلکه باید اداره ای باشد که ته آن بسته است. باید اداره ای باشد که فقط با 
بازنشسته های فعلی تا زمانی که زنده هستند تسویه حساب کند و سایر کارمندان پیش 

از بازنشستگی به صندوق دیگری منتقل شوند.«

و همچنین صاحب نظر دیگری، پیشنهاد مشابه دیگری مطرح کرد:
»از نظر من راهکاری که در شـرایط فعلی وجود دارد، کاملًا مشـخص است و آن این 
است که صندوق کشوری با شرایط فعلی باید منحل شود. باید اعلام شود که افرادی 
که بالای 20 سـال یا 25 سـال کسـور به صندوق پرداخت کرده اند به یک اداره ای در 
سـازمان امور اداری و اسـتخدامی کشور منتقل شـوند و تا زمانی که پرونده شان بسته 
می شـود، از محل منابع عمومی به آنها مسـتمری پرداخت کند. اما کسانی که زیر این 
20-25 سـال سـابقۀ کار دارند را با محاسـبات اکچوئری، به سازمان تأمین اجتماعی 
منتقل کنیم. این اتفاقی است که در خیلی از کشورها افتاده است. اگر این کار را انجام 
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دهیم، صندوق را از بودجۀ عمومی دولت رها می کنیم.«

همان طور که ملاحظه شــد، بخشــی از صاحب نظران بر تغییر ســاختار صندوق تأکید کردند، اما سؤال 
مشــخص آن است که آیا تغییر ساختار صندوق بازنشستگی و ادغام آن در صندوق تأمین اجتماعی در شرایط 

فعلی وجود دارد؟
این سؤال در حیطۀ اهداف این بررسی نیست و برای پاسخ به آن لازم است که بررسی مستقل و جداگانه 

صورت بگیرد، اما در این قسمت به طور مختصر نکاتی را پیرامون آن مطرح می کنیم. 
منظور از ادغام در علم مدیریت، یکی شدن دو یا چند سازمان است که فعالیت مشابه، مکمل یا مرتبط دارند. 
]122[ در ادغام یک نهاد در نهاد دیگر، آن نهاد مضمحل می شود، به نحوی که شخصیت حقوقی آن با شخصیت 

حقوقی نهادی که در آن ادغام شده است یکی شود. 
ادغام عموماً به دو صورت افقی یا عمودی انجام می شــود. ادغام افقی در مورد صندوق های بازنشستگی 
به این صورت اســت که دو یا چند صندوق که از نظر تعداد اعضا و یا به لحاظ قدرت مالی با هم برابر هســتند، 
در یکدیگر ادغام شوند؛ اما منظور از ادغام عمودی آن است که یک صندوق بازنشستگی کوچک تر در صندوق 

بازنشستگی بزرگ تر ادغام شود. ]123[
از جملــه اصطلاحاتی که به جای ادغام به کار برده می شــود، اصطلاحات تجمیع و یکپارچگی اســت. 
یکپارچگی در مدیریت به معنای آن پیوند بخش های مختلف و نامتوازن است به نحوی که منجر به ایجاد یک 
رابطۀ متقابل میان عناصر داخلی شــود. در این معنا، یکپارچگی موجد همبستگی میان اجزا می شود و وضعیت 
جزیره ای را در بین اجزای یک نظام از بین می برد. بر طبق این توصیف اگر صندوق های بیمه و بازنشستگی را 
اجزای نظام تأمین اجتماعی فرض کنیم، ادغام صندوق ها به معنای همبستگی میان اجزای این نظام و اجتناب 

از وضعیت جزیره ای است. ]123[ 
منظور از تجمیع، جمع شدن صندوق های بازنشستگی در کنار هم و زیر نظر یک دستگاه اصلی و بالاتر مثل 
وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی یا یک نهاد نظارتی، یا یک شورای عالی است، به نحوی که استقلال آنها حفظ 
شود. پس تجمیع به معنای ادغام و یکی شدن نیست و هیچ صندوقی در دیگری اضمحلال پیدا نمی کند. فرض 
تجمیع، متضمن آن اســت که یک نهاد برتر بر صندوق ها نظارت داشته باشد و سیاست های کلان صندوق ها 
توســط آن نهاد تعیین شــود. ]123[ امری که به نظر می رسد در حال حاضر وجود دارد و صندوق بازنشستگی 
کشوری در کنار صندوق تأمین اجتماعی و چند صندوق دیگر زیر نظر وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی می باشند 
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و هیئت امنا علاوه بر آن که سیاست های کلان آنها را تعیین می کند، بر آنها نظارت هم دارد.
ادغام صندوق های بازنشستگی در یکدیگر موضوع جدیدی نیست و امروزه بسیاری از دولت ها در راستای 
کاهش مشکلات نظام تأمین اجتماعی، حرکت به سمت یکپارچگی صندوق های بازنشستگی را شروع کرده اند و 
در بسیاری از موارد نیز موفق بودند. دولت ها برای این سیاست، دلایل مختلفی داشته اند؛ اما مهم ترین علل ادغام 

عدم کارایی تعدد صندوق ها و نظام تبعیض آمیز در ارائۀ مزایا بوده است. ]123[
ادغام همچنین با موانع مختلفی روبه رو است که از جمله مهم ترین آنها تفاوت در ماهیت صندوق ها، تفاوت 
در حق بیمه ها، تفاوت در قوانین، تفاوت در تعداد ذی نفعان، تفاوت در اعضای صندوق و تفاوت در مزایای قابل 

ارائه است. 
به هر روی آنچه که می توان گفت این اســت که اگرچه با توجه به مشکلات کنونی صندوق بازنشستگی 
کشوری، پیشنهاد ادغام آن در صندوق تأمین اجتماعی، یک پیشنهاد جذاب به نظر می رسد که مزایای متعددی 
از جمله کاهش فشار بر بودجۀ عمومی کشور دارد، اما نکتۀ مهم آن است که باید این ایده از نظر امکان شناسی 

با انجام پژوهشی جامع ارزیابی و موانع و مشکلات و فرصت های حاصله مشخص شود. 
اینک و در ادامه به تدوین مدل ها می پردازیم. در طراحی این مدل ســعی بر آن می شود که تمامی مراحل 
مهم از پیش نیازهای مشارکت تا تدوین مدل های پیشنهادی مشارکت به صورت مرحله ای و گام به گام تشریح 

شوند. در گام نخست به پیش نیازهای مشارکت در صندوق بازنشستگی خواهیم پرداخت.

تدوین پيش نيازهای مشارکت ذی نفعان
هر مدل و الگو برای کاربســت صحیح و اجرای درست نیاز به پیش نیازهایی دارد، لذا برای تحقق مشارکت، 
باید نخســت زمینه و بستر مشارکت مهیا شود. مهم ترین بستر برای مشارکت مؤثر، ایجاد فرهنگِ مشارکت 
و آگاهی بخشــیدن به جمعیتِ هدفی اســت که برای مشارکتِ آنها مدل طراحی می شود. باید افراد به مثابه 
کنشگران به منافع و اولویت ها آگاهی یافته و بر این باور باشند که مشارکت به منزلۀ یک کنش جمعی است 
که انجام آن می تواند تغییر مثبتی در سرنوشــت یا منافعشان ایجاد کند. این کنش، باید با ایجاد تعادل قابل 
قبول در هزینه ها و بیشــترین فایده همراه باشد، زیرا در یک جامعه با جغرافیای مشارکت گریز، هرچه هزینۀ 
مشارکت بیشتر باشــد، افراد کمتری به مشارکت روی می آورند. نتیجۀ چنین وضعیتی شکل گیری جامعه ای 
پراکنده و نامنســجم واتمیزه اســت که در آن افراد از یکدیگر منفصل می شوند و انگیزه ای جدی و پایدار و 

نهادمند برای مشارکت ندارند. 
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در مورد صندوق بازنشســتگی، یافته های پژوهش نشان داد که مشارکت ذی نفعان با چالش های مختلفی 
روبه رو است. صندوق بازنشستگی، در بدنۀ دولت و درون ساختار بروکراتیک دولت به منزلۀ یک دستگاه اداری 
تعریف شده که از گذشته تا کنون مشارکت ذی نفعان در آن اتفاق نیفتاده است، یا اگر هم در برهه هایی از تاریخ 
شاهد شکل گیری رگه هایی از مشارکت بوده ایم، این مشارکت به صورت رسمی و هدف گذاری شده نبوده است و 

قابلیتِ این را نداشته است که به عنوان مشارکت در چارچوب نوعی گفتگوی اجتماعی تعریف شود. 
یافته های این مطالعه همچنین نشــان داد که کســورپردازان به عنوان یکی از دو گروه ذی نفع صندوق 
بازنشســتگی، نه تنها در صندوق و فعالیت های آن تا کنون مشارکتی نداشته اند ، بلکه آگاهی هم نسبت به این 
موضوع و آشنایی چندانی با صندوق بازنشستگی کشوری ندارند و تنها زمانی با این صندوق آشنا می شوند که 

بازنشسته شده  باشند. 
پرسش کلیدی این خواهد بود که وقتی کارمندان، نسبت به این صندوق آگاهی و شناختی ندارند، چگونه 
می توانند در این نهاد مشــارکت داشــته باشند. فراتر این که کارمندان در بســیاری از موارد، نسبت به فرایند 
کسورات ماهانه ای از حقوقشان نیز اطلاع کافی نداشته وممکن است که از مکانیسم بیمه ای صندوق اطلاعی 

نداشته باشند. 
درواقع، بیمه برای بســیاری از کارمندان، در دفترچۀ درمانی خلاصه شــده است و آنها بیمه را تنها در نوعِ 
درمانیِ آن می بینند. با تمرکز بر موانع پیش گفتۀ تدوین مدل نخست، باید پیش نیازهای مشارکت را در صندوق 
بازنشستگی به صورت جدی مورد توجه قراردهیم. در ادامه به برخی از موارد مهم که می تواند زمینه ساز مشارکت 

ذی نفعان در اداره صندوق شود، اشاره می شود:

یک: اصلاح نام صندوق
پیشــنهاد پژوهش حاضر اصلاح نام صندوق از »صندوق بازنشســتگی کشوری« به »صندوق بازنشستگان و 

کارمندان )ویا کسورپردازان( کشوری« است. 
در توجیه این پیشــنهاد باید گفت که اگرچه استدلال برخی از کارشناسان این است که این صندوق، یک 
صندوق بازنشستگی است، نه صندوق بازنشستگان؛ ضمن این که اطلاق بازنشستگی منافاتی با حضور کارمندان 
نداشته و بلکه بازنشستگی ازجمله منافع بسیار مهم و کلیدی موردنظر کارمندان در مدت زمان اشتغال است، لیکن 
به منظور جلب اعتماد و جلب مشارکت کارمندان به نظر می رسد که اصلاح نام صندوق به صندوق بازنشستگان و 
کارمندان دولت، عامل اولیه و پیشینی جلب مشارکت ذی نفعان و خصوصاً کسورپردازان خواهد بود و در پسینۀ آن 
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نیز امکان نهادینه شدن و پایداری مشارکت را فراهم خواهد کرد. با اصلاح نام صندوق به »صندوق بازنشستگان 
و کارمندان )و یا کســورپردازان( کشوری«، به نوعی انگیزه و حساسیتِ کارمندان کسورپرداز نسبت به صندوق 
افزایش یافته و همانند بازنشستگان این صندوق را یک نهاد درارتباط با منافع مربوط به خود تلقی کرده و آمادگی 

مشارکت پیدا می کنند. 
برای اصلاح نام صندوق بازنشستگی نیاز به تغییر قانون نبوده و با پیشنهاد وزارت کار، رفاه و تأمین اجتماعی 
در هیئت وزیران قابل تصمیم گیری خواهد بود، لذا به صورت مشــخص پیشنهاد می شود که مادۀ 1 اساسنامۀ 

صندوق تغییر پیدا کند. متن پیشنهادی برای تغییر مادۀ 1 اساسنامۀ صندوق به شرح زیر است:
»مادۀ 1: نام صندوق بازنشستگی کشوری به موجب تبصرۀ 2 مادۀ 12 قانون ساختار نظام جامع رفاه   
و تأمین اجتماعی – مصوب 1383 – به صندوق بازنشستگان و کارمندان )و یا کسورپردازان( کشوری 

اصلاح و در این اساسنامه به اختصار صندوق نامیده می شود.« 

دو: ارتباط صندوق با ذی نفعان
تغییر نام صندوق بازنشســتگی به صندوق بازنشســتگان و کارمندان دولت، گام اول برای بالا بردن حساسیت 
کسورپردازان و افزایش آگاهی این دسته از ذی نفعان صندوق است. اما برای آگاه سازی قدم های دیگری نیز باید 
برداشته شود. به طور مشخص، پیشنهاد می شود که صندوق از طریق سازوکارهای همه جانبه ارتباطی با هر دو 

دسته از ذی نفعان به صورت تعامل پایدار و موثر برقرار کند.
اهمیت ســازوکارهای ارتباطی از این رو است که ذی نفعان باید آگاه شوند که در چه مقاطعی می توانند از 
حمایت های صندوق برخوردار شــوند و چگونه می توانند از صندوق حمایت کنند و حقوق و تکالیفشان در قبال 

صندوق چیست. 
ایجاد یک سازوکار ارتباطی، نه تنها نقش مهمی در افزایش اعتماد ذی نفعان صندوق ایفا می کند، بلکه در 
شبکه سازی اجتماعی به منظورجلب مشارکت ذی نفعان نیز می تواند مثمرثمر باشد. حاصل عملکرد ارتباطی مؤثر 

شامل موارد زیر است:
ذی نفعان از مسئولیت های صندوق در قبال خود و تکالیف خود در قبال صندوق آگاهی پیدا می کنند؛  -

با مکانیسم های بیمه ای بین نسلی، مزایا، منافع و حقوق خود آشنایی پیدا می کنند؛  -
اطلاعات از طریق مجرای رسمی با ذی نفعان به اشتراک گذاشته می شود و نفوذ و اثرگذاری مجاری   -
غیررسمی ارتباطی کاهش پیدا می کند و در نتیجه از ابهام های ذی نفعان نسبت به صندوق کم می شود؛
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ذی نفعان از ارائۀ خدمات جدید صندوق در مقیاس وسیع مطلع می شوند و با سهولت بیشتری می توانند   -
از آن خدمات برخوردار شوند؛

افزایـش اعتماد ذی نفعان به صندوق و تشـکیل سـرمایۀ اجتماعی مؤثر صنـدوق را توانمند تر کرده و   -
قابلیت این نهاد را افزایش می دهد. ارتباطات، نقش کلیدی در انعکاس تصویر جامع صندوق و تعهدات 

آن به ذی نفعان داشته و سبب می شود سازو کارهای حکمرانی خوب در صندوق بهبود یابد. 
امروزه گسترش فضای اینترنت و سازوکارهای دولت الکترونیک این امکان را فراهم کرده است که صندوق 
بتواند به نحو مؤثرتری با ذی نفعان خود ارتباط و تعامل برقرار کند. از آنجایی که ایجاد سازوکارهای ارتباطی، یک 
کار تخصصی اســت و مجال دیگری را برای پرداختن به آن طلب می کند، در اینجا صرفاً به ارائۀ چند پیشنهاد 
مشــخص بسنده و توصیه می شود که برای گسترش مکانیسم های ارتباطی بین صندوق و ذی نفعان، پژوهش 

مشخص و کاربردی دیگری صورت پذیرد. 

الف( ارتباط صندوق با بازنشستگان
صندوق از طرق مختلفی می تواند با بازنشستگان ارتباط و تعامل مؤثر داشته باشد. مزیت بازنشستگان نسبت به 
کارمندان در این است که این گروه از ذی نفعان تا حدود زیادی نسبت به صندوق و تعهدات آن آگاهی دارند و 

لذا صندوق می تواند با سهولت بیشتری با آنها ارتباط برقرار کند.
خانه های اميد: صندوق می تواند از طریق تقویت و گسترش کمی و کیفی خانه های امید، ارتباط پایدار   -
بازنشستگان با یکدیگر و صندوق را برقرار کند. لذا مناسبت دارد صندوق بر روی توسعه و آسیب شناسی 
و سـنجش اثربخشـی خانه هـای امید موجود توجه جـدی معطوف کند تا بـا افزایش کیفیت خدمات 
ارائه شده از طریق این خانه ها، بازنشستگان به طور معناداری از ظرفیت های آن استفاده کنند. خانه های 
امید می تواند با حضور بازنشستگان نه تنها تسهیلگری قابل توجهی برای مشارکت ایشان فراهم آورد، 
بلکه با افزایش امید به زندگی و همبستگی درون گروهی، به پویایی دوران بازنشستگی و سالمندی آنها 

کمک کند.
ارتباط از طریق فضای مجازی: صندوق می تواند با ایجاد حساب های کاربری رسمی در فضای مجازی   -
نظیر اینستاگرام، واتساپ، توییتر، فیس بوک، تیک تاک، یوتیوب، تلگرام، سامانۀ پیامکی اختصاصی، 
ایمیل، وب سایت و... )البته با درنظر گرفتن محدودیت های دسترسی در بعضی موارد، ارتباط مؤثری با 
ذی نفعان برقرار کند. اهمیت ارتباط از طریق فضای مجازی به پوشش گسترده تر این فضا برمی گردد. 



333فصل هشتم: پیش نیازهای مشارکت ذینفعان در صندوق بازنشستگی کشوری در صندوق بازنشستگی کشوری

امروزه تقریباً همگان از فضای مجازی استفاده می کنند و صندوق می تواند با بهره گیری از امکانات این 
فضا، ارتباط اثربخشی با بازنشستگان داشته باشد.

شـکل گیری داوطلبانۀ انواع شـبکه های اجتماعی با امکانات فضای مجازی مزیت و امکانات وسیعی   -
برای انسجام بخشی و همبستگی و مشارکت ایشان فراهم می کند.

ب( ارتباط صندوق با کسورپردازان
صندوق در ارتباط مؤثر با کسورپردازان نیز باید بکوشد از طرق مختلفی مسیرهای ارتباطی را تسهیل کند که در 

ادامه برخی از آنها بیان می شوند.
دفترچۀ بيمۀ درمان: دفترچۀ بیمه مادام که به صورت فیزیکی و یا الکترونیکی برقرار باشـد طرفیت   -
مناسـبی  برای افزایش آگاهی کسـورپردازان نسبت به صندوق دارد. یافته های انشان داد که دفترچۀ 
درمانی، به عنوان ویترینِ یک صندوق بیمه ای عمل می کند و به دلیل آن که کسـورپردازان در طول 
سـی سـال خدمت، خدماتِ درمانـی را به عنوان تنها سـتاندنیِ خود دریافت می کنند، لـذا می توان از 
طریـق ایـن دفترچه در جهت آگاهی بخشـی اقدام کرد. در این زمینه اگرچه به طور مشـخص وظیفۀ 
صندوق بازنشسـتگی صدور دفترچۀ بیمه درمان نیسـت و ارائۀ خدمات درمانی برعهدۀ سـازمان بیمۀ 
خدمات درمانی یا بیمۀ سلامت است، اما پیشنهاد می شود که صندوق بازنشستگی کشوری از طریق 
هماهنگی و توافق با سـازمان ارائه دهندۀ خدمات درمانی )بیمۀ خدمات درمانی یا بیمۀ سـلامت(، نام 
و لوگـوی »صندوق بازنشسـتگان و کارمندان کشـوری« را نیز بر روی جلد ایـن دفترچه درج کرد تا 
خدمات گیرندگان بیمۀ درمانی با صندوق بازنشستگی کشوری به عنوان متولی ارائۀ خدمات و مزایای 
دوران بازنشستگی خویش آشنایی پیدا کنند. همچنین از طریق جلدِ این دفترچه ها می توان برخی از 
پیام های ارتباطی مهم را در زمینۀ آشنایی با صندوق، حقوق و تکالیف ذی نفعان و صندوق در مقابل 

همدیگر و نظیر آن با این گروه در ارتباط گذاشت. 
دسـتگاه های اجرایی: یکی دیگر از راه های ارتباطی مؤثر با ذی نفعان کسـورپرداز می تواند با واسـطۀ   -
دستگاه های اجرایی صورت پذیرد. در این راستا، صندوق می تواند با انتشار بروشورها، پوسترها، بولتن ها 
و... به صورت ادواری )برای مثال ماهانه( و ارسال آنها به دستگاه های اجرایی، سعی در آگاهی بخشی 

به ذی نفعان کسورپرداز داشته باشد. 
ارتباط از طریق پيامک و فضای مجازی: صندوق می تواند با کسورپردازان نیز از طریق فضای مجازی   -
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با سازوکار مشابهی که برای بازنشستگان بیان شد ارتباط برقرار کند.

سه: ارائۀ خدمات به کسورپردازان
اگر مبنا بر مشارکت ذی نفعان کســورپرداز در صندوق باشد، به نظر می رسد که لازم است صندوق خدماتی را 
بــرای این گروه از ذی نفعان خویش فراهم کند. این خدمات می توانند مادی یا معنوی باشــند. در حال حاضر، 
خدمت اصلی که کارمندان در طول دوران اشتغال خود از آن برخوردار می شوند، درمان است که به دلیل آن که از 
سوی سازمان بیمۀ خدمات درمانی یا سازمان بیمۀ سلامت ارائه می شود، در نگاه کارمندان جز خدمات صندوق 
محسوب نمی شود. برای این که بار مالی برای صندوق ایجاد نشود، صندوق می تواند خدمات مادی مشخصی را 
از طریق نهادهای ثالث، نظیر بانک ها، برای کسورپردازان فراهم کند. در این راستا، صندوق می تواند با معرفی 
کارمندان به بانک  مشخصی، برای آنها وام و تسهیلات فراهم کند، یا با معرفی آنها به فروشگاه های زنجیره ای، 
تخفیفات ویژه ای را در خرید برای آنها در نظر بگیرد. همچنین صندوق می تواند در مواقع مشخصی نظیر ازدواج 
کارمندان مجرد، یا تولد فرزند کارمندان متأهل هدایای مادی و معنوی برای آنها فراهم کند. دلیل چنین اقداماتی 
آن است که با ارائۀ خدمات مشخص، کارمندان نسبت به صندوق و تعهدات آن آگاهی پیدا کنند و صندوق را به 

عنوان یک نهاد متعلق به خود در نظر بگیرند. 

سازمان یابی ذی نفعان
یکی دیگر از پیش نیازهای مهم مشــارکت ذی نفعان در صندوق، ســازمان یابی یا تشکل یابی آنهاست. این به 
معنای آن است که تدوین هر مدلی جهت مشارکت ذی نفعان، در درجۀ اول نیازمند سازوکاری است تا مشارکت 
ذی نفعان از طریق آن صورت بپذیرد. در حقیقت بدونِ وجود تشکل ها در قالب اتحادیه ها، کانون ها و انجمن ها 

اجرای هر مدل طراحی شده جهت مشارکت ذی نفعان ناممکن یا دشوار خواهد بود. 
در صندوق  بازنشســتگی کشوری که در سطح گســترده و ملی ارائۀ خدمت می کند به دلیل گستردگی و 
پراکندگی ذی نفعان صندوق، انتخاب ذی نفعان برای حضور در هیئت امنا به ســادگی ممکن و عملی نیست و 

ذی نفعان آن در انتخاب نماینده با چالش هایی مواجه هستند. 
به موجب جزء 2 از بند الف مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی، ذی نفعان برای حضور 
در هیئت امنا باید به تناسب تعداد افراد تحت پوشش توسط خدمت گیرندگان متشکل و سازمان یافته و بر مبنای 
آیین نامه ای که به تصویب هیئت وزیران می رســد، انتخاب شــوند و در صورت عدم وجود تشکل های رسمی 
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موصوف و تا زمان شــکل گیری آنها، اعضای مزبور به پیشنهاد وزیر تعاون، کار و رفاه اجتماعی و تأیید شورای 
عالی رفاه و تأمین اجتماعی و تصویب هیئت وزیران انتخاب خواهند شد. همچنین به موجب جزء دوم از بند ب 
قانون اصلاح مادۀ 113 قانون مدیریت خدمات کشوری، تعداد نمایندگان ذی نفعان در هیئت امنای صندوق تأمین 

اجتماعی و صندوق های تابعه می بایست سه نفر باشد. 
بر این مبنا و به موجب قوانین مذکور موارد ذیل باید مورد توجه قرار بگیرند:

اولاً به موجب قوانین فعلی تنها عرصه ای که برای مشارکت ذی نفعان توسط قانون گذار در کل ارکان   -
چهارگانۀ صندوق )شـامل هیئت امنا، هیئت مدیره، هیئت نظارت و مدیرعامل( پیش بینی شـده است، 

هیئت امنای صندوق تأمین اجتماعی و صندوق های تابعه است؛
ثانياً مشارکت واقعی ذی نفعان در درجۀ نخست مشروط به تشکل یابی و سازماندهی ذی نفعان است؛  -

ثالثاً در صورت عدم تشـکل یابی، موضوع مشـارکت ذی نفعان منتفی نمی شـود و ذی نفعان می توانند   -
به پیشـنهاد وزیر تعاون، کار و رفاه اجتماعی انتخاب شـوند و پس از تأیید شـورای عالی رفاه و تأمین 

اجتماعی و تصویب هیئت وزیران در هیئت امنای صندوق حضور پیدا کنند.
اما چالش مهمی که در این حیطه وجود دارد، آن است که هیئت امنای مذکور به موجب قانون اصلاح مادۀ 
113 قانون مدیریت خدمات کشوری »در حکم هیئت امنای کلیۀ صندوق های تأمین اجتماعی و بازنشستگی، 
بیمه های خدمات درمانی و صندوق بیمۀ روستاییان و عشایر خواهد بود.« بر این مبنا، اگرچه که به موجب مادۀ 
17 قانون ســاختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی، همۀ خدمت گیرندگان کلیۀ صندوق ها می توانند در هیئت 
امنا نماینده داشــته باشند، اما به نظر می رسد روال حضور ذی نفعان در هیئت امنا به گونه ای جا افتاده است که 
تنها خدمات گیرندگان سازمان تأمین اجتماعی شامل کارگران )2 نماینده( و کارفرمایان )1 نماینده( این صندوق، 

به عنوان عضو ذی نفع، می توانند در هیئت امنا حضور داشته باشند.
در حقیقت ذی نفعان و خدمات گیرندگان صندوق بازنشستگی کشوری که دومین صندوق بزرگ بازنشستگی 
کشــور است، هیچ نماینده ای در هیئت امنای مذکور ندارد. این امر سبب می شود که مطالبات بخش بزرگی از 

کارکنان بخش خدمات دولتی نادیده گرفته شود و فضا برای مشارکت آنها مهیا نشود.
از سوی دیگر، به دلیل آن که تنها سه نفر به عنوان نمایندگان ذی نفعان در قانون پیش بینی شده است، لذا به 
نظر می رسد که حتی در صورتی که نمایندگان خدمت گیرندگان صندوق بازنشستگی کشوری نیز امکان حضور در 
هیئت امنای صندوق را با روال فعلی پیدا کنند، باز هم نمی توان انتظار داشت که مطالبات ذی نفعان این صندوق 
به نحو مؤثر و مطلوبی در هیئت امنا منعکس شود؛ ضمن آن که ممکن است حضور همزمان ذی نفعان صندوق 
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بازنشســتگی کشوری و ذی نفعان صندوق تأمین اجتماعی به صورت همزمان در هیئت امنای مذکور به نوعی 
سبب تضاد و تداخل منافع بین خدمت گیرندگان دو صندوق شود. این به معنای آن است که در مکانیسم فعلی، 
حضور حتی یک نمایندۀ خدمات گیرندگان صندوق بازنشستگی به منزلۀ کاهش یکی از نمایندگان خدمات گیرندۀ 
صندوق تأمین اجتماعی در هیئت امنا خواهد بود و این ممکن اســت علاوه بر آن که با واکنش منفی از ســوی 
ذی نفعان صندوق تأمین اجتماعی روبه رو شود، به تضاد منافع هر دو گروه منجر شود. لذا بر این اساس، به نظر 
می رسد که برای حضور ذی نفعان صندوق بازنشستگی در هیئت امنا باید مکانیسم دیگری را طراحی کرد که در 
تدوین مدل ها به تفصیل به آن خواهیم پرداخت. در ادامه به بررسی امکان قانونی تشکل یابی، با توجه به قوانین 

موجود، خواهیم پرداخت.

امکان تشکل یابی با توجه به قوانين موجود
تا پیش از آبان ماه ســال 1395، امکان تشکیل تشــکل ها، انجمن ها، اتحادیه های صنفی و کانون ها با توجه 
به قانون فعالیت احزاب، جمعیت ها و انجمن های سیاســی و صنفی و انجمن های اسلامی یا اقلیت های دینی 
شناخته شده، مصوب 1360، میسر بود. مادۀ 2 این قانون انجمن ها و اتحادیه های صنفی و نظیر آن را این گونه 
تعریف می کند: »انجمن، جمعیت، اتحادیۀ صنفی و امثال آن تشکیلاتی است که به وسیلۀ دارندگان کسب یا 
پیشــه یا حرفه و تجارت معین تشکیل شده و اهداف، برنامه ها و رفتار آن به گونه ای است که در جهت منافع 
خاص مربوط به آن صنف باشــد.« همچنین بر طبق مادۀ 8 همین قانون، وزارت کشور اختیار داشته است که 
با رعایت این قانون نســبت به ثبت گروه ها و صدور پروانه برای فعالیت هــا آنها اقدام کند. اما در آبان 1395 
قانونی تحت عنوان »نحوۀ فعالیت احزاب و گروه های سیاسی« پس از تصویب در مجلس شورای اسلامی در 
بهمن 1394، به تصویب مجمع تشخیص مصلحت نظام رسید که پس از ابلاغ، جایگزین قانون فعالیت احزاب، 
جمعیت ها و انجمن های سیاسی و صنفی و انجمن های اسلامی یا اقلیت های دینی شناخته شده، مصوب 1360، 
شــد. مهم ترین تفاوت قانون جدید با قانون پیشین این است که در عنوان آن »جمعیت ها، انجمن های صنفی 
و انجمن های اسلامی« حذف شده و در متن مفاد قانونی نیز اشاره ای به موضوع تشکل ها نشده است و لذا با 
توجه به آن که با اجرای این قانون، قانون مصوب 1360 نســخ می شود، لذا جمعیت ها و انجمن های صنفی در 
قانون جدید مغفول می مانند و این موضوع مطرح می شود که از این پس، این تشکل ها بر طبق چه قانونی باید 

به فعالیت ادامه دهند؟
بنا بر اصل بیست و ششم قانون اساســی »احزاب ، جمعیت  ها، انجمن  های  سیاسی  و صنفی  و انجمن های  
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اسلامی  یا اقلیت های  دینی  شناخته  شده  آزادند، مشروط به  این  که  اصول  استقلال ، آزادی ، وحدت  ملی ، موازین  
اسلامی  و اساس  جمهور اسلامی  را نقض  نکنند. هیچ کس  را نمی  توان  از شرکت  در آنها منع کرد یا به  شرکت  

در یکی  از آنها مجبور ساخت. «
همچنین بررســی ســایر قوانین و آیین نامه ها نیز نشــان داد که در حال حاضر امکان قانونی مشخصی 
وجود ندارد تا با اتکاء به آن بتوان تشــکل یا ســازمان و اتحادیه ای برای فعالیت های تشکیلاتی کارمندان و 
بازنشستگان ایجاد کرد. از جملۀ این قوانین آیین نامۀ تشکل های مردم نهاد، مصوب 1395، هیئت وزیران است 
که جایگزین آیین نامۀ اجرایی تأســیس و فعالیت  سازمان های غیردولتی، مصوب 1384، هیئت وزیران شد. در 
مورد آیین نامۀ تشکل های مردم نهاد )1395( اگرچه در مادۀ 2 بیان کرده است که »تشکل مردم نهاد که در این 
آیین نامه »تشکل« نامیده می شود، نهاد غیرسیاسی و غیرانتفاعی بوده و با رویکردی اجتماعی توسط جمعی از 
اشــخاص حقیقی به  شکل داوطلبانه و با رعایت مفاد این آیین نامه  در موضوع مشخص پروانه فعالیت دریافت 
کرده و به ثبت می رسد« اما در تبصرۀ 3 همین مادۀ قانونی آمده است که »نهادهای عمومی  غیردولتی، اتاق ها 
و تشکل های اقتصادی، تعاونی ها، ســازمان های صنفی و حرفه ای ]....[ مصداق تشکل نبوده و از شمول این 

آیین نامه خارج هستند.« 
پیشنهاد پژوهش حاضر پیگیری وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی و همچنین وزارت کشور به منظور تسریع 
در بررســی و تصویب طرح قانونی »تهیۀ آیین نامۀ نحوۀ تأســیس و فعالیت انجمن های صنفی و تخصصی و 
بازنشستگان« در قالب یک ماده واحده و یک تبصره برای الحاق به مادۀ 23 قانون فعالیت احزاب است که آماده 

برای طرح در صحن علنی مجلس شورای اسلامی، ازطریق کمیسیون شوراها و امور داخلی است.
در ماده واحدۀ این طرح آمده است: »وزارت کشور موظف است ظرف مدت یک ماه نسبت به تهیۀ آیین نامۀ 
نحوۀ تأســیس و فعالیت انجمن های صنفی و تخصصی و بازنشستگان اقدام و جهت تصویب به هیئت دولت 
ارائه کند. البته لازم است که پیگیری های لازم صورت پذیرد تا ترکیب »کارکنان کسورپرداز دولت« نیز به طرح 

اضافه شود.«
درحال حاضر و تا طی تشریفات قانونی در مجلس شورای اسلامی حضور و مشارکت ذی نفعان در هیئت 
امنای صندق، با نظر وزیر تعاون، کار و رفاه اجتماعی، به موجب جزء 2 از بند الف مادۀ 17 قانون ســاختار نظام 
جامــع رفاه و تأمین اجتماعی که بیان می دارد: »]...[ درصورت عدم وجود تشــکل های رســمی موصوف و تا 
زمان شکل گیری آنها، اعضای مزبور به پیشــنهاد وزیر ]کار، تعاون و رفاه اجتماعی[ و تأیید شورای عالی  رفاه و 

تأمین اجتماعی و تصویب هیئت وزیران انتخاب خواهند شد« امکان پذیر است. 
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روش های انتخاب نمایندگان ذی نفعان
روش اول )انتخاب نمایندگان از طریق سازمان یابی(

اگر فرض کنیم که امکان قانونی شــکل گیری تشــکل ها، انجمن ها و کانون های کارمندان و بازنشستگان در 
آیندۀ نزدیک فراهم می شود، آنگاه می توان مدلی برای فعالیت تشکیلاتی و در نهایت انتخاب سه نماینده از بین 
ذی نفعان و خدمات گیرندگان صندوق بازنشستگی تدوین کرد. مکانیسم این مدل  تشکیلاتی باید به نحوی باشد 
که همۀ ذی نفعان را در سراســر کشور شامل شــود تا هر کدام از آنها تمایل به مشارکت داشتند، به طور آزادانه 
و ارادی امکان فعالیت تشــکیلاتی برای آنها فراهم باشد. برای تشکل یابی بازنشستگان و کسورپردازان، مدل 

تشکیلاتی جداگانه ای درادامه پیشنهاد می شود.

الف( مدل تشکل یابی بازنشستگان
مدل تشکل یابی بازنشســتگان به صورت استانی است. این مدل بر این مبنا به صورت استانی تدوین می شود 
که در حال حاضر کانون های بازنشستگی در سراسر کشور و در همۀ استان ها وجود دارند و بنابراین دیگر نیازی 
به تشــکیل کانون های جدید نیست. ســازوکار این مدل بر این مبنا تدوین می شود که در هر شهرستان و هر 
اســتان، یک کانون بازنشستگی تشکیل می  شود، سپس در مرحلۀ دوم نمایندۀ منتخب کانون های بازنشستگی 
شهرستان ها، کانون یا مجمع استانی بازنشستگی را تشکیل می دهند و در نهایت نمایندگان منتخب کانون های 
هر استان، کانون کشوری بازنشستگان را تشکیل می دهند و نماینده یا نمایندگان منتخب بازنشستگان امکان 
حضور در مجمع کارمندان و بازنشستگان کل کشور را، به منظور انتخاب نمایندۀ ذی نفعان صندوق برای حضور 
در هیئت امنای صندوق پیدا می کند. مدل انتزاعی این مکانیسم به صورت ساده در نمودار زیر ترسیم شده است. 
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شکل 1-8: مدل انتزاعی تشکل یابی بازنشستگان

نحوۀ تشکيل کانون های استانی بازنشستگان
کانون های بازنشســتگی در حال حاضر در شهرســتان ها و اســتان ها وجود دارند. اما برای منســجم تر کردن 
فعالیت های آنها می توان از طریق ادارات استانی صندوق بازنشستگی اقدام به اطلاع رسانی در این خصوص کرد 

تا بازنشستگان بیشتری در جریان قرار بگیرند و برای مشارکت در کانون های استانی داوطلب شوند.

سطح شهرستان و استان )سطح محلی(
در حال حاضر و بنا بر داده های مندرج در سایت صندوق بازنشستگی کشوری، تعداد 43 خانۀ امید در سطح کشور 
وجــود دارند که با تکیه بر ظرفیت های موجود و البته تقویت خانه های امید کمتر فعال می توان به فعالیت های 

استان 2کشور

استان 3

استان 1

شهرستان 5

شهرستان 1

شهرستان 2

شهرستان 6

شهرستان 3

شهرستان 7

شهرستان 4

شهرستان 8

شهرستان استان کشور
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تشکیلاتی کانون های بازنشستگی انسجام بیشــتری داد. آنچنان که در سایت صندوق بازنشستگی درج شده 
اســت، یکی از اهداف ایجاد خانه های امید »ارتباط مســتمر با بازنشســتگان و جلب مشارکت فعالانۀ آنها« و 
»برقراری ارتباط با دستگاه های اجرایی برای آشنایی با مسائل دوران بازنشستگی و جلب مشارکت آنها« است. 
بر این اساس، می توان با همکاری متقابل دفاتر مرکزی استان ها و خانه های امید در سطح شهرستان، مشارکت 
بازنشستگان را در قالب کانون های بازنشستگی منسجم کرد تا فعالیت های کانون های بازنشستگی را در سطح 
شهرستان های استان  گسترش دهند. هر چه تعداد کانون های بازنشستگی در سطح شهرستان ها و استان ها بیشتر 

و گسترده تر شود، کانون یا مجمع استانی بازنشستگان قوی تر خواهد شد.
فعالیت بازنشســتگان، خصوصاً در سطح محلی، از این نظر حائز اهمیت است که بسیاری از مسائلی که 
بازنشستگان با آنها سروکار دارند، موضوعاتی هستند که در سطح محلی و با مشارکت خرد می توانند حل شوند. 
برای مثال، از جملۀ این مســائل، میزان رضایت بازنشستگان از ادارات بازنشستگی شهرستان ها و مدیران آن 
اســت و بازنشستگان می توانند از طریق کانون های بازنشســتگی و فعالیت تشکیلاتی فعالیت هایی در جهت 
پاسخگو کردنِ مدیران انجام دهند، یا صدای خویش را از طریق سازوکارهای تشکلی به گوش مدیران کلان 

صندوق برسانند. 
بر این اساس، کانون های بازنشستگی در سطح شهرستان با انتخابات درون تشکیلاتی نمایندۀ منتخب خود 
را برای حضور در کانون/مجمع بازنشستگی استان انتخاب می کنند. مجموع نمایندگانِ منتخب همۀ شهرستان ها، 

کانون/مجمع بازنشستگی کل استان را شکل می دهند. 

نحوۀ تشکيل کانون بازنشستگان کل کشور
پس از آن که نمایندگان منتخب هر شهرستان، کانون/مجمع بازنشستگی کل آن استان را تشکیل دادند، اعضای 
این کانون پس از رأی گیری، نمایندۀ بازنشستگان کل استان را جهت حضور در کانون بازنشستگان کل کشور 
اعلام می کنند. بنابراین کانون بازنشستگان کل کشور از نمایندگان منتخب بازنشستگان 31 استان کشور تشکیل 
می شود. در کانون بازنشستگان کل کشور، رأی گیری به منظور انتخاب نمایندگان منتخب جهت حضور در مجمع 
عالی بازنشستگان و کارمندان انجام می شود. در نمودار زیر نحوۀ تشکیل مجمع عالی بازنشستگان و کارمندان 

کشور نشان داده شده است. 



341فصل هشتم: پیش نیازهای مشارکت ذینفعان در صندوق بازنشستگی کشوری در صندوق بازنشستگی کشوری

شکل 2-8: نحوۀ تشکيل مجمع عالی بازنشستگان و کارمندان کشور
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ب( مدل تشکل یابی کارمندان
مدل پیشنهادی تشکل یابی کارمندان به صورت دستگاه اجرایی است. این مدل بر مبنای یک هویت جمعی به 
صورت دستگاهی طراحی می شود. این بدان معناست که عموماً کارمندان یک دستگاه اجرایی بر مبنای شغلی 
که در یک ســازمان، اداره، دستگاه یا وزارتخانه دارند، در زمان اشتغال بهتر می توانند هویت اجتماعی مشترکی 
با یکدیگر تشــکیل دهند و بر این مبنا تشکل یابی و سازماندهی آنها در قالب کانون ها یا انجمن های کارمندان 
سهولت بیشتری دارد. ضمن آن که کارمندان در زمان اشتغال در دستگاه دولتی، برخلاف بازنشستگان از فرصت 
و زمان کمتری برای شــرکت درجلسات خارج از دستگاه اجرایی برخوردارند و بنابراین به نظر می رسد که بهتر 

بتوانند با تکیه بر هویت جمعی برگرفته از محیط کار به تشکل یابی اقدام کنند. 

نحوۀ تشکيل کانون های استانی کارمندان
مکانیســم این مدل بر مبنای مدل وزارتخانه ای و ســایر نهادهای کشور تدوین می شود. به این صورت که در 
گام نخست، تمامی ادارات زیرمجموعۀ هر وزارتخانه یا نهاد در سطح شهرستان یا استان کانون های کارمندان 

شهرستان و استان را شکل می دهند. 

نحوۀ تشکيل کانون کارمندان کل کشور
پس از آن که کانون های اســتانی برای هر وزارتخانه/نهاد در ســطح استان تشــکیل شد، نمایندگان منتخب 
ســطوح اســتانی، کانون کارمندان وزارتخانه یا نهاد مربوطه را در ســطح کل وزارتخانه/نهاد )سطح کشوری( 
تشکیل می دهند. در مرحلۀ بعد نمایندگان کانون کارمندان هر وزارتخانه/نهاد، کانون کارمندان کل کشور )همۀ 
وزارتخانه هــا و نهادهای دولتی( را ایجاد می کنند. نمایندگان منتخب این کانون به عنوان نمایندگان کارمندان 
کل کشــور به مجمع عالی بازنشستگان و کارمندان کل کشــور راه پیدا می کنند تا همراه با نمایندگان کانون 

بازنشستگان کشور، نمایندۀ ذی نفعان را جهت حضور در هیئت امنای صندوق انتخاب کنند. 
درایــن مدل، دســتگاه های وزارتی و نهادهای دولتی زیرمجموعۀ قوۀ مجریــه، تمامی نهادها و ادارات 
زیرمجموعۀ قــوۀ قضائیه، تمامی نهادهــا و ادارات زیرمجموعۀ قوۀ مقننه و همچنین ســایر نهادهایی که 
کارمندان آن تحت پوشــش صندوق بازنشســتگی کشوری هســتند قابل تعریف بوده و می تواند به صورت 
یکســان برای کلیۀ وزارتخانه ها و نهادها مورد اســتفاده قرار بگیرد. درادامه مدلــی، به عنوان مثال، از یک 

وزارتخانه ارائه می شود.
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شکل3-8: نحوۀ تشکيل کانون کارمندان کل کشور
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روش دوم )انتخاب نمایندگان توسط وزیر رفاه(
در شرایطی که تشکل ها، کانون ها یا انجمن های بازنشستگان و کارمندان دولت به دلیل عدم امکان قانونی، اجازۀ 
تشکیل و فعالیت ندارند، بر طبق جزء 2 از بند الف مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی که 
بیان می دارد: »]...[ درصورت عدم وجود تشــکل های رسمی موصوف و تا زمان  شکل گیری آنها، اعضای مزبور 
به پیشنهاد وزیر ]کار، تعاون و رفاه اجتماعی[ و تأیید شورای عالی  رفاه و تأمین اجتماعی و تصویب هیئت وزیران 
انتخاب خواهند شــد«، می توانند جهت مشارکت در گفتگوی اجتماعی با نظر وزیر تعاون، کار و رفاه اجتماعی 

انتخاب شوند. 
این مدل، به عنوان یک مدل در شرایط کنونی و تنها به صورت موقت می تواند کاربرد داشته باشد و شرایط 
موقت آن تا زمانی ادامه پیدا خواهد کرد که کانون ها، تشــکل ها و اتحادیۀ کارمندان و بازنشســتگان دولت با 

تصویب طرح قانونی موجوددرمجلس اجازۀ تشکیل و فعالیت داشته باشند. 
بدیهی اســت این مدل نمی تواند به عنوان یک مدل ایده آل در نظر گرفته شود که بر مبنای آن مشارکت 
ذی نفعان و خدمت گیرندگان صندوق به صورت واقعی محقق شــود. مشارکت واقعی ذی نفعان در هیئت امنای 
صندوق تنها زمانی می تواند اتفاق بیفتد که سازوکار انتخاب نمایندگان بر مبنای تشکل یابی و مبتنی بر انتخابات 

و رأی گیری درون تشکیلاتی صورت پذیرد. 
مــدل دوم که در آن نمایندۀ خدمت گیرندگان، توســط مقام وزیر، انتخاب می شــود، پیش تر در صندوق 
تأمین اجتماعی تجربه شده است و تجربۀ انتخاب ذی نفعان این صندوق نشان می دهد که انتخاب نمایندگان 
خدمت گیرندۀ صندوق تأمین اجتماعی در هیئت امنای صندوق نه تنها بعد از گذشت بیش از یک دهه همچنان 
ادامه دارد، بلکه به نظر می رســد که این مکانیســم تبدیل به یک رویۀ جاری شده است. نکتۀ مهم آن است 
که انتخاب نمایندگان صندوق تأمین اجتماعی در شــرایطی توســط وزیر و با نظر ایشان صورت می پذیرد که 
ذی نفعان این صندوق، برخلاف صندوق بازنشســتگی کشوری، دارای تشکلاتی نظیر شورای اسلامی کار و 

خانۀ کارگر است. 
لذا پیشنهاد مشخص این مطالعه، اولویت انتخاب نمایندگان از طریق تشکل ها و سازمان ها و یا کانون های 
بازنشستگی و کارمندی است، اما در شرایط فعلی که این تشکل ها برای فعالیت با خلاء قانونی روبه رو هستند، 
می توان به طور موقت و تا فراهم شدنِ زمینۀ قانونی، ذی نفعان را برای گفتگوی اجتماعی و حضور در هیئت امنا، 

با معرفی غیررسمی کانون های موجود و روش های ممکن توسط وزیر انتخاب کرد. 
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ملاحظات بنيادین سازمان یابی ذی نفعان
صورت بندی کلی پيشنهادی

بر طبق مطالبی که پیش تر بیان شد، صورت بندی کلی و پیشنهادی نحوۀ انتخاب اعضای کانون های بازنشستگان 
و کارمندان به صورت تشکلی و سازمانی به صورت زیر خواهد بود:

الف( بازنشستگان
کانون های بازنشستگان در سطح شهرستان )5 نفر یا بیشتر( – از بین اعضا یک نفر برای حضور در   -
مجمع بازنشستگان استان و شرکت در انتخابات، به منظور گزینش اعضای کانون بازنشستگان استان 

انتخاب خواهد شد و دارای حق رأی خواهد بود.
کانون های بازنشستگان در سطح استان )5 نفر یا بیشتر( – از بین اعضا یک نفر برای حضور در مجمع   -
بازنشسـتگان کل کشـور و شرکت در انتخابات، به منظور گزینش اعضای کانون بازنشستگان منطقه  

انتخاب خواهد شد و دارای حق رأی خواهد بود. 
کانون بازنشستگان کل کشور )9 الی 13 نفر( – از بین اعضا سه نفر برای حضور در مجمع کارمندان   -
و بازنشستگان کل کشور و شرکت در انتخابات، به منظور گزینش سه نمایندۀ نهایی برای حضور در 

هیئت امنا انتخاب خواهند شد و دارای حق رأی خواهند بود.

ب( کارمندان
کانون های کارمندان هر اداره در سطح شهرستان )5 نفر یا بیشتر( – از بین اعضا یک نفر برای حضور   -
در مجمع کارمندان اسـتان و شـرکت در انتخابات، به منظور گزینش اعضای کانون کارمندان اسـتان 

انتخاب خواهد شد و دارای حق رأی خواهد بود. 
کانون های کارمندان هر اداره در سطح استان )5 نفر یا بیشتر( – از بین اعضا یک نفر برای حضور در   -
مجمع کارمندان در سطح وزارتخانه و شرکت در انتخابات، به منظور گزینش اعضای کانون کارمندان 

کل وزارتخانه انتخاب خواهد شد و دارای حق رأی خواهد بود. 
کانون هـای کارمنـدان در سـطح هر وزارتخانه )7 نفـر( – از بین اعضا یک نفر برای حضور در مجمع   -
کارمندان کل کشـور و شـرکت در انتخابات، به منظور گزینش اعضای کانون کارمندان کل کشـور 

انتخاب خواهد شد و دارای حق رأی خواهد بود. 
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کانون کارمندان کل کشور )7 نفر( – از بین اعضا سه نفر برای حضور در مجمع کارمندان و بازنشستگان   -
کل کشور و شرکت در انتخابات، به منظور گزینش سه نمایندۀ نهایی برای حضور در هیئت امنا انتخاب 

خواهند شد و دارای حق رأی خواهند بود. 

ج( مجمع کارمندان و بازنشستگان کل کشور
مجمـع کارمنـدان و بازنشسـتگان کل کشـور )7 نفر( – ترکیب اعضای این مجمع متشـکل از سـه   -
نماینـدۀ کانون کارمندان کل کشـور، سـه نمایندۀ کانون بازنشسـتگان کل کشـور و یـک نماینده از 
صندوق بازنشسـتگی کشـور خواهد بود. در این مجمع پس از رأی گیری، سـه نفر به عنوان نمایندۀ 
ذی نفعان و خدمات گیرندگان صندوق، جهت شرکت در جلسات هیئت امنای صندوق تأمین اجتماعی 

و صندوق های تابعه، برای مدت 4 سال، انتخاب خواهند شد. 
تبصرۀ 1: نمایندۀ صندوق بازنشستگی کشوری صرفاً دارای حق رأی است و نمی تواند کاندیدا شود.  

تبصرۀ 2: رأی گیری باید به نحوی باشد که در انتخاب سه نمایندۀ نهایی برای حضور در هیئت امنا،   
هم نمایندۀ کارمندان و هم نمایندۀ بازنشستگان حضور داشته باشند. لذا پیشنهاد می شود که انتخاب 
نماینـدگان بـا نسـبت 2 بـه 1 صورت پذیرد؛ به این صـورت که در یک دورۀ چهار سـاله 2 نماینده از 
بازنشستگان و 1 نماینده از کارمندان ترکیب سه نمایندۀ اصلی را تشکیل دهند و در دورۀ بعد اکثریت 

به کارمندان )2 نمایندۀ از کارمندان و 1 نماینده از بازنشستگان( اختصاص پیدا کند. 

شکل 4-8: نحوۀ تشکيل مجمع عالی بازنشستگان و کارمندان کشور
  

هيئت امنا
متشکل از نمایندگان منتخب 
بازنشستگان و کارمندان دولت

کانون کارمندان کل 
کشور )متشکل از نمایندگان 
کانون های هر وزارتخانه/ نهاد(

کانون بازنشستگان کل 
کشور )متشکل از نمایندگان 

کانون های استانی(

مجمع عالی
بازنشستگان و کارمندان

کل کشور
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ملاحظاتی در خصوص ذی نفعان وزارت آموزش و پرورش
همان طور که پیشــتر بیان شد، تنها ســه نفر می توانند به عنوان نمایندۀ ذی نفعان صندوق بازنشستگی برای 
مشارکت انتخاب شوند. نکته ای که در این خصوص می تواند مطرح شود، آن است که همان طور که در یافته های 
تحقیــق بیان شــد، وزارت آموزش و پرورش بیــش از نیمی از کارمندان دولت را که تحت پوشــش صندوق 
بازنشستگی کشوری قرار دارند، به خود اختصاص داده است. این امر در مورد بازنشستگان تحت پوشش صندوق 

بازنشستگی کشوری نیز صدق می کند. 
بر این مبنا باید توجه داشــت که در تدوین مدل و اجرا به نحوی عمل شــود که نمایندگان این وزارت در 
ترکیب نهایی حضور داشته و از سوی دیگر مانع حضور سایر دستگاه ها نباشند. بر این مبنا، پیشنهاد می شود که:
یکی از سه نمایندۀ منتخب برای حضور در هیئت امنا به نمایندگان آموزش و پرورش اختصاص پیدا کند؛  -1

دو عضو باقی  مانده از سایر دستگاه ها انتخاب شوند.  -2
البته لازم به ذکر است که در صورتی که بر مبنای سازوکار تشکیلاتی )نگاه کنید به صورت بندی بخش 
1/4/2/1( رأی گیری انجام شود، تعداد نمایندگان منتخب وزارت آموزش و پرورش نمی توانند از سایر دستگاه ها 
بیشــتر باشند؛ اما روی دیگر سکه آن است که در سازوکار انتخاب تشکیلاتی، ممکن است هیچ نماینده ای از 
آموزش و پرورش انتخاب نشــود، چرا که نمایندگان نهایی هر دستگاه اجرایی یا وزارتخانه به صورت برابر در 
مجمع شــرکت می کنند و دارای حق رأی برابر هســتند. اما از آنجایی که کارمندان و بازنشستگان آموزش و 
پرورش بیش از نیمی از کل ذی نفعان تحت پوشــش صندوق بازنشســتگی را به خود اختصاص می دهند، لذا 
نیاز است تا الزاماً یکی از نمایندگان سه گانۀ نهایی، از ذی نفعان وزارت آموزش و پرورش باشد تا منافع بخش 
وســیعی از کارمندان که در استخدام این وزارتخانه هســتند، نادیده گرفته نشود. این نماینده می تواند در یک 
دورۀ چهار ســاله از بین بازنشســتگان وزارت آموزش و پرورش و در دورۀ چهار سالۀ بعد از بین کارمندان این 

وزارتخانه انتخاب شود. 
لذا به طور مشــخص پیشنهاد می شــود که بنا بر صورت بندی بخش 1/4/2/1، در هر دوره ای که اکثریت 
)نسبت 2 به 1( نمایندگان با بازنشستگان است، یک نماینده از بین بازنشستگان آموزش و پرورش و در دورۀ بعد 

که اکثریت نمایندگان با کارمندان است، یک نماینده از بین کارمندان آموزش و پرورش انتخاب شود. 





فصل نهم:

تدوین
مدل های پيشنهادی

جهت مشارکت ذینفعان در 
صندوق بازنشستگی کشوری





مقدمه
صندوق های بازنشستگی جزئی از نظام های تأمین اجتماعی به شمار می روند که کارکردی اقتصادی در جهت 
تأمین آتیۀ بخشــی از مردم را دارند. واقعیت صندوق های بازنشســتگی واقعیتی غنی، پیچیده، دارای ماهیت 
چندلایه ای، پر چالش و گاهی بحرانی اســت. این مسائل و چالش ها که گاهی یک صندوق را با بحران روبه رو 
می کنند، تنها مختص ایران و نظام بیمه ای آن نیستند، بلکه این صندوق ها در بسیاری از کشورهای جهان ممکن 

است در دوره های مختلفی با چالش هایی مواجه شوند. 
در ایران چالش  فعلی دارای چند بعد اســت. یک بعد آن ریشه در چالش های پارامتریک دارد. بعد دیگر به 
مباحث سرمایه گذاری و شرایط اقتصادی جامعه و همچنین مسائل اقتصاد سیاسی و مسائلی از قبیل مداخلات 
دولت در مدیریت صندوق ها، اثرگذاری منابع رانتی در جلوگیری از اصلاح ساختار صندوق های بازنشستگی مرتبط 
است و بخش دیگری از چالش ها به نظام مدیریتی صندوق های بازنشستگی و حکمرانی آنها ارتباط دارد. مسائل و 
چالش های مدیریتی و حکمرانی صندوق های بازنشستگی، یکی از تعیین کننده های اصلی در مسائل صندوق های 
بازنشستگی است که عموماً شیوه ها و فرایندهای مدیریتی، تصمیم سازی، سیاست گذاری، برنامه ریزی، نظارت و 
پاسخگویی را شامل می شود و مفهومی فراتر از حیطۀ وظایف مدیرعامل و سایر مدیران صندوق را در بر می گیرد. 
مفهوم حکمرانی صندوق های بازنشســتگی، یک مفهوم چند لایه اســت؛ از یک ســو با طیف وسیعی از 
ذی نفعانی روبه رو هســتیم که در حقیقت مالکان اصلی صندوق ها هســتند و در سوی دیگر با مدیرانی روبه رو 
هســتیم که مسئولیتِ ادارۀ صندوقی را بر عهده دارند که خود در تولید منابع آن سهم چندانی ندارند. به عبارت 
دیگر، مســئلۀ حکمرانی صندوق های بازنشستگی به جدایی مالکیت صندوق از مدیریتِ صندوق برمی گردد و 
همین امر می تواند منجر به تضاد و تداخل منافعی شود که اگر برای حل آن روشی اندیشیده نشود، دیر یا زود هر 

صندوق بازنشستگی را به بحران می کشد. 
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در ایران، واقعیت ها حاکی از آن هستند که صندوق های بازنشستگی و از جمله صندوق بازنشستگی کشوری 
اکنون با بحران روبه رو هستند و نحوۀ برون رفت از این بحران در شرایط فعلی به یکی از دغدغه های مدیران و 
سیاست گذاران تبدیل شده است. در واقع، اصلاحات ساختاری مدیریت صندوق های بازنشستگی در قالب گفتگوی 
اجتماعی و ساخت سه جانبه گرا و مشارکت فعالانۀ ذی نفعان به عنوان مالکان صندوق های بازنشستگی که مبتنی 
بر سازوکارهای مختلف است، می تواند به حل مشکل حکمرانی مناسب در صندوق ها که شاید مهم ترین چالش 

و وظیفۀ پیش روی سیاست گذاران عرصۀ تأمین اجتماعی در شرایط فعلی است، کمک کند.
در این میان صندوق  بازنشستگی کشوری نیز از بحران نظام بازنشستگی عقب نمانده است و با شرایط خاص 
خود با آن دســت و پنجه نرم می کند. صندوق بازنشستگی کشوری به دلیل ماهیت متفاوتی که با صندوق های 
معمول بازنشستگی، نظیر صندوق تأمین اجتماعی، دارد، با چالش های مضاعف روبه روست که پیشتر به تفصیل 
به آنها پرداخته شد. چالش هایی نظیر تعریفِ آن در ساختار و بدنۀ دولتی که کارفرمای صندوق نیز به شمار می آید، 
وابستگی شدید به بودجۀ عمومی کشور، همسان سازی حقوق بازنشستگان و افزایش بار مالی به این صندوق، 
کاهش نســبت پشتیبانی و برهم خوردن تعادل ورودی و خروجی های صندوق و عدم مشارکت مؤثر ذی نفعان 
در ســاختار مدیریتی و فعالیت های صندوق از جمله مهم ترین چالش های فعلی هستند که شرایط را برای این 

صندوق، نسبت به سایر صندوق ها پیچیده تر کرده است.
مطابق با اساســنامۀ صندوق، کــه ارکان چهارگانۀ صندوق را عبارت از شــورا )هیئت امنا(، هیئت مدیره، 
مدیرعامل و هیئت نظارت می داند؛ برای مشارکت ذی نفعان مدل ها در چهار سطح پیشنهاد می شوند. لازم به ذکر 
است که این مدل ها با این فرض تدوین شده اند که پیش نیازهای مشارکت که پیش تر به آن پرداختیم، محقق 

شده باشند. 

یک( مدل مشارکت ذ ی نفعان در سطح مشورتی )سطح اول(
ســطح نخست از مشــارکت ذی نفعان در فعالیت های صندوق بازنشستگی، می تواند نخستین سطح مشارکت 
باشد. این سطح که به آن »سطح مشورتی« گفته می شود با حضور ذی نفعان تشکیل می شود و یکی از سطوح 
مشارکت است که عموماً برای پیشگیری از خطاهای تصمیم گیری و برنامه ریزی و بهبود عملکرد لازم است به 

آن توجه شود. 
فرایند مشورت، میزان اطلاعات را به طور قابل توجهی تغییر می دهد و بر این اساس می توان گفت که در 
امر تصمیم گیری و مدیریتی، تأثیرات جهت دهنده ای خواهد داشت. به عبارت دیگر، مشورت نوعی تصمیم گیری 



353فصل نهم: تدوین مدل های پیشنهادی جهت مشارکت ذینفعان در صندوق بازنشستگی کشوری

مشــارکتی را می تواند به وجود آورد؛ حتی اگر به ظاهر، مدیران تصمیم گیرنده به عمل کردن به پیشنهاد و نظر 
مشاوران خود الزامی نداشته باشند. ]124[ در همین زمینه وروم و یتون )1973( خاطرنشان کرده اند که مشارکت 
درجات مختلفی بین عدم مشــارکت، تا مشــارکت کامل دارد و در این میان، مشورت اولین مرحله پس از عدم 
مشارکت است. ]125[ لازمۀ مشارکت مشورتی، تخصص داشتن و آگاه بودن به موضوعی است که مشاوره در 

ارتباط با آن انجام می شود تا بر مبنای این مشاوره ها تصمیم سازی صورت بپذیرد. 
در بعضی از مطالعات بین تصمیم گیری و تصمیم ســازی تفاوت قائل شــده اند و نقش مشارکت مشورتی 
را بیشــتر در تصمیم سازی اثرگذار می دانند. بر این اساس، می توان گفت که در مرحلۀ تصمیم سازی، مشاورین 
نقش مهمی دارند؛ این در حالی اســت که در مرحلۀ تصمیم گیری، نقش مدیر یا مدیران کلیدی اســت. این به 
معنای آن است که مدیران لزوماً هیچ الزامی ندارند که به نظر یا آرای مشورتی مشاورین عمل کنند و مشاورین 
می توانند تنها بر مبنای تخصصی که دارند به مدیران اجرایی، توصیه ها و پیشــنهادهایی ارائه دهند. در شرایط 
فعلی، ذی نفعان در صندوق بازنشســتگی هیچ نقشی ندارند و همۀ فرایندهای اتخاذ تصمیم، از تصمیم سازی تا 

تصمیم گیری، توسط مدیران اجرایی و مشاورین منصوب شدۀ آنها انجام می پذیرد. 
در ســطح مشورتی، مدیران صندوق بازنشســتگی هیچ الزام قانونی و تعهد مدیریتی برای عمل کردن به 
توصیه ها و پیشنهادهای مشاورین ندارند و مشاورین تنها می توانند با تبادل نظر، طیف مختلفی از راهکارهایی را 

که با نظرات کارشناسی و تخصصی به تأیید رسیده است را در اختیار مدیران صندوق قرار دهند. 
ســطح مشــورتی می تواند به افزایش خرد جمعی و »ادارۀ مردمی و خردمندانه« صندوق کمک کند. خرد 
جمعــی در این معنا به تجمیع آرا، نظرات و دیدگاه های مختلف به منظور ایجاد هم افزایی در جهت اتخاذ یک 

تصمیم یا رسیدن به یک هدف اطلاق شود.
بر این مبنا، می توان گفت که مشاوره به معنای نوعی از تعامل فعالانۀ ذی نفعان در ادارۀ یک نهاد است که از 
طریق فرایند شورایی به دنبال دستیابی به نوعی تصمیم است که با اتکا بر علل منطقی و منافع مشترک طرفین، 
یعنی ذی نفعان و اداره کنندگان، محقق می شــود. سطح مشــورتی خصوصاً در شرایطی که امکان تشکل یابی 

ذی نفعان وجود نداشته باشد، می تواند بسیار راهگشا باشد. 
لازمۀ مشارکت ذی نفعان در سطح مشورتی، تخصص است. تخصص به معنای صلاحیت داشتنِ ذی نفعان 
در شور کردن پیرامون یک موضوع، تصمیم یا هدف است. به عبارت دیگر، صرف ذی نفع بودن نمی تواند بنیان 
مناســبی برای مشارکتِ ذی نفعان در سطح مشورتی تلقی شــود، بلکه لازمۀ این نوع از مشارکت آن است که 
افرادی به عنوان مشــاور یا هیئت مشــاورین مورد مشورت قرار بگیرند که تخصص لازم را در آن حیطه دارند. 
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اصولًا بر همین اســاس که امروزه شــوراهای مختلفی با تخصص های متفاوت ایجاد شده اند که تنها در مورد 
موضوع یا موضوعات خاصی صلاحیت ارائۀ نظر و پیشــنهاد دارند. در این معنا، می توان گفت که تخصص به 
معنای توانمندی افراد بر مبنای دو اصل دانش و تجربه است. به عبارت دیگر، فرد یا افرادی که مشاوره می دهند 
باید اولًا، دانش تخصصی در ارتباط با موضوعات مورد نظر را داشته باشند و ثانیاً، نیاز است که تجربۀ مناسب کار 
در آن زمینه را نیز پیش تر کسب کرده باشند. بدین منظور و به طور مشخص برای مشارکت ذی نفعان در سطح 

مشورتی پیشنهاد عملیاتی این مطالعه در قالب موارد ذیل صورت بندی می شود:

- تعيين شورای مشورتی
پیشــنهاد می شود یک شورای مشورتی متشکل از ذی نفعان در زمینه ها و موضوعات مرتبط با صندوق تشکیل 
شــود. از آنجایی که سطح مشورتی نیازمند تخصص است، لذا بهتر است که اعضای این شورا از میان نخبگان 
متخصص که ذی نفع صندوق نیز هســتند، انتخاب شــوند. در این زمینه به موجب تبصرۀ 2 مادۀ واحدۀ قانون 
ممنوعیت به کارگیری بازنشستگان، مصوب 1395، »دستگاه های موضوع این قانون در صورت لزوم می توانند از 
خدمات بازنشستگان متخصص با مدرک تحصیلی کارشناسی و بالاتر به صورت پاره وقت و ساعتی استفاده کنند.« 

- حيطۀ عملکرد شورای مشورتی
پیشنهاد مشخص آن است که این شورا در ذیل مدیریت )شامل هیئت مدیره و مدیرعامل( صندوق تشکیل شود. 
این شورا می تواند به موجب مادۀ 11 اساسنامۀ صندوق بازنشستگی کشوری، ذیل وظایف و اختیارات هیئت مدیرۀ 

صندوق؛ یا به موجب مادۀ 14 همین اساسنامه ذیل وظایف و اختیارات مدیرعامل تشکیل شود. 
به موجب بند ت از مادۀ 11 اساســنامۀ صندوق بازنشستگی کشوری، یکی از وظایف هیئت مدیرۀ صندوق 
»بررسی و تأیید ساختار و تشکیلات کلان صندوق و ارائۀ آن به شورا و تصویب تشکیلات تفصیلی صندوق« 
اســت و بر این اساس، تشکیل شورای مشورتی می تواند در تشکیلات تفصیلی صندوق و زیر نظر هیئت مدیره 

تشکیل شود. 
همچنین حیطۀ عملکرد این شــورا می تواند به ارائۀ نظر مشورتی به هیئت مدیرۀ صندوق در خصوص بند 
الف از مادۀ 11 تعیین شود. این بند »بررسی و تأیید خط مشی، راهبردهای کلان و برنامه های اجرایی لازم برای 
دستیابی به اهداف صندوق« را یکی از وظایف و اختیارات هیئت مدیره برمی شمارد و لذا شورای مشورتی در این 

زمینه می تواند به خوبی نقش ایفا کند.
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بر این مبنا پیشــنهاد می شــود که جایگاهی برای شورای مشورتی، متشکل از ذی نفعان متخصص تحت 
پوشش صندوق در ذیل مادۀ 11 یا مادۀ 14 صندوق، پیش بینی شود. همچنین نحوۀ عملکرد این شورا می تواند 

بر اساس آیین نامه ای باشد که توسط هیئت مدیرۀ صندوق به تصویب می رسد. 

- شرط عضویت در شورای مشورتی
در مورد شرط عضویت اعضا در این شورای مشورتی، می توان به تبصرۀ 1 مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه 
و تأمین اجتماعی در مورد شرط عضویت در ارکان صندوق استناد کرد. به موجب این تبصره، شرط عضویت در 
کلیۀ سطوح ارکان صندوق، داشتن حداقل مدرک کارشناسی ارشد با پنج سال سابقۀ کار تخصصی در رشته های 

مدیریت، حسابداری، بیمه، مالی، اقتصاد، انفورماتیک خواهد بود.«

دو( مدل مشارکت ذی نفعان در سطح نظارتی )سطح دوم(
دومین سطح مشارکت ذی نفعان سطح نظارت بر فعالیت های صندوق است. ایدۀ نظارت از پاسخگویی صندوق های 
بازنشستگی نشأت می گیرد. پاسخگویی در جهان امروز یکی از اجزای اصلی حکمرانی صندوق های بازنشستگی 
است و بدون قابلیت پاسخگویی نه شفافیتی به دست می آید و نه پیشرفتی می تواند به وجود آید. حکمرانی باید 

تابعی از مسئولیت پذیری ها و پاسخگویی به ذی نفعان در درون یک نهاد  باشد.
یکی از مهم ترین مسائلی که وجود نظارت را ضروری می کند، این است که عموماً پیش بینی ها و برنامه های 
عملیاتی در درون یک نظام مدیریتی، با میزانی از خطا و اشتباه و ریسک همراه است و برای رفع این خطاها و در 
جهت اصلاح عملیات، نظارت می تواند اثربخش باشد. همچنین محیط متغیر سازمان نیز می تواند دلیل دیگری بر 
ضرورت نظارت باشد، چرا که سازمان باید برای بقای خود از تغییرات محیطی و انتظارات ذی نفعان آگاهی پیدا کند. 
کنترل بخش جدایی ناپذیر فرایند نظارت اســت که تلاش دارد که بایدها را با هســت ها، مطلوب ها را با 
موجودها و پیش بینی ها را با عملکردها مقایسه کند و تصویر روشنی از اختلاف یا تشابه بین این متغیرهای دو 

شقی را در اختیار مسئولان و مدیران قرار می دهد. 
نظارت نوعی تلاش سیستماتیک و نظام مند است که به منظور تعیین استانداردهای عملکردی، برای اهداف 
برنامه ریزی شده و مقایسۀ عملکرد واقعی با استانداردهای از پیش تعیین شده و مشخص کردن این که آیا انحرافی 
در فرایند وجود دارد یا خیر و کسب اطمینان از این که آیا همۀ منابع سازمان به شیوه ای بسیار مؤثر و با حداکثر 

کارایی ممکن در جهت دستیابی به اهداف مورد استفاده قرار گرفته است یا خیر.
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نظارت و کنترل هر دو اجزای مهمی در مدیریت به شمار می روند. نظارت عمدتاً مبتنی بر کسب اطلاعات 
از طریق مشاهده و بررسی وضع موجود و تعیین پیشرفت کارها در مقایسه با وضع مطلوب است؛ اما کنترل به 
منظور بازگرداندن سیستم مدیریتی به مسیر صحیح و مطلوب است. بنابراین، نظارت وظیفۀ یک عامل بیرونی 

است، اما کنترل یک وظیفۀ مدیریتی تلقی می شود. بر این مبنا، نظارت مقدم بر کنترل است. 
در صندوق بازنشســتگی، بررسی بیرونی و حسابرسی وضعیت مدیریت صندوق، به دلیل منفعت عمومی 
ذی نفعان صندوق یک موضوع اساسی است. نظارت بر یک صندوق بازنشستگی می تواند توسط ارکان مختلفی 
صورت پذیرد. صندوق بازنشستگی کشوری، یک نهاد ذیل وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی است و همان طور 
که در تبصرۀ 1 از مادۀ 11 این قانون بیان شده است »هرگونه استفاده از منابع نظام تأمین اجتماعی اعم از منابع 
عمومی و  یارانه ها درحوزه های بیمه ای، حمایتی و امدادی برای دستگاه های اجرایی دولتی،  عمومی، صندوق ها و 
نهادهای غیردولتی، خارج از قلمرو این نظام تحت هر عنوان و برای  هر منظور ممنوع است و استفاده از این منابع 
مستلزم پذیرش نظارت و راهبری کلان  وزارت رفاه و تأمین اجتماعی1 است.« این به معنای آن است که هرچند 
صندوق بازنشستگی کشوری به موجب مادۀ 4 اساسنامۀ خود دارای شخصیت حقوقی و استقلال مالی و اداری 
است، اما این استقلال نه مطلق، بلکه نسبی است؛ بدین نحو که در اجرای قوانین مربوطه دارای استقلال هستند، 

اما برای تضمین اجرای مناسب این قوانین تحت نظارت وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی هستند. 
 نهاد دیگری که می تواند به موجب قانون، بر عملکرد صندوق بازنشستگی نظارت کند، دیوان محاسبات 
کشور اســت که می تواند به موجب اصل 55 قانون اساسی کشور به کلیۀ حساب های وزارتخانه ها، مؤسسات، 
شرکت های دولتی و سایر دستگاه هایی که به نحوی از انحا از بودجۀ کل کشور استفاده می کنند، به ترتیبی که 
قانون مقرر می دارد رسیدگی یا حسابرسی کند که هیچ هزینه ای از اعتبارات مصوب تجاوز نکرده و هر وجهی 
در محل خود به مصرف رسیده باشد. بر این مبنا و از آنجایی که صندوق بازنشستگی به عنوان یک نهاد که از 
بودجۀ عمومی کشور استفاده می کند، می تواند همچنین تحت نظارت دیوان محاسبات کشور به عنوان دستگاه 

نظارتی مجلس شورای اسلامی باشد. 
همچنین ســازمان بازرسی کل کشــور، به عنوان بازوی نظارتی قوۀ قضاییه نیز می تواند به موجب اصل 
یکصد و هفتاد و چهارم قانون اساسی حق نظارت قوۀ قضاییه را نسبت به حسن جریان امور و اجرای صحیح قوانین 
اعمال کند. بند الف از مادۀ 2 قانون تشکیل سازمان بازرسی کل کشور، یکی از وظایف سازمان مذکور را بازرسی 
مستمر کلیۀ وزارتخانه ها و سازمان هایی می داند که تمام یا قسمتی از سرمایه یا سهام آنها متعلق به دولت است 

1-  وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی
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یا دولت به نحوی از انحا بر آنها نظارت یا کمک می کند، برمی شمرد. 
اما در ســازمان های عمومی نظیر صندوق بازنشستگی کشــوری، نوع دیگری از نظارت نیز وجود دارد که 
می تواند توسط ذی نفعان صورت پذیرد. در حقیقت، حق این نوع از نظارت به دلیل منافعی است که شهروندان در 
درون صندوق بازنشستگی دارند. نظارت در این معنا نوع خاصی از مشارکت است و مبتنی بر بعد تعاملی روابط 
ذی نفع و مدیر در مدیریت یک سازمان است. بر این مبنا، سطح دوم مشارکت ذی نفعان در قالب مدل نظارتی 

پیشنهاد می شود.
در مــورد اهمیت اصل شــفافیت در فرایند نظارت باید گفت که در حقیقــت از آنجا که یکی از مهم ترین 
ابزارهای حکمرانی در صندوق های بازنشســتگی، شفافیت و افشای اطلاعات به ذی نفعان است، لذا دسترسی 
به اطلاعات مهم ترین پیش نیاز و ابزار برای ذی نفعان اصلی محســوب می شــود. نیاز به شفافیت در مدیریت 
صندوق های بازنشســتگی و پاسخگویی به ذی نفعان صندوق یک امر کلیدی در تحقق حکمرانی خوب است. 
اگر صندوق های بازنشســتگی عمومی و در اینجا صندوق بازنشستگی کشــوری نتوانند به واسطۀ شفافیت و 
پاسخگویی، زمینه را برای نظارت ذی نفعان در صندوق فراهم کنند، ممکن است اعتماد و حمایت آنها را از دست 
بدهد و در چنین صورتی احتمال پیشرفت و موفقیت کم و احتمال بروز چالش برای صندوق زیاد است. در این 
راستا یکی از اقداماتی که می توان در جهت افزایش شفافیت انجام داد، انتشار گزارش سالیانه تفصیلی و بیلان 

مالی صندوق و ارائۀ آن به ذی نفعان است. 
از این منظر، نظارت به عنوان یک حیطه برای مشارکت ذی نفعان، نوعی وظیفۀ آگاهی بخشی نیز به شمار 
می رود که این پتانسیل را دارد تا از دغدغه ها و نگرانی ذی نفعان نسبت به اموال و دارایی خود بکاهد و بر اطمینان 

خاطر از صیانت از سرمایه هایشان بیفزاید. 
نظارت ذی نفعان در صندوق بازنشســتگی لزوماً به تغییر رویه ها منجر نمی شود؛ بلکه شورای نظارت تنها 
می تواند مواردی را که ناقض اجرای صحیح امور می داند، به اطلاع مدیران برساند و از آنها در برابر اقدامات خود 
پاسخ بخواهد. در این معنا لازم است که حیطۀ وظایف شورای نظارت به درستی تعیین شود. برخی از ویژگی های 

این سطح از مشارکت می تواند شامل موارد ذیل باشد:
شورای نظارت، در انتخاب، انتصاب و تغییر مدیران صندوق نقشی ندارد؛  -

شورای نظارت در تعیین اهداف استراتژیک و راهبردی صندوق نقشی ندارد؛  -
شورای نظارت در فرایند تصمیم گیری صندوق ندارد؛  -

شورای نظارت در تصویب رویه های جاری صندوق نقشی ندارد؛  -
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شورای نظارت می تواند بر عملکردهای مختلف صندوق نظارت داشته باشد؛  -
شورای نظارت می تواند به اطلاعات صندوق شامل گزارش ها، داده ها، ارزیابی عملکردها، محاسبات و   -

موارد دیگر دسترسی داشته باشد؛
شورای نظارت می تواند از مدیران صندوق بخواهد در برابر مسئولیت های خود پاسخگو باشند؛  -

نظـارت بـر عملکرد صندوق و پاسـخگویی مدیران لزومـاً منجر به تغییر رویه هـا و عملکرد صندوق   -
نمی شود؛

شـورای نظارت بایسـتی بصورت منظم، ادواری و سـالانه گزارش داده تا راسـتی آزمایی گزارش های   -
مجریان صورت بگیرد؛

شورای نظارت می تواند در قالب انتشار گزارش، تراز تفصیلی صندوق را به عموم ذی نفعان ارائه بدهد.  -
بر این مبنا و از آنجا که یکی از مهم ترین وجوه حکمرانی خوب در صندوق های بازنشستگی، نظارت است، 

در قالب طرح کلی، نحوۀ مشارکت ذی نفعان در سطح مشورتی به صورت زیر صورت بندی می شود:

- تشکيل هيئت )شورا( نظارت
پیشنهاد می شود که شورای نظارتی برای نظارت بر عملکرد صندوق در ذیل مجموعۀ هیئت امنای صندوق تشکیل 
شود. از آنجایی که نظارت بر عملکرد صندوق به دلیل ماهیت چندوجهی و بین رشته ای صندوق بازنشستگی یک 
امر تخصصی است، لذا پیشنهاد می شود که این شورا از متخصصان و افراد صاحب تجربه مناسب تشکیل شود. 
پیشنهاد مشخص این است که در ترکیب این هیئت، سه نفر از بین ذی نفعان و به صورت انتخابی از سوی 

ایشان عضویت یابند.
شــورای نظارتی به مثابه هیئتی خواهد بود که صلاحیت نظارت بر اجرای صحیح قوانین، تطبیق رویه ها 
با برنامه ها، حسابرســی، نظارت و ارزیابی فعالیت های اقتصادی و سرمایه گذاری صندوق، محاسبات آکچوئری 
دارایی ها و تعهدات، نرخ های بازدهی ســرمایه گذاری و مواردی از این قبیل را داشــته باشد. این شورا همچنین 

می تواند با عملکرد خود، میزانی از شفافیت را در صندوق به وجود آورد. 
عملکرد مؤثر این شــورا در نظارت و گزارش دهی به موقع و تلاش برای شــفافیت عملکردهای صندوق 
خصوصاً در حیطۀ مالی و سرمایه گذاری، می تواند به میزان زیادی ریسک های احتمالی صندوق را کاهش دهد. 
برخی از ریسک هایی که متوجه صندوق های بازنشستگی می باشد، ریسک های پارامتریک می باشند که عمدتاً 
به عوامل جمعیتی مرتبط هستند، اما برخی از ریسک ها به دلیل سوءمدیریت و یا ازدخالت دولت ناشی می شوند. 
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برخی از ریسک هایی که دارایی مردم را در صندوق های بازنشستگی تهدید می کنند عبارت از شکستِ دولت در 
عمل به وعده های بازنشستگی؛ استفاده یا سوءاستفاده از وجوه متعلق به بیمه شدگان توسط دولت برای دستیابی 
به اهداف سیاسی و اجتماعی به جای تلاش برای تحقق وعدۀ تأمین درآمد بازنشستگی؛ عملکرد ضعیف صندوق 
به دلیل اســتفاده از وجوه متعلق به بیمه شدگان برای مصارف دیگر نظیر اعطای وام های مستقیم یا استفاده به 
عنوان منبع ذخیرۀ مالی برای دولت؛ از دست رفتنِ وجوه صندوق به دلیل فساد اقتصادی یا ضعف و سوءمدیریت 

احتمالی مدیران است. ]126[

- حيطۀ عملکردی هيئت )شورا( نظارت
در قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی، هیئت نظارت به عنوان یکی از ارکان صندوق های بازنشستگی 
به رسمیت شناخته شده اند. به موجب بند د از مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی »هیئت 
نظارت مرکب از سه نفر دارای تخصص ها و تجارب مختلف مورد نیاز می باشد که از سوی هیئت امنای مربوطه 

برای مدت چهار سال انتخاب خواهند شد و انتخاب مجدد آنها بلامانع است.« 
همچنین به موجب تبصرۀ 1 از مادۀ 15 اساســنامۀ صندوق بازنشســتگی کشــوری »هیئت نظارت حق 
هیچ گونه دخالتی را در امور اجرایی صندوق نخواهد داشت و در اجرای وظایف خود جهت دریافت اطلاعات مورد 

نیاز و رسیدگی به دفاتر و مدارک باید از طریق مدیرعامل اقدام کند.« 
به طور کلی، حیطۀ عملکردی این شورا بر طبق قانون از قبل پیش بینی شده است و به طور مشخص در این 
زمینه نیاز به تغییر اساسنامه در سطح هیئت دولت نخواهیم داشت و فقط کافی است تا قانون و مقررات به نحو 

درستی به کار گرفته شوند تا شاهد تحقق اصل نظارت در قالب هیئت نظارت در صندوق بازنشستگی باشیم. 
مادۀ 16 اساسنامۀ صندوق بازنشستگی، حیطۀ وظایف و اختیارات هیئت نظارت را به شرح ذیل مشخص می کند:

نظارت بر حسن اجرای مفاد اساسنامه و تطبیق عملیات صندوق با مقررات قانونی؛  -
اظهار نظر درخصوص ترازنامه و عملکرد تنظیمی قبل از طرح در شورا؛  -

اظهارنظر درخصوص گزارش بازرسی قانونی؛  -
انجـام سـایر وظایفی که به موجب این اساسـنامه بـا قوانین و مقررات مربـوط در صلاحیت هیئت   -

نظارت است.
همچنین به موجب تبصرۀ مادۀ 16، اگر هیئت نظارت در ادارۀ امور صندوق عملی خلاف قوانین و مقررات 

یا مغایر با مفاد این اساسنامه مشاهده کند، باید مراتب را به اطلاع هیئت امنا برساند. 
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- شرط عضویت در شورای نظارتی
هیئت نظارت صندوق بازنشستگی کشوری، یکی از ارکان چهارگانۀ پیش بینی شده در قانون ساختار نظام جامع و 
رفاه و تأمین اجتماعی است. همان طور که در سطح مشورتی بیان شد، به موجب تبصرۀ 1 مادۀ 17 قانون ساختار 
شــرط قانونی برای عضویت در هیئت نظارت به مانند سایر ارکان صندوق »داشتن حداقل مدرک  کارشناسی 
ارشد با پنج سال سابقۀ کار تخصصی در رشته های مدیریت، حسابداری، بیمه،  مالی، اقتصاد، انفورماتیک و گروه 
پزشــکی مورد نیاز خواهد بود و انتصاب افراد مزبور پس از تأیید  احراز شرایط سمت از سوی سازمان مدیریت و 

برنامه ریزی کشور نافذ است.«
در این خصوص پیشنهاد می شــود که مادۀ 15 اساسنامۀ صندوق بازنشستگی که انتخاب اعضای هیئت 
نظارت را به شرایط مندرج در تبصرۀ 1 مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه کرده است، به این ترتیب اصلاح 
شود که حداقل یکی از اعضای هیئت نظارت باید حتماً دارای تخصص در رشته های حسابداری، مالی یا اقتصاد 
باشــد و سایر اعضاء این هیئت می توانند از ســایر رشته های مندرج در تبصرۀ 1 مادۀ 17 قانون ساختار انتخاب 
شوند. در توجیه این پیشنهاد می توان گفت که از آنجا که به موجب مادۀ 20 اساسنامۀ صندوق »]...[ گزارش مالی 
ســالانۀ صندوق مشتمل بر صورت های مالی تلفیقی حسابرسی شده به همراه گزارش باید حداکثر تا پایان مهر 
سال بعد به هیئت نظارت و شورا ارسال گردد« و همچنین به موجب تبصرۀ 3 همین ماده که بیان می دارد »هیئت 
نظارت مکلف اســت نسخه ای از نظرات خود در مورد ترازنامه سالانه و گزارش های مالی و صورت دارایی ها و 
بدهی ها را ظرف پانزده روز از تاریخ دریافت آن به هیئت مدیره تسلیم نماید« لذا برای انجام صحیح این وظایف 
محوله که مرتبط با حسابرسی و حسابداری هستند، به نظر می رسد که لازم است حتماً یکی از اعضای هیئت 
نظارت دارای تخصص در امور اقتصادی باشد و لذا همان طور که بیان شد، پیشنهاد می شود که مادۀ 15 اساسنامۀ 
صدوق بازنشســتگی با قید این شرط اصلاح شود. این اصلاح می تواند در قالب الحاق یک تبصره به مادۀ فوق 

صورت پذیرد:
»تبصرۀ الحاقی پیشنهادی به مادۀ 15 اساسنامۀ صندوق بازنشستگی کشوری: به منظور 
اجرای نظارت بر امور مالی، دارایی، سرمایه گذاری، حسابداری و سایر امور مرتبط، یکی 
از اعضای هیئت نظارت صندوق بازنشسـتگی، دارای حداقل مدرک کارشناسـی ارشد 

با پنج سال سابقۀ تخصص در رشته های حسابداری، مالی یا اقتصادی مرتبط باشد.«

همچنین دیگر شرط قانونی برای عضویت در هیئت یا شورای نظارت، به موجب مادۀ 24 اساسنامۀ صندوق 
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بازنشستگی آن است که اعضای هیئت نظارت به مانند سایر ارکان تشکیلاتی صندوق »نمی توانند در معاملاتی 
که با صندوق یا به حساب صندوق انجام می پذیرد به طور مستقیم یا غیرمستقیم سهیم یا شریک باشند.« 

درخصوص مادۀ 24 پیشنهاد می شود که در اصلاح اساسنامۀ صندوق »خانواده و بستگان درجۀ یک« ارکان 
تشکیلاتی صندوق از جمله اعضای هیئت نظارت نیز به این ماده اضافه شود و متن پیشنهادی آن به این صورت 

اصلاح شود:
»مادۀ 24: اعضای شورا، هیئت نظارت، هیئت مدیره و مدیرعامل و خانواده و بستگان 
درجـۀ یـک آنهـا نمی تواننـد در معاملاتی که با صندوق یا به حسـاب صنـدوق انجام 

می پذیرد به طور مستقیم یا غیرمستقیم سهیم یا شریک باشند.«

سه( مدل مشارکت ذی نفعان در سطح سياست گذاری )سطح سوم(
این سطح از مشــارکت ذی نفعان به طور مشخص به حیطۀ هیئت امنای صندوق بازنشستگی مربوط می شود. 
همان طور که پیش تر بیان شــد، تنها تشکیلاتی که در قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی به طور 
مشــخص برای مشارکت و حضور ذی نفعان صندوق های بازنشستگی پیش بینی شده است، شورا یا هیئت امنا 
اســت. علاوه بر این امکان قانونی، همچنین این سطح را می توان به نوعی بالاترین سطح مشارکت ذی نفعان 
برشمرد که در آن مشــارکت کنندگان به عنوان اعضای هیئت امنای صندوق از اختیارات گسترده ای برخوردار 
هستند، چرا که بر مبنای اختیاراتی که قانون به هیئت امنا داده است، در صورتی که شرایط مشارکت ذی نفعان 
در ســطح هیئت امنا صندوق فراهم شود، ذی نفعان صندوق به طور مؤثر می توانند در صندوق فعالیت کنند. بر 
این اساس و به موجب اختیارات و وظایفی که مادۀ 8 اساسنامۀ صندوق بازنشستگی کشوری برای هیئت امنای 
صندوق بیان کرده اســت، می توان از این سطح مشارکت به عنوان »حکمرانی با مشارکت مؤثر ذی نفعان« یاد 

کرد که در آن ذی نفعان می توانند:
در انتخاب، انتصاب یا تغییر مدیران صندوق بازنشستگی کشوری نقش داشته باشند؛  -

در تعیین اهداف راهبردی و استراتژیک صندوق نقش داشته باشند؛  -
بر عملکرد صندوق نظارت داشته باشند.  -

امکان پرسش و شفاف سازی از مدیران صندوق در حیطۀ وظایف و مسئولیت ها داشته باشند.  -
مواد قانونی اشــاره و با نگاهی انتقادی به آن پرداخته شد، مواد 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین 
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اجتماعی و قانون اصلاح مادۀ 113 قانون مدیریت خدمات کشــوری و چگونگی تعیین مدیریت سازمان تأمین 
اجتماعی و صندوق های بازنشستگی و بیمه های درمانی است.

در بند الف این ماده شرایط شورا یا مجمع و یا هیئت امنا را به صورت زیر بیان کرده است:
نصـف به علاوه یک اعضا با پیشـنهاد وزیـر رفاه و تأمین اجتماعی و تأیید  شـورای عالی رفاه و تأمین   -1

اجتماعی و تصویب هیئت وزیران انتخاب خواهند شد؛
مابقی اعضا به تناسب تعداد افراد تحت پوشش توسط » خدمت گیرندگان  متشکل و سازمان یافته« آنها   -2
براساس آیین نامه ای که به تصویب هیئت وزیران می رسد،  تعیین خواهند شد و درصورت عدم وجود 
تشـکل های رسـمی موصوف و تا زمان  شکل گیری آنها، اعضای مزبور به  پیشنهاد وزیر رفاه و تأمین 

اجتماعی و تأیید شورای عالی  رفاه و تأمین اجتماعی و تصویب هیئت وزیران انتخاب خواهند شد.
همچنین بند ب مادۀ واحدۀ قانون مدیریت خدمات کشــوری، به طور مشخص برای ترکیب هیئت امنای 

صندوق بازنشستگی و صندوق های تابعه دو شرط تعیین کرده است:
شش نفر با پیشنهاد وزیر رفاه و تأمین اجتماعی و تصویب شورای عالی رفاه و تأمین اجتماعی.  -1

سه نفر باقیمانده، مطابق جزء )2( بند »الف« ماده )17( قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی   -2
از نمایندگان خدمات گیرندگان.

به صورت کلی، تکلیف قانونی در مورد حضور ذی نفعان در هیئت امنای صندوق در این دو ماده تعیین شده 
است که حاصل آن یک ترکیب با 9 نفر عضو است که 6 نفر آن از سوی وزیر به عنوان نمایندۀ دولت و 3 نفر 
دیگر از بین نمایندگان ذی نفعان و خدمات گیرندگان انتخاب می شــوند. در زمینۀ سه عضو ذی نفعان دو چالش 
جدی وجود دارد که در این خصوص هم پیشتر صحبت شد. نخستین چالش در این مورد آن است که این سه نفر 
نه خدمت گیرندۀ صندوق بازنشستگی کشوری، بلکه شامل دو نمایندۀ کارگری و یک نمایندۀ کارفرمایی هستند و 
در حقیقت ذی نفع صندوق تأمین اجتماعی محسوب می شوند. چالش دوم نیز آن است که تجربۀ تاریخی انتخاب 
این نمایندگان نشــان داده اســت که این سه نفر نه با سازوکارهای تشکیلاتی که در قانون به آن تصریح شده 
است؛ بلکه با نظر مستقیم وزیر تعاون، کار و رفاه اجتماعی انتخاب می شوند در خصوص این دو چالش، باید متذکر 
شد که در حال حاضر چالش دوم به طور مشخص چالش ذی نفعان صندوق تأمین اجتماعی است؛ اما چالش اول 
چالش ذی نفعان صندوق های بازنشستگی تابعۀ صندوق تأمین اجتماعی از جمله صندوق بازنشستگی است و در 
صورتی که این چالش حل شود، سپس چالش دوم برای خدمت گیرندگان این صندوق موضوعیت پیدا می کند. 
بر این اســاس، بایستی در طراحی مدل مشــارکتی ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشوری که در سطح 
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سیاست گذاری انجام می شود و مبتنی بر حضور نمایندۀ ذی نفعان و خدمات گیرندگان در هیئت امنا است، به این 
دو چالش مهم به ترتیب توجه و اصلاحات پیشنهادی خود را بر این دو چالش متمرکز کنیم؛ چرا که این چالش ها 
یکی از مهم ترین موضوعات فعلی صندوق است و یکی از علل مشکلات نظام بازنشستگی به طور عام و صندوق 

بازنشستگی کشوری به طور خاص هم می تواند تلقی شود. 
بحث حضور ذی نفعان در هیئت امنای صندوق بازنشستگی کشوری، در ارتباط مستقیم با بحث حکمرانی 
خوب و ادارۀ مردمی و خردمندانۀ این نهاد مطرح اســت. همان طور که پیش تر نیز بیان شــد، برخی از ابزارهای 
بیرونی حکمرانی شرکتی را نمی توان در مورد صندوق های بازنشستگی اعمال کرد و به کار گرفت که از آن جمله 
عدم وجود سهامدار عمده در این صندوق ها، عدم سهامداری ذی نفعان و عدم حضور در مدیریت و کنترل دارایی 
خود در صندوق است. بر این اساس و همان طور که در قانون پیش بینی شده است، حضور ذی نفعان در هیئت امنا 
به منظور حکمرانی صندوق های بازنشستگی می تواند نقش مؤثری در احقاق حقوق و پیگیری مطالبات ذی نفعان 
ایفا کند. نحوۀ طراحی و چینش هیئت امنا و حوزۀ اختیارات آن و نیز نحوۀ تعامل این هیئت با عموم ذی نفعان 
صندوق باید به نحوی باشد که تعارض منافع میان ذی نفعان اصلی هر صندوق به حداقل ممکن کاهش پیدا کند. 
در حالت ایده آل حضور ذی نفعان صندوق بازنشســتگی کشوری در ســاختار هیئت امنا می تواند از اتخاذ 
تصمیمات سیاسی و سرمایه گذاری غیربهینه منابع صندوق جلوگیری کند. ضمن آن که این نمایندگان به نوعی 
صدای سایر ذی نفعان صندوق بازنشستگی هستند که مطالبات و منافع متعددی دارند و برای پیگیری و صیانت 
از آنها نیاز دارند که صدایشان شنیده شود. اما در دنیای واقعی، این امر به سادگی ممکن نیست و همان طور که 
در یافته های تحقیق هم به آن پرداخته شد موضوع به همان سهولتی که در قانون تصریح شده است، عملیاتی 

نمی شود. بنابراین بر طبق یافته های تحقیق باید به چند مورد در این رابطه توجه کنیم:
بـرای مشـارکتِ مؤثـر و واقعی ذی نفعان در سـطح هیئت امنـا باید از این امـر اطمینان حاصل کنیم   -
که سـازوکارهای تشـکیلاتی و سـازمان یابی در مورد ذی نفعان صندوق بازنشستگی )بازنشستگان و 
کارمندان( وجود دارد و نمایندگانی که از جانب بدنۀ خدمت گیرندگان در صندوق حضور پیدا می کنند، 

به طور واقعی و توسط خود ذی نفعان انتخاب شده باشند؛
باید اطمینان حاصل کنیم که نمایندگان منتخب از سـوی اعضای صندوق، دارای دانش تخصصی   -
و تجربۀ کافی می باشند و می توانند با حضور در هیئت امنا با تکیه بر این دانش و تجربۀ چانه زنی و 
تبادل نظر کنند؛ یا تصمیمات مدیران و نمایندگان دولت ایجاد پویایی و هم افزایی و اصلاح روندها 

را شکل دهند.
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در صورتی که سازوکارهای تشکیلاتی برای انتخاب واقعی نمایندگان وجود ندارد، باید اطمینان حاصل   -
کنیم که اگر چنانچه نمایندگان ذی نفعان توسط وزیر و دولت انتخاب می شوند، استقلالشان حفظ شود. 
اینک به تدوین مدل و ارائۀ توصیه ها و پیشــنهادها در مورد مشــارکت ذی نفعان در سطح سیاست گذاری 

می پردازیم.

- سيال شدنِ ترکيب هيئت امنا
به طور مشخص پیشنهاد می شود که برای حضور مؤثر نمایندگان خدمت گیرندگان صندوق بازنشستگی کشوری، 
اصلاح اساسنامه به نحوی صورت پذیرد که امکان قانونی برای حضور ذی نفعان این صندوق در هیئت امنا به 
وجود بیاید. این امر می تواند از طریق ســیال شــدنِ ترکیب هیئت امنا صندوق اتفاق بیفتد. سیال شدن ترکیب 
هیئت امنای صندوق به طور مشخص به این معناست که اگرچه بر طبق قانون اصلاح مادۀ 113 قانون مدیریت 
خدمات کشــوری، هیئت امنای مذکور در حکم هیئت امنای کلیۀ صندوق های تأمین اجتماعی و بازنشستگی 
است، اما ترتیبی اتخاذ شود که سه عضو نمایندۀ ذی نفعان به صورت سیال تغییر پیدا کنند، بدون آن که در ترکیب 
نمایندگان دولت تغییری به وجود آید و براساس موضوع جلسه، ذی نفعان آن صندوق در جلسه حضور پیدا کنند. 
این امر به معنای آن اســت که ترکیب هیئت امنا از این پس دارای دو قسمت ثابت )نمایندگان دولت( و متغیر 

)نمایندگان ذی نفعان هر صندوق( باشد. این امر می تواند از دو طریق صورت پذیرد:
اگر موضوع یا دستور جلسۀ هیئت امنا از پیش معلوم  باشد، به نحوی که جلسۀ هیئت امنا تنها و به طور   -1
مشخص در ارتباط با مسائل یک صندوق بازنشستگی برگزار  شود، تنها ذی نفعان آن صندوق در جلسه 

حضور پیدا کنند و از ذی نفعان صندوق دیگر برای حضور در جلسه دعوت نشود؛
اگر موضوع یا دسـتور جلسـۀ هیئت امنا از پیش معلوم نباشـد، یا جلسـه به صورتی باشـد که در مورد   -2
موضوعات و مسـائل همۀ صندوق ها صحبت و تصمیم گیری صورت می گیرد، می توان ذی نفعان هر 
دو صندوق بازنشسـتگی کشـوری و صندوق تأمین اجتماعی را برای حضور در جلسه دعوت کرد، اما 
در زمان رأی گیری برای تصویب یک تصمیم، تنها سـه نماینده ای حق رأی داشـته باشند که ذی نفع 
آن صندوق محسـوب می شـوند. به عبارت دیگر، در این مکانیسم، نمایندگان خدمت گیرندگان هر دو 
صندوق حضور پیدا می کنند، اما زمانی که تصمیم گیری راجع به صندوق بازنشستگی کشوری است، 
تنهـا ذی نفعـان این صندوق حق رأی خواهند داشـت و ذی نفعان صنـدوق تأمین اجتماعی حق رأی 

نخواهند داشت و بالعکس. 
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در این خصوص، لازم است که به جای اساسنامۀ صندوق بازنشستگی کشوری، اساسنامۀ صندوق تأمین 
اجتماعی تغییر کند. 

پیشنهاد پژوهش حاضر در مورد تغییر اساسنامۀ صندوق تأمین اجتماعی در این زمینه می تواند به صورت الحاقِ 
یک تبصره به مادۀ 7 آن انجام گیرد. تبصرۀ پیشنهادی در این ارتباط می تواند به صورت ذیل صورت بندی شود:

»تبصـرۀ الحاقـی پیشـنهادی به مادۀ 7 اساسـنامۀ صندوق تأمین اجتماعـی: به دلیل 
آن کـه بـه موجب بند ب مـادۀ واحدۀ قانون اصلاح مـادۀ 113 قانون مدیریت خدمات 
کشوری، هیئت امنای مذکور، در حکم هیئت امنای کلیۀ صندوق های تأمین اجتماعی 
و بازنشستگی، بیمه های خدمات درمانی و صندوق بیمۀ روستاییان و عشایر است، لذا 
اعضای نمایندۀ خدمت گیرندگان )موضوع جزء 2 بند الف مادۀ 17 قانون ساختار نظام 
جامع رفاه و تأمین اجتماعی( به تناسـب موضوعِ جلسـۀ هیئت امنای هر صندوق در 
جلسه حضور پیدا کرده و تنها در مورد تصمیماتِ صندوقی که تحت پوشش آن هستند، 

دارای حق رأی می باشند.« 

 در مورد توجیه این اصلاحیۀ پیشنهادی می توان گفت که:
اولًا به موجب مادۀ 113 قانون مدیریت خدمات کشـوری، هیئت امنای مذکور در حکم هیئت امنای   -
کلیـۀ صندوق های بازنشسـتگی اسـت و تنها متعلـق به صندوق تأمین اجتماعی نیسـت و لذا حضور 
نمایندگان ذی نفعان صندوق بازنشسـتگی کشوری )و هر صندوق بازنشستگی دیگر( به عنوان عضو 

هیئت امنا منافاتی با قانون ندارد؛
ثانیاً به موجب جزء 2 بند الف مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی، اعضای ذی نفع   -
به تناسب تعداد افراد تحت پوشش توسط خدمت گیرندگان تعیین خواهند شد. از آنجایی که در این مادۀ 
قانونی به نوعِ صندوق خدمات گیرندگان اشاره ای نشده است، لذا می توان منظور آن را به طور عام به همۀ 
ذی نفعان همۀ صندوق های بازنشستگی بسط داد و این که حضور نمایندۀ ذ ی نفعان صندوق بازنشستگی 

کشوری )و هر صندوق بازنشستگی دیگر( به عنوان عضو هیئت امناء منافاتی با قانون ندارد.

- الگوی مشارکت حداقلی در هيئت امنای صندوق با مکانيسم فعلی
اگر به هر روی، تغییر اساسنامه در جهت سیال شدنِ اعضای ذی نفع هیئت امنای صندوق اتفاق نیفتد، راه ثانویۀ 
مشــارکت خدمات گیرندگان آن اســت که بنا بر جزء 2 بند الف مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین 
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اجتماعی، حداقل یک عضو از مجموع سه عضو ذی نفعان هیئت امنای صندوق تأمین اجتماعی و صندوق های 
تابعه به خدمات گیرندگان صندوق بازنشستگی اختصاص پیدا کند. همان طور که در این ماده بیان شده است اعضا 
به تناسب تعداد افراد تحت پوشش توسط » خدمت گیرندگان متشکل و سازمان یافته« آنها براساس آیین نامه ای که 
به تصویب هیئت وزیران می رسد،  تعیین خواهند شد. این تصریح قانون می تواند به منزلۀ آن باشد که قانونگذار 
حضور ذی نفعان چند صندوق را در هیئت امنا پیش بینی می کرده است که در متن قانون عبارت »به تناسب افراد 

تحت پوشش« را ذکر کرده است. 
در این خصوص تغییر و اصلاح اساسنامه لازم نیست و تنها می توان با موافقت نظر وزیر تعاون، کار و رفاه 
اجتماعی این کار را انجام داد. در این خصوص پیشــنهاد عملی آن اســت که یکی از ذی نفعان صندوق تأمین 

اجتماعی، کاهش پیدا کند و به جای آن یک عضو ذی نفع صندوق بازنشستگی حضور پیدا کند. 
البته این تغییر ممکن اســت پیامدها و اعتراضاتی را از ســوی ذی نفعان صندوق تأمین اجتماعی به دنبال 
داشته باشد و سبب بروز تنش ها و تداخل منافع ذی نفعان این دو صندوق شود. لذا می توان گفت که این پیشنهاد، 
نمی تواند به عنوان شــرایط ایده آل مشارکت ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشوری در نظر گرفته شود، اما در 
جایی که امکان حضور حداکثریِ ذی نفعان صندوق بازنشســتگی در هیئت امنای صندوق وجود نداشته باشد، 

می تواند عملیاتی شود. 

- تعيين معيارهای نمایندگی در غيابِ سازوکار تشکيلاتی
همان طور که بیان شد، حالت ایده آل در جهت تعیین نمایندگانِ ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشوری به عنوان 
عضو هیئت امنا به گونه ای باشد که این سه عضو، با سازوکارهای تشکیلات ذی نفعان انتخاب شوند. اما در غیاب 
چنین سازوکارهایی در شرایط فعلی، تنها راه حضور ذی نفعان در صندوق بازنشستگی آن است که از طریق وزیر 

تعاون، کار و رفاه اجتماعی برای نمایندگی منصوب شوند. 
در این خصوص، طبعاً ممکن است انتقادات و نگرانی هایی نیز مطرح شود. این نگرانی خصوصاً از این جهت 
حائز اهمیت اســت که در جلسات هیئت امنا ممکن است تصمیماتی گرفته شود که سرنوشتِ طیف وسیعی از 
ذی نفعان را تحت الشــعاع قرار بدهد و لذا مهم است که افرادی برای نمایندگی از طرف وزیر انتخاب شوند، که 
صلاحیت لازم را از حیث دانش تخصصی و تجربی داشــته باشــند و بتوانند به خوبی از منافع عموم ذی نفعان 

صندوق دفاع کنند و مطالبات آنها را پیگیری کنند. 
بر این اساس، به طور مشخص پیشنهاد می شود که در شرایطی که سازوکارهای تشکیلاتی برای انتخاب 
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نمایندگان ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشوری وجود ندارد، شورای مشورتی )سطح اول( معیارهایی را برای 
نمایندگی تعیین کند تا بر اساس آن معیارها نمایندگانی شایسته انتخاب شوند. به بیان دیگر، این شورای مشورتی 
می تواند تا زمانی که ســازوکارهای انتخاب های تشکیلاتی فراهم می شود، با فراهم کردنِ معیارهای پیش گفته 
به صورت مکتوب و شــفاف، لیستی از افراد ذی صلاح را از بین بازنشستگان و شاغلان برای نمایندگی تهیه و 
تعیین صلاحیت کنند تا از بین آنها نمایندگان صندوق برای حضور در هیئت امنا و توسط وزیرتعاون، کار و رفاه 

اجتماعی منصوب شوند. 
همچنین یکی از راه های پیشنهادی برخی از صاحب نظران در مورد انتخاب نمایندگان ذی نفعان برای حضور 
در هیئت امنای صندوق در غیاب سازوکارهای تشکیلاتی آن است که این انتخاب از طریق انتخابات الکترونیکی 
)اینترنتی( و به شیوۀ مستقیم و عمومی و توسط آحاد ذی نفعان صورت پذیرد. برای این منظور لازم است کلیۀ 
آحاد ذی نفعان از طریق نام کاربری و رمز عبوری که در اختیار آنان قرار داده می شود، در روز رأی گیری به وب 
سایت مشخص مراجعه کنند و به نامزدهای نمایندگی رأی بدهند. این مطالعه با این پیشنهاد توافق کلی دارد. 

چهار( مدل مشارکت ذی نفعان در سطح مدیریتی )سطح چهارم(
ســطح چهارم از مشارکت، مشارکت ذی نفعان در مدیریت صندوق بازنشســتگی کشوری است. این سطح از 
مشــارکت، به نوعی عملیاتی ترین حیطۀ مشارکت ذی نفعان می تواند باشد، به نحوی که ذی نفعان می توانند در 
مدیریت صندوق نقش داشته باشند و به عنوان مدیران اجرایی، در تصمیم گیری های صندوق به صورت مستقیم 
ایفای نقش کنند و یا امور صندوق را اداره کنند. بنابراین، این ســطح از مشارکت می تواند در بدنۀ هیئت مدیره 
اتفــاق بیفتد به ترتیبی که اعضای هیئت مدیرۀ صندوق از بین ذی نفعان انتخاب شــوند؛ یا این که کمیته های 
تخصصی-مدیریتی زیر نظر هیئت مدیرۀ صندوق تشکیل شوند و ذی نفعان در قالب این کمیته های تخصصی، 

فعالیت اجرایی داشته باشند. 
به طور مشخص مشارکت ذی نفعان در مقام هیئت مدیرۀ صندوق از نظر قانونی پیش بینی نشده است و لذا 
امکان مشارکت در سطح مدیریتی در شرایط فعلی فراهم نیست و به نظر می رسد در این زمینه نیاز به اصلاح 

قانون داشته باشیم. 
درخصوص هیئت مدیرۀ صندوق، قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی در بند ب مادۀ 17 بیان 
داشته است که »هیئت مدیره مرکب از پنج یا هفت نفر دارای تخصص و تجارب مختلف مورد نیاز است که از 
سوی شورا یا مجمع و یا هیئت امنای مربوطه برای مدت چهار سال به  صورت موظف ) بدون پذیرش مسئولیت 
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اجرایی( انتخاب خواهند شــد و انتخاب مجدد  آنها بلامانع بــوده ]...[« واژۀ موظف در متنِ این قانون، امکان 
قانونی برای مشارکت بازنشستگان و کارمندان دستگاه های دولتی را به عنوان عضو هیئت مدیرۀ صندوق دشوار 

کرده است.
اگرچه قانون تجارت، تعریف مشخص و واضحی از اعضای موظف ارائه نکرده است، اما استنباط از مادۀ 
134 لایحۀ قانونی اصلاح قســمتی از قانون تجارت مصوب ســال 1347 حاکی از آن است که عضو موظف 
هیئت مدیره می تواند در قبال ســمت و شغلِ مســتمری که برعهده گرفته است، از شرکت یا سازمان حقوق 
دریافت کند. این به معنای آن است که عضو موظف هیئت مدیره فردی است که دارای سمتِ اجرایی و شغل 
مشخص و مداوم است و در برابر آن حقوق دریافت می کند و بر همین اساس موظف است که اساساً در قبال 
پیشبرد امور و اهداف و رعایت اساسنامه و مصوبات شرکت یا سازمان حضور مستمر داشته باشد. این در حالی 
است که عضو غیرموظف به فردی گفته می شود که فقط عضو قانونی در هیئت مدیرۀ یک شرکت یا سازمان 
است و هیچ گونه سمت اجرایی و شغل مشخص و دائمی در آن شرکتی که عضو هیئت مدیرۀ آن است، ندارد. 
بنا به تصریح مادۀ 134 لایحۀ قانونی اصلاح قسمتی از قانون تجارت می توان با توجه به ساعات حضور اعضای 
غیرموظف هیئت مدیره در جلســات هیئت مزبور  پرداخت مبلغی را به آنها به طور مقطوع بابت حق حضور آنها 
در جلســات تصویب کرد. این مبلغ را با توجه به تعداد ســاعات و اوقاتی که  هر عضو هیئت مدیره در جلسات 
هیئت حضور داشته است تعیین می شود و اعضای غیر موظف هیئت  مدیره حق ندارند به جز آنچه در این ماده 
پیش بینی شده است در قبال سمت مدیریت خود به طور مستمر یا غیرمستمر بابت حقوق یا پاداش یا حق الزحمه 

وجهی از شرکت دریافت کنند. 
همچنین در بند ب مادۀ 17 قانون ســاختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی، درکنار واژۀ غیرموظف قیدِ 
»بدون پذیرش مســئولیت اجرایی« ذکر شــده اســت. به عبارت دیگر و اگر به طور مشخص در مورد صندوق 
بازنشســتگی کشوری اظهارنظرشود باید اذعان کرد فردی که عضو هیئت می شود، نیاز به حضور تمام وقت و 
دائمی در صندوق بازنشستگی دارد و لذا به همین دلیل نمی تواند مسئولیت اجرایی یا شغل دیگری داشته باشد. 
این امر سبب می شود که ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشوری، یعنی کارمندان و بازنشستگان امکان عضویت 
در هیئت مدیره را نداشــته باشــند. دلیل این عدم امکان به اصل یکصد و چهل و یکم قانون اساسی و دو »قانون 

ممنوعیت به کارگیری بازنشستگان« و »قانون ممنوعیت تصدی بیش از یک شغل« برمی گردد. 
به موجب مادۀ واحدۀ قانون منع به کارگیری بازنشســتگان »به کارگیری افــرادی که در اجرای قوانین و 
مقررات مربوطه بازنشســته یا بازخرید شده یا بشوند، در دســتگاه های اجرایی موضوع مادۀ )5( قانون مدیریت 
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خدمات کشوری مصوب 1386/7/8 و کلیه دستگاه هایی که به نحوی از انحا از بودجۀ عمومی کل کشور استفاده 
می کنند، ممنوع است.« بر این اساس، بازنشستگان تحت پوشش صندوق بازنشستگی کشوری، به عنوان یکی 
از ذی نفعان کلیدی این صندوق، امکان حضور در هیئت مدیرۀ صندوق را به عنوان عضو موظف نخواهند داشت. 
همچنین بنا بر مادۀ واحدۀ قانون ممنوعیت تصدی بیش از یک شغل که بیان کرده است »با توجه به اصل 
141 قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران1 هر شخص می تواند تنها یک شغل دولتی را عهده دار شود«، امکان 

عضویتِ کارمندان دولت نیز در هیئت مدیره به عنوان عضو موظف وجود نخواهد داشت.
البته در تبصرۀ 3 مادۀ واحدۀ این قانون بیان شده است که »شرکت و عضویت در شوراهای عالی، مجامع 
عمومی، هیئت های مدیره و شوراهای مؤسسات و شرکت های دولتی که به عنوان  نمایندگان قانونی سهام دولت 
و به موجب قانون و یا در ارتباط با وظایف و مسئولیت های پست و یا شغل سازمانی صورت می گیرد شغل دیگر 
محسوب  نمی شود، لکن پرداخت یا دریافت حقوق بابت شرکت و یا عضویت در موارد فوق ممنوع خواهد بود.« 
استنباط از این تبصره می تواند این باشد که منظور از این که گفته شده است شرکت و عضویت در شوراهای عالی، 
مجامع عمومی، هیئت های مدیره ]...[ بدون دریافت حقوق شغل دیگر محسوب نمی شود، در واقع، اشارۀ ضمنی 

به عضویت غیرموظف دارد که فرد نباید در قبال آن حقوقی دریافت کند. 
پس به صورت کلی می توان گفت که عضویت غیرموظف کارمندان در هیئت مدیرۀ صندوق بازنشستگی از 
نظر قانون ممنوعیت تصدی بیش از یک شغل منع قانونی ندارد، لیکن از آنجا که در قانون ساختار نظام جامع 

رفاه اعضای هیئت مدیرۀ صندوق به عنوان عضو موظف تعریف شده اند، منع قانونی ایجاد می شود. 
بر این اساس و علی رغم آن که در شرایط فعلی، امکان عضویت ذی نفعان به عنوان عضو هیئت مدیرۀ صندوق 

وجود ندارد، اما پیشنهادهای مشخص درخصوص این سطح از مشارکت به صورت ذیل صورت بندی می شود:

- حضور ذی نفعان در هيئت مدیرۀ صندوق با اصلاح قانون
با توجه به مطالب پیش تر گفته شــده، به نظر می رســد که تنها راه عضویت ذی نفعان تحت پوشش صندوق 
بازنشستگی کشوری در هیئت مدیرۀ این صندوق، اصلاح بند ب مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین 

1-  اصل یکصد و چهل و یکم قانون اساسی: رئیس  جمهور، معاونان  رئیس  جمهور، وزیران  و کارمندان  دولت  نمی  توانند بیش  از یک  شغل  دولتی  
داشته  باشند و داشتن  هر نوع  شغل  دیگر در مؤسساتی  که  تمام  یا قسمتی  از سرما یه آن  متعلق  به  دولت  یا مؤسسات  عمومی  است  و نمایندگی  
مجلس  شورای  اسلامی  و وکالت  دادگستری  و مشاوره  حقوقی  و نیز ریاست  و مدیریت  عامل  یا عضویت  در هیئت  مدیره  انواع  مختلف  شرکت های  
خصوصی ، جز شــرکت های  تعاونی  ادارات  و مؤسسات  برای  آنان  ممنوع  است . سمت های  آموزشی  در دانشگاه  ها و مؤسسات  تحقیقاتی  از این ، 

حکم  مستثنی  است .
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اجتماعی باشد. بر این اساس و برای انجام این اصلاح در مادۀ قانونی مذکور می توان به این صورت اقدام کرد 
که ترکیب اعضای هیئت مدیرۀ صندوق بازنشســتگی را به دو قســمت موظف و غیرموظف تغییر حالت داد. بر 
این اساس پیشنهاد می شود که نصف به اضافۀ یک عضو از مجموع اعضای هیئت مدیره به صورت موظف و ما 
بقی به صورت غیر موظف باشند. از آنجایی که در بند ب از مادۀ 17 این قانون، تعداد اعضای هیئت مدیره پنج یا 
هفت نفر ذکر شده است؛ اما بر طبق اساسنامۀ صندوق بازنشستگی کشوری، تعداد اعضای هیئت مدیره پنج نفر 
است. بر مبنای تعداد اعضای مندرج در اساسنامه، در صورت اصلاح قانون و تغییر ترکیب اعضای هیئت مدیره 
از موظف به دو دســتۀ موظف و غیرموظف، ترکیب هیئت مدیرۀ صندوق بازنشستگی کشوری دارای سه عضو 
موظف و دو عضو غیرموظف می شود1. بر این اساس، پیشنهاد برای اصلاح این قانون می تواند به صورت ذیل 

صورت بندی شود:
»اصلاح پیشنهادی بند ب مادۀ 17 قانون ساختار نظام جامع رفاه: هیئت مدیره: مرکب 
از پنج یا هفت نفر دارای تخصص و تجارب مختلف مورد نیاز است که از سوی شورا یا 
مجمع و یا هیئت امنای مربوطه برای مدت چهار سـال انتخاب خواهند شـد و انتخاب 
مجـدد  آنهـا بلامانع بوده و از میان خود یک نفر را به عنوان رئیس هیئت مدیره تعیین 

خواهند کرد.
تبصرۀ الحاقی پیشـنهادی: نصف به اضافۀ یک عضو از اعضای هیئت مدیرۀ صندوق 
بـه صـورت موظف، و مابقـی به صورت غیرموظـف خواهند بود. اعضـای غیرموظف 

هیئت مدیرۀ صندوق می توانند از بین خدمات گیرندگان )ذی نفعان( انتخاب شوند.«

البته باید توجه داشت که اصلاح قانون در این خصوص می تواند پیامدها و چالش هایی را به همراه داشته 
باشد. مهم ترین نکته آن خواهد بود که مجلس شورای اسلامی بر مبنای اختیارات و وظایف خود می تواند تنها به 

اصلاح این مادۀ قانونی بسنده نکند و سایر مواد قانونی و تبصره ها را نیز مورد اصلاح قرار دهد.
چالش مهم دیگر آن است که از آنجایی که قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی، یک قانون مادر 
اســت، لذا هرگونه تغییر خواسته یا ناخواسته در این قانون نه تنها سبب تغییر در اساسنامۀ صندوق بازنشستگی 

کشوری می شود، بلکه اساسنامه های سایر صندوق های بیمه ای را نیز دستخوش تغییر خواهد کرد. 

1-  طبق قانون دستگاه ها می توانند از خدمات بازنشستگان در قالب ماهانه سی ساعت خدمت استفاده کنند. لذا عضویت در وضعیت غیرموظف 
در هیئت مدیره می تواند از این طریق ممکن شود.
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- حضور ذی نفعان در کميته های تخصصیِ هيئت مدیرۀ صندوق
ذی نفعان صندوق بازنشستگی کشوری به منظور مشارکت در سطح مدیریتی صندوق بازنشستگی، می توانند در 
یک سطح پایین تر از هیئت مدیرۀ صندوق و زیر نظر آن به عضویت در کمیته های تخصصی صندوق دربیایند. 
هیئت مدیرۀ صندوق می تواند با تشکیل کمیته های تخصصی و در چارچوب ضوابط آیین نامه ای مصوب بخشی 
از وظایف مدیریتی صندوق را توســط این کمیته ها انجام دهــد. از جمله کمیته های تخصصی فعلی صندوق 
بازنشستگی، می توان به کمیتۀ راهبردی، کمیتۀ املاک، کمیتۀ سرمایه گذاری، کمیتۀ حسابرسی، کمیتۀ ارزیابی 

و انتصابات و سایر کمیته ها اشاره کرد.
 نکتۀ مهم در مورد کمیته های صندوق بازنشستگی کشوری آن است که همان طور که از اسامی این کمیته ها 
مشخص است، تمامی کمیته های زیرمجموعۀ هیئت مدیره، تخصصی هستند و لذا عضویت افراد غیر متخصص و 
غیرکارشناس با سوابق تحصیلی نامرتبط و بدون تجربۀ کافی در این کمیته ها نه تنها شایسته نیست، بلکه می تواند 
مشــکل زا نیز باشد. لذا پیشنهاد می شود که در صورتی که قصد عضویت ذی نفعان در این صندوق ها وجود دارد، 

حتماً بر اساس معیارهای مشخص مکتوب و شفاف افرادی انتخاب شوند که ذی صلاح  باشند.
همچنین برای مشارکت ذی نفعان در کمیته های تخصصی صندوق پیشنهاد می شود که در هر کمیته، یک 
عضو ذی نفع که بر اســاس معیارها دانش، تخصص و تجربه و صلاحیت او توســط هیئت مدیرۀ صندوق تأیید 
شده است، به عضویت کمیته دربیاید. بدیهی است که برای این کار نیاز به اصلاح آیین نامه های داخلی مصوب 

هیئت مدیرۀ صندوق بازنشستگی است. 

پنج( مدل ترکيبی پيشنهادی
در طول این بخش سعی شد به تفصیل در مورد مدل های مشارکت ذی2نفعان در ادارۀ صندوق های بازنشستگی 
و برحســب یافته های پژوهش ارائه و آنها را با توجه به قوانین و مقررات جاری مورد ارزیابی قرار دهیم. در این 

مطالعه به طور مشخص به چهار مدل مشارکت ذی نفعان پرداخته و برای تحقق آن پیشنهادهایی ارائه شد.
در تدوین این مدل ها، همۀ تلاش بر این بود که امکان سنجی تحقق مدل ها بر مبنای اصلاح اساسنامه در 
سطح هیئت دولت باشد تا تغییر و اصلاح قانون در سطح مجلس شورای اسلامی؛ چرا که اصلاح اساسنامه در 

شرایط فعلی سریع تر ومناسب تر و امکان پذیرتراست.
 مدل های چهارگانۀ پیش گفته دارای مزایایی هستند و هر کدام در یک سطح قابلیت اجرایی شدن دارند. 
این مدل ها هم می توانند به صورت واحد و یا جداگانه به کار گرفته شوند و یا به صورت ترکیبی با یکدیگر ادغام 
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و مورد استفاده قرار گیرند. 
در روش ترکیبی، می توان به صورت حداکثری هر چهار سطح را همزمان به کار بست یا برخی از سطوح را 
با هم ترکیب کرد و برخی دیگر را کنار گذاشت. بر این اساس مدل حداکثری شامل ترکیب چهار سطح و مدل 

ترکیبی حداقلی، شامل دو سطح است. 
مدل مؤثر پیشنهادی در این مطالعه یک مدل ترکیبی سه سطحی است که از ترکیب سطح سیاست گذاری 
)سطح اصلی( با سطح نظارتی )سطح فرعی اول( به همراه سطح مشورتی )سطح فرعی دوم( به دست آمده است. 

- مدل سياست گذاری مبتنی بر نظارت و مشورت )مدل ترکيبی سه و چهار سطحی(
همان طور که بیان شــد این مدل مشارکتی از ترکیب سه سطح )یک سطح اصلی مشارکت با دو سطح فرعی 
مشارکت( به دست می آید. توضیحات هر سطح مشارکت پیش تر بیان شده است و در این قسمت تنها به توجیه 

مدل می پردازیم.
دلیل این که سطح مشارکت در مدیریت در این مدل گنجانده نشد، این است که مدیریت صندوق بازنشستگی 
کشوری و کمیته های زیرمجموعۀ آن یک کار تخصصی است که باید توسط مدیرعامل، اعضای هیئت مدیره و 
سایر مدیران اجرایی صورت پذیرد. درحقیقت، سطح مدیریتی باید حیطۀ جدایی و انفکاک مدیران از ذی نفعان 
قلمداد شــود. این انفکاک، خصوصاً در یک سازمان با مختصات صندوق بازنشستگی بسیار مهم و حیاتی است 
چرا که عرصۀ مدیریتی و به طور مشــخص حیطۀ عمل هیئت مدیره، جای مناسبی برای گفتگوی اجتماعی به 
شــمار نمی آید. به عبارت دیگر، حوزۀ عمل مدیران صندوق، مکانی برای عمل کردن به تصمیماتی اســت که 
در ســطح سیاست گذاری )هیئت امنا( گرفته می شوند. این بدان معنا است که گفتگوی اجتماعی باید پیش تر و 
در ســطح سیاست گذاری رخ دهد و برمبنای راهبردهای کلان که در آن سطح در مورد آنها بحث و چانه زنی و 
تصمیم گیری می شــود، مدیران صندوق تصمیمات جزئی تری را اتخاد کنند و در جهت پیشبرد اهداف بر طبق 
سیاست های کلی تلاش کنند. در حقیقت، اگر بخواهیم به طور مشخص در مورد صندوق بازنشستگی صحبت 
کنیم، باید بگوییم که همان طور که در اساسنامۀ صندوق بازنشستگی کشوری بیان شده است، به موجب بند الف 
مادۀ 8 این اساسنامه، وظیفۀ اصلی هیئت امنای صندوق بازنشستگی »تصویب خط مشی و راهبردهای کلان 
صندوق« است؛ این در حالی است که بنا بر بند الف مادۀ 11 اساسنامۀ مذکور، وظیفۀ اصلی هیئت مدیرۀ صندوق 
»بررسی و تأیید خط مشی، راهبردهای کلان و برنامه های اجرایی لازم برای دستیابی به اهداف صندوق جهت 
ارائه به شورا« و به موجب بند خ از همین ماده یکی دیگر از وظایف اصلی هیئت مدیره »تصویب ساز و کارهای 
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عملیاتی کردن تصمیمات شورا« است. 
بر این مبنا باید گفت که هیئت امنا )سطح سیاست گذاری( پس از گفتگوی اجتماعی و چانه زنی جمعی در 
مورد خط مشی  و راهبردهای کلان صندوق تصمیم گیری می کند و بعد از تصویب یک راهبرد یا هدف کلان، 
آن را برای اجرایی شــدن به هیئت مدیرۀ صندوق )ســطح مدیریتی( ابلاغ می کند. در این سطح، هیئت مدیرۀ 
صندوق به همراه مدیرعامل )که به موجب بند الف از مادۀ 14 اساســنامۀ صندوق اداره امور جاری صندوق در 
چارچوب مقررات قانونی، خط مشی ها، برنامه ها و دستورالعمل های مصوب شورا و هیئت مدیره را بر عهده دارد( 
و سایر مدیران صندوق می بایست برای رسیدن به راهبردهای کلان صندوق برنامه ریزی و تصمیم گیری کنند 
و اقدامات مقتضی را به عمل آورند و در برابر تصمیماتی که در جهت پیشبرد راهبردهای هیئت امناء گرفته اند، 

باید پاسخگو باشند. 
پس در واقع، سطح مدیریتی دقیقاً همان سطحی است که به دلیل ماهیت تخصصی-مدیریتی که دارد، نه 
تنها ذی نفعان نباید در آن حضور داشته باشند؛ بلکه باید در این سطح بین مدیران و ذی نفعان جدایی ایجاد شود. 
به عبارت دیگر، مدیران باید در راستای اهداف کلان صندوق و در حیطۀ وظایف قانونی خود عمل کنند و سپس 

در برابر تصمیماتی که گرفته اند به هیئت امنا پاسخگو باشند. 
البته هیئت امنای صندوق می تواند از طریق هیئت نظارت )ســطح نظارتی( بر عملکرد ســطح مدیریتی 
صندوق نظارت داشته باشد و در صورت بروز انحراف، وارد عمل شود و سازوکارها را کنترل کند. این به معنای 
آن است که هیئت نظارت به تنهایی نمی تواند رویۀ مدیریتی صندوق را تغییر دهد، بلکه با تذکر و گزارش دهی 
مناسب و به هنگام خود می تواند از طریق هیئت امنا رویه های غلط و ناصحیح احتمالی را تصحیح کند. همان طور 
که بیان شــد، هیئت نظارت به موجب بند د مادۀ 17 قانون ســاختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی زیر نظر 
هیئت امنا تشــکیل می شود و به موجب تبصرۀ مادۀ 16 اساسنامۀ صندوق بازنشستگی کشوری وظیفه دارد که 
»چنانچه در اداره امور صندوق عملی خلاف قوانین و مقررات یا مغایر مفاد این اساسنامه مشاهده نماید مراتب 

را به اطلاع شورا برساند.« 
پس بر طبق مدل ترکیبیِ پیشنهادی، ذی نفعان اصلی صندوق شامل بازنشستگان و کارمندان می توانند از 
طریق دو سطح اصلی سیاست گذاری و سطح فرعی نظارت در فعالیت های صندوق بازنشستگی مشارکت مؤثر 
داشــته باشــند. در کنار این دو سطح، یک سطح دیگر هم در مدل ترکیبیِ پیشنهادی گنجانده شده است و آن 
سطح مشورتی می باشد که همان طور که بدان پرداختیم، بر طبق مدل لازم است که متشکل از ذی نفعان نخبه، 
متخصص، مجرب و ذی صلاح باشــد. این شورای مشورتی در حال حاضر وجود ندارد و از نظر قانونگذار نیز در 
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ارکان چهارگانۀ صندوق پیش بینی نشده است، اما ضرورت ایجاد آن احساس می شود. 
این شورای مشورتی می تواند به مانند یک لویی جرگه1 در صندوق بازنشستگی عمل کند که به درخواست 
مدیران صندوق تشکیل جلسه بدهد. مدیران صندوق می توانند در مورد موضوعات مختلف از اعضای این شورا 
مشورت گرفته و در مورد مسائل و چالش ها از آنها درخواست چاره جویی کنند. نظرات این شورای مشورتی لزوماً 
نمی تواند به اخذ تصمیم ها یا تغییر رویه ها منجر شود؛ لیکن نظرات تخصصی و تجربی آنها می تواند به فرایند 
افزایش اطلاعات و در نتیجه روشــن تر شــدن موضوع و کاهش ابهام مدیران در تصمیم گیری و برنامه ریزی 
کمک کند. به بیان روشــن تر شــورای مشــورتی وظیفۀ نور تاباندن به زوایای پنهان تصمیمات و برنامه های 

عملیاتی مدیران دارد. 
به طــور کلی و در بیان جمع بندی این بخش می توان گفت که مدل پیشــنهادی پژوهش پیش رو مبتنی 
بر مشــارکت ذی نفعان عام و خاص صندوق است. ذی نفعان عام صندوق که کلیتِ خدمت گیرندگان صندوق 
را تشکیل می دهند، از طریق سازوکارهای مبتنی بر تشکل یابی می توانند در هیئت مدیره حضور پیدا کنند. این 
هیئت می تواند از بین سایر ذی نفعان عام صندوق افراد ذی صلاحی را برای عضویت در هیئت نظارت صندوق 
برگزیند. همچنین ذی نفعان خاص صندوق نیز می توانند از بین متخصصان، اســاتید، صاحب نظران و نظیر آن 
توســط مدیران صندوق در قالب یک شورای مشورتی تشکیل شــوند و از این طریق در فعالیت های صندوق 

مشارکت داشته باشند.
این الگوی سه سطحی در دو مدل ذیل با یک تفاوت ترسیم شده است. در مدل اول، سه سطح مورد نظر 
)سیاست گذاری، مشورتی و نظارتی( که به تفصیل در مورد آن بحث شد آورده شده است. در این مدل، هیئت امنا 
از ترکیب نمایندۀ دولت و ذی نفعان )بازنشستگان و کارمندان( بر طبق سازوکاری که پیشتر بیان شد، تشکیل شده 
است. مؤلفۀ دیگر این مدل، هیئت نظارت است که زیر نظر هیئت مدیره تشکیل می شود و در آن ذی نفعان حضور 
و فعالیت دارند. هیئت امنا و هیئت نظارت به طور متقابل با مدیریت صندوق و با یکدیگر در تعامل هستند. اما مؤلفۀ 
دیگر که مشارکت ذی نفعان در آن اتفاق می افتد شورای مشورتی است که تنها با مدیریت صندوق در ارتباط است. 
مدیریت صندوق در نمودار اول شامل ترکیب مدیرعامل و هیئت مدیرۀ صندوق است که در این مدل فرض بر این 
است که مشارکت ذی نفعان در سطح مدیریت اتفاق نمی افتد و باید حیطۀ مدیریت با حیطۀ مشارکت ذی نفعان 

1-  لویه جرگه واژه ای پشــتو اســت که در زبان فارســی دری به معنی جرگه بزرگ می باشــد. جرگه واژه ای فارسی و به معنی گروه و صف 
آمده است. جرگه در کاربردهای سیاسی-اجتماعی آن به معنی گردهمایی و نشست است. به عبارت دیگر هر مجلس، جلسه و اجلاسی که برای 
تصمیم گیری، نظرخواهی و مشورت دربارۀ یک امر محلی، ملی و قومی برگزار شود، جرگه  است. آنچه جرگه را از نشست ها و گردهمایی های 
دیگر جدا می سازد محتوا، شیوه کار و منظور آن است. منظور از تشکیل جرگه ها چاره جویی، رسیدگی و تصمیم گیری در مورد یک مسئله است.
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از یکدیگر جدا باشد. بر این اساس و طبق مدل اول، مشارکت در سه سطح سیاست گذاری )هیئت امنا(، نظارت و 
مشورت اتفاق می افتد و سطح مدیریت )هیئت مدیره و مدیرعامل( به صورت مستقل عمل می کند. 

در مدل دوم، فرض بر این است که مدل چهارسطحی می شود و مشارکت ذی نفعان به جز سه سطح پیشین، 
در سطح هیئت مدیرۀ صندوق نیز وجود خواهد داشت. در اینجا فرض بر این است که با تغییر قانون ساختار نظام 
جامع رفاه و تأمین اجتماعی و حذف شــرطِ »موظف بودن« برای اعضای هیئت مدیره، ذی نفعان نیز می توانند 
در ســطح مدیریت صندوق به میزان نصف منهای یک اعضا حضور پیدا و مشــارکت کنند. بر این اساس، این 
سطح که با رنگ سبز رنگ متمایز شده است، از دو دسته عضو موظف )اعضای دولتیِ هیئت مدیره( و غیرموظف 

)نمایندگان ذی نفعان( تشکیل می شود. 
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شکل 1-9: مدل پيشنهادی مشارکت ذی نفعان در فعاليت های صندوق بازنشستگی )سه سطحی(

مدیریت صندوق
)مدیرعامل و هیئت مدیره(
)بدون حضور ذی نفعان(

هيئت نظارت
)متشکل از ذی نفعان(

شورای مشورتی
)ذی نفعان نخبه(

دولت

کارمندان

بازنشستگان هيئت امناء
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شکل 2-9: مدل پيشنهادی مشارکت ذی نفعان در فعاليت های صندوق بازنشستگی )چهار سطحی(

مدیرعامل
)بدون حضور ذی نفعان(

هيئت نظارت
)متشکل از ذی نفعان(

شورای مشورتی
)ذی نفعان نخبه(

دولت

کارمندان

بازنشستگان

غیرموظف
)ذی نفعان(

موظف
)غیرذی نفع(

هيئت مدیره

هيئت امناء
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جمع بندی 
در این قسمت، ضمن آن که پیش نیازهای مشارکت در صندوق بازنشستگی بیان گردید،  چهار الگوی مشارکت 
ذی نفعان در فعالیت های صندوق معرفی و تشریح  شد. این مدل ها هر کدام در جای خود می توانند متناسب با 
مقتضیــات حاکم بــر صندوق مد نظر قرار بگیرند و به اجرا دربیایند. بر این مبنا،  هر چهار مدل را در جای خود 
مهم تلقی می شود و بنا به نظر مسئولان و ثانیاً بر مبنای فراهم شدنِ مقدمات و پیش نیازها، هر مدل می تواند به 

تنهایی یا در کنار سایر مدل ها به کار بسته شود. 
بنابراین، این پژوهش در پی تجویزِ یک توصیۀ قطعی مبنی بر انتخاب یک مدل مشخص و کاربست آن 
در صندوق بازنشستگی کشوری نیست، بلکه ترجیح این مطالعه بر آن است که انواع الگوهای ممکن در زمینۀ 
مشــارکت ذی نفعان را با امکانِ تحقق متفاوت در اختیار مدیران و برنامه ریزان قرار دهد تا ایشــان بر حســب 
مقتضیات و مصالح صندوق و ذی نفعان، از بین الگوهای پیشــنهادی گزینه هایی را به صورت مجزا یا تلفیقی 

انتخاب کند. 
الگوهای پیشنهادی ارائه شده در این گزارش، برگرفته از یافته های تحقیق می باشند و محققین به دنبال آن 
بودند که در تدوین این الگوها، امکانِ اجرایی شدن را نیز در نظر بگیرند. بر این مبنا  ایجاب می کرد که تنها به 
تدوین مدل  بسنده نشده، بلکه در کنار طراحی مدل های مشارکت، به امکان سنجی اجرایی مدل ها نیز بپردازد. 

در این کتاب، اولویتِ کاربست مدل ها مبتنی بر تغییر اساسنامۀ صندوق قرار گرفت و تا جایی که ممکن بود، 
از پیشنهاد تغییر قانون به دلیل شرایط  و پیچیدگی های خاص آن در این مرحله پرهیز شد. بدون تردید، مدلی که 
برای اجرایی شدن نیاز به تغییر اساسنامه داشته باشد، در قیاس با مدلی که لازمۀ عملیاتی شدنِ آن تغییر قانون 

باشد، با سهولت بیشتری می تواند به کار گرفته شود. 
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