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ارزشیابی خدمات تأمین اجتماعی در ایران 
)مورد مطالعه: بیمه حوادث حین کار(

تأمیــن اجتماعی به‌عنــوان یکــی از دســتاوردهای تجربی 
بشــر به‌منظــور حمایــت افــراد یــک جامعــه در مقابــل 
خطــرات و پیشــامدهای اجتماعــی نظیــر بیــکاری، فوت، 
ــده  ــه وجــود آم ــره ب ازکارافتادگــی، بازنشســتگی و غی
ــن  ــی، تأمی ــن اجتماع ــر تأمی ــارت کلی‌ت ــه عب ــت. ب اس
منافــع افــراد در مقابــل پیشــامدها و مخاطراتی اســت که 
احیانــاً موجــب تنــزل ســطح زندگــی آن‌هــا می‌گــردد. 
همچنیــن بایــد گفــت تأمیــن اجتماعــی از ابزار اساســی 
در تأمیــن حقــوق انســانی، حاکمیــت ملــی و برقــراری 
امنیــت، عدالــت و ثبــات اجتماعی اســت و توســعه پایدار 
اقتصــادی، سیاســی و اجتماعــی، رابطــه مســتقیمی با کم 

و کیــف نظــام و خدمــات تأمیــن اجتماعــی دارد. 

سـازمان تأمیـن اجتماعـی نیـز کـه متولـی اصلـی بیمـه‌ و خدمـات 
اجتماعی اسـت، منابع زیـادی )مالی، انسـانی و ...( را در این راه صرف 
می‌کنـد، بنابرایـن ضـروری اسـت کـه برنامه‌هـا، طرح‌هـا و خدمات 
خویـش را مورد ارزیابی و سـنجش قرار دهد تـا از میزان تأثیرگذاری 
ایـن برنامه‌هـا در تحقـق اهـداف سـازمانی و انتظارات ذینفعـان آگاه 
شـود. یکی از خدمات سـازمان تأمین اجتماعی، حوادث ناشـی از کار 
اسـت. در حقیقت یکی از اهداف بنیادین، خط‌مشـی‌ها، سیاسـت‌ها و 

پیشگفتار مؤسسه
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برنامه‌های تأمین اجتماعی در هر جامعه باید حمایت از افرادی باشد پ
کـه به علل مختلـف ازجمله حوادث ناشـی از کار نیازمند کمک‌های 
مادی و معنوی هسـتند. در همین راسـتا اعمال تمهیدات لازم جهت 
حمایـت از افـراد در صـورت بـروز حادثه حیـن کار ضـرورت دارد. 
به‌طورکلـی بـه نظر می‌رسـد هر برنامـه‌ای که برای بهبـود وضعیت 
رفاهـی افـراد جامعـه تدوین می‌شـود، پیوسـته باید مورد ارزشـیابی 
دقیـق قـرار گیـرد، بازخوردهای ناشـی از اجرای آن به‌دقت بررسـی 
گـردد و با توجه بـه آثاری که بر زندگی ذینفعـان دارد مورد اصلاح، 
تعدیل و تغییر قرار گیرد. در این راسـتا ارزشـیابی خدمات سـازمان 
تأمین اجتماعی در دسـتور کار مؤسسه عالی پژوهش تأمین اجتماعی 

قرار گرفته اسـت.

گـزارش حاضـر نیـز سـعی دارد تا علاوه بر ارزشـیابی بیمـه حوادث 
ناشـی از کار در ایران، خدمات کشـورهای پیشگام در این حوزه را نیز 
بررسـی نماید. امید اسـت این اثر موردقبول و استفاده سیاست‌گذاران 
قـرار گیـرد و بتوانـد در تحقق نظـام جامع، فراگیـر و کارآمـد رفاه و 
تأمیـن اجتماعی یـاری رسـاند. دریافت نظرات و پیشـنهادات شـما 

بـرای تولیـد گزارش‌های آتـی مزید امتنـان خواهد بود.

شـایان‌ذکر اسـت کـه دیدگاه‌هـای ارائه‌شـده در این گـزارش لزوماً 
بیانگـر نظـرات مؤسسـه عالـی پژوهـش تأمیـن اجتماعی نیسـت و 
مؤسسـه در خصوص آثار ناشـی از کاربسـت پیشـنهادات و مطالب 

درج‌شـده در آن هیچ‌گونـه مسـئولیتی ندارد.
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در پژوهـش حاضـر، ارزشـیابی یکـی از خدمـات تأمیـن 
اجتماعـی در ایـران )بیمـه حـوادث حیـن کار( انجام شـده 
اسـت. در این پژوهش با دوازده نفر از کارشناسـان سـازمان 
تأمیـن اجتماعـی، یـک نفـر از اداره بازرسـی کار و ده نفر از 
افـراد ازکارافتـاده، مصاحبه‌هـای کیفی و نیمه سـازمان‌یافته 
عمیـق انجام شـد. بـرای تحلیـل اطلاعات نیـز روش تحلیل 

موضوعـی اسـتفاده گردید. 

بـر اسـاس یافته‌هـای ایـن پژوهـش، برخـی خلأهـا و ضعف‌هـا 
در زمینـه بیمـه حـوادث حیـن کار عبارت بـود از: سـهل انگاری و 
تأخیـر کارفرمـا در پرداخـت حق‌بیمه کارگـران و تحویـل به‌موقع 
لیسـت )کـه موجب محرومیـت کارگـر از مسـتمری ازکارافتادگی 
می‌شـود(؛ نبود نماینده غیروابسـته به سـازمان تأمیـن اجتماعی در 
کمیسـیون پزشـکی برای پیگیری منافـع و مطالبـات ازکارافتاده‌ها؛ 
عـدم کفایـت غرامت نقـص عضو، مسـتمری ازکارافتادگـی جزئی، 
مسـتمری ازکارافتادگـی کلـی بـرای گـذران زندگی؛ عدم تناسـب 
خدمـات ارائه‌شـده و حادثـه؛ وجود فاصله زمانـی طولانی بین زمان 
شـروع ازکارافتادگی تا زمان برقراری مسـتمری ازکارافتادگی؛ عدم 
امکان اشـتغال افـراد دریافت‌کننده غرامت نقص عضو و مسـتمری 
ازکارافتادگـی جزئـی بـه دلایـل مختلـف و نبـود مرجعـی بـرای 

خلاصه مدیریتی

ارزشیابی خدمات تأمین اجتماعی در ایران 
)مورد مطالعه: بیمه حوادث حین کار(
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رسـیدگی بـه وضعیت اشـتغال آنها متناسـب بـا توانایی جسـمی فعلـی؛ ناعادلانه 
بـودن میـزان مسـتمری پرداختـی بـه افـراد ازکارافتاده نزدیـک بـه 66 درصد و 
افـراد ازکارافتـاده 66 درصـد و بیشـتر؛ عدم حمایـت تأمین اجتماعـی از کارگران 
حادثه‌دیـده در حیـن تعمیرات جزئی سـاختمان )بعد از گذشـت تاریـخ پایان کار 
سـاختمان(؛ فرار بیمـه‌ای کارفرما؛ عدم اطلاع‌رسـانی به موقع کارفرما به سـازمان 
تأمیـن اجتماعـی در خصـوص وقوع حادثـه ناشـی از کار؛ عدم مطالبـه و پیگیری 
حقـوق از سـوی کارگـر حادثه‌دیـده بـه دلیل تـرس، نگرانـی از اخـراج و بیکاری؛ 
و وجـود اشـکالاتی در نحوه تشـخیص و احـراز نـوع ازکارافتادگـی و تعیین میزان 

مستمری. 

ارائـه می‌شـود،  کار  در حیـن  افـراد حادثه‌دیـده  بـه  ایـران  در  کـه  خدماتـی 
تناسـبی بـا حادثـه نـدارد و ایـن خدمـات، جبران‌کننـده زیان‌هـای وارد شـده به 
افـراد حادثه‌دیـده نیسـت. افـراد حادثه‌دیـده با مشـکلاتی در حوزه‌هـای مختلف 
ازجملـه حـوزه روانـی، اجتماعـی، اقتصـادی، و حقوقی مواجـه می‌شـوند. در زمینه 
اجتماعـی ممکـن اسـت ازکارافتادگـی بر نحوه تعامل سـایرین بـا فـرد ازکارافتاده 
تأثیـر بگـذارد. فـرد ازکارافتاده ممکن اسـت محرومیـت موقت یا دائـم از عضوی 
خـاص را داشـته باشـد؛ به دلیـل محدودیـت در راه رفتن یا انجـام اعمال حرکاتی 
دیگـر از حضـور در برخـی اجتماعات خـودداری کنـد؛ همواره دردهایـی را تحمل 
نمایـد؛ امـکان انجام تفریح، مسـافرت، ورزش و ... برای او میسـر نباشـد. همچنین 
اعضـای خانـواده در اثـر ازکارافتادگـی وی، دچـار احسـاس غم، اندوه و فشـارهای 
روانـی ‌شـوند. عالوه بر ایـن، لطماتی کـه در اثر نیازمنـدی، ناتوانی، وابسـتگی و ... 
بـه عزت‌نفس فـرد ازکارافتـاده و اعضای خانـواده‌اش وارد می‌شـود، موضوع مهم 
و قابل‌تأملـی اسـت. مـوارد کیفـی فوق به لحـاظ پولـی قابل‌اندازه‌گیری نیسـتند و 
جبـران آنهـا عملاً غیرممکن اسـت. جبـران چنیـن محدودیت‌هایی کـه به لحاظ 
اجتماعـی، روانـی و ... بـرای فـرد پیـش می‌آید، چطـور امکان‌پذیر اسـت؟ چطور 
می‌تـوان جـان انسـان‌ها را ارزش‌گـذاری کـرد؟ آیـا بـا پرداخـت مبلغـی در مـاه 
به‌عنـوان مسـتمری ازکارافتادگـی می‌توان چنیـن محرومیت‌هایی را جبـران نمود 
و فـرد را بـه وضعیـت قبل از وقـوع حادثـه برگرداند؟ قطعـاً این امـر امکان‌پذیر 
نیسـت. بااین‌حـال، باوجـود عـدم امکان جبـران محدودیت‌هـای فـرد ازکارافتاده، 
راهـکاری مناسـب‌تر از تبدیـل این نوع خسـارات و محرومیت‌ها به معـادل مادی 
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آن یافـت نشـده اسـت. پرداخت مبلغـی در ماه به‌عنـوان مسـتمری ازکارافتادگی 
کلـی، به‌منظـور جبـران این خسـارات معنوی، صرفـاً تا حد اندکی می‌تواند تشـفی 
خاطـر فـرد ازکارافتاده را به همراه داشـته باشـد. امـا همان‌طور کـه یافته‌های این 
پژوهـش نشـان داد، میزان مسـتمری دریافتـی ازکارافتاده‌ها برای گـذران زندگی 
آنهـا کفایـت نمی‌کنـد و بین میزان تورم با میزان مسـتمری دریافتی آنها تناسـبی 
وجـود ندارد. همان‌طـور که می‌دانیم افـراد ازکارافتاده، هزینه‌هـای دیگری ازجمله 
هزینه‌هـای اسـتفاده از خدمـات پزشـکی، دارو، هزینه‌های اسـتخدام فـردی برای 
مراقبـت و پرسـتاری موقـت یـا دائـم و ... را نیز دارند که همگی بار مالی بسـیاری 
را بـه آنهـا تحمیـل می‌کنـد و رنـج ناشـی از ازکارافتادگـی را بـه میزان بسـیاری 
افزایـش می‌دهـد. نکته قابل‌توجه دیگر، متفـاوت بودن معنای صدمات وارد شـده 
بـه فـرد و میـزان خسـارات اقتصـادی در شـغل‌ها و تخصص‌های مختلف اسـت. 
بـرای مثـال، ازکارافتادگـی ناشـی از شکسـتگی پـا یا دسـت برای یـک هنرمند یا 
ورزشـکار حرفـه‌ای بـه معنای از دسـت رفتـن کار و منبـع درآمد او به‌طـور دائم 
یـا طولانی‌مـدت اسـت. امـا همین آسـیب بـرای معلم یـا وکیل ممکن اسـت به 
ازکارافتادگـی و از دسـت رفتـن منافع ناشـی از اشـتغال به کار نینجامـد. بنابراین، 
بـا توجـه به موضوع فـوق، در نظر گرفتن میزان یکسـانی مسـتمری ازکارافتادگی 

ناشـی از کار برای مشـاغل مختلف عادلانه نیسـت. 

همان‌طـور کـه داگلاس نـورث1 برنـده جایـزه نوبل نیز مطـرح کرده اسـت، برای 
اصلاحـات موفـق، بایـد نهادهـا و نظـام باورهـا تغییر کننـد، زیرا مدل‌هـای ذهنی 
هسـتند که انتخاب‌های افراد را شـکل می‌دهنـد )نورث، 1994(. بـرای اصلاحات 
کارا بایـد در قوانیـن مربـوط بـه بیمـه حـوادث حیـن کار تغییراتی ایجاد شـود تا 
بـه نحـو مؤثرتـری از ازکارافتاده‌هـا حمایت گـردد. البته توجه به این نکته بسـیار 
اهمیـت دارد که قبـل از تغییر قوانین یا ایجاد قوانین جدید، کسـب آرای کارگران 
و کارفرمایـان در ایـن خصـوص بسـیار مهـم اسـت. درواقع، تـا زمانی کـه قوانین 
برخاسـته از آرای ذینفعان آن و حاصل مذاکرات و اجماع نظر آنها نباشـد، چندان 
نمی‌تـوان بـه کارایی قوانیـن امیدوار بود. قطعـاً این موضوع )کسـب آرای ذینفعان 
قانـون( بـر نحـوه درک مـردم از قوانین، نحـوه ارزش‌گـذاری و رضایت‌مندی آنها 

مؤثر اسـت. 
1. North	
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هـدف سیاسـت‌گذاری‌‌‌های اجتماعـی، بهبـود رفـاه بشـر و 
بـرآورده کـردن نیازهای انسـان در حوزه آموزش، بهداشـت، 
مسـکن، و تأمیـن اجتماعـی اسـت. یکـی دیگـر از اهـداف 
سیاسـت‌گذاری اجتماعـی، پژوهـش درباره اثر سیاسـت‌های 
ا‌جتماعی بر مردم و جامعه اسـت. بدین ترتیب پرسـش اصلی 
سیاسـت‌گذاری اجتماعـی ایـن اسـت: اتخـاذ یک سیاسـت 
باعـث ایجاد چه تفاوت‌هایی می‌شـود؟ )بلیک مـور1، 1391: 

.)15 ،9 ،3

تأمیـن اجتماعـی یکـی از حوزه‌هـای بسـیار مهـم در سیاسـتگذاری 
اجتماعـی اسـت. تأمیـن اجتماعـی در ایـران، بیمه‌هـای اجتماعـی و 
حمایـت اجتماعی را شـامل می‌شـود. در گـروه بیمه‌هـای اجتماعی، 
خدماتـی از قبیـل بیمـه درمـان، مسـتمری بیـکاری، مسـتمری 
ازکارافتادگی، مسـتمری بازماندگی، مسـتمری بازنشستگی و... وجود 
دارد. وقتـی فـردی دچار حادثه ناشـی از کار می‌شـود، مزایای تأمین 
اجتماعـی در ایـران به‌طور خـاص عبارت‌اند از: پرداخت مسـتمری 
ازکارافتادگی کلی ناشـی از کار، مسـتمری ازکارافتادگی جزئی ناشـی 
از کار، غرامـت مقطـوع نقـص عضـو. تاکنـون ارزشـیابی خدمـات 
تأمیـن اجتماعـی در ایـران )به‌طـور خـاص بیمه حـوادث ناشـی از 

1. Blakmore	

مقدمــــــه

ارزشیابی خدمات تأمین اجتماعی در ایران 
)مورد مطالعه: بیمه حوادث حین کار(
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کار( موردتوجـه نبـوده اسـت. درحالی‌کـه هر برنامـه‌ای که برای بهبـود وضعیت 
رفاهـی افـراد جامعـه تدویـن می‌شـود، پیوسـته باید مـورد ارزشـیابی دقیـق قرار‌ 
گیـرد، بازخوردهـای ناشـی از اجـرای آن بـه دقـت بررسـی گـردد، و بـا توجه به 
آثـاری کـه بـر زندگـی مـردم دارد، مـورد اصالح، تعدیـل و تغییر قـرار گیرد و 
دربـاره تـداوم آن به‌صورت فعلی یا تغییریافتـه اظهارنظر گـردد. درواقع، قوانین و 
برنامه‌هایـی که بعد از گذشـت چندین سـال مـورد بازنگری قرار نگیـرد و با توجه 
بـه بازخوردهـای حاصلـه، دچار تغییـر، تعدیل و اصالح نگردد، از اثربخشـی لازم 

بـرای بهبـود وضعیت ذینفعـان آن قانون برخـوردار نخواهـد بود.

در مطالعـه حاضـر هـدف ایـن اسـت کـه به‌عنوان ناظـری بیرونـی به ارزشـیابی 
انتقـادی خدمـات تأمیـن اجتماعی در زمینه حمایـت از بیمه‌شـده‌های حادثه‌دیده 

در حیـن کار بپردازیـم. پرسـش‌های پژوهـش حاضـر عبارت‌اند از:

1( در نظام تأمین اجتماعی ایران، چه خدماتی به افراد حادثه‌دیده در حین 
کار ارائه می‌شود؟ نحوه ارائه خدمات مزبور به چه صورت است؟

2( آیـا خدماتـی کـه در ایـران بـه افـراد حادثه‌دیـده در حیـن کار ارائه 
می‌شـود، تناسـبی بـا حادثـه دارد و این خدمـات، جبران‌کننـده زیان‌های 

وارد شـده بـه افـراد حادثه‌دیده اسـت؟

 3( در قوانین برخی کشـورهای پیشـگام در زمینه بیمه حوادث حین کار 
چه محورهایی مورد تأکید اسـت؟ 

4( خدمـات مربـوط بـه بیمـه حـوادث حیـن کار در ایـران دچـار چـه 
اسـت؟  کاسـتی‌هایی  و  ضعف‌هـا 

 5( بـر اسـاس رویکردهـای نظـری، قوانین برخـی کشـورها، و یافته‌های 
حاصـل از تحقیقـات میدانی، چه راهکارهـای عملیاتی می‌تـوان در زمینه 

بهبـود خدمـات مرتبط با بیمـه حوادث حیـن کار ارائـه داد؟
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1- ادبیات پژوهش

  مقـــدمه

 در ایـن فصـل بعد از بیـان ادبیات نظری، قوانین مربـوط به بیمه حوادث حین  
کار در ایـران و تکامـل آن از گذشـته تاکنون مطرح می‌گردد. سـپس در ادامه 
قوانین برخی کشـورهای پیشـگام یعنی ایتالیا، اسـترالیا، آلمان و فرانسـه درباره 
بیمه حوادث حین کار مرور و با ایران مقایسـه شـده اسـت. در پایان نیز سـابقه 
پژوهشـی موضوع در ایران و کشـورهای خارجی و سـهم علمی پژوهش حاضر 

موردبحث قرار گرفته اسـت.

  ادبیات نظری 

حمایت‌های سازمان تأمین اجتماعی از بیمه‌شدگان آسیب‌دیده در اثر 
حوادث حین کار، همگی در قالب مجموعه قوانینی تدوین شده است. بر 
اساس تعاریف برخی اندیشمندان، قوانین، نهاد رسمی محسوب می‌شوند. 
نورث برنده جایزه نوبل، نهادها را »قراردادهای ابداع‌شده انسانی« می‌داند 
که »کنش‌های متقابل انسانی را نظام‌مند می‌کنند. نهادها به دودسته 
نهادهای رسمی و غیررسمی تقسیم می‌شوند. نهادها قوانین رسمی )قواعد، 
رفتاری، عرف،  )ارزش‌های  غیررسمی  قواعد  و  اساسی(  قانون  قوانین، 
قوانین بر خود تحمیل شده رفتار1( و ضمانت اجرای آن‌ها هستند« )نورث، 
1994: 360(. همان‌طور که در تعریف فوق مطرح شده است، علاوه بر 
نهادهای رسمی، مجموعه عادات و رسومی نیز در جامعه وجود دارد که به 
برخی کنش‌های افراد شکل می‌دهد و این عادات و رسوم نهاد غیررسمی 
نامیده می‌شود. برای مثال، رویه‌های غیررسمی و پرمخاطره‌ای که در 
برخی کارگاه‌ها وجود دارد و می‌تواند کارگر را با حوادث و بیمارهای 

ناشی از کار مواجه کند. 
اصـل نظـم سیسـتماتیک در سـازمان تأمین اجتماعـی و عملکرد مناسـب آن، 

1. Self-imposed Codes of Conduct	
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منـوط بـه قوانیـن و مقررات رسـمی، و آیین‌نامه‌هایی اسـت که با بطـن و واقعیات 
درونـی مشـارکت‌کنندگان مرتبـط باشـد. علاوه بـر آن قواعد کاری اهمیـت دارد 
کـه به‌صـورت غیررسـمی، بـر روابط بیمه‌گـر و بیمه‌گـذار و اقشـار مختلف متأثر 
از قوانیـن بیمـه تأثیـر می‌گذارد. بنابراین بحـث نهادها و چگونگی رسـیدن به یک 
سیاسـت، قانـون، و مصوبـه آیین‌‌نامـه به قـدری در عملکرد سـازمان اهمیت دارد 
که اندیشـمندان بزرگ نهادگرا )قدیم و جدید( بدون اسـتثناء، اسـاس و بنیان هر 
سـازه اسـتوار و سیسـتم پایدار و پویا را نهـاد می‌دانند. در مقـام دوم، اجرای قوانین 
و مقرراتی اسـت که با ویژگی‌های خاص اصول نهادگرایی تنظیم شـده باشـند. در 
ایـن خصـوص می‌توان گفت قوانیـن و مصوباتی که از درون اجتماع نشـأت گرفته 
باشـند و توسـط یک سـازمان اجرایی، مدون و نظام‌یافته شـده باشـند، معمولاً در 
اجـرا کمتـر با مشـکل روبرو می‌شـوند. درعین‌حال در خصوص هر اشـکالی که در 
اجـرا رخ دهـد، کارشناسـان امـر باید با مشـاوره بـا ذینفعان به تصحیـح، تعدیل و 
حتـی خَلق سیاسـت جدید بپردازنـد. به‌عبارت‌دیگـر، نوعی پویایی و نـه رخوت و 

ایسـتایی در بدنه و شـاکله سـازمان، امری حیاتی است  )متوسـلی، 1397(.

بـا توجـه بـه توضیحـات فـوق بـه همیـن دلیـل در این بخـش، ابتـدا بحـث را با 
تعریـف نهادها )رسـمی و غیررسـمی(، نقـش نهادها در کاهش عـدم اطمینان‌های 
آینـده و بیـان اهمیـت نهادها در توسـعه جامعه آغاز می‌کنیـم و در ادامه به بحث 
دربـاره نهاد از دیدگاه چند اندیشـمند سرشـناس نهادگرایـی می‌پردازیم. همچنین 
ازآنجایی‌کـه آنچـه بـه اصلاحات موفق در نهادهای رسـمی )قوانین( و غیررسـمی 
)عـرف و عـادات مرسـوم( جامعـه کمـک می‌کنـد، تغییـر اسـت و کلیـد تغییـر 
نیـز یادگیـری اسـت، بنابرایـن در ادامـه به بحـث درباره آمـوزش و لـزوم تحول 
ذهـن می‌پردازیـم. سـپس در بخـش دوم دربـاره نظریه‌های مربوط بـه بیمه‌های 

اجتماعـی صحبت می‌شـود. 
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بـرای اینکـه انسـان‌ها بتواننـد گزینه‌هایـی را در نظر بگیرنـد و از میان 
آنهـا بـه انتخاب‌هـای هدفمنـدی بپردازند، لازم اسـت از سـرمایه‌هایی 

برخوردار باشـند1. 

سـرمایه‌ها، ذخایـری از منابـع هسـتند کـه کنشـگران را قـادر می‌کننـد تـا از 
فرصت‌هـای اقتصـادی، اجتماعی و سیاسـی اسـتفاده کنند و بدیـن ترتیب مولد 
شـوند و خـود را از شـوک‌ها مصـون دارنـد. انـواع مختلـف سـرمایه عبـارت 
اسـت از سـرمایه‌های روان‌شـناختی، اطلاعاتی، سـازمانی، مادی، اجتماعی، مالی 
و سـرمایه‌های انسـانی. گرچـه بـا برخـورداری از سـرمایه‌ها، کنشـگران ممکن 
اسـت بتواننـد به انتخـاب گزینه‌ها بپردازنـد، اما تحقق مؤثر گزینه‌هـا، به میزان 
بسـیاری به زمینه و بستر نهادی بسـتگی دارد که کنشگران در آن زندگی و کار 
می‌کنـد. زمینـه و بسـتر نهادی یا سـاختار فرصت، نهادهایی را شـامل می‌شـود 
کـه رفتار مـردم را کنترل می‌کننـد و بر موفقیت یا شکسـت انتخاب‌های آن‌ها 

تأثیـر می‌گذارند )آلسـوپ و همـکاران، 2006: 13(. 

اشـمولر )1900( بـر ايـن باور بود كـه ايجاد نهادهايي با ماهيت سياسـي، قانوني 
يـا اقتصـادي، مي‌توانـد در حـوزة مشـخصي از حيـات جامعه ترتيبـات خاصي 
را بـه وجـود آورد، موجـب دسـتي‌ابي بـه مجموعـه‏اي از اهداف شـود، موجب 
بهره‌منـدي مالکان آنها از وجود و توسعه‌‏شـان شـوند، و چارچـوب يا قالبي براي 
کنـش نسـل‏هاي متوالـي )براي صدها يـا هزاران سـال( به وجود آورنـد. حقوق، 
نظـام ارباب‌رعیتـی2، ازدواج، بـازار، پـول و آزادي صنعتي، نمونه‏هايـي از نهادها 
هسـتند. بنابرايـن، نهادها مبين مجموعه‏اي از عـادات و قواعد اخلاقي، رسـوم و 
قوانيـن هسـتند که محـور يا هـدف مشـترکي دارند و بـا يکديگر سـازگارند و 

سيسـتم را مي‏سـازند )به نقل از متوسـلی و همـکاران، 1389: 34-33(.

 بـه اعتقـاد اشـمولر »نهادها قواعد کلي فراگير هسـتند کـه فرزانـگان، در طول 

1. Asset endowment	
2. Serfdom

  نظریه‌های نهادگرایی

13



قرن‏هـا به‌منظـور ادارة عقلايي، مطلـوب و عادلانة روابط مطرح کرده‏انـد« )1900: 
155-156 بـه نقـل از متوسـلی و همـکاران، 1389: 35(. دوره‏هايـي کـه در آن 
پيشـرفت‏هاي عظيمي صـورت گرفته، زمان‏هايي اسـت که درواقـع اصلاح نهادها 
و خَلـق سـازمان‌هاي جديـد، تحقق يافتـه اسـت. به‌عنوان‌مثال مي‏توان شـرکت‏ها، 
انجمن‏هـاي کارگـري، شـرکت‏هاي سـهامي، کارتل‏هـا، قوانيـن کار در کارخانـه و 
سـازمان بيمه را ازجمله آنها در طي سـال‏هاي اخير دانسـت )متوسـلی و همکاران، 

 .)36 :1389

بـه لحـاظ تاريخي، قانـون1 با سـنت2 )آداب( متفاوت اسـت، زيرا قانون بر اسـاس 
قواعـدي خـاص، از ضمانـت اجرايي و قدرت مجـازات برخوردار اسـت. اما قلمرو 
سـنت، همواره گسـترده‏تر از قانون رسـمي اسـت و برخلاف قانون، ماهيت اجرايي 
و قانونـي مشـخصي نـدارد. در بيشـتر حوزه‏هـاي فعاليـت انسـاني، ميان سـنت و 
قانـون، همزيسـتي وجـود دارد؛ به‌عبارت‌دیگـر، ازدواج، زندگـي خانوادگـي، روابط 
تجـاري، سـازمان اقتصـادي، جامعه‏پذيـري و حيات سياسـي، هرکـدام »رويه‏هاي 
مرسـوم و قوانيـن خـاص خود را دارند« )اشـمولر، 1900: 123 به نقل از متوسـلی، 

 .)37 :1389

به‌طورکلـی »نهادهـای رسـمی و غیررسـمی بازتابـی از تاریخ، فرهنگ، سیاسـت و 
جغرافیای یک کشـور اسـت...« )نارایان، 2002: 75(. به اعتقاد آمارتیاسن )1999( 
نهادهای اجتماعی از طریق افزایش آزادی فردی، به تحقق توسـعه کمک می‌کنند 
و بـا ارزش‌هـای اجتماعی تقویت می‌شـوند. هنجارها و ارزش‌هـای اجتماعی غالب 
می‌تواننـد بـر ویژگی‌هـای اجتماعی ماننـد برابری جنسـیتی، چگونگـی مراقبت از 
کـودک، الگوهـای باروری، وجود یا نبود فسـاد و بسـیاری از ترتیبـات و پیامدهای 

دیگر تأثیـر بگذارند )به نقـل از کار، 2010: 105(.  

موفقیـت در توسـعه، در وهلـه اول بـه بهبـود نهادها بسـتگی دارد. شـواهد جهانی 
نشـان می‌دهد که باوجود سـرمایه فـراوان، منابع طبیعـی و جمعیت تحصیل‌کرده، 
بـه دلیل عـدم به‌کارگیری مناسـب این عوامل توسـط نهادها، شـاهد بسـیاری از 
شکسـت‌ها در زمینـه توسـعه بوده‌ایـم. بنابراین اهمیـت بهبود نهادهـا به موضوع 

1. Law
2. Custom

14



مورد اجماع اندیشـمندان در طول بیسـت سـال اخیر تبدیل شـده اسـت. پرسشی 
کـه در اینجـا مطـرح می‌شـود، ایـن اسـت: نهادهـای درسـت کدم‌انـد؟ برخـی 
معتقدنـد کشـورهای درحال‌توسـعه بایـد نهادهـای موفق‌تریـن و پردرآمدتریـن 
کشـورها را تقلیـد کننـد. ولی شـواهدی مشـاهده می‌شـود کـه اکثر این کشـورها 
آمادگـی بهره‌گیـری از بسـیاری از نهادهـای اروپـای غربی یا آمریکای شـمالی را 
ندارنـد یـا اگـر ایـن نهادها بـه این کشـورها انتقال یابنـد، عملکرد بسـیار متفاوتی 

خواهند داشـت )نـورث و همـکاران، 2012(. 

والتـون هميلتـون1 )1932: 84( نهـاد را طرز تفكر يا كنش رايـج و پايداري مي‌داند 
كـه در عـادات يـك گـروه يـا سـنت‌هاي مـردم رسـوخ كـرده اسـت. وبلـن نیز 
نهـاد را عـادات فكـري رايـج در ميـان عامـه مـردم تعریف کـرده اسـت. نهادها 
نه‌تنهـا سـازمان‌هايي نظيـر شـركت‌ها، بان‌كهـا،‌ دانشـگاه‌ها را شـامل مي‌شـوند، 
بلكـه موجوديت‌هـاي اجتماعـي نظام‌مند و كيپارچـه‌اي نظير پول، زبـان و قانون را 
نيـز در بـر مي‌گيرنـد. نهادگرايـان قديم معتقدند كه عـادت از عوامل اساسـي در 
شـكل‌گيري و تـداوم نهادهـا اسـت. نهادها مجموعـه‌اي درهم‌پیچیـده، كيپارچه و 
پايـداري از سـنت‌ها و رويه‌هاي تكراري هسـتند. نهادها از طريـق توليد و بازتوليد 
مـداوم عـادات فكـري و كنش‌هـاي انسـاني، موجـب تحميـل شـكل و انسـجام 
اجتماعـي بـر فعاليت‌هاي انسـاني مي‌شـوند. تقليـد و الگو‌بـرداري از رفتـار، منجر 
بـه شـکل‌گیری عـادات رايج و ظهـور يا تقويت مجـدد نهادها مي‌شـود. در مقابل، 
نهادهـا موجـب پـرورش و رواج رفتارها و عادات ويژه‌اي مي‌شـوند و در انتقال آنها 
بـه اعضـاي جديـد گروه كمـك ميك‌ننـد. نهادها هـم ايده‌هـاي »ذهني« هسـتند 
كـه در مغـز عوامل انسـاني هسـتند و هم سـاختارهاي »عيني« كه انسـان‌ها با آن 

مواجه مي‌شـوند )هاجسـن، 1998(. 

نـورث برنـده جایـزه نوبل، نهادهـا را »قراردادهای ابداع‌شـده انسـانی« می‌داند که 
»کنش‌هـای متقابـل انسـانی را نظام‌مند می‌کننـد. نهادهـا، قوانین رسـمی )قواعد، 
قوانیـن، قانون اساسـی( و قواعد غیررسـمی )ارزش‌هـای رفتاری، عـرف، قوانین بر 
خـود تحمیل شـده رفتار2( و ضمانـت اجرای آن‌ها اسـت« )نـورث، 1994: 360(. 

1. Walton Hamilton
2. Self-imposed Codes of Conduct 
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هرچنـد نهادهـا تغييرناپذير و فناناپذير نيسـتند، اما نسـبتاً پايـدار، مقـاوم و داراي 
کيفيتـي خود تقویت‌کننده هسـتند )هاجسـن1، 2006: 3(.

بـه اعتقـاد هاجسـن )2006: 2( »گاهـی نیاز اسـت به این موضـوع توجه کنیم که 
چگونـه نهادها تعاملات اجتماعی را سـاختار مي‏بخشـند و تثبيت و نهادینه شـدن 
آنهـا بـه چـه معناسـت. دوام نهادها تا حـدي از ایـن واقعیت سرچشـمه می‏گیرد 
کـه آنهـا به نحوی مؤثـر می‏توانند انتظـارات پایـدار از رفتار دیگـران ایجاد کنند. 
به‌طورکلی، نهادها با شـکل و ثبات بخشـيدن به فعاليت‏هاي انسـاني، تفكر، انتظار 
و كنـش منظـم را امكان‏پذيـر مي‏سـازند. آنها وابسـته بـه تفكـرات و فعالیت‏های 
افراد هسـتند، اما قابل‌تقلیل به آن‏ها نيسـتند. نهادها هم رفتار را سـبب می‏شـوند 
و هـم آنهـا را محـدود مي‏کنند. وجـود قواعد، تلويحـاً بیانگر محدودیت اسـت. اما 
ایـن محدودیت‏هـا امكان‏هايـي را نيـز پیـش‌رو قـرار مي‏نهنـد: ایـن محدودیت‏ها 
می‏تواننـد امـکان انجـام انتخاب‏هـا و كنش‏هايـي را فراهـم آورنـد کـه در فقـدان 
آن‏‏هـا، هرگـز امـكان وجـود نميي‏افتنـد. بـراي مثـال، قواعـد زبـان بـه مـا امکان 
می‌دهـد ارتبـاط برقـرار کنیـم. قواعد ترافیـک، عبور و مـرور را سـهل‏تر و ايمن‏تر 
مي‏سـازند. حاکمیـت قانـون2 مي‏تواند امنیـت شـخصی را افزایش دهـد. بنابراین، 
مقـررات3 همیشـه ناقـض آزادی نیسـتند؛ بلکه می‏تواننـد با آن همسـو گردند«. 

نـورث دربـاره نهادهـا می‌گویـد: »سـاختاری کـه برای کاهـش عدم اطمینـان، بر 
زندگی‌مـان تحمیـل می‌کنیـم، مجموعـه‌ای انباشـتی از تجویزهـا4 و ممنوعیت‌ها5 
اسـت که حاصل آن، وجود ترکیبی پیچیده از محدودیت‌های رسـمی و غیررسمی6 
اسـت. ایـن محدودیت‌ها در مقولـۀ زبان، مصنوعـات فیزیکـی، و باورهایی متجلی 
شـده‌اند کـه در کنـار هـم، الگوهای تعامل بشـری را تعریـف و تعییـن می‌کنند... 
سـاختار محدودیت‌هایـی کـه به‌منظـور نظم‌دهـی، بـر خودمان تحمیـل می‌کنیم، 
روش انجـام بـازی را شـکل می‌دهـد. بـرای نمونـه، حقـوق مالکیتی که بـه خوبی 

1. Hodgson
2. Rules of law
3. Regulation
4. Prescriptions
5. Proscriptions
6. Formal & informal constraints

16



تدویـن و تضمیـن شـده باشـد1، بهـره‌وری را تقویت می‌کنـد و کارایـی را افزایش 
می‌دهـد. بـا سـاختاری کـه بر خـود تحمیـل می‌کنیـم، می‌توانیـم عـدم اطمینان 
شـایع و معمول در زندگی را کاهش دهیم، اما حذف آن از زندگی میسـر نیسـت. 
البتـه محدودیت‌هایـی کـه بر خـود تحمیـل می‌کنیـم، پیامدهای نامطمئنـی2 نیز 
دارنـد کـه بیانگـر درک ناقـص مـا از محیط پیرامـون و ماهیـت ناکامـل  قواعد 
رسـمی و سـازوکارهای غیررسـمی اسـت که برای اجرای محدودیت‌های یادشـده 

مورد اسـتفاده قـرار می‌دهیـم« )نـورث، 2005: 2-1(.

در ایـن میـان، تأثیـر نهادهای غیررسـمی در فرایند توسـعه، بسـیار مهم اسـت و 
ایـن نهادهـا، بـر عملکرد نهادهای رسـمی تأثیـر می‌گذارنـد )نـورث، 1995: 25(. 
عالوه بـر ایـن، تغییـر در نهادهای غیررسـمی، عاملی مهـم و مؤثـر در ماندگاری 
دگرگونی‌هایـی اسـت کـه در نهادهای رسـمی پدید آمده اسـت )شـرلی3، 2005: 
615(. البتـه درحالی‌کـه سیاسـت‌مداران می‌تواننـد به‌سـرعت قوانیـن رسـمی را 
تغییـر دهنـد، تغییـر در نهادهای غیررسـمی، بسـیار کند انجـام می‌شـود )نورث، 
1995: 25(. بااینکـه قواعـد رسـمی را یک‌شـبه می‌تـوان تغییـر داد، امـا معمـولاً 
هنجارهـای غیررسـمی فقط به‌طور تدریجـی تغییر می‌کننـد. ازآنجایی‌که هنجارها 
مبنای مشـروعیت مجموعـه‌ای از قواعد را فراهم می‌آورنـد، بنابراین تحول انقلابی 
هیـچ‌گاه بـه آن میـزان کـه حامیان انقالب علاقه‌مند هسـتند، انقلابی نیسـتند و 
عملکـرد بـا آنچه پیش‌بینی می‌شـود، تفـاوت دارد. کشـورهایی که قواعد رسـمی 
را از اقتصاد دیگری اتخاذ می‌کنند، خصوصیات عملکردی بسـیار متفاوتی نسـبت 
بـه آنها خواهند داشـت، زیـرا هنجارهای غیررسـمی و اجرایی متفاوتـی دارند. این 
امـر بـر ایـن نکتـه دلالت می‌کنـد که انتقـال قواعـد رسـمی سیاسـی و اقتصادی 
از کشـورهای غربـی موفـق بـه کشـورهای جهـان سـوم و اروپای شـرقی، شـرط 
کافـی بـرای عملکـرد خوب نیسـت )نـورث، 1994(. همچنیـن ترکیبـی از قواعد 
رسـمی، هنجارهـای غیررسـمی و ویژگی‌هـای اجرایـی آنها اسـت که عملکـرد را 
شـکل می‌دهـد. بنابرایـن، تحول نهـادی می‌تواند ناشـی از تغییر در قواعد رسـمی، 

1 . Well-developed
2 . Uncertain
3 . Shirley
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هنجارهای غیررسـمی، یا تضمین اجرای1 هر یک از آنها باشـد )نورث، 2005: 6(.

نکتـه مهـم دیگر این اسـت کـه چگونه مـردم قواعـد را درك ميك‏ننـد و تصميم 
مي‏گيرنـد  از آنهـا پیـروی کنند؟ ما نه‏تنهـا باید انگیزه‏ها و ضـد انگیزه‌های دخیل 
در ایـن رونـد را تبیین کنیـم، بلکه همچنین بایـد چگونگي تفسـیر و ارزش‏گذاري 
قواعـد از سـوي آن‏ها را نيز تشـريح نماييم. همان‌گونه  که لودویک ویتگنشـتاین2 
)1958: 80( بیـان کـرده اسـت: »اينكـه یـک شـخص فقط تـا آنجا كـه تابلوهاي 
راهنما وجود دارد، مرتباً از آن‏ها اسـتفاده كند، كي سـنت اسـت« چنين ملاحظاتي 
زمانـی اهمیـت می‏یابنـد کـه مـا مـورد خاصـي از قواعد قانونـی را بررسـی کنیم. 
بـرای اینکـه قوانیـن بـه قواعد تبدیل شـوند، بایـد تبديل به سـنت شـوند. نمونه 
قوانینـي وجـود دارنـد کـه کاماًل  از آنهـا غفلـت شـده اسـت و حالـت سـنت یا 
فراگيـر يـك قاعـده را به دسـت نياورده‏انـد. قوانین مغفـول ‏مانده، قاعده نیسـتند. 
بـرای اینکـه قوانیـن جدیـد بـه قاعـده تبدیل شـوند، بایـد تا آنجـا اجبـار گردند 
کـه پرهیـز یا انجـام رفتـار موردنظر به سـنت تبدیل شـود و جایگاه هنجـاری به 
خـود بگيـرد. نهادهـا با سـاختارمند کردن، محـدود کـردن و امكان‏پذير سـاختن 
رفتارهـای فـردي، ایـن قدرت را می‏یابنـد که ظرفیت‏هـا و رفتار کارگـزاران را به 
شـیوه‏هایی اساسـی شـکل دهند: آن‏هـا ظرفیت تغییر خواسـته‏ها به جـای تقویت 
یـا تحديـد صـرف آن‏ها را دارنـد. عادت، سـازوكار کلیدی در این تحول به شـمار 
مـی‏رود. در جايـي کـه نهادهـا به تنظيمـات رفتاری منجـر می‏شـوند، عادت‏های 
موافـق در میان جمعيت تثبیت و به مقاصد و باورهاي متجانسـي منجر مي‏شـوند. 
بديـن طریق، سـاختار نهـادی بیش‌ازپیـش حفظ و پايـدار مي‏گردد. بدیهی اسـت 
تدویـن، تصويـب یـا اعالن صرف یـک قاعده بـرای اینکـه ایـن قاعده بـر رفتار 
اجتماعـی تأثیـر  گـذارد، کافی نیسـت. ایـن قاعده ممکن اسـت به‌سـادگی ناديده 
گرفتـه شـود، درسـت همان‌طـور کـه بسـیاری از راننـدگان در جـاده محدودیت 
سـرعت را نادیده می‏گیرند و بسـیاری از اروپاییان بـه محدودیت‏های قانونی عدم 
اسـتعمال سـیگار در رسـتوران‏ها بي‏توجهی ميك‏نند. نورث کاماًل تصديق ميك‏ند 
کـه صـرف اعلان یـک قانون کافی نیسـت. البتـه در تلاش بـرای درك چگونگي 
تثبیـت یـا تغییر رفتار، توجـه او گاه به »محدودیت‏های غیررسـمی« زندگی روزانه 
1. Enforcement
2. Ludwig Wittgenstein
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تغييـر ميك‏نـد. به‌طـور مشـابهی، برخـی )البتـه نـه همـه( قواعـد قانونـي عنصر 
خودکنترلـی قدرتمنـدي دارنـد. براي مثال، انگیزه‏های مشـخصی )سـوای اجتناب 
از مجـازات قانونـی( بـرای توقف در برابر چـراغ قرمز و رانندگـی در همان طرفی 
کـه دیگـران حرکت می‏کنند، وجـود دارد. گرچه گاهی قانون‏شـکنی اتفاق می‏افتد، 
امـا ایـن قوانیـن خـاص می‌تواند تـا حدودي توسـط خـود راننـدگان اجبار شـود، 
زیـرا قانون‏شـکنی‏ها می‏توانـد ریسـک‏های شـخصی درك شـده را افزايـش دهد 

 .)2006 )هاجسن، 

بـرای اصالح موفـق باید نهادهـا و نظام باورها تغییـر کنند، زیرا مـدل های ذهنی 
هسـتند کـه انتخاب‌های افراد را شـکل می‌دهنـد )نـورث، 1994(. داگلاس نورث 
برنـده جایـزه نوبـل معتقد اسـت »اگر تغییـر را بزرگتریـن چالش بشـری بدانیم، 
کلیـد ایـن تغییر چیزی جز یادگیری1 نیسـت. نقطه شـروع یادگیری نیـز ادراک2 
اسـت کـه در دو سـطح فـردی و اجتماعـی3 از آن یـاد میشـود و درواقـع، همـان 
تجربیاتی اسـت که نسـل به نسـل منتقل میگردد و بدین‌وسـیله، تعالی یا توسـعه 

حاصل میشـود« )منتزوینـوس، نورث، شـریک، 2004: 76(. 

نـورث و همکارانـش )2004( در مقالـه‌ای بـا عنـوان »یادگیـری، نهادها و عملکرد 
اقتصـادی« یادگیری انسـان را کـه در یک فرایند پیچیده شـناختی4 در ذهن اتفاق 
می‌افتـد، به‌عنـوان مهم‌ترین ویژگی انسـان بـرای برخورد با چالش‌‎ها، حل مسـائل 
و تعالـی در همـه زمینه‌هـا به‌ویژه عملکـرد اجتماعی، اقتصادی و توسـعه دانسـته 
اسـت. او تأکیـد می‌کند که محصول تلاش‌های انسـانی )یعنی توسـعه و تعالی( به 
پیشـینه ذهنـی فرد و آموخته‌ها و دانشـی برمی‌گـردد که در طی زمـان به‌صورت 
بـاور ذهنی5 وی درآمده اسـت. توصیه سیاسـتی اخذ شـده ازجملـه این متفکر که 
می‌توانـد راهنمـای عمل ما باشـد، این اسـت که عملکرد افراد یـک جامعه، مثبت 
یـا منفـی دقیقاً به نظام تعلیـم و تربیـت و چارچوب‌های ذهنی افراد یـا آن جامعه 

بستگی دارد. 

1. Learning
2. Cognition
3. Shared Mental Model
4. Cognitive process
5. Mental model
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بنابرایـن، کانـون توجـه مـا بایـد یادگیـری انسـان باشـد، یعنـی آنچه یـاد گرفته 
می‌شـود و اینکـه آن چطـور در بیـن اعضـای یـک جامعه به اشـتراک1 گذاشـته 
می‌شـود. همچنیـن بایـد فرایند تدریجـی را موردتوجه قرار دهیم کـه از طریق آن 
باورهـا و ترجیحات تغییر می‌یابند و شـیوه‌ای که از طریـق آن، باورها و ترجیحات، 
عملکـرد را در طـول زمان شـکل می‌دهند )نـورث، viii :2005(. آنچه نقش مهمی 
را در یادگیـری ایفـا می‌کند، آموزش اسـت. یکی از کارگزاران مهـم در این زمینه، 
نظـام آموزش‌وپـرورش کشـور اسـت. نظـام آموزش‌وپـرورش به‌عنـوان یکـی از 
کارگـزاران مهـم اجتماعی شـدن، رسـالت بسـیار مهمـی را از همان بـدو کودکی 
انسـان‌ها بـر عهـده دارد. همان‌طـور کـه پیتـرز2 )1386( نیـز در اثـرش مطـرح 
می‌کنـد »اساسـاً پیشـگیری بایـد مقـدم بـر درمـان باشـد« و صرفـاً بـا تأکید بر 
توانمندسـازی افـراد از طریق آموزش می‌توان به‌نوعی از بروز بسـیاری از مسـائل 
در آینـده پیشـگیری کـرد. اما صرفاً تأکیـد بر آموزش کافی نیسـت، بلکه کیفیت 
بـالای آموزش نیز اهمیـت دارد. به اعتقاد شـرلی )2005( در مناطقی که انگیزه‌ها 
بـرای سـرمایه‌گذاری در آینده کم اسـت، کیفیت آموزش نیـز ضعیف خواهد بود 

و سـرمایه‌گذاری کمـی در یادگیـری وجود خواهد داشـت.

1. Share
2. Piters
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طبـق ماده 22 اعلامیه جهانی حقوق بشـر، هر عضـوی از اعضای جامعه 
بایـد از تأمیـن اجتماعی برخوردار باشـد. در مواد دیگـر اعلامیه جهانی 
حقـوق بشـر، از حق برخـورداری انسـان‌ها از اشـتغال، حمایـت در ایام 
بیـکاری، کسـب دسـتمزد عادلانه و کافی مطابق با شـئون انسـانی فرد 
و خانـواده‌اش صحبت شـده و اینکـه در صورت عدم کفایت دسـتمزد، 
از نوعـی حمایت اجتماعـی برخوردار شـود. همچنین از برخـورداری از 
سـطح زندگی صحبت شـده که در آن بهداشـت، غذا، پوشاک، مسکن، 
مراقبت‌هـای پزشـکی، و خدمات اجتماعی برای او مهیا باشـد. همچنین 
در مواقـع معلولیت، بی‌سرپرسـتی، سـالمندی یا شـرایطی که خـارج از 
اراده انسـان بر او تحمیل شـده اسـت، از حمایت‌هایی برخوردار شـود. 
اهمیتی که منشـور سـازمان ملل متحد و اعلامیه جهانی حقوق بشـر )با 
تأکیـد بر رفاه، اشـتغال، بهداشـت و غیره( برای حفـظ منزلت و کرامت 
انسـانی قائـل اسـت، بیانگر ایـن واقعیت اسـت که تأمیـن اجتماعی به 
لحـاظ بین‌المللی بسـیار بااهمیت اسـت )صالح‌خـو، 1386: 48- 49(. 

به‌طورکلـی، نابرابـری فزاینـده‌ای کـه در اثـر انقالب صنعتـی در جامعه پدید 
آمـده بـود، انبوهی از مشـکلات و موانـع را به وجـود آورد، درنتیجه برای مقابله 
بـا موانـع، برابری بیشـتر ضـرورت یافت و آنچه می‌توانسـت به تحقـق برابری 
در جامعـه کمـک کنـد، تأمیـن اجتماعی بـود. به‌تدریـج تلاش برای گسـترش 
تأمیـن اجتماعـی از مرزهـای ملی فراتر رفـت و در حوزه بین‌المللی مطرح شـد. 
حقـوق بین‌المللـی کار شـکل گرفـت و دولت‌هـا در قرن بیسـتم مکلف شـدند 
نیازهـای مربـوط به کار و اشـتغال، کارگـر، و تأمین اجتماعـی را موردتوجه قرار 
دهنـد. برای پایـداری جنبه بین‌المللی امور تأمین اجتماعی، سـازمان ملل متحد، 
سـازمان بین‌المللـی کار و انجمن بین‌المللـی تأمین اجتماعی، تعهداتـی را در این 
زمینـه پذیرفتند و ملـزم به اجرای آن شـدند و از تأمین اجتماعی به‌عنوان حقی 
عمومـی یاد شـد که اجـرای آن بر عهده دولت‌ها اسـت. بدین ترتیـب، ابتدا در 

  بیمه‌های اجتماعی
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کشـورهای توسـعه‌یافته و سـپس در جوامع دیگـر، تأمین اجتماعی جایـگاه واقعی 
خـود را به‌عنـوان یـک حـق و تکلیف پیدا کرد و اسـاس توسـعه همه‌جانبه قلمداد 

شد )سـتاری‌فر، 1378: 17-14(.

از اتـو ون بیسـمارک1 )صدراعظـم آلمـان در قـرن 19( و لـرد بوریج2 )نویسـنده 
بریتانیایـی( به‌عنـوان دو چهـره تاریخـی یـاد می‌شـود کـه دو نظریـه عمـده را 
دربـاره بیمه‌هـای اجتماعـی مطرح کرده‌انـد. بر اسـاس دیدگاه بیسـمارک، هدف 
بیمه‌هـای اجتماعـی، پوشـش جمعیت شـاغل – به‌ویـژه کارگران – اسـت. در این 
دیـدگاه، میـزان و طول دوره پرداخت مزایا بر اسـاس سـنوات کاری افراد، میزان و 
سـابقه پرداخـت حق‌بیمه و نیز درآمدی تعیین می‌شـود که قبـل از وقوع مخاطره 
اجتماعـی داشـته‌اند. منابع مالـی طرح‌های بیمـه اجتماعی از طریـق حق‌بیمه‌هایی 
تأمین می‌شـود کـه از درآمدهای شـغلی کارگران، کارکنان و نیـز کارفرمایان آنها 
پرداخـت می‌شـود. مدیریـت و اداره این طرح‌ها به گروه‌هایی سـپرده می‌شـود که 
به‌طـور مسـتقیم از ذی‌نفعان طرح محسـوب می‌شـوند، ماننـد اتحادیه‌های صنفی 
کارگـران و کارفرمایـان. هـدف طـرح بیمـه اجتماعـی بوریج نیز پوشـش همگانی 
جمعیـت اسـت. در ایـن دیـدگاه، مزایایی با نـرخ ثابت در نظر گرفته می‌شـود که 
منابـع مالـی آنهـا از طریـق مالیـات تأمیـن می‌شـود و دولـت نیز عمدتاً مسـئول 

مدیریـت و اداره طرح اسـت )پیتـرز، 1388: 43-42(.

باوجـود اهمیـت تفاوت‌هـای این دو دیـدگاه، امروزه اجمـاع گسـترده‌ای دراین‌باره 
وجـود دارد کـه هـر دو نـوع بیمه‌هـای اجتماعـی را نمی‌تـوان در شـکل »کامـل« 
خـود در نظام‌هـای تأمیـن اجتماعی یافت. همچنین نمی‌توان نظـام تأمین اجتماعی 
کشـوری را نـام بـرد کـه بتـوان آن را جانشـین تمام و کمـال دیدگاه بیسـمارک 
یـا بوریـج از تأمیـن اجتماعـی دانسـت. نظام‌هـای بیمـه اجتماعـی اکثر کشـورها 
ویژگی‌هایـی از هـر دو نـوع ایـن دیدگاه‌هـا را دارنـد. نظام‌هـای تأمیـن اجتماعـی 
مبتنـی بـر دیـدگاه متعارف بیسـمارک، غالباً پوششـی همگانـی از خدمـات نظام 
سالمت و کمک‌هزینه‌هـای عائله‌مندی ارائه می‌کننـد. از طرف دیگـر در دیدگاه 
بوریـج، غالبـاً عالوه بر بیمه‌هـای اجتماعـی قانونـی، بیمه‌های اجتماعـی مبتنی بر 

1. Otto von bismark 
2. Lord beveridge 
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درآمـد نیـز وجـود دارد کـه در ایـن خصـوص می‌توان مسـتمری‌های سـالمندی 
را نـام بـرد. همچنیـن رویکـردی بـر مبنای دیـدگاه بوریـج به‌صورت مسـتقل در 
کشـورهای حوزه اسـکاندیناوی توسـعه یافت کـه اکنون به آن دیـدگاه نوردیک یا 
اسـکاندیناوی گفته می‌شـود. عالوه بر این می‌توان از کشـورهایی نام بـرد که قبلًا 
نظام کمونیسـتی داشـتند و در آنها تمایز مشـخصی میان دیدگاه‌های بیسمارک و 

بوریج وجود نداشـت )همـان، 43(. 

سـازمان بین‌المللـی کار1، به‌منظـور ترویـج عدالـت اجتماعـی و درنتیجه کمک به 
صلح جهانی و پایدار در سـال 1919 تأسـیس شـده اسـت. این سـازمان از طریق 
شـبکه‌ای از ادارات و گروه‌هـای بین‌رشـته‌ای در بیـش از چهـل کشـور، اعلامیه‌ها 
و راهنمایی‌هـای تخصصـی و کارشناسـانه و کمک‌هـای فنـی بـرای دولت‌هـای 
عضـو فراهـم می‌کنـد. ایـن کمک‌ها عبـارت اسـت از: مشـاوره درباره حقـوق کار 
و روابـط صنعتـی؛ ترویـج اشـتغال؛ آمـوزش بـرای توسـعه کسـب‌وکارهای خرد، 
مدیریـت پـروژه؛ اعلامیه‌هایـی درباره تأمین اجتماعـی؛ ایمنی محل کار و شـرایط 
کاری؛ گـردآوری و انتشـار آمارهـای مربوط بـه کار و آموزش کارگران )سـازمان 

بین‌المللـی کار، 2001(. 

سـازمان بین‌المللی کار، کار شایسـته را کاری ایمن می‌داند2. یکی از اهداف سازمان 
بین‌المللـی کار، ایجـاد آگاهی جهان‌شـمول از ابعـاد و پیامدهای حـوادث، صدمات 
و بیماری‌هـای مرتبـط به کار اسـت و اینکه سالمت و ایمنی همه کارگـران را در 
دسـتور کار بین‌المللـی قـرار دهـد و اقدامـات عملی در همه سـطوح را تشـویق و 
حمایت کند. پیمان‌نامه سالمت و ایمنی شـغلی شـماره 155 )1981(؛ پیمان‌نامه 
خدمات سالمت شـغلی شـماره 161 )1985(؛ چارچوب ترویجی برای پیمان‌نامه 
سالمت و ایمنی شغلی شـماره 187 )2006(؛ و توصیه‌نامه سلامت و ایمنی شغلی 
شـماره 197 )2006( ازجملـه پیمان‌نامه‌هـا و توصیه‌نامه‌هـای سـازمان بین‌المللی 

کار در زمینه سالمت و ایمنی شـغلی اسـت  )سـازمان بین‌المللی کار، 2018(3. 
1. International Labour Organization (ILO)
2. Decent work is safe work

3. در سـازمان بین‌المللـی کار، بخش‌هـای متعـددی وجـود دارد، از جملـه اقتصـاد سلامت، کار کـودک، 

چانه‌زنـی جمعـی و روابـط کار، تعاونی‌هـا، معلولیـت و کار، کارگـران خانگـی، توسـعه اقتصـادی و اجتماعی، 
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در انجمـن بین‌المللـی تأمیـن اجتماعـی1 نیـز دو کمیسـیون تخصصـی دربـاره 
ریسـک‌های شـغلی وجـود دارد کـه عبارت‌انـد از: 1( کمیسـیون فنـی بیمـه در 
برابـر حـوادث و بیماری‌هـای شـغلی2؛ 2( کمیسـیون تخصصی درباره پیشـگیری 
و بخش‌هـای بین‌المللـی3. نـام پژوهشـگران و اسـاتید فعـال در این کمیسـیون‌ها، 
گزارش‌هـای مهـم، دسـتورالعمل‌های انجمـن درباره ریسـک‌های شـغلی و ترویج 
سالمت در کارگاه و نیز برنامه کاری کمیسـیون در سایت انجمن بین‌المللی تأمین 
اجتماعی قابل مشـاهده است. به دلیل اهمیت پیشـگیری، بخش‌ها و آثار متعددی 
در انجمن به مقوله پیشـگیری اختصاص دارد. برای نمونه در کمیسـیون فنی بیمه 

حمایـت و بیمـه در برابـر صدمـات شـغلی، ترویج شـغل، امنیت شـغلی، برابـری و تبعیـض، آینـده کار، برابری 

جنسـیتی، جهانـی شـدن، اقتصاد غیررسـمی، قانـون کار، مهاجـرت کاری، حمایـت از مادران، دسـتمزدها، 

سـاعت کاری، اقتصـاد روسـتایی، حمایت اجتماعی، کسـب و کارهای خـرد، تأمین مالی اجتماعی، اشـتغال 

جوانـان و .... یکـی از ایـن بخش‌هـا بـه ایمنی و سلامت در کار اختصاص یافته اسـت. با مراجعه به سـایت 

سـازمان بین‌المللـی کار در بخـش ایمنـی و سلامت شـغلی، می‌تـوان بـه پیمان‌نامه‌هـا و توصیه‌نامه‌هـای 

موجـود دربـاره ایمنی و سلامتی شـغلی دسـت یافت. همچنیـن در این سـایت قوانین اکثر کشـورهای جهان 

دربـاره سلامت و ایمنـی شـغلی، آمارهـا و پایگاه‌هـای اطلاعـات، پژوهش‌هـای مختلـف، اسـتاندارهای کار 

و دایره‌المعـارف سلامت و ایمنـی شـغلی )2012( مشـاهده می‌شـود. علاوه بـر ایـن، در سـازمان بین‌المللـی 

کار، مجموعـه اسـتانداردهای بین‌المللـی کار، راهنماهـا و رویه‌هـای عمـل بـرای گروه‌هـای شـغلی مختلـف 

وجـود دارد کـه هـر یـک در کتابـی خـاص در انتشـارات ایـن سـازمان بـه چـاپ رسـیده اسـت )سـازمان بیـن 

المللـی کار، 2018(. عناویـن برخـی از کتـب فـوق در پیوسـت )2( ذکر شـده اسـت. تألیف کتب فـوق و وجود 

فایل‌هـای آنهـا در سـایت سـازمان بین‌المللـی کار، بیانگـر توجـه ویـژه ایـن سـازمان بـه مقولـه پیشـگیری از 

حـوادث و بیماری‌هـای شـغلی اسـت. ترجمـه کتب فـوق در ایـران می‌تواند در پیشـگیری از وقوع حـوادث و 

بیماری‌هـای ناشـی از کار سـودمند باشـد. 

1. International Social Security Association (Issa)
انجمـن بین‌المللـی تأمیـن اجتماعـی در سـال 1927 پایه‌گـذاری گردید و بیش از 330 سـازمان عضـو در 158 

کشـور جهـان دارد. ایـن انجمـن بخش‌های مختلفـی را در بر می‌گیـرد که عبارت‌انـد از: معلولیت، اشـتغال، 

سیاسـت‌های خانـواده، سلامت، ریسـک‌های شـغلی، سـالمندی و بازمانـدگان، تغییـرات جمعیت‌شـناختی، 

گسترش پوشـش، تأمین مالی و سرمایه‌گذاری، اجـرا و مدیریت، اطلاعات و تکنولـوژی ارتباطات، مهاجرت 

و تأمیـن اجتماعـی، تأثیـرات اقتصـادی و اجتماعـی تأمیـن اجتماعـی، مهاجـران و ... ایـن انجمـن در حوزه 

ریسـک‌های شـغلی نیـز ماننـد همـه حوزه‌هـای مذکـور، مقـالات، ویدئوهـا، و کتـب متعـددی دارد )انجمـن 

بین‌المللـی تأمین اجتماعـی، 2018(.

2.Technical Commission on Insurance Against Employment Accidents and 
Occupational Diseases
3. Special Commission on Prevention and Internatioanal Sections
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در برابـر حـوادث و بیماری‌هـای شـغلی، دو مجموعه اصول راهنما )دسـتورالعمل( 
وجـود دارد: 1( اصـول راهنمـای ایسـا دربـاره پیشـگیری از ریسـک‌های شـغلی1 
)شـامل 41 مـورد(؛ 2( اصـول راهنمـای ایسـا دربـاره ترویـج سالمت در کارگاه2 

)شـامل 29 مـورد( )انجمن بین‌المللـی تأمین اجتماعـی، 2018(. 

یکی از انواع بیمه‌های اجتماعی، مسـتمری ازکارافتادگی اسـت. در همه کشـورهای 
جهـان، حـوادث ناشـی از کار موردتوجه ویـژه‌ای قرار گرفته و بـرای آن طرح‌های 
خـاص جبـران خسـارت در نظـر گرفته شـده اسـت. نظام‌هایـی که بـرای جبران 

خسـارت وجود دارد، دو دسـته‌اند: 

1( نظام‌هـای مبتنـی بـر مسـئولیت محـض کارفرمـا کـه در آن 
کارفرمـا حتی اگر تقصیری مرتکب نشـده باشـد، مکلف اسـت خسـارت 

کارگـر صدمه‌دیـده را جبـران کند. 
2(  نظام‌های مبتنی بر تأمین اجتماعی که در آن جبران خسـارت 
بـه سـازمان‌های مسـتقلی واگـذار شـده و کارفرمـا فقط مکلف اسـت که 
حق‌بیمـه تأمیـن اجتماعـی را پرداخـت کند. این نظـام برای اولیـن بار در 
سـال 1884، در آلمان توسـط بیسـمارک به اجـرا درآمـد و به‌تدریج در 
نظـام تأمیـن اجتماعـی بیشـتر کشـورهای جهان جـای گرفـت )عراقی و 

همـکاران، 1386: 124-123(.
به‌طورکلـی، در حمایـت از افراد در زمان بروز حوادث ناشـی از کار و بیماری، سـه 

هدف موردتوجه اسـت: 

1( جبـران خسـارت: حـوادث ناشـی از کار و بیماری‌های شـغلی 
باعـث می‌شـود بیمه‌شـده، به‌طورکلـی یـا جزئـی توانایـی کار کـردن و 
کسـب درآمـد را از دسـت بدهـد و بـه او و افـراد تحـت تکفلـش ازنظر 
اقتصـادی، خسـارت وارد شـود. یکـی از هدف‌های نظام تأمیـن اجتماعی، 
جبـران خسـارت به‌صـورت پرداخـت مبلغـی پـول اسـت. بدیـن طریق 
سـعی می‌شـود کارگـر صدمه‌دیـده یـا بازمانـدگان او )در صـورت فوت 
1. Https://www.issa.int/en_GB/guidelines/prevention/read
2. HHhttps://www.issa.int/en_GB/guidelines/workplace-health-promotion/
read

25



او( بـه وضعیـت اقتصـادی قبـل از رخ دادن حادثه ناشـی از کار یا بیماری 
شـغلی برگردند )همـان، 126(.

2( توان‌بخشـی: یکـی دیگـر از هدف‌هایـی کـه در نظـر گرفتـه 
شـده اسـت، توان‌بخشـی یعنـی برگردانـدن قـدرت کار کـردن بـه فرد 
صدمه‌دیـده و آمـاده کـردن او بـرای بازگشـتن بـه زندگی کاری اسـت. 
در قوانین بسـیاری از کشـورها، شـرکت فـرد صدمه‌دیـده در برنامه‌های 
توان‌بخشـی، اعم از توان‌بخشـی شـغلی یا پزشکی – به‌شـرط اینکه نسبت 
به وضعیت وی معقول باشـد و احتمال رسـیدن به نتیجه را داشـته باشـد 
– الزامـی اسـت و ضمانـت اجرای شـرکت نکردن در چنیـن برنامه‌هایی، 
کاهـش یـا قطع مزایا اسـت. در قوانین ملـی، توجه زیادی به توان‌بخشـی 
پزشـکی شـده و سـعی گردیده اسـت چنیـن اقدامـی از طرفی متناسـب 
بـا صدمـه یـا بیمـاری باشـد و از طرف دیگـر، بیمه‌شـده صدمه‌دیـده را 
دوبـاره به سـرکار برگرداند. در بسـیاری از کشـورها، سـازمان‌های تأمین 
اجتماعـی بـرای این کار مؤسسـاتی تخصصی ایجاد کرده‌انـد که می‌توانند 
بـه معالجـه فـرد صدمه‌دیده کمـک کننـد و کمک‌هایی متناسـب با نیاز 

وی ارائـه کنند )همـان، 127(. 
3( پیشـگیری: در کشـورهای مختلف برای پیشـگیری از حوادث 
ناشـی از کار و بیماری‌های شـغلی، سـه راهکار مهم پیش‌بینی شـده است. 
الـف( پیشـگیری فعـال1؛ ب( حق‌بیمه مبتنی بر خطر2؛ پ( مجـازات برای 

نامطلوب3    عملکرد 

الـف( پیشـگیری فعـال: شـامل همـه اقداماتی اسـت کـه هدفشـان وادار کردن 
کارفرمـا و کارگـران بـه رعایـت معیارهای ضـروری مربوط به ایمنی و بهداشـت 
کار، اسـت. بـرای دسـتیابی بـه ایـن هـدف، در بسـیاری از کشـورها، نهـاد تأمین 
اجتماعـی ملـزم بـه همکاری با مؤسسـات ایمنـی، صنعتی، بهداشـت و رفاه شـده 
یـا طرح‌هـای ایمنـی، بهداشـتی و رفاهـی محیـط کار بـه مؤسسـه‌ای جـدا واگذار 
1. Active prevention
2. Risk-based contributions/premiums
3. Sanctions for misconduct
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شـده و اتحادیه‌هـای کارگری نیـز در مدیریت آنها مشـارکت دارنـد. در تعدادی 
از کشـورها، عالوه بـر مقـررات دولتـی مربـوط به ایمنی و بهداشـت محیـط کار، 
سـازمان‌های بیمه‌گـر نیز از طریق مشـاوره، آموزش و ارائه اطلاعـات، به‌ویژه بیان 
آمـار مربـوط به حـوادث ناشـی از کار و بیماری‌های شـغلی و نتایـج پژوهش‌های 
انجـام شـده در ایـن زمینـه، بـه کارگاه‌هـا و کارکنان آنهـا در زمینه پیشـگیری از 
خسـارات ناشـی از خطرهـای شـغلی کمک می‌کننـد و آنهـا را به انجـام اقدامات 
ایمنی تشـویق می‌کنند. فرانسـه، آلمان، اسـترالیا، اسـپانیا و ایتالیا ازجمله بارزترین 
این کشـورها هسـتند. در قوانین سـابق ایتالیا، تأمین ایمنی و بهداشت محیط کار و 
پیشـگیری از خسـارات ناشی از خطرهای شـغلی، فقط جزء وظایف قانونی بازرسی 
دولتـی کار و واحدهای بهداشـت محلی بود، اما تهیه‌کنندگان و پیشـنهاددهندگان 
قانـون جدیـد این کشـور در حوزه ایمنی شـغلی بـه این نتیجه رسـیدند که نهادها 
و مؤسسـات ارائه‌کننـده بیمه حوادث ناشـی از خطرهای شـغلی نیز بایـد در حوزه 
پیشـگیری دخالت داشـته باشـند، زیرا اطلاعات کارشناسـان آنها درباره خطرهای 
شـغلی بیـش از هر کس دیگری اسـت. بنابرایـن، در قانون جدید این کشـور، نهاد 
متولـی بیمـه خسـارات ناشـی از خطرهای شـغلی مکلف شـده تا اطلاعاتـی را که 
ممکن اسـت برای شناسـایی و ارزیابی خطرهای شـغلی و مسـائل مربوط به ایمنی 
در کارگاه سـودمند باشـد، در اختیار همه واحدهای محلی مسـئول پیشـگیری قرار 
دهـد و به‌طور مرتـب همایش‌هایی را برای ایجاد هماهنگی لازم در زمینه مسـائل 
مربوط به پیشـگیری در بین واحدهای مربوط برگزار کند و پیشـنهادهایی را برای 
پیشـگیری مؤثر در حوزه ایمنی و بهداشـت شـغلی ارائه کند )همان، 129-128(. 

ب( حق‌بیمـه مبتنـی بـر خطـر: یکـی از شـیوه‌های پیشـگیری از حـوادث کـه به 
اعمـال اصـول فنـی بیمـه‌ای نیـاز دارد، این اسـت که حق‌بیمـه کارفرمـا در زمینه 
حـوادث و بیماری‌هـای شـغلی، منعکس‌کننـده خطرهایـی باشـد کـه کارفرما در 
مقابـل آن بیمه‌شـده اسـت و در تعییـن حق‌بیمـه، سـوابق قبلـی کارگاه بـه لحاظ 
میـزان خطرهـای پیـش‌روی کارگران نیـز در نظر گرفته شـود. بوریـج بااینکه در 
زمینـه تأمیـن منابـع مالی مزایـای تأمین اجتماعی معتقـد به وضع مالیـات با نرخ 
ثابـت بـود، اما در زمینه حوادث ناشـی از کار، نرخ متفاوت و دسـته‌بندی کارگاه‌ها 
بـر ایـن مبنـا را پیشـنهاد می‌کـرد. در بیشـتر قوانین ملـی، »نظـام حق‌بیمه مبتنی 
بـر خطـر«، بـر »نظـام حق‌بیمه یکسـان بـرای همـه کارگاه‌هـا« ترجیـح دارد. این 
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روش، بـرای کارفرمایـان انگیـزه ایجـاد می‌کنـد تـا در زمینـه پیشـگیری و تأمین 
ایمنی و بهداشـت محیط کار سـرمایه‌گذاری کنند. میـزان حق‌بیمه مبتنی بر خطر 
برحسـب اینکه آیا در کارگاه، اقدامات و طرح‌های مربوط به پیشـگیری از حوادث 
اجـرا شـده یـا خیر، یا معیارهـای ایمنی رعایت شـده یا خیر، ممکن اسـت افزایش 
یـا کاهـش یابـد. در آلمان، فرانسـه، ایتالیا و اسـپانیا وضع به همین منوال اسـت و 

اعمال این شـیوه کارایی داشـته اسـت )همـان، 129(. 

پ( ضمانـت اجـرا بـرای عملکـرد نامطلـوب: برنامه‌هـا و سیاسـت‌های مربوط 
بـه پیشـگیری از خطرهای شـغلی، فقـط در صورتـی موفقیت‌آمیز خواهـد بود که 
اشـخاص درگیـر )یعنـی کارگـر و کارفرما( مقـررات مربوط به ایمنی و بهداشـت 
را رعایـت کننـد. درواقـع، بی‌احتیاطـی و رفتارهـای خطرنـاک، از تأثیـر اقدامـات 
احتیاطـی و سـرمایه‌گذاری در ایمنی و بهداشـت کارگاه می‌کاهـد. بنابراین، کارایی 
اقتصـادی ایجـاب می‌کند تا برای این نـوع رفتارها، مجازات‌هـای حقوقی و کیفری 
مقرر شـود. ضمانت اجرا در کشـورهای مختلف متفاوت اسـت، امـا جریمه نقدی 
و رجـوع سـازمان‌های بیمه‌گـر به واردکننـده زیان ازجمله مهم‌ترین آنهاسـت. در 
آلمـان درصورتی‌کـه حادثـه، ناشـی از تقصیر عمدی کارفرما باشـد، سـازمان‌های 
بیمه‌گـر می‌تواننـد بـرای اسـترداد همه یا قسـمتی از مزایای پرداخت‌شـده به فرد 

صدمه‌دیـده بـه وی مراجعه کنند )همـان، 131(.

  بررسی قوانین مربوط به حوادث حین کار در ایران 

  پیشینه

حمایت‌هـای مربـوط بـه حـوادث حیــن کـــار، از قدیمی‌تریـن حمــایت‌ها و 
پذیرفته‌شـده‌ترین شـاخه تأمین اجتماعی است. کشـورهای آلمان، فرانسه، ایتالیا و 
اسـترالیا در این زمینه پیشـگام هسـتند. در آلمان، در راسـتای اقدامات بیسمارک 
در زمینـه بیمه‌هـای اجتماعـی که از سـال 1881 شـروع شـده بود، بیمـه حوادث 
ناشـی از کار در سـال 1884، برای صاحبان مؤسسـات تولیدی و اقتصادی اجباری 
شـد. در فرانسـه بر اسـاس قانون 1946، نظام بیمه اجباری حوادث ناشـی از کار 
برقـرار شـد که قسـمت عمده بودجـه آن از طریـق حق‌بیمه‌ای تأمین می‌شـد که 
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از کارفرمایـان می‌گرفتنـد. البته بعدها شـمول آن گسـترش یافـت و بیماری‌های 
شـغلی را هـم در برگرفت. مقاوله‌نامه‌هـا و توصیه‌نامه‌های سـازمان بین‌المللی کار 
و اجلاس‌هـای اتحادیـه بین‌المللـی تأمیـن اجتماعی نیـز تأثیر مهمی بر گسـترش 
ایـن شـاخه از تأمین اجتماعی داشـتند. عضویت ایـران در سـازمان بین‌المللی کار 
و تعهـدی کـه به اجرای مقـررات و قواعـد کار و تأمین اجتماعـی داده بود، همگی 
باعـث شـد دولـت گام‌هایـی را بـرای اجـرای مقاوله‌نامه‌هـا و توصیه‌نامه‌هـای 
سـازمان بین‌المللـی کار بردارد. در سـال 1309، برای اولین بار صندوقـی در ایران 
بـا عنـوان صنـدوق احتیـاط طـرق و شـوارع ایجاد شـد1. ایـن صنـدوق کارگران 
شـاغل در وزارت طـرق و شـوارع و وراث آنهـا را به‌طور محـدود در برابر حوادث 
و بیماری‌هـای ناشـی از کار2 حمایـت می‌کـرد. نظام‌نامـه ایـن صنـدوق، حـاوی 
1. طـرح ایجـاد راه‌آهـن سراسری در ایـران، یکی از طرح‌هـا در آن زمان بود. برای اجـرای این طرح ملی، به 

تعـداد بسـیار زیـادی نیـروی کار نیـاز بود. به طور مکـرر، در آن زمـان، مخاطـرات و حوادثی بـرای کارگران به 

ویـژه در مناطـق کوهسـتانی و صعب‌العبـور پیـش می‌آمد. اینها همه باعث شـد بـرای ادامه کار طـرح راه‌آهن 

و حمایـت و صیانـت از نیـروی کار، بیمـه کارگری از نوع صندوق احتیاط در کشـور اجرا شـود )پناهی، 1385: 

21(. در واقـع، صنـدوق احتیـاط، نسـل اول بیمه‌هـای اجتماعـی در ایـران بـود کـه همزمـان بـا اجـرای این 

پروژه اجرا شـد )مسـعود اصـل، 1388: 29(. 

بنابرایـن بـا تأسـیس صنـدوق احتیـاط کارگـران طـرق و شـوارع در سـال 1309، همـه کارگـران شـاغل در 

راه‌سـازی در برابـر حـوادث ناشـی از کار، بیمـه می‌شـدند و می‌توانسـتند از )خدمـات درمـان، غرامـت مقطوع 

از کارافتادگـی و غرامـت فوت( اسـتفاده کننـد )پناهـی، 1385: 21(. از اول فروردین سـال 1310، از مزد هر 

یـک از کارگـران روزی یـک شـاهی و از حقوق همه روزمزدها و کنتراتی‌هایی که در راه‌های در دسـت سـاخت 

کار می‌کردنـد، 2 درصـد کسر می‌شـد تـا برای کمک بـه کارگرانی که حین انجام کار دچار سـانحه می‌شـدند، 

بـه مصرف برسـد )کریمـی، 1381: 34 به نقل از مسـعود اصـل، 29(. 

2. بر اساس قانون تأمین اجتماعی ایران »حوادث ناشی از کار، حوادثی است که در حین انجام وظیفه و به 

سبب آن برای بیمه‌شده اتفاق می‌افتد. منظور از حین انجام وظیفه، تمام اوقاتی است که بیمه‌شده در کارگاه 

یا مؤسسات وابسته یا ساختمان‌ها و محوطه آن مشغول کار باشد و یا به دستور کارفرما در خارج از محوطه 

کارگاه، عهده‌دار انجام مأموریتی باشد. اوقات مراجعه به درمانگاه یا بیمارستان و یا برای معالجات درمانی و 

توانبخشی و اوقات رفت و برگشت بیمه‌شده از منزل به کارگاه جزء اوقات انجام وظیفه محسوب می‌شود، 

مشروط به اینکه حادثه در زمان عادی رفت و برگشت به کارگاه اتفاق افتاده باشد. حوادثی که برای بیمه‌شده 

محسوب  ازکار  ناشی  حادثه  می‌افتد،  اتفاق  آنها  به  مساعدت  و  بیمه‌شدگان  سایر  نجات  برای  اقدام  حین 

می‌شود« )منصور، 1392: 85-84(. 

زمان انجام کار فقط زمان رسمی انجام کار نیست، بلکه مدت زمانی را که کارگر قبل از ساعت رسمی، خود را 

آماده کار می‌کند )رختکن( یا بعد از ساعت کار آماده رفتن شود )حمام، یا جمع آوری وسایل کار( نیز شامل 

می‌شود. وقفه در کار در صورتی که با اجازه کارفرما باشد، مانند استراحت و ورزش‌های گروهی در محل کار نیز 

جزء زمان انجام کار می‌شود. زمانی که با رضایت کارفرما برای صرف غذا در غذاخوری صرف شود، جزء زمان 

کار است. مکان انجام کار نه تنها محل انجام کار به معنای اخص، بلکه همه مکان‌های تحت سلطه و 
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مقرراتـی دربـاره نحوه ارائـه خدمات درمانی )معالجـه( و پرداخت مبلغی به کارگر 
صدمه‌دیـده در صـورت نقـص عضـو و ازکارافتادگـی وی و پرداخـت مبالغـی به 
وراث کارگرانـی بـود کـه در اثـر حادثـه ناشـی از کار فـوت می‌کردنـد )عراقی و 

همـکاران، 1388: 120-119(. 

بعدهـا ایـن مقـررات به کارگـران بخش‌های دیگر نیز تسـری داده شـد. به‌تدریج 
افزایـش حـوادث و بیماری‌هـای شـغلی کـه به دلیل توسـعه صنعت و گسـترش 
کارگاه‌هـا ایجـاد شـده بـود، دولـت را وادار کرد که فقـط به فکر جبران خسـارت 
و حمایـت نباشـد، بلکـه بـرای کاهـش حـوادث و بیماری‌هـای شـغلی، مقرراتـی 
را نیـز بـرای ایمنـی و بهداشـت محیط کار وضـع کنـد. بنابراین در سـال 1315، 
نظام‌نامـه کارخانجات و مؤسسـات به تصویب رسـید کـه در آن مقررات مفصلی 
درباره شـرایط و ضوابط تأسـیس کارخانه، ایمنی و بهداشـت محیط کار و تکالیف 
کارفرمایـان و کارگـران در ایـن زمینه و بازرسـی کار وضع شـد و در مـاده 48 آن 
صندوقـی بـه نام "صندوق احتیـاط و صرفه‌جویی" برای جبران خسـارت‌ها و ارائه 
خدمـات درمانـی بـه کارگرانی کـه به دلیل بیمـاری و حادثـه ناشـی از کار دچار 
ازکارافتادگـی موقـت یـا دائم شـده یا فـوت می‌کردند، پیش‌بینی شـد تـا از وجوه 
آن، مبالغـی بـه نسـبت آخرین حقوقشـان بـه آنها یـا وراثشـان داده شـود. وجوه 
صنـدوق از طریـق کسـر کـردن درصدی از دسـتمزد کارگـران توسـط صاحبان 

نظارت کارفرما را شامل می‌شود، مانند متعلقات ساختمان )رختکن، دستشویی، نهارخوری و ...(، محوطه 

کارگاه و راه‌های ورودی و خروجی به آن، آسانسور، پارکینگ و اتاقی که کارفرما در اختیار کارگر قرار داده 

است. قسمت‌هایی از کارگاه که ورود به آنجا برای کارکنان ممنوع است، مکان انجام کار محسوب نمی‌شود 

و اگر کارگر به آنجا وارد شود و دچار حادثه‌ای شود، حادثه ناشی از کار نخواهد بود. اگر ثابت شود در زمان و 

محل انجام کار، انجام کار بدون اجازه صریح یا ضمنی کارفرما به حالت تعلیق درآمده یا کارگر به انجام امور 

شخصی خود که ارتباطی با کار ندارد، پرداخته و از تحت سلطه و نظارت کارفرما خارج شده، حادثه ناشی از کار 

نخواهد بود. یا اگر به هر دلیلی، قرارداد کار به حالت تعلیق درآید، از جمله به دلیل اعتصاب یا ناتوانی در انجام 

کار به دلیل بیماری یا حوادث قبلی، شخص از نظام حمایتی حوادث ناشی از خطرهای شغلی خارج خواهد 

شد. حتی اگر حادثه در کارگاه یا در مسیر رفت و برگشت به کارگاه و در زمانی رخ دهد که کارگر برای تسویه 

حساب، گرفتن گواهی، برداشت چیزی از محل کار و غیره به آنجا رفته باشد. به طور کلی موارد زیر باعث 

می‌شود که کارگر از نظارت و تبعیت کارفرما خارج شود و حادثه ناشی از کار محسوب نشود: 1( ترک وظیفه 

و خارج شدن از کارگاه بدون اجازه کارفرما، مگر برای کمک و نجات همکار یا کارکنان کارگاه‌های دیگر؛ 2( 

نقض مقررات داخلی کارگاه؛ 3( انجام ورزش‌های گروهی یا شرکت در گردهمایی‌های کارگران و کارفرمایان 

بدون اجازه کارفرما؛ 4( مراجعه به قسمت‌های ممنوع کارگاه یا استفاده از کارگاه و متعلقات آن برای مقاصدی 

که ارتباطی به کار ندارد؛ و خودکشی به قصد دریافت مزایا )عراقی و همکاران، 1386: 158-157(.   
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کارخانجـات و مؤسسـات صنعتی تأمین می‌شـد )همـان، 121(.

از سـال 1318، بعضـی از مؤسسـات خصوصـی، دولتـی و ارتـش، کارگـران خـود 
را نـزد مؤسسـات بیمـه خصوصـی در برابـر حوادث ناشـی از کار بیمـه کردند. از 
حقـوق کارگـران و کارمنـدان، یـک تا یـک و نیم درصـد بابـت پرداخت حق‌بیمه 
بـه شـرکت بیمـه کسـر می‌شـد و در صورت فـوت یا نقـص عضو کلـی و دائمی، 
معـادل سـه سـال آخریـن حقوق یا دسـتمزد کارگـر را بـه او یا وراثـش می‌دادند 

.)122 )همان، 

همچنین بر اسـاس مـاده 16 قانون کار )مصـوب 1328( صندوقی به نام »صندوق 
تعـاون و بیمه کارگران« تشـکیل شـد که حـوادث و امراض ناشـی از کار را تحت 
پوشـش قـرار می‌داد. مـواد 46 تـا 55 لایحه قانونـی بیمه‌های اجتماعـی کارگران 
)مصـوب 1331( نیـز مقـررات کاملـی را دربـاره حـوادث و بیماری‌هـای شـغلی 
شـامل می‌شـد. در ایـن قانـون بـرای اولیـن بار، تهیـه جدولـی بـرای بیماری‌های 
شـغلی پیش‌بینی شـد و حادثه مربوط به مسـیر نیز حادثه ناشـی از کار محسـوب 
گردیـد. در لایحه‌هـای بعـدی نیـز ایـن مـوارد موردتوجـه قـرار گرفت. مثاًل در 
لایحـه قانونـی بیمه‌هـای اجتماعـی کارگران کـه مصـوب 1334 بـود و جایگزین 
لایحه قبلی )1331( شـد، درباره سـازوکار جبران خسـارات ناشـی از حوادث کار، 
بیماری‌هـای شـغلی و حـوادث مربوط به مسـیر صحبت شـد و در کل نسـبت به 
قوانیـن قبلـی، در آن بـه مقولـه پیشـگیری از حـوادث و بیماری‌ها توجه بیشـتری 

گردید )همـان، 122(.

  قوانین مربوط به حوادث ناشی از کار در ایران

مـاده 85 تـا 106 قانون کار )مصوب 1369( به حفاظت فنی و بهداشـت 
کار اختصـاص یافتـه اسـت. فصل پنجـم )ماده 54 تـا 66( قانـون تأمین 
اجتماعـی )مصـوب 1354( نیـز به‌طـور خاص بـه حـوادث و بیماری‌ها و 
فصل ششـم )مـاده 70 تا 75( قانون تأمین اجتماعی نیـز به ازکارافتادگی 
اختصـاص یافته اسـت. عالوه بر این، مـواد قانونی نیز به کارهای سـخت 
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و زیـان‌آور اختصـاص یافته اسـت. همچنیـن علاوه بـر مواد قانونـی فوق، 
آیین‌نامه‌هـا، دسـتورالعمل‌های اجرایی و بخشـنامه‌های مرتبط به مجموع 
قوانیـن مذکـور به‌تدریج در طی سـال‌های مختلف تدوین شـده اسـت1. 

شـایان‌ذکر است بخشـنامه‌ای به شـماره  1000/96/5743 در تاریخ 1396/6/1 
دربـاره بازبینـی، تجمیـع و تلخیـص بخشـنامه‌ها و دسـتورات اداری مسـتمری 
ازکارافتادگی صادر شـده اسـت. مسـتمری ازکارافتادگی ازجمله تعهدات مقرر در 
قانـون تأمیـن اجتماعی به بیمه‌شـدگان اصلی اسـت که به دلیل اهمیـت آن، مواد 
متعـددی از قانـون تأمیـن اجتماعـی ازجملـه »بندهـای 7، 8، 13، 14 و 17 مـاده 
2، بنـد د مـاده 3 فصـل اول، مـواد 60، 61، و 66 فصـل پنجـم، مـواد 70 الـی 75 
فصـل ششـم و بند 2 تبصـره 2 ماده‌واحده قانـون اصلاح مـاده 76 از فصل هفتم« 
بـه مقولـه ازکارافتادگـی و انـواع آن اختصـاص یافته اسـت. تنوع اقدامـات حوزه 
ازکارافتادگـی، ایجـاد وحـدت رویه در اجـرای مقررات، آیین‌نامه‌ها، بخشـنامه‌ها و 
دسـتورات اداری مرتبـط را به‌منظور تسـهیل در ارائـه خدمات، روان‌سـازی امور، 
افزایـش رضایت‌منـدی و از همه مهم‌تر حفظ حقوق قانونی متقابل سـازمان تأمین 
اجتماعـی و بیمه‌شـدگان، الزامـی کـرده اسـت. بنابراین به‌منظور تنقیـح، تجمیع، و 
تلخیـص بخشـنامه‌ها و دسـتورات اداری، شفاف‌سـازی مقررات، تسـهیل در ارائه 
خدمـات، ایجـاد وحـدت رویه در انجام امور و نیز به‌منظور اطلاع‌رسـانی مناسـب 
و تبییـن یکپارچه موضـوع ازکارافتادگی، بخشـنامه فوق از تاریـخ صدور جایگزین 
همـه بخشـنامه‌ها و دسـتورات اداری صادره در این زمینه شـده اسـت )قشـقایی، 
1396: 514(. به‌منظـور اجتنـاب از تطویـل متـن اصلی پژوهـش، مجموعه قوانین 

فـوق در متـن گزارش ذکر نشـده اسـت. 

1. مجموع آئین‌نامه‌ها، دستورالعمل‌های اجرایی و بخشنامه‌ها در کتاب قشقایی )1396( موجود است. 
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  بررسـی قوانین برخی کشـورهای پیشگام در زمینه حمایت از 

بیمه‌شدگان آسـیب‌دیده در اثر کار

یکـی از اهـداف پژوهـش حاضر، مـرور قوانیـن برخی کشـورها در زمینه 
حمایـت تأمیـن اجتماعـی از بیمه‌شـدگان آسـیب‌دیده در اثـر کار بـود. 
»حمایت‌هـای مربـوط به حـوادث حیـن کار، از قدیمی‌تریـن حمایت‌ها و 
پذیرفته‌شده‌ترین شـاخه تأمین اجتماعی است. کشورهای آلمان، فرانسه، 
ایتالیا و اسـترالیا در این زمینه پیشگام هسـتند« )عراقی و همکاران، 119(. 

بـا توجـه به پیشـگام بـودن چهار کشـور فـوق در زمینـه حمایت‌هـای مربوط به 
بیمه‌شـدگان آسـیب‌دیده در اثر کار، در پژوهش حاضر، قوانین چهار کشـور فوق 
در ایـن زمینـه مطرح و سـپس با مقایسـه آنهـا با قانـون تأمین اجتماعـی ایران و 
اسـتخراج شـباهت‌ها و تفاوت‌هـا، تحلیـل ارائه می‌شـود. البتـه توجه بـه این نکته 
مهـم اسـت که پیشـینه، شـرایط فعلـی و زمینـه اجتماعـی، فرهنگی، اقتصـادی، و 
سیاسـی کشـورهای مختلف جهان و نگرش آنها درباره انسـان، با یکدیگر متفاوت 

اسـت و در مقایسـه کشـورهای مختلف باهم، این موضوع بسـیار اهمیت دارد. 

برخی معتقدند کشـورهای درحال‌توسـعه باید نهادهای موفق‌ترین و پردرآمدترین 
کشـورها را تقلیـد کننـد. ولـی شـواهدی مشـاهده می‌شـود کـه اکثر کشـورهای 
کم‌درآمـد یـا دارای درآمـد متوسـط، آمادگی بهره‌گیـری از بسـیاری از نهادهای 
اروپـای غربـی یـا آمریـکای شـمالی را ندارنـد یـا اگـر ایـن نهادهـا در کشـوری 
کم‌درآمـد یـا بـا درآمـد متوسـط انتقـال یابنـد، عملکرد بسـیار متفاوتـی خواهند 
داشـت )نـورث و همـکاران، 2012(. کشـورهایی کـه قواعـد رسـمی را از اقتصـاد 
دیگـری اتخـاذ می‌کننـد، خصوصیـات عملکردی بسـیار متفاوتی نسـبت بـه آنها 
خواهنـد داشـت، زیـرا هنجارهای غیررسـمی و اجرایـی متفاوتی دارند. ایـن امر بر 
ایـن نکتـه دلالـت می‌کند کـه انتقال قواعد رسـمی، از کشـورهای غربـی موفق به 
کشـورهای جهـان سـوم و اروپای شـرقی، شـرط کافی برای تحقـق عملکرد خوب 

نیسـت )نورث، 1994(. 
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  ایتالیا
مسـتمری بـرای ازکارافتادگـی کلی و دائمی به بیمه‌شـده‌ای پرداخت می‌شـود که 
حداقـل سـابقه پرداخت پنج سـال حق‌بیمه را داشـته باشـد کـه متضمن حق‌بیمه 
سـه سـال در پنـج سـال آخـر قبـل از وقـوع حادثـه باشـد. بیمه‌شـده نمی‌توانـد 
همزمان درآمد دیگری )شـامل درآمد از خوداشـتغالی و مزایای بیکاری( دریافت 
کنـد. بـرای ازکارافتادگـی بـه میـزان 6% تـا 15% مبلغی مقطـوع به‌طـور یکجا به 
فـرد پرداخـت می‌شـود. بـرای ازکارافتادگی حداقل 16% نیز مسـتمری بر اسـاس 
سـن، جنس، و میزان ازکارافتادگی بیمه‌شـده و متوسـط درآمد وی در طول سـال 
قبل از تاریخ وقوع حادثه یا تاریخ شـروع بیماری شـغلی محاسـبه می‌شـود. برای 
همسـر و نیـز بـه ازای هر فرزند کمتر از 18 سـال، 5% مسـتمری فـوق به دریافتی 
بیمه‌شـده اضافه می‌شـود. البتـه اگر فرزنـد به آموزش تمام‌وقت اشـتغال داشـته 
باشـد تا سـن 21 سـالگی و اگر در دانشـگاه تحصیل کند تا سـن 26 سالگی، اضافه 
شـدن 5% فـوق ادامه می‌یابد. اگـر فرزند دارای معلولیت باشـد، پرداخت 5% بدون 
محدودیـت ادامـه می‌یابـد. عالوه بـر ایـن، اگـر بیمه‌شـده، بـرای انجـام کارهای 
روزمـره‌اش بـه پرسـتاری و رسـیدگی دائمـی سـایرین نیاز داشـته باشـد، مبلغی 
اضافـه بابـت آن به وی پرداخت خواهد شـد. همچنین میزان مزایـای پرداختی به 
بیمه‌شـده، هرسـال بـر اسـاس تغییـر در قیمت‌هـای مصرف‌کننده تغییـر می‌کند 

)انجمـن تأمین اجتماعـی1، 2016: 171 و 175(.

  استرالیا
برنامـه حمایـت از افـراد در مواقـع بـروز صدمـات شـغلی، با مسـئولیت کارفرما 
در بخـش عمومـی و خصوصـی اجـرا می‌شـود و کارفرمـا مجـاز به قصـور در این 
خصـوص نیسـت. افـرادی کـه  در اسـتخدام جایـی هسـتند، تحـت پوشـش این 
حمایـت قـرار می‌گیرنـد. البته بـرای برخی افراد خود اشـتغال داوطلـب نیز امکان 
برخـورداری از ایـن حمایـت وجـود دارد. فـرد استخدام‌شـده هیچ هزینـه‌ای برای 
برخـورداری از ایـن حمایت نمی‌پـردازد. کارفرمـا موظف به پرداخـت کل هزینه 
اسـت. مقـدار حق‌بیمه‌ای کـه کارفرما پرداخت می‌کند، بر اسـاس میزان ریسـک 

1. Social Security Administration
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ارزیابی شـده، متغیر اسـت. شـخص خود اشـتغال نیـز کل هزینـه را تقبل می‌کند. 
دولـت نیـز هیچ هزینـه‌ای پرداخـت نمی‌کند. بـرای برخـورداری از ایـن حمایت، 

شـرط گذرانـدن حداقل دوره احراز )کسـب شایسـتگی( وجـود ندارد. 

مسـتمری ازکارافتادگـی دائـم: برای جراحت‌هـای دائمی خـاص و موقعیت‌های 
دردنـاک و رنـج‌آور، مبلغی مقطوع به‌طور یکجا در زمانی خاص پرداخت می‌شـود. 
میـزان مزایـای پرداختی به میزان اختالل، درد و رنج فرد بسـتگی دارد. همچنین 
میـزان مزایـا با توجـه به نواحی مختلف کشـور، متفاوت اسـت. مزایـای پرداختی 
عموماً هرسـال بر اسـاس تغییـرات در قیمت مصرف‌کننده تغییـر می‌کند )انجمن 

تأمین اجتماعی، 2017: 42(. 

  فرانسه
مستمری ازکارافتادگی دائم )غیر ناشی از کار( به افرادی پرداخت می‌شود که به سن 
بازنشستگی نرسیده باشند و حداقل 66.7% از توانایی کسب درآمد در شغل را از 
دست داده باشند. همچنین قبل از شروع ازکارافتادگی، حداقل 12 ماه پوشش بیمه‌ای 
داشته باشند. در 12 ماه قبل از ازکارافتادگی 600 ساعت اشتغال به کار نیز داشته 
باشند که 200 ساعت آن در سه ماه قبل از ازکارافتادگی باشد. یا اینکه بر اساس 
درآمدِ حداقل 2030 ساعت کار )بر اساس حداقل دستمزد قانونی برای هر ساعت 
کار( حق‌بیمه پرداخت کرده باشند که حداقل 1015 ساعت آن در شش ماه قبل از 
شروع ازکارافتادگی باشد. شایان‌ذکر است حداقل دستمزد قانونی برای هر ساعت کار 
9.67  یورو است. اگر بیمه‌شده قادر به انجام هر نوع فعالیت شغلی نباشد، مستمری 
ازکارافتادگی، 50% متوسط درآمد وی و اگر قادر به انجام برخی فعالیت‌های مفید و 
مولد باشد، میزان مستمری ازکارافتادگی 30% متوسط درآمد وی خواهد بود. در حالت 
دوم )که بیمه‌شده، مجدداً انجام کار مولد را آغاز می‌کند( مستمری ازکارافتادگی بدون 
آزمون درآمد، به مدت شش ماه پرداخت می‌شود. بعد از شش ماه، درصورتی‌که 
کل درآمد حاصل از مستمری و عواید حاصل از فعالیت مولد، بیش از متوسط مزد 
پرداخت شده به بیمه‌شده در طول سال قبل از سال آغاز ازکارافتادگی باشد، پرداخت 
مستمری ازکارافتادگی به وی متوقف می‌شود. شایان‌ذکر است درصورتی‌که بیمه‌شده 
برای انجام کارهای روزانه به پرستاری و رسیدگی سایرین نیاز داشته باشد، مبلغی 
اضافه )40% مستمری ازکارافتادگی( بابت آن به مستمری وی اضافه می‌شود. مزایای 

35



پرداختی به مستمری‌بگیر بر اساس تغییرات در شاخص قیمت‌های مصرف‌کننده 
تغییر می‌کند. علاوه بر این، درصورتی‌که بیمه‌شده از سنین 60-62 قادر به کار 
نباشد، مستمری بازنشستگی جایگزین مستمری ازکارافتادگی می‌شود )انجمن تأمین 

اجتماعی، 2016: 109 و 110(.

در خصـوص جراحـات مربـوط به شـغل )ازکارافتادگـی ناشـی از کار( کل هزینه 
توسـط کارفرمـا )بـر اسـاس میـزان ریسـک ارزیابی‌شـده( پرداخـت می‌شـود و 
دولـت و بیمه‌شـده هزینـه‌ای نمی‌پردازند. البتـه افرادی که داوطلبانـه خود را بیمه 
نموده‌انـد، بـر اسـاس میزان ریسـک ارزیابـی شـده، حق‌بیمـه را می‌پردازند. نکته 
دیگـر ایـن اسـت که شـرط گذرانـدن حداقـل دوره احراز بـرای دریافـت مزایای 
مربـوط بـه صدمات شـغلی وجود نـدارد. اگر بیمه‌شـده بـرای انجام امـور روزانه 
به پرسـتاری و رسـیدگی سـایرین نیاز داشـته باشـد، مبلغی به مسـتمری اضافه 

می‌شـود  )انجمن تأمیـن اجتماعـی، 2016: 113(.

 آلمان
انواع خوداشتغالی، اشخاصی که به فعالیت‌های  از  اشخاص شاغل، برخی 
و دانش‌آموزان، تحت پوشش  دارند، کارآموزان  اشتغال  داوطلبانه خاص 
بیمه حوادث قرار دارند. اکثر مقوله‌های خوداشتغالی نیز استثنا هستند که 
البته برای آنها بیمه داوطلبانه امکان‌پذیر است. در خصوص تأمین هزینه‌ها 
وضعیت به این صورت است که کارکنان مبلغی نمی‌پردازند. افراد خوداشتغال 
 %1.3 کارفرما  می‌پردازند.  حق‌بیمه  ارزیابی‌شده  ریسک  میزان  اساس  بر 
دستمزد، حق‌بیمه پرداخت می‌کند، البته حق‌بیمه‌ها بر اساس میزان ریسک 
ارزیابی‌شده متغیر است. دولت نیز برای بیمه حوادث کشاورزی کمک هزینه 
می‌دهد و برای دانش‌آموزان، کودکان در مراکز نگهداری روزانه و اشخاصی که 
به فعالیت‌های داوطلبانه خاص اشتغال دارند، حق‌بیمه پرداخت می‌کند. برای 
پرداخت مزایای مربوط به بیماری شغلی و صدمات حین کار، هیچ دوره احرازی 
وجود ندارد. 66.7% از درآمد بیمه‌شده در سال قبل از شروع ازکارافتادگی، 
برای  ازکارافتادگی کلی )100%( پرداخت می‌شود. برای مستمری ازکارافتادگی 
جزئی نیز بر اساس میزان کاهش توانایی فرد برای کسب درآمد )برای بیش 
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از 20% کاهش توانایی( درصدی از مستمری کلی پرداخت می‌شود. اگر میزان 
کاهش توانایی بیمه‌شده حداقل 50% باشد و در این حالت، اشتغال به کار نداشته 
باشد یا نوع دیگری از مستمری را دریافت نکند،  10%  مستمری ازکارافتادگی 
بیمه‌شده )به‌عنوان مکمل مستمری ازکارافتادگی( تا دو سال به دریافتی وی 
اضافه می‌شود. اگر بیمه‌شده برای انجام امور روزمره به پرستاری و رسیدگی 
سایرین نیاز داشت، مبلغی اضافه در ماه به او پرداخت می‌شود. علاوه بر این، 
سالانه بر اساس تغییرات در مقدار مستمری )البته کاهش کلی مستمری مجاز 
نیست( میزان مزایا تعدیل می‌شود. همچنین در تغییر میزان مزایا، تغییرات در 
نسبت میان تعداد مستمری‌بگیران و پرداخت‌کنندگان حق‌بیمه نیز موردتوجه 

قرار می‌گیرد )انجمن تأمین اجتماعی، 2016: 124-123(.

  مقایسه و تحلیل 

ضمـن توجـه بـه تفاوت‌های کشـورهای مختلـف جهان به لحاظ پیشـینه 
و زمینـه تاریخـی، اجتماعی، فرهنگی، اقتصـادی، و سیاسـی و نگرش آنها 
دربـاره انسـان، می‌توان در مقایسـه قانون تأمیـن اجتماعی ایـران )به‌طور 
خـاص بیمـه حوادث حیـن کار( با چهار کشـور فـوق نکات  زیـر را بیان 

کرد. 

فراینـد حمایـت‌ سـازمان تأمین اجتماعی ایـران از بیمه‌شـده‌های آسـیب‌دیده در 
اثـر کار بـه ایـن صـورت اسـت کـه بعـد از وقوع حادثـه ناشـی از کار، بیمه‌شـده 
بلافاصلـه مشـمول حمایت‌هـای سـازمان تأمیـن اجتماعـی قـرار می‌گیـرد. ایـن 
حمایت‌ها در مرحله اول، معالجه اسـت. یعنی ابتدا برای اعاده سالمتی بیمه‌شـده 
تالش می‌شـود و حمایت‌هـای درمانـی )در بیمارسـتان‌های ملکـی یـا غیرملکـی 
سـازمان( آغـاز می‌گـردد. در زمانـی کـه بیمه‌شـده در حـال درمـان، بسـتری یا 
اسـتراحت پزشـکی اسـت، برای گذران معیشت وی غرامت دسـتمزد ایام بیماری 
پرداخـت می‌شـود که جزء تعهـدات کوتاه‌مدت سـازمان اسـت. بعدازاین مرحله، 
در صـورت لـزوم، تعهـدات بلندمـدت سـازمان تأمیـن اجتماعـی آغاز می‌شـود 
کـه عبارت‌انـد از: پرداخـت غرامت نقـص عضو، مسـتمری ازکارافتادگـی جزئی، 
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مسـتمری ازکارافتادگـی کلـی. به دلیـل متفاوت بـودن میزان لطمات و خسـارات 
جسـمی و روحـی بیمه‌شـده، حمایت‌هـا نیز سـطح‌بندی می‌شـود. عواملـی که در 

تعییـن میـزان غرامت نقـص عضو یا مسـتمری مؤثر هسـتند، عبارت‌انـد از: 

1(سابقه بیمه‌شده،

2( دستمزد بیمه‌شده ظرف 720 روز قبل از حادثه، 

3( مجرد یا متأهل بودن، 

4( متکفل بودن و متکفل نبودن، 

5( درصد حادثه‌دیدگی. 

اگر بر اسـاس نظر کمیسـیون پزشـکی، میزان خسارات جسـمی و روحی وارد شده 
بـه بیمه‌شـده بیـن 10-33 درصـد باشـد، غرامت نقـص عضو پرداخت می‌شـود. 
اما اگر شـدت آسـیب‌دیدگی، بیشـتر یعنی بین 33 تا 66 درصد باشـد، مستمری 
ازکارافتادگـی جزئـی به‌منظـور جبـران کاهـش درآمد قبلـی بیمه‌شـده پرداخت 
می‌شـود. نکتـه مهـم در ایـن خصـوص ایـن اسـت که پرداخـت غرامـت مقطوع 
نقـص عضـو و مسـتمری ازکارافتادگـی جزئـی، مانع از اشـتغال به کار بیمه‌شـده 
نیسـت. بیمه‌شـده می‌توانـد شـاغل باشـد و ضمـن کسـب درآمـد از محـل کار، 
سـازمان تأمیـن اجتماعـی این مبلغ را نیز بـه او پرداخت می‌کند. امـا درصورتی‌که 
درصد آسـیب‌دیدگی بیمه‌شـده، 66 درصد و بیشتر باشـد، مستمری ازکارافتادگی 
کلـی به‌منظور جبران قطـع درآمد وی پرداخت می‌شـود. در این حالت بیمه‌شـده 
اجـازه اشـتغال بـه کار نـدارد. همچنیـن در ایـن حالت بیمه‌شـده و خانـواده‌اش از 
دفترچـه حمایـت درمان برخـوردار هسـتند. امـا در ازکارافتادگی جزئی، شـخص 
فقـط مسـتمری دریافت می‌کنـد و لزوماً به دلیـل ازکارافتادگی جزئـی از دفترچه 
حمایت درمان برخوردار نیسـت. بلکـه بیمه‌شـده دارای ازکارافتادگی جزئی صرفاً 
در صورت اشـتغال به کار می‌تواند از حمایت‌های درمان سـازمان تأمین اجتماعی 
برخـوردار باشـد )نه بابـت ازکارافتادگی(. اما گاهـی افراد ازکارافتـاده جزئی انتظار 
دارنـد کـه به‌واسـطه ازکارافتادگـی جزئی از دفترچـه درمان نیز برخوردار باشـند. 
به‌ویـژه زمانـی کـه کار قبلـی خود را از دسـت داده‌انـد. نکته مهم دیگر این اسـت 
کـه بعـد از برقراری مسـتمری ازکارافتادگی ناشـی از کار، در صورت اثبات تقصیر 
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کارفرمـا در وقـوع حادثه ناشـی از کار )بر اسـاس گـزارش بـازرس کار یا گزارش 
کارشـناس رسمی دادگسـتری( و تعیین درصد تقصیر وی، سازمان تأمین اجتماعی 
بـرای وصـول هزینه‌هـا از کارفرمای متخلف تالش می‌کند )یافته‌هـای پژوهش(. 

در قوانیـن هـر چهـار کشـور خارجی فوق ذکر شـده اسـت: اگـر بیمه‌شـده، برای 
انجـام کارهـای روزمـره‌اش به پرسـتاری و رسـیدگی دائمی سـایرین نیاز داشـته 
باشـد، مبلغـی اضافـه بابت آن بـه مسـتمری ازکارافتادگی وی پرداخت می‌شـود. 
بـا توجـه بـه خسـارات جسـمی، روحـی، اجتماعـی، و اقتصـادی بسـیاری کـه به 
ازکارافتـادگان وارد می‌شـود، در نظـر گرفتـن ایـن مبلـغ اضافـه برای پرسـتار در 
بهبـود وضعیـت رفاهـی و تسـکین آلام وی مؤثر اسـت )انجمن تأمیـن اجتماعی، 

2016 و 2017(.

نکتـه دیگـری کـه در قانـون هر چهـار کشـور خارجی فوق ذکر شـده اسـت این 
اسـت کـه میـزان مزایـای پرداختـی بـه بیمه‌شـده، هرسـال بر اسـاس تغییـر در 
قیمت‌هـای مصرف‌کننـده تغییـر می‌کند. بدیهی اسـت این تمهیـد کمک می‌کند 
همـواره قـدرت خریـد بیمه‌شـدگان ازکارافتـاده حفـظ گـردد و آنهـا نیـز همانند 
سـایرین قـادر به رفع نیازهای زندگی خود باشـند )انجمن تأمیـن اجتماعی، 2016 

و 2017(.

تفـاوت دیگـر مربوط به مقـدار حق‌بیمه‌ای اسـت کـه کارفرما در آلمان، فرانسـه 
و اسـترالیا پرداخـت می‌کنـد. در ایـن کشـورها، مقـدار حق‌بیمـه پرداختی توسـط 
کارفرمـا بـر اسـاس میزان ریسـک ارزیابـی شـده در کارگاه متغیر اسـت )انجمن 

تأمیـن اجتماعـی، 2016 و 2017(.

همچنین در اسـترالیا، فرانسـه و آلمان، برای برخورداری از مسـتمری ازکارافتادگی 
ناشـی از کار، شـرط گذرانـدن حداقـل دوره احـراز وجـود نـدارد. در ایـران فقـط 
بیمه‌شـده‌ای کـه در اثـر حادثـه ناشـی از کار یا بیمـاری شـغلی، ازکارافتـاده کلی 
شـناخته شـود، بدون در نظـر گرفتن مـدت پرداخت حق‌بیمه، اسـتحقاق دریافت 
مسـتمری ازکارافتادگـی کلی ناشـی از کار را دارد )انجمن تأمیـن اجتماعی، 2016 

و 2017(.

در ایتالیا میزان مسـتمری برای ازکارافتادگی حداقل 16%، بر اسـاس سـن، جنس، 
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و میزان ازکارافتادگی بیمه‌شـده و متوسـط درآمد وی در طول سـال قبل از تاریخ 
وقـوع حادثـه یـا تاریخ شـروع بیماری شـغلی محاسـبه می‌شـود  )انجمـن تأمین 
اجتماعـی، 2016: 171 و 175(. در ایران مسـتمری بر اسـاس میزان ازکارافتادگی 
بیمـه شـده، مـزد یـا حقوق متوسـط بیمـه شـده در 720 روز قبل از وقـوع حادثه 
ناشـی از کار، سـنوات پرداخـت حق‌بیمـه، مجرد یا متأهل بـودن، و متکفل بودن یا 

متکفل نبودن محاسـبه می‌شـود )منصـور، 1392: 91-89(.

در ایتالیـا بـرای همسـر و نیـز بـه ازای هر فرزند کمتر از 18 سـال، 5% مسـتمری 
ازکارافتادگـی بـه دریافتی بیمه‌شـده اضافه می‌شـود. البتـه اگر فرزند بـه آموزش 
تمام‌وقـت اشـتغال داشـته باشـد تـا سـن 21 سـالگی و اگـر در دانشـگاه تحصیل 
کنـد تـا سـن 26 سـالگی، اضافـه شـدن 5% فـوق ادامـه می‌یابـد. امـا اگـر فرزند 
دارای معلولیـت باشـد، پرداخت 5% بدون محدودیـت ادامه می‌یابد )انجمن تأمین 
اجتماعـی، 2016: 171 و 175(. در ایـران در مورد بیمه‌شـدگانی که دارای همسـر 
بـوده یـا فرزند یـا پدر یا مادر تحت تکفل داشـته باشـند و مسـتمری اسـتحقاقی 
آنها از شـصت درصد مزد یا حقوق متوسـط1 آنها کمتر باشـد، علاوه بر مسـتمری 
ازکارافتادگـی، معادل ده درصد نیز مسـتمری اسـتحقاقی به‌عنـوان کمک پرداخت 
خواهـد شـد، مشـروط بر آنکه جمع مسـتمری و کمـک فـوق از 60 درصد تجاوز 

نکنـد )ماده 72 قانون تأمیـن اجتماعی(2 )منصـور، 1392: 90(.

1. مـزد یـا حقـوق متوسـط ماهانـه بیمه‌شـده موضوع این مـاده عبارت اسـت از جمـع کل مزد یا حقـوق او که 

بـه مأخـذ آن حق‌بیمـه دریافـت گردیـده، ظرف هفتصد و بیسـت روز قبل از وقـوع حادثه ناشـی از کار یا شروع 

بیمـاری حرفـه ای کـه منجـر بـه ازکارافتادگـی شـده اسـت، تقسـیم بـر روزهـای کار ضرب در سـی )منصـور، 

.)91 :1392

2. تبصره 1: شوهر یا فرزند یا پدر یا مادر با شرایط زیر تحت تکفل بیمه‌شده محسوب می‌شوند:

1- سـن شـوهر از شـصت سـال متجاوز باشـد و یا به تشخیص کمیسـیون‌های پزشـکی موضوع ماده 91 این 

قانـون، ازکارافتـاده کلـی بـوده و در هر حال، مسـتمری دریافت ننماید و معاش او توسـط زن تأمین شـود. 

2- فرزنـدان ذکـور بیمه‌شـده که به اسـتناد مفـاد بند )3( مـاده 48 قانون حمایت خانـواده از تاریـخ 1392/2/7 

)تاریـخ لازم الاجـرا شـدن قانـون حمایـت خانـواده( حداکرث سـن آنهـا تـا بیسـت سـالگی )حداکرث 19 سـال 

تمـام( تغییـر و پـس از آن منحصراً در صـورت اشـتغال به تحصیـل در مقاطع دانشـگاهی تعیین گردیـده و یا 

اینکـه معلـول ازکارافتـاده نیازمنـد شـناخته شـود و فرزنـد اناث در صورتی که فاقد شـغل و شـوهر باشـند.

3- سـن پـدر از شـصت و سـن مـادر از پنجـاه و پنـج سـال بیشتر بـوده یـا اینکه به تشـخیص کمیسـیون های 

پزشـکی موضـوع مـاده 91 ایـن قانـون، ازکارافتاده باشـند و معاش آنها توسـط بیمه‌شـده تأمیـن و در هر حال 

مسـتمری دریافـت نکنند )منصـور، 1392: 90(. 
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در اسـترالیا و فرانسـه کل هزینـه توسـط کارفرمـا )بـر اسـاس میـزان ریسـک 
ارزیابی‌شـده( پرداخـت می‌شـود و دولـت و بیمه‌شـده هزینـه‌ای نمی‌پردازند. البته 
افـرادی کـه داوطلبانـه خـود را بیمـه نموده‌انـد )خوداشـتغال( بـر اسـاس میـزان 
ریسـک ارزیابـی شـده، حق‌بیمه را می‌پردازنـد )انجمن بین‌المللـی تأمین اجتماعی، 

2016: 113؛ انجمـن بین‌المللـی تأمیـن اجتماعـی، 2017: 42(. 

در خصـوص تأمیـن هزینه‌هـا در آلمـان نیـز وضعیـت بـه این صورت اسـت که 
کارکنـان مبلغـی نمی‌پردازنـد. امـا افـراد خوداشـتغال بـر اسـاس میزان ریسـک 
ارزیابی‌شـده حق‌بیمـه می‌پردازنـد. کارفرمـا 1.3% دسـتمزد، حق‌بیمـه پرداخـت 
می‌کند، البته حق‌بیمه‌ها بر اسـاس میزان ریسـک ارزیابی‌شـده متغیر است. دولت 
نیـز بـرای بیمـه حوادث کشـاورزی کمک هزینـه می‌دهـد و بـرای دانش‌آموزان، 
کـودکان در مراکـز نگهـداری روزانـه و اشـخاصی که بـه فعالیت‌هـای داوطلبانه 
خاص اشـتغال دارنـد، حق‌بیمه پرداخت می‌کنـد )انجمن تأمین اجتماعـی، 2016: 

.)124-123

در آلمـان، 66.7% از درآمد بیمه‌شـده در سـال قبـل از شـروع ازکارافتادگی، برای  
ازکارافتادگـی کلـی پرداخـت می‌شـود. بـرای مسـتمری ازکارافتادگـی جزئی نیز 
بـر اسـاس میـزان کاهـش توانایی فـرد برای کسـب درآمد )بـرای بیـش از %20 
کاهـش توانایـی( درصدی از مسـتمری کلی پرداخت می‌شـود. اگـر میزان کاهش 
توانایـی بیمه‌شـده حداقـل 50% باشـد و در ایـن حالـت، اشـتغال بـه کار نداشـته 
باشـد یـا نوع دیگری از مسـتمری را دریافـت نکند،  10% مسـتمری ازکارافتادگی 
بیمه‌شـده )به‌عنـوان مکمـل مسـتمری ازکارافتادگـی( تا دو سـال بـه دریافتی وی 

اضافـه می‌شـود )انجمن تأمیـن اجتماعـی، 2016: 124-123(.

در ایـران دسـته‌بندی خاصـی دربـاره مسـتمری ازکارافتادگـی وجـود دارد که در 
سـایر کشـورها دقیقاً به این صورت مشـاهده نگردید:  اگر میزان خسارات جسمی 
و روحـی وارد شـده به بیمه‌شـده بیـن 10-33 درصد باشـد، غرامـت نقص عضو 
پرداخـت می‌شـود. امـا اگـر شـدت آسـیب‌دیدگی  بین 33 تـا 66 درصد باشـد، 
مسـتمری ازکارافتادگـی جزئـی و درصورتی‌کـه درصد آسـیب‌دیدگی بیمه‌شـده، 
66 درصـد و بیشـتر باشـد، مسـتمری ازکارافتادگـی کلـی به وی تعلـق می‌گیرد 

)منصـور، 1392: 89(. 
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در خصـوص شـباهت‌ها بـا ایـران نیز می‌تـوان گفـت در ایتالیا نیز برای همسـر و 
نیـز بـه ازای هر فرزند کمتر از 18 سـال، مقداری مسـتمری به دریافتی بیمه‌شـده 
اضافـه می‌شـود. همچنیـن اگـر فرزنـد به تحصیل اشـتغال داشـته باشـد، تا سـن 
معینـی این مقـدار اضافه پرداخت می‌شـود. در ضمـن اگر فرزنـد دارای معلولیت 
باشـد، پرداخـت مقـدار اضافـه بـدون محدودیـت ادامـه می‌یابـد )انجمـن تأمین 
اجتماعـی، 2016: 171 و 175(. تفاوت‌هـا و شـباهت‌های فـوق در جـدول شـماره 

)3( نیز مطرح شـده اسـت. 

در ایتالیـا، اسـترالیا، فرانسـه و آلمـان، میـزان مزایای پرداختی به بیمه‌شـده، هرسـال بر اسـاس 
تغییـر در قیمت‌هـای مصرف‌کننـده تغییـر می‌کند.

ها
ت‌
فاو

ت

در ایتالیا، اسـترالیا، فرانسـه و آلمان، اگر بیمه‌شـده، برای انجام کارهای روزمره‌اش به پرسـتاری 
و رسـیدگی دائمی سـایرین نیاز داشـته باشـد، مبلغی اضافه بابت آن به مسـتمری ازکارافتادگی 

وی پرداخت می‌شـود. 

در آلمان، فرانسـه، و اسـترالیا، مقدار حق‌بیمه پرداختی توسـط کارفرما بر اسـاس میزان ریسـک 
ارزیابی شـده در کارگاه متغیر است.

در اسـترالیا، فرانسـه و آلمـان، بـرای برخورداری از مسـتمری ازکارافتادگی ناشـی از کار، شـرط 
گذرانـدن حداقـل دوره احـراز وجود نـدارد )انجمن تأمیـن اجتماعـی، 2016 و 2017(. در ایران 
فقـط بیمه‌شـده‌ای کـه در اثـر حادثه ناشـی از کار یـا بیماری شـغلی، ازکارافتاده کلی شـناخته 
شـود، بدون در نظر گرفتن مدت پرداخت حق‌بیمه، اسـتحقاق دریافت مسـتمری ازکارافتادگی 

کلی ناشـی از کار را دارد. 

در ایتالیـا میـزان مسـتمری بـرای ازکارافتادگـی حداقل 16%، بر اسـاس سـن، جنـس، و میزان 
ازکارافتادگـی بیمه‌شـده و متوسـط درآمـد وی در طول سـال قبل از تاریخ وقـوع حادثه یا تاریخ 

شـروع بیماری شـغلی محاسـبه می‌شود.
در ایـران میـزان مسـتمری بـر اسـاس میـزان ازکارافتادگـی بیمه شـده، مزد یا حقوق متوسـط 
بیمـه شـده در 720 روز قبـل از وقـوع حادثه ناشـی از کار، سـنوات پرداخت حق‌بیمـه، مجرد یا 

متأهـل بـودن، و متکفـل بـودن یا متکفل نبودن محاسـبه می‌شـود.

 جدول )1(: تفاوت‌ها و شباهت‌های ایران با ایتالیا، استرالیا، فرانسه و آلمان در زمینه بیمه حوادث ناشی از کار
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در ایتالیـا بـرای همسـر و نیز به ازای هر فرزند کمتر از 18 سـال، 5% مسـتمری ازکارافتادگی به 
دریافتـی بیمه‌شـده اضافـه می‌شـود. البته اگر فرزند به آموزش تمام‌وقت اشـتغال داشـته باشـد 
تـا سـن 21 سـالگی و اگـر در دانشـگاه تحصیـل کند تا سـن 26 سـالگی، اضافه شـدن 5% فوق 
ادامـه می‌یابـد. اما اگر فرزنـد دارای معلولیت باشـد، پرداخت 5% بدون محدودیـت ادامه می‌یابد.

در ایـران در مـورد بیمه‌شـدگانی کـه دارای همسـر بـوده یـا فرزنـد یا پـدر یا مـادر تحت تکفل 
داشـته باشـند و مسـتمری اسـتحقاقی آنهـا از شـصت درصد مزد یـا حقوق متوسـط آنها کمتر 
باشـد، علاوه بـر مسـتمری ازکارافتادگـی، معـادل ده درصد نیز مسـتمری اسـتحقاقی به‌عنوان 
کمک پرداخت خواهد شـد، مشـروط بر آنکه جمع مسـتمری و کمک از 60 درصد تجاوز نکند 

)مـاده 72 قانون تأمیـن اجتماعی(.

ها
ت‌
فاو

ت

در اسـترالیا و فرانسـه  کل هزینه توسـط کارفرما )بر اساس میزان ریسـک ارزیابی‌شده( پرداخت 
می‌شـود و دولـت و بیمه‌شـده هزینـه‌ای نمی‌پردازنـد. البتـه افرادی کـه داوطلبانه خـود را بیمه 

نموده‌انـد )خوداشـتغال( بر اسـاس میزان ریسـک ارزیابی شـده، حق‌بیمـه را می‌پردازند.
در خصـوص تأمیـن هزینه‌هـا در آلمـان نیـز وضعیت بـه این صورت اسـت که کارکنـان مبلغی 
نمی‌پردازنـد. امـا افراد خوداشـتغال بر اسـاس میزان ریسـک ارزیابی‌شـده حق‌بیمـه می‌پردازند. 
کارفرمـا 1.3% دسـتمزد، حق‌بیمـه پرداخـت می‌کند، البته حق‌بیمه‌ها بر اسـاس میزان ریسـک 
ارزیابی‌شـده متغیـر اسـت. دولـت نیـز بـرای بیمـه حـوادث کشـاورزی کمـک هزینـه می‌دهد 
و بـرای دانش‌آمـوزان، کـودکان در مراکـز نگهـداری روزانـه و اشـخاصی کـه بـه فعالیت‌هـای 

داوطلبانـه خـاص اشـتغال دارنـد، حق‌بیمه پرداخـت می‌کند.

در آلمان، 66.7% از درآمد بیمه‌شده در سال قبل از شروع ازکارافتادگی، برای  ازکارافتادگی کلی 
)100%( پرداخت می‌شود. برای مستمری ازکارافتادگی جزئی نیز بر اساس میزان کاهش توانایی 
فرد برای کسب درآمد )برای بیش از 20% کاهش توانایی( درصدی از مستمری کلی پرداخت 
می‌شود. اگر میزان کاهش توانایی بیمه‌شده حداقل 50% باشد و در این حالت، اشتغال به کار 
نداشته باشد یا نوع دیگری از مستمری را دریافت نکند،  10% مستمری ازکارافتادگی بیمه‌شده 

)به‌عنوان مکمل مستمری ازکارافتادگی( تا دو سال به دریافتی وی اضافه می‌شود.

در ایـران دسـته‌بندی خاصـی دربـاره مسـتمری ازکارافتادگی وجـود دارد:  اگر میزان خسـارات 
جسـمی و روحی وارد شـده به بیمه‌شـده بین 10-33 درصد باشـد، غرامت نقص عضو پرداخت 
می‌شـود. امـا اگـر شـدت آسـیب‌دیدگی  بیـن 33 تا 66 درصـد باشـد، مسـتمری ازکارافتادگی 
جزئـی و درصورتی‌کـه درصـد آسـیب‌دیدگی بیمه‌شـده، 66 درصـد و بیشـتر باشـد، مسـتمری 

ازکارافتادگـی کلـی به وی تعلـق می‌گیرد.

در ایتالیا برای همسـر و نیز به ازای هر فرزند کمتر از 18 سـال، مقداری مسـتمری به دریافتی 
بیمه‌شـده اضافه می‌شـود. همچنین اگر فرزند به تحصیل اشـتغال داشـته باشـد، تا سن معینی 
ایـن مقـدار اضافه پرداخت می‌شـود. در ضمـن اگر فرزنـد دارای معلولیت باشـد، پرداخت مقدار 

اضافـه بدون محدودیـت ادامه می‌یابد.

ها
ت‌
باه

ش

منبع: یافته‌های پژوهش
 ادامۀ جدول )1(
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  سابقه پژوهشی موضوع 

در بیـن پژوهش‌هـای خارجـی، عمدتاً پژوهشـگران به بررسـی بیماری‌ها 
و حـوادث شـغلی در بین کارکنان شـغل‌های مختلف پرداختنـد )کیم1 و 
همکاران، 2017؛ اهن و لیم2، 2008؛ کورانی3 و همکاران، )2018(. برخی 
از پژوهشـگران ایرانـی نیـز در پژوهش‌هـای خود بـه بـرآورد هزینه‌های 
ناشـی از حوادث شـغلی برای سـازمان تأمین اجتماعی پرداختنـد )ارجی، 
1391؛ کوپـال و همـکاران، 1393(. ادیب‌نیـا )1385( در پژوهـش خود 
تلاش نموده اسـت با اسـتفاده از اطلاعات و آمار ارائه‌شـده توسط سازمان 
تأمیـن اجتماعـی، خصوصیـات ازکارافتادگی‌هـای ناشـی از کار و رونـد 
شـیوع آن در یک دوره ‌10سـاله یعنی از سـال 1374 تا 1384 و برآورد 
بـار مالـی ناشـی از آن را مـورد تحلیـل قرار دهـد. محمدفـام و همکاران 
)1386( نیـز در مطالعـه خـود به برآورد هزینه انسـانی ناشـی از حوادث 
شـغلی منجـر به فوت در اسـتان تهـران پرداختـه و با توجه بـه قابل‌توجه 
بـودن ایـن هزینه‌ها، توجه بیشـتر به ارائـه خدمات ایمنی و بهداشـت کار 
را متذکـر شـده‌اند. همچنیـن بهرام‌پـور و همـکاران )1388( در پژوهش 
خـود بـه بـرآورد حـوادث در کارگـران سـاختمانی یـزد بر اسـاس مدل 
سـری‌های زمانـی تـا سـال 1390؛ و ایمانـی و همـکاران )1391( نیـز به 
پیش‌بینـی سـری زمانی تعـداد معلولیت‌های مربـوط به حوادث ناشـی از 

کار برای بیمه‌شـدگان تأمین اجتماعـی پرداختند. 

در بسـیاری از پژوهش‌های مربوط به حوادث ناشـی از کار، نوع حوادث ناشـی از 
کار و علل وقوع آنها موردبررسـی قرار گرفته اسـت )برای نمونه: شـهبا و همکاران، 
1396؛ دانـا و پهلوانی‌نـژاد، 1396؛ قاضـی‌زاده و همـکاران، 1388؛ سـلطان‌زاده و 
همـکاران، 1394؛ موعـودی و همکاران، 1394؛ مهرپرور و همکاران، 1390؛ حلوانی 

1. Kim
2. Ahn and Lim
3. Koranyi
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و همـکاران، 1396؛ یـاری و همـکاران، 1396؛ خوش‌اخالق و همـکاران، 1395؛ 
محمدی و همکاران، 1396؛ اسـدی و همکاران، 1397؛ شـیرالی و همکاران، 1396؛ 

محمدیان سـمنانی و همکاران، 1396؛ مشعشـعی و همکاران، 1396(. 

عراقـی و همـکاران از حقوق‌دانـان ایـران در اثـر خـود بـه ارزیابـی انـواع خدمات 
تأمیـن اجتماعـی پرداختنـد. آنهـا در خصـوص بیمه حـوادث ناشـی از کار، نکات 
و نقدهـای زیـر را مطـرح کردنـد. بـه اعتقـاد آنهـا امکان رجـوع سـازمان تأمین 
اجتماعـی بـه کارفرمای متخلـف در صورت عدم رعایت حفاظت فنی و بهداشـت 
در محیـط کار، لـزوم انجام معاینـات قبل از اسـتخدام و دوره‌ای، و مطالبه هزینه‌ها 
از سـوی سـازمان تأمین اجتماعـی در صورت قصـور کارفرمـا در زمینه معاینات، 
از راهکارهـای پیشـگیرانه تأمین اجتماعی اسـت. اما یکسـان بـودن حق‌بیمه برای 
همـه کارگاه‌هـا و عدم توجه بـه تعیین حق‌بیمه مبتنی بر خطر؛ عـدم تفکیک انواع 
مختلـف تقصیـر کارفرما )عمـدی، غیرعمدی، سـنگین و غیرقابل بخشـایش( در 
مـاده 66 قانـون تأمین اجتماعی؛ سـکوت قانـون تأمین اجتماعی دربـاره اثر تقصیر 
بیمه‌شـده )اعـم از عمـدی یا غیرعمدی( بر جبران خسـارت و اعتقـاد آنها به لزوم 
محرومیـت بیمه‌شـده مقصر )عمـدی( از مزایای نقـدی و صرفاً اسـتفاده از مزایای 
غیرنقـدی )مانند خدمات پزشـکی و بیمارسـتانی( نیز ازجمله نقدهـای موردتوجه 
عراقـی و همـکاران در خصوص قوانین مربوط به بیمه حوادث ناشـی از کار اسـت. 

همان‌طـور که ملاحظـه گردید، عمده مطالعـات ایرانی )به‌اسـتثنای مطالعه عراقی 
و همـکاران کـه از حقوق‌دانـان هسـتند( توسـط پژوهشـگرانی از رشـته‌های طب 
کار، بهداشـت حرفه‌ای، بهداشـت صنعتی، پزشـکی، مهندسی بهداشـت حرفه‌ای، 
مهندسـی ایمنی صنعتی، و متخصصان اپیدمیولوژی انجام شـده اسـت. درحالی‌که 
ضـرورت انجـام پژوهشـی در علـوم اجتماعـی احسـاس می‌گـردد. همچنیـن در 
بسـیاری از پژوهش‌هـا، نـوع حـوادث ناشـی از کار و علل وقوع آنها موردبررسـی 
قـرار گرفتـه و در پایـانِ همـه آنهـا بـر ضـرورت توجه بـه پیشـگیری، آموزش، 
نظارت، و بازرسـی بسـیار تأکید شده اسـت. در مطالعات داخلی مرورشده تاکنون، 
پژوهشـی ملاحظـه نگردیـد کـه در آن به ارزشـیابی خدمات تأمیـن اجتماعی در 
ایـران )به‌طـور خـاص بیمه حـوادث حین کار( توجه شـده باشـد. بنابرایـن، انجام 

پژوهـش حاضـر می‌تواند گامـی آغازیـن در این زمینه باشـد.  
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2- روش پژوهش

  مقدمــه

در این فصـــل، بعــد از بیان توضیحاتــی دربـــاره ارزشیابی و به‌طور خاص 
ارزشـیابی سیاســت‌گذاری و انـواع آن، دربـــاره فنـون جمـع‌آوری و تحلیـل 

داده‌هــا و مشـارکت‌کننـدگان پژوهــش صحبـت می‌شــود. 

  ارزشــیابی  

ارزشـیابی1 یـک تحلیـل سـاختاریافته مبتنی بر شـواهد2 اسـت که به 
پرسـش‌هایی دربـاره  اثربخشـی3، کارایـی4، تناسـب و سـودمندی5، 
و  معیارهـا  از  ارزشـیابی،  در  می‌دهـد.  پاسـخ  برنامه‌هـا  اجـرای‌6  و 
اسـتانداردهای روشـنی برای ارزیابی7 »موفقیت«8 برنامه در برابر نتایج 
مطلـوب و موردنظر9 اسـتفاده می‌شـود )آرگیرس و رحمـان10، 2016: 

 .)2

جمالت زیـر بـه خوبـی اهمیـت و قـدرت بررسـی‌های ارزشـیابی را نشـان 
می‌دهـد: 

 اگـر نتایـج برنامـه موردبررسـی قرار نگیـرد، نمی‌تـوان دربـاره موفقیت‌ها و 

1. Evaluation
2. Structured evidence-based analysis
3. Effectiveness
4. Efficiency
5. Appropriateness
6. Implementation
7. Assessing
8. Success
9. Desired outcomes
10. Argyrous and Rahman
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دسـتاوردهای پـروژه و شکسـت‌‎ها و کاسـتی‌های آن صحبـت کرد. 

 اگر نتوان موفقیت را دید، نمی‌توان به آن پاداش داد.

 اگـر نتـوان بـه موفقیت‌‌هـا و دسـتاوردها پـاداش داد، احتمـالاً به شکسـت‌ها و 
کاسـتی‌ها پـاداش داده می‌شـود. 

 اگر نتوان موفقیت‌ها و دستاوردها را دید، نمی‌توان از آن یاد گرفت.

 اگـر نتـوان شکسـت‌ها و کاسـتی‌ها و ضعف‌ها را تشـخیص داد، نمی‌تـوان آنها 
را اصالح کرد. 

 اگـر بتـوان نتایـج را نشـان داد، می‌تـوان در کسـب حمایـت عمومـی1 موفـق 
گردیـد )کاسـک و ریسـت، 2004: 11(. 

  ارزشیابی سیاست‌گذاری 

ارزشـیابی، مرحله اصلی بازخورد فرایند سیاسـت‌گذاری است. ارزشیابی، 
تحلیلگـران سیاسـت‌گذاری را در انـواع فعالیت‌هـا، از طراحـی نظام‌های 
اطلاعاتـی بـرای نظـارت بـر برنامه‌هـا، تـا انجام مطالعـات پیچیـده برای 
آزمـون سیاسـت‌گذاری و تـا ارائه پیشـنهاد بـرای پیشـرفت فعالیت‌های 
مربـوط بـه اجرای برنامه درگیر می‌کنـد. پژوهش‌های ارزشـیابی، در ارائه 

رهنمـود برای تـداوم و اصالح اقدامات آینده مؤثر هسـتند.

 ایـن واقعیـت کـه ارزشـیابی، مسـتلزم ارزیابـی اجـرا در گذشـته اسـت، آن را به 
مرحلـه‌ای ظریـف و حسـاس در فرایند سیاسـت‌گذاری تبدیل می‌کند. ارزشـیابی 
مسـتلزم کنش متقابل با سیاسـت‌گذاران، مدیران و سـایرین )که بسـیاری از آنها 
احسـاس می‌کننـد از ناحیـه خـود فرایند ارزشـیابی مـورد تهدید قـرار می‌گیرند( 
اسـت. تحلیل سیاسـت‌گذاری، مسـتلزم دانش دربـاره فرایند سیاسـت‌گذاری در 
زمینـه‌ای خـاص و مهارت در همکاری با افرادی اسـت که بخشـی از آن هسـتند 

)پوت و اسـپرینگر، 1388: 74-73(.
1. Public support
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تحلیلگـران سیاسـت‌گذاری چند نـوع اطلاعات را در مرحله ارزشـیابی به دسـت 
می‌دهنـد. ارزشـیابی سیاسـت‌گذاری، اطلاعاتـی را فراهـم می‌کنـد کـه بـه افـراد 
سـهیم در آن اجـازه می‌دهـد تا بدانند که بـه دنبال آغاز یک سیاسـت‌گذاری چه 
اتفاقـی افتـاده اسـت؛ این اطلاعـات، توصیفی از انجـام فعالیت‌ها ارائـه می‌دهد. در 
سـطح بزرگتری از پیچیدگی، مقصود از ارزشـیابی، شناسـایی میـزان موفقیت یک 
سیاسـت‌گذاری در دسـتیابی به اهداف موردنظر آن اسـت. سـرانجام، ارزشـیابی 
می‌توانـد در خصـوص اینکه سیاسـت‌گذاری‌ها موفق شـده یا شکسـت خورده‌اند، 
بینش‌هایی را فراهم کرده و مسـیرهای عمل را برای پیشـبرد دسـتیابی به اهداف 

پیشـنهاد دهد )پوت و اسـپرینگر، 1388: 66(

مهم‌تریـن هـدف ارزشـیابی، یادگیـری از تجـارب گذشـته اسـت. بدون بررسـی 
نتایـج تلاش‌هـای سیاسـت‌گذاری، احتمال پیشـرفت عملی کم اسـت. ارزشـیابی 

سیاسـت‌گذاری، بـه اهـداف گوناگـون خدمـت می‌کنـد؛ ازجمله: 

1( تعیین ارزش سیاست‌گذاری در دستیابی به اهداف موردنظر؛ 

2( شناسایی موفق‌ترین و ناموفق‌ترین اجزای سیاست‌گذاری؛ 

3( تحقق راهبردهای برنامه‌ای که به بهترین نحو به اجرای موفقیت‌آمیز 
سیاست‌گذاری کمک می‌کند؛

4( و ارزیابی پیامدهای ناخواسته یا غیرمنتظره تلاش‌های سیاست‌گذاری. 

نتایـج ارزشـیابی برای تصمیم‌گیـری درباره تـداوم و جرح‌وتعدیل سیاسـتی خاص 
اسـتفاده می‌شـود. ارزشـیابی فقـط یـک سـازوکار یادگیری نیسـت، بلکـه معرف 
تالش بـرای کنتـرل و هدایـت تلاش‌هـای سیاسـت‌گذاری اسـت. امیـد بـرای 
افزایـش پاسـخگویی مدیـران، سیاسـت‌مداران و مردم، به نهادینه کردن گسـترده 

ارزشـیابی سیاسـت‌های عمومـی کمک کرده اسـت.

فعالیت‌های عمده در ارزشیابی را می‌توان در سه حوزه خلاصه کرد:

1( نظارت بر اجرای برنامه؛ 

2( انجام ارزشیابی تأثیر1؛ 
1. Impact Evaluation
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3( انجام ارزشیابی فرایند1. 

نظـارت بـر اجـرای برنامـه، شـامل گـردآوری منظـم و جـاری داده‌هـا دربـاره 
فعالیت‌هـای برنامه اسـت. در ایـن بخش، اطلاعات به دودسـته یعنـی دروندادها 
و نتایـج تقسـیم می‌شـوند. دروندادهـا منابعی هسـتند که توسـط فعالیت‌هـای در 
حـال اجرای برنامه مصرف می‌شـوند. بودجه و سـاعات کاری افـراد، دروندادهای 
اصلی هسـتند کـه به‌منزله سـنجه‌های کارایی عمـل می‌کنند. نتایـج2، محصولات 
فعالیت‌های برنامه هسـتند. تعـداد افراد برخـوردار از مسـتمری ازکارافتادگی و ... 
نمونه‌هایی از سـنجه‌های نتایج هسـتند که به‌منزله شـاخص‌های اثربخشـی عمل 

می‌کننـد )پـوت و اسـپرینگر، 1388: 68-66(. 

در پژوهـش حاضـر، انجـام دو نـوع ارزشـیابی یعنـی ارزشـیابی تأثیر و ارزشـیابی 
فراینـد موردتوجـه اسـت کـه در ادامـه دربـاره هـر یـک صحبت می‌شـود.  

  ارزشــیابی تأثیر  

ارزشـیابی تأثیـر، ارزشـیابی تراکمـی، و ارزشـیابی برنامه سـه اصطلاحی 
هسـتند کـه به جـای هـم بـه کار می‌رونـد. ارزشـیابی تراکمی یـا تأثیر، 
اشـاره صریحـی به دو وضعیـت دارد: الـف( وضعیت پایـه و ب( وضعیتی 
کـه می‌توانـد در فقدان طرح یا سیاسـت در حال ارزشـیابی وجود داشـته 

باشد.

 ارزشـیابی تراکمـی یا تأثیر در زمینـه تأمین اجتماعی و سیاسـت‌گذاری اجتماعی، 
اغلـب آینده‌نگـر اسـت. هـدف ارزشـیابی تأثیر یـا تراکمی، بررسـی ایـن موضوع 
اسـت کـه آیـا عملکرد ناشـی از اجرای یک سیاسـت یا طـرح تأمیـن اجتماعی با 
اهـداف تعیین‌شـده منطبـق اسـت و آیا اهـداف به‌طور کامل محقق شـده اسـت. 
ارزشـیابی تراکمـی اغلـب همراه با ارزشـیابی تکوینی، پرسـش‌های دیگـری را نیز 
مطـرح می‌کند کـه عبارت اسـت از: عملکرد سیاسـت/ طرح چگونه اسـت؟ چرا 

1. Process Evaluation
2. Outcomes
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یـک سیاسـت مؤثـر واقـع می‌شـود یا شکسـت می‌خـورد؟ پاسـخ به دو پرسـش 
تکمیلـی فـوق )کـه در ارزشـیابی تکوینـی موردتوجـه اسـت( نشـان می‌دهـد که 
ماهیت تغییر سیاسـت، مسـتلزم تحقق اهداف سیاسـت اسـت )اتحادیه بین‌المللی 

تأمیـن اجتماعـی، 1395: 184-185 و 173(.

چند نکته را باید در ارزشیابی‌های تأثیر موردتوجه قرار داد:

 1( عـدم بیـان روشـن اهـداف در برنامـه یا سیاسـت مورد ارزشـیابی، 
ارزشـیابان سیاسـت‌گذاری را در تعییـن معیارهـای روشـنی کـه به‌وسـیله آنها 

برنامـه ارزیابـی می‌شـود، بـا مشـکل مواجـه می‌کند؛ 

2( تأثیـر ارزشـیابی‌ها بیشـتر به تعییـن کارکردهای یـک برنامه مربوط 
می‌شـود، یعنی اینکه این برنامه پیشـرفت‌هایی را در شـرایط اجتماعی موردنظر 

به وجـود آورده اسـت یا خیر. 

درواقـع، ارزشـیابی‌های تأثیـر، موفقیـت یا شکسـت فعالیت‌های برنامه را بررسـی 
می‌کنـد و این ارزشـیابی‌ها به موضوعـات موردعلاقه تصمیم‌گیران و سـازمان‌های 
سـطح بالایی تبدیل می‌شـود که مسـئولیت نظـارت و کنتـرل برنامه‌هـا را دارند. 
بنابرایـن، قانون‌گذارانـی کـه درباره تأمین بودجه هر یـک از برنامه‌ها تصمیم‌گیری 
می‌کننـد، اغلـب بـرای اطلاعاتـی ارزش قائل‌انـد کـه مشـخص می‌کننـد چقـدر 
برنامه‌هـای مختلـف به اهداف خود نائل می‌شـوند و آیا تأمین بودجه پـروژه ادامه 
یابـد یا خیـر. باوجود اسـتفاده بالقـوه از ارزشـیابی‌های تأثیـر در تصمیم‌گیری‌های 
سـطوح بـالا )دربـاره جهت‌هـای سیاسـت‌گذاری( این ارزشـیابی‌ها بـرای مدیران 
برنامه‌هـا چنـدان سـودمند نیسـتند. اینکـه آنهـا بداننـد برنامه‌های آنهـا در حد 
انتظـار انجام نمی‌شـود، رهنمود عملیاتی بـرای نحوه بهبود آن به دسـت نمی‌دهد. 
درواقـع، ارزشـیابی فراینـد، برعکـس ارزشـیابی تأثیـر، بهتر بـه نیازهـای مدیران 

برنامه‌هـا پاسـخ می‌دهد )پـوت و اسـپرینگر، 1388: 71-70(.
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  ارزشـیابی فرایند

ارزشـیابی فراینـد بـه ایـن موضـوع توجـه دارد کـه چـرا یـک برنامه در 
سـطح جـاری اجـرا می‌شـود و بـرای بهبـود اجـرای آنچـه کاری می‌توان 
انجـام داد. بنابرایـن، ارزشـیابی فراینـد به شناسـایی پیوندهای مشـخص 
بیـن انجام فعالیت‌های سیاسـت‌گذاری و اجـرای برنامه مربوط می‌شـود. 
در ارزشـیابی فراینـد برعکس ارزشـیابی تأثیـر، یافته‌هـای پژوهش برای 
ایـن موردتوجـه قـرار نمی‌گیـرد کـه برنامه‌ای خـاص، اهداف مشـخصی 
را بـرآورده می‌کنـد یـا خیـر، بلکـه منظـور از ارزشـیابی فراینـد، ارائـه 
توصیه‌هایـی برای بهبود روش‌های اجرای برنامه اسـت. ارزشـیابی فرایند، 
باهـدف کمـک به مدیران برنامه بـرای غلبه بر موانع دسـتیابی به اهداف 
مشـخص و موردنظـر، کانـون توجه خـود را بـر نگرانی‌های عینـی مربوط 
بـه اجرای برنامه معطـوف می‌کند )پـوت و اسـپرینگر، 1388: 72-71(. 

همـه ارزشـیابی‌ها، صرف‌نظر از نـوع آنها، از شـیوه‌هایی نظام‌مند بـرای گردآوری 
داده‌ها اسـتفاده می‌کنند. در ارزشـیابی‌ها، داده‌ها ممکن اسـت کمی یا کیفی باشـند: 
داده‌هـای کمـی نظیر تعـداد مشـارکت‌کنندگان در طـرح تأمین اجتماعـی، مقدار 
مزایـا یا سـایر خدمـات دریافت شـده، یا بـروز رفتـاری خـاص، و داده‌های کیفی 
نظیـر توصیف‌هـای مربوط بـه داوری کارشناسـان درباره عملکرد طـرح )اتحادیه 

بین‌المللی تأمین اجتماعـی، 1395: 169(. 

تغییرات سـریع اجتماعـی و درنتیجه آن، تنوع زیسـت‌جهان‌ها، به‌طـور روزافزونی 
پژوهشـگران اجتماعـی را بـا زمینه‌هـای اجتماعـی و دیدگاه‌هـای جدیـدی مواجه 
می‌کنـد. مسـائل مذکـور به‌قدری بـرای آنها نوظهور اسـت که روش‌شناسـی‌های 
قیاسـی -  اسـتخراج پرسـش‌ها و فرضیه‌های پژوهش از الگوهای نظری و آزمون 
آنهـا در برابـر شـواهد تجربـی -  دیگـر پاسـخگو نیسـت. ازایـن‌رو، پژوهشـگران 
اجتماعـی، به‌طـور فزاینـده‌ای وادار بـه اسـتفاده از روش‌هـای اسـتقرایی شـده‌اند. 
درواقـع، بـرای مطالعـه زمینه‌های اجتماعـی به جای شـروع پژوهـش از نظریه‌ها 
و آزمـون آنهـا، بـه مفاهیم حساسـیت‌برانگیز نیاز اسـت )گرتز، 1983 بـه نقل از 
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فلیـک، 1387: 13(. در پژوهـش حاضـر، روش پژوهـش کیفی مورد اسـتفاده قرار 
گرفتـه اسـت. »در تحقیـق کیفی، هدف نه تقلیل پیچیدگی از طریق تجزیه مسـئله 
بـه چنـد متغیر، بلکـه افزایش پیچیدگـی از طریق افـزودن اطلاعـات زمینه‌ای به 

تحلیل اسـت« )فلیـک، 1387: 108(. 

  فنون جمع‌آوری و تحلیل داده‌ها

در پژوهش حاضـر، ابتـدا ادبیات پیشیـن )اسناد سازمان‌های بین‌المللی، 
پژوهش‌های پژوهشگران خارجی و ...(، قوانین و آیین‌نامه‌های ایران درباره 
حفاظت فنی و بهداشت کار و نیز قوانین و آیین‌نامه‌های مربوط به حمایت 
سازمان تأمین اجتماعی از بیمه‌شدگان حادثه‌دیده در اثر کار، و قوانین برخی 
کشورهای پیشگام درباره سلامت و ایمنی شغلی و بیمه حوادث ناشی از 
کار، مرور گردید. مرور قوانین مذکور، مقایسه آنها با قوانین ایران، استخراج 

شباهت‌ها و تفاوت‌ها و ارائه تحلیل در فصل دوم انجام شد. 

 به‌منظـور جمـع‌آوری اطلاعـات  میدانـی دربـاره خدمـات تأمین اجتماعـی ایران 
)به‌طـور خاص، بیمه حوادث ناشـی از کار( نیز با کارشناسـان سـازمان‌های مرتبط 
)سـازمان تأمیـن اجتماعـی، وزارت تعـاون، کار و رفـاه اجتماعـی؛ و...(، و کارگـران 
ازکارافتـاده در اثـر حادثـه ناشـی از کار مصاحبه‌هـای نیمـه سـازمان‌یافته1 عمیق 
در اسـتان تهـران برگـزار گردید. بر اسـاس  مطالعـه ادبیات پیشـین، مطالعات و 
تجـارب قبلـی نگارنده، و آنچـه در ارزشـیابی خدمات تأمین اجتماعـی موردتوجه 
اسـت، شـاخص‌هایی تعییـن و پرسـش‌هایی حـول آنهـا تدویـن گردیـد کـه در 

جلسـات مصاحبه مطرح شـد. 

1. اسـتفاده از مصاحبـه نیمه‌سـازمان‌یافته موجـب می‌شـود کـه پاسـخگو، آزاد و رهـا و بـدون قـرار گرفنت 

در برابـر گزینه‌هـای از قبـل تعییـن شـده، دربـاره موضـوع صحبـت کنـد تـا امـکان دسـتیابی بـه پاسـخ‌ها و 

نظرهـای واقعـی آنها حاصـل شـود. در مصاحبه نیمه‌سـازمان‌یافته، محقق بـا مجموعه‌ای از پرسـش‌های از 

قبـل تعیین‌شـده بـه سراغ مشـارکت‌کنندگان پژوهـش مـی‌رود، امـا در جلسـه مصاحبـه بـا توجه به پاسـخ‌های 

مشـارکت‌کنندگان، سـوالات جدیـدی نیـز مطـرح می‌شـود. ایـن سـوالات علاوه بـر پرسـش در آن جلسـه 

مصاحبـه، در مصاحبه‌هـای بعـدی نیـز از سـایر شرکت‌کننـدگان پرسـیده خواهـد شـد. 
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بـرای تحلیل داده‌های کیفـی، روش تحلیل موضوعی )تماتیک( مورد اسـتفاده قرار 
گرفـت. در تحلیل موضوعی یا تماتیک، مقوله‌هـا از طریق مطالعه و بازخوانی دقیق 
داده‌ها شناسـایی می‌شـود )فردی و کوکران1، 2006: 4(. این فرایند شـامل رفت و 
برگشـت مداوم بین مجموعه داده‌ها، مفاهیم، مقولات و تجزیه‌وتحلیل آنها اسـت. 
محقـق بـه جمـع‌آوری داده‌ها، پیـاده کـردن و خواندن آنهـا می‌پـردازد و ایده‌های 
اولیـه را موردتوجه قرار می‌دهد. سـپس کدهای اولیه )مفاهیم( از داده‌ها اسـتخراج 
می‌شـود. در مرحلـه بعـد، تجزیه‌وتحلیل داده‌ها در سـطح مقولات، فراتـر از کدها 
انجام می‌شـود که شـامل مرتب‌سـازی کدهای مختلف و جمع‌آوری و تلفیق همه 
کدهـای مرتبط در مقولات شناسـایی شـده اسـت. در مرحله بعـدی محقق بر آن 
اسـت تا توضیحاتـی درباره مقولات ارائه دهد )بـراون و کلارک2، 2006: 86-93(. 

در پژوهـش حاضـر، نحوه کدگـذاری داده‌های حاصل از مصاحبه3 بـه این صورت 
بـود: ابتـدا مفاهیمـی از داده‌هـای خام اسـتخراج گردید. بـراي ايجاد يـک مفهوم، 
بایـد بـا نگاه بـه داده‌ها از خود بپرسـيم آنها بیانگر چه موضوعی هسـتند. سـپس 
بایـد بـرای آنهـا نامـی در نظـر بگیریـم. اگـر در ادامـه تحلیـل داده‌های خـام، با 
جملـه‌ای مواجـه شـديم کـه بعـد از مقايسـه با مـورد فوق، مشـابهت آنهـا با هم 
مشـخص گردیـد، مي‌تـوان بـراي آن نيـز نـام مذکـور را در نظـر گرفـت. آنگاه 
به‌منظـور تلخیـص بیشـتر داده‌هـای کیفـی، مفاهیمی که بـه لحاظ معنايـي با هم 
تناسـب داشـتند و همگـی بـر موضـوع واحدی دلالـت می‌کردنـد، یـک مقوله را 
تشـکیل دادنـد. نام‌هايي که بـراي مفاهيم و مقولات مورد اسـتفاده قـرار می‌گیرد، 
ممکـن اسـت از ادبیات پیشـین گرفته شـود یا اینکـه از کدهاي زنده باشـد، يعني 
عبارت‌هایـی کـه شـرکت‌کنندگان در حيـن صحبت اسـتفاده می‌کنند. همـه امور 
فـوق بـرای هـر مصاحبه تکرار گردیـد و به‌تدریج مقولاتی شـکل گرفت که برخي 

1. Fereday & Cochrane
2. Braun & Clarke

3. در پژوهش کیفی، پیاده کردن و تحلیل داده‌ها، حتماً باید بعد از هر مصاحبه یا مشاهده انجام شود. انجام 

این کار چند مزیت دارد: 1( به طرح پرسش‌های جدید و مهمی می‌انجامد که محقق می‌تواند در جلسات 

بعد آنها را از مشارکت کنندگان بپرسد؛ 2( محقق در حین کدگذاری و تحلیل داده‌ها، همزمان یادداشت‌های 

تحلیلی خود را نیز می‌نویسد؛ 3( داده‌های حاصل از مشاهده‌ها و مصاحبه‌های قبلی، و استنتاج‌های قبلی نیز 

همگی به کمک محقق می‌آید و یادداشت‌های تحلیلی غنی نوشته می‌شود؛ 4( مصادیق متعددی در ذهن 

محقق مرور می‌شود و او می‌تواند ارتباط جالب توجهی بین داده‌ها برقرار کند. 
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از آنهـا مشـابه مقوله‌هـاي قبـل )حاصـل از مصاحبه‌هـای قبل( و برخـي ديگر نيز 
جديـد بود.

جمـع‌آوری و تجزیه‌وتحلیـل داده‌هـا تـا زمانـی ادامـه یافـت کـه اشـباع حاصـل  
گردیـد. اشـباع زمانـی تحقـق می‌یابـد که محقـق در مرحلـه گـردآوری و تحلیل 
داده‌هـا متوجـه می‌شـود که دیگر بـا داده جدیـدی کـه متفـاوت از داده‌های قبل 
باشـد، روبرو نیسـت و داده‌هـای جدید، تکرار یافته‌های قبلی اسـت و نکته مبهمی 

نیـز دربـاره مقوله‌هـا و ارتبـاط آنها بـا یکدیگر وجود نـدارد.

  مشارکت‌کنندگان پژوهش

کارشناسـان سازمان‌های مرتبط )سـازمان تأمین اجتماعی، وزارت تعاون، کار و رفاه 
اجتماعـی؛ و ....(، کارگـران حادثه‌دیـده در اثر کار )تحت پوشـش تأمین اجتماعی(، 
کارفرمایان و بازرسـان در اسـتان تهران، مشـارکت‌کنندگان پژوهش حاضر بودند. 
انتخـاب مشـارکت‌کنندگان پژوهش با روش نمونه‌گیری هدفمنـد صورت گرفت. 
در ایـن نـوع نمونه‌گیـری به سـراغ افـرادی می‌رویم کـه موضوع موردبررسـی را 
تجربـه کرده‌اند یا از اطلاعات بسـیاری دربـاره آن برخوردار هسـتند. در پژوهش 
حاضر  با 12 نفر کارشـناس سـازمان تأمین اجتماعی، 1 نفر از اداره بازرسـی کار و 

10 نفر ازکارافتاده مصاحبه شـده اسـت. 
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3- یافته‌های پژوهش

  مقدمــه

در این قسـمت مقولات به‌دسـت‌آمده در اثر تحلیل داده‌هـای میدانی پژوهش 
مطـرح می‌شـود. تحلیـل یافته‌هـای مربوط به حمایت‌هـای تأمیـن اجتماعی از 
کارگـران ازکارافتـاده در اثـر حـوادث ناشـی از کار ابتـدا بـر اسـاس داده‌هـای 
حاصـل از مصاحبـه با افـراد ازکارافتاده و سـپس بر اسـاس آرای کارشناسـان 
تأمیـن اجتماعی مطرح شـود. بعـد از توضیح دربـاره مقولات، چنـد نقل‌قول از 
مشـارکت‌کنندگان پژوهش حاضـر به‌عنوان مصداق تحلیل‌ها مطرح می‌شـود. 

  یافته‌های پژوهش  

مطلوبیت سال‌های زندگی فرد در طول عمر یکسان نیست. بین سال‌هایی 
که فرد بدون ازکارافتادگی زندگی کرده است و سال‌هایی که مجبور 

است با ازکارافتادگی زندگی کند، تفاوت وجود دارد. 

درواقـع، کیفیـت گـذران زندگـی در دوران بعد از وقوع حادثه، همانند گذشـته 
نیسـت. بعـد از وقـوع حادثـه، سـال‌های زندگـی فـرد همـراه بـا ناتوانـی در 
برخـی زمینه‌هاسـت و همـان مطلوبیت سـابق را تجربـه نمی‌کند. وقتـی افراد 
ازکارافتـاده می‌شـوند، دچـار مشـکلاتی در حوزه‌هـای مختلـف اعـم از روانـی، 
اجتماعـی، اقتصـادی، و حقوقـی می‌شـوند. در زمینـه اجتماعـی ممکـن اسـت 
ازکارافتادگـی بـر نحـوه تعامل سـایرین با فـرد تأثیر بگـذارد. فـرد ازکارافتاده 
ممکـن اسـت محرومیـت موقـت یا دائـم از عضوی خاص را داشـته باشـد؛ به 
دلیـل محدودیـت در راه رفتـن یـا انجـام اعمـال حرکاتـی دیگر از حضـور در 
برخـی اجتماعـات خـودداری کنـد؛ همـواره دردهایـی را تحمـل نمایـد؛ امکان 
انجـام تفریـح، مسـافرت، ورزش و... بـرای او میسـر نباشـد. همچنیـن اعضای 
خانـواده در اثـر ازکارافتادگی وی، دچار احسـاس غـم، اندوه و فشـارهای روانی 
می‌شـوند. عالوه بر این، لطماتی کـه در اثر نیازمندی، ناتوانی، وابسـتگی و ... به 
عزت‌نفـس فـرد ازکارافتـاده و اعضای خانـواده‌اش وارد می‌شـود، موضوع مهم 
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و قابل‌تأملـی اسـت. مـوارد کیفـی فوق به لحـاظ پولـی قابل‌اندازه‌گیری نیسـتند و 
جایگزینـی آنهـا عملاً غیرممکن اسـت. جبران چنین محدودیت‌هایـی که به لحاظ 
اجتماعـی، روانـی و ... بـرای فـرد پیـش می‌آید، چطـور امکان‌پذیر اسـت؟ چطور 
می‌تـوان جـان انسـان‌ها را ارزش‌گـذاری کـرد؟ آیـا بـا پرداخـت مبلغـی در مـاه 
به‌عنـوان مسـتمری ازکارافتادگـی می‌توان چنیـن محرومیت‌هایی را جبـران نمود 
و فـرد را بـه وضعیـت قبل از وقـوع حادثـه برگرداند؟ قطعـاً این امـر امکان‌پذیر 
نیسـت. بااین‌حـال، باوجـود عـدم امکان جبـران محدودیت‌هـای فـرد ازکارافتاده، 
به‌تدریـج حقوق‌دانـان و کارشناسـان، راهـکاری مناسـب‌تر از تبدیـل ایـن نـوع 
خسـارات و محرومیت‌هـا بـه معـادل مـادی آن نیافته‌اند. پرداخت مبلغـی در ماه 
به‌عنـوان مسـتمری ازکارافتادگی، به‌منظور جبران این خسـارات معنـوی، صرفاً تا 

حـد اندکـی می‌توانـد تشـفی خاطر فـرد ازکارافتـاده را به همراه داشـته باشـد. 

از طرف دیگر بر اثر حادثه رخ‌داده و صدمه به کارگر، خسارات مادی و اقتصادی 
نیز بر وی و اعضای خانواده‌اش تحمیل می‌شود. البته معنای صدمات وارد شده به 
فرد و میزان خسارات اقتصادی در شغل‌ها و تخصص‌های مختلف بسیار متفاوت 
است. برای مثال، ازکارافتادگی ناشی از شکستگی پا یا دست برای یک هنرمند یا 
ورزشکار حرفه‌ای به معنای از دست رفتن کار و منبع درآمد او به‌طور دائم یا 
طولانی‌مدت است. اما همین آسیب برای معلم یا وکیل ممکن است به ازکارافتادگی 
و از دست رفتن منافع ناشی از اشتغال به کار نینجامد. با توجه به موضوع فوق، در 
نظر گرفتن میزان یکسانی مستمری ازکارافتادگی ناشی از کار برای مشاغل مختلف 
عادلانه نیست. سایر خسارات مادی و اقتصادی عبارت‌اند از: هزینه‌های درمان، از 
دست دادن منافع اقتصادی )به‌صورت کوتاه یا طولانی‌مدت( ناشی از اشتغال به کار 
که در حالت عادی )قبل از بروز حادثه( کسب می‌شد، هزینه‌های استخدام فردی 
برای مراقبت و پرستاری موقت یا دائم از فرد حادثه‌دیده و ... که همگی بار مالی 
بسیاری را به کارگر تحمیل می‌کند و رنج ناشی از ازکارافتادگی را به میزان بسیاری 

افزایش می‌دهد. 

نکتـه مهـم دیگر خسـاراتی اسـت که در اثـر ازکارافتادگـی برخی افـراد به جامعه 
وارد می‌شـود. بـرای مثـال، ازکارافتادگـی اسـاتید دانشـگاه، معلمـان باتجربـه، 
هنرمنـدان، ورزشـکاران توانمنـد در عرصه ملی و بین‌المللی، پزشـکان متخصص و 
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خبـره، کارفرمایـان یا کارآفرینانی که می‌توانند موجبات اشـتغال بسـیاری از افراد 
را فراهـم کننـد، ازکارافتادگـی افـرادی که به امـور خیریه و ارائـه خدمات عمومی 
و عام‌المنفعـه می‌پردازنـد و سـایر گروه‌هـای شـغلی بسـیار اثرگـذار در جامعـه، 

خسـارات بسـیاری را بـه جامعـه وارد می‌کند. 

عالوه بـر ایـن، مبالغی که سـازمان تأمیـن اجتماعی هرسـال بـرای درمـان افراد 
حادثه‌دیـده یـا پرداخـت مسـتمری بـه افـراد ازکارافتـاده تخصیص می‌دهـد، بار 

مالـی زیـادی را بـه سـازمان تحمیـل می‌نماید. 

همـه نـکات فـوق، لـزوم توجـه بـه تالش در زمینـه پیشـگیری از حـوادث و 
بیماری‌هـای شـغلی را دوچنـدان می‌کنـد. اگر ایـن هزینه‌ها صرف توانمندسـازی 
و آمـوزش کارگـران و کارفرمایان و نهادینه‌سـازی فرهنگ ایمنی و بهداشـت کار 
در کشـور می‌شـد، شـاهد نتایـج پایدارتـری بودیـم. در ادامـه، مهم‌ترین ضعف‌ها 
و خلأهـا در خصـوص بیمـه حـوادث ناشـی از کار از دید بیمه‌شـدگان ازکارافتاده 

مطــرح می‌شود. 

مهم‌ترین چالشـی کـه به‌طور خاص بیمه شـدگان را در خصـوص ازکارافتادگی در 
برابـر آن‌ها وجود دارد، فرایند تشـخیص و احراز نـوع ازکارافتادگی و تعیین میزان 
مسـتمری تعلـق گرفته بـه فرد اسـت. در مواردی که حـوادث ناشـی از کار اتفاق 
می افتـد، بازرسـان سـازمان تأمیـن اجتماعی ابتدا به بررسـی وسـایل ایمنی کارگر 
در حیـن کار می پردازنـد و در صـورت کامـل نبودن این وسـایل، دسـت کم نیمی 
از تقصیـر حادثـه را بـر گـردن کارگـر می اندازند. درحالی‌کـه ارائه کفـش، کلاه و 
لباس ایمنی و سالم سـازی محیط کار از وظایف کارفرماسـت که در اکثر قریب به 
اتفـاق مواقـع رعایت نمی شـود و کارگران نیز به دلیل مرسـوم نبـودن مطالبه این 
وسـایل و ترس از بیکاری، بدون وجود شـرایط ایمنی ناچار به کار کردن هسـتند. 
در اینجـا لازم اسـت تأمین اجتماعـی مقصر نیم دوم حادثـه را کارفرما تعیین کند 

تـا از ایـن طریـق به فراگیر شـدن ایمن سـازی محیط کار نیـز کمک کند. 

کارفرما هـا عمدتـاً به دلیل سـطح پایین اطلاعـات و دانش بیمه ای و نیـز مواردی 
همچـون سـهل انگاری و تأخیـر در پرداخـت حق‌بیمـه کارگران و تحویـل به‌موقع 
لیسـت، به‌طـور خواسـته یا ناخواسـته کارگـران را متحمـل ضـرر جبران ناپذیری 
می کننـد. بـرای مثـال فـرد در محـل کار خود دچار حادثه شـده اسـت و از طرف 
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دیگـر، سـهل انگاری کارفرمـا در پرداخـت و متصـل کـردن بیمه ماه قبـل به ماه 
بعـد، کارگـر را بـدون اینکـه بدانـد، در شـرایط فقدان حمایـت بیمه ای قـرار داده 
اسـت. درنتیجـه در زمان بررسـی حادثه توسـط ناظریـن تأمین اجتماعـی، کارگر 
فاقد بیمه و درنتیجه فاقد مسـتمری شـناخته شـده اسـت. در چنین شـرایطی گاه 
بـه دلیـل اکـراه کارگر از شـکایت کردن یا عدم آشـنایی بـا قوانین )هـر دو مورد 
مصـداق می یابـد( هیچ مطالبه ای بـرای دریافت حقوق از جانـب کارگر حادثه دیده 

به سـازمان ارائه نمی شـود. 

موضوع دیگر این اسـت که بسـیاری از بیمه شـدگان به نحوه اظهارنظر کمیته های 
پزشـکی بدوی و تجدیدنظر معترض هسـتند، زیرا در فرایند بررسی موارد بیماری 
یـا حـوادث غالبـاً نظـر آن هـا بـا منافـع سـازمان همسـو و هم راسـتا در می آید و 
حق‌بیمه شـدگان پایمـال می گـردد. طبـق آیین نامـه 1377 مـاده یـک، تشـکیل 
کمیسـیون‌های پزشـکی بـدوی و تجدیدنظـر بـر عهده سـازمان تأمیـن اجتماعی 
خواهـد بود. نگاهی به ترکیب اعضاء کمیسـیون پزشـکی و نقـش پررنگ معاونت 
درمـان سـازمان تأمیـن اجتماعـی در انتخـاب آن هـا نشـان می-دهد عماًل هیچ 
نماینـده  غیروابسـته به سـازمان که منافع و مطالبـات مردم را نمایندگـی کند، در 
این کمیسـیون حضور ندارد. این باعث شـده اسـت بیمه شـدگان احساس می‌کنند 
فضـای یک‌طرفه‌ای در کمیسـیون ها شـوند و همـواره به رأی آن معترض باشـند.

 آخرین نکته ای که وجود دارد، بحث میزان مستمری ناشی از کار است که در بیشتر 
مواقع حتی نسبت به حداقل دستمزد ماهانه سال هم کمتر است و خانواده های درگیر 
با این پدیده را عملًا در مضیقه معیشتی قرار می دهد. مصاحبه شوندگان بر این باورند 
که حمایت های سازمان از ازکارافتادگان کلی و جزئی در سطح بسیار ضعیفی است 
که با توجه عدم امکان اشتغال مجدد این افراد، ضروری است توانمندسازی و حمایت 

هدفمند از خانواده این افراد لحاظ شود.         

موضـوع دیگـر، فاصلـه زمانی طولانی اسـت که بیـن زمـان شـروع ازکارافتادگی 
بیمه‌شـده تا زمان برقراری مسـتمری ازکارافتادگی وجـود دارد که معمولاً چندین 
مـاه به طـول می‌انجامد. در این چنـد ماه فـرد ازکارافتاده برای گـذران زندگی‌اش 

با مشـکلات بسـیاری مواجه می‌شـود و بسـیار در تنگنا قـرار می‌گیرد. 

در ادامـه مقـولات برگرفتـه از آرای کارشناسـان تأمین اجتماعی مطرح می‌شـود. 
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اولیـن موضوعـی کـه کارشناسـان در ابتدا مطـرح می‌کردنـد، عـدم کفایت مبلغ 
مسـتمری ازکارافتادگی جزئی، مسـتمری ازکارافتادگی کلـی و غرامت نقص عضو 
بـرای مسـتمری‌بگیران بـود. البته این عـدم کفایت را صرفاً منحصر به مسـتمری 
ازکارافتادگـی نمی‌دانسـتند و بر عدم کفایت مسـتمری بازنشسـتگی و مسـتمری 
بازماندگـی بـرای گـذران زندگـی نیـز تأکید داشـتند. آنهـا معتقد بودنـد همواره 
میـزان مسـتمری‌های فـوق در طـول سـال‌های گذشـته بـرای گـذران زندگـی 
بیمه‌شـده‌های مشـمول کافی نبـوده و در حال حاضـر نیز با توجه بـه افزایش نرخ 
تـورم و وضعیـت فعلـی کشـور، زندگی مسـتمری‌بگیران با دشـواری‌های بسـیار 

بیشـتری مواجه شـده است. 

»صادقانه به شما بگم یک‌میلیون مستمری که ما به ازکارافتاده می‌دهیم 
به دلیل کاهش ارزش پول، برای گذران زندگی‌اش کفایت نمی‌کند. با این 
یعنی شما  کنید.  ارزیابی  را می‌خواهید  کرد؟ چی  کاری می‌شود  پول چه 
فکر می‌کنید ازکارافتاده از در میاد تو و آن وقت سریع بهش میگیم این 
ازکارافتادگی بگیر و برو. نه مدرک نه هیچی نمی‌خواهیم؟ حق کار کردن 
هم که دیگر ندارد. این تورم به‌خصوص تورم اخیر، اصلًا خدمات و جایگاه 
شما  اصلًا  وضعیت،  این  با  دیگر  سؤال.  زیر  برده  کلًا  را  اجتماعی  تأمین 
می‌خواهی راجع به کیفیت چی صحبت کنید؟ این مقدار پول اصلًا هیچی 
داره؟ چه  کیفیتی  کنیم! چه  کیفیتش صحبت  درباره  ما  وقت  آن  نیست، 
کیفیتی داره؟ حقوق بازنشستگی هم همین وضعیت را داره. حالا بریم روی 
 100 و  میلیون  یک  که  جزئی  برای  جزئی[  ازکارافتادگی  ]مستمری  جزئی 
تومان نمیدن که. داره 150 تومان میده، 100 تومان میده، 200 تومان میده، 

300 تومان میده«.

»عموماً به دلیل وضعیت اقتصادی کشور، آن‌هم نه‌فقط وضعیت امسال، از 
سال‌های قبل هم همین‌طور بوده، عموماً آن مبلغی که مستمری‌بگیران ما 
نیست.  قابل‌توجهی  مبلغ  چون  نمی‌کند،  تأمین  را  زندگی‌شان  می‌گیرند، 
مثلًا امسال شورای عالی کار، حداقل دستمزد را یک میلیون و 100 هزار و 
خورده‌ای در نظر گرفته است. مستمری‌بگیر ازکارافتاده ما یک میلیون و 
200 هزار تومان می‌گیرد. این موضوع ]عدم کفایت مستمری برای گذران 
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خصوص  در  نمی‌کند.  صدق  کلی  ازکارافتادگان  خصوص  در  فقط  زندگی[ 
مستمری بازنشستگی و مستمری بازماندگی هم صادق است«.

در این میان، فرد ازکارافتاده‌ای که به دلیل نقص عضو )آسیب‌دیده به میزان کمتر از 
33 درصد(، غرامت نقص عضو دریافت کرده‌ یا به دلیل آسیب‌دیدگی به میزان بین 
33 تا 66 درصد، مشمول دریافت مستمری ازکارافتادگی جزئی شده‌ است، وضعیت 
اسفناکی دارد. ازیک‌طرف، میزان مبلغ دریافتی وی بسیار کم است. از طرف دیگر، 
افراد مذکور بعد از صدمه در اثر حادثه ناشی از کار، به چند دلیل از کار برکنار 
می‌شوند: 1( بیمه‌شده به دلیل نقص جسمانی قادر به انجام کار قبل باکیفیت و سرعت 
گذشته نیست و امکان اشتغال او در بخش دیگری از کارگاه نیز وجود ندارد. کارفرما 
نیز در بسیاری از موارد، مایل به به‌کارگیری فردی دیگر به جای وی است؛ 2( در 
صورت مراجعه کارگر آسیب‌دیده به کارگاه‌های دیگر، معمولاً به وی کار )حتی 
متناسب با توان فعلی( واگذار نمی‌شود؛ 3( اگر بر اساس الزام قانون، کارفرما ملزم به 
به‌کارگیری فرد مذکور در کارگاه شود، ممکن است کارگر را در بخشی مشغول به 
کار نماید که در تخصص او نباشد )که این کار، کارگر را در معرض خطرات دیگری 
قرار می‌دهد(، یا ممکن است کاری با نیاز به توانایی کمتر یا نیاز به توانایی بیشتر از 
کار قبل به او دهند تا خود کارگر با توجه به این وضعیت، از ادامه انجام کار در آنجا 
منصرف شود؛ 4( همچنین در صورت شکایت بیمه‌شده از کارفرما، رجوع به قوه 
قضاییه، دادگاه و مطالبه دیه، طبیعتاً کارفرما به دلیل کدورت ایجاد شده، دیگر پذیرای 
او در کارگاه نیست. همه عوامل فوق گذران زندگی را برای افراد ازکارافتاده جزئی یا 
دریافت‌کننده غرامت نقص عضو دشوارتر می‌نماید. به همین دلیل است که برخی 
از افراد ازکارافتاده جزئی تمایل دارند ازکارافتاده کلی تشخیص داده شوند تا امکان 

بهره‌مندی آنها از مستمری ازکارافتادگی کلی فراهم گردد.

درواقع، در این شرایـط، علاوه بر آسیـب‌های جسمی، روحی، و اجتمـاعی ناشی از 
ازکارافتادگی، بیکاری نیز پدید می‌آید و مشکلات ازکارافتادگان دوچندان می‌شود. 
درحالی‌که لازم است مرجعی برای رسیـدگی به وضعیت اشتغال ازکارافتاده‌های 

مستمری‌بگیر جزئی یا دریافت‌کنندگان غرامت نقص عضو وجود داشته باشد. 
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»یک موقع است که یک دختر 18، 19 ساله‌ای تازه‌وارد یک کارگاه شده، 
این  می‌کنی  فکر  میافته، شما  اتفاقی  چه  میشه.  قطع  انگشتش  آنجا  بعد 
برایش  این نقصی که  ازدواج کنه، به خاطر  این وضعیت می‌تواند  با  دختر 
اتفاق افتاده حتی درجه 33 هم بهش نمیدن ]تا ازکارافتاده جزئی شناخته 
مثلًا  میدن.  بهش  عضو  نقص  غرامت  یک  فقط  نمیشه،  هم  جزئی  بشه[. 
او  به  ]ازکارافتادگی[ بهش بدن. سازمان فقط یک پولی  ممکنه 21 درصد 
میده. این با این انگشت‌ها باید بره یک جای دیگر کار بکنه. کجا بهش کار 
میدن؟ دختر دیپلمه، توانایی قبلی کار را نداره، نان‌آور خانواده‌اش است، 
کجا می‌خواهد کار کنه، آیا برای این چیزی در نظر گرفته شده؟ نه. یا مثلًا 
کسی میاد کمرش مشکل داره، حتی بهش 30 درصد هم نمیدن. به خاطر 
میفته؟  اتفاقی  چه  داشتیم.  خیلی  اینها  از  داشته.  که  ارتفاعی  از  سقوط 
نان‌آور خانواده است. کجا بهش کار میدن؟ این مرجعش مشخص نیست. یا 
بحث بیماری‌های شغلی مثل کارگر معدن که دچار مشکلات ریوی میشه. 
اصلًا قانونی در این خصوص ]اشتغال به کار مجدد[ وضع نشده. اصلًا فکرش 
هم نمی‌کنند. برای اینکه به ضررشانِ. در کشورهای دیگه برای تک‌تک این 
اتفاقات فکری شده. آدم دلش واقعاً می‌سوزه. ما از این موارد کم نداریم. 
دختر  این  به  میلیون   10 میلیون،   5 گیریم  اصلًا  تومان.  هزار   800  ،700
]غرامت بدهند[ او در آینده می‌خواهد چه کار کنه. چطوری ازدواج کنه. 
کی حاضر میشه با دختری که سه انگشتش قطعِ ازدواج کنه. همان کارگاه 

هم دیگه بهش کار نمیده. منبع درآمد این دختر کجاست؟«.

موضـوع دیگـر، ناعادلانـه بـودن میـزان مسـتمری پرداختی بـه افـراد ازکارافتاده 
نزدیـک  بـه 66 درصـد و افـراد ازکارافتـاده 66 درصـد اسـت. اگـر بـر اسـاس 
نظر کمیسـیون پزشـکی، میـزان ازکارافتادگـی فرد، بـرای مثال 65 یـا 64 درصد 
تشـخیص داده شـود، مسـتمری ازکارافتادگی جزئی به او تعلق می‌گیرد که حدوداً 
بیـن 200-300 هـزار تومان در ماه اسـت، اما اگر درصـد ازکارافتادگی وی به 66 
درصـد برسـد، ازکارافتـاده کلـی تشـخیص داده می‌شـود و میزان مسـتمری او به 
یـک میلیـون و 100 هـزار تومان در ماه می‌رسـد. ایـن تفاوت در میـزان دریافتی 
بـه دلیـل فقط یک یـا دو درصد تفـاوت در میـزان ازکارافتادگی، عادلانه نیسـت. 
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نکتـه دیگـر به عـدم حمایـت تأمیـن اجتماعـی از کارگـران حادثه‌دیـده در حین 
تعمیـرات جزئـی سـاختمان )بعـد از گذشـت تاریخ پایـان کار سـاختمان( مربوط 
اسـت. بر اسـاس قانون بیمـه اجتماعی کارگران سـاختمانی از تاریخ صـدور پروانه 
سـاختمان تا تاریخ صدور پایان کار، هر کارگر سـاختمانی در حین کار ساخت‌وساز 
آسـیب ببینـد، خودبه‌خـود تحـت پوشـش تأمیـن اجتماعـی اسـت و از مزایـای 
ازکارافتادگـی و مسـتمری فـوت برخـوردار اسـت. امـا در قوانیـن و آیین‌نامه‌های 
مرتبـط دربـاره حمایـت تأمین اجتماعـی از کارگـر حادثه‌دیده در حیـن تعمیرات 
جزئی سـاختمان بعد از گذشـت تاریخ پایان کار صحبت نشـده اسـت. زیرا برای 
تعمیـرات جزئـی سـاختمانی که سـال‌هایی از زمان صـدور پایان کار آن گذشـته، 
پروانـه‌ای صادر نشـده اسـت که به‌تبـع آن حق‌بیمه‌ای نیز دریافت شـود. بنابراین 
اگـر کارگـر در حین انجام تعمیرات جزئی سـاختمان )بعد از گذشـت تاریخ پایان 

کار( دچـار حادثه شـود، تأمیـن اجتماعـی از وی حمایت نمی‌کند. 

موضـوع دیگـر به تخلفـات کارفرمایـان مربوط می‌شـود. تخلف کارفرماهـا صرفاً 
مربـوط به عدم رعایت اصول ایمنی و بهداشـت کار در کارگاه نیسـت. بلکه گاهی 
عـدم پرداخت مسـتمر حق‌بیمـه کارگران توسـط کارفرما )فرار بیمه‌ای( مشـاهده 
می‌شـود. بنابرایـن در برخـی موارد، کارگر حادثه‌دیده تحت پوشـش بیمه نیسـت 
و از مزایـای تأمین اجتماعی محروم می‌شـود. برخـی کارفرماها نیز به‌محض وقوع 
حادثـه بـرای کارگر، حق‌بیمه وی را می‌پردازند. به گفته یکی از کارشناسـان ارشـد 
سـازمان تأمین اجتماعی، »در بیش از 70 درصد از مسـتمری‌های برقرارشده برای 
ازکارافتادگـی ناشـی از کار، پرداخت حق‌بیمه کمتر از 90 روز مشـاهده می‌شـود«. 
تخلـف دیگـر کارفرمـا کـه می‌توانـد به ضـرر کارگـر تمام شـود، عـدم پرداخت 
حق‌بیمـه واقعـی اسـت. کارفرما ترجیح می‌دهد بر اسـاس حداقل دسـتمزد تعیین 
شـده از سـوی دولـت )نه دسـتمزد واقعی کارگـر( حق‌بیمه برای کارگـر پرداخت 
کنـد کـه یکـی از پیامدهـای پرداخـت حق‌بیمـه کـم توسـط کارفرمـا، پرداخـت 
مسـتمری کـم و ناکافـی برای گـذران زندگی کارگـر به‌محض وقوع حادثه ناشـی 
از کار اسـت. کوتاهـی دیگـر کارفرمـا عـدم اطلاع‌رسـانی به‌موقع وی به سـازمان 
تأمیـن اجتماعـی )ظـرف سـه روز اداری پس از وقـوع حادثه( در خصـوص وقوع 
حادثه ناشـی از کار اسـت. این کوتاهی موجب می‌شـود فرایند حمایت از کارگر و 

برقراری مسـتمری برای وی دشـوارتر و طولانی‌تر شـود. 
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»یک مشکل دیگه این‌که کارفرماها فرار بیمه‌ای می‌کنند. خیلی از کارگران 
نیروهای شرکتی و کارگران کارگاه‌ها بیمه نیستند. حادثه می‌بینند مراجعه 
بیمه  ماه  یک  می‌کند  بیمه  ماه  یک  کارفرما  نیستند.  بیمه  ولی  می‌کنند، 
بوده.  بیمه  قبلش  ماه  ولی  نبوده،  بیمه  حادثه  زمان  کارگر  مثلًا  نمی‌کند. 
که  زمانی  اما  می‌کند،  تأیید  هم  بازرس  دیده،  کار  از  ناشی  حادثه  کارگر، 
حادثه‌دیده، کارفرما بیمه‌اش نکرده بوده. اما ماه قبلش بیمه بوده، ولی این 

ماه که حادثه اتفاق افتاده بیمه نبوده«.

»یا عمدتاً کارفرماها حق‌بیمه کارگران را پرداخت نمی‌کنند. به‌محض اینکه 
حادثه اتفاق می‌افته، اقدام می‌کنند. می‌دانید که طبق ماده 36 و 39 قانون، 
کارفرما مکلف است حق‌بیمه هر ماه را تا پایان ماه بپردازد. اگر امروز که 7 
مرداد است، بنده یک حادثه‌ای ببینم، کارفرما میاد بابت 7 روز مرداد من 
یک لیست رد می‌کند، بعد میگه این کارگر من حادثه دیده، فوت کرده، 
ناشی از کارِ. کارگر پیش کارفرما یک سال، دو سال، شش ماه کار می‌کرده، 
به  نکرده،  پرداخت  را  حق‌بیمه  نبوده،  هم   ... و  بیمه‌اش  فکر  به  کارفرما 
اتفاق می‌افته کارفرما میشه وکیل مدافع  اینکه برای کارگر حادثه  محض 
کارگر. ضررش مال سازمان تأمین اجتماعی است. کارفرما دو سال حق‌بیمه 
نیست  این  فقط  ببینید   .... و  میاد  حادثه  موقع  وقت  آن  نکرده،  پرداخت 
که مردم ناراضی باشند، سازمان هم گله‌هایی دارد.... عموماً در پیمانکاری 
بیمه  را  کارگران  یا  کارفرما  هم  دیگر  جاهای  بعضی  در  نداریم.  بازرس  ما 
بر اساس دستمزد  بیمه کرده،  یا اگر هم کارگران را  بیمه‌ای[  نکرده ]فرار 
واقعی‌شان بیمه نکرده است. مثلًا طرف در شرکت ماهی 3 میلیون تومان 
حقوق می‌گیرد، اگر کارفرما بخواهد بر اساس دستمزد واقعی او حق‌بیمه‌اش 
را رد کند، باید ماهی 600 هزار تومان حق‌بیمه برای او بدهد. اما کارفرما 
همان حداقل دستمزد ]یک میلیون و 200 هزار تومان[ را برای کارگر رد 
اجتماعی می‌دهد  تأمین  به سازمان  بر همان اساس  را  می‌کند و حق‌بیمه 
که 20 درصد آن در ماه میشه دویست هزار تومان. شما حساب کنید در 
کارگاهی که 10 تا کارگر کار می‌کند، این کار کارفرما باعث میشه 4 میلیون 

تومان در ماه برایش فرق کند«.
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در ادامـه دربـاره موضـوع مهـم دیگـری بحـث می‌شـود. بـر اسـاس قانـون، در 
صـورت وقـوع حادثـه ناشـی از کار، کارفرما باید در اسـرع وقت، گـزارش حادثه 
کار را تدویـن و بـه اداره کار اطالع دهـد و مصـدوم بدون تـرس از کارفرما یا هر 
ملاحظـه دیگـری برای پیگیری‌های حقوقـی و دریافت حمایـت از تأمین اجتماعی 
اقـدام کنـد. اما بر اسـاس یافته‌های پژوهش، گاهـی کارگر حادثه‌دیـده در اثر کار، 
بـه دلیـل توافق با کارفرما، از انجـام روال قانونی و احقاق حقوق خـودداری می‌کند. 
درواقـع، کارفرمایـان بـرای درگیر نشـدن در مسـائل قانونـی و اداری مربوطه، به 
ارائـه گـزارش حادثـه بـه اداره کار توجهی ندارنـد و تلاش می‌کننـد با کمک‌های 
محـدود خـود، رضایـت کارگـر حادثه‌دیـده را کسـب کننـد. گاهی نیـز کارگر به 
دلیـل تـرس از اخـراج شـدن از محـل کار و بیـکاری، باوجود اطلاع از مسـئولیت 

کارفرمـا در ایـن خصـوص، از پیگیری‌هـای قانونی خـودداری می‌کند. 

امـا موضـوع بـه همین‌جـا ختـم نمی‌شـود. برخـی از حادثه‌دیـدگان در زمان‌های 
دیگـری )مدت‌ها بعد از وقوع حادثه ناشـی از کار( بـرای پیگیری موضوع مراجعه 
می‌کننـد. آنهـا بـه شـکایت از کارفرمـا مبـادرت می‌نماینـد و کار معاینـه، تعیین 
خسـارت و بررسـی نقـص عضـو از طـرف مراجـع قضایـی و انتظامی بـه ادارات 
پزشـکی قانونـی ارجاع می‌شـود. پزشـکی قانونـی نیـز در مواجه با ایـن مصدومان 
عمدتـاً بـا مشـکلاتی مواجه می‌شـود: ازجملـه نبود مدارک پزشـکی معتبـر برای 
بررسـی ضایعـات اولیـه؛ نبـود گزارش‌هـای کامـل پزشـکی بـدو اسـتخدام برای 
مقایسـه وضعیـت فعلـی و اولیـه کارگـر؛ نبـود گـزارش حادثـه ناشـی از کار و ... 
درنتیجـه پزشـکی قانونـی در برخـی مـوارد، قادر به احقـاق حقوق واقعـی کارگر و 

بود.  کارفرما نخواهـد 
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4- نتیجه‌گیری و پیشنهادهای کاربردی

  نتیجه‌گیری

در پژوهـش حاضـر برخـی خلاء هـا و ضعف‌هـا در زمینه بیمه حـوادث حین 
کار عبـارت بـود از: سـهل انگاری و تأخیـر کارفرمـا در پرداخـت حق‌بیمـه 
کارگـران و تحویـل به‌موقع لیسـت )که موجب محرومیت کارگر از مسـتمری 
ازکارافتادگی می‌شـود(؛ نبود نماینده غیروابسـته به سـازمان تأمین اجتماعی در 
کمیسـیون پزشـکی برای پیگیری منافـع و مطالبات ازکارافتاده‌هـا؛ عدم کفایت 
غرامـت نقص عضـو، مسـتمری ازکارافتادگی جزئـی، مسـتمری ازکارافتادگی 
کلـی بـرای گـذران زندگـی؛ عدم تناسـب خدمـات ارائه‌شـده و حادثـه؛ وجود 
فاصلـه زمانـی طولانـی بیـن زمـان شـروع ازکارافتادگـی تـا زمـان برقـراری 
مسـتمری ازکارافتادگی؛ عدم امکان اشـتغال افـراد دریافت‌کننده غرامت نقص 
عضـو و مسـتمری ازکارافتادگی جزئی بـه دلایل مختلف و نبـود مرجعی برای 
رسـیدگی به وضعیت اشـتغال آنهـا؛ ناعادلانه بودن میزان مسـتمری پرداختی 
بـه افـراد ازکارافتـاده نزدیک بـه 66 درصـد و افـراد ازکارافتـاده 66 درصد و 
بیشـتر؛ عـدم حمایت تأمین اجتماعی از کارگـران حادثه‌دیده در حین تعمیرات 
جزئـی سـاختمان )بعـد از گذشـت تاریخ پایـان کار سـاختمان(؛ فـرار بیمه‌ای 
کارفرمـا؛ عـدم اطلاع‌رسـانی به‌موقـع کارفرما به سـازمان تأمیـن اجتماعی در 
خصـوص وقـوع حادثـه ناشـی از کار؛ عـدم مطالبـه و پیگیری حقوق از سـوی 
کارگـر حادثه‌دیـده بـه دلیـل تـرس، نگرانـی از اخـراج و بیـکاری؛ و اعتـراض 
افـراد ازکارافتـاده به نحوه تشـخیص و احـراز نوع ازکارافتادگـی و تعیین میزان 

مستمری. 
خدماتـی کـه در ایران بـه افراد حادثه‌دیده در حین کار ارائه می‌شـود، تناسـبی 
بـا حادثـه نـدارد و ایـن خدمـات، جبران‌کننـده زیان‌هـای وارد شـده بـه افراد 
حادثه‌دیـده نیسـت. افـراد حادثـه دیـده بـا مشـکلاتی در حوزه‌هـای مختلف 
ازجملـه حـوزه روانی، اجتماعی، اقتصـادی، و حقوقی مواجه می‌شـوند. در زمینه 
اجتماعـی ممکن اسـت ازکارافتادگی بر نحوه تعامل سـایرین با فـرد ازکارافتاده 
تأثیـر بگذارد. فرد ازکارافتاده ممکن اسـت محرومیت موقت یـا دائم از عضوی 
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خـاص را داشـته باشـد؛ به دلیـل محدودیـت در راه رفتن یا انجـام اعمال حرکاتی 
دیگـر از حضـور در برخـی اجتماعات خـودداری کنـد؛ همواره دردهایـی را تحمل 
نمایـد؛ بـه لحـاظ زیبایی دچار کاسـتی‌هایی شـود؛ امـکان انجام تفریح، مسـافرت، 
ورزش و... بـرای او میسـر نباشـد. همچنیـن اعضای خانـواده در اثـر ازکارافتادگی 
وی، دچـار احسـاس غـم، اندوه و فشـارهای روانی ‌شـوند. همچنین لطماتـی که در 
اثـر نیازمنـدی، ناتوانـی، وابسـتگی و ... بـه عزت‌نفـس فـرد ازکارافتـاده و اعضای 
خانـواده‌اش وارد می‌شـود، موضـوع مهـم و قابل‌تأملـی اسـت. مـوارد کیفـی فوق 
بـه لحـاظ پولـی قابل‌اندازه‌گیـری نیسـتند و جبـران آنها عماًل غیرممکن اسـت. 
جبـران چنیـن محدودیت‌هایی که بـه لحاظ اجتماعـی، روانی و ... بـرای فرد پیش 
می‌آیـد، چطـور امکان‌پذیر اسـت؟ چطـور می‌توان جـان انسـان‌ها را ارزش‌گذاری 
کـرد؟ آیـا با پرداخـت مبلغی در مـاه به‌عنـوان مسـتمری ازکارافتادگـی می‌توان 
چنیـن محرومیت‌هایـی را جبـران نمـود و فرد را بـه وضعیت قبل از وقـوع حادثه 
برگردانـد؟ قطعـاً این امر امکان‌پذیر نیسـت. بااین‌حال، باوجود عـدم امکان جبران 
محدودیت‌هـای فـرد ازکارافتاده، راهکاری مناسـب‌تر از تبدیل این نوع خسـارات 
و محرومیت‌هـا بـه معـادل مـادی آن پیـدا نشـده اسـت. پرداخت مبلغـی در ماه 
به‌عنـوان مسـتمری ازکارافتادگـی کلـی، به‌منظـور جبـران این خسـارات معنوی، 
صرفـاً تـا حـد اندکـی می‌تواند تشـفی خاطـر فـرد ازکارافتـاده را به همراه داشـته 
باشـد. امـا همان‌طـور که یافته‌هـای پژوهش نشـان داد، میزان مسـتمری دریافتی 
ازکارافتاده‌هـا بـرای گـذران زندگـی آنهـا کفایـت نمی‌کند و بیـن میزان تـورم با 
میـزان مسـتمری دریافتی آنها تناسـبی وجود نـدارد. همان‌طور کـه می‌دانیم افراد 
ازکارافتـاده، هزینه‌هـای دیگـری ازجملـه هزینه‌های اسـتفاده از خدمات پزشـکی، 
دارو، هزینه‌هـای اسـتخدام فـردی برای مراقبت و پرسـتاری موقت یا دائـم و ... را 
نیـز دارنـد کـه همگی بـار مالی بسـیاری را بـه آنها تحمیـل می‌کند و رنج ناشـی 
از ازکارافتادگـی را بـه میـزان بسـیاری افزایـش می‌دهـد. نکتـه قابل‌توجـه دیگر، 
متفـاوت بـودن معنـای صدمات وارد شـده بـه فرد و میـزان خسـارات اقتصادی 
در شـغل‌ها و تخصص‌هـای مختلـف اسـت. بـرای مثـال، ازکارافتادگـی ناشـی از 
شکسـتگی پا یا دسـت برای یک هنرمند یا ورزشـکار حرفه‌ای به معنای از دسـت 
رفتـن کار و منبـع درآمـد او به‌طـور دائم یا طولانی‌مدت اسـت. اما همین آسـیب 
برای معلم یا وکیل ممکن اسـت به ازکارافتادگی و از دسـت رفتن منافع ناشـی از 
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اشـتغال بـه کار نینجامد. بنابراین، با توجـه به موضوع فـوق، در نظر گرفتن میزان 
یکسـانی مستمری ازکارافتادگی ناشـی از کار برای مشاغل مختلف عادلانه نیست. 

همان‌طـور کـه داگلاس نـورث برنـده جایزه نوبـل نیز مطـرح کرده اسـت، برای 
اصلاحـات موفـق، بایـد نهادهـا و نظـام باورهـا تغییر کننـد، زیرا مدل‌هـای ذهنی 
هسـتند که انتخاب‌های افراد را شـکل می‌دهنـد )نورث، 1994(. بـرای اصلاحات 
کارا بایـد در قوانیـن مربـوط بـه حمایـت سـازمان تأمیـن اجتماعـی از کارگـران 
ازکارافتـاده در اثـر حادثه ناشـی از کار تغییراتی ایجاد شـود تا به نحـو مؤثرتری از 
ازکارافتاده‌هـا حمایـت گـردد. البته توجه به این نکته بسـیار اهمیـت دارد که قبل 
از تغییـر قوانیـن یا ایجاد قوانین جدید، کسـب آرای کارگـران و کارفرمایان در این 
خصـوص بسـیار مهم اسـت. تـا زمانی کـه قوانیـن برخاسـته از آرای ذینفعان آن 
و حاصـل مذاکـرات و اجمـاع نظر آنها نباشـد، چنـدان نمی‌توان بـه کارایی قوانین 
امیـدوار بـود. قطعاً این موضوع )کسـب آرای ذینفعان قانون( بر نحـوه درک مردم 

از قوانیـن، نحـوه ارزش‌گـذاری و رضایت‌مندی آنها مؤثر اسـت. 

بـر اسـاس این پژوهش پیشـنهاد می‌شـود،  تدابیـر لازم در قانون بـرای جلوگیری 
از عـدم پرداخـت حق‌بیمـه توسـط کارفرمـا )جلوگیری از فـرار بیمـه‌ای کارفرما( 
اتخـاذ گردد تـا بدین ترتیب امکان برخـورداری کارگر حادثه‌دیـده از حمایت‌های 
تأمین اجتماعی فراهم شـود؛ همچنین حق‌بیمه حوادث ناشـی از کار و بیماری‌های 
شـغلی در کارگاه‌های مختلف برحسـب درجه خطرپذیری و سـوابق گذشـته آنها 
بـه لحاظ تعداد و شـدت حـوادث ناشـی از کار و بیماری‌های شـغلی تعیین گردد. 
البتـه توجـه بـه ایـن نکتـه مهـم اسـت کـه ایـن کار هزینه‌هـای بسـیاری را بـه 
کارفرمایـان تحمیـل می‌کند و ممکن اسـت باعث کاهش انگیـزه کارفرمایان برای 
تولید و بیمه کارگران شـود. بنابراین، دولت نیز باید در این زمینه مشـارکت کند. 
اختصاص بودجه برای پیشـگیری، یک نوع سـرمایه‌گذاری اسـت و در درازمدت 
هزینه‌هـای انسـانی، اجتماعـی، و اقتصادی بسـیاری را کاهش می‌دهـد؛ نکته دیگر 
آنکـه لازم اسـت در خصوص رفع مشـکل عـدم حمایت سـازمان تأمین اجتماعی 
از کارگران حادثه‌دیده در حین تعمیرات جزئی سـاختمان چاره‌ای اندیشـیده شـود 
و ابهامـات قانونـی در این زمینه رفع شـود تا حقوق کارگران مذکور تضییع نشـود؛ 
لـزوم در نظـر گرفتن مواد قانونی بـرای تنبیه )اخذ جریمه و ...( بیمه‌شـده‌هایی که 
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اطلاعـات اشـتباه به سـازمان تأمین اجتماعی می‌دهنـد؛ نکته آخر آنکـه در قانون 
تأمیـن اجتماعی ایران بر مشـورت و همفکری با هر سـه طرف، یعنـی کارفرمایان 
و کارگـران و دولـت، قبـل از انجـام هر نـوع اصلاحـات قانونی در زمینـه غرامت 
نقـص عضـو، مسـتمری ازکارافتادگی جزئی و مسـتمری ازکارافتادگـی کلی تأکید 
شـود، به‌طوری‌کـه هر نـوع تغییـری در قوانیـن و آیین‌نامه‌هـا، برخاسـته از آرا و 

حاصـل اجمـاع نظر هر دو طرف باشـد. 
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پیوست 
پیشـنهادهای کاربـردی در زمینـه پیشـگیری از وقـوع حـوادث 

ناشـی از کار

از آنجایـی کـه موضوع پیشـگیری از وقـوع حوادث ناشـی از کار 
نیـز یکـی از موضوعـات موردتوجـه پژوهـش حاضـر بـود و در 
مصاحبه‌ها، آرای کارشناسـان محترم سـازمان تأمیـن اجتماعی و 
اداره بازرسـی کار در این خصوص نیـز موردتوجه قرار گرفت، در 
ادامـه بر اسـاس یافته‌هـای این بخـش از پژوهش، پیشـنهادهای 
کاربـردی بـرای افزایـش ایمنـی و بهداشـت کار و پیشـگیری از 

وقـوع حـوادث ناشـی از کار در ایـران بیان می‌شـود: 

نظام آموزش‌وپرورش
همان‌طـور که قباًل در بخش ادبیات نظری دربـاره نهادها مطرح 
گردیـد، یک بحـث مهم، توانایی نهادها در سـاختار بخشـیدن به 
تعامالت اجتماعـی و ایجـاد انتظـارات پایـدار از رفتـار دیگـران 
اسـت. درواقـع نهادها با شـکل و ثبات بخشـيدن بـه فعاليت‏هاي 
انسـاني، تفكـر، انتظـار و كنش منظـم را امكان‏پذير مي‏سـازند. بر 
اسـاس تعریف نورث برنـده جایزه نوبل، قوانیـن )در اینجا قوانین 
مربوط به حفاظت فنی و بهداشـت کار( نوعی نهاد رسـمی اسـت. 
قوانیـن در صـورت نهادینـه شـدن در اذهـان مـردم جامعـه )از 
طریـق آمـوزش توسـط دسـت‌اندرکاران مختلـف جامعه‌پذیری 
افـراد از بـدو کودکـی( و نیز برخورداری از ضمانـت اجرا می‌تواند 
انجـام کنش‌هـای قابـل انتظـاری را از کارگـران و کارفرمایان در 

زمینـه رعایـت اصول ایمنـی و بهداشـت کار محقق نماید. 

 به‌منظـور نهادینه‌سـازی اصـول ایمنـی و بهداشـت کار در 
بیـن تعـداد وسـیع‌تری از افـراد جامعه و پیشـگیری از حوادث 
ناشـی از کار در آینـده، ضـرورت دارد از همـان دوران کودکی، 
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اصـول ایمنـی و بهداشـت کار در قالـب چنـد واحـد درسـی در مـدارس مقطع 
ابتدایی، راهنمایی و دبیرسـتان آموزش داده شـود. برای تحقق این رسـالت مهم، 
تعامـل و هماهنگـی مؤثر بیـن وزارت آموزش‌وپـرورش، دانشـگاه تربیت معلم، 
وزارت بهداشـت، درمـان و آموزش پزشـکی، وزارت تعـاون، کار و رفاه اجتماعی 
ضـرورت دارد تـا بدیـن ترتیـب، برخی معلمان در دانشـگاه تربیـت معلم برای 
آمـوزش اصـول ایمنی و بهداشـت کار بـه کـودکان، نوجوانـان و جوانان تربیت 
شـوند. به‌طوری‌که بخشـی از آموزش‌ها به معلمان مذکور را وزارت بهداشـت، 
درمـان و آمـوزش پزشـکی و بخش دیگـری از آموزش‌هـا را وزرات تعاون، کار 
و رفـاه اجتماعـی بـر عهـده گیـرد. همچنین افـراد مسـئول بازنگـری دروس، با 
گنجانده شـدن چند واحد درسـی در مدارس در خصوص ایمنی و بهداشـت کار 
موافقـت نماینـد. در صورت تحقق امور فـوق، می‌توان ادعا کرد کـه در مدارس 
عالوه بر تدریس دروسـی ماننـد ریاضی، فیزیـک، ادبیات و ... آمـوزش یکی از 
مهارت‌هـای زندگـی )یعنـی اصول ایمنی و بهداشـت کار( نیز موردتوجه اسـت. 
مهارتـی کـه یادگیری آن، اهمیت بسـیاری در سالمت جامعه و پیشـگیری از 

بروز بسـیاری از آسـیب‌های اجتماعی، روانشـناختی و ... دارد. 

  علاوه بر آموزش اصول ایمنی و بهداشت کار در مدارس ضرورت دارد حقوق 
سازمان تأمین اجتماعی و حقوق بیمهشدگان کاملًا تشریح و آموزش داده شود. 
برای مثال یکی از حقوق تأمین اجتماعی این است که کافرماها و کارگران از ارائه 
اطلاعات غلط به سازمان تأمین اجتماعی اجتناب نمایند. همچنین بیمه‌شدگان از 
حقوقی برخوردار هستند. همچنین در مدارس به میزان بسیاری بر رعایت قانون 
تأکید گردد. منظور از رعایت قانون این است که ذهن فرد و ذهن جمعی طوری 
شود که فرد به‌صورت شخصیت قانونی دیده شود، به‌طوری‌که آگاهی به قوانین و 

مقررات و رعایت آنها جزء شخصیت‌اش گردد. 

وزارت علوم، تحقیقات و فناوری
 در بازنگـری دروس رشـته‌های دانشـگاهی ضرورت دارد در کنـار واحدهای 
درسـی متعـدد، چنـد واحد درسـی نیـز دربـاره ایمنـی و بهداشـت کار تعریف 
شـود، به‌طوری‌کـه دانشـجویان در حـوزه تخصصـی خـود بـا ایـن اصول آشـنا 
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شـوند. بـرای مثـال دانشـجویان رشـته‌های فنـی مهندسـی بـر اصـول ایمنی و 
بهداشـت کار در حـوزه فنی، دانشـجویان رشـته‌های معماری بر اصـول ایمنی و 
بهداشـت کار در سـاخت و سـاز و ... مسـلط گردند و به همین ترتیب در سـایر 
رشـته‌ها. مدرسـان دوره‌هـای مذکـور نیـز از اداره بازرسـی کار )وزارت تعـاون، 
کار و رفـاه اجتماعـی(، و وزارت بهداشـت، درمـان و آمـوزش پزشـکی دعـوت 
گردنـد. آنهـا هـم بـه لحاظ نظـری و هـم به لحـاظ عملی با حـوادث ناشـی از 
کار سـر و کار دارنـد و سرشـار از تجاربـی غنـی در این حوزه هسـتند. برگزاری 
اردوهـای یک‌روزه بازدید دانشـجویان از کارخانه‌ها، شـرکت‌ها، سـاخت و سـاز 
و ... همـراه بـا مدرسـان مذکـور نیز بـه درک عینی و ملموس واقعیـات مربوط 

می‌کند.  کمـک 

 ترجمـه کتـب مربوط به پیشـگیری از حوادث ناشـی از کار )برای مثال کتب 
مـورد تأکیـد سـازمان بین‌المللـی کار( در دانشـگاه‌ها و توزیـع آنها در سراسـر 

ایـران می‌تواند در پیشـگیری از وقوع حوادث ناشـی از کار سـودمند باشـد. 

 تحقـق پیشـگیری، مسـتلزم ریشـه‌یابی دلایـل وقـوع حـوادث اسـت. برای 
مثـال وقتـی یکـی از دلایل وقـوع حوادث، خطاهای انسـانی شـناخته می‌شـود، 
بررسـی علـل اصلـی و ریشـه‌ای بـروز خطاهـای انسـانی در پژوهش‌های علمی 
دانشـگاه‌ها و مؤسسـات پژوهشـی نیـز ضـرورت دارد. به‌طوری‌کـه بـا توجه به 
علل شناسایی‌شـده می‌توان تمهیداتی برای پیشـگیری اندیشـید و بدین ترتیب 
از تکـرار حـوادث و عواملـی کـه منجـر بـه بـروز حـوادث در آینـده می‌شـود، 

پیشـگیری کرد. 

رسـانه‌ها
 رسـانه‌ها به‌عنوان یکی از کارگزاران مهم در فرایند اجتماعی‌شـدن انسـان‌ها 
نقـش بسـیاری در سـاخت ذهن و نهادینه‌سـازی اصـول ایمنی و بهداشـت کار 
دارند. ضرورت دارد رسـانه‌های مختلف به‌ویژه تلویزیون، به تولید انیمیشـن‌ها، 
فیلم‌هـا، و سـریال‌هایی بپردازنـد کـه به نحـوی هنرمندانه، ضمنـی و تأثیرگذار، 
ضـرورت و اولویـت رعایـت ایمنـی و بهداشـت کار را مـورد تأکید قـرار دهند. 
همچنیـن می‌تـوان برنامـه‌ای تلویزیونـی تدوین کرد کـه محتـوای آن، آموزش 
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اصـول ایمنـی و بهداشـت کار باشـد و هـر شـب در سـاعات پربیننـده، قبل از 
پخـش سـریال‌های محبـوب و پربازدیـد پخـش گردد و هـر بار، یـک اصل در 
زمینه ایمنی کار و یک اصل در زمینه بهداشـت کار و نحوه مواجه عملی در آن 
خصـوص، بـه همه اعضای خانـواده آمـوزش داده شـود. در تهیه ایـن برنامه‌ها 
نیز ابتدا بخش‌های اقتصادی و مشـاغلی موردتوجه باشـد که بیشـترین حوادث 
ناشـی از کار در آن اتفـاق می‌افتـد. شـایان‌ذکر اسـت کـه اسـتان‌های مختلـف 
کشـور بـه لحـاظ فعالیـت اقتصـادی غالب، بـا یکدیگر متفـاوت هسـتند. برای 
مثـال برخی اسـتان‌ها به اسـتان‌های صنعتی معروف هسـتند. بنابرایـن علاوه بر 
سـاخت برنامه‌هـای فوق )در رسـانه ملی( ضـرورت دارد رسـانه‌های محلی هر 
اسـتان بـا توجـه به آسـیب‌های رایـج و شـایع در فعالیت‌های اقتصـادی غالب 
اسـتان به تهیه فیلم، انیمیشـین و ... بپردازند. در این خصوص همکاری بازرسـان 
کار اسـتان‌های مختلف با رسـانه محلی در زمینه تولید برنامه‌های پیشـگیری از 
حوادث ناشـی از کار )متناسـب با فعالیت‌های شـغلی غالب در اسـتان و حوادث 
شـایع در آن( بسـیار ضرورت دارد. بدین ترتیب به‌تدریج فرهنگ پیشـگیری از 
حـوادث ناشـی از کار، متناسـب با هر اسـتان و فعالیت‌های اقتصـادی غالب آن 
و حـوادث و آسـیب‌های رایـج در حین کار تقویـت و نهادینه می‌گردد. همچنین 
بـا بهره‌گیری از نظرات کارشناسـان و بازرسـان، به بروزرسـانی برنامه‌های فوق 
)فیلـم و انیمیشـین( نیـز توجـه شـود. زیرا با گذشـت زمـان و با پیشـرفت‌ها و 
تغییراتـی کـه در بخش‌هـای اقتصادی مختلف ایجاد می‌شـود، برخی آسـیب‌ها 
یـا حـوادث ناشـی از کار جدیـد ممکن اسـت پدید آینـد. بروزرسـانی برنامه‌ها 

می‌توانـد در ترویـج فرهنگ پیشـگیری از این آسـیب‌ها نیز مؤثر باشـد. 

 حـوزه دیگـری که پرمخاطـب و پربازدید اسـت، شـبکه‌های اجتماعی مانند 
تلگـرام، اینسـتاگرام و ... اسـت. تهیـه فیلم‌های کوتـاه چنددقیقـه‌ای، حاوی یک 
اصـل دربـاره ایمنـی یـا بهداشـت کار، شـرایط خطـرزا، و نحوه مواجـه عملی با 
ایـن شـرایط می‌توانـد بسـیار مؤثـر باشـد. هـر چـه فیلم‌هـای فـوق اثرگذارتر 
و هنرمندانه‌تـر تهیـه شـده باشـد، در تأثیرگـذاری بـر ذهـن مخاطب و شـیوع 

گسـترده‌تر آن در جامعـه مؤثرتر اسـت. 

 آنچـه می‌تواند تولیدات رسـانه‌ای فـوق را از غنی و عمق بیشـتری برخوردار 
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کنـد، تجـارب و یافته‌هایی اسـت کـه در اثر سـال‌ها تلاش بازرسـان فنی تأمین 
اجتماعی، بازرسـان کار، کارشناسـان بهداشـت، کارشناسان دادگسـتری و سایر 
کارشناسـان دسـت‌اندرکار در سـازمان و شـعب تأمیـن اجتماعی، کارشناسـان 
و پزشـکان کمیسـیون پزشـکی، اداره بازرسـی کار، وزارت بهداشـت و درمـان، 
انجمن‌هـای صنفـی کارگـری و کارفرمایـی بـه دسـت آمده اسـت. هـر پرونده 
حادثـه ناشـی از کار، حـاوی دانـش و تجربـه‌ای  اسـت کـه به میزان بسـیاری 
نیـز بـا فرهنـگ و بافت کشـور تناسـب دارد. دلایل بـروز حادثه ناشـی از کار، 
اذهـان را معطـوف راهکارهـا در آن زمینـه خـاص می‌نماید. بنابرایـن ضرورت 
دارد دسـت‌اندرکاران تولیـد محتواهای رسـانه‌ای فوق، گزارش‌هـا و پرونده‌های 
حـوادث ناشـی از کار را دقیقـاً مطالعـه نماینـد. همچنین برای تولیـد فیلم یا هر 
محصـول رسـانه‌ای دیگـر، از مشـاوره کارشناسـان و بازرسـان ادارات مذکـور 
بهره‌منـد شـوند و وجود مشـاور در این زمینـه، همانند سـایر عوامل تهیه‌کننده 
فیلـم یک ضرورت تلقی گردد. بدیهی اسـت بهره‌مندی از آرای جامعه‌شناسـان 
و روانشناسـان حـوزه کار نیـز می‌تواند بر غنای تولیدات رسـانه‌ای فوق بیافزاید. 
شـایان‌ذکر اسـت در سـایت سـازمان بین‌المللی کار و انجمـن بین‌المللی تأمین 
اجتماعـی نیـز فیلم‌هـای کوتـاه و کتاب‌هایـی دربـاره حـوادث ناشـی از کار در 
بخش‌هـای مختلف اقتصادی موجود اسـت که اسـتفاده از آنهـا می‌تواند در این 

زمینه بسـیار سـودمند باشد. 

 ممکـن اسـت یکـی از موانع برای تولیـد این نـوع برنامه‌ها، هزینه‌هـای زیاد 
آن مطـرح شـود. بـرای تأمین هزینه‌هـای مربوط بـه تدوین فیلم، انیمیشـین و 
... در صـدا و سـیما می‌تـوان اسپانسـرهایی را جسـتجو و با آنها همـکاری نمود. 

 وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی
از آنجایـی کـه وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی در ایران مسـئول کمک به تحقق 
ایمنـی در کارگاه‌هـا، تدویـن مقـررات مرتبط با ایمنـی و نظارت بر اجـرای آنها در 

محیط‌های کاری اسـت، پیشـنهادهای زیر مطـرح می‌گردد:

 به‌منظـور نهادینـه شـدن اهمیت ایمنـی کار در ذهـن کارفرمایـان، ضرورت 
دارد ضمـن افزایـش اهمیـت مقولـه پیشـگیری در وزارت تعـاون، کار و رفـاه 
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اجتماعـی، برگـزاری تعـداد بیشـتری دوره‌هـای آمـوزش اصـول ایمنـی بـرای 
کارفرمایـان و کارگران )مسـتمر، باکیفیـت و مبتنی بر یافته‌هـای روز و حوادث 
پیشـین( در دسـتورکار این وزارتخانه قرار گیرد. بدیهی اسـت در صورت تلاش 
بـرای آمـوزش اصول ایمنی کار به کارگران، به مشـارکت طلبیـدن کارگران در 
امـر ایمنـی و تشـویق آنها به بهبـود وضعیت ایمنی محـل کار، تشـویق آنها به 
گـزارش شـرایط خطرنـاک و ارائـه نظـر و همفکری بـرای رفع خطرها، شـاهد 

مسـئولیت‌پذیری بیشـتر آنها در پیشـگیری از بـروز حـوادث خواهیم بود.  

 ضـرورت دارد وزارت تعـاون، کار و رفـاه اجتماعی به‌منظور تولید برنامه‌هایی 
در رسـانه‌های گروهـی بـرای ترویـج فرهنگ ایمنـی و بهداشـت کار در جامعه 

اسپانسـرهایی جسـتجو و از آنها درخواسـت همکاری نماید. 

 از آنجایـی کـه آمـوزش مسـتمر و باکیفیـت اصول ایمنـی کار بـه کارگران 
سـاختمانی هزینه‌هایـی دارد، مسـاعدت وزارت تعـاون، کار و رفـاه اجتماعی در 
تأمین این هزینه‌ها می‌تواند از بروز بسـیاری از حوادث ناشـی از کار پیشـگیری 

نماید. 

 جدیـت بیشـتر بازرسـان کار در وزارت تعـاون، کار و رفاه اجتماعـی در ارائه 
هشـدار، تذکر، پیگیری تنبیه، و مجازات  کارفرما می‌تواند در پیشـگیری از بروز 

حوادث ناشـی از کار مؤثر باشـد. 

وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی
  به‌منظور نهادینه شـدن اهمیت بهداشـت کار در ذهن کارفرمایان ضرورت 
دارد ضمـن افزایـش اهمیـت مقولـه پیشـگیری در وزارت بهداشـت، درمـان و 
آموزش پزشـکی، برگزاری دوره‌های آموزش بهداشـت کار بـرای کارفرمایان و 

کارگـران در دسـتورکار این وزارتخانه قـرار گیرد. 

 ضـرورت دارد وزارت بهداشـت، درمـان و آمـوزش پزشـکی به‌منظور تولید 
برنامه‌هایـی در رسـانه‌های گروهـی بـرای ترویـج بهداشـت کار در جامعـه، 

اسپانسـرهایی جسـتجو و از آنهـا درخواسـت همـکاری نماید.

 از آنجایـی کـه آموزش مسـتمر و باکیفیت اصول بهداشـت کار بـه کارگران 
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هزینه‌هایـی دارد، مسـاعدت وزارت بهداشـت، درمـان و آمـوزش پزشـکی در 
تأمیـن ایـن هزینه‌ها می‌تواند از بروز بسـیاری از بیماری‌های شـغلی پیشـگیری 

نماید. 

 جدیت بیشـتر بازرسـان بهداشـت در ارائه هشـدار، تذکر، پیگیـری تنبیه، و 
مجـازات  کارفرمـا می‌تواند در پیشـگیری از بروز بیماری‌های شـغلی مؤثر باشـد. 

سازمان فنی و حرفه‌ای
 ضـرورت دارد سـازمان فنـی و حرفه‌ای کشـور در کارگاه‌هـای فنی حرفه‌ای 
پرخطـر )درودگـری، تراشـکاری، فرزکاری، صافـکاری، جوشـکاری در و پنجره، 
تعمیـرات دیـزل، تأسیسـات و ...( کـه کارآمـوزان در آنهـا مشـغول یادگیـری 
مهارت‌هـای کاری هسـتند، تمهیداتـی را به‌منظـور رعایـت ایمنی اتخـاذ نماید 
)ازجملـه آمـوزش ایمنی در حیـن انجام کار، تهیـه دسـتورالعمل و ...( تا جوانان 
کارآمـوز در حیـن یادگیـری مهارت‌هـای کاری دچـار حادثه نشـوند. علاوه بر 
آمـوزش مهارت‌هـای کاری بـه کارآمـوزان، آمـوزش اصول ایمنی و بهداشـت 
کار )متناسـب بـا هـر تخصـص( را نیـز به‌طـور توأمـان موردتوجـه قـرار دهد. 
به‌طوری‌کـه افـراد دارای کارت فنـی و حرفـه‌ای، گواهـی شـرکت در دوره‌های 
آمـوزش اصـول ایمنـی و بهداشـت کار )متناسـب بـا مهـارت و تخصصـی که 
فـرا گرفتنـد( را نیز از سـازمان فـوق دریافت کننـد. البتـه در خصوص کیفیت 
آمـوزش مهارت‌هـای کاری و نیـز آمـوزش اصـول ایمنـی و بهداشـت کار در 
سـازمان فنـی و حرفـه‌ای نیز باید تأمـل کرد و انجام تحقیقاتـی در این خصوص 

به‌منظـور افزایـش کیفیـت آمـوزش در سـازمان مذکور ضـرورت دارد.  

راه‌اندازی واحد ایمنی و بهداشت کار در همه سازمان‌ها
 ضرورت دارد هر سـازمانی واحدی به نام »ایمنی و بهداشـت کار« راه‌اندازی 
کنـد و تالش بـرای پیشـگیری از بـروز حـوادث و بیماری‌هـای ناشـی از کار، 
آمـوزش در ایـن زمینـه، و نظارت بر رعایت اصول ایمنی و بهداشـت کار، سـه 
رسـالت اصلـی واحـد مذکور در هـر سـازمان و وزارتخانه‌ای باشـد. برای تحقق 
آن ضـرورت دارد هـر مـاه یک نفـر از اداره بهداشـت و درمان، بـرای آموزش 
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نـکات مربـوط بـه بهداشـت کار به سـازمان دعوت شـود تا به آمـوزش نکاتی 
مختـص فعالیت‌هـای زیرمجموعه سـازمان مربوطه بپردازد و هشـدارهای لازم 
را مطرح نماید. همچنین کارشـناس مربوطه پوسـترها، بروشـورها و کتابچه‌های 
آموزشـی را نیـز در اختیـار شـرکت‌کنندگان دوره قرار دهد. البتـه در خصوص 
اطلاع‌رسـانی بـرای حضـور در دوره‌هـای فوق نیـز تمهیدات خاصی نیاز اسـت 
تـا بدین ترتیب همه فعـالان در بخش‌هـا و ادارات زیرمجموعه سـازمان امکان 
حضـور در دوره‌هـا را بیابنـد. عالوه بـر ایـن، یک فـرد )ترجیحـاً دارای مدرک 
دکتـری و نیز مسـلط به اصول ایمنـی کار و دارای گواهینامه‌هـای معتبر در این 
خصـوص( به‌صـورت نیـروی تمام‌وقـت در واحـد مذکور حضور داشـته باشـد 
و وظایـف زیـر را بـه انجام برسـاند: پژوهش دربـاره اصول ایمنـی کار )مختص 
فعالیت‌هـای سـازمان مربوطـه( به‌منظـور بـروز نمـودن دانـش در ایـن زمینه؛ 
بهره‌گیـری از آرای متخصصـان و اسـاتید دانشـگاه؛ بهره‌گیـری از تجـارب روز 
دنیـا؛ اسـتفاده از تجـارب و یافته‌های بازرسـان کار، کارشناسـان دادگسـتری و 
سـایر کارشناسـان فنی شـاغل و بازنشسـته سـازمان و شـعب تأمین اجتماعی 
و کارشناسـان اداره بازرسـی کار در وزارت تعـاون، کار و رفـاه اجتماعـی در 
زمینـه فعالیـت سـازمان مربوطـه و درس‌آمـوزی از این تجـارب؛ مطالعه همه 
پرونده‌هـای حـوادث ناشـی از کار کـه بـه فعالیت‌های سـازمان مذکـور مربوط 
اسـت و پـی بـردن به دلایـل بروز حـوادث و سـپس تلاش بـرای عـدم تکرار 
آنها در فعالیت‌های زیرمجموعه سـازمان )از طریق ارائه هشـدار و اطلاع‌رسـانی 
بـه کارفرماهـا، کارگـران، برگـزاری دوره‌هـای آموزشـی، انتشـار تجـارب و 
درس‌آموخته‌هـای فـوق و...(؛ تولیـد کتابچه‌های آموزشـی برای انتقـال تجارب، 
درس‌آموخته‌هـا و هشـدارها به افـراد زیرمجموعه سـازمان. ضـرورت دارد در 
تولیـد این کتابچه‌های آموزشـی از متخصصان هنر، ویراسـتاری و سـایر افرادی 

کـه در افزایـش جذابیت صـوری مطالب متخصص هسـتند، اسـتفاده گردد.

منظـور از فعالیت‌هـای زیرمجموعه و مرتبط به هر سـازمان یـا وزارتخانه در متن 
بـالا ایـن اسـت: برای مثال شـهرداری وظایف متعـددی دارد. رسـیدگی به فضای 
سـبز، هـرس درختـان )کـه مسـتلزم کار در ارتفـاع و اسـتفاده از ابزارهـای برقی 
ویژه‌ای اسـت( و نظافت محوطه )که مسـتلزم کار با مواد شـوینده و گاه خطرناک 
و ... اسـت(؛ صـدور پروانـه بـرای سـاخت و سـاز )توسـط کارفرمایی کـه تعدادی 
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کارگـر ماهـر یـا غیرماهـر را برای سـاخت و سـاز بـه کار می‌گیـرد(؛ و... همگی از 
فعالیت‌های زیرمجموعه شـهرداری محسوب می‌شـود. ضرورت دارد شهرداری از 
نیروهایی اسـتفاده کند کـه دارای کارت مهارت و نیز گواهی شـرکت در دوره‌های 
آموزش اصول ایمنی و بهداشـت کار )از سـازمان فنی و حرفه‌ای( باشـند. همچنین 
بعـد از اسـتخدام نیروهـای فـوق، شـهرداری دوره‌هـای آمـوزش اصـول ایمنـی و 
بهداشـت کار را هـر چنـد وقـت یک بـار، بـرای آنها برگـزار و برای مثال، شـرط 
تبدیـل وضعیـت آنها را شـرکت در دوره‌های فـوق و ارائه گواهی پایـان دوره قرار 
دهـد. همچنیـن پروانـه سـاخت و سـاز را زمانـی بـرای کارفرمـا صـادر نماید که 
در دوره‌هـای آمـوزش اصـول ایمنـی و بهداشـت کار در وزارت تعـاون، کار و رفاه 
اجتماعی شـرکت کرده باشـد. همان‌طور که بیـان گردید برای آموزش بهداشـت 
کار از اداره بهداشـت و درمـان مـدرس دعوت گردد و بـرای آموزش اصول ایمنی 

کار نیز از نیروی تمام‌وقت مسـتقر در سـازمان اسـتفاده شـود. 

مـدت زمـان زیـادی نیـاز اسـت تـا بسـیاری از رویه‌هـای نامطلـوب و خطرناک 
نهادینه‌شـده )جاافتـاده( در فرهنـگ کار ایران به‌تدریج منسـوخ گـردد. همان‌طور 
کـه نـورث برنـده جایزه نوبل نیز بیـان کرده اسـت، »نهادهای غیررسـمی )عرف، 
باورهـا، .... ( بسـیار کنـد تغییـر می‌کننـد و او کلیـد تغییـر را یادگیـری می‌داند«. 
گرچـه آموزش و یادگیری گامی مهم در پیشـگیری از بـروز حوادث و بیماری‌های 
ناشـی از کار اسـت، امـا تا زمانی کـه در ذهن تک تک افراد جامعـه، رعایت قانون 
)در اینجـا به‌طـور خـاص اصـول ایمنـی و بهداشـت کار( نهادینه گـردد و آنها به 
درجـه‌ای برسـند کـه فـارغ از هر گونه کنتـرل، تنبیه یا پاداشـی رعایـت قانون را 
جـزء شـخصیت وجودی خـود بدانند، نظارت بـر رعایت اصول ایمنی و بهداشـت 
کار بسـیار اهمیت دارد. بنابراین هر سـازمانی باید برای اجـرای نقش نظارتی خود 
و کنتـرل رعایـت اصول ایمنـی و بهداشـت کار در همه فعالیت‎هـای زیرمجموعه 

سـازمان به‌طـور جدی اقـدام نماید. 

سازمان نظام مهندسی کشور
ضرورت دارد بر نقش نظارتی مهندسـان ناظر بر رعایت اصول ایمنی در سـاخت 
و سـاز بیشـتر تأکید گردد و وظایفی برای آنها تعیین شـود. همچنین درصورتی‌که 
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مهنـدس ناظـر )بـه دلیـل اهمال، نظـارت ضعیف یـا هر دلیـل دیگـر....( موضوع 
عـدم رعایـت اصول ایمنی در سـاخت و سـاز را به مراجع مسـئول گزارش ننماید، 
موضـوع لغـو اعتبار مـدرک نظارت او )به مـدت چندین ماه( صادر شـود یا از وی 

جریمه مالی اخـذ گردد. 

کارفرمایان
 قبـل از صـدور مجـوز کار، کارفرمـا ملزم به شـرکت در دوره‌هـای آموزش 
اصـول ایمنـی و بهداشـت کار و دریافـت گواهـی گـردد. همچنیـن به‌منظـور 
بروزرسـانی دانـش کارفرمـا، ایـن دوره‌هـای آموزشـی هـر چند وقت یـک بار 
تکـرار شـود تـا کارفرما با حـوادث ناشـی از کار جدید و تجارب نویـن در حوزه 
پیشـگیری از حـوادث مربوطـه آشـنا گـردد. متولی اصلـی برگـزاری دوره‌های 
آمـوزش اصـول ایمنـی برای کارفرمایـان، وزارت تعـاون، کار و رفـاه اجتماعی و 
متولـی اصلی برگزاری دوره‌های آموزش اصول بهداشـت کار بـرای کارفرمایان 

وزارت بهداشـت، درمـان و آموزش پزشـکی باشـد.

 همچنین کارفرمایان ملزم شـوند از کارگرانی اسـتفاده کنند که علاوه بر دارا 
بودن کارت مهارت از سـازمان فنی و حرفه‌ای کشـور، دوره‌های یادگیری اصول 

ایمنی و بهداشـت کار را نیز گذرانده و دارای گواهی باشـند.

 بـرای کارفرمایـان متخلفـی کـه اصـول ایمنـی و بهداشـت کار را رعایـت 
نمی‌‌کننـد، جریمه‌هـای مالـی مقـرر گـردد و میـزان ایـن جریمه‌هـای مالـی بر 
اسـاس تعـداد کارگـران شـاغل در کارگاه به‌صـورت تصاعدی محاسـبه شـود. 
درصورتی‌کـه در یـک کارگاه، یـک حادثـه بیـش از یـک بـار تکـرار گردیـد و 
تکـرار آن ناشـی از قصـور کارفرما بـود، میزان جریمه‌ بیشـتری بـرای کارفرما 

گـردد.  مقرر 

کارگران
 شـرکت کارگـران در دوره‌هـای آمـوزش اصـول ایمنـی و بهداشـت کار در 
سـازمان فنـی و حرفـه‌ای به‌عنـوان یک ضرورت تلقـی گردد. همان‌طـور که در 
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بـدو اسـتخدام، کارگران ملزم بـه ارائه مدارک پزشـکی، مدارک تحصیلـی و ... 
هسـتند، ملـزم بـه ارائه کارت مهارت )از سـازمان فنی و حرفـه‌ای( و نیز گواهی 

شـرکت در دوره‌هـای آمـوزش اصول ایمنی و بهداشـت کار نیز شـوند. 

 کارگرانـی کـه خود را ملزم به رعایت اصول ایمنی و بهداشـت کار نمی‌کنند، 
جریمـه شـوند. این جریمه می‌تواند بـرای مثال به‌صـورت درج در پرونده کاری 
آنهـا باشـد و در مواقعی ماننـد تمدید قرارداد یا تبدیل وضعیـت و ... موردتوجه 

گیرد.  قرار 

تعامل و همکاری سازمان‌ها و تشکل‌های مختلف
تحقـق عملـی و اثربخـش راهکارهـای فوق، مسـتلزم تعامل، هماهنگـی و همکاری 
سـازمان‌ها و تشـکل‌های مختلـف از قبیـل وزارت تعـاون، کار و رفـاه اجتماعـی؛ 
سـازمان تأمین اجتماعی؛ وزارت بهداشـت، درمان و آموزش پزشـکی؛ سازمان فنی 
و حرفه‌ای کشـور؛ وزرات مسکن، راه، شهرسـازی؛ وزارت آموزش‌وپرورش؛ وزرات 
علوم، تحقیقات و فناوری؛ بنیاد مسـکن؛ سـازمان نظام مهندسـی کشـور؛ شـورای 
شـهر؛ شـهرداری؛ کمیسـیون عمران مجلس؛ کمیسـیون عمران دولت؛ هیئت‌های 
کارگـری؛ کارفرمایـی؛ اصناف؛ انجمن‌هـای صنفی کارگران سـاختمانی؛ انجمن‌های 

صنفی کارفرمایی و... اسـت.
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