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بسم الله الرحمن الرحیم

انتشــار این شــماره از مجله، علی‌رغم تلاشی که به عمل آمد به تأخیر افتاد که چند دلیل داشت، اول تأمین محتوای مناسب و 
باکیفیت برای مجله بود. متأسفانه فاصلۀ دوساله‌ای که در انتشار مجله پیش آمد، موجب شد که رشته های ارتباطی با نویسندگان 
و کارشناسان خبرۀ حوزه های کار و رفاه اجتماعی تاحدودی گسسته شود و پیوند مجدد نیازمند زمان است. دوم، تغییر ریاست 
مؤسســه کار و تأمین اجتماعی و تأخیراتی بود که به‌واسطۀ چنین تغییراتی معمولًاً در سازمان های ایرانی اتفاق می‌افتد. سوم، 
اجرای رویداد هفتۀ پژوهش و اولویت های کاری ناشی از آن در پیش و پس از برگزاری رویداد بود که به ناچار کارکنان مجله را نیز 

درگیر خود کرد و امورات مجله را به تعویق انداخت. امیدواریم مخاطبین مجلۀ کار و جامعه پوزش ما را پذیرا باشند.
در این شماره از مجله، به موضوعاتی پرداخته‌ایم که هریک به نحوی چالش ها و فرصت های پیش‌روی بازار کار و جامعه را در 
عصر حاضر بررسی می کنند. این مقالات یا گزارش ها، باوجود تنوع موضوعی، همگی حول محور تأثیرات عوامل مختلف بر بازار 

کار و رفاه اجتماعی می چرخند و از این منظر، ارتباطی عمیق و معنادار با یکدیگر دارند.
اولین نوشتار، خلاصۀ گزارشی از سازمان بین‌المللی کار است که به موانع ناشی از مسئولیت های مراقبت برای مشارکت 
زنان در بازار کار می پردازد. این موضوع، یکی از چالش های اساسی در جوامع امروزی است که نه تنها بر زندگی فردی زنان تأثیر 
می گذارد، بلکه بر رشد اقتصادی و عدالت اجتماعی نیز تأثیرات عمیقی دارد. مسئولیت های مراقبت، ازجمله مراقبت از کودکان 
و سالمندان، اغلب به عنوان مانعی برای حضور کامل زنان در بازار کار عمل می کنند و این مقاله علاوه بر ارائه تصویری جهانی از 

این موضوع، به بررسی راه حل های ممکن برای کاهش این موانع می پردازد.
در ادامه، به آسیب شــناسی تسهیلات اشتغال‌زایی در ایران و بررسی سیاست ها و برنامه های دولتی که با هدف ایجاد 
فرصت های شغلی طراحی شده‌اند، پرداخته شده است. این مقاله به‌دنبال پاسخ به این پرسش است که آیا این برنامه ها به‌درستی 
اجرا می شوند و آیا توانسته‌اند به اهداف خود دست یابند یا خیر. سیاست های اشتغال‌زایی می توانند نقش مهمی در کاهش موانع 

پیش‌روی کسب و کارها و بالتبع افزایش مشارکت فعال اقتصادی ایفا کنند.
سومین مقاله، بررسی اثرات تحولات فناوری بر بازار کار، به یکی از مهم ترین مقولات قرن حاضر می پردازد. فناوری های 
نوین، ازجمله هوش مصنوعی و خودکارسازی، درحال تغییر شکل بازار کار هستند و این مقاله تأثیرات مثبت و منفی این تحولات 
بر مشاغل و نیروی کار را بررسی کرده است. این موضوع به طور مستقیم با سیاست های اشتغال‌زایی و همچنین مسئله مشارکت 
زنان در بازار کار  )مقالات اول و دوم( مرتبط است، چرا که فناوری می تواند هم فرصت های جدید ایجاد کند و هم چالش هایی برای 
برخی گروه های شغلی به‌وجود آورد. علاوه برآن، تحولات فناوری درصورتی که به‌درستی بهره برداری شوند، می توانند راه حل های 

مفیدی را به‌ویژه در اقتصاد مراقبت ارائه داده و به مشارکت اقتصادی بیشتر آحاد جامعه ازجمله زنان منجر شوند.
مقاله چهارم، یک مقالۀ تاریخی است. این مقاله تحت عنوان اثرات جنگ بر تأمین اجتماعی و مستمری بازنشستگان، 
به ذکر تاریخچۀ ایجاد و فرازونشیب های نظام های بازنشستگی در کشورها و تأثیر جنگ ها و بحران ها بر آن پرداخته است که در 

جای خود موضوع شایان توجهی است. 
در نهایت، در این شماره از مجله تلاش شده است تا با بررسی این موضوعات متنوع، تصویری جامع از چالش ها و فرصت های 
پیش‌روی بازار کار و تأمین اجتماعی ارائه شود. هریک از این مقالات، به نوعی به دیگری مرتبط است و نشان می‌دهد که چگونه 
عوامل مختلف، ازجمله سیاست های دولتی، فناوری و همچنین بحران های جهانی، می توانند بر زندگی شغلی و اجتماعی افراد 
اثرگذار باشند. امیدواریم که این شماره از مجله بینش های جدیدی را برای خوانندگان فراهم کرده و به گفت‌وگوهای سازنده در 

این زمینه ها دامن بزند.
سردبیر ماهنامۀ کار و جامعه 								      
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1. نسخه اصلی گزارش در نشانی زیر در دسترس است:
https://www.ilo.org/publications/impact-care-responsibilities-women%25s-labour-force-participation

2. کارشناس پژوهش، مؤسسه کار و تأمین اجتماعی
https://www.ilo.org/resource/record-decisions/resolution-concerning-decent-work-and-care-economy

- در سال 2023، تعداد 748 میلیون نفر 15 ساله و بالاتر در سطح جهان، به دلیل مسئولیت مراقبت ]در زمرۀ جمعیت فعال اقتصادی 	
قرار نداشته[ و خارج از نیروی کار بودند. از این تعداد، 708 میلیون نفر زن و 40 میلیون نفر مرد بودند.

- مســئولیت مراقبت، اصلی‌ترین مانع برای حضور زنان در بازار کار اســت، در حالی که مردان معمولاً دلایل شخصی دیگری مانند 	
تحصیل یا بیماری را ذکر می‌کنند.

- ســهم زنان خارج از بازار کار به دلیل مســئولیت مراقبت، در سطح جهانی 45 درصد است که بالاترین سهم متعلق به شمال 	
آفریقا )63 درصد( و پس از آن کشورهای عربی )59 درصد( است ]این سهم در ایران بالاترین میزان در جهان بوده و به 

81% می‌رسد[.
- دو سوم این آمار، یا 379 میلیون زن، در سنین باروری )25 تا 54 سال( هستند. توزیع نابرابر کار مراقبت بدون دستمزد بین زنان 	

و مردان، مانع از فعالیت اقتصادی زنان و مشارکت مؤثر آنها در بازار کار شده و شکاف جنسیتی را در دنیای کار گسترش می‌دهد.
- سازمان جهانی کار توصیه می‌کند که کشورها برای تضمین کار شایسته در اقتصاد مراقبت؛ ترویج کار شایسته از طریق تضمین 	

دسترسی همگانی به مراقبت؛ و اجرای قطعنامۀ ILO در مورد کار شایسته و اقتصاد مراقبت )2024( اقدامات فوری به عمل آورند.

تأثیر مسئولیت های مرتبط با مراقبت بر مشارکت 
زنان در نیروی کار

سازمان بین‌المللی کار

برگردان به فارسی: پریسا ریاحی
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مقدمه: 
مراقبت، هســتۀ اصلی رفاه انســانی، اجتماعی، اقتصادی، 
زیســت محیطی و توسعۀ پایدار اســت. کار مراقبت، چه با 
دستمزد و چه بدون دستمزد، برای تمامی فعالیت های دیگر 
 ILO ضروری اســت ]1[. این شناخت، در کانون قطعنامۀ
در مورد کار شایســته و اقتصاد مراقبت1 که توسط دولت ها، 
ســازمان های کارفرمایی و کارگری در کنفرانس بین‌المللی 
کار در ژوئن 2024 تصویب شــد، قرار گرفته اســت. طبق 
قطعنامــۀ ILO، اقتصاد مراقبت کارآمد نــه تنها از افراد و 
خانواده ها حمایت می کند، بلکه به نیروی کار سالم تر، ایجاد 
شــغل و افزایش بهره‌وری کمک کرده و بر کســب‌وکارها، 
کارگران و به طورکلی جامعه، تأثیر مثبت می گذارد. در این 
توافق سه جانبۀ مهم ]قطعنامه[ همچنین تأکید شده است 
که زنان، به ویژه زنانی که در شرایط آسیب پذیر و حاشیه‌ای 
قرار دارند، ســهم عمده‌ای از کار مراقبت بدون دستمزد را 
برعهده دارند که برای حضور، ماندگاری و پیشــرفت آنها در 

بازار کار، مانع ساختاری ایجاد می کند.
داده های ILO در سال 2018 نشان دادند که در سطح 
جهانی، 606 میلیون زن در سن کار به دلیل مسئولیت های 
مراقبتی از بــازار کار خارج بوده‌انــد، در حالی که این رقم 
برای مردان تنها 41 میلیون نفر بوده اســت ]2[2. در سطح 
جهانی، دلیل اصلی بیان شــده توسط زنان در سن کار برای 
خارج بودن آنها از بازار کار، کار مراقبت بدون دستمزد3 )42 
درصد( بوده است، اما مردان، این دلیل را »تحصیل، بیماری 

1. https://www.ilo.org/resource/record-decisions/
resolution-concerning-decent-work-and-care-
economy

2. برآوردهــای ILO در ســال های 2018 و 2024 بــه دلیــل بهبود 
روش شــناسی، گسترش داده های در دســترس و تغییرات در داده های 

کشوری، قابل مقایسه نیستند.
3. کار مراقبت بدون دستمزد شامل مراقبت از کودکان، والدین سالمند 
یا ســایر اعضای خانواده، یا انجام کارهای خانه مانند نظافت و آشــپزی 

می شود.

یا معلولیت« )44 درصد( ذکر کرده بودند.
برآوردهــای جدید جهانی و منطقه‌ای ILO که در این 
گزارش ارائه شــده‌اند، نشان می‌دهند که مسئولیت مراقبت 
همچنان دلیل اصلی خارج بودن زنان از نیروی کار است. در 
سال 2023، 748 میلیون نفر 15 ساله و بالاتر )708 میلیون 
زن و 40 میلیون مرد( مسئولیت های مراقبت را دلیل خارج 
بــودن از نیروی کار ذکر کرده‌انــد. تقسیم جنسیتی عمیقاًً 
ریشه‌دار برای مسئولیت مراقبت، همچنان حضور زنان را در 
بازار کار محدود کرده و از توانایی آنها برای مشارکت در کار 

دارای دستمزد و پیشرفت شغلی می کاهد.
پاندمی کووید-19 موجب تشدید این نابرابری ها شد و 
میزان کار مراقبت بدون دســتمزد انجام شده توسط زنان و 
به‌ویــژه دختران را افزایــش داد. در نتیجه، بسیاری از زنان 
از نیروی کار خارج شــدند یا ســاعات کاری خود را کاهش 
دادند. طبق برآوردهای جهانی ILO، در ســال 2020، دو 
میلیون مــادر از بازار کار خارج شــدند ]3[. در بسیاری از 
کشورها، اثرات این بیماری همه‌گیر عمیق بود و نابرابری های 

جنسیتی را در حضور در بازار کار تشدید کرد ]4[.
تغییرات در دنیای کار، تحولات جمعیتی، نوآوری های 
فناورانه و تغییرات اقلیمی، موجب تحول در تقاضا، عرضه 
و دســترسی به خدمات مراقبتی شــده اند. بــدون اقدام 
سیاستی، احتمالًاً این تغییرات موجب تشدید نابرابری های 
موجــود خواهند شــد ]5[. علاوه بر این، ســرعت بالای 
ســالمندی جمعیت در برخی کشورها و تأثیرات تغییرات 
اقلیمی، تقاضا برای حمایــت اجتماعی و خدمات مراقبت 
را افزایــش داده، و هم زمان عرضۀ نیــروی کار مراقبت و 
خدمات عمومی را تحت فشار قرار می دهند. این فشارها به 
کمبودهای کار شایســته در میان کارگران مراقبت خواهد 

افزود ]6[.
برآوردهای جدید این گزارش ضمن حمایت از تعهدات 
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جهانی جاری1، داده های تفکیک شــدۀ روزآمدی را در مورد 
تأثیر مسئولیت های مرتبط با مراقبت بر حضور زنان در بازار 
کار ارائه می‌دهند. این داده هــا برای درک اقتصاد مراقبت، 
شکل‌دهی سیاست های مؤثر و نظارت کارآمد بر تلاش هایی 
کــه برای تحول اقتصــاد مراقبت از طریــق اقداماتی که با 
هدف ترویج کار شایسته و برابری جنسیتی انجام می شوند، 

ضروری هستند.
گــزارش حاضر، مــرور و تحلیلی دقیــق از برآوردهای 
جدید جهانی و منطقه‌ای ILO در مورد افرادی که به دلیل 
مسئولیت مراقبت خارج از بازار کار هستند، ارائه می‌دهد. این 
تحلیل، نگاهی عمیق به چگونگی تأثیر شکاف های جنسیتی 
و ســایر نابرابری های مرتبط با ســن، تحصیلات و موقعیت 

1. علاوه بر قطعنامۀ ILO و ســایر تعهدات، قطعنامۀ شــورای حقوق 
بشر در مورد مرکزیت مراقبت و حمایت از دیدگاه حقوق بشر )2023(، 
قطعنامۀ شــورای اقتصادی و اجتماعی ســازمان ملــل متحد »ترویج 
سیستم های مراقبت و حمایت برای توسعه اجتماعی« )2024( و بیانیۀ 
مشــترک رهبران G7 در آپولیا )2024( که کشــورهای G7 را متعهد 
می کند تا نابرابــری توزیع جنسیتی کار مراقبــت را برطرف کرده و با 
سرمایه گذاری در تلاش هایی که برای کاهش شکاف جهانی در دسترسی 
به مراقبت از کودک انجام می‌دهند، 200 میلیون زن را تا ســال 2035 

وارد بازار کار کنند ]36[.

شهری/روســتایی به دلیل مسئولیت‌های مراقبت، بر حضور 
زنان در بازار کار دارد. این گزارش همچنین چگونگی تغییر 
عدم حضور زنان در بازار کار طی پنج ســال گذشــته را در 
برخی از کشورهای دارای داده، نشان می‌دهد و به اصلاحات 
سیاستی مرتبط با مراقبت که در طول دورۀ بررسی رخ داده 
است، می پردازد. در نهایت، این گزارش پیامدهای سیاستی، 
به ویژه نقش ســرمایه گذاری عمومی در مراقبت و آموزش 
اولیۀ دوران کــودکی )ECCE( را به عنوان ابزاری کلیدی 
برای حمایت از حضور مراقبان بدون دســتمزد در بازار کار 
و ترویــج برابری جنسیتی در نیــروی کار، مورد بحث قرار 
می‌دهد. روش شناسی مورد استفاده در تولید این برآوردها و 
داده های کشوری و منابع مرتبط، در پیوست ارائه شده است

تفاوت های جنسیتی پایدار در مشارکت نیروی کار
در ســال ۲۰۲۳، نرخ مشــارکت زنان در نیروی کار جهانی 
48/7 درصد بــود، که بسیار کمتر از نــرخ 73/0 درصدی 
مشارکت مردان اســت - تفاوتی بیش از ۲۴ درصد )شکل 
۱(. این تفاوت/شــکاف در مناطق مختلف متفاوت است. در 
برخی از کشــورهای اروپایی با درآمد بالا، این تفاوت کمتر 

منبع: ILOSTAT، تخمین های مدل سازی شده توسط ILO، نوامبر 2023.

شکل 1. نرخ مشارکت نیروی کار به تفکیک جنسیت، 2023
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است. در این کشورها، نرخ مشارکت زنان بیش از ۷۰ درصد 
و نرخ مشارکت مردان تنها اندکی بالاتر است. با این حال، در 
برخی از نقاط جهان، مانند کشورهای عربی، شمال آفریقا و 
جنوب آسیا، این تفاوت جنسیتی به شدت افزایش می یابد و 

از ۴۶ تا ۵۴ درصد متغیر است.
تفاوت جنسیتی در مشــارکت نیروی کار در بسیاری از 
نقاط جهــان اغلب مرتبط با انتظارات اجتماعی، هنجارهای 
جنسیتی و کلیشــه های جنسیتی مرتبــط با مراقبت و کار 
اســت. در این نقاط، هنوز زنان به عنوان »مراقبان« اصلی و 
مردان به عنوان »نان آوران« خانواده در نظر گرفته می شوند. 
بــه همین دلیل، از زنــان انتظار می‌رود که خانــواده را بر 
اشــتغال اولویت دهند. داده ها به وضوح نشان می‌دهند که 
حضور کودکان در خانواده، به ویژه کودکان خردسال )کمتر 
از ۶ ســال(، احتمال حضور زنان در نیروی کار را به میزان 
قابل توجــهی کاهش می‌دهد ]7[. بــرای زنانی که فرزندان 
خردســال دارند، چه خانواده کوچکی داشــته باشند )زوج( 
چه بزرگ، مشــارکت در نیروی کار ۱۲ تا ۱۴ درصد کمتر 

از کســانی است که فرزندان خردسال ندارند. درهمین حال، 
مشــارکت مردان تحت تأثیر حضور کودکان خردسال قرار 
نمی‌گیرد و حتی ممکن اســت افزایــش یابد. نتیجه‌ی این 
تفاوت، شــکاف های جنسیتی چشــمگیر در نرخ مشارکت 
است - ۳۸ درصد برای خانواده کوچک )زوج( دارای کودک 
خردســال و ۳۶ درصد برای خانواده گسترده دارای کودک 
خردسال، در مقایسه با شکاف ۲۳ درصدی برای کسانی که 

فرزندی ندارند )شکل ۲(.

مسئولیت مراقبت، مانع اصلی مشارکت زنان در نیروی 
کار است

در ســال ۲۰۲۳، در سراســر جهان، 2/4 میلیارد نفر بالای 
۱۵ ســال در نیروی کار مشارکت نداشتند، 1/6 میلیارد نفر 
از آنها زن بودند )۶۶ درصد(. اگرچه بسیاری از این افراد در 
حال تحصیل یا بازنشســتگی هستند، تعداد قابل توجهی از 
آن هــا تمایل به کار کردن دارنــد اما با موانع مختلفی برای 
اشتغال روبرو هستند. چه عواملی در این پدیده نقش دارند؟ 

نکته: سن باروری به افرادی اطلاق می شود که بین 25 تا 54 سال سن دارند.

منبع: ILOSTAT، برآوردهای مدل سازی‌شده توسط ILO، نوامبر 2023.

شکل 2. نرخ مشارکت نیروی کار در سن باروری به تفکیک جنسیت و نوع خانوار، 2023
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سازمان بین‌المللی کار برای روشــن شدن این پویایی ها از 
پیمایش هــای خانوار، به ویژه پیمایش هــای نیروی کار، در 
۱۲۵ کشــور اســتفاده کرد تا داده‌هایی را در مورد وضعیت 
نیــروی کار، تمایل به کار و دلایل عدم دســترسی یا عدم 
جستجوی شغل استخراج کند. برای تولید برآوردهای جهانی 
و منطقه‌ای قوی تر، از انتســاب داده‌های ناموجود کشورها 
استفاده شــد. برای جزئیات بیشتر، به قسمت روش شناسی 

در پیوست مراجعه کنید.
از میان افرادی که در سال ۲۰۲۳ در نیروی کار نبودند، 
۷۴۸ میلیون نفر مسئولیت های مراقبت را دلیل خارج بودن 
از نیروی کار ذکر کردند که شــامل بیــش از ۳۰ درصد از 
افراد غیرفعال در ســطح جهان است. این امر نشان‌دهنده ی 
بزرگی کار مراقبت بدون دستمزد و تأثیر آن بر مشارکت در 

بازار کار اســت. ۴۵ درصد یا ۷۰۸ میلیون نفر از زنان خارج 
از نیروی کار در ســطح جهان، مسئولیت های مراقبت دارند 
)شــکل ۳(. در مقابل، تنها ۵ درصد از مــردان غیرفعال یا 
حدود ۴۰ میلیون نفر، مراقبت را دلیل عدم مشــارکت خود 
ذکر می کنند. این تفاوت شــدید جنسیتی برجسته کنندۀ 
نقش نامتناسبی اســت که زنان در تربیت فرزند، مراقبت و 
حمایت از افراد دارای معلولیــت و افراد نیازمند به مراقبت 
طولانی مدت، خانه‌داری و سایر مسئولیت های مراقبت دارند. 
از سوی دیگر، مردان اغلب دلایل شخصی )۵۸ درصد( مانند 
تحصیل یا مشکلات مرتبط با سلامت را به عنوان عواملی که 
آن ها را از بازار کار دور نگه می‌دارد، ذکر می کنند. درواقع، بر 
اساس داده های ۱۰۰ کشور، ۶۰ درصد از مردانی که دلایل 
شخصی را ذکر کردند، در حال تحصیل بودند، در حالی که 

نکته: دلایل بازار کار  به کسانی برمی گردد که قادر به یافتن کار نبوده‌اند و همچنین کسانی که از جستجوی کار دلسرد شده‌اند. 
دلایل  شــخصی به تعهدات و الزامات شــخصی و مســائل مرتبط با سلامت مانند بیماری و ناتوانی اشــاره دارد؛ این مجموعه دانش آموزان و 

کارآموزان،  افراد فاقد تمایل همسر  برای کار و سایر دلایل غیرارادی را دربرمی‌گیرد.
دلایل مسئولیت های مراقبتی  به افرادی  بازمی گردد  که مراقبت های ضروری برای اعضای خانواده، از جمله کودکان، را ارائه می‌دهند. 

در نهایت، دلایل عدم نیاز به کار یا عدم علاقه به کار، شامل افرادی می شود که ممکن است از نظر مالی تأمین شده باشند، بازنشسته شده باشند 
.ILO یا به دنبال علایق دیگری باشند. منبع: برآوردهای

شکل 3. توزیع جهانی زنان و مردان خارج از نیروی کار به تفکیک دلایل عدم فعالیت، 2023
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این رقم برای زنان تنها ۲۲ درصد بود. این نشان می‌دهد که 
دلایل شخصی دیگری به غیر از تحصیل می توانند مشارکت 
زنان در نیروی کار را محدود کنند، مانند هنجارهای فرهنگی 
و انتظارات اجتماعی که زنان را از حضور در بازار کار دلسرد 
می کند. این دســته از دلایل شــخصی شــامل عدم تمایل 
همسر به مشــارکت زن در کار دارای دستمزد و همچنین 

سایر دلایل غیرارادی نیز می شود.
این ارقام تصویــری کلی ارائه می‌دهنــد و تفاوت های 

منطقــه‌ای بسیــاری را پنهان می کنند. ســطوح توســعه، 
سیاست های اقتصادی و اشــتغال، سیاست های اجتماعی و 
سیاست های مراقبت و همچنین هنجارهای قانونی و فرهنگی 
همگی نقش مهمی در شکل‌دهی قابلیت دسترسی زنان به 
مشارکت در نیروی کار دارند. زنان در برخی از مناطق آفریقا 
و کشــورهای عربی بیشترین سهم خارج بودن از نیروی کار 
به دلیل تعهدات مراقبت را دارند. در شمال آفریقا، ۶۳ درصد 
از زنان غیرفعال، دلایل مرتبط با مســئولیت های مراقبت را 

ILO منبع: برآوردهای

شکل 4. سهم زنان و مردان خارج از نیروی کار به دلیل مسئولیت های مراقبت
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ذکر می کننــد، در حالی که در کشــورهای عربی این نرخ 
۵۹ درصد اســت )شــکل ۴(. این ارقام نشــان می‌دهد که 
نقش های جنسیتی و فقدان سیاست ها و نظام های مراقبت و 
حمایت، مانند حمایت از مادران، مرخصی با حقوق زایمان و 
مراقبت های روزانه مقرون به صرفه، مشارکت زنان در نیروی 

کار را به نحو قابل توجهی محدود می‌کند ]8[.
آفریقای سیاه )کشورهای جنوب صحرای آفریقا( تصویری 
تا حدودی متفاوت ارائه می‌دهد. در این کشــورها، تنها 28 
درصد از زنان مراقبت را به عنوان مانعی برای مشــارکت در 
نیــروی کار گزارش می‌دهند. اگرچه نرخ مشــارکت نیروی 
کار زنــان بسیار بالاتر اســت، اما تقریباًً همۀ زنان شــاغل 
)90 درصد( در اشــتغال غیررسمی مشغول به کار هستند. 
اغلب‌اوقات، این تنها تدبیری است که انعطاف پذیری، اختیار 
و نزدیــکی جغرافیایی به خانه را برای زنان فراهم می کند تا 
آنها بتوانند فعالیت درآمدزای اقتصادی را با مسئولیت های 
مراقبــت ترکیب کنند ]10، 9[. در آسیــا و اقیانوسیه، 52 
درصــد از زنان خارج از نیروی کار - با نرخ های منطقه‌ای از 
44 درصد در آسیای شــرقی تا 56 درصد در آسیای جنوبی 
- مسئولیت مراقبت را به عنوان دلیل ذکر می کنند. در قارۀ 
آمریــکا، تفاوت بین مناطق بسیار زیاد اســت. در آمریکای 
لاتین و کارائیب، 47 درصد از زنان غیرفعال دلایل مراقبتی 
را برای عدم فعالیت اقتصادی خود بیان می کنند. در مقابل، 
این ســهم در آمریکای شــمالی بسیار کمتــر و 19 درصد 
است. درنهایت، در اروپا و آسیای مرکزی، 21 درصد از زنان 
غیرفعال این امر را به مســئولیت مراقبت نسبت می‌دهند، 
بــا پایین ترین نرخ جهانی 11 درصد که در اروپای شــرقی 
اســت. به طور تاریخی، بسیاری از کشورهای اروپای شرقی 
سیاســت های اجتماعی و شیوه های کاری داشــته‌اند که از 
مشــارکت بالاتر زنان در بازار کار حمایت می کرده است. با 
این حال، اثربخشی این نظام ها امروزه متفاوت است، برخی 
از کشــورها دارای حمایت قوی از مشارکت زنان هستند در 

حالی که برخی دیگر شاهد کاهش آن بوده‌اند ]13-11[.

تأثیر عوامل اجتماعی-جمعیت شناختی
درک موانع مشــارکت نیروی کار برای زنان مستلزم نگاهی 
دقیق تــر بــه چگونگی تأثیــر عوامل مختلــف اجتماعی-

جمعیت شــناختی مانند سن، ســطح تحصیلات و موقعیت 
جغرافیایی )یعنی زندگی در منطقۀ روســتایی یا شــهری( 
است. جای تعجب نیست که »سن« نقش مهمی در تعیین 
اینکه مسئولیت های مراقبت دلیل خارج شدن زنان از نیروی 
کار باشــد، ایفا می کند. با محــدود کردن تمرکز به زنان در 
ســنین باروری )25 تا 54 ســال( - کســانی که در میان 
مسئولیت های مراقبت، بیشتر در مراحل فرزندآوری و تربیت 

فرزند هستند - ارقام چشمگیرتر نیز می شود.
در سطح جهان، دو سوم از زنان خارج از نیروی کار که 
در سنین باروری هستند، یعنی 379 میلیون زن، مسئولیت 
مراقبت را به عنوان دلیــل عدم فعالیت خود ذکر می کنند. 
در کشــورهای دارای درآمد بالا، این نرخ 48 درصد اســت، 
در حالی که در کشــورهای دارای درآمد متوسط به پایین، 
به 74 درصد می‌رســد )شکل 5(. این روند در شمال آفریقا، 
آسیای جنوبی، کشــورهای عربی و آسیای مرکزی و غربی، 
برجسته تر است و بیش از 70 درصد از زنان خارج از نیروی 
کار که در ســنین باروری هستند، مسئولیت های مراقبت را 
دلیل عدم فعالیت خود ذکر می کنند. این ارقام، چالش هایی 
را که زنان در ایجاد تعادل بین کار و خانواده در طول زندگی 
خود و در زمینه های اجتماعی-اقتصادی مختلف با آن مواجه 

هستند، برجسته می کند.
ســطح تحصیلات نیــز می تواند بر مشــارکت زنان در 
نیــروی کار، به ویژه در میان کســانی که دلایل مراقبتی را 
برای عدم فعالیت گزارش می کننــد، تأثیر بگذارد. در اکثر 
مناطق، زنانی که به دلیل مســئولیت‌های مراقبت خارج از 
نیروی کار هســتند، نسبت به کســانی که دلایل دیگری را 
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برای عدم فعالیت خود ذکر می کنند، بیشــتر احتمال دارد 
که دارای تحصیلات کمتر از پایه باشــند. این امر به ویژه در 
کشورهای عربی برجســته است: در این کشورها )بر اساس 
میانگین وزنی برای پنج کشور( 66 درصد از زنان غیرفعالی 
که دلایل مرتبط با مراقبت را ذکر کرده‌اند، تحصیلات کمتر 
از پایه1 داشــته‌اند، در حالی که تنها 34 درصد از کسانی که 
سایر دلایل را مطرح کرده‌اند، تحصیلات مشابهی داشته‌اند 
)شکل 6(. این تفاوت، ضرورت افزایش دسترسی به آموزش 
برای زنان و دختران و همچنین نظام های حمایتی که زنان 

1. بی سواد یا آموزش پیش از دبستان. )مترجم(

دارای تحــصیلات پایین را بــرای ورود و ماندن در بازار کار 
توانمند می سازد، نشان می‌دهد.

زنان روستایی به‌ویژه با چندین لایه از محرومیت در بازار 
کار مواجه هســتند. آنهایی که معمولًاً در اقتصاد غیررسمی 
حضــور دارند، اغلــب به حمایت های اجتمــاعی و خدمات 
عمومی ضروری مانند مراقبت های بهداشتی، آموزش اولیه 
دوران کودکی2 و امکانات مراقبت طولانی مدت دســترسی 
ندارند. این عدم دســترسی، فرصت‌های آنها برای مشارکت 
در اشتغال دارای دســتمزد را محدود می کند. علاوه براین، 

2. منظور، سطح صفر ISCED است. )مترجم(

.ILO نکته: سنین باروری به افراد 25 تا 54 ساله اشاره دارد. منبع: برآوردهای

شکل 5. سهم زنان خارج از نیروی کار به‌دلیل مسئولیت های مراقبت که در سنین باروری هستند.
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تأثیرات منفی تغییرات اقلیمی و زیســت محیطی در مناطق 
روســتایی، همراه با فقدان تلاش های کاهش این تأثیرات و 
ســازگاری با تغییرات که پاسخگو در برابر جنسیت باشند، 
توزیع نابرابر کار مراقبت بدون مزد را تشدید می کند ]14، 6[.  
شایان توجه است که به جز آسیا و اقیانوسیه، زنان روستایی 
خارج از نیروی کار بیشــتر از همتایان شــهری خود دلایل 
مرتبــط با مراقبت را به عنوان دلیــل عدم فعالیت خود ذکر 
می کننــد. این روند با نرخ های بسیار بالاتر زنان روســتایی 

NEET1، همسو است که نشان‌دهندۀ موانع ترکیبی است 

که مشارکت آنها را در فرصت های شغلی و آموزشی محدود 
می کند.

کشــورهای عــربی و شــمال آفریقا بالاترین ســهم 
)میانگین های وزنی( زنان روســتایی خارج از نیروی کار را 
به دلایــل مرتبط با مراقبت دارند، بــه ترتیب 74 درصد و 

1. منظور فردی است که نه درس می خواند، نه شاغل است و نه مهارتی 
می‌آموزد. 

توجه: داده ها، میانگین های وزنی هستند؛ داخل پرانتز، تعداد کشورهای موجود در هر گروه مشخص شده است. سطوح تحصیلات به شرح زیر 
تعریف شده است: »کمتر از پایه« شامل کسانی است که هیچ تحصیلاتی ندارند یا تنها آموزش دوران کودکی اولیه را دارند؛ »پایه« شامل 
آموزش ابتدایی و متوسطه اول؛ »متوسط« شامل آموزش متوسطه دوم و آموزش پس از متوسطه غیرعالی؛ و »پیشرفته« شامل آموزش‌عالی.

.ILO  منبع: محاسبات نویسندگان بر اساس مجموعه داده های هماهنگ

شکل 6. توزیع زنان خارج از نیروی کار به تفکیک سطح تحصیلات: مسئولیت های مراقبت در مقابل سایر دلایل
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72 درصد، در مقایســه با به ترتیب 68 درصد و 66 درصد 
در مناطق شــهری )شــکل 7(. بزرگترین تفاوت بین زنان 
روســتایی و شــهری در آمریکای لاتیــن و کارائیب دیده 
می شــود: در این مناطق، 60 درصد از زنان روستایی خارج 
از نیروی کار عدم فعالیت خود را مسئولیت مراقبت گزارش 
می‌دهند، این رقم در مناطق شــهری 43 درصد اســت. در 
آسیای جنوبی، زنان روســتایی سهم بسیار کمتری از عدم 
فعالیت مرتبط با مراقبت را )52 درصد( در مقایســه با زنان 
شــهری )64 درصد( گزارش می کنند که نــاشی از عوامل 

پیچیدۀ اجتماعی-اقتصادی و فرهنگی است1.
به طور کلی، مســئولیت مراقبت، مشــارکت نیروی کار 
زنان در سنین باروری، زنان دارای سطوح تحصیلات پایین تر 
و زنــان روســتایی را محدود می کند. ایــن یافته ها اهمیت 
پیاده سازی و اجرای سیاست ها و نظام‌های مراقبت و حمایت 
یکپارچه و هماهنگ برای کار شایســته و برابری جنسیتی 
را برای کاهش موانع و تســهیل مشارکت بیشتر این گروه ها 

1. لازم به ذکر است که زنان روستایی در آسیای جنوبی اغلب به عنوان 
کارگر فامیلی )غیرمزدبگیر( در نیروی کار مشغول هستند ]37[.

برجســته می کند. در این راستا، قطعنامۀ ILO از اقدامات 
سیاســتی مرتبط با مراقبــت که نیازهــای گروه ها و افراد 
آسیب پذیر را برآورده می کنند، از جمله توسعۀ رویکردهای 
مبتــنی بر اجتماع که توســط تدابیر اقتصــاد اجتماعی و 
همبستگی )SSE( پشتیبانی می شوند، حمایت می کند. این 
قطعنامه، پایش تأثیرات تغییرات اقلیمی بر مراقبت، از جمله 
کار مراقبت بدون مزد و در نظر گرفتن مســائل مراقبت در 
رابطه با سیاســت ها و اقدامات سازگاری و کاهش تغییرات 

آب و هوایی را نیز تشویق می کند ]1[.

تغییرات از 2018 تاکنون
از ســال 2018، بسیاری از کشــورها در کاهش سهم زنان 
خارج از نیروی کار به دلیل مسئولیت های مراقبت پیشرفت 
کرده‌اند. شــکل )8(، تغییرات سهم زنان را، با داده های قابل 
مقایسه برای دو سال بین حدود 2018 و آخرین سال، برای 
40 کشور2 نشان می‌دهد. این شکل نشان می‌دهد که سهم 

2. ایــن کشــورها 26 درصد از جمعیــت جهانی افرادی کــه به دلیل 
مسئولیت های مراقبت خارج از نیروی کار هستند را دربرمی‌گیرند.

نکته: داده ها میانگین های وزنی هستند؛ در پرانتز، تعداد کشورهای موجود در هر گروه مشخص شده است.
.ILO منبع: محاسبات نویسندگان بر اساس مجموعه داده های هماهنگ

شکل 7. سهم زنان خارج از نیروی کار به دلیل مسئولیت های مراقبت: مناطق روستایی در مقابل مناطق شهری
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زنان خارج از نیروی کار به دلیل مســئولیت های مراقبت در 
31 کشور کاهش یافته است. کاهش‌های قابل توجهی )بین 
10 تا 30 واحد درصد( برای عربســتان سعودی )30/5-(، 
بنگلادش )12/9-(، گواتمالا )12/4-( و زامبیا )11/0-( ثبت 

شده اســت. کاهش های متوسط )کمتر از 10 واحد درصد( 
رایج تر هســتند، از جمله در کشــورهایی مانند السالوادور 

)7/6-(، نیجر )5/1-( و سریلانکا )3/1-(.
عوامل متعددی - از جمله سیاســت ها، چارچوب های 

نکته: داده ها بر اساس تفاوت سهم )درصد( مرتب شده اند، از بزرگترین تغییرات منفی شروع شده است. افزایش در سهم با رنگ قرمز 
نشان داده شده است. 

ILOSTAT  :منبع 

شکل 8. سهم زنان خارج از نیروی کار به دلیل مسئولیت مراقبت، از حدود 2018 تا آخرین سال
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قانونی و نظارتی، خدمات، زیرساخت‌ها، نهادها، سازوکارهای 
مــالی و هنجارهای اجتماعی - در شــکل‌دهی نحوۀ ارائه و 
دریافت مراقبت و حمایت در دوران زندگی نقش دارند ]1[. 
این عوامل از طریق تعیین در دسترس بودن، مقرون به صرفه 
بودن و کیفیت خدمات مراقبت، توزیع کار مراقبت بدون مزد 
و انتظارات اجتماعی در مورد مراقبت، مستقیماًً بر مشارکت 
زنان در بازار کار تأثیر می گذارند. کاهش ســهم زنان خارج 
از نیــروی کار به دلیل مســئولیت های مراقبــت، می تواند 
نشان‌دهندۀ تغییرات قانونی و سیاستی باشد که با چارچوب 
ILO 5R برای کار مراقبت شایسته1 هماهنگ بوده و امکان 

توزیع برابرتــر کار مراقبت بدون مزد یا دســترسی بهتر به 
خدمــات مراقبت را فراهم کرده و در نتیجه نقش مراقبت را 

در عدم ورود زنان به بازارکار کاهش داده است.
در عربســتان سعودی، سهم زنان خارج از نیروی کار به 
دلیل مســئولیت های مراقبت از 68 درصد در سال 2018 
به 37 درصد در ســال 2021 کاهــش یافت. این کاهش با 
اصلاحات سیاستی که تحت برنامۀ چشم‌انداز 2030 در سال 
2016 معرفی شد و تحرک زنان و توانایی آن ها در دسترسی 
به فرصت های شغلی را بهبود بخشید، هم‌زمانی دارد ]15[. 
تغییرات سیاستی شامل توسعۀ بخش مراقبت از کودک در 
پاسخ به نیاز روبه‌رشــد مراقبت از کودک به‌واسطۀ افزایش 
مشارکت اقتصادی زنان نیز می باشد. بخش مراقبت از کودک 
هم گسترش یافته است و هم گزینه‌های مراقبت عمومی و 
خصــوصی از کودک را فراهم می کند که می تواند به کاهش 
وابســتگی به کارگران خانگی مهاجر کــه درحال حاضر کار 
مراقبت دارای دســتمزد را انجام می‌دهند، کمک کند ]17، 

 Decent Care( 5  بــرای کار مراقبــت شایســتهR 1. چارچــوب
Work( یک رویکرد مبتنی بر حقوق بشــر و پاسخگو به جنسیت برای 
سیاســت های عمومی اســت. این چارچوب با ایجاد یک چرخۀ مثبت، 
نابرابری های مرتبط با مراقبت را کاهش می‌دهد، موانع جلوگیری از ورود 
زنان به کار دارای دســتمزد را برطرف می کند و شــرایط همۀ کارگران 

مراقبت و در نتیجه کیفیت مراقبت را بهبود می بخشد ]2[.

16[. استانداردهای یادگیری اولیه2 و برنامۀ درسی ملی برای 
مراقبت از کودکان خردسال3 با هدف بهبود کیفیت آموزش 
کودکان صفر تا 6 ســال طراحی شــده‌اند ]18[. در ژوئیه 
2024، دولت عربستان سعودی اصلاحاتی را در برنامۀ بیمه 
اجتماعی اعمال کرد و مرخصی باحقوق 12 هفته‌ای زایمان 
با پرداخت 100 درصد درآمد قبلی را برای کارگران سعودی 
و غیرسعودی درنظر گرفت. این اصلاح، طرح بیمه اجتماعی 
مشارکتی را جایگزین طرح مسئولیت کارفرمایی می کند و با 
الزامات مقاوله نامۀ حفاظت از مادران در سال 2000 )شماره 
183( در مورد سطح مزایا و منابع تأمین مالی همسو است، 
اگرچــه مدت زمان برخورداری از مزایا در آن کمی کمتر از 
مدت زمان مقررشده 14 هفته‌ای در مقاوله نامه است  ]19[.4

در گواتمــالا، عدم فعالیت اقتصــادی زنان به دلیل کار 
مراقبت بدون مزد از 71 درصد در سال 2018 به 58 درصد 
در ســال 2022 کاهش یافت. افزایش دسترسی به مدارس 
پیش‌دبســتانی دولتی - که منجر بــه افزایش نرخ ثبت نام 
خالص در آموزش پیش‌دبستانی از 22 درصد در سال 2018 
به 27 درصد در ســال 2023 شد ]20[ - و سرمایه گذاری 
بیشــتر در مراقبت های بهداشــتی، به‌ویژه خدمات مراقبت 
ســالمندان، مقدار مراقبت خانگی را کاهــش داده و زمان 
بیشتری را برای مشــارکت مراقبان بدون مزد، عمدتاًً زنان، 

برای کار دارای دستمزد آزاد کرده است ]21[.
در بنگلادش، ســهم زنان خــارج از نیروی کار به دلیل 
مســئولیت های مراقبت از 81 درصد در سال 2017 به 68 
درصد در سال 2022 کاهش یافت. بنگلادش علاوه بر افزایش 
نرخ سواد، کاهش مرگ‌ومیر مادران و کودکان و بهبود برابری 
جنسیتی در آموزش ابتدایی، برابری جنسیتی در مشارکت 
نیروی کار را در اولویت قرار داده است. قانون مراکز مراقبت 

2. Early Learning Standards
3. National Curriculum for early childhood care

4. اصلاحات از فوریه 2025 اجرایی خواهند شد.
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روزانه کودک 20211برای حمایت از والدین شــاغل، به‌ویژه 
مادران، با افزایش قابلیت دسترسی و قابلیت اعتماد خدمات 
مراقبت از کودک، به‌ویژه در بخش هایی مانند تولید، تصویب 
شده است. تخصیص بودجه برای مهدکودک ها بیش از 12 
درصد افزایش یافته اســت: از 216 میلیون تاکا بنگلادشی 
)BDT( در سال های 2018-2019 به 242 میلیون تاکا در 
سال های 2023-2024 و پیش‌بینی افزایش به 332 میلیون 

BDT تا سال های 2027-2026 ]22[.

ترکیب برنامه های مختلف حمایت اجتماعی و مداخلات 
سیاســتی مراقبت، کاهش سهم زنان خارج از نیروی کار به 
دلیل مسئولیت های مراقبت در زامبیا را از 40 درصد در سال 
2018 به 30 درصد در ســال 2022 درپی داشته است. این 
اقدامات شــامل افزایش دسترسی به آموزش پیش‌دبستانی، 
با افزایش نرخ ثبت نام خالص از 19/7 درصد در سال 2018 
به 28/5 درصد در ســال 2023، و برنامۀ وعده های غذایی 
خانــگی2 که به بیــش از یک میلیون کــودک در مدارس 
پیش‌دبســتانی و ابتدایی در تمام ده اســتان زامبیا غذای 
خانگی ارائه می‌دهد، می شــوند ]23[. علاوه براین، گسترش 
برنامۀ اجتماعی پرداخت نقــدی3، به عنوان بخشی از نظام 
ملی حمایت اجتماعی، پوشش ذینفعان را از 880 هزار نفر 
در آگوست 2021 به 973 هزار نفر در ژوئیه 2022 افزایش 
داده اســت ]24[. این کمک های اجتماعی همراه با تغذیه و 
خدمات ECCE4 به کاهش فشــارهای اقتصادی و زمانی 
مرتبط با مراقبت از کودک کمک کرده و از زنان بیشــتری 

برای جستجوی اشتغال حمایت می کنند ]25[.
شکل )8( همچنین نشان می‌دهد که برخی از کشورها، 
مانند کاستاریکا، جمهوری کره، ایران و قرقیزستان، هم سهم 

1. Child Daycare Centre Act of 2021
2. Home-Grown School Meals programme
3. Social Cash Transfer programme
4. Early Childhood Care and Education (ECCE) 

programmes

بالایی از زنان خارج از نیروی کار )40 درصد یا بیشتر( و هم 
تغییرات نســبتاًً ناچیزی )کمتر از 2 واحد درصد( را نشــان 
می‌دهند. دلیل این وضعیت می تواند این باشــد که اگرچه 
تلاش هایی برای رسیدگی به مســئولیت های مراقبت انجام 
شده است، اما این تلاش ها برای ایجاد تغییر قابل توجه برای 
شــمول زنان در نیروی کار و تغییــر هنجارهای اجتماعی 
تقسیم کار مراقبــت بدون مزد، یا ســایر هنجارهای بالقوه 

تبعیض آمیز، کافی نبوده‌اند.
در سوی دیگر طیف، 9 مورد از 40 کشور افزایش سهم 
زنان خارج از نیروی کار به دلیل مســئولیت های مراقبت را 
نشان می‌دهند. هندوراس )8/3+(، زیمبابوه )8/0+( و ویتنام 
)7/6+( افزایشی بیش از 7 واحد درصد را تجربه کرده‌اند. این 
امر نشان می‌دهد که این کشورها با سهم نسبتاُُ متوسط زنان 
خارج از نیروی کار به دلیل کار مراقبتی بدون مزد )بالاتر از 
30 درصد(، ممکن است با نیازهای روبه‌رشد برای مراقبت - 
احتمالًاً در نتیجۀ همه‌گیری کووید-19 یا افزایش جمعیت 
ســالمندان – و همچنین با چالش های اجتماعی-اقتصادی 
که کار مراقبــت بدون مزد زنان را تشــدید می کند و مانع 
مشارکت آن ها در کار دارای دستمزد می شود، مواجه باشند

دلالت های سیاستی: نقش سرمایه گذاری در مراقبت و 
آموزش های اولیه کودکی

قطعنامۀ ILO اینکــه ســرمایه گذاری در اقتصاد مراقبت 
می تواند در کنار ســایر مزایا، به کار شایســته و مشــارکت 
قوی تر زنان در بازار کار منجر شود را تأیید کرده است ]1[. 
بنابراین، از اعضای ILO می خواهد که در خدمات مراقبت 
باکیفیــت، مقرون به صرفه، کافی و قابل‌دســترس، از جمله 
خدمات مراقبت از کودک، ســرمایه‌گذاری کرده و آن ها را 
در دســترس همگان قرار دهنــد ]1[. در مطالعه‌ای که 82 
کشور را پوشش می‌دهد، نشان داده شده که سرمایه گذاری 
هر دلار آمریکا برای کاهش شــکاف های مربوط به مرخصی 
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مرتبط با مراقبــت از کودک و برنامه‌های آموزش و مراقبت 
دوران کودکی )ECCE( می تواند به طور متوســط منجر به 
افزایــش 3/76 دلار آمریکا در تولید ناخالص داخلی جهانی 
)GDP( تا سال 2035 شود. مزیت سرمایه گذاری به بازدۀ 
بالقوۀ ســرمایه گذاری محدود نمی شود، بلکه در آن مزایای 
مرتبط با ایجاد شــغل و برابری جنسیــتی نیز وجود دارد. 
سرمایه گذاری در بسته های سیاستی تحول آفرین مراقبت از 
کودک می تواند پتانسیل ایجاد 96 میلیون شــغل مستقیم 
 )ECCE( در برنامه های آمــوزش و مراقبت دوران کودکی
را تا سال 2035؛ کاهش شکاف جنسیتی جهانی در درآمد 
ماهانه از 20/1 درصد در ســال 2019 به 8 درصد در سال 
2035؛ و افزایش اشــتغال زنــان از میانگین جهانی 46/2 
درصد در ســال 2019 به میانگین جهانی 56/5 درصد در 
سال 2035 را داشته باشد ]26[. دستاوردهای توسعه برای 
کودکانی که در کشورهایی زندگی می کنند که حق خدمات 
جهــانی ECCE را در قوانین ملی خود تثبیت می کنند و 

آنها را عملًاً ارائه می‌دهند، به مراتب بیشتر است.
شــکل )9(، رابطۀ بین هزینه های دولــتی در آموزش 
پیش‌دبســتانی بــه صــورت درصــدی از تولیــد ناخالص 
داخلی ]20[1را با ســهم زنان خــارج از نیروی کار به دلیل 
مســئولیت های مراقبت در آخرین ســال، در 50 کشــور 
با اســتفاده از داده های موجود برای هر دو شــاخص نشان 

1. آخرین سال بر اساس در دسترس بودن اطلاعات انتخاب شده است. 
اطلاعات مربوط به آخرین هزینه های دولتی در آموزش پیش‌دبستانی به 
صورت درصدی از تولید ناخالص داخلی از مؤسسه آمار یونسکو به دست 
آمده و آخرین مقدار از دوره 2021 تا 2023 انتخاب شده است. همانند 
سهم زنان خارج از نیروی کار به دلیل مسئولیت مراقبت، آخرین مقدار 
هزینه های دولتی مربوط به سال 2023 )یا به طور جایگزین، 2022 در 
صورت عدم دسترسی به اطلاعات برای سال 2023، و سپس 2021 در 
صورت عدم دســترسی به اطلاعات برای ســال 2023 یا 2022( است. 
فقط کشورهایی درنظر گرفته شده‌اند که اطلاعات مربوط به هر دو مورد 
هزینه های دولتی و ســهم زنان خارج از نیروی کار به دلیل مســئولیت 

مراقبت را برای دوره بین 2021 تا 2023 داشتند )50 کشور(.

می‌دهد. این شکل نشان می‌دهد که اگرچه عوامل متعددی 
عدم فعالیت زنان به دلیل مراقبــت را هدایت می کنند، اما 
سرمایه گذاری های عمومی در برنامه‌های آموزش و مراقبت 
دوران کودکی )ECCE( در بهبود آن اهمیت دارند. ســهم 
زنان خــارج از نیروی کار به دلیل مســئولیت های مراقبت 
در کشــورهایی که در آموزش پیش‌دبستانی سرمایه گذاری 
بیشتری می کنند، نســبت به کشورهایی که سرمایه گذاری 
نســبتا کمتری دارند، کمتر است. به عنوان مثال، در ایران، 
مصــر، اردن، مالی و هند بیش از 50 درصد از زنان خارج از 
نیروی کار مســئولیت مراقبت دارند و این کشورها ممکن 
است نیاز به سرمایه گذاری بیشتر در اقتصاد مراقبت، به ویژه 
در ECCE داشته باشند. از سوی دیگر، در کشورهایی مانند 
بلاروس، بلغارستان، لتونی و سوئد کمتر از 10 درصد از زنان 
خارج از نیروی کار مســئولیت مراقبــت دارند، با وجود این 
 ECCE حدود 1 درصد از تولید ناخالص داخلی خود را در

سرمایه گذاری می‌کنند.
تعداد روزافزونی از کشــورها قدم هایی را برای افزایش 
سرمایه گذاری در ECCE برداشته‌اند. لهستان و اسلواکی از 
سال 2018 تا 2021 سرمایه گذاری در آموزش پیش‌دبستانی 
را به ترتیب تا 0/76 و 0/62 درصد از تولید ناخالص داخلی 
افزایش دادند که منجر به کاهش عدم فعالیت زنان به دلیل 
کار مراقبتی بدون دســتمزد شــد )به ترتیب 9/0- و 7/2- 
واحد درصد(. علاوه بر این در لهســتان، ســهم پدرانی که 
از مرخصی زایمان اســتفاده می کنند از 60 درصد در سال 
2022 به 67 درصد در سال 2023 افزایش یافت. در نتیجۀ 
معــرفی 9 هفته مرخصی باحقوق برای هر یک از والدین در 
ســال 2023، 19 هزار پدر نیز در ســال 2023 در مقایسه 
با 3700 نفر در ســال 2022، از مرخصی والدین اســتفاده 
کردند. انتظار می‌رود، قانون 2023 که برنامه والدین فعال را 
معرفی کرده است، با ارائه مزایایی به مبلغ 353 یورو در ماه 
برای پوشــش هزینه های مهدکودک یا استخدام یک کارگر 
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خانگی مراقب کــودک یا یک خویشــاوند نزدیک، موجب 
تسهیل بازگشت والدین به کار پس از مرخصی والدین شود 
]27[. در اسلواکی، پارلمان در سال 2023 قانونی را تصویب 
کرد تا برای هر کودک 4 ســاله تا ســپتامبر 2024 و برای 
هر کودک 3 ســاله تا سپتامبر 2025، مکانی در مهدکودک 

تضمین شود ]28[.
آفریقای جنوبی بین سال های 2018 تا 2023 هزینه های 
آموزش پیش‌دبستانی را از 0/08 درصد به 0/10 درصد تولید 
ناخالص داخلی افزایش داد و در همین دوره سهم زنان خارج 
از نیــروی کار به دلیل مراقبــت از 22 درصد به 20 درصد 
کاهش پیدا کرد. در جمهوری دومینیکن، دولت هزینه های 
آموزش پیش‌دبستانی را در سال 2023 به تقریباًً 0/3 درصد 

تولید ناخالص داخلی افزایش داد، در حالی که بین سال های 
2018 تا 2023 ســهم زنان خارج از نیــروی کار به دلیل 
مراقبت از 47 درصد به 43 درصد کاهش یافته بود. در سال 
2016، حمایــت کنفدراسیون های ملی اتحادیه ها منجر به 
تصویب کنوانسیون حمایت از مادران در سال 2000 )شماره 
183( شــد ]30، 29[. در نتیجه، در سال 2017، مرخصی 
زایمــان از 12 هفته به 14 هفته بــا پرداخت 100 درصد 
آخرین درآمد توســط تأمین اجتماعی افزایش یافت ]32، 
31[. سازمان بین‌المللی کار  )ILO( به عنوان بخشی از یک 
برنامۀ مشترک سازمان ملل متحد، از مؤسسه ملی آموزش 
فــنی و حرفــه‌ای )INFOTEP( در ارتقــای برنامه های 
آموزشی مراقبــت مطابق با چارچوب صلاحیت های ملی به 

UNESCO و مؤسسه آمار ILOSTAT :منبع

شکل 9. سهم زنان خارج از نیروی کار به دلیل مسئولیت های مراقبت و هزینۀ دولت ها برای آموزش پیش‌دبستانی، آخرین سال
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عنوان بخشی از نظام ملی مراقبت حمایت کرد. نتایج کلیدی 
شــامل توسعۀ یک برنامۀ کمک شــخصی مبتنی بر حقوق 
بشــر برای افراد دارای معلولیت و اجرای اولین دورۀ برنامه 
آموزشی و صدور گواهینامه پیشرفته برای مراقبان کودکان 

خردسال و مراقبت های طولانی مدت بود ]33[.
ســرمایه گذاری عمومی در آمــوزش و پرورش کودکان 
خردسال )ECCE( علی‌رغم مزایای آشکار آن، در بین 50 
کشــور دارای داده های در دسترس، غالباًً کمتر از 1 درصد 
تولید ناخالص داخلی است )شکل 9(. این میزان بسیار کمتر 
از ســرمایه گذاری موردنیاز برای رسیدگی به نیازهای رو به 
رشــد مراقبت از کودک، ترویج رشــد کودک و حمایت از 
فرصت های اشتغال زنان است. طبق گزارش 2022 سازمان 
بین‌المللی کار  )ILO(، این شــکاف سرمایه گذاری تا سال 
2035 به طور متوســط 1/5 درصد تولید ناخالص داخلی در 
ســطح جهانی خواهد بود کــه از 1/1 درصد در اروپا تا 4/2 
درصد در آفریقا متغیر اســت ]34[. سرمایه گذاری فعلی در 
50 کشــور دارای داده های در دسترس نیز کمتر از حداقل 
اســتاندارد 1 درصد تولید ناخالص داخلی برای تأمین مالی 
آموزش و پرورش کودکان خردســال )ECE( است که در 
دستورالعمل های سیاستی ILO در مورد ترویج کار شایسته 
برای کارکنــان آموزش و پرورش کودکان خردســال برای 
اطمینان از کیفیت و دســترسی به آموزش پیش‌دبســتانی 
همسو با آموزش ابتدایی و دستیابی به اهداف توسعه پایدار 
تا ســال 2030 توصیه شده اســت ]35[. تنها تعداد کمی 
از کشــورها، از جمله جمهوری مولداوی، بلاروس، ســوئد، 
بلغارستان و قرقیزستان، بین 1 تا 1/5 درصد تولید ناخالص 

داخلی  خود را در ECCE سرمایه گذاری کرده‌اند.

نتیجه‌گیری
در حالی که آمار بیکاری افرادی را که فاقد شــغل هستند، 
مشــخص می کند، اما بخش گسترده تری از جمعیت که به 

دنبال کار نیســتند یا برای اشــتغال در دسترس نیستند را 
پوشــش نمی‌دهند. این تحلیل، با تمرکز بــر افراد خارج از 
نیروی کار، بینش هایی را در مورد عوامل اجتماعی، اقتصادی 
و فرهنــگی که از ورود افراد به بازار کار جلوگیری یا آن ها را 

منصرف می کند، ارائه می‌دهد.
برآوردهای جدید جهانی و منطقه‌ای سازمان بین‌المللی 
کار که در این گزارش کوتاه ارائه شده‌اند، چالش های مداوم 
زنان به دلیل مســئولیت های مراقبــت را که همچنان مانع 
اصلی مشــارکت کامل آن ها در نیروی کار است و در نتیجه 
نابرابری های جنسیتی در بازار کار را تشدید می کند، برجسته 

می‌سازد.
این تحلیل نشــان می‌دهد که 708 میلیون زن به دلیل 
مسئولیت های مراقبت، خارج از بازارکار هستند. همچنین، 
تجزیــه و تحلیل اجتماعی-جمعیت‌شــناختی بر هم کنش 
بین ســن، تحصیلات و موقعیت جغرافیــایی تأکید کرده و 
آسیب پذیری گروه های خــاصی از زنان در برخی مناطق را 
برجسته می سازد. مسئولیت های مراقبت به طور نامتناسبی 
بر زنان در ســنین بــاروری )25 تا 54 ســال(، به ویژه در 
کشورهای با درآمد متوسط و پایین تر، تأثیر می گذارد. در این 
کشورها بیش از 74 درصد از زنان در سنین باروری که خارج 
از نیروی کار هستند، مســئولیت مراقبت را به عنوان دلیل 
عدم حضور در بازار کار ذکر می کنند. زنان دارای تحصیلات 
پایین تر نیز بیشــتر احتمال دارد که به دلیل مسئولیت های 
مراقبت از بازار کار کنار گذاشــته شوند. علاوه بر این، زنان 
روستایی با موانع بیشتری مواجه هستند، زیرا مسئولیت های 
مراقبت، به ویژه در مناطقی مانند شمال آفریقا و کشورهای 
عربی، منجر به عدم فعالیت بیشتر آنها در نیروی کار نسبت 
به زنان شــهری می شــود. تأثیر تغییرات اقلیمی و تحولات 

جمعیتی نیز می تواند این نابرابری ها را تشدید کند.
در برخی کشورها پیشــرفت هایی در سرمایه گذاری در 
نظام های مراقبت و سیاست های حمایتی حاصل شده است، 
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از این‌رو حضور زنــان در نیروی کار بهبود یافته و برابری و 
عدالت جنسیتی گســترده تر ارتقا یافته اســت. با این حال، 
بودجۀ اقتصــاد مراقبت همچنان کم بــوده و عدم کفایت 
سیاســت های حمایتی و نظام های مراقبــت، موجب عدم 
مزیــت برای میلیون هــا زن و خانواده های آن ها می شــود. 
ســازمان بین‌الملــلی کار )ILO( برای گرامی‌داشــت روز 
جهانی مراقبت و حمایت )29 اکتبر(، خواســتار اقدام فوری 
برای اجرای قطعنامه ILO  در مورد کار شایســته و اقتصاد 
مراقبت اســت. تضمین کار شایســته در اقتصــاد مراقبت؛ 
ارتقای برابری فرصت ها؛ و ارائه فرصت های اشتغال شایسته 
برای زنان و مردان از طریق ســرمایه گذاری های مناسب در 
سیاســت ها، خدمات و نظام های مراقبت، مسیرهای اساسی 
عدالت اجتماعی هســتند. سیاســت ها و نظام های مراقبت 
یکپارچه و منسجم، باید مبتنی بر استانداردهای بین‌المللی 
کار و گفتگوی اجتماعی و تدوین شــده بر اساس چارچوب 
ILO 5R  برای کار شایســته مراقبت )شناسایی، کاهش 

و توزیع مجدد مراقبت بدون دستمزد و پاداش و نمایندگی 
کارگران مراقبت( باشند. قطعنامه ILO در میان سایر موارد، 
موارد زیر را از دولت ها، ســازمان های کارگری و کارفرمایی 

درخواست می کند:
پیشــبرد تصویب و پیاده‌ســازی استانداردهای -	

بین‌المللی کار مرتبط با اقتصاد مراقبت، از جمله کلیه 
کنوانسیون‌های بنیادین.

 ارتقای کار شایسته در اقتصاد مراقبت، مبتنی بر -	
رویکرد چرخۀ زندگی به مراقبت، با در نظر گرفتن 

چارچوب 5R برای کار شایسته.
- جریان‌ســازی مراقبت در سیاست‌های عمومی 	  

مرتبط، از جمله سیاست‌های اشــتغال، مهارت‌آموزی، 
اقتصاد کلان، حمایت‌هــای اجتماعی و کار، مهاجرت و 

محیط زیست، و تضمین تأمین مالی عمومی کافی.
 ترویج سیاست‌های اشــتغال و اقتصاد کلان که -	

منجر به ایجاد شــغل شایسته در اقتصاد مراقبت 
می‌شــوند، از جمله از طریق پیشــبرد رسمی‌سازی 
مشاغل و کسب‌وکارهای غیررسمی حوزۀ مراقبت، شامل 

کارگران خانگی.
-  تضمین فضای مالی کافی برای سرمایه‌گذاری در 	

اقتصاد مراقبت و در دســترس قرار دادن خدمات 
باکیفیت، مقرون‌به‌صرفه، مناسب و قابل دسترسی 
مراقبــت، از جمله مراقبــت از کــودک، مراقبت‌های 
بهداشــتی و مراقبت‌های بلندمدت برای همۀ کارگران، 

شامل کارگران اقتصاد غیررسمی.
-  ایجاد محیط مســاعد برای کسب‌وکارهای پایدار 	

و توسعۀ محیط مناســب برای نهادهای اقتصادی 
اجتماعی و همیاری، از جمله سیاست‌های پاسخگو به 
جنسیت که بهره‌وری، سرمایه‌گذاری در آموزش و توسعۀ 
مهارت‌ها و دسترســی بهتر به فرصت‌های کســب‌وکار، 

رسمی‌سازی و تأمین مالی را بهبود می‌دهند.
- تضمین ارائه پاسخ مناسب به نیازهای همۀ کارگرانی که 	

دارای مســئولیت‌های مراقبت هستند، از جمله از طریق 
تضمیــن حمایت کامل از مادران و سیاســت‌های 
مرخصی مراقبت، از جمله مرخصی زایمان، مرخصی 

والدین و مرخصی مراقبت طولانی‌مدت.
تقویت سیاست‌ها و اقدامات تسهیل‌کنندۀ تعادل -	

بین کار و زندگی، کار دارای دستمزد و مسئولیت‌های 
مراقبت، از جمله اقدامات مربوط به سازماندهی، زمان و 

مکان کار و سایر شرایط استخدام.
توجه به توزیع نابرابر جنسیتی کار دارای دستمزد -	

و بدون دســتمزد و ترویج شــمول اقتصادی و 
خوداشتغالی زنان فراتر از کار مراقبت، شامل تغییر 
هنجارهای اجتماعی و کلیشــه‌های جنسیتی پیرامون 

نقش‌های مراقبت.
-  ایجــاد و حفظ نظام‌های فراگیر حمایت اجتماعی 	
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کــه حمایت کافی از کارگــران مراقبــت در همۀ انواع 
اشــتغال را فراهم کرده و کار مراقبت بدون دستمزد را 
شناســایی کرده و اقدامات حمایت از کارگران از جمله 
محدودیت‌های زمانی کار، حداقل دستمزد مکفی، ایمنی 
و بهداشــت شغلی و پیشگیری و رسیدگی به خشونت و 
آزار، از جمله خشونت و آزار مبتنی بر جنسیت را تضمین 

کنند.
شــنیدن نظرات و ترویج ســازمان‌های نماینده -	

کارگران مراقبت، ســازمان‌های کارفرمایــی مراقبت و 
مراقبان خانوادگی غیرمزدبگیر و مشورت با آن‌ها.

پایش تأثیرات تغییرات اقلیمی و تغییرات فناورانه -	
بر مراقبت، از جمله کار مراقبت بدون دستمزد و در 
نظر گرفتن مســائل مراقبت در رابطه با مسائل نوظهور 
حکمرانی بازار کار و سیاســت‌ها و اقدامات سازگاری با 

تغییرات اقلیمی و کاهش اثرات آن.
-  جمع‌آوری و انتشار داده‌های مربوط به کار مراقبت 	

بدون دستمزد و با دستمزد، مطابق با استانداردهای 
آمــاری بین‌المللــی موجــود و اســتانداردهای آماری 
بین‌المللی که به منظور ارائه شواهد برای سیاست‌گذاری 

توسعه خواهند یافت.
برآوردهای جدید سازمان بین‌المللی کار، ابزاری حیاتی 
بــرای درک نابرابری های نــاشی از مســئولیت های نابرابر 
مراقبت و پایش پیشرفت در تعهدات جهانی با هدف کاهش 
این شکاف ها فراهم می کنند. کشورها با پیاده سازی قطعنامۀ 
ســازمان بین‌المللی کار می توانند اطمینان حاصل کنند که 
کار مراقبت بدون دســتمزد دیگر مانعی برای اشتغال زنان 
نبوده و کار شایســته و برابــری جنسیتی را برای همه ارتقا 

دهند.
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کار هســتند، برای انجام کار در دسترس هستند و فعالانه به 

دنبال کار می‌گردند. رعایت هر سه معیار ضروری است. افرادی 

که در آینده قصد شــروع به کار دارند، یعنــی افرادی که به 

دنبال کار نبوده‌اند اما برنامه‌ای برای شروع کار در آینده دارند 

و همچنین شــرکت‌کنندگان در برنامه‌های آموزش مهارت یا 

بازآموزی در چارچوب برنامه‌های ارتقای اشتغال نیز به عنوان 

بیکار محسوب می‌شوند.

برعکس، افــرادی که به عنــوان خــارج از نیروی کار 
طبقه بندی می شوند، شامل آنهایی است که شاغل نیستند 
و یــا فعالانه به دنبــال کار نبوده یا برای کار در دســترس 
نیستند. این گروه شامل افرادی با شرایط مختلف است مانند 
دانش آموزان، بازنشستگان، مراقبان، کارگران دلسردشده و 
افرادی که به دلیل چالش های جســمی یــا روانی قادر به 

مشارکت در نیروی کار نیستند.

استفاده از داده های خُُرد برای کسب بینش در مورد 
مشارکت و عدم مشارکت در نیروی کار

سازمان بین‌المللی کار )ILO( مجموعه داده های پیمایش 
خانوار )عمدتاًً پیمایش نیروی کار( که توسط دفاتر ملی آمار 
در سراســر جهان گردآوری شــده‌اند را جمع آوری می کند. 
درحال حاضــر، فایل های حاوی داده‌هــای خُُرد برای 177 
کشور و قلمرو در دسترس هســتند. داده های خُُرد با ثبت 
اطلاعات دقیق در سطح فردی، امکان تجزیه و تحلیل دقیق 

جمعیت در سن کار را فراهم می کنند.
یک نمونۀ اخیر ازبه کارگیــری مجموعه داده های خُُرد 
هماهنگ شدۀ ILO برای بررسی عمیق مسائل جنسیتی در 
بازار کار، تولید نرخ های مشــارکت نیروی کار بر اساس نوع 
خانوار، از جمله وجود کودکان در خانوار است. این داده های 
جدید بینش هایی را در مورد میزان پایین تر مشــارکت زنان 
دارای فرزند در مقایســه با همتایان مرد خود ارائه می‌دهند. 
به طور مشابه، داده های خُُرد امکان بررسی دلایل دقیق عدم 

پیوست

روش‌شـناسی

درک عبارات کلیدی

درون یا بیرون از نیروی کار؟ 

در مباحث مربوط به اشتغال و مشارکت نیروی کار، مفاهیم 
»اشتغال«، »نیروی کار« و »خارج از نیروی کار« بسیار مهم 
هستند، اما اغلب به درســتی درک نمی شوند. این بخش با 
هدف روشن کردن این اصطلاحات برای ارائه درک بنیادی 
برای توصیف روش شناسی که در ادامه می آید، تدوین شده 

است.
برای حداکثر کردن پوشش کشورها، برای تولید آمار این 
تجزیه و تحلیل، از مفاهیم و تعاریف اتخاذشده در سیزدهمین 
کنفرانس بین‌المللی آماری کار )ICLS( اســتفاده شده و 
مفاهیم طرح شــده در نوزدهمین ICLS اخیر مدنظر قرار 
داده نشــده اســت. همچنین توجه داشته باشید که ممکن 
است داده ها با ارقام ملی متفاوت باشند. بزرگی تفاوت ها به 
میزان اعِمال اســتانداردهای آماری بین‌المللی توسط کشور 
و مجموعه اســتانداردهای اعِمال شده بســتگی دارد. برای 
اطلاعات بیشــتر، به راهنماهای ســریع پردازش داده‌های 
خُرد و تأثیر اســتانداردهای آماری جدید بر پایگاه‌های داده 

ILOSTAT مراجعه کنید.

نیروی کار شــامل تمامی افراد در سن کار )یعنی 15 
سال و بالاتر( است که یا شاغل یا بیکار هستند:

افراد شــاغل: به افرادی اطلاق می‌شــود که درحال‌حاضر، -	

صرف‌نظر از ماهیت اشــتغال، مشــغول به کار هستند )یعنی 

برای دستمزد یا ســود کار می‌کنند(. به عبارت دیگر، شامل 

افرادی است که در مشاغل دارای دستمزد و خوداشتغالی، چه 

به صورت رسمی و چه غیررسمی، اشتغال دارند.

افراد بیکار: به افرادی اطلاق می‌شــود که درحال‌حاضر فاقد -	
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مشارکت در بازار کار را فراهم می سازند.

کسب دلایل خارج بودن از نیروی کار
هیچ روش استانداردی برای ثبت دلایل خارج بودن از نیروی 
کار در در پیمایش هــای خانوار وجود ندارد. برای تســهیل 
مقایســه های بین‌المللی، دلایل مختلف در دسته بندی های 

گسترده زیر گروه بندی شده‌اند:
دلایل بازار کار:  این دســته شامل افرادی می‌شود که -	

قادر به یافتن کار نیستند یا جویندگان کار دلسردشده‌ای 
هســتند که به دلیل عدم پذیرش مکــرر یا این باور که 
هیچ شغلی برای آن‌ها وجود ندارد، جستجوی فعالانۀ کار 
را متوقف کرده‌اند. همچنین شــامل افرادی می‌شود که 
از نظر کارفرمایان، صرف‌نظر از اینکه آیا محدودیت‌های 
ســنی واقعی مانــع از ورود یا ماندن آن‌هــا در بازار کار 
می‌شــود یا خیر، برای کار بســیار جوان یا بســیار پیر 

تشخیص داده شده‌اند.
دلایل شخصی یا خانوادگی: این دسته شامل افرادی -	

می‌شود که به دلیل تعهدات شخصی مانند مسئولیت‌های 
مراقبت، مشکلات سلامتی یا تعهدات خانوادگی، قادر به 
مشارکت در بازار کار نیستند. همچنین شامل دانش‌آموزان 
و افراد تحت آموزش، کســانی که همسرشان تمایل ندارد 

آن‌ها کار کنند و سایر دلایل غیرارادی نیز می‌شود.
عدم نیــاز یا تمایل به کار: این گروه شــامل افرادی -	

می‌شود که نیازی به اشتغال ندارند یا تمایل به کار کردن 
ندارند؛ این افراد ممکن اســت از نظر مالی تأمین باشند، 

بازنشسته شده باشند یا به دنبال علائق دیگری باشند.
دسته‌بندی نشــده در جای دیگر: این دسته شامل -	

افرادی می‌شود که دلایل آن‌ها در دسته‌های مشخص‌شدۀ 
قبلی قرار نمی‌گیرد یا از آن‌ها سؤالی پرسیده نشده 

است.
نکتــه مهم در این طبقه بندی، گروه »ســؤالی پرسیده 

نشــده« اســت که به افرادی اطلاق می شــود که به سؤال 
مربوطه پاسخ نداده‌اند و بنابراین در گروه »دسته بندی نشده 
در جای دیگر« قــرار می‌گیرند. در بسیاری از مجموعه های 
داده ها، بخش قابل توجهی از پاسخ ها به دلیل الگوهای پَرَِِش 
پیمایش در این دسته قرار می‌گیرند. به عبارت دیگر، برخی 
از پاســخ‌دهندگان ممکن است به دلیل پاسخ قبلی خود، از 
پاسخ به ســؤالات مربوط به دلایل عدم مشارکت در نیروی 
کار عبور کنند. به عنوان مثال، ممکن اســت این ســؤال از 
افرادی که ســن آن ها بالاتر از سن خاصی است )به عنوان 
مثال، 75 ســال و بالاتر در کشورهای اروپایی( یا افرادی که 

اعلام کرده‌اند تمایلی به کار ندارند، پرسیده نشود.
اگــر بیــش از 15 درصد از افــراد غیرفعــال در گروه 
»دســته بندی نشــده در جای دیگر«  قــرار گیرند، داده ها 
کنار گذاشــته می شــوند زیرا نرخ بالای چنین پاسخ هایی 
توزیــع صحیح دلایل خارج بودن از نیروی کار را دچار ابهام 
می سازد. این کار تضمین می کند که داده های مورد استفاده 
برای تجزیــه و تحلیل آماری، داده هایی مســتحکم بوده و 

بازتاب دلایل واقعی عدم مشارکت هستند.
علاوه بر ایــن، بسیاری از پیمایش های خانوار شــامل 
اطلاعاتی در مورد اینکه آیا »دلایل شــخصی یا خانوادگی« 
به طــور خاص مربوط به مراقبت هســتند، مانند مراقبت از 
کودکان، سالمندان و اعضای بیمار یا معلول خانواده، بودند. 
بنابراین، یک متغیر ساختگی1 برای شناسایی اینکه آیا دلیل 
مربوط به مراقبت است یا خیر، ایجاد شده است. این داده ها 
اســاس شــاخص های مربوط به تعداد و سهم افراد خارج از 
نیروی کار که مسئولیت های مراقبت را به عنوان دلیل عدم 

فعالیت ذکر می کنند، بوده است.
این گزارش کوتاه اطلاعاتی مشــابه بــا گزارش 2018 
ســازمان بین‌المللی کار با عنوان »کار مراقبتی و مشــاغل 
مراقبتی برای آینده‌ای با کار شایســته«، مانند ارقام مربوط 

1. Dummy variable
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به افراد خارج از نیروی کار بر اســاس دلیل، را ارائه می‌دهد. 
اگرچــه در آن گــزارش نیز فرایند تولید داده ها در ســطح 
کشــورها قابل مقایســه با آنچه در اینجا شــرح داده شده 
اســت، بود، اما یافته های آن بر اساس مجموعۀ کوچکتری 
از کشــورها )90 کشور با داده های در دسترس در آن زمان( 
بود و گروه »دسته بندی نشده در جای دیگر« نیز مستقیماًً 
در روش شــناسی مورد بررسی قــرار نگرفته بود. در نتیجه، 

داده های دو گزارش قابل مقایسه نیستند.

مجموعه های داده های جهانی و منطقه‌ای
نرخ های مشــارکت جهانی و منطقه‌ای نیروی کار ارائه شده 
در این گزارش براســاس برآوردهای مدل سازی شــده‌ای بر 
پایۀ مدل های اقتصادسنجی به‌دست آمده‌اند. برای اطلاعات 
بیشــتر، به توضیحات پایــگاه داده ILOSTAT در مورد 

برآوردهای مدل‌سازی شده ILO مراجعه کنید.
سایر ارقام جهانی و منطقه‌ای، برآوردهای ILO هستند، 
مگر اینکه خلاف آن ذکر شده باشد. داده های مربوط به تعداد 
و سهم افرادی که به دلایل مختلف از جمله مسئولیت های 
مراقبت، خارج از نیروی کار هستند، از داده های خُُرد پیمایش 
خانوار 125 کشــور به دست آمده‌اند که شامل 71 درصد از 
افراد غیرفعال در ســطح جهانی می‌شوند. برای کشورهایی 
 ILO که فاقد داده هســتند، از برآوردهای مدل سازی شده
در مــورد افراد خارج از نیروی کار به عنوان معیار اســتفاده 
شــده است. برای گروه های گســتردۀ دلایل خارج بودن از 
نیروی کار، از میانگین وزنی ســهم افرادی که دلیل خاصی 
را اعلام کرده بودند به صــورت درصد از کل افراد غیرفعال 
در کشــورهایی که دارای داده های در دسترس هستند، در 
همان گروه درآمدی استفاده شده است. برای دلایل مرتبط 
با مراقبت، که زیرمجموعه‌ای از دســتۀ »دلایل شخصی یا 
خانوادگی« هستند، اطلاعات برای 12 کشور از 125 کشور 
دارای داده های در دســترس، موجود نیست. برای این 12 

کشور فاقد داده، میانگین وزنی سهم افرادی که در بین 113 
کشــور دارای هر دو مجموعه اطلاعات، مراقبت را به عنوان 
دلیل ذکر کرده‌اند به صورت درصد افرادی که دلایل شخصی 
یا خانوادگی را ذکر کرده‌اند، محاسبه شده است. سپس این 
میانگین های وزنی به نرخ های مشاهده شــدۀ افراد خارج از 
نیروی کار به دلیل دلایل شــخصی یــا خانوادگی برای این 
12 کشور اعمال شده است. برای همۀ دسته‌ها، ارقام حاصلۀ 
ســطح کشور، چه مستقیماًً به‌دست آمده و چه برآورد شده 
باشند، بر اساس منطقه و گروه درآمدی جمع بندی شده‌اند

گروه بندی هــا بر اســاس مناطــق و زیرمجموعه های 
جغرافیایی ILO و گروه هــای درآمدی بانک جهانی انجام 
شــده است؛ برای جزئیات، به صفحه گروه‌بندی کشورها در 

ILOSTAT مراجعه کنید.

در بخش اجتماعی-جمعیت شــناختی، ارقام جهانی و 
منطقه‌ای بر اســاس تحصیلات و مناطق روستایی/شهری، 
میانگین های وزنی بر اســاس کشورهایی محاسبه شده که 
داده ها برای آن ها در دســترس است )با استفاده از آخرین 
ســال در هر کشــور(، که کمتر از کل تعداد کشورها در هر 

گروه است.

بدون  مراقبت  کار  درمورد  داده ها  جمع آوری  بهبود 
دستمزد

علی‌رغم بینش هایی که از داده های در دســترس به دست 
آمــد، چالش های قابل توجهی در ثبــت دقیق دامنۀ کامل 
مســئولیت های مراقبت در پیمایش های خانوار وجود دارد. 
سهم بالای افراد غیرفعال که در گروه »دسته بندی نشده در 
جای دیگر« قرار می‌گیرند )به دلیل الگوهای پَرِِش پیمایش( 
نشان می‌دهد که پیمایش های موجود در بسیاری از موارد، 
شــرایط پاســخ‌دهندگان را به طور کامل ثبــت نمی کنند. 
علاوه براین، ســؤالات پیمایش در مورد دلایل خارج بودن از 
نیروی کار باید به گونه‌ای طراحی شوند که طیف گسترده تری 
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از ســناریوهای مراقبت از جمله مراقبت از کودک، مراقبت 
طولانی مدت )یا مراقبت از ســالمندان(، مراقبت و حمایت 
از افراد دارای معلولیت و مراقبت های اجتماعی غیررســمی 
را در بر بگیرند. تلاش شد تا مشخص شود که آیا دلیل عدم 
مشــارکت به طور خاص مربوط به مراقبت از کودک است یا 
خیــر؛ با این حال، داده هایی کــه دارای این جزئیات بودند 
تنها برای 15 کشور در دسترس بود که برای انجام هرگونه 
تجزیه و تحلیل معنادار یا نماینده سطح جهانی یا منطقه‌ای 

ناکافی است.
از آن مهم تــر، کشــورها باید ســنجش کار خانگی و 
مراقبت بدون دســتمزد را که اغلب نادیده گرفته می شود، 
در اولویــت قرار دهند. در کنار روش‌های مختلفی که وجود 
دارد، رویکردهای روزانه، مانند پیمایش های مستقل مبتنی 
بر دفترچه یادداشــت روزانه1، بهتریــن کیفیت از داده ها را 
ارائه می‌دهند. با این حال، بسیاری از کشــورها تجربۀ کافی 
برای چنین پیمایش هایی را ندارند. ازاین‌رو، در بیســتمین 
کنفرانس بین‌المللی آماری کار )ICLS( در ســال 2018، 

 1. پیمایش هــای مســتقل مبتــنی بــر دفترچــه یادداشــت روزانه
 )diary-based time-use surveys( نــوعی روش جمــع آوری 
داده هستند که برای اندازه‌گیری نحوه صرف زمان افراد در فعالیت های 
مختلف طی یــک دورۀ زمانی مشــخص به کار می‌رونــد. در این نوع 
پیمایش ها، از افراد خواسته می شود که تمام فعالیت هایی را که در طول 
یک یا چند روز انجام می‌دهند، به همراه مدت زمان هر فعالیت، در یک 

دفترچه یادداشت ثبت کنند )مترجم(.

سازمان بین‌المللی کار )ILO( موظف شد تا دستورالعملی 
برای یکپارچه سازی سنجش روزانه در پیمایش های نیروی 
کار تدویــن کند که منجر به انتشــار راهنمای اندازه‌گیری 
ارائــه خدمات بــرای مصارف شــخصی ILO شــد. این 
راهنما شــامل یک دفترچه یادداشت روزانه »سبک« است 
کــه بین پاســخ گویی و رویکردهای متــداول تعادل برقرار 
می کند تا داده های جمع آوری شــده باکیفیت و روزآمد و با 
آخرین اســتانداردهای آماری بین‌المللی همسو باشند. این 
ماژول علاوه بر دفترچه یادداشــت 24 ساعته، فعالیت های 
هم‌زمان را ثبت می کند و شامل یک ترتیب بازیابی متمرکز 
بر مراقبت های بدون دســتمزد از اعضای خانواده است که 
پوشش جامع کار خانگی و مراقبت بدون دستمزد را تضمین 
می کند. ســازمان بین‌المللی کار پشتیبانی فنی برای اجرای 
این ماژول در نظرســنجی های نیــروی کار را از طریق یک 
برنامۀ کاربردی مبتنی بر CSPro برای پیاده سازی از طریق 
مصاحبه حضوری با کمک رایانــه )CAPI( ارائه می‌دهد. 
کشــورها با ادغام چنین ابزارهای اندازه‌گیــری، می توانند 
درک خود از کار مراقبت بدون دستمزد را بهبود بخشیده و 
سیاست های حمایت از مراقبان را چه در داخل و چه خارج 
از نیروی کار بهتر اطلاع‌رســانی کرده و تأثیر آن ها را مورد 

پایش قرار دهند.
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جدول 1. سهم زنان و مردان خارج از نیروی کار به‌دلیل مسئولیت های مراقبت یا دلایل شخصی یا خانوادگی

آخرین پیمایشکشور یا منطقه
سال

سهم خارج از نیروی کار 
به دلیل

مسئولیت‌های مراقبت )%(

سهم خارج از نیروی کار
به دلایل

شخصی یا خانوادگی )%(

مردانزنانمردانزنان

20237/20/857/954/0پیمایش نیروی کاراتریش
202116/26/384/078/0پیمایش ملی نیروی کاراتیوپی
202265/10/895/461/4پیمایش اشتغال و بیکاریاردن

201826/31/451/742/4پیمایش شرایط زندگی خانوارارمنستان
202210/41/341/035/0پیمایش نیروی کار اتحادیه اروپااسپانیا

پیمایش خانوار، درآمد و پویایی های استرالیا
202125/86/342/836/0نیروی کار

20229/32/340/450/3پیمایش نیروی کار استونی
202210/61/039/640/5پیمایش نیروی کاراسلواکی
20224/70/629/231/3پیمایش نیروی کاراسلوونی

202320/03/153/451/2پیمایش فصلی نیروی کارافریقای جنوبی
202061/50/978/634/5پیمایش نیروی کارافغانستان

پیمایش ملی اشتغال، بیکاری و اشتغال اکوادور
76/163/6......2023ناقص

202362/66/082/354/5پیمایش چندمنظوره خانوارالسالوادور
امارات متحده 

95/483/0......2023پیمایش نیروی کارعربی

91/269/1......2019پیمایش ملی نیروی کاراندونزی
202315/00/936/933/1پیمایش مستمر خانواراوروگوئه
202121/66/333/428/5پیمایش نیروی کاراوکراین
85/379/4......2019پیمایش ملی خانواراوگاندا

ایالات متحده 
202320/54/735/626/0پیمایش جمعیت فعلیامریکا

202222/11/753/243/3پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپاایتالیا
ایران )جمهوری 

202281/02/294/645/8پیمایش نیروی کاراسلامی(

202219/13/748/343/8پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپاایرلند
202213/00/744/941/1پیمایش نیروی کارآلبانی
20229/91/131/128/1پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپاآلمان
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آخرین پیمایشکشور یا منطقه
سال

سهم خارج از نیروی کار 
به دلیل

مسئولیت‌های مراقبت )%(

سهم خارج از نیروی کار
به دلایل

شخصی یا خانوادگی )%(

مردانزنانمردانزنان

48/747/3......2021پیمایش اشتغالآنگولا
29/228/5......2019پیمایش نیروی کارباراباس
u(50/243/5( 201913/32/5پیمایش نیروی کار و خانوارباهاما
202331/64/292/787/8پیمایش مستمر ملی نمونه خانواربرزیل

بریتانیا و ایرلند 
202312/02/936/030/9پیمایش نیروی کارشمالی

20234/60/729/543/4پیمایش نیروی کاربلاروس
20228/60/944/840/4پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپابلژیک

202210/32/634/938/0پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپابلغارستان
202267/923/682/374/0پیمایش نیروی کاربنگلادش

پایش پیمایش پیمایش مدولار و یکپارچه بنین
202227/52/969/468/8شرایط زندگی خانوار

202336/517/771/971/7پیمایش چند موضوعی خانواربوتسوانا
202238/70/567/355/7پیمایش موزون شرایط زندگی خانواربورکینافاسو

20207/54/885/185/1پیمایش استانداردهای زندگیبوروندی
20195/263/46/601/35پیمایش نیروی کاربوسنی و هرزگوین

202343/51/581/371/0پیمایش مستمر اشتغالبولیوی 
91/374/6......2016پیمایش مستمر اشتغال، شهریپاراگوئه
202343/63/373/758/3پیمایش بازار کارپاناما

20229/61/041/237/1پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپاپرتغال
202358/718/187/468/6پیمایش دائمی اشتغال، ملیپرو

u(79/442/3(200964/5پیمایش استانداردهای زندگیتاجیکستان
 تانزانیا، 

202012/83/985/388/8پیمایش نیروی کارجمهوری متحد

201975/751/296/387/5پیمایش اجتماعی- اقتصادی خانوارتایلند
202058/80/481/040/6پیمایش نیروی کار خانوارترکیه
u( 68/174/1( 202219/50/4پیمایش سنجش استانداردهای زندگیتوگو
201961/13/187/749/9پیمایش ملی جمعیت و اشتغالتونس
20236/35/110/812/2پیمایش نیروی کارتونگا
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آخرین پیمایشکشور یا منطقه
سال

سهم خارج از نیروی کار 
به دلیل

مسئولیت‌های مراقبت )%(

سهم خارج از نیروی کار
به دلایل

شخصی یا خانوادگی )%(

مردانزنانمردانزنان

202138/020/673/567/0پیمایش نیروی کارتی مور شرقی
201324/54/062/768/9پیمایش درآمد و هزینه خانوارجزایر سولمون

جمهوری 
202343/22/377/361/0پیمایش مستمر ملی نیروی کاردومینیکن

202361/83/382/461/4پیمایش جمعیت فعال اقتصادیجمهوری کره
202320/30/844/827/5پیمایش نیروی کارجمهوری مولدوا

202115/00/534/830/2پیمایش نمونه نیروی کارچک

20222/00/324/125/5پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپادانمارک

پیمایش یکپارچه خانوار در مورد رواندا
201411/64/179/579/0شرایط زندگی

202314/20/936/532/1پیمایش نیروی کار خانواررومانی
202229/55/873/666/6پیمایش نیروی کارزامبیا

79/873/1......2023پیمایش نیروی کارزیمبابوه
202235/50/372/068/8پیمایش سنجش استانداردهای زندگیساحل عاج

201751/135/275/175/7پیمایش نیروی کارساموآ
20228/581/46/811/61پیمایش نیروی کارسریلانکا
69/657/9......2023پیمایش نیروی کارسنگاپور

پیمایش یکپارچه خانوار در مورد سنگال
202247/30/775/055/9شرایط زندگی

201161/82/592/080/4پیمایش پنل بازارکارسودان
201947/411/478/668/0پیمایش نیروی کارسومالی
20223/20/437/836/6پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپاسوئد

20234/50/314/511/3پیمایش نیروی کارسوئیس
201813/61/360/060/3پیمایش یکپارچه خانوارسیرالئون

202333/83/669/056/1پیمایش ملی اشتغالشیلی
202172/56/092/366/3پیمایش نیروی کارعراق

202137/20/873/554/7پیمایش نیروی کارعربستان سعودی
201319/94/579/075/2پیمایش استانداردهای زندگیغنا

20237/70/926/235/8پیمایش نیروی کارفدراسیون روسیه
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آخرین پیمایشکشور یا منطقه
سال

سهم خارج از نیروی کار 
به دلیل

مسئولیت‌های مراقبت )%(

سهم خارج از نیروی کار
به دلایل

شخصی یا خانوادگی )%(

مردانزنانمردانزنان

20238/10/832/428/9پیمایش اشتغالفرانسه
u(94/374/7(202263/3پیمایش نیروی کارفلسطین
20224/60/832/233/3پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپافنلاند

202241/54/790/680/1پیمایش نیروی کارفیلیپین
202243/34/268/855/8پیمایش اشتغال و بیکاریقرقیزستان
202340/32/490/282/8پیمایش مستمر اشتغالکاستاریکا

20193/201/21/497/39پیمایش نیروی کارکالدونیای جدید
202155/523/195/592/6پیمایش اجتماعی-اقتصادی خانوارکامبوج
60/365/9......2021پیمایش خانوارکامرون
20230/81/22/22/5پیمایش نیروی کارکانادا

20228/10/530/925/8پیمایش نیروی کار اتحادیه اروپاکروواسی
کنگو، جمهوری 

202018/61/759/352/9پیمایش شاخص خوشهدموکراتیک

202132/31/483/177/7پیمایش مستمر خانوارکنیا

پیمایش مستمر چندمنظوره اشتغال و کیپ ورد
u(83/574/3(201514/1آمارهای بازارکار

201839/00/872/455/8پیمایش نیروی کار گامبیا
202031/63/450/638/5پیمایش نیروی کارگرجستان
202357/25/072/458/4پیمایش ملی شرایط زندگیگواتمالا

202222/00/568/462/1پیمایش موزون شرایط زندگی خانوارگینه بیسائو
202234/915/184/175/5پیمایش اجتماعی-جمعیتی و اقتصادیگینه جدید پاپو

20228/52/237/447/4پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپالتونی
201960/045/689/489/3پیمایش یکپارچه نیروی کارلسوتو

u( 38/033/6( 20228/20/7پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپالوگزامبورگ
20239/61/334/239/3پیمایش نیروی کارلهستان
20226/41/532/245/8پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپالیتوانی

202249/713/581/676/1پیمایش دوره ای نیروی کارماداگاسکار
202244/41/368/433/6پیمایش نیروی کارمالتا

201944/61/488/672/4پیمایش درآمد و هزینه خانوارمالدیو



33شماره 269 . پاییز 1403

آخرین پیمایشکشور یا منطقه
سال

سهم خارج از نیروی کار 
به دلیل

مسئولیت‌های مراقبت )%(

سهم خارج از نیروی کار
به دلایل

شخصی یا خانوادگی )%(

مردانزنانمردانزنان

202262/32/180/659/1پیمایش موزون شرایط زندگی خانوارمالی
202210/92/834/440/6پیمایش نیروی کار مجارستان

u(96/184/8(202272/1پیمایش نمونه نیروی کارمصر
201828/47/159/957/2پیمایش نیروی کارمغولستان

202334/81/254/630/4پیمایش نیروی کارمقدونیه شمالی
202369/71288/255/1پیمایش ملی شغل و اشتغالمکزیک
201928/818/050/443/1پیمایش استانداردهای زندگیموریتانی
u( 72/642/4( 202350/20/2پیمایش مستمر چندمنظوره خانوارهموریس
202062/83/996/584/5پیمایش نیروی کارمیانمار
201811/22/070/167/3پیمایش نیروی کارنامیبیا
u( 42/840/4( 20222/40/3پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپانروژ
202259/51/078/447/4پیمایش ملی شرایط زندگی خانوارنیجر

u( 78/580/6( 202229/70/2مشاهده بیکاری، اشتغال ناقصنیجریه

پیمایش ملی خانوار برای سنجش نیکاراگوئه
201463/74/087/668/8شرایط زندگی

ونزوئلا )جمهوری 
201763/35/990/364/9پیمایش نمونه خانواربولیوی(

202338/810/875/664/3پیمایش نیروی کارویتنام
50/963/4......2012پیمایش شرایط زندگی خانوارهائیتی
20228/41/532/929/1پیمایش نیروی کار  اتحادیه اروپاهلند

202365/35/788/564/1پیمایش مستمر چندمنظوره خانوارهندوراس
202353/01/197/891/4پیمایش دوره ای نیروی کارهندوستان

201469/90/591/474/8پیمایش نیروی کاریمن
202313/10/337/327/7پیمایش نیروی کار یونان

نکته: »...« نشان دهندۀ داده های غیرقابل دسترس است و )u( به معنای داده غیرقابل اعتماد است. مسئولیت های مراقبت زیرمجموعه ای از دسته 
»دلایل خانوادگی« هستند. برای جزئیات بیشتر به بخش روش شناسی مراجعه فرمایید.

جدول بالا داده های دردسترس در زمان انتشار گزارش را نشان می‌دهد. داده ها در ILOSTAT، پورتال آمار نیروی کار، نیز 
قابل‌دستیابی هستند. مجموعه داده های پورتال به طور مستمر به‌روزرسانی می شوند. این جدول را مستقیماًً می توانید از نشانی 
https://rshiny.ilo.org/dataexplorer1/?id=EIP_RCAR_SEX_RT_A                    :زیر دریافت نمایید



امیر مهدی زاده1، آتوسا تقوی2، نیما عرب حسینی3 

چکیده
روش های مختلفی با اهداف گوناگون برای اثرگذاری بر اشتغال در کشورها استفاده می شود. در ایران باوجود اینکه طرح های 
متنوعی برای اشــتغال‌زایی طراحی و اجرا شــده، اما محوریت آن ها بر اعطای تسهیلات و بالاخص تسهیلات اعطایی بر پایه 
تبصره ۱۸ قانون بودجه بوده اســت. اعمال سیاســت های حمایتی نظیر معافیت های مالیاتی و بیمه‌ای، یارانه های مختلف به 
عوامل تولید، دســتمزد و حق بیمه و حمایت های آموزشی مانند اســتفاده از ظرفیت های سازمان فنی و حرفه‌ای اگرچه در 
راستای اشتغال‌زایی به کار گرفته شده‌اند، اما به مثابه عملکرد مثبت در راستای ایجاد اشتغال در کشور چندان ابراز نمی گردند

این پژوهش با تمرکز بر کلیدی ترین ابزار حمایتی، یعنی تســهیلات اشتغال‌زایی انجام شده است. بدین منظور، با انجام 
۳۲ مصاحبه با صاحب نظران، خبرگان و سیاستگذاران در حوزه اشتغال‌زایی و با بهره‌گیری از روش تحلیل مضمون پیرامون 
مســائل این حوزه و حول راهبردها و راهکارها برای حل مشــکل ها، ۱۷ مضمون فرعی و ۴ مضمون اصلی شناســایی شدند. 
مضامین اصلی در مشکلات عبارت‌اند از: ۱- اعطای تسهیلات به فرد یا طرح نادرست؛ ۲- عدم اعطای تسهیلات به اشخاص 
واجد شــرایط؛ ۳- اعطای تسهیلات ناکافی و مؤثر؛ ۴- تورم‌زا بودن تسهیلات؛ و مضامین اصلی در راهکارها نیز عبارت‌اند از: 
۱- تقویت نهادهای تســهیل گر؛ ۲- ایجاد نظام های اولویت گذاری و ارزیابی شفاف، استاندارد و هوشمند؛ ۳- جلوگیری از یا 

کاهش تقاضاهای کاذب؛ ۴- فراگیری مدیریت شده مؤثر تسهیلات.
واژگان کلیدی: تسهیلات اشتغال‌زایی، تبصره ۱۸ بودجه، بازار کار، اشتغال، حمایت، سیاستگذاری

amir.mehdizadeh@gsme.sharif.edu ،1. دانشجوی دکتری علوم اقتصادی دانشگاه صنعتی شریف
atousa.taghavi007@gmail.com ،2. فارغ‌التحصیل کارشناسی ارشد اقتصاد دانشگاه تهران

nima.arabhosseini@ut.ac.ir ،3. دانشجوی دکتری مدیریت دولتی دانشگاه علامه طباطبایی، نویسنده مسئول

آسیب شناسی تسهیلات اشتغال‌زایی در ایران

  با تمرکز بر تبصره ۱۸ قانون بودجه 

و ارائه راهکارهای پیشنهادی
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مقدمه
افزایــش تولید و کاهش بیکاری، برای نیل به رشــد و رفاه 
اقتصادی از طریق ســرمایه گذاری و ثبات اقتصادی ممکن 
می شود. تأمین ســرمایه، اولین چالش در توسعه صنعتی و 
اشتغال اســت و سیاست گذاران و مجریان در ایران، معمولًاً 
ســاده ترین راه حل اشــتغال‌زایی یعنی اعطای تســهیلات 
ارزان‌قیمت را در پیش می‌گیرند؛ درحالی که مسائل ریشه‌ای 
مانند بهبــود فضای کســب‌وکار، پیش‌بینی پذیری اقتصاد، 
به هم‌رســانی کارجویان و کارفرمایان، بهبــود بازار مهارت 
و توســعه زیرســاخت های مناطق، مهم تر اســت. سیاست 
تسهیلات ارزان‌قیمت، می تواند موجب رانت، فساد و انتخاب 
طرح های توجیه ناپذیــر و حتی بی ثباتی اقتصادی و کاهش 
اثربخشی دولت شــود، خصوصــاًً اگر همراه بــا اصلاحات 

اقتصادی نباشد. 
بــا وجود اینکــه در ایــران طرح های مختلــفی برای 
اشتغال‌زایی اجرا شده، اما بیشتر بر اعطای تسهیلات متمرکز 
بوده‌اند. این تسهیلات، نه تنها کیفیت لازم را نداشته‌اند، بلکه 
باعث تخصیص نابهینه منابع و اختلال در اقتصاد شــده‌اند. 
البته در این سال ها، سیاست هایی نظیر معافیت های مالیاتی 
و بیمه‌ای، یارانه های مختلف عوامل تولید، دســتمزد و حق 
بیمه و حمایت های آموزشی مانند اســتفاده از ظرفیت های 
ســازمان فنی و حرفه‌ای نیز پیگیری شده، اما سهم پایین و 
عملکرد نابهینه این حمایت ها برای اشتغال‌زایی مسلم است

یکی از مشــکلات اصلی تسهیلات اشــتغال‌زایی، نبود 
اولویت در تخصیص منابع اســت. با وجــود بیکاری بالا در 
برخی مناطق، منابع به‌درســتی تخصیص نیافته، و از سال 
۱۳۹۶، تســهیلات مهم ترین ابزار دولت ها برای اشتغال‌زایی 
بودند، اما آسیب شــناسی دقیقی در مورد تبصره ۱۸ قانون 
بودجه کــه نقشی کلیدی در این حوزه دارد، انجام نشــده 
اســت. این پژوهش به سفارش معاونت توسعه کارآفرینی و 
توسعه اشتغال وزارت کار، تعاون و رفاه اجتماعی و با حمایت 

مؤسسه کار و تأمین اجتماعی صورت گرفته است که سعی 
دارد در کنار بررسی آسیب هــای مختلف این تبصره، ابتدا 
به بهینه سازی سازوکار تسهیلات‌دهی در تبصره ۱۸ بودجه 
ســنواتی بپردازد و ســپس به چهارچوبی کلان برای بهبود 
اشتغال‌زایی در کشور دست یابد. در نتیجه، پژوهش در پی 

پاسخ سؤالات زیر است:
- مشکلات موجود در فرایند تسهیلات‌دهی اشتغال‌زایی 	

در کشور چیست؟
- تســهیلات 	 اعطــای  بهینه‌ســازی  ســازوکارهای 

اشتغال‌زایی می‌باید چگونه باشد؟

مبانی نظری پژوهش

الگوهای تأمین مالی
به منظور افزایش تولید و اشــتغال، ارائه تســهیلات تنها راه 
نیســت و می توان از روش های مختلــف تأمین مالی برای 
تکمیــل زنجیــره ارزش هم اســتفاده کرد. یــکی از موانع 
اصلی کارآفرینی، به خصوص در کشــورهای درحال توسعه، 
دسترسی ناکافی به منابع مالی به‌ویژه برای کسب‌وکارهای 
خرد، کوچک و متوسط MSME1ها است. در ایران، به‌دلیل 
نرخ بهره منفی و مازاد تقاضا برای تسهیلات و عدم تکمیل 
زنجیره، تأمین مالی چندین بار در زنجیره تکرار می شــود و 
هزینه تولید را افزایش می‌دهد. این مسئله، تولید محصولات 
رقابت پذیر را دشوار و چرخه تولید و اشتغال را مختل می کند.

در ادامه، انواعی از روش های تأمین مالی در چهار دسته 
انواع تسهیلات اعتباری کوتاه مدت و بلندمدت، پرکاربردترین 
روش های تأمین مالی زنجیره‌ای، سایر روش های تأمین مالی 
و کمک ها و حمایت های دولت عنوان خواهد شد. آنگاه این 
روش ها با چرخه حیات بنگاه تطبیق داده می شــوند؛ سپس 
روش هــایی برای حــل معضلات ارائه تســهیلات بانکی به 

1. Micro, Small & Medium enterprises
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MSMEها عنوان خواهد شد.

تسهیلات اعتباری
 به طورکلی دو نوع تسهیلات اعتباری1 وجود دارد: کوتاه مدت 
عمدتاًً برای سرمایه در گردش و بلندمدت. از مشکلات اصلی 
کسب‌وکارها، دسترسی کم به تسهیلات سرمایه در گردش 
اســت که به‌دلیل ناهماهنگی بین درآمدها و هزینه ها ایجاد 
می شــود. عوامل خارجی مانند چرخه های تجاری، افزایش 
هزینه های تولید )مانند افزایش دستمزد یا نرخ ارز( به قیمت 
و رکود تورمی نیز بر کاهش ســرمایه در گردش تأثیر دارند. 
در ایران، چرخه بازگشــت وجوه بنگاه ها طولانی اســت که 
اصلاح آن و استفاده از روش های نوین تأمین مالی برای رشد 

SMEها2 را ضروری می کند ]۱[.

تسهیلات کوتاه مدت می تواند به شکل زیر باشد:
اعتبار نقدی و اضافه برداشت3 یا خط اعتباری4 و وام .1	

کوتاه‌مدت5 
تأمین مالی تجاری6 ]۲[..2	

۱. اعتبار نقدی و اضافه برداشت یا خط اعتباری و وام 
کوتاه مدت

خــط اعتباری معمــولًاً برای نیازهای ســرمایه در گردش، 
و مدت آن تا یک ســال اســت. از طریق این خطوط، یک 
کسب‌وکار به وجوهی دســترسی پیدا می کند که می تواند 
در هر زمان که نیاز باشــد، از آن اســتفاده کند و تا سقف 

مشخصی برداشت نماید ]۲[.
انواع خــط اعتباری عبارت اســت از: ۱- خط اعتباری 
شــخصی؛ ۲- خط اعتباری سهم مسکن؛ ۳- خط اعتباری 

1. Credit Facilities
2. Small & Medium Enterprises
3. Cash credit and overdraft
4. Line of Credit (LOC)
5. Short-term loans
6. Trade finance 

تجاری؛ ۴- خط اعتباری با پشتوانه اوراق بهادار ]۳[.

۲. تأمین مالی تجاری و انواع آن
تأمین مالی تجاری، نوعی تسهیلات اعتباری است که برای 
چرخه تبدیل نقدی کارآمد در شــرکت، ضروری اســت و 

می تواند به اشکال زیر باشد:
- اعتبار از ســوی تأمین‌کنندگان7 و اعتبار شــرکت 	

بازاریابی8؛
- اعتبار اسنادی9؛	
- اعتبار صادراتی10؛	
- قرارداد بازخرید11؛	
- تأمین مالی موجودی 12و  تأمین مالی از طریق رسید 	

انبار13؛  
- فکتورینگ14؛	
- فورفیتینگ15.	

تسهیلات اعتباری بلندمدت
تسهیلات بلندمدت برای مخارج سرمایه‌ای شامل تأسیسات 
و احداث ساختمان، خرید ماشین آلات و تجهیزات و تملک 
و توسعه پروژه ها است. لذا به نظر می‌رسد که این تسهیلات 
بــرای زمانی طولانی تر، با مبالــغی بالاتر و به منظور ایجاد و 
توسعه کســب‌وکارها مورد اســتفاده قرار گیرند. انواع این 

تسهیلات به صورت زیر هستند:
- وام‌های بانکی16 و مدت‌دار17؛	

7. Credit from Suppliers
8. Marketing Company Credit
9. Letters of Credit
10. Export Credit
11. Repurchase Agreement (Repo)
12 .Inventory Finaning
13 .Warehouse Financing
14 .Factoring
15. Forfaiting
16. Bank Loans
17. Term Loans
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- اسناد یا نوتز1؛	
- بدهی مزانین2؛	
- تبدیل دارایی‌ها به اوراق بهادار3؛	
- وام پل4 ]۴[.	

پُرُکاربردترین روش های تأمین مالی زنجیره‌ای به عنوان 
مکمل تسهیلات 

زنجیره تأمین به افراد، فعالیت ها، اطلاعات و مواد و منابعی که 
در عرضه یک محصول یا خدمت به مصرف کننده نهایی دخیل 
هستند، اطلاق می شود. در مدل جدید تأمین مالی زنجیره‌ای، 
به جای مدیریت ریسک و سرمایه در گردش برای یک بنگاه، 
سیاستگذار همزمان برای همه بنگاه های فعال در یک زنجیره 
تولیــد، این موارد را مدیریت می کند. در این صورت، فشــار 
تقاضای تســهیلات کاهش می یابد و منابع برای سایر اهداف 
آزاد می شــوند. مهم ترین این روش ها استفاده از فکتورینگ، 

1. Notes
2. Mezzanine Debt
3. Securitization
4. Bridge Loan

واسپاری )اجاره(5،‌ ساخت قراردادی6،‌ کشاورزی قراردادی7 و 
استفاده از SPV در مدیریت ریسک زنجیره است. 

SMEها به وام سرمایه در گردش بسیار نیازمند هستند؛ 

ولی دسترسی آنها به وام بانکی به علت اعتبارسنجی، پیچیده 
و پرهزینه دشوار است. تفاوت فکتورینگ با انواع تسهیلات 
مبتنی بر دارایی، باعث می شــود که بسیار مناسب SMEها 
باشد. در فکتورینگ، یک شرکت حساب های دریافتنی خود 
را با تخفیف به یک عامل می فروشد تا نقدینگی خود را تأمین 
کند. لذا فکتورینگ برخلاف تسهیلات، تنها به حساب های 
دریافتنی متکی است و در آن، دارایی پایه فروخته می شود 
و خدمات اضــافی مانند مدیریت بدهی هــا، ارائه اطلاعات 

اعتباری و مشاوره حقوقی نیز ارائه می گردد ]۵[.
ابــزار با هدف ویژه )SPV(8 یا نهــاد تابعه باهدف ویژه 
)SPE(9 هم یک نهاد حقوقی مجزا با ساختار دارایی/ بدهی 

جداگانه است که توسط یک شرکت مادر ایجاد می شود و با 

5. Leasing
6. Contract Manufacturing
7. Contract Farming
8. Special Purpose Vehicle
9. Special Purpose Entity

 2019 ,.R ,Kuijpers & ,.J ,Swinnen  :منبع
SPV شکل 1. فرایند
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تبدیل دارایی ها به اوراق بهادار، به مدیریت ریســک زنجیره 
می پردازد ]۴و۶[.

 SPV همان طور که در  شکل 1 مشاهده می کنید، یک
به طور مشترک توســط یک پردازش کننده، یک ارائه‌دهنده 
 SPV ،موادخام و یک بانک تأسیس می شود. به طورمعمول
با واحدهای کوچک و متوســط، بــرای نمونه مزارع قرارداد 
می بندد. مزیت SPV در تســهیم ریسک نقض قرارداد بین 
شرکای SPV اســت. هنگامی که یک شرکت پایین‌دستی 
به تنهایی برنامه های تأمین نهاده را اجرا می کند، تمام خطر 

نقض قرارداد مزارع را عهده‌دار است ]۷[.

سایر روش های تأمین مالی
ســایر روش های تأمین مالی عبارت‌اند از: روش های مبتنی 
بر ســرمایه نظیر فرشــتگان ســرمایه گذار1 و صندوق های 
ســرمایه گذاری مخاطره آمیز2 و روش های مبتنی بر بدهی 
مانند انتشــار اوراق قرضــه و نــوع اسلامی آن یعنی انواع 

صکوک و نیز شیوه سرمایه گذاری جمعی3. 
اغلــب اســتارت آپ ها دو روش اول را انتخاب می کنند؛ 
چون اغلب آن ها با وجود احتمال زیاد کســب سود سریع و 
رشد بالا، به علت نداشتن تجربه مدیریتی، منابع کافی و بازار 
شناخته شــده و درنتیجه ریسک بالا، قادر به اخذ وام بانکی و 
راه‌اندازی کسب‌وکار خود نیستند ]۹-۸[. روش سرمایه گذاری 
جمعی نیز بخش زیادی از SMEها را به خود جذب می کند؛ 
به طوری که در ســال 2015، بیش از 34 میلیارد دلار از این 

طریق در سراسر جهان جمع آوری شده است ]۱۰-۱۱[. 

تأمین مالی به کمک دولت 
نهادهای حمایتی دولتی همچون اداره کسب‌وکار کوچک 

ایالات متحده
وجود یک نهاد مســتقل تخصصی و مجری سیاســت های 

1. Business Angels
2. Venture Capital Funds
3. Crowdfunding

دولت برای کمک به SMEها مفید است. برای نمونه، اداره 
کسب‌وکار کوچک ایالات متحده )SBA(4 در سال 1953 با 
این هدف تأسیس شــد. SBA تنها آژانس فدرال در سطح 
کابینه اســت که به طور کامل به مشاغل کوچک اختصاص 
دارد و مشاوره، سرمایه و تخصص قراردادی را به عنوان تنها 
منبع کشــور به آن ها ارائه می‌دهد. SBA از زمان تأسیس 
خود میلیون ها وام، ضمانت وام، قراردادهای مناقصه، جلسات 
مشاوره و سایر اشکال کمک را به SMEها ارائه کرده است 

.]۱۲[

استفاده از تسهیلات و کمکهای مالی سیاستگذاری 
شده در کره جنوبی و چین

حوالی سال ۱۹۷۰ بود که گروه بنگاه ها با کنترل خانوادگی با 
نام »چائبول« در اقتصاد کره پدید آمدند. در آن زمان، دولت 
کره برای نیل به توســعه با پیروی از ژاپن به خلق و هدایت 
اعتبارات بانکی دســت زد که موفق هم بود. دولت »وام های 
سیاستگذاری شده« یا همان تسهیلات ارزان قیمت )با نرخ 
بهره نصف( و یارانه های وام های بانکی را به چائبول هایی که 
به سرمایه گذاری در صنایع عنوان شده ذیل سیاست صنعتی 
می پرداختند، اعطا می کرد؛ صنایعی بزرگ و استراتژیک مثل 
پتروشیــمی، اتومبیل، صنایع بــرقی و الکترونیک و... البته 
نظارت سختی هم بر این شرکت ها اعمال می شد؛ به طوری که 
گزارش شده است، تعدادی از مدیران این چائبول ها به دلیل 

برخی تخلفات اعدام شدند ]۱۳[. 
برنامه هایی مشــابه نیز در حمایت از صنایع بزرگ چین 
در کنار ایجاد صندوق های ویژه‌ای برای حمایت و کمک به 
استخدام کارگران شهری و روستایی و ایجاد مشاغل دولتی 
غیرانتفاعی برای کاهش بیکاری در نظر گرفته شــده است 

.]۱۴[

4. Small Business Administration
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جدول ۱. انواع روش های تأمین مالی بر اساس کاربرد در چرخه حیات کسب‌وکار

انواع روش های تأمین مالی
مراحل چرخه حیات کسب وکار

فاز زوالفاز بلوغفاز تزلزلفاز رشدفاز راه اندازی

***روش تسهیلات کوتاه مدت

اعتبار نقدی، اضافه برداشت یا خطوط اعتباری 
**کوتاه مدت

اعتبار از سوی تأمین کنندگان و شرکت بازاریابی، 
*)LC(***تأمین مالی موجودی و تأمین مالی با رسید انبار

**اعتبارات اسنادی و صادراتی

*****قرارداد بازخرید

****فورفیتینگ

****تسهیلات بلندمدت

* )برای توسعه(***وام بانکی مدت دار

**اسناد یا نوتز

*مزانین

****اوراق بهادارسازی 

***وام پل

SPV***

****فکتورینگ

*****واسپاری

****کشاورزی قراردادی

****تولید قراردادی

*فرشته سرمایه گذار 

*صندوق سرمایه گذاری مخاطره آمیز

***اوراق قرضه و صکوک

*روش های سرمایه گذاری جمعی

)SBA قرارداد دولتی )نهادهایی مانند***

**** )معافیت مالیاتی(مشوق های مالیاتی

****عرضه سهام در بازار ویژه MSMEها

*استفاده از منابع مالی آشنایان

منبع: استنباطی از روش های تأمین مالی در این گزارش  و ]۷[
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روش های تأمین مالی و چرخه حیات کسب‌وکار
چرخه حیات کسب‌وکار، پیشرفت یک کسب‌وکار در مراحل 
مختلف در طول زمان است و معمولًاً به پنج مرحله تقسیم 
می شود: راه‌اندازی1، رشــد2، تزلزل3، بلوغ4 و افول5. همواره 
برخلاف مرحله بلوغ در مراحل راه‌اندازی و افول فروش، سود 
و نقدینگی پایین، و ریسک تأمین سرمایه بالا است و مراحل 

رشد و تزلزل، حالتی بینابین دارند ]۱۵[.
بــا توجه به ارتباط چرخه حیــات تأمین مالی و چرخه 
حیات کسب‌وکار، تا حدودی می توان روش های تأمین مالی 
را به دوران مختلف حیات بنگاه ها ارتباط داد، چون معمولًاً 
بنگاه های باسابقه و بزرگ، برعکس SMEها به مراحل بلوغ 
نزدیک تر هســتند و به بازارهای ســرمایه بیشتر دسترسی 
دارند. درک این مســئله به سیاســتگذار کمک می کند تا 
به جای تأکید صرف بر تسهیلات، بهترین روش تأمین مالی 
‌ ها در نظر بگیرد. در جدول ‏زیر  را با توجــه به وضعیت بنگاه�
تطابق طرق مختلف تأمین مالی و چرخه حیات کسب‌وکار 

ملاحظه می شود ]۱۶[.

تسهیلات  ارائه  چالش های  حل  برای  سازوکارهایی 
بانکی به SMEها

صندوق های ضمانت اعتبار
SME هــا به دلیل نداشــتن وثایق معتبر و ســابقه کافی، 

دســترسی محدودی به بازارهای مالی دارند. دولت ها برای 
حل این مشــکل، تسهیلاتی ارائه کردند که منجر به کاهش 
تصنــعی نرخ بهره، افزایش بــدهی بنگاه ها، بقای بنگاه های 
غیرسودآور و انحراف منابع شد و بنابراین، در نیمه دوم دهه 
1990 میلادی، ابــزار حمایتی به نام ضمانت اعتبار معرفی 

1. Business Life Cycle
2. Launch
3. Shake-out
4. Growth
5. Maturity

شد ]۱۷[.
صندوق ضمانت اعتبار به عنوان شخص ثالث بین بانک ها 
و تســهیلات‌گیرندگان، با ریســک اعتباری مناســب عمل 
می کند. این صندوق ها از تضمین شدگان هزینه‌ای دریافت، 
و با ضمانت بخشی از تســهیلات، امنیــت بانک ها را تأمین 
می کنند. ریســک های مشخصی مانند ورشکستگی و تأخیر 
در پرداخــت به این صندوق ها منتقل می شــود و SMEها 

گروه هدف اصلی این صندوق ها هستند ]۱۷[.

بانکداری پیوندی و نحوه ضمانت در آن
پیوند مالی بین یک مؤسســه مالی رســمی با یک مؤسسه 
مالی غیررســمی محلی )مانند گروه خودیــار( را بانکداری 
پیونــدی می نامند. هــدف از طراحی و اجــرای این طرح، 
افزایش توســعه کســب‌وکارهای خرد خانــگی در مناطق 
روستایی، توانمندسازی افراد، ایجاد و توسعه کسب‌وکارهای 
خرد و بهبود معیشــت مناطق موردنظر اســت. این طرح از 
سال 1382 با حمایت صندوق بین‌المللی توسعه کشاورزی 
)IFAD(6، بانک کشــاورزی و مؤسســه بین‌المللی توسعه، 

خدمات مالی خرد روســتا )تاک( آغاز شد و از سال 1385 
سازمان بهزیستی کشور نیز به حامیان طرح پیوست. وزارت 
تعاون، کار و رفاه اجتماعی از سال 1390 در راستای توسعه 

و تسهیل اجرای طرح، آن را مورد حمایت قرار داد ]۱۸[.
در بانکداری پیونــدی، افراد پس‌اندازهــای خود را در 
صنــدوق جمــع آوری می کنند تا نیازهــای اعتباری بسیار 
کوچــک و کوتاه مدت اعضا را رفع کنند. ســپس گروه های 
خودیــار ۱۲ تا ۲۵ نفــره را از همان جامعه محلی به صورت 
مستقل و خودگردان تشکیل می‌دهند. آنها وظیفه ضمانت 
گروهی افراد وام‌گیرنده را برعهده دارند، به طوری که تک تک 
اعضای گروه موظف‌اند در صورت عدم بازپرداخت وام توسط 
متقــاضی، آن را به موقع به بانــک پرداخت کنند. همچنین 

6. International Fund for Agricultural Development
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جمع آوری پس‌انداز اعضا، بررسی و تصویب طرح های اعضا، 
نظارت بر نحوه دریافت و مصرف تســهیلات، بسترســازی 
آموزش فنی و مهارت آموزی به مشتریان و جمع آوری اقساط 
تســهیلات و بازپرداخت آن به بانک، از جمله وظایف دیگر 

آنها است ]۱۸[.
هر گروه خودیار در ارتباط با بانک ها و با کســب امتیاز 
لازم در فرایند اعتبارسنجی، می تواند وام گروهی را به صورت 
عمده دریافت کند و ســپس آن را به‌صــورت خرده فروشی 
بــه اعضای متقاضی ارائه دهد. نرخ ســود مشــارکت برای 
وام‌گیرنــدگان نهایی معمولًاً ۲ تا ۴ درصد بالاتر از نرخ بانک 
اســت و مابه‌التفاوت این نرخ، به عنــوان درآمد در صندوق 
مشترک گروه جمع آوری می شود. هدف این است که گروه 
به اندازه کافی درآمد کســب کند تا بتواند به طور مستقل به 

اعضا وام دهد و دیگر نیازی به بانک نداشته باشد ]۱۸[.
بــا اینکــه در این طــرح، تســهیلات بــدون وثیقه و 
ضمانت هــای معمول و تنهــا با اتکا به ســرمایه اجتماعی 
درون گروه های خودیار پرداخت می‌شــود، نرخ بازپرداخت 
تســهیلات آن، بیش از 90 درصد )در سال 1394، معادل 

100 درصد( بوده است ]۱۸[.

دیگر شیوه ها
به دلیل نقش حیاتی SMEها در رشــد اقتصادی کشورها، 
ارائه خدمات به این کســب‌وکارها به یــک هدف راهبردیِِ 
بانک های جهان تبدیل شــده اســت. با این حال، بانک ها در 
تــسهیلات‌دهی به SMEها با چالش هایی مواجه هســتند، 

ازجمله: 
پراکندگی بیشتر SMEها در کشورهای درحال‌توسعه .1	

و درآمد پایین بانک‌ها از هر مشتری؛
بالا بودن سهم دارایی‌های نامشهود از کل دارایی آنها .2	

و ناتوانی در تهیه تضامین گرانبها؛
بی‌ســوادی مالــی و تجــاری SMEهــا به‌ویژه در .3	

کشورهای نوظهور؛
افزایش ریسک اعطای وام و صدور ضمانتنامه به‌علت .4	

کمبــود اطلاعات و شــفافیت SMEها نســبت به 
بنگاه های بزرگ؛

تکیه اکثر بانک‌ها به مدل‌های امتیازدهی اعتباری .5	
سنتی مبتنی بر جریان های نقدی و سرمایه گذاری 
درباره  اطلاعات  این  محدودیت  وجود  با  اولیه، 

SMEها ]۹[.

برای حل این مشــکلات، هر یک از کشــورها تدبیری 
اندیشیدنــد. در اندونــزی بانک های تخصــصی )در برخی 
موارد، شــعب مختص SME در بانک ها( موجود اســت که 
روی ارائه خدمات به کسب‌وکارهای خرد و افراد خوداشتغال 
متمرکز هســتند. شعب کوچک این بانک ها در فواصل ۲ تا 
۳ کیلومتری بازار هدف قرار دارند و کارکنان آموزش‌دیده با 
جامعه موردنظر آشــنا هستند و تعامل مکرر و غیررسمی با 
آن ها دارند. آن ها از این طریق، گردآوری اطلاعات و نظارت 
را تســهیل می کنند و به سؤالات مشتریان پاسخ می‌دهند؛ 
هرچنــد برگه های درخواســت این بانک ها ســاده و کوتاه 
طراحی شده‌اند. تصمیمات اعتباری نیز به صورت متمرکز و 

بر اساس ضوابط مشخص اتخاذ می شوند ]۹[.
همچنیــن یــکی از بانک های آفریقایی، ســمینارهای 
تجاری برای مشتریان MSME خود برگزار می کند تا آن ها 
را با مهارت های تجــاری مانند مدیریت موجودی و زنجیره 

تأمین، بازاریابی و گزارش مالی آشنا کند ]۹[.
از سال ۲۰۰۱، ژاپن اقدام به ایجاد پایگاه داده های ریسک 
اعتباری کرده است که اطلاعات مربوط به بانک ها، مؤسسات 
مالی دولتی و غیردولتی و مؤسســات ضمانت اعتباری را در 
ارتبــاط با بیش از ۳ میلیون SME جمع آوری می کند. این 
پایگاه داده، مورد اســتفاده بانک ها و نهادهای ضمانت قرار 

می‌گیرد ]۱۹[.
برخی دیگر، روش های ارزیــابی و بررسی نو و متفاوتی 
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را ــبرای SMEهــا انتخاب کردنــد که اغلب بــر فناوری 
اطلاعات مبتنی هستند. به عنوان مثال، برخی از آزمون های 
روان ســنجی و یا ارزیابی کیفی اعتبار )QCA(  اســتفاده 
می کنند که می تواند ریسک های خوب را از بد تفکیک کند 
و نــرخ نکول را بین ۲۵ تا ۴۰ درصــد کاهش دهد. آزمون 
روان ســنجی، ویژگی هایی مانند مشــخصات روان شناختی 
کارآفریــن، اخلاق و صداقت، هــوش و مهارت های تجاری 
را اندازه‌گیــری می کنــد و در ۳۰ تــا ۴۰ دقیقه، به صورت 
الکترونیک انجام می شود. هزینه این آزمون، ۴۵ درصد کمتر 
از هزینه ارزیابی های سنتی اســت و به صورت آزمایشی در 
هفت کشــور به ۹ زبان مختلف اجرا شده است. QCA  هم 
شــامل ۱۵ تا ۲۵ سؤال است که توســط بیش از ۲۰ بانک 
در بازارهای نوظهور اســتفاده می شود و به طور متوسط، ۳۵ 
 QCA .درصد در کاهش هزینه های ریسک مؤثر بوده است
معمــولًاً متغیرهــای غیرمتعارف را در چهار حوزه شــامل 
مدیریت MSME ، ویژگی هــای آن ها، رقابت MSME و 

عملیات شرکت، پوشش می‌دهد ]۱۹[.
رویکرد دیگر، این اســت که از وثیقه صرف نظر و اعتبار 
را بدون تضمین و با بهره بالاتر اعطا کنیم. برخی از بانک ها 
با اجرای این پیشنهاد، شاهد جذب بالای مشتریان هستند. 
در چنین حالتی، بانک ها مشــتریان خود را در بازارهایی که 
به تجربه دریافته‌اند که بازدهی خوبی دارد، گلچین می کنند. 
همچنین وقتی یک MSME عضو ثابت یک زنجیره ارزش 
باشد، آن کســب‌وکار در گروه هدف مشتریان بانک ها جای 

می‌گیرد ]۲۰[.
امــروزه بانک هــایی هســتند کــه پس از گذشــت ۶ 
ـسوابق خوب ـشرط داــشتن ـ  ماه از افتتاح حــساب و به ـ

MSMEها را در فهرست وام قرار می‌دهند. 

تبصره ۱۸ بودجه
طرح ها و برنامه های اشــتغال‌زایی و کارآفرینی متفاوتی در 

کشور در این سال ها اجرا شده است. از آن جمله می توان به 
طرح اشتغال ضربتی )1380(، بنگاه های زودبازده )1384(، 
اشتغال پایدار روستایی و عشایری )1396(، و بند الف تبصره 
18 بودجه )از ســال 1396 تاکنون( اشــاره کرد. مهم ترین 
تبصره بودجه های ســنواتی کشور در راســتای حمایت از 
اشــتغال و توسعه کســب‌وکارها، بند الف تبصره 18 است. 
تا ســال 1395، اعتبارات برنامه های مختلف اشــتغال‌زایی 
در تبصره های مختلــف، ماده واحده قوانیــن بودجه یا در 
ذیــل امور و فصول و برنامه دســتگاه های مختلف به صورت 
پراکنده ارائه شده است؛ اما، از سال 1396، به منظور تلفیق و 
یکدست نمودن این منابع، تلاش شده تا کلیه منابع اعتباری 
)بودجه‌ای و تســهیلاتی( در قالب بنــد الف تبصره 18، در 

بودجه لحاظ شود.
سال هاست که در تبصره ۱۸، قوانین بودجه سنواتی به 
منظور حمایت از تولید و اشــتغال پایدار و رشد تولید ملی 
از طرق مختلف از جمله افزایش سرمایه گذاری و بهره‌وری، 
تکمیل طرح های تولیــدی نیمه تمام و احیــای واحدهای 
تولیدی راکد، بازسازی و نوسازی واحدهای تولیدی موجود، 
اســتفاده از ظرفیت های خالی بنگاه‌های تولیدی و تکمیل 
زنجیــره ارزش تولید، منابع مالی با تأکید بر بســط عدالت 
سرزمینی و با اولویت طرح های تولید دانش بنیان و پیشران 
در قالب تسهیلات ارزان قیمت، به متقاضیان اعطا می شود. 
در ســال ۱۴۰۲، منابع تبصره ۱۶ بودجه نیز به این تبصره 
افزوده، و تســهیلات اشــتغال‌زایی در کنار سایر تسهیلات 
قرض‌الحســنه به متقاضیان پرداخت شــد. در جدول زیر، 
اهــداف و اولویت های تبصره 18 طی ســال های 1396 تا 

1402 مقایسه شده است:
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جدول 2. اهداف و اولویت های تبصره 18 طی سال های 1396 تا 1402 برمبنای بودجه های سنواتی

اولویت هااهدافسال

1396

- مردمی شدن اقتصاد	
- حداکثر سازی مشارکت اقتصادی	
- بهره‌گیری از ظرفیت‌های جمعیت فعال کشور	
- بهره‌برداری مؤثر از مزیت‌های نسبی و رقابتی مناطق	

- مناطق روستایی، عشایری و محروم	

1397- برنامه اشتغال گسترده و مولد	

- طرح‌های تولیدی اشتغال‌زا با اولویت بازسازی و نوسازی صنایع	
- تکمیل و راه‌اندازی طرح‌های کشاورزی، صنعتی، معدنی نیمه‌تمام 	

بخش خصوصی با پیشرفت فیزیکی بالای 60 درصد
- اجرای طرح‌های صنایع کوچک و حمایت از خوشه‌های صنعتی	
- بافت‌های فرسوده و طرح‌های حمل‌ونقل عمومی و ریلی	
- کارورزی جوانان و طرح‌های اشتغال‌زای مناطق مرزی نظیر 	

کوله‌بران
- گردشگری، صنایع‌دستی و میراث فرهنگی	

1398

- ایجاد اشتغال مولد	
- تثبیت اشتغال موجود	
- اجرای سیاست‌های بازار کار و تکمیل اجرای 	

برنامه‌های بند الف تبصره 18 قانون بودجه 
سال‌های 1397 و 1398

- مناطق کمتر توسعه‌یافته و محروم	

1399

- ایجاد اشتغال مولد	
- تثبیت اشتغال موجود	
- اجرای سیاست‌های بازار کار	
- اجرای 	 تکمیل  و  کار  بازار  سیاست‌های  اجرای 

بودجه  قانون   18 تبصره  الف  بند  برنامه‌های 
سال‌های 1397 و 1398

- مناطق کمتر توسعه‌یافته و محروم	

1400
- ایجاد، توسعه، تولید، اشتغال و کارآفرینی	
- پشتیبانی فنی، پایدارسازی و ضمانت اشتغال 	

محرومین
- استان‌ها با نرخ بیکاری بالاتر	

1401

- تکمیل واحدهای نیمه‌تمام و ظرفیت‌های خالی 	
بنگاه‌های تولیدی

- حمایت از طرح‌های دانش‌بنیان و پیشران	
- ایجاد و افزایش تولید، اشتغال و کارآفرینی و 	

ارتقای رشد اقتصادی

- مناطق روستایی و محروم جهت ایجاد طرح‌های خرد، کارگاهی 	
و بنگاهی

- توزیع استانی براساس شاخص‌های بیکاری، محرومیت، وسعت 	
و جمعیت استان‌ها

1402

- حمایت از تولید و اشتغال پایدار و رشد تولید ملی 	
از طریق افزایش سرمایه‌گذاری، ارتقای بهره‌وری

- احیای 	 و  نیمه‌تمام  تولیدی  طرح‌های  تکمیل 
واحدهای تولیدی راکد

- بازسازی و نوسازی واحدهای موجود	
- استفاده از ظرفیت‌های خالی بنگاه‌های تولیدی 	

و تکمیل زنجیره ارزش تولید

- طرح‌های تولید دانش‌بنیان و پیشران 	
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روش شناسی پژوهش
در ایــن پژوهش، از روش کیــفی و فرایند تحلیل مضمونی 
عابدی جعفری و همکاران کــه با ترکیب روش های کینگ 
و هاروکس، براون و کلارک، اتراید-استرلینگ تدوین شده، 

استفاده شده است.
در این راســتا، از مطالعــه ادبیات نظــری و برگزاری 
مصاحبه با ۳۰ نفر از خبرگان حوزه اشتغال و تولید، مدیران 
ارشــد، و کارشناسان ارشــد فعال در حوزه اشــتغال‌زایی 
استفاده شده است. این پژوهش، با تمرکز بر حمایت کلیدیِِ 
تسهیلات اشتغال‌زایی و با طراحی پرسشنامه ها در سه سطح 
سیاستگذار، مجری )دستگاه های اجرایی و بانک های عامل( 
و متقاضی انجام شــد. مصاحبه شــوندگان افرادی با سابقه 
کاری بالا در زمینه اشــتغال‌زایی و تسهیلات‌دهی و دارای 
ایده هــایی برای بهینه نمودن حمایت از اشــتغال بودند. در 
واقع، نمونه‌گیری هدفمند در این تحقیق، از نوع نمونه‌گیری 
برمبنای اعتبار است؛ زیرا محقق با راهنمایی خبرگان حوزه 

اشتغال، با افرادی آشنا شد که به اشتغال متفاوت از فرایندها 
و روال های موجود و متداول در کشور می‌اندیشند. 

سؤالات این پژوهش به شرح زیر هستند:
- مشکلات موجود در فرایند تسهیلات‌دهی اشتغال‌زایی 	

در کشور چیست؟
- تســهیلات 	 اعطــای  بهینه‌ســازی  ســازوکارهای 

اشتغال‌زایی باید چگونه باشد؟

یافته های پژوهش
پژوهش حاضر با تمرکز روی تسهیلات اشتغال‌زایی، با انجام 
۳۰ مصاحبه با صاحب نظران، خبرگان و سیاســتگذاران در 
حوزه اشتغال‌زایی آغاز و پیرامون راهبردها و راهکارها برای 
حل مشــکلات فوق، ۱۷ مضمون فرعی و ۴ مضمون اصلی 
 شناسایی ــشد. مضامین اصلی در مــشکلات عبارت‌اند از:
۱- اعطای تسهیلات به فرد یا طرح نادرست؛ ۲- عدم اعطای 
تسهیلات به اشخاص واجد شــرایط؛ ۳- اعطای تسهیلات 

شکل 2. مضامین احصا شده پیرامون مشکلات تسهیلات اشتغال‌زایی و راهکارهای اصلاحی
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ناکافی و مؤثر؛ ۴- تورم‌زا بودن تســهیلات؛ و مضامین اصلی 
در راهکارها نیز عبارت‌اند از: ۱- تقویت نهادهای تسهیل گر؛ 
۲- ایجاد نظام های اولویت گذاری و ارزیابی شفاف، استاندارد 

 و هوشــمند؛ ۳- جلوگــیری و کاــهش تقاضاهای کاذب؛
۴- فراگیری مدیریت شده مؤثر تسهیلات.

شکل 3. مشکلات تسهیلات اشتغال‌زایی
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شکل 4. راهکارهای بهبود تسهیلات اشتغال‌زایی
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مشکلات تسهیلات اشتغال‌زایی

۱. اعطای تسهیلات به فرد نادرست یا طرح نادرست
نخستین مشکل تسهیلات اشتغال‌زایی که منابع را منحرف 
می کند، اعطای تسهیلات به افراد یا طرح هایی است که در 
چهارچوب تبصره ۱۸، ویژگی های ضروری و لازم را ندارند. 
این ویژگی ها در دو سطح پیشینی و پسینی هستند. منظور 
از ویژگی هــای پیشینی، مــواردی مانند »توانــایی ناکافی 
فرد«، »تقاضای کاذب«، »احتمال تبانی بین دستگاه و فرد 

متقاضی« و »بررسی سریع و دقیق طرح ها« است.

توانایی ناکافی فرد
در مــواردی، افراد باوجود خلاقیت بــالا و توانایی کافی در 
حوزه تخصصی خود، دست به ایجاد بنگاه می‌زنند، اما پس 
از مدتی شکســت می خورند یا در طراحی های داخلی خود 
با مشکل مواجه می شوند. درصورتی که آن ها توانمندی های 
مهــارتی )فنی و یا مدیریتی( لازم بــرای ادامه کار بنگاه را 

کســب کنند، بخشی از معضلات اشاره شده مرتفع می شود. 
توانمندی های اشاره شــده، نیازمنــد آموزش های تخصصی 
هســتند که به صورت کلی، ذیل »سیاســت های فعال بازار 
کار« قرار می‌گیرند و ضعف در برنامه‌ریزی و استفاده از این 

سیاست ها، عامل چالش ها است.

تقاضای کاذب
یکی از معضلات اساسی در اعطای تسهیلات، وجود تقاضای 
کاذب اســت. نرخ بهره پایین و نرخ تورم بالا در کشور، نرخ 
بهره حقیقی را به بالای ۳۵ درصد رســانده است که باعث 
ایجاد صف های طولانی برای دریافت تســهیلات شده است. 
تسهیلات اشتغال‌زایی با نرخ سود پایین تر از نرخ تسهیلات 

مرسوم به این تقاضای کاذب دامن می‌زند.
از ســوی دیگــر، ضعف نظــارت بر نحــوه مصرف این 
تســهیلات، عاملی اســت که به دریافت‌کنندگان وام اجازه 
می‌دهد بــا اطمینان بیشــتری بــرای ســفته بازی اقدام 

شکل 5. ریشه یابی اعطای تسهیلات به فرد نادرست یا طرح نادرست در تسهیلات اشتغال‌زایی
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کنند. ایــن ضعف، به ناتوانی دولــت در رصد دقیق تمامی 
دریافت کنندگان تســهیلات و عدم یکپارچگی نظام مالیاتی 
و بیمه‌ای برمی گــردد. اگر نظام مالیاتی و بیمه‌ای کشــور 
به صــورت یکپارچــه و در اختیــار ناظران باشــد، می توان 
اثربخشی تســهیلات را از طریق افزایش درآمدهای مالیاتی 

و بیمه های پرداختی، بررسی کرد.
علاوه براین، اگر دولت بتواند از روش‌های نظارتی دیگری 
به‌غیراز تمام شماری اســتفاده کند، احتمال انحراف منابع 
تسهیلات اشتغال‌زایی، کاهش می یابد. اولویت بندی نادرست 
و عدم وجود شــاخص های مناسب برای ارزیابی نیز از دیگر 

عوامل مؤثر بر تقاضای کاذب است.

احتمال تبانی بین دستگاه و فرد متقاضی
ازجمله مشکلات بیان شــده، احتمال تبانی دستگاه با فرد 
متقاضی برای تأیید طرح ارائه شده است. درحالی که عمده 
این مراودات در ســطح استان صورت می‌گیرد )و طرح های 

محدودی در ســطح ملی بررسی می شوند(، افراد متقاضی، 
شناخت بیشــتری از افراد حاضر در کمیته بررسی طرح ها 
دارنــد و بدین ترتیب، احتمال بروز تبــانی افزایش می یابد. 
همچنین احتمال تبانی بین دستگاه های مجری برای تأیید 
متقابل طرح ها نیز به دلیل ســاختار غیرشــفاف و نادقیق 

ارزیابی طرح ها در جلسات کمیته، وجود دارد.

بررسی سریع و نادقیق طرح ها
یکی از مشکلات مهم در اعطای تسهیلات اشتغال‌زایی، عدم 
بررسی دقیق طرح ها و یا بررسی آن ها به ســرعت و با دقت 
پایین بوده، درحالی که منابع این تسهیلات محدود است که 
تشکیل نشدن منظم جلســات کارگروه های استانی و ملی، 
دلیل این امر است. تشکیل این جلسات در سال های گذشته، 
منوط به تخصیص منابع بوده اســت و همین مســئله، به 
بررسی تعداد زیادی طرح در مدتی محدود، منجر می شود. 
درنتیجه، کیفیــت بررسی ها پایین می آید و فرصت دیگری 

شکل 6. ریشه یابی اعطای تسهیلات ناکافی و غیرمؤثر در تسهیلات اشتغال‌زایی
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برای تبانی متقاضی با دستگاه فراهم می کند.
منوط بودن دریافت و بررسی طرح ها به تخصیص منابع 
نیز ناشی از منابع ناپایدار تبصره ۱۸ قانون بودجه ســنواتی 
و محقق نشدن منابع پیش‌بینی شده و عدم تخصیص منابع 
توسط سازمان برنامه )به‌دلیل ارزیابی مبتنی بر جذب و نبود 

الزام به پرداخت متناسب با تحقق منابع( است.

۲. اعطای تسهیلات ناکافی و غیرمؤثر
طبق محتوای مصاحبه ها، یک مشکل دیگر، ناکافی و غیرمؤثر 
بودن تسهیلات اعطایی است. ازآنجاکه منابع در نظر گرفته 
شده برای این تبصره محقق نمی شود و یا دیر تخصیص داده 
می شود، در برخی موارد، مقدار تسهیلاتی که به فرد متقاضی 
تخصیص یافته است، سال بعد اعطا می شود. این فاصله زمانی 
به‌دلیل تــورم بالا در اقتصاد ایران، موجب کاهش اثربخشی 
و ارزش حقیقی تســهیلات می شــود. »به‌روز نبودن مقدار 
تسهیلات درخواستی«، »اطاله در پرداخت«، »اولویت بندی 
نادرست و نبود شاخص مناسب« و »سخت‌گیری در وثایق و 

تضامین« ازجمله ریشه های این مشکل هستند.

اطاله در پرداخت و به روز نبودن مقدار تسهیلات 
درخواستی

به‌روز نبودن مقدار تســهیلات درخواســتی، عاملی مهم در 
کاهش اثربخشی و کارآیی تســهیلات می شود. در کنار این 
موضوع، اطاله در پرداخت تسهیلات نیز این معضل را تشدید 

می کند.

سخت‌گیری در وثایق و تضامین
نکتــه مهم دیگــری که ریشــه آن در نظام بانکی اســت، 
سخت‌گیری در وثایق و تضامین است. نبود وحدت رویه در 
اخذ تضامین توسط بانک ها و شعب مختلف، توجه صرف به 
دارایی های مالی، نبود اعتبارسنجی اجتماعی و عدم توجه به 

دارایی های نامشــهود، ناتوانی فرد در تأمین وثایق و یکسان 
بودن برخورد بــا بنگاه های بزرگ و کوچک ازجمله عواملی 
هستند که موجب دشواری ارائه تضامین به بانک ها می شوند

اولویت بندی نادرست و نبود شاخص مناسب
اولویت بندی نادرست نیز به‌دلیل ماهیت این نوع تسهیلات 
)که اعطای رانت اســت و بهره‌وری فعالیت های اقتصادی را 
تغییر می‌دهد(، می تواند مزیت های نسبی درون اقتصاد یک 
منطقه و یا فعالیــت اقتصادی را تغییر دهد و در بلندمدت، 

موجب رشد بخش با بهره‌وری پایین تر شود.

3. عدم اعطای تسهیلات به اشخاص واجد شرایط
یک مشــکل جدی، عدم دریافت تســهیلات توسط افرادی 
است که واجد شرایط هستند، اما به‌علل »عدم اطلاع‌رسانی 
مناســب«، »ســخت‌گیری در وثایق و تضامیــن«، »منابع 
ناپایدار« و »اولویت بندی نادرست و نبود شاخص مناسب«، 

تسهیلات را دریافت نمی کنند.

اولویت بندی نادرست و نبود شاخص مناسب
اولویت بندی نادرست، ازجمله عللی است که منجر به انحراف 
منابع تسهیلات اشــتغال‌زایی می شود. این مسئله، متأثر از 
عواملی مانند »تفکیک نکردن اشــتغال حمایتی از ســایر 
اهداف« است که به آسیب در شناخت جامعه هدف تبصره 
و دستگاه ها منجر می شود. ماهیت، تعامل و نحوه اثرگذاری 
اشتغال حمایتی، از سایر اهداف اشتغال‌زایی متفاوت است. 
اشــتغال حمایتی، به‌دنبال کاهش فقر است. از طرفی، نوع 
نظارت و فرایندهای لازم برای شناســایی افراد و مشــاغل 
مطلوب، بسیار متفاوت تر از تسهیلات رایج و حمایتی است. 
در نوع حمایتی، نهاد حامی به‌دنبال شناسایی افراد و آموزش 
و شناسایی مشاغل مناســب فرد می‌رود. ازاین‌رو، ضروری 
است تا تفکیک مناســبی در قوانین بودجه و دستورالعمل 
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اجرایی آن صورت گیرد.
»فشــار سیاسی ذی نفعان«، عامل دیگــرِِ اولویت بندی 
نادرســت اســت. مســئولان سیاسی و اقتصادی، به‌دلیل 
تعارضات شــخصی با وظایــف کاری، در تعییــن و تغییر 
اولویت های کارشــناسی، اعمال نفوذ می کنند و بخشی از 
نــاکارآیی نظام اولویت‌دهی، از این محل تقویت می شــود. 
در سمت دیگر، »تکیه بر سرانه اشتغال مستقیم«، علاوه بر 
کج کارکــردی در تعیین اولویت ها، به عامــل اختلاف نظر 
مجریان و ناظران بدل شــده اســت. اگر ســرانه اشــتغال 
مســتقیم، وزن زیادی در تعیین اولویت ها داشــته باشــد، 
می توانــد از اولویت‌دهی به بنگاه های پیشــران و فناور و یا 
بنگاه هــای دارای محصولات صادراتی یا باکیفیت جایگزین 
واردات، جلوگیری کند. ازاین‌رو، صرف اشــتغال مستقیم، 
نه اهداف تبصره ۱۸ قانون بودجه را محقق می ســازد و نه 

شاخص بهینه‌ای برای سنجش طرح ها خواهد بود.
یــکی از عوامل مهمی که منجر بــه درهم‌ریختگی در 
اولویت‌دهی به طرح ها می شود، »منوط شدن دریافت طرح ها 

به تخصیص منابع« اســت. در وضعیت کنونی، دســتگاه ها 
طرح ها را تنها پس از تخصیص منابع دریافت می کنند که به 
همین دلیل، با حجم زیادی از درخواست ها مواجه می شوند. 
درنتیجه، ارزیابی اولویت های انتخاب‌شده دستگاه، سخت و 

ناممکن می شود.
»برنامه‌ریزی متمرکز در ســتاد« هم منجر می شــود تا 
نظام انتخاب اولویت ها، دچار تورش شوند. یکی از آسیب های 
برنامه‌ریزی متمرکز، این است امکان شناخت ویژگی های هر 
منطقه برای دستگاه مرکزی سخت است و امکان برنامه‌ریزی 

صحیح و متناسب با ویژگی های آن منطقه وجود ندارد.
به صــورت کلی، ارزیابی دســتگاه ها در تخصیص بهینه 
تســهیلات و متناســب با نیاز کشــور )چهارچوب گزینش 
طرح ها( در حالی میسر است که بتوان طرح های دستگاه های 
مختلف را توســط شــاخص هایی با یکدیگر مقایســه کرد. 
درحالی که اکنون به‌دلیل نبود چهارچوب مشخص برای ارائه 
طرح هــا و ضعف جدی متقاضیــان در تهیه طرح توجیهی، 
طرح هــا و عملکرد دســتگاه ها را نمی تــوان ارزیابی کرد. 

شکل 7. ریشه یابی عدم اعطای تسهیلات به اشخاص واجد شرایط در تسهیلات اشتغال‌زایی
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همچنین نمی توان میزان اثربخشی تســهیلات اعطاشده را 
بررسی نمود. بنابراین، یکی دیگر از چالش های احصا شده، 

»مقایسه ناپذیری طرح های ثبت شده« است.
آخرین نکتــه‌ای که در اولویت های نادرســت می توان 
به آن اشــاره کرد، »ضعف در شناخت زنجیره های ارزش و 
تأمین« است. تکمیل و یا تقویت زنجیره های ارزش و تأمین، 
باعث افزایش تولید و پایداری مشــاغل ایجاد شده می شود. 
ریشه این آسیب، ناتوانی دستگاه برای برنامه‌ریزی بلندمدت 
و کوتاه مدت است. این ناتوانی، خود از سه مسئله سرچشمه 
می‌گیرد: سالانه بودن بودجه، نبود چهارچوب توسعه صنعتی 
در کشــور و ضعف بدنه کارشناسی دســتگاه و بانک عامل. 
پرداختن به دو مســئله اول، فراتر از چهارچوب تحلیلی این 

پژوهش است.
در مــورد مشــکل ســوم، می تــوان گفت کــه عامل 
اصــلی، ضعف حکمــرانی داده در کشــور اســت. ارزیابی 
اولویت ها،برنامه ها و سیاســت های پیشین و نیز برنامه‌ریزی 
و اولویت‌دهی آتی، مســتلزم اســتفاده از داده های مرتبط 
اســت. درحالی که داده های تولیدشده در کشور جمع آوری 
و پردازش نمی شوند، بدنه کارشناسی دولت و مؤسسه عامل 

نیز امــکان نقش آفرینی مؤثر ندارد. البتــه، در مصاحبه ها، 
ضعف مهارتی و دانشی این بدنه نیز بیان شــد. همچنین در 
کنار این ناتوانی، تعداد کم کارشــناس هم مطرح است که 
عمدتاًً به تبدیل نقش تنظیم گری و راهبری به تصدی گری 
در اداره امور و اســتفاده نکــردن از ظرفیت های بخش های 

غیردولتی، مربوط است.

۴. تورم‌زا بودن اعطای تسهیلات
ازجمله مشــکلاتی که در مصاحبه ها به آن اشاره شد، بحث 
تورم‌زا بودن تســهیلات اســت. البته باید در نظر داشت که 
ســهم تبصره ۱۸ از کل تســهیلات اعطایی نظام بانکی در 
یک ســال، بسیار ناچیز و عمده بار اثبات این گزاره بر دوش 
تسهیلات امهالی و خارج از چهارچوب تبصره ۱۸ است؛ اما، 
با توجــه به اینکه داده های کافی بــرای ارزیابی این تبصره 
به صورت عمومی وجود ندارد، امکان اظهارنظر قطعی میسر 
نیست. بااین حال، به ریشه های این مسئله که درون مرزهای 
تســهیلات قرار می‌گیرند، به صورت مختصر اشاره می شود و 

در بخش راهکارها، سعی می شود به آن ها پاسخ داده شود.

شکل 8. ریشه یابی تورم‌زا بودن اعطای تسهیلات در تسهیلات اشتغال‌زایی
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راهکارهای بهبود تسهیلات اشتغال‌زایی

۱. فراگیری مدیریت شده مؤثر تسهیلات
اطلاع داشــتن بخش محــدودی از جامعــه، یکی از 
مشــکلات تسهیلات اشــتغال‌زایی اســت. برای رفع 
این مشــکل، ضروری اســت تا اطلاع‌رسانی مناسب 
صورت گیرد؛ اما باید در نظر داشــت که این افزایش 
اطلاع‌رســانی، منجر به مشــارکت بیشتر متقاضیانی 
خواهد شد که بخش چشــمگیری از آن ها توانایی ها 
و مهارت هــای لازم برای ایجاد یک کســب‌وکار و یا 
مدیریت و توسعه آن را ندارند. ازاین‌رو، ضروری است 
تا افزایش دامنه شمول تســهیلات و فراگیری بیشتر 
آن، به نحوی مدیریت شود که متقاضیان با توانمندی 

لازم برای دریافت تسهیلات اقدام کنند.

۲. جلوگیری و کاهش تقاضاهای کاذب
در شرایطی که نرخ بهره حقیقی منفی در کشور وجود 
دارد، تقاضا برای دریافت تسهیلات ازجمله تسهیلات 
اشــتغال‌زایی، بیش از نیاز واقعی اســت. این تقاضای 
مازاد احتمالًاً منجر به فعالیت های غیرمولد خواهد شد. 
بنابراین، راهکارهای اتخاذ شــده باید به گونه‌ای باشند 
تا از این تقاضــای کاذب جلوگیری کنند و فرصت را 
بــرای متقاضیان حقیقی فراهم آورند تا اهداف مدنظر 

محقق شوند.

۳. ایجاد نظام های اولویت گذاری و ارزیابی شفاف، 
استاندارد و هوشمند

یــکی از مهم تریــن راهکارهــای اصلاح تســهیلات 
اشتغال‌زایی و افزایش کارآیی آن، تعبیه سازوکارهای 
دریافت بازخورد از تســهیلات اعطا شــده است. این 
ارزیابی باید مســتمر، شــفاف و دارای اســتانداردی 
مشخص باشــد تا اثربخشی تســهیلات اعطا شده و 
آسیب شناسی عملکرد دســتگاه ها و مجریان ممکن 
شــود. همچنین نظام اولویت گذاری در این تسهیلات 
باید با کمترین دخالت انســانی همراه شود تا احتمال 
بروز تبانی و یا فشــار سیاسی ذی نفعان حین بررسی 
طرح هــا، به حداقل برســد. بنابراین، بــرای دریافت 
بازخورد جهــت اصلاح یک نظام1، ضروری اســت تا 
هر دو نظام، به‌دنبال اولویت گذاری و ارزیابی شــفاف، 

استاندارد و هوشمند باشند.

1. System
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نتیجه‌گیری و ارائه پیشنهادهای سیاستی

سیاست هایی که برای رشد و توسعه اقتصادی و افزایش تولید 
و بهره‌وری توسط دولت ها اتخاذ می شوند، برای اشتغال‌زایی 
علاوه بر مزیت های نســبی و رقابتی، به نحــوه کاربر بودن 
تولید درصورت وجود بیــکاری بالا  توجه دارند؛ درحالی که 
به مرور افزایش اشتغال به جای افزایش تولید یا هم سطح آن، 
توجه دولت ایران را به خود جلب کرده است تاجایی که برای 

اشتغال‌زایی، به ارائه تسهیلات ارزان‌قیمت می پردازد.
 فارغ از اینکه اعطای این تســهیلات تا چه حد صحیح 
اســت، جای ســؤال دارد که دولت باید این تسهیلات را به 
رسته های شــغلی با کاربری بالاتر اختصاص دهد؟ آیا باید 
مزیت نســبی مناطق جغرافیــایی را به‌دقت احصا کند؟ آیا 
این مزیت ها به مرور تغییر نمی کنند؟ آیا توجه به مزیت های 
رقابتی به معنای تشــویق کســب‌وکارهایی که توانسته‌اند 
بیشــتر دوام بیاورند، رقابت کنند و توسعه یابند، با وام های 
ارزان‌قیمــت بهتر نیســت؟ آیا باید به مشــاغل باکیفیت و 
پایدارتر، مبالغ بیشتری را اختصاص داد؟ اصلًاً ازآنجاکه نقش 
پررنگ تر بنگاه های بزرگ در رشد و توسعه اقتصادی و به تبع 
آن، اشتغال، اثبات شده است و توجه به MSMEها در مراحل 
بعدی قرار دارد، نباید بنگاه های بزرگ را هدف تسهیلات قرار 
داد؟ اگر بنگاه های بزرگ، هدف اعطای تسهیلات ارزان‌قیمت 
باشند، برای SMEها و ایده های نو ارائه شده توسط آن ها چه 
اتفاقی می‌افتد و انحصار افزایش نمی یابد؟ دولت باید مزیت ها 
را شناسایی کند و مستقیماًً درگیر شود یا می تواند به بینش 
بخش خصوصی برای یافتن مزیت در جهت حداکثر کردن 
ســود خود، اعتماد کند؟ به نظر می‌رسد یکی از راه هایی که 
می توان از تولید و اشــتغال بخــش خصوصی حمایت کرد، 

استفاده از نهادهای تسهیل گر است. 
نهادهای تســهیل گر )واسط( در عمل، ســازمان هایی 

۴. تقویت نهادهای تسهیل گر
در شــرایطی که دســتگاه های اجرایی تــوان فنی و 
اجرایی لازم را برای پیشــبرد کامل برنامه های مدنظر 
سیاســتگذار ندارند و این روش در موارد محدودی به 
نتیجه انجامیده اســت، باید با تغییر الگوی حکمرانی، 
به سمت استفاده از ظرفیت های بخش های غیردولتی 
و مردم نهــاد حرکــت کرد. در همین راســتا، یکی از 
راهبردهای طراحی شــده در این پژوهش، اســتفاده 
از ظرفیت نهادهای تســهیل گر بــرای بهبود کارآیی 
تسهیلات اشــتغال‌زایی است. این نهادهای تسهیل گر 
می تواننــد شــرکت های بخش خصــوصی، تعاونی ها 
و نهادهای مردمی باشــند که ظرفیت مناسبی برای 
پوشــش ناکارآیی های بخش دولتی در اختیار دارند. 
درصورتی که چنین نهادهایی امور اجرایی را در دست 

بگیرند، نقش آفرینی صحیح دولت ممکن می شود. 
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هستند که کار آن ها تســهیل موانع و مشکلات و یا تأمین 
مالی MSMEها اســت. نهاد تســهیل گر را می توان شامل 
کانون هــا و آژانس های هم‌افزایی همــکاری، کلینیک های 
کســب‌وکار، صندوق هــای تضامین، مراکز توســعه بنگاه، 
شرکت های خصوصی به همرسان، شتاب‌دهنده ها، اتاق های 
اصناف و بازرگانی، شــرکت های اعتبارسنجی و سازمان های 
ارزیاب و شرکت های خصوصی بزرگی دید که طی تعامل با 

SMEها، به رشد و افزایش بهره‌وری آن ها کمک می کنند.

به طورکلی، می توان نهادهای تسهیل گر را در سه دسته 
جای داد. این نهادهــا می توانند متعلق به بخش خصوصی 
باشــند و تأمین مالی شرکت های SME را از طرق مختلف 
انجــام دهند. این شــرکت های خصوصی در کشــورهایی 
همچون کره جنوبی و ژاپن، زیر نظر فرابورس به تأمین مالی 
شرکت های کوچک می پردازند. این تأمین مالی، از روش های 
مختلفی همچون انتشــار اوراق شــرکتی، ســرمایه گذاری 
جمعی، تملک و ادغام1ِِ همه یا بخشی از ســهام شرکت های 
SME توسط شــرکت های بزرگ و دیگر روش های تأمین 

مالی همچون تضمین شــرکت های SME بــرای دریافت 
اعتبارات از بانک، می تواند بهره مند شود.

 در تجربه بسیاری از کشــورها، کارگزاری های بورسی 
و شــرکت های تأمین ســرمایه نیز می تواننــد تأمین مالی 
شــرکت های SME را انجام دهند. شــرکت های ارزیاب و 
اعتبارسنج نیز در برخی کشورها، مستقیماًً برای MSMEها 

از بانک ها و مؤسسات اعتباری، تأمین مالی می کنند.
همچنین، این نهادهای واســط می تواننــد کانون ها یا 
آژانس هایی عمومی غیردولتی باشند؛ به طوری که بخشی از 
منابع اعتباری را تأمین کنند و منابع اعتباری دولت به عنوان 
اهرم برای آن ها در نظر گرفته شوند. برای مثال، صندوق های 
تضامین، شــتاب‌دهنده ها، اتاق های بازرگانی و اصناف و ... 

می توانند ازجمله این موارد باشند. 

1. Merge & Acquisition

این نهادهای تســهیل گر می تواننــد نقش میانجی بین 
بنگاه هــا و تأمین کننده های مالی را بــازی کنند. در واقع، 
بسیاری از آنها شرکت هایی را تأمین مالی می کنند که مکمل 
زنجیره ارزش و تأمین خود و یا سایر بنگاه های مرتبط هستند 
و در این راستا، از انواع راه های تأمین مالی مانند فورفیتینگ، 
فکتورینگ، ســاخت قراردادی، کشاورزی قراردادی، تأمین 
مالی موجودی و رسید انبار، اوراق بهادارســازی و ... استفاده 
می کنند. آن ها با استفاده از همین قراردادها با تضمین بازار 
فروش و یا ارائه ســایر تضامین مرسوم بانک ها، می توانند به 

اخذ وام توسط SMEها کمک کنند.
ازآنجاکه در کشور ما، اصلی ترین شیوه اشتغال‌زایی، ارائه 
تسهیلات زیر نرخ سود بازار است، به نظر می‌رسد، اصلی ترین 
مشــکل بروز بیکاری و مانع شــکل‌گیری و رشد بنگاه های 
MSME، تأمین مالی است. اگر این فرض را بپذیریم، باید 

اذعان کرد که در بسیاری از نقاط جهان، بازاری از نهادهای 
تســهیل گر وجود دارند که فراینــد تأمین مالی را برای این 
بنگاه ها سهل‌الوصول تر می کنند. بازاری که در ایران، یا وجود 

ندارد و یا بسیار ضعیف است. 
در ابتدای مراحل توســعه بازار و زمانی که تســهیلات 
ارزان‌قیمت از ســوی دولــت اعطا می شــود، آن نهادهای 
تسهیل گری که بنگاه های موفق )بنگاه هایی که به تعهدات 
خود اعم از تولید و ایجاد اشــتغال اعلام شده و بازپرداخت 
به موقع تســهیلات عمل کرده باشند و تعداد شغل فزونتر و 
مقادیر بیشــتری تولید و صادرات داشته باشند( بیشتری را 
بــه بانک عامل معرفی کنند،‌ این امــکان را می یابند که در 
ســال های بعد، مبالغ یا تعداد بیشتری بنگاه را برای تأمین 
مــالی معرفی کنند. اگر بنگاه های موفــقی را معرفی نکرده 
باشند، در سنوات آتی، سهمیه کمتری را خواهند داشت. لذا 
بین این نهادها، رقابتی سالم در راستای تأمین مالی با منابع 
دولــتی و با تضمین آن ها و یا بــرای ترکیب منابع دولتی با 

منابع شان ایجاد می شود.  
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در آخر، تأکیــد بر برخی نکات ضروری اســت. تجربه 
بسیاری از کشــورهای توسعه یافته در پنجاه سال اخیر، این 
اســت که اعطای وام با نرخ بهره حقیقی متفاوت از بازار به 
تعداد زیادی از شــرکت ها، احتمال فســاد و اتلاف منابع را 
می‌افزاید. کشورهای ژاپن، کره جنوبی و چین، نمونه موفقی 
از اعطای تســهیلات کلان به تعداد محدودی شرکت بزرگ 
هستند )زیر 200 شــرکت بزرگ(. پرداخت وام و اعتبار به 
MSMEها، نیازمند نهادهای واســط غیردولتی اســت که 

بخشی از منابع را خودشــان تأمین کرده باشند تا بر نحوه 
مصرف آن ها توســط ‌SMEها نظارت کنند. در ســه کشور 
یاد شــده فرا بورس )از طریق شرکت های تأمین سرمایه و 
شرکت های خصوصی تأمین مالی(، نقش عمده‌ای در تأمین 

مالی شرکت های SME  ایفا می کند. 
وجود ایده نهاد تســهیل گر در این پژوهش، به افزایش 
اهمیــت چرخه حیات بنگاه و انــواع روش های تأمین مالی 
منجر می شــود. نهادهای تســهیل گر می توانند با توجه به 
نیاز مــالی بنگاه ها در مراحل مختلف، رشــد آنها را تأمین 
مالی کنند. اولین ثمره اســتفاده از نهاد تسهیل گر، آگاهی 
بالای آن ها از انــواع طرح های اعتباری ارزان‌قیمت دولتی و 
نحوه تکمیل مدارک وام بانکی اســت. ضمن آنکه بسیاری 
از مشاوره های کسب‌وکار متناسب با مراحل مختلف حیات 
بنگاه، در این نهادها قابل ارائه اســت. همچنین آموزش به 
مدیــران بنگاه متقاضی برای افزایش ســواد مالی و افزایش 
احتمال بازپرداخت به موقع وام جهت افزایش اعتبار از سوی 

این نهادها، ممکن است.
در تمامی مراحل، به خصوص مراحل راه‌اندازی و رشــد، 
مشکل داشتن وثیقه بیش از همه مطرح است. بنابراین، نهاد 

تسهیل گر می تواند با اســتفاده از روش های مزانین، فرشته 
ســرمایه گذار، روش های ســرمایه گذاری جمعی، صندوق 
سرمایه گذاری مخاطره آمیز و... به تأمین مالی آن ها بپردازد 
و یا در زمینه وام ها و تســهیلات کوتاه مدت، با تضمین این 

بنگاه ها در این مراحل، به تأمین مالی آن ها کمک کند.
یکی از راهکارهای کاهــش هزینه نظارت و افزایش اثر 
آن، اســتفاده از ظرفیت نهادهای تسهیل گر است. پیشنهاد 
می شــود که منابع مالی دولت نزد بانک هــا، به عنوان اهرم 
استفاده گردد. به‌این معنا که از ظرفیت نهادهای تسهیل گر 
وابســته به بخش خصوصی، حتی به عنوان بخشی کوچک 
از تســهیلات اســتفاده به عمل آید تا نظارت این نهادها بر 
شــرکت ها بیشتر شــود. همین امر، موجب کاهش فساد و 
نظارت دقیق تر از طرف نهاد واســط می گردد. درواقع، نهاد 
تسهیل گر خود را موظف می‌داند که به شرایط ایفای تعهدات 
از سوی دریافت کننده تســهیلات نظارت کند تا مجبور به 
تســلیم وثایق یا از بین رفتن اموال و منابع خود نباشــد و 
همچنیــن این نهادها، ســرمایه و تضامین خــود را صرف 
بنگاه های دارای مزیت می کنند تا ســود بیشــتری به‌دست 

آورند.
استفاده از ظرفیت نهادهای واسط، علاوه بر آسان کردن 
تأمین مالی و به همرســانی، به استفاده و پیدایش ابزارهای 
گوناگون مالی منجر می شــود و به مرور، این امکان را ایجاد 
می کند که دولت، توزیع رانت با اعطای تسهیلات ارزان‌قیمت 
را محــدود کند و به جای آن، به نظارت و تنظیم گری بر این 
واحدها بپردازد که به مراتب آسان تر از نظارت بر تعداد زیادی 
از MSMEها بوده و البته این مهم، مستلزم مشخص کردن 

حدود و ثغور آن ها در قانون است.



شماره 269 . پاییز 1403 56

منابع

 ]۱[ مرکز پژوهش های مجلس. درباره جهش تولید: ۳. تأمین مالی سرمایه در گردش بنگاه ها. ش مسلسل 17091. ۱۳۹۹.

[2] Chen j. What Is a Credit Facility, and How Does It Work? [Internet]. Investopedia; 2023 [cited 
2023 Sep]. Available from: https://www.investopedia.com/terms/c/creditfacility.asp

[3] Hayes A. Line of Credit (LOC) Definition, Types, and Examples [Internet]. Investopedia; 
2023 [cited 2024 Sep 23; cited]. Available from: 					      
https://www.investopedia.com/terms/l/lineofcredit.asp#:~:text=A%20line%20of%20
credit%20can,have%20to%20use%20it%20all

[4] Wallstreetmojo Team. Types of Credit Facilities: Short-Term and Long-Term. 
[Internet]. 2022 [cited 2024 Aug 21]. Available from:  				     
https://www.wallstreetmojo.com/types-of-credit-facilities/

[5] OECD. Alternative Financing Instruments for ASEAN SMEs. 2020.

[6] Trade Finance Global. SPV Financing [Internet]. 2018 [Nov 14]. Available from: 	  
https://www.tradefinanceglobal.com/legal/spv-financing/

[7] Swinnen J. Kuijpers R. Value chain innovations for technology transfer in developing and 
emerging economies: Conceptual issues, typology, and policy implications. Food Policy.2019 
Feb 1; 83:298-309.

[8] Factris-Ebook. 10 Sources of Funding for Small and Medium-Sized Businesses. N D. Available 
from: https://www.factris.com/E-book/E-book-EN.pdf

]9[ مرکز پژوهش های مجلس. الگوی تأمین مالی بنگاه های کوچک و متوسط ۲. بانکداری ویژه کسب وکارهای کوچک و متوسط: 
تجربیات جهانی و راهکارهای توسعه در ایران. ۱۳۹۴.

]10[ مرکز پژوهش های مجلس. الگوی تأمين مالی بنگاه های کوچک و متوسط، 6. تأمين مالی جمعی: مفاهيم، مدل ها و ملاحظات 
قانونگذاری. ش مسلسل ۱۴۸۸۶. ۱۳۹۵.

]11[ فیروز زارع ع، برجی م. تأمین مالی )مفاهیم،ابزارها و تجارب(. تهران: نشر نص؛ ۱۳۹۰

]12[ صفدری رنجبر م، الیاسی م، نریمانی م. تجارب منتخب سیاست گذاری علم، فناوری و نوآوری )۵(: اداره کسب وکارهای کوچک 
ایالات متحده آمریکا. نشر دانش بنیان فناور؛ ۱۳۹۹.

[13] Lee K. The art of economic catch-up: Barriers, detours and leapfrogging in innovation 
systems. Cambridge University Press; 2019 May 16.

]14[ مرکز همکاری های تحول و پیشرفت ریاست جمهوری. سیاست ها و برنامه های دولت چین در راستای بهبود وضعیت اشتغال. 
.۱۳۹۶‌



57شماره 269 . پاییز 1403

[15] CFI Team. CFI, Business Life Cycle. [internet]. N D [cited march c2015-2024]. Available 
from: https://corporatefinanceinstitute.com/resources/valuation/business-life-cycle/

]16[ رسولی، م. اولویت بندي روشهاي تامین مالی بر اساس نظریه چرخه عمر بنگاه )مورد مطالعه: کسب وکارهای کشاورزی شهر 
.doi:10.22069/jead.2020.18223.1419 .۶۹-۸۲ :)۱(۶ نشریه کارآفرینی در کشاورزی. بهار ۱۳۹۸؛ .)تهران

مسلسل  ش  اعتبار.  ضمانت  نهاد  توسعه   .۸ متوسط،  و  کوچک  بنگاه های  مالی  تأمين  الگوی  مجلس.  پژوهش های  مرکز   ]17[
.۱۳۹۵ .۱۵۳۲۳

بانک  با حمایت  پیوندی  بانکداری  رویکرد  با  مالی خرد  تأمین  برنامه  تاک.  روستایی  مناطق  توسعه  مشاور  مؤسسه  گزارش   ]18[
http://ahsandl.ir/tashilgari/keshavarzi/.pdf :کشاورزی ایران ]اینترنت[. بی تا. موجود در لینک کوتاه شده

[19] Chironga M. Dahi J. Goland T. Pinshaw G. Sonnekus M. Micro, Small and Medium Sized 
Enterprises in Emerging Markets: How Banks Can Grasp a $350 Billion Opportunity?. 
McKinsey & Company; 2012.

[20] IFC Advisory Services. The SME Banking Knowledge Guide. No.51805. 2009.



شماره 269 . پاییز 1403 58

بررسی اثرات تحولات فناوری بر بازار کار 
مجید حسین پور1

چکیده
با به هم پیوســتن انواع فناوری ها از قبیل هوش مصنوعی، ربات ها، چاپ ســه بُعُدی، اینترنت اشیا و غیره، جهان در آستانه 
انقلاب جدیدی قرار گرفته است که به لحاظ سرعت، گستردگی حیطه و مقیاس، عمق و پیچیدگی و اثرگذاری با همۀ آنچه 
که تاکنون بشر شاهد آن بوده متفاوت است. هم‌زمان با انقلاب فناوری و تغییر و تحولات در کسب‌وکارهای مختلف، بیشتر 
مشاغل نیز دستخوش تغییر و تحول اساسی می شوند. در حالی که شاهد تغییر مشاغل موجود هستیم، برخی شغل ها به دلایل 
مختلف تهدید می شوند؛ مشاغل دیگری نیز به سرعت رشد می کنند و گستره‌ای از مجموعه مهارت های لازم برای ادامۀ بقای 
مشاغل احساس می شود. ضمن آنکه با پیچیده تر شدن پیشرفت های فناوری و تغییرات پُرُشتاب آن و شکل‌گیری رویکردهای 
جدید در انتظارات و روش های کاری پویا و انعطاف پذیر، روابط و مناسبات بین فعالان در بازار کار اعم از نیروی کار، کارفرما 
و دولت در حال تغییر است و روش های سنتی در مداخلۀ نهادی این بازار از جمله قوانین و مقررات موجود ناظر بر بازار کار 
را دستخوش تغییر قرار خواهد داد. در این مقاله با نیم نگاهی به سیر تاریخی تحولات فناوری و اثرگذاری آن بر بازار کار، به 

اجمال اثرات مورد انتظار تحولات نوین بر آینده اشتغال و کسب‌وکار مورد واکاوی قرار گرفته است.

کلیدواژه: تحولات فناوری، بازار کار، آینده مشاغل، کسب‌وکارهای آینده. 

1. معاون دفتر سیاست گذاری و توسعه اشتغال، وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی. 
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اجتماعی رقم خورد. قدرت و نفوذ طبقۀ متوسط سرمایه‌دار 
افزایش یافت و به همان میزان اَشَراف زمین‌دار و کشاورزی 
اهمیت خود را از دســت دادند. به طوری که، با تأمین برخی 
منافع بــرای طبقه کارگر ازجمله وضــع قوانینی در زمینۀ 
تشکیلات کارگری، برقراری حداقل دستمزد، تنظیم شرایط 
کار و پــاره‌ای اقدامات رفاهی، تاحــدودی امکان کار و امید 
به زندگی راحت برای طبقه کارگر فراهم شــد و باعث شد 
که عدۀ زیادی در شــهرها ساکن شــده و بر وسعت شهرها 
افزوده شــود. در عین حال، معضلات و  مشکلاتی از جمله: 
ساعات کار طولانی؛ یکنواخت بودن روش کار؛ از دست رفتن 
مهارت انفرادی و محو شدن تدریجی احساس غرور ناشی از 
مهارت ها؛ شــرایط کاری معمولًاً ناایمن و خشن؛ و افزایش 

بی ثباتی اقتصادی به‌وجود آمد.

انقلاب صنعتی سوم
انقلاب صنعتی سوم که با رایانه‌ای کردن تولید از دهۀ 1960 
میلادی شروع شد، منجر به توسعۀ حمل‌ونقل، شهری شدن 
ســریع و گسترش تولید انبوه کالاها و فراورده های تجاری و 
فرهنگی و کاهش اهمیت مرزهای ملی شــد. کنار گذاردن 
ابزارهای دســتی در قبــال به کارگیری روبات هــا همراه با 
خودکار شــدن فرایندها منجر به خروج نیروی کار ســنتی 
شد. این امر هرازگاهی اقدامات جمعی از سوی اتحادیه های 

کارگری از جمله اعتصابات را به همراه داشت. 
با ورود ابَرَرایانه ها و رایانه های شخصی، بسیاری از مشاغل 
غیرتولیدی و غیرتعاملی همچون توســعه‌دهندگان نرم‌افزار، 
طراح یارانه، متخصص شــبکه رایانــه‌ای، تکنیسین چاپگر و 
مشاوران فناوری اطلاعات ایجاد شدند که نیازمند مهارت حل 

مسائل پیچیده و دانش ویژة برگرفته از محیط بود.

انقلاب صنعتی چهارم   
امروزه که تقریباًً در آغاز انقلاب صنعتی چهارم به سر می بریم، 

مروری بر روند تحولات فناوری
پیش از اینکه به اثرات مورد انتظار تحولات فناوری بر آیندۀ 
اشتغال و کسب‌وکار پرداخته شود، روند انقلاب های صنعتی 

در دنیا به شرح شکل )1( به اختصار مرور می شود.

انقلاب صنعتی اول
پیش از صنعتی شدن جوامع و در عصر کشاورزی، زندگی بشر 
بر پایۀ کشــاورزی بوده و موضوع برده‌داری به عنوان نیروی 
کار مالکان زمین و پس از آن با فروپاشی نظام برده‌داری در 
عصر فئودالیســم یا ارباب-رعیتی مهمترین مسئله بازار کار 

آن دوران را شکل داده بود.  
در دوران انقلاب صنعتی اول، با شــروع ماشینی شدن 
صنایع ناشی از اختراع و اســتفاده از نیــروی آب و بخار، 
علاوه بر آنکه رشد و گســترش کارخانه ها منجر به از بین 
رفتن جنگل ها و فضاهای سبز، افزایش آلودگی هوا و ظهور 
و بروز انواع پســماندها شــد، بهره‌کشی از نیروی کار که 
عمدتاًً ســاده یا کم مهارت بودند، آشکارا در اوج خود قرار 
داشــت. افزایش روزافزون سختی های ناشی از کار و شروع 
زمزمۀ منازعۀ کارگران تنگ دســت بــا صاحبان ثروتمند 
کارخانجات، منجر به شــکل گیری تضاد طبقاتی میان دو 

طبقۀ سرمایه دار و کارگر شد.

انقلاب صنعتی دوم
طی تقریبــاًً یک قرن انقلاب صنعــتی دوم، با اختراع برق و 
گســترش تولیدات و محصولات مختلف ناشی از روش های 
متنوع تر فنــاوری و تقاضاهای روزافــزون مردم در مصرف 
کالاهای تازه‌ای که در نتیجه اکتشــافات و اختراعات جدید 
روانه بازار مصرف می شــد، ســطح رفاه عامه افزایش یافت. 
هم‌زمان، پیشــرفت هایی نیز در زمینه پزشکی حاصل شد. 
این روند، به ازدیاد جمعیت و افزایش تعداد کارگران کمک 
کرد. در نتیجۀ انقلاب صنعتی، یک سلسله تغییرات تدریجی 
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می توان از آن به عنوان پیشرفت سامانه های مجازی- فیزیکی 
تعبیر کرد که دربردارنــدة مهارت های کاملاً جًدیدی برای 
افراد و ماشین هاســت. یک سامانۀ فیزیکی- مجازی عبارت 
از سازوکاری است که توسط الگوریتم های رایانه‌ای کنترل و 
نظارت می شــود و به شدت با اینترنت و کاربران آن آمیخته 
شده اســت. این دوره مملو از حسگرهای قوی تر وکوچکتر، 
اینترنت همراه، یادگیری ماشینی و هوش مصنوعی است]1[.

    انقلاب صنعتی چهارم با ویژگی هایی ازجمله سرعت 
بی سابقة پیشــرفت )شتاب(، گستردگی و عمق و اثرگذاری 
بر جوامع، دولت ها و بخش های مختلف اقتصادی را می توان 
به عنوان یک انقلاب متمایز از انقلاب‌های پیشین دانســت. 
یکی از تبعات بارز انقلاب صنعتی چهارم این است که دیگر 
برای هیچ نهاد یا شرکتی ذهنیت استعدادهای دائمی وجود 
نــدارد و اینک هر بنگاهی در میــدان رقابت تنگاتنگ بازار 
پُُررقیبی به وسعت جهان، ممکن است در هر زمان با توقف 
مواجه شــده و مجبور به ترک صحنۀ رقابت شود. در چنین 
شــرایط رقابتی فشــرده‌ای، مدیران بنگاه ها مجبورند برای 
تنــازع بقاء رویکردهایی را انتخاب کننــد که یکی از اینها، 
انتخاب گزینۀ قرارداد نیروی کار با مدت زمان صفر1 اســت. 
به موجب این رویکرد خاص در بازار کار جاری، اســتخدام 
فرد برای انجام‌وظیفه، تحت واژۀ تاریخی و پُرُمعنی »کارگر« 
صورت نمی‌گیرد، بلکه ابتدا هر وظیفه به بخش های کوچک 
و مشــخص تقسیم شــده و هرکدام از آنها به افراد مستقل 

1. Zero-hours contracts

واجد مهارت به عنوان »کارپذیر« واگذار می شــود. کارپذیر 
در این رویکرد، کسی اســت که به هر عنوان در مقابل پول 
)اُجُرت( به درخواست متقاضی خدمات، بدون در نظر گرفتن 
فاکتور زمان کار می کند. تحت این شــرایط جدید، کارپذیر 
به عنوان عنصر آزادکاری2 بدون اینکه در استخدام متقاضی 
باشد و یا موظف به حضور فیزیکی در ساعت معین صبح تا 
عصر باشد، کار واگذارشده را مطابق با مستندات کارفرما در 
محدودۀ زمانی توافق شده انجام می‌دهد؛ و لذا رویکرد کارِِ باز 
»هرکجا و هرزمان« از ویژگی های این عصر فناوری است و 
متقاضی خدمات به دلیل متغیر بودن عامل زمان می تواند از 
خدمات کارپذیر در یک طیف زمانی »صفر« تا »نامحدود« 
و بدون الزام به رعایت بخش زیادی از مقررات جاری قانون 

کار استفاده کند. 
  با دگرگون شــدن شکل و محتوای واژۀ کارگر و عادی 
شــدن عنوان کارپذیر در بازار کار جدید، برخلاف دوره هایِِ 
انقلاب صنعتی دوم و ســوم که در قانون کار کشورها برای 
صیانت از نیروی کار، مقررات سفت و سختی برای محل کار، 
زمان کار و شرایط اســتخدام و اخراج پیش‌بینی شده بود، 
به نظر می‌رســد در شرایط متحول موجود، کارفرما از بخش 
قابل توجهی از مقررات حاکم معاف گردد. به عنوان مثال، در 
مادۀ 10 قانون کار فعلی کشور، طرفین کارگر و کارفرما ملزم 
بــه رعایت الزامات بندهای هفتگانۀ این ماده ازجمله تعیین 
محل انجام کار، تاریخ و مدت قرارداد بوده و هرگونه قصور یا 

2. Freelancing

شکل 1: روند انقلاب های صنعتی در دنیا
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کوتاهی در رعایت این بندها پیگرد قانونی دارد. در حالی که 
در شیوۀ جدید، تعهدات الزامی یادشده تا حدود زیادی رفع 
خواهد شــد و محدود به میزان رضایــت طرفین متقاضی 
خدمــات و کارپذیــر دراِزِای پرداخت اُجُــرت خواهد بود. 
بدین لحاظ، امروز در عصر کارپذیر آزاد1، بنیان های جدیدی 
با معانی نو ازجمله پدیده‌ای بدیع به نام »ابرِِ انســانی«2 در 
بازار کار درحال به‌وجودآمدن است. کثرت کارپذیران آزاد با 
سطح مهارت و توانایی های متفاوت، با اتکا به فضای اینترنتی 
در محیط ســایبری به نام »ابرِِ انسانی«، پدیده‌ای غالب در 
بازار کار جهان غرب اســت؛ بدین معنا که سیلِِ کارپذیران 
مستقل آماده برای ارائه خدمات کار در فضای کار سایبری، 
�‌حرکت بین کشــورهای  به صورت ابرهــای متراکم درحال
پیشرفته باشند. به همین دلیل یکی از تبعات انقلاب صنعتی 
چهارم، دگرگون شدن شکل و محتوای عنصر وجودی کارگر 
با مفهوم تاریخی و جایگزین شــدن آن با موجودی جدید با 
ماهیت کاری متفاوت به نام ابرِِ انســانی در بازار کار امروزی 
است که کنش های تاریخی گذشــتۀ طبقۀ کارگر را تغییر 
خواهد داد و مفهوم شعار محوری کارگران یعنی »پرولتاریای 
جهان متحد شوید« را به تاریخ می سپارد ]2[. برای کسانی 
که در ابرِِ انسانی واقع شده‌اند، آزادی )برای کار کردن یا کار 
نکردن( و تحرک بی‌رقیب به لحاظ تعلق به شــبکه مجازی 
جهانی، اصلی ترین مزیت اســت. این امر می تواند به عنوان 
ترکیب مطلوبی از آزادی بیشتر، تنش کمتر و رضایت شغلی 
باشد؛ یا در مقابل به عنوان دنیای پرآشوبی مطرح گردد که 
در آن نیــروی کار به عنوان یک طبقۀ اجتماعی فاقد حقوق 
کار و امنیت شغلی برای تأمین معیشت خود از کاری به کار 
دیگر می‌رود که خود می توانــد منجر به ایجاد ناآرامی های 

اجتماعی و بی ثباتی شود.
انقلاب صنعتی چهارم برپایۀ سرعت بی سابقۀ پیشرفت 

1. Freelancer
2. Human Cloud

)کمتر از یک دهه(، با ویژگی هایی نظیر گســتردگی و عمق 
زیاد به لحــاظ فناوری های متنوع و تأثیرگــذار بر جوامع، 
دولت ها و ســطح رفاه اقتصادی شناخته شده است، اگرچه 
کمتر بر اصول اساسی انصاف و پایداری اجتماعی قرار داشته 
و بیشــتر بر دیجیتال ســازی و فناوری های نوین به منظور 
افزایش بازده و انعطاف پذیری تولید متمرکز است. بنابراین، 
زمزمه های انقلاب صنعتی پنجم با اهداف گسترده تری شامل 
سه عنصر اصلی »انسان محوری«، »پایداری« و »تاب آوری« 
در گزارش اتحادیه اروپا در سال 2021 مطرح شده که فراتر 
ـسودآوری در تولید کالاها و خدمات است ]3[. هر  از هدف ـ
چند این مســئله به عنوان یک انــقلاب جدید صنعتی به 
صورت فراگیر مطرح نیســت اما از آنجا که عناصر یادشده 
برای بازار کار اهمیت دارند، در این مقاله بدان اشاره می شود.

در رویکرد »انســان محور« به جــای اینکه فناوری های 
نوظهور به عنوان نقطه مبدأ در نظر گرفته شوند و پتانسیل 
آنها بــرای افزایش بهره‌وری مورد بررسی قــرار گیرد، باید 
نیازها و مزایای اصلی انســان ها در فرایند تولید مورد تأکید 
اصلی باشــند. »پایداری« به معنی کاهش مصرف انرژی و 
انتشــار گازهای گلخانــه‌ای به منظور اجتنــاب از مصرف 
و فرســایش منابع طبیــعی و تضمین نیازهای نســل های 
امروزی بدون به خطرانداختن نیازهای نســل های آتی است. 
ازایــن‌رو، بنگاه اقتصادی باید پایدار باشــد تــا بتواند برای 
محدودیت هایِِ سیارۀ زمین احترام قائل شــود. صنعت باید 
فرایندهای چرخشی را - که امکان اســتفادۀ مجدد، تغییر 
کاربــری، بازیافت منابع طبیعی و همچنین کاهش ضایعات 
و تأثیرات زیســت محیطی را فراهم می آورند - توسعه دهد. 
رویکرد »تاب آوری« تضمین می کند که تولید صنعتی قادر 
بــه تأمین و حمایت از زیرســاخت‌های کلیــدی در دوران 
بحران اســت و تغییرات ژئوپلیتیــکی و بحران های طبیعی 
ماننــد بیماری همه‌گیر کووید ۱۹ منجر به تضعیف رویکرد 
فعلی نســبت به تولید نمی گردد. همچنین با ایجاد ظرفیت 
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تولیدِِ تطبیق پذیر و فرایندهایِِ کسب‌وکارِِ انعطاف پذیر به‌ویژه 
در مواردی کــه زنجیره های ارزش نیازهای اســاسی نظیر 
مراقبت های بهداشتی یا امنیت را برطرف می سازند، می توان 
این مســأله را تعدیل کرد. در واقع، بــه این واقعیت اذعان 
می شــود که صنعت می تواند به عنوان عاملی تاب آور جهت 
ایجاد رفاه عمل کند. بدین منظور، تولید در صنعت در نسل 
پنجم باید برای محدودیت های سیاره زمین ارزش قائل شود 
و رفاه کارگران صنعت در فرایند تولید باید مورد تأکید اصلی 

قرار گیرد]4[.
گرچــه رویکردهای یادشــده در دنیــا و از جمله بازار 
کار ایران هنوز گســترش نیافته اما بــه ناچار این ویژگی ها 
و رویکردهای جدیــدِِ ناشی از تحولات فناوری، آثار خود بر 
بازار کار ایران را خواهند داشــت. بنابراین، تمامی بازیگران 
ایــن عرصه اعم از نیــروی کار، کارفرمــا و دولت به عنوان 
سیاست گذار در رویارویی با این تحولات فناورانه باید آمادگی 
داشته و اقدامات لازم را به عمل آورند. در ادامه، پس از بررسی 
اثرات مورد انتظار تحولات فناوری بر اشــتغال و آیندۀ بازار 
کار، تلاش می شود تا زمینۀ مناسبی برای سیاست گذاری در 
مواجهه با این تحولات و اثرات آن بر بازار کار پیشنهاد شود

اثرات مورد انتظار تحولات فناوری بر اشتغال و آیندۀ 
بازار کار 

مجموعه‌ای از فناوری ها شــامل رایانه ها، اینترنت، تلفن های 
هوشمند، ســاعت های هوشمند، سامانه های ناوبری، وسایل 
ارتباطی دیجیتال و بسیاری دیگر از دســتگاه ها و خدمات 
مبتنی بر داده، تحت عنوان »فناوری های دیجیتال« نامیده 
می شــوند و به عنوان پیش‌ران هــای انقلاب صنعتی چهارم 
یــا »اقتصاد دیجیتال« نیز مطرح می باشــند. بر مبنای این 
تحولات دیجیتال، فناوری های نویــن دیگری مانند هوش 
مصنوعی، اینترنت اشیا، کلان داده هــا، یادگیری ماشینی، 
رایانش ابری، بلاکچین و رباتیک درحال شکل‌گیری هستند 

که از طریق تســهیل در اشتراک گذاری دانش و اطلاعات و 
ترویج نــوآوری و خلاقیت، به بهبود کارایی و افزایش تولید 
در فعالیت های اقتصادی مختلف کمک کرده و تأثیر ژرفی بر 

جامعه، اقتصاد و فرهنگ بشری خواهند داشت. 
در ادامه با استناد به بخشی از گزارش سال 2023 مجمع 
جهــانی اقتصاد تحت عنوان آیندۀ مشــاغل ]5[ به بررسی 
میزان اســتفاده از فناوری های روز دنیا در سطح بنگاه های 
اقتصادی خواهیم پرداخت. در ایــن گزارش با دورنمایی از 
جمع بندی نظرات خبــرگان در بیش از 803 بنگاه با بیش 
از 11/3 هزار نفر نیروی کار در 27 خوشــه یا رسته فعالیت 
اقتصادی و 45 کشور از کل جهان، آیندۀ مشاغل تحت تأثیر 
تحولات فناوری مورد واکاوی قرار گرفته اســت. شکل )2( 
به فناوری های نوین رتبه بندی شده توسط سازمان های مورد 
مطالعه که با احتمال بالای 50 درصد تا سال 2027 از این 
فناوری ها اســتفاده خواهند کرد، اشاره دارد. همان طور که 
مشاهده می شود، فناوری »برنامه ها و سکوهای دیجیتال« در 
صدر توجه و اهمیت برای کســب‌وکارهایِِ موردپرسش قرار 
دارد؛ به طوری که انتظار می‌رود تا پنج ســال آینده حدود 
87 درصد از بنگاه ها از این فناوری استفاده کنند. به کارگیری 
»فناوری های توسعۀ آموزش و نیروی انسانی« در رتبه دوم 
قرار گرفته و انتظار می‌رود که بیش از 80 درصد کسب‌وکارها 
برای آموزش و تقویت نیــروی کار خود از این فناوری های 
نوین اســتفاده کنند. »تحلیل کلان داده«، »رایانش ابری« 
و »هوش مصنــوعی« فناوری هایی می باشــند که همانند 
خروجی های ســال های قبل گزارش آیندۀ کار، مورد توجه 
بنگاه ها بوده و تقریباًً بیش از 75 درصد از کســب‌وکارهایِِ 
موردپرسش تأکید بر به کارگیری این فناوری ها در پنج سال 
آینده داشــته‌اند. این نتایج تا اندازه‌ای بیانگر این اســت که 
کســب‌وکارها در هر نوع گروه فعالیت اقتصادی و یا در هر 
منطقــۀ جغرافیایی از دنیا، الزام به اســتفاده از فناوری های 
نوین را درک کــرده و حداقل یکی از این فناوری ها را برای 
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توسعۀ کسب‌وکار خود و باقی ماندن در فضای رقابتی به کار 
خواهند گرفت.  

همچنین میزان مورد انتظار اثر استفاده از این فناوری ها 
بر مشــاغل تا پنج ســال آینده نیز مورد واکاوی قرار گرفته 
اســت ]5[. همان طور که در شــکل )3( ملاحظه می شود، 
انتظــار می‌رود همــۀ فناوری هــا، به اســتثنای دو مورد، 
موجب رشــد خالص اشــتغال در چند ســال آینده شوند. 
»تحلیل کلان‌داده«، »فنــاوری مدیریت تغییرات محیطی 
و آب‌وهــوایی«، »رمزگذاری و امنیت ســایبری« از جمله 
فناوری هایی هســتند که انتظار می‌رود بیشترین اثرگذاری 
مثبت بر رشد مشــاغل را داشته باشند. »فناوری های حوزه 
کشاورزی«، »برنامه ها و ســکوهای اینترنتی یا دیجیتال«، 
»تجــارت الکترونیــک و معــاملات دیجیتــال« و »هوش 
مصنوعی« همــگی اثر معنی‌داری به لحاظ به هم‌ریختگی یا 
اختلال1 بازار کار خواهند داشت. به نحوی که انتظار جابجایی 
شغل در نســبت قابل توجهی از کسب‌وکارها وجود دارد که 

1. Disruption

البتــه در نتیجه این جابجایی شــغل ها، اثــر مثبت خالص 
اشــتغال مورد انتظار اســت. به عنوان نمونه، روند روبه‌رشد 
اخیر هوش مصنوعی، توجه ویژه‌ای را در بین کســب‌وکارها 
به خود جلب کرده اســت؛ به طوری‌که برخی با این ادعا که 
19 درصد از بنگاه ها می توانند با خودکارســازی بیش از 50 
درصد از وظایف توسط هوش مصنوعی منجر به ازدست‌رفتن 
مشاغل شوند، در سرخط خبرها قرار گرفته‌اند، اگرچه برخی 
دیگر انتظار دارند این فناوری منجر به ارتقای مشاغل شود 
]6[. تنها »ربات های انسان نما« و »ربات های غیرانسان نما« 
از جملــه فناوری هایی هســتند کــه به کارگیــری آنها در 
کسب‌وکارها، آیندۀ بازار کار را به مخاطره خواهد انداخت و 
پیش‌بینی می شود اثر منفی در خالص اشتغال داشته باشند. 
آمارهای فدراسیون بین‌المللی رباتیک نشــان می‌دهند که 
تعداد ربات های صنعتی به‌ازای هــر10 هزار کارگر در پنج 

سال اخیر در حال افزایش است ]7[.

شکل 2: احتمال به کارگیری انواع فناوری های نوین در کسب‌وکارها طی سال های 2023 تا 2027 ]5[
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ی در بازار کار، نــاشی از روندهای کلان و  تغییــرات کّمّ
تحولات فناوری در پنج ســال آینده تحت عنوان »تکانه یا 
جابجایی بازار کار«1 در شکل )4( نشان داده شده است. این 

1. Labor Market Churn 
این اصطلاح به حرکت مداوم نیروی کار بین مشــاغل، کســب‌وکارها و 
حرفه ها اشــاره دارد که ناشی از تغییرات در فناوری، شرایط اقتصادی و 

دیگر عوامل است.

تکانه اشاره به سرعت تخصیص مجدد کارگران و شغل ها دارد 
که شــامل جابجایی مشاغل به دلایل شخصی نیست، بلکه 
به دلایل ســاختاری به ایجاد مشاغل جدید در برابر مشاغلِِ 
درحال ازبین‌رفتن اشاره دارد. براین‌اساس، موقعیت هایی را 
که یک نیروی کار جدید جایگزین شخصی در همان شغل 
می شود، مستثنی کرده و این مورد را در زمره حفظ مشاغل 

شکل 3: اثر مورد انتظار به کارگیری فناوری های نوین بر مشاغل، 2023 تا 2027 ]5[
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محســوب می کند. بر پایة داده های سازمان بین‌المللی کار، 
در کشورهایی که داده های آماری مشاغل آنها موجود است 
)673 میلیون شغل( و روش هایِِ برآوردیِِ انجام شده در طرح 
مشاغل آینده در سال 2023، پیش‌بینی می شود که در پنج 
سال آینده به دلایل ساختاری 83 میلیون شغل ازبین‌رفته و 
احتمالًاً 69 میلیون شغل ایجاد خواهد شد. به عبارتی، تکانة 
ســاختاریِِ ایجادشــده در بازار کار منجر به جابجایی 152 
میلیون شغل )23 درصد از کل 673 میلیون شغل( خواهد 
شد. در مجموع، انتظار می‌رود این روند، کاهش خالص 14 
میلیون شــغل یا 2 درصد از کل اشتغال را به همراه داشته 
باشد که تغییرات نســبتاًً کمی در تعداد خالص اشتغال در 

کل کشورها است. 
این جابجایی شغلی ساختاری یا تکانۀ بازار کار ناشی از 
تحولات و روندهای کلان، مشاغل مختلفی را طی سال های 
2023 تا 2027 تحت تأثیر قرار خواهد داد. شــکل )5( اثر 
خالص هر یک از این مشاغل، به ترتیب بیشترین اثرگذاری 

مثبت یا منفی بر بازار کار را نشان می‌دهد. 
بر اساس اطلاعات به‌دســت آمده از نظرسنجی یادشده 
)شکل 5(، مشــاغلی که طی 5 سال آینده بیش از همه در 

موقعیت افزایشِِ روزافزونِِ تقاضا قرار دارند عبارت‌اند از:
- یصصختمن هوش نصمویع و ایدیگری یشامن 	
- یصصختمن یاپداراسزی گلیلحتران هوش اجتری	
-  گلیلحتران اینمت اطاعلات	
- مهندیسن انفوری‌های مربتط اب حوزه یلام	
- دانمشندان و یلحتلگران اطلاعات	
- مهندیسن رکیتاب صختمص لاکن‌داده	
- اپراتورهای جتهیزات اشکورزی	
- تمخصصین حتولات داتیجیل 	
- توسعه‌دهنداگن یچکلابن 	
- صختمصین اجترت اتکلروکین	
- یصصختمن اتسراتژی و ابزاریبای داتیجیل	
- مهندیسن داده 	
- طرااحن یتعنص و اجتری و...	

ظهور برخی از این مشاغل نشان‌دهندة تسریع در روند 
خودکارســازی انجــام کارها و همچنیــن افزایش خطرات 
مربوط به امنیت ســایبری اســت، برخی دیگر به واســطۀ 
سهولت دسترسی به فناوری مربوط به سکوهای دیجیتال و 

برنامه های مبتنی بر اینترنت و هوش مصنوعی است. 

شکل 4: الگوی رشد مشاغل برنامه‌ریزی شده طی سال های 2027-2023 ]5[
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شکل 5: وضعیت موردِِانتظار مشاغل جدید و ازدست‌رفته طی 5 سال آینده )درصد( ]5[
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محرک های کلان، از جمله زنجیره‌ای شدن کسب‌وکارها، 
تغییرات آب‌وهوایی و محیط‌زیســتی و ورود به اقتصاد سبز 
که در صدر توجه و اهمیت برای کسب‌وکارهایِِ مورد بررسی 
ی موجب بیشترین رشد اشتغال در  قرار دارند، به لحاظ کّمّ
مشــاغلی همچون متصدیان تجهیزات کشاورزی، رانندگان 
حوزه حمل‌ونقل به‌ویژه وســایل نقلیۀ سنگین و... می شوند 

)شکل 6(. 
در ســمت دیگر این طیــف، چنان که در شــکل )7( 
قابل مشاهده است، مشاغلی به شرح زیر قرار دارند که انتظار 
می‌رود تا 5 سال آینده رکود فراوانی را تجربه کنند. کارکرد 
این مشاغل بر اثر استفاده از فناوری‌های نوین درحال تغییر 

و جابجایی است:
- متصدیان ورود اطلاعات	
- منشی‌های بخش‌های اداری و اجرایی	
- نصدوق‌داران و اکرانکن توزعی یلبط	
- کارمندان بخش پرداخت حقوق 	
- کارمندان نگهداری سهام و ثبت ملزومات	

- اکرنمدان خدامت یتسپ	
- اکرنمدان جابه ‌کنابها	
- برخــی فروشــندگان از جملــه روزنامه‌فروشــان، 	

دست‌فروشان و...
بدین ترتیب، بر اســاس الگوی رشد، کاهش یا جابجایی 
مشاغل مورد بررسی که روی هم‌رفته به طور مثبت یا منفی 
از تحــولات فناوری هــای نوین متأثر می شــوند، نتایج زیر 

قابل‌پیش‌بینی است ]5[:
- انتظار می‌رود تا 5 سال آینده، مشاغل ایجادشدة ناشی 	

از دسترسی به فناوری دیجیتال و معاملات اینترنتی 
مانند متخصصین تجــارت الکترونیک، متخصصین 
تحولات دیجیتال، متخصصین استراتژی و بازاریابی 
دیجیتال با ایجاد 2 میلیون شغل اضافی به میزان 25 
تا 35 درصد افزایش داشــته باشند. کارکنان توزیع 
بلیط، صندوق‌داران، حسابداران، کارمندان پرداخت 
حقوق، متصدیان ورود اطلاعات و منشی‌ها از جمله 
مشاغلی هســتند که با کاهش تقاضایِ ناشی از این 

شکل 6: بیشترین رشد مشاغل طی 5 سال آینده )میلیون نفر( ]5[
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تحولاتِ فناوری، 26 میلیون شــغل در سطح جهان 
را از دست می‌دهند.

- بــا به‌کارگیری فناوری‌هــای پیشــرو، تقاضا برای 	
شــغل‌هایی از قبیل تحلیل‌گران و متخصصین داده، 
متخصصیــن کلان‌داده، تحلیل‌گران هوش تجاری، 
متخصصین شــبکه و پایگاه داده و موارد مشابه طی 
پنج سال آینده افزایش خواهد یافت و انتظار می‌رود 
که 1/4 میلیون شــغل در این زمینه ایجاد شود. این 
گروه‌های شغلی در فعالیت‌های مالی، خرده‌فروشی 
و عمده‌فروشــی و کالاهای مصرفی، زنجیرة تامین و 
حمل‌ونقل که انتظار می‌رود بیشــتر از فناوری‌های 
نوین اســتفاده کنند، بیشــتر افزوده خواهد شــد. 
درحالی‌که پیش‌بینی می‌شــود فعالیت‌های فناوری 
اطلاعات و ارتباطات دیجیتال با رشد اشتغال بالایی 
در پنج ســال آینده روبرو نشــوند، امــا تقاضا برای 
متخصصین هوش مصنوعی و یادگیری ماشــین با 
ایجاد یک میلیون شغلی اضافی و رشدی حدود 40 
درصد در دورۀ یادشده مورد انتظار است. همچنین با 

افزایش به‌کارگیری امنیت سایبری، تقاضا برای حدود 
200 هزار فرصت شــغلی جدید بــرای تحلیل‌گران 

امنیت اطلاعات نیز پیش‌بینی شده است.
- پیش‌بینی می‌شود مشاغل آموزشــی با به‌کارگیری 	

فناوری‌هایِ توســعة نیــروی کار و آموزش در جهت 
تأمین نیازهای آموزشــی نیروی کار جدید و کاهش 
خلاءهای مهارتی نیروی کار موجــود، در حدود 10 
درصد رشــد داشته باشند و زمینۀ اشتغال 3 میلیون 
نفر شغل اضافی در مشاغلی ازجمله معلمان و مربیان 
آموزش‌های فنی و حرفه ای، اســاتید دانشــگاه‌ها و 
معلمان مدارس متوسطه طی 5 سال آینده ایجاد شود. 

- در حــوزۀ کشــاورزی به‌ویژه متصدیــان تجهیزات 	
کشــاورزی با انتظــار افزایش 30 درصــدی، ایجاد 
3 میلیون شــغل اضافی تا 5 سال آینده پیش‌بینی 
می‌شود. این افزایشِ تقاضا با ترکیب اثر چندین عامل 
از قبیل کوتاه‌شدن زنجیرة تامین و کاهش هزینه‌های 
نهاده‌ها، هم‌زمان با به‌کارگیــری فناوری‌های حوزة 
کشاورزی و افزایش سرمایه‌گذاری در حوزة تغییرات 

شکل 7: بیشترین کاهش مشاغل طی 5 سال آینده )میلیون نفر( ]5[
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آب‌وهوایی پیش‌بینی شده است.
- اثرات نامطمئنی از افزایش به‌کارگیری فناوری‌های 	

نویــن و ربات‌های غیرانســانی از قبیــل پهبادها، 
خودکارســازی صنعتی و غیره بر مشاغلی همچون 
کارگران  ماشــین‌آلات،  تعمیــرکاران  و  مکانیک‌ها 
ســاختمانی و کارگران کارخانجــات و مونتاژکاران 
متصور اســت. به‌طوری‌که انتظار مــی‌رود کارکنان 
تعمیرات با رشــد بیش از دو میلیون شغل جدید و 
یا بیش از یک میلیون شــغل اضافی در گروه شغلی 
حوزه ســاختمان مواجه باشند، درحالی‌که کارگران 
کارخانجــات و مونتاژکاران با کاهش تقاضای نیروی 

کار جدید مواجه خواهند شد.
- دیگر گروه شــغلی که هم با رشــد و هم با کاهش 	

اشــتغال مواجه خواهد شــد، فعالیت‌های شــغلی 
حوزۀ زنجیره تأمین، لجســتیک و حمل‌ونقل است. 
از یک‌سو، محلی‌شــدن زنجیره‌های تأمین از عوامل 
مهم رشد این مشــاغل خواهد بود و از سوی دیگر، 
کمبود عرضه و افزایش هزینه‌های نهاده‌ها و توسعۀ 
حمل‌ونقل عمومی، نقش عمده‌ای در ازبین‌رفتن این 
مشاغل خواهد داشت. همچنین با ایجاد فرصت‌های 
شغلی بیشــتر برای رانندگان اتوبوس، کامیون‌های 
ســنگین و در مقابل کاهش نیروی کار خودروهای 
سبک، در مجموع احتمال ایجاد 2 میلیون شغل در 

این زمینه پیش‌بینی شده است.
به طــورکلی، علاوه بــر انتظاراتی که تغییــر و تحولات 
فناوری های نوین بر کمّیّت مشاغل خواهد داشت، به لحاظ 
کیفی نیز عوامل و مؤلفه های بازار کار متأثر خواهند شد. در 
اینجــا می توان به برخی از ایــن تغییرات به صورت موردی 

اشاره کرد:
- تغییرات محیط و شــرایط کار از جمله: توسعۀ کار 	

ازراه‌دور، فضاهای کاری مشترک، کنفرانس ازراه‌دور، 

کار به‌ازِای درخواست خدمت )آزادکاری یا کارپذیری 
آزاد(، تیم‌های کاری مجازی، اســتعدادهای برخط، 

سکوهای مستقل کاری و غیره؛
- مقررات کار انعطاف‌پذیر ازجمله سهولت استخدام و 	

اخراج نیروی کار )سهولت ورود و خروج از بازار کار(؛
- تغییرات در کیفیت کار و افزایش بهره‌وری؛	
- افزایش کلی در تعادل بین کار و زندگی؛	
- ایجــاد شــکل‌های جدیــدی از نهادهــا از جمله 	

اتحادیه‌های مستقل دیجیتال؛
- افزایش نگرانی دربارۀ حریم خصوصی؛ 	
- فراهم‌شدن امکان اســتفادۀ بیشتر از توان اقتصادی 	

زنان؛
- احتمال افزایش سن کار؛ 	
- عدم شفافیت در امنیت شغلی؛	
- تنوع و پیچیدگی بیشتر مهارت‌ها؛	
- ازبین‌رفتن شــکاف‌های جنســیتی در دستیابی به 	

مشاغل.



جمع بندی و پیشنهادات
تغییرات پُرُشتاب، پیچیدگی هایِِ فزاینده و اثرگذاری عمیقِِ 

فناوری های نوین بر جوامع، دولت ها و بخش های مختلف اقتصادی از 
ویژگی های دنیای امروز هستند که بازار کار آینده و مشاغل را متأثر می کنند. این 

تغییرات پُُرشتاب و پیچیده ترشدن مشاغل ناشی از پیشرفت های فناوری که با عدم قطعیت 
و اطمینان در حل مســائل و تصمیم‌گیری ها همراه است، روابط و مناسبات بین فعالان در بازار کار 

اعم از نیروی کار، کارفرما و دولت و رویکردهای ســنتی در مداخله و برنامه‌ریزی های این بازار را دســتخوش 
تغییر قرار خواهد داد که رویکردها و مداخلات جدیدی را از منظر سیاست گذاری می طلبد. با ملاحظات فوق و در راستای 

امنیت شغلی و صیانت از نیروی کار در مواجهه با تحولات شگرف فناوری پیشنهاد می شود وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی 
و سایر شرکای اجتماعی، بازنگری و اصلاح قوانین و مقررات موجود ناظر بر بازار کار را با رویکرد انعطاف پذیری دنبال کنند. 
از سوی دیگر آنچه مسلم است، نسل جدیدی از مشاغل و مهارت ها در حال تولد و پدیدآمدن هستند. اگر امروز به فکر فردا 
و ســازگاری و فراگیری آنها نباشیم و نیروی کار را برای آینده آماده نکنیم، بر تعداد بیکاران کشــور در بازار کار آینده افزوده 
خواهد شــد. به عبارتی‌دیگر، سیاست های مناسبی برای تغییرات نظام آموزش کشور اعم از آموزش هایِِ رسمی و غیررسمیِِ 
مهارتی متناسب با نیازهای آینده کسب‌وکارها موردنیاز است. در مواجهه با تحولات فناوری، برنامه‌ریزی برای رفع شکاف های 
مهارتی نیروی کار و توانایی در جذب اســتعدادها در ســمت عرضه بازار کار و تأمین منابع ســرمایه گذاری موردنیاز برای 
به کارگیری تحولات فناوری بنگاه ها در سمت تقاضای بازار کار باید در دستورکار نهادهای آموزشی کشور اعم از رسمی و غیر 
رسمی قرار گیرد و در قالب برنامه های مناسب و پویا با تعیین نقش هر یک از نهادهای اجرایی مرتبط، عملیاتی و اجرایی گردد.
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اثرات جنگ بر تأمین اجتماعی و مستمری بازنشستگی در جهان1 
نویسندگان: جان آ. ترنر، دیوید ام. راجنس، جرارد هیوز و میشل ماهر2

مترجم: حسام نیکوپور3

چکیده:
جنگ همواره بر توســعۀ تأمین اجتماعی و مستمری های ارائه شــده توسط کارفرما تأثیر گذاشته است. سربازان رومی اولین 
مستمری بازنشستگی را دریافت کردند. در بیشتر کشورها، مستمری بازنشستگی نظامی پیش از مستمری بازنشستگی تأمین 
اجتماعی شــکل گرفته اســت و تجربۀ مفهوم و مدیریت مستمری بازنشستگی را برای کشورها فراهم ساخته است. جنگ یا 
تهدید جنگ بر توســعة دو شاخۀ اصلی بازنشستگی مبتنی بر بیمۀ اجتماعی - بیسمارکی )مستمری بازنشستگی مربوط به 
درآمد، توســعه یافته در آلمان( و بوریجی )مستمری های مرتبط با ســال های کار، توسعه یافته در بریتانیا( اثر گذاشته است. 
جنگ بر انتخاب کشــورها بین بازنشستگی تأمین مالی شــده و تأمین مالی نشده  یا توازن درآمد-هزینه نیز تأثیر داشته است. 
منابع مالی مســتمری تأمین اجتماعی را می توان برای تأمین مالی جنگ مصادره کرد. چنانکه مستمری بازنشستگی تأمین 
اجتماعی و بازنشستگی تأمین مالی شده توسط کارفرما در دوره هایِِ تورم شدید پس از جنگ ها در برخی کشورها از بین‌رفته 
است. همچنین کشور پیروز می تواند تأثیر زیادی بر مستمری بازنشستگی کشور مغلوب داشته باشد. علاوه براین، از مستمری 
بازنشستگی تأمین اجتماعی می توان برای تشویق همبستگی ملی در حین و پس از جنگ استفاده کرد. در قرن بیست‌ویکم، 

مستمری های تأمین اجتماعی هدف جنگ سایبری بوده است. 
کلمات کلیدی: مستمری‌های تأمین اجتماعی، جنگ، تأمین مالی بازنشستگی.
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جنگ و مستمری بازنشستگی
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مقدمه: 
مستمری بازنشستگی و جنگ پیوند تاریخی طولانی دارند. 
»مســتمری« اصطلاحی بود که برای پرداخت های پس از 
خدمت به سربازان رومی اســتفاده می شد. در ابتدا، روم به 
کهنه ســربازان زمین اعطا می کرد؛ زیرا نگران امکان شورش 
کهنه سربازانِِ ناراضی بود. پس از آن، روم پرداخت های نقدی 
را جایگزین کرد که به عنوان اولین مستمری مدرن محسوب 
می شود ]1[. در بسیاری از کشورها، مستمری ازکارافتادگی 
نظامی اولین مستمری بازنشستگی بود. پس از آن، مستمری 
بازنشستگی خدمات کشــوری برای کارکنان دولت و سایر 
مســتمری های بازنشســتگی توســط کارفرمایان و سپس 
مستمری های تأمین اجتماعی شــکل گرفت. بازنشستگی 
تأمین مالی شده، منبع بالقوه‌ای برای تأمین منابع مالی برای 
مقاصد دیگر مانند جنگ است. از آنجایی که آنها می توانند 
نقــش مهمی در بازار کار و ســرمایه ایفــا کنند، در نتیجه 
می توانند هدفی در جنگ های مدرن نیز باشــند. از آنجایی 
که ارزش مستمری بازنشستگی تأمین مالی شده می تواند در 
جنگ های مدرن از بین برود، جنگ می تواند بر انتخاب بین 
بازنشستگی تأمین مالی شده و تأمین مالی نشده تأثیر بگذارد. 
با این حال، نمی توان اســتدلال کرد که جنگ همیشه 
بر برنامه های تأمین اجتماعی تأثیر دارد. درعوض، ســوابق 
تاریخی نشــان می‌دهد که جنگ اغلب، اما نه همیشــه، در 
شروعِِ برنامه های تأمین اجتماعی نقش داشته است. اگرچه 
تأثیــر جنگ در توســعۀ تاریخی بعــدی برنامه های تأمین 
اجتماعی چندان نیســت، مســئله موقعیت هایی است که 
جنگ به احتمال زیاد بر تأمیــن اجتماعی تأثیر می گذارد. 
بنابراین، درحالی که جنگ به‌وضوح تنها عامل مؤثر بر توسعۀ 
تأمین اجتماعی و مســتمری های ارائه‌شده توسط کارفرما 
نیست، بر تأثیرات جنگ بر توسعۀ تاریخی تأمین اجتماعی 
و مســتمری بازنشستگی تمرکز می‌کنیم. این تمرکز به این 
دلیل اســت که مطالعات دیگر اغلب اثرات جنگ را نادیده 

گرفته‌انــد و مطالعــات پیشین به بررسی گســتردة اثرات 
جنگ بر تأمین اجتماعی و مســتمری‌های ارائه شده توسط 
کارفرما نپرداخته‌اند. در اینجا جنگ شــامل طیفی از انواع 
درگیری های گروهی ازجمله جنگ »سرد«، جنگ داخلی، 
قیام، جنگ چریکی، جنگ سایبری و تروریسم درنظر گرفته 

می شود.
ســاختار مقاله به شرح زیر اســت: ابتدا ادبیات محدود 
قبلی در مورد اثرات جنگ بر مستمری بازنشستگی را مرور 
می کنیم. یک مدل عرضه-تقاضای ســاده برای سازماندهی 
تجزیه‌وتحلیل اثرات جنگ بر مســتمری بازنشستگی ارائه 
می کنیم. سپس اثرات جنگ بر توسعۀ نظام های بازنشستگی 
تأمین اجتماعی را درنظر می‌گیریم. این بحث به سه بخش 
تقسیم شده اســت: اول، پیش ســازهای نظامی مستمری 
تأمیــن اجتماعی را درنظر می‌گیریــم؛ دوم، اثرات جنگ بر 
شروع مســتمری های تأمین اجتماعی را بررسی می کنیم؛ 
سوم، اثرات جنگ بر مســتمری بازنشستگی موجود تأمین 
اجتماعی را مورد بحث قرار می‌دهیم. سپس در مورد اثرات 
جنگ بر مستمری بازنشستگی ارائه‌شده توسط کارفرما بحث 
می کنیــم؛ و در نهایت، مقاله را با جمع بندی و نتیجه‌گیری 

به پایان می بریم.

مروری بر ادبیات موضوع: 
نظام های مســتمری اجبــاری ملی که توســط دولت ارائه 
می شــوند، در ادبیات و در سراسر جهان با عبارات مختلفی 
ازجمله مستمری بازنشســتگی تأمین اجتماعی، مستمری 
بازنشســتگی عمومی و مســتمری دولتی مورد اشاره قرار 
می‌گیرند. در این مقاله از اصطلاح مســتمری بازنشستگی 
تأمیــن اجتماعی اســتفاده می کنیــم. درحالی که برخی از 
نویســندگان، توســعۀ دولت های رفاه اروپایی و به طورکلی 
توســعۀ سیاســت رفاه اجتماعی را بررسی کرده‌اند و برخی 
به موضوع جنگ و مستمری بازنشستگی پرداخته‌اند، تعداد 
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نسبتاًً کمی از نویسندگان دانشگاهی بر روی تأثیرات جنگ 
بر مستمری بازنشســتگی تمرکز کرده‌اند. مطالعات پیشین 
در مورد توســعۀ نظام های بازنشستگی اغلب نقش جنگ و 
درگیری را نادیده گرفته‌انــد. برای مثال، کولیر و میسیک1 
]2[ عوامل مؤثر بر پذیرش مســتمری بازنشســتگی تأمین 
اجتماعی را مــورد بحث قرار می‌دهند امــا اثرات جنگ را 

درنظر نمی‌گیرند.
در این بخش، ما در مورد چند مقالۀ دانشــگاهی که بر 
تأثیرات جنگ بر مستمری بازنشســتگی متمرکز شده‌اند، 
بحث می کنیــم. در ادامۀ مقاله به تعدادی از مقالاتی که به 

این موضوع پرداخته‌اند نیز اشاره می شود.
پروتی و شــوین باخــر2 ]3[ تفاوت های بین کشــورها 
در اســتفاده از بودجــه در تأمیــن اجتمــاعی و نظام های 
بازنشســتگی ارائه شــده توســط کارفرما را به طور تجربی 
تجزیه‌وتحلیل کرده‌انــد ندانداند. آنها به این نتیجه رسیدند 
که کشــورهایی که عمدتاًً پس از جنگ جهانی اول و دوم، 
اَبََرَتورم را تجربه کرده‌اند، احتمال بیشــتری دارد که بودجۀ 
بازنشستگی کمتری نسبت به تولید ناخالص داخلی داشته 
باشــند. اَبََرَتورم ها معمولًاً زمانی اتفاق می‌افتند که جنگ ها 
جمع آوری مالیات را برای دولت ها دشــوار می کنند. سپس 
دولت هــا برای پرداخت هزینه های خود، پول چاپ می کنند 
که منجر به تورم می شــود. آنها استدلال می کنند که اثرات 
اَبََرَتورم بر انتخاب بین تأمین دولتی و تأمین خصوصی درآمد 
بازنشستگی که به نفع نظام های توزان درآمد-هزینه تأمین 
اجتماعی است، متعاقباًً توســط ایدئولوژی مربوط به نقش 

دولت در جامعه توجیه می شود.
کازا3 ]4[ اثرات جنگ جهانی دوم را بر توسعۀ مستمری 
بازنشســتگی تأمین اجتماعی در ژاپن تحلیــل می کند. او 
درمی یابد که جنگ اثرات بزرگ و بلندمدتی داشــته است. 

1. Collier & Messick
2. Perotti & Schwienbacher
3. Kasza

او معتقــد اســت که مشــارکت تــوده‌ای در جنگ، حس 
برابری خواهانــه از عدالت اجتمــاعی را تقویت می کند که 
مشوق توسعۀ مســتمری های تأمین اجتماعی است. شعار 
زمان جنگ ژاپن »همۀ مردم سرباز هستند« بعداًً به »همۀ 
مردم باید مستمری بازنشستگی داشته باشند« تغییر یافت.

ماینــز4 ]5[ اســتدلال می کند که اکثــر تحلیل های 
اصلاحات بازنشستگی تأمین اجتماعی که شامل مستمری 
بازنشســتگی حســاب های فردی در آمریکای لاتین است، 
نقش بــدهی بین‌المللی و دلایــل آن را درنظر نمی‌گیرند. 
مستمری بازنشستگی حساب فردی، مستمری بازنشستگی 
با حق‌بیمۀ معین اســت که در آن میزان مشــارکت تعیین 
می شود، درحالی که مزایایی که آنها ارائه می کنند با فرمول 
مزایا ازپیش تعیین نشده است، بلکه به مانده حساب در زمان 
بازنشستگی بستگی دارد. آرژانتین در طول حکومت نظامی 
1976-1983 بــدهی قابل توجهی برای خرید تســلیحات 
متحمل شد. خرید تســلیحات به منظور مبارزه با گروه های 
کمونیســتی در کشــور بود. در ســال 1984، مســتمری 
بازنشستگی تأمین اجتماعی برای پرداخت بدهی روبه‌رشد 
ملی کاهــش یافت. در نهایت، عدم تســویۀ این بدهی ها بر 
مســتمری بازنشستگی حســاب های فردی در سال 2001 
تأثیر منفی گذاشــت؛ زیرا آنها عمدتاًً در اوراق قرضۀ دولتی 

سرمایه گذاری می‌شدند.

تقاضا، عرضه و تحول نظام های بازنشستگی
برای ساختار تجزیه‌وتحلیل اثرات مختلف جنگ بر مستمری 
بازنشســتگی، مــا یک مدل ســاده از تقاضای مســتمری 
بازنشستگی توسط کارگران و عرضۀ مستمری بازنشستگی 
توســط دولت را ترسیــم می کنیم. کارگران بــرای تأمین 
امنیت اقتصادی در دوران بازنشســتگی تقاضای مستمری 
دارند. تقاضا برای مســتمری بازنشســتگی توسط کارگران 

4. Minns
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در نظام های بازنشســتگی داوطلبانه، تحت تأثیر انگیزه های 
پس‌انداز ازطریق مســتمری بازنشســتگی نسبت به سایر 
اَشَــکال پس‌انداز است. این مشوق ها در درجۀ اول به شکل 
رفتــار مالیاتی ترجیحی در مورد مســتمری بازنشســتگی 
اســت. تقاضای کارگران برای مســتمری تأمین اجتماعی 
تحت تأثیر در دســترس بودن منابع درآمــد جایگزین در 
دوران ســالمندی، ازجمله مســتمری های ارائه شده توسط 
کارفرما، حمایت خانواده و فرصت های کار است. تقاضا برای 
مستمری بازنشستگی نیز متأثر از دیدگاه کارگران در مورد 
نقشِِ مناســبِِ دولت در مقایســه با کارفرما یا فرد از درآمد 

بازنشستگی است.
تأمین مســتمری بازنشستگی توســط دولت متأثر از 
عوامل مؤثر بر هزینة تأمین مســتمری بازنشســتگی است. 
همچنین تحت تأثیر ایدئولوژی قدرت حاکم در کشــورهایی 
است که نظام های تأمین اجتماعی توسط دولت های خارجی 
تحمیل می گردد، مانند دوران تحمیل کمونیسم در تعدادی 
از کشــورها پس از جنگ جهــانی دوم. توانایی جمع آوری 
حق‌بیمه در نظام های بازنشســتگی مشارکتی، عاملی است 
که بر عرضۀ مستمری بازنشســتگی تأثیر می گذارد. تجربۀ 
تاریخی که دولت ها در اعطای مســتمری بازنشســتگی به 
ارتش دارند، توانایی ارتش را در ارائه مستمری بازنشستگی 

در مقیاس وسیع افزایش می‌دهد.
برای مســتمری بازنشســتگی تأمین مالی نشده، نسبت 
مســتمری بگیران به کارگران تحت پوشش، جنبۀ مهمی از 
هزینه اســت که به عنوان قیمت سایه‌ای1 برای بیمه شدگان 
جهت ارائه مزایا عمل می کند ]6[. به عنوان مثال، زمانی که 
برای هر مســتمری بگیر پنج بیمه شده وجود دارد، 0/2 یورو 
برای هر بیمه شده نیاز اســت تا مزایای یک یورویی دریافت 
شــود. ازاین‌رو، به‌دلیل نقش نسبت وابستگی سالمندی در 

1. Shadow price
 قیمتی اســت که از تقاطع منحنی های عرضــه و تقاضای کالا حاصل 

نمی شود، اما به نوعی می تواند بر اساس محدودیت منابع تعیین شود.

تأمین بودجۀ مســتمری های پرداختی، یکی از راه هایی که 
جنگ بر هزینۀ تأمین مســتمری تأثیــر می گذارد، تأثیر بر 

ساختار سنی جمعیت است.
چارچــوب عرضه‌وتقاضا یــک چارچوب ثابت اســت. 
نظام های بازنشســتگی در طــول زمان تکامــل می یابند، 
تغییــرات در یک نقطۀ خاص از زمــان تاحدی به تغییراتی 
که تا آن زمان رخ داده است بستگی دارد. بنابراین، ما مقاله 
را در یک چارچوب پویا یا تکاملی سازماندهی می کنیم. ما 
اثرات عرضه‌وتقاضا را در سه دورۀ زمانی متمایز می کنیم: 1( 
پیش سازهای مســتمری تأمین اجتماعی؛ 2( شروع تأمین 

اجتماعی؛ و 3( مستمری بازنشستگی ازقبل ایجادشده.

مستمری های نظامی به عنوان پیش‌درآمد مستمری های 
تأمین اجتماعی

این مقاله اکنون باتوجه به تجارب کشورهای دیگر به بررسی 
این موضوع می پردازد که چگونه مســتمری های نظامی به 
توســعۀ مســتمری های تأمین اجتماعی و مســتمری های 
ارائه شده توســط کارفرما منجر شده است. درواقع، نیازهایِِ 

جانبازانِِ سالخورده، تقاضا برای بازنشستگی را ایجاد کرد.
انگلســتان و ایرلند: در ایرلند، بیمارستان سلطنتی 
کیلمینهام که در سال 1680 ســاخته شد و در انگلستان، 
بیمارســتان سلطنتی چلسی که در ســال 1682 تأسیس 
شــد، به عنوان خانه های ســالمندان برای کهنه ســربازان 
درنظر گرفته شــده بود. دولت با الهــام از خانۀ معلولان و 
بازنشستگان کهنه سربازان فرانســوی در پاریس، خانه های 
سالمندان را به جای بازنشستگی فراهم می کرد. از آنجایی که 
بیمارستان ســلطنتی چلسی در زمان پادشاهی ویلیام سوم 
هنوز درحال ســاخت بود، بنابراین در سال 1689 انگلستان 
نظامی را برای توزیع مســتمری ارتــش ایجاد کرد؛ زیرا در 
زمان تکمیل بیمارســتان چلسی تعداد این بازنشستگان از 
ظرفیت بیمارستان فراتر رفت. این مستمری بازنشستگی به 
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سربازان سابق تعلق می گرفت که یا در خدمت مجروح شده یا 
دارای بیش از 20 سال خدمت بودند. فقط جانبازانی که در 
بیمارستان زندگی نمی کردند، مستمری دریافت می کردند. 
بدین ترتیب، این بیمارســتان تا سال 1916 مسئول توزیع 

مستمری ارتش بود ]8-7[.
سوئد: مستمری بازنشستگی نظامیان در سوئد در قرن 
هفدهم توسعه یافت. در ابتدا، مسکن برای جانبازانِِ معلول 
فراهم می شــد اما با افزایش تعداد آنهــا به‌دلیل جنگ های 
مکرر، پرداخت ها به صورت غلات و ســپس به صورت نقدی 
انجام شد. در ادامه، اولین صندوق بازنشستگی توسط نیروی 
دریایی سوئد در سال 1642 تأسیس شد که در آن ملوانان 

از دستمزد خود به صندوق نیز پرداخت می کردند ]9[.
بازنشســتگی در حین  طرح  ایالات متحدۀ آمریکا: 
جنگ داخلی در ایالات متحده در ســال 1862 آغاز شد و 
در ابتدا فقط برای ســربازان معلول بــود ]10[. پس از آن، 
جانبازانِِ ازکارافتاده نیز واجد شــرایط شدند. شرط ناتوانی 
در سال 1890حذف شد و واجدشرایط بودن برای جانبازان 
تنها بر اســاس سن تعیین شــد ]11[. با گذشت زمان، این 
طرح بازنشســتگیِِ جنگِِ داخلی واجد ویژگی هایی شد که 
در نهایــت به بخشی از نظام تأمین اجتماعی ایالات متحده 
آمریکا تبدیل شــد؛ زیرا اثرات جنگ و نظام بازنشســتگی 
نظامی ناشی از آن بر تشویق توسعۀ مستمری بازنشستگی 
تأمین اجتماعی می تواند چندین دهۀ بعد رخ دهد. ازاین‌رو، 
قانون تأمین اجتماعی 70 سال پس از پایان جنگ داخلی در 
آمریکا تصویب شد؛ اگر چه طرح بازنشستگی جنگ داخلی 
برای فرزندان جانبازان جنگ داخلی برای چندین دهۀ بعد، 
حتی تا قرن بیســت و یکم به ارائه مزایــا ادامه داد ]12[. 
ادارۀ تأمین اجتماعی ایالات متحدۀ آمریکا طرح بازنشستگی 
جنگ داخلی را پیش‌درآمدی برای تأمین اجتماعی در ایالات 
متحده می‌داند؛ زیرا این اولین طرح بازنشستگی در مقیاس 
بزرگ در ایالات متحده بود ]13[. افزایش آگاهی عمومی از 

مزایای نظام بازنشســتگی، حمایت عمومی از برنامه تأمین 
اجتماعی را افزایش داد. یکی دیگر از عوامل توســعۀ تأمین 
اجتماعی در ایالات متحده آمریکا این بود که دولت از طریق 
تجربة خود در طرح بازنشستگیِِ جنگ داخلی، تجربه‌ای در 

مدیریت بازنشستگی به‌دست آورد.
ژاپن: ژاپن یک نظام بازنشستگی برای ارتش و مقامات 
عالی دولتی در ســال 1883 ایجاد کــرد ]14[. این نظام، 
درآمدی برای توسعۀ سایر مســتمری های بازنشستگی در 
ژاپن بود. در ســال 1939 در آغاز جنگ جهانی دوم، از آنجا 
که کشتی های ژاپنی مورد حمله قرار می گرفتند و دریانوردان 
مجروح و کشته می شدند، ژاپن صندوق بازنشستگی ملوانان 
را تأسیــس کرد. اندکی پــس از آن، ژاپن یک برنامۀ تأمین 

اجتماعی برای تقریباًً همۀ ژاپنی ها ایجاد کرد.
کانادا: کانــادا پس از جنــگ جهانی اول، بــا قانون 
بازنشستگی )1918( مستمری بازماندگان و ازکارافتادگان را 
برای جانبازان جنگ و خانواده های آنها فراهم کرد. حمایت 
عمومی از برنامۀ تأمین اجتماعی پس از جنگ افزایش یافت؛ 
زیرا فعالان اجتماعی و برخی از سیاســتمداران اســتدلال 
کردند که دولت فدرال باید مقررات بازنشســتگی ارائه شده 
به کهنه سربازان جنگ را گسترش دهد. بدین ترتیب، کانادا 
اولین قانون بازنشستگی ســالمندی تأمین اجتماعی را در 

سال 1927 تصویب کرد  ]15[.

آغاز مستمری بازنشستگی تأمین اجتماعی
با مســتمری های مبتنی بر بیمة اجتماعی، ریســک ها بین 
کارگران و خانواده های آنها تقسیم می شــود، درحالی که با 
مستمری بازنشستگی حســاب های فردی، ریسک های بازار 
مالی به طور کامل توســط کارگر به دلیل نوسانات در ارزش 
حساب فردی به او تحمیل می شود. جنگ می تواند بر انتخاب 
بین بیمة اجتماعی و بازنشستگی حساب فردی تأثیر بگذارد. 
از آنجا که جنگ تمایل به تقویت احساسات همبستگی ملی 
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و هدف مشــترک دارد، تقاضا برای بازنشســتگی مبتنی بر 
بیمۀ اجتمــاعی را ایجاد می کند. دو نوع اصلی از برنامه های 
مستمری تأمین اجتماعی سنتی مبتنی بر بیمۀ اجتماعی، 
بیسمارکی یا بوریجی نامیده می شوند که بر اساس نام افرادی 
که در تأسیس آن ها نقش داشتند نام‌گذاری شده‌اند- اتو فون 
بیسمارک1، صدراعظم آلمان و ویلیام بیوریج2، اقتصاددان در 
بریتانیا. درحالی که جنگ تنها عامل مؤثر بر توســعۀ این دو 
نوع مستمری تأمین اجتماعی نیست، اما بر توسعۀ اولیه هر 

دو تأثیر داشته است.
آلمان: فون بیسمارک بازنشستگی تأمین اجتماعی را در 
آلمــان به عنوان راهی برای کاهش خطر جنگ طبقاتی آغاز 
کرد. هدف او کمک به مردم برای حفظ اســتاندارد زندگی 
خود در دوران بازنشستگی بود. نظام‌های بازنشستگی تأمین 
اجتماعی که مســتمری هایی را بر اساس دوره هایِِ درآمد و 
مشارکت ارائه می کنند، بیسمارکی نامیده می شوند. اتو فون 
بیسمارک اولین مســتمری تأمین اجتماعی در جهان را از 
طریق قانون بیمه بازنشستگی و ازکارافتادگی در سال 1889 
ایجاد کرد ]16[. او قوانین ضدسوسیالیستی تصویب شده در 
ســال 1879 را با نظام اجباری مســتمری تأمین اجتماعی 
ترکیب کرد. این برنامه پایه و اســاس مستمری های تأمین 
اجتمــاعی را در کانــادا، ژاپن، ایالات متحــده و بسیاری از 
کشورهای دیگر فراهم کرد. تمایل او به جلب حمایت طبقۀ 
کارگــر  بود که در غیراین صــورت ممکن بود جذب آنها به 
احزاب سوسیالیست احتمال یک جنگ طبقاتی را به دنبال 
داشــته باشــد. این امر او را برانگیخت تا از تأمین اجتماعی 
به عنوان وسیله‌ای برای تضعیــف حمایت مردمی از احزاب 
سوسیالیســت از طریق بهبود شــرایط اجتماعی کارگران 
صنعتی و پیوند مستقیم رفاه آنها به امنیت و قدرت اقتصادی 

دولت مرکزی استفاده کند ]17[.

1. Otto von Bismarck
2. William Beveridge

بریتانیا: در مقابل، بریتانیا مســتمری‌هایی را ارائه کرد 
که هدف آن کاهش فقر در بین بازنشســتگان بود. نظام های 
بازنشســتگی تأمین اجتماعی بر اساس ســال های درآمد یا 
حق‌بیمه بوریجی نامیده می شوند. گزارش بوریج به پارلمان 
در ســال 1942 که به طور رســمی به عنوان گزارش در مورد 
بیمة اجتماعی و خدمات یکپارچه شــناخته می شود، پایه و 
اساس برنامه های تأمین اجتماعی بریتانیا محسوب می شود. 
جان مینارد کینز3 به عنوان مشاور تأمین مالی پیشنهاد بوریج، 
طرفدار تأمین مالی تــوازن درآمد- هزینه بود زیرا تأمین مالی 
پیش از آن »... بار ســنگینی بــرای پرداخت هم‌زمان حقوق 
بازنشستگی که هیچ وجهی در مقابل آن انباشته نشده است و 
جمع آوری وجوه برای بازنشستگی های آتی« خواهد بود ]18[. 
ویلیام بوریج استدلال کرد که احساس وحدت ملی و آمادگی 
برای قربانی کردن منافع شــخصی در راه آرمان مشترک در 
زمان جنگ، ایجاد تغییــرات اجتماعی را که برای همه قابل 
قبول باشد ممکن می ســازد، اما در زمان های دیگر ایجاد آن 
دشوار است ]19[. این گزارش وعدة پاداشی برای فداکاری های 
ملــت در زمان جنگ را می‌داد که جامعه‌ای عادلانه تر و بهتر 
برای شهروندان مسن تر خود فراهم می کرد. جنگ تاجایی که 
احساســات همبستگی ملی را تشــویق می کند، تقاضا برای 
توســعۀ مســتمری های ســنتی تأمین اجتماعی را به جای 
مســتمری بازنشستگی حســاب های فردی تشویق می کند. 
چنانکه بائر و همکاران )2016( شــواهدی ارائه می‌دهند که 
جنگ انسجام اجتماعی را در یک کشور تشویق می کند. این 
تأثیر می تواند در توسعۀ برنامه های تأمین اجتماعی و نوع بیمۀ 

اجتماعی در برخی کشورها مؤثر باشد.
جنــگ جهانی دوم مقطعی حســاس بــرای نظام های 
بازنشســتگی بود. مقاطع بحرانی، فرصت های کوتاهی برای 
اصلاحات اساسی هســتند. آنها ترتیبات نهادی‌ای را ایجاد 
می کنند که تغییر بعدی آنها دشــوار است ]20[. جهان تا 

3. John Maynard Keynes
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ســال 1945 از رکود بزرگ، جنگ جهانی دوم و سیاســت 
آشفته و سرکوبگر در برخی کشورها عبور کرده بود. اصطلاح 
»اجمــاع پس از جنگ« توصیف می‌کند که چگونه دولت ها 
در کشورهای مختلف سیاســت های مشابهی مانند اشتغال 
کامل و دولت رفــاه را دنبال می کردند ]21[. تئوری اجماع 
پس از جنگ استدلال می کند که رهبران کشورهای صنعتی 
غربی با آگاهی از کینزیسم، توسعۀ دولت رفاه مدرن از جمله 
نظام های بازنشســتگی تأمین اجتماعی را دنبال می کردند 

 .]24-22[
سازمان بین‌المللی کار )ILO(: در این میان، سازمان 
بین‌المللی کار )ILO( یــک بازیگر بین‌المللی تأثیرگذار در 
توسعه و اصلاح حقوق بازنشســتگی تأمین اجتماعی بوده 
اســت که جنگ جهــانی اول و دوم هر دو در توســعۀ آن 
نقش داشــته‌اند. ILO در سال 1919 پس از جنگ جهانی 
اول، به عنوان بخشی از جامعۀ ملل تأسیس شــد و به یکی 
از حامیانِِ مهــمِِ ایدئولوژی بیمۀ اجتماعی تبدیل گشــت 
]25،17[. این امر در ایجاد تقاضا برای پذیرش و گســترش 
مستمری تأمین اجتماعی در کشورهای سراسر جهان، چه با 
استفاده از رویکرد بیسمارکی یا بوریجی، تأثیرگذار بود. این 
ســازمان نقش کلیدی در توجیه نظام‌های تأمین اجتماعی 
به عنوان بخشی از صلح پس از جنگ جهانی اول ایفا کرد. در 
سال 1944، با پیش‌بینی پایان جنگ جهانی دوم، کنفرانس 
بین‌المللی کار در فیلادلفیا انگیزۀ بیشــتری برای گسترش 
نظام های بازنشســتگی تأمین اجتماعی فراهم کرد. اعلامیۀ 
فیلادلفیا اعلام می‌دارد که »امنیت اقتصادی باید حقی برای 
همۀ مردم باشد و کشورهای جهان باید برنامه هایی را توسعه 
دهند که به گســترش اقدامات تأمین اجتماعی برای تأمین 
درآمد اولیه برای همه نیازمندان دست یابند« ]26[. اعلامیۀ 
فیلادلفیا به عنوان رویکــردی برای نظم اجتماعی صلح آمیز 
جدید پس از جنگ توسط قدرت هایِِ پیروزِِ بزرگ تأیید شد؛ 
و درحالی که مستمری بازنشستگی تنها بخشی از چشم‌انداز 

آن بود، ســازمان بین‌المللی کار به توسعۀ نظام بازنشستگی 
در کشورهای سراسر جهان کمک کرد ]27[.

بازنشستگی تأمین مالی شده و  انتخاب بین نظام های 
تأمین مالی نشده

یکی از تصمیمات اساسی در طراحی نظام بازنشستگی تأمین 
اجتمــاعی، تأمین مالی یا عدم تأمین‌مــالی )توازن درآمد-
هزینه( آن است. در نظام های بازنشستگی تأمین مالی شده، 
پول از قبل کنار گذاشــته می شود تا اطمینان حاصل شود 
که پــول کافی بــرای پرداخت مزایــای آتی وجود خواهد 
داشت. با نظام های بازنشســتگی تأمین مالی نشده، کارگران 
فعلی مزایای بازنشســتگان فعلی را پرداخت می کنند. این 
دو نوع نظام بازنشســتگی درمعرض خطــرات مختلفی از 
جمله خطراتی هســتند که جنگ ها ایجــاد می کنند. این 
دو نوع نظام توســط ایدئولوژی های مختلفی نیز پشتیبانی 
می شوند. مستمری های بیمۀ اجتماعی که از نوع نظام های 
تأمین مالی نشده یا تا حدی تأمین مالی شده هستند، مبتنی 
بر ایدئولوژیِِ ریســک هایِِ مشــترک توســط کارگران قرار 
می‌گیرند. مستمری بازنشستگی حساب فردی که عموماًً از 
نوع بازنشستگی تأمین مالی شده است، مبتنی بر ایدئولوژی 
فردگرایی اســت که معتقد است افراد باید تمام ریسک های 

مربوط به سرمایه گذاری حساب های خود را متحمل شوند.
پس از جنگ جهانی دوم، گرایش به سمت بازنشستگی 
تأمیــن اجتماعی بود که بر اســاس تــوازن درآمد- هزینه 
)PAYG(1 تأمین می شــد. دو جنــگ جهانی باعث کاهش 
شدید دارایی های عمومی شــدند که توانایی دولت ها برای 
ارائــه مزایای اجتمــاعی تأمین مالی‌شــده را کاهش می‌داد 
]28[. گرایش به )PAYG( به سیاســتمداران امکان حفظ 
یک سیاســت بازنشستگی تأمین اجتماعی را داد که در آن، 
حقوق رفاهی نســل هایی که در جنگ‌ها شــرکت کرده اما 

1. Pay As You Go
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عمر کاری چندانی در اقتصاد رونق یافتة پس از جنگ برای 
انباشت حقوق بازنشستگی نداشتند، درنظرگرفته می شد.

از بین رفتن ارزش پولی مستمری‌های تأمین اجتماعی 
به واسطه تورم ناشی از جنگ

اَبََرَتورم می تواند بر انتخاب بین بازنشستگی تأمین مالی شده 
و تأمین مالی نشــده تأثیر بگذارد. اَبََرَتورم ممکن است ناشی 
از جنگ و پیامدهای جنگ باشــد، هنگامی که دولت ها در 
جمع آوری پــول از طریق مالیات مشــکل دارند و به جای 
آن به تأمین مالی مخارج دولت از طریق چاپ پول متوســل 
می شوند. ابرتورم ارزش پولی بازنشستگی های تأمین مالی شده 
را از بیــن می برد و در نتیجه بر توانایی دولت ها برای تأمین 
بازنشستگی تأمین مالی شده تأثیر می‌گذارد. نتیجه این است 
که اعتماد کارگران به توانایی دولت برای تأمین مســتمری 

بازنشستگی تا حد زیادی کاهش می یابد.
فرانســه: قبل از جنگ جهانی دوم، فرانسه دوبار در 
ســال های 1910 و 1930، یک نظام بازنشســتگیِِ تأمین 
اجتماعیِِ تأمین مالی شدۀ کامل را آغاز کرد. هربار ارزش پولی 
این ذخایر به دلیل تــورم بالای زمان جنگ از بین می‌رفت 
و در نهایت، دولت آنها را به حمایت از افراد سالخوردۀ فقیر 
بر مبنای آزمون وســع اختصاص می‌داد. تورم زمان جنگ 
در طول جنگ جهــانی دوم ارزش وجوه تأمین اجتماعی را 
کاهــش داد و در پایان جنگ جهانی دوم این برنامه عملًاً بر 
اســاس توازن درآمد-هزینه تأمین مالی شد. تأثیرات جنگ 
جهانی اول و دوم بر برنامه های بازنشستگی تأمین اجتماعی 
در فرانســه، تأمین مالی کامل را »کلًاً بی‌اعتبار« کرد ]29[. 
در نتیجه، فرانسه در سال 1945 به رویکرد تأمین مالی پایان 

داد و یک نظام توازن درآمد-هزینه را توسعه داد ]30[.
اتریش: اتریش پس از جنگ جهــانی اول دچار تورم 
شدید شد. در نتیجه، برنامۀ تأمین اجتماعی تأمین مالی نشده 
برای تأمین درآمد بازنشســتگی چیره گشــت و مستمری 

بازنشستگی تأمین مالی شده نقش کوچکی پیدا کرد.
ایتالیا: تحول برنامۀ بازنشستگی تأمین اجتماعی ایتالیا 
شــبیه به تحول در بسیاری از کشــورهای قاره اروپا است. 
نظام بازنشســتگی تأمین اجتماعی در ایتالیا که بر اســاس 
تأمین مالی در سال 1919 تأسیس شد، پس از جنگ جهانی 
دوم، درحالی که ذخایر آن به دلیل تورم بالا در زمان جنگ از 
بین رفت، یک نظام توازن درآمد-هزینه را ایجاد کرد ]30[. 

تأمین  برقرارشدۀ  مستمری های  بر  جنگ  تأثیرات 
اجتماعی

استفاده از مستمری بازنشســتگی برای تأمین مالی 
جنگ: نظام های بازنشســتگی تأمین مالی شــده می توانند 
مقــدار قابل توجهی پول جمع آوری کننــد که می تواند آنها 
را به هدفی برای »دســت‌درازی« دولت ها برای تأمین مالی 
جنگ تبدیل کند. اســتفاده از صندوق های تأمین اجتماعی 
برای تأمین مالی جنگ، بر توانــایی دولت در ارائه یا تأمین 

مستمری های تأمین مالی شده تأثیر می گذارد.
ژاپن: از آنجایی که مزایا در نظام های بازنشستگی جدید 
گاهی اوقات برای چندین سال پرداخت نمی شود، از تجمع 
اولیۀ دارایی ها می توان برای تأمین مالی جنگ استفاده کرد. 
ژاپن اولین مســتمری تأمین اجتماعی برای کارگران بخش 
خصوصی را در سال 1942 در زمان جنگ جهانی دوم معرفی 
کرد. نرخ حق‌بیمه 11 درصد تعیین شد. یکی از دلایلی که 
ژاپن شــروع به ارائه این نظام در طــول جنگ جهانی دوم 
کرد این بود که دولت می خواســت مخارج مصرف کنندگان 
را کاهــش دهد تا تورم را کنترل کند و به تأمین مالی جنگ 
کمــک کند. بین ســال های 1942 و 1945، به‌دلیل اینکه 
تعداد کمی از افراد واجد شرایط دریافت مزایا بودند، تقریباًً 
تمام درآمد حق‌بیمه های تأمیــن اجتماعی صرف پرداخت 
هزینه های جنگ شــد. ســپس به‌دلیل فقر گستردۀ پس از 

جنگ، نرخ حق‌بیمه به 3 درصد کاهش یافت ]4،31[.
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روسیه: روسیه یک نظام بازنشستگی تأمین اجتماعی 
را در ســال 2002 ایجاد کرد که در آن کارفرمایان 6 درصد 
از حقوق را به صندوق های بازنشســتگی خصوصی اجباری 
حساب شــخصی اختصاص می‌دادند، درحالی که 16 درصد 
را بــه صندوق تأمین اجتماعی کمــک می کردند )کارکنان 
مشــارکت نداشــتند(. در ســال 2013، روسیه 6 درصد را 
داوطلبانه اعلام کــرد، با این پیش فرض که تمام 22 درصد 
بــه دولت تعلق بگیرد. به دلیــل هزینه های الحاق کریمه و 
جنگ در ســایر بخش های اوکراین در ســال های 2014 تا 
2016 و به‌دلیل تأثیر تحریم های اقتصادی ناشی از آن علیه 
روسیه، دولت روسیه با کمبود شدید بودجه مواجه شد. برای 
کمــک به تأمین بودجه، رهبران دولــت تصویب کردند که 
در ســال های 2014 و 2015، وجوه کارگران از حساب های 
بازنشستگی مدیریت‌شدة خصوصی به صندوق بازنشستگی 
تأمیــن اجتماعی دولت اختصاص داده شــود و به کارگران 
اعتبارات تأمین اجتماعی اعطا گردد. در ســال 2014، این 
سیاســت منجر به انتقال حــدود 7 میلیارد دلار از صندوق 
های بازنشســتگی حســاب های فردی به صنــدوق تأمین 
اجتماعی شــد. این انتقال، مقدار پول مورد نیاز دولت برای 
انتقال از صندوق های عمومی خود به صندوق بازنشســتگی 
تأمین اجتمــاعی را کاهش داد و در نتیجه، آن پول را برای 
مقاصد دیگر آزاد کرد ]32[. روسیه در ســال 2015  اعلام 
کرد که این سیاســت در ســال 2016 ادامه خواهد داشت 
]33-34[ و پس از آن حداقل تا ســال 2018 تمدید شده 

است ]35[.
اوکراین: اوکراین مستمری بازنشستگی تأمین اجتماعی 
را بــرای برخی از کارگران در ســال 2015 کاهش داد تا به 
هزینه های مربوط به پناهندگانی که در اثر حملۀ روسیه به 
اوکراین آواره شــده بودند کمک کند ]36[. ازاین‌رو، مزایای 

آتی تأمین اجتماعی کاهش یافت.
قبرس: در قبرس، مالیات ویژه‌ای به میزان 3 درصد بر 

درآمد حاصل از سودی که از صندوق های مبتنی بر حق‌بیمة 
معین )DC( به‌دســت می آیــد، برای تأمین مــالی اضافی 
امور دفاعی اخذ می شــود ]37[. ایــن صندوق ها طرح های 
بازنشستگی مبتنی بر حق بیمة معین تحت مدیریت دولت 
هستند که در آن، دولت به جای دارندگان حساب های فردی 

سرمایه گذاری ها را انتخاب می کند.
اخلال در حق‌بیمه هــای تأمین اجتماعی در زمان 
جنگ: جنگ ها حق‌بیمه های پرداختی به تأمین اجتماعی را 
در تعدادی از کشــورها مختل کرده و توانایی دولت ها برای 

تأمین مستمری تأمین اجتماعی را کاهش داده است.
آفریقا: حق‌بیمه ها توســط برنامه های تأمین اجتماعی 
در طــول جنگ های ســودان جنــوبی )1983-2005( و 
بوروندی )1993-2005( جمع آوری نشد. برنامه های تأمین 
اجتماعی در لیبریا و در کشورهای همسایة آفریقای مرکزی 
جمهوری کنگو و جمهوری دموکراتیک کنگو به طورکامل یا 

قابل توجه‌ای در اثر جنگ نابود شده‌اند ]2000[. 
از بین رفتن ســوابق: از بین رفتن ســوابق تأمین 
اجتمــاعی، توانایی دولت بــرای تأمین مســتمری تأمین 

اجتماعی را کاهش می‌دهد.
کوزوو: جنگ بین صربستان و کوزوو )1999-1998( 
منجر به تخریب نظام بازنشستگی تأمین اجتماعی در کوزوو 
شد که توسط صربستان مورد حمله قرار گرفته بود، از جمله 
ســوابق بیمه تأمین اجتماعی و سوابق شناسایی شخصی از 
بین رفت. تا ســه سال بعد از جنگ، هیچ گونه مزایای تأمین 
اجتماعی پرداخت نشــد؛ سپس به عنوان یک راه حل موقت، 
مزایای ثابت )برای همه یکســان( پرداخت شد. پس از آن، 
آژانس های کمک‌رســان بین‌المللی ازجمله بانک جهانی، به 
کوزوو کمک کردند تا یک نظام بازنشستگی تأمین اجتماعی 
جدید بر اســاس حســاب های فردی تأمین مالی شــده را 

راه‌اندازی کند ]26[.
جنگ باعث تغییر رژیم می شود: جنگ می تواند از 
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طریق تأثیر اِعِمال قدرت سیاسی پیروزمندان بر کشورهای 
شکست خورده، بر تأمین نظام های بازنشستگی دولت تأثیر 

بگذارد.
آفریقا: در آفریقای پیش از استعمار، حمایت اجتماعی 
از افراد در سنین سالخوردگی اساســاًً برعهدة خانواده بود. 
جنگ های توســعه طلبانة اروپا که بخش هــایی از آفریقا را 
مســتعمره کرد، بر برنامه های بازنشســتگی که متعاقباًً در 
آفریقا تأسیس شد تأثیر گذاشت. یک مستمری بازنشستگی 
داوطلبانه به نام صندوق بازنشستگی غرب آفریقا در تعدادی 
از کشورهای فرانسه‌زبان آفریقای غربی مانند سنگال و مالی 
ایجاد شــد، اما این کشــورها به طورکلی تا پس از استقلال، 
برنامه های تأمین اجتماعی اجباری را ایجاد نکردند. پس از 
استقلال، بسیاری از کشورهای آفریقایی فرانسوی‌زبان حقوق 
بازنشستگی تأمین اجتماعی مبتنی بر درآمد را توسعه دادند. 
در مقابل، قبل از اســتقلال، بسیاری از مستعمرات بریتانیا 
صندوق هــای مبتنی بر حق‌بیمۀ معیــن )DC( را تأسیس 
کردند، ازجمله گامبیا، غنا، کنیا، نیجریه، سیشل، سوازیلند، 

جمهوری متحد تانزانیا، اوگاندا و زامبیا ]38[. 
بررسی توسعۀ تأمین اجتماعی در آفریقا نشان می‌دهد 
»تضاد داخــلی و خارجی تأثیر جدی بر توســعه و اجرای 
طرح ها در بسیاری از کشورها مانند اتیوپی، اریتره و سومالی 
داشته است )جایی که بازنشستگی تأمین اجتماعیِِ کارگران 
بخش خصوصی وجود ندارد.( و  در لیبریا، جمهوری کنگو و 
جمهوری دموکراتیک کنگو که در آن طرح ها به طورکامل یا 

قابل توجه‌ای نابود شده‌اند« ]38[.
اروپای مرکزی و شــرقی: پایان جنگ جهانی دوم، 
کمونیســم را به اروپای مرکزی و شرقی آورد که نتیجۀ آن 
تغییراتی در نظام های تأمین اجتماعی در کشــورهایی بود 
که بخشی از اتحاد جماهیر شوروی یا بلوک شوروی شدند. 
تأمین اجتماعی از محل درآمدهــای عمومی دولت تأمین 
می شــد. نظام های تکه تکه‌ای که گروه های مختلف کارگران 

را پوشــش می‌دادنــد در یک نظام ملی متحد شــدند، اما 
برنامه های ویژه برای گروه های مهم فرهنگی مانند معلمان 

درنظر گرفته شد ]13[.
اثرات جنگ بر مســتمری بازنشستگی از طریق 
تأثیرات بر ساختار جمعیتی: مرگ سربازان جوان، یک 
اثر آشکار جنگ بر ساختار سنی جمعیت است، اما جنگ ها 
هم بر میزان مرگ‌ومیر و هم بر نرخ باروری تأثیر می گذارند. 
ســاختار سنی جمعیت، به ویژه نسبت وابستگی سالمندی، 
نقش مهمی در تعیین هزینه یا قیمت ســایه‌ای ارائه مزایا از 
طریق نظام های بازنشستگی توازن درآمد- هزینه، به عنوان 
اثر جانبی جنگ بر حقوق بازنشســتگی ایفــا می کند ]6[. 
نســبت وابستگی ســالمندی، نسبت مســتمری بگیران به 
بیمه شــدگان تحت پوشش اســت. هر چه نسبت وابستگی 
سالمندی بالاتر باشــد، افزایش مزایا برای مستمری بگیران 

هزینۀ بیشتری دارد.
افزایــش زادوولد پس از جنگ جهــانی دوم در ایالات 
متحده و سایر کشورهای درگیر در جنگ، نظام های تأمین 
اجتمــاعی را تحت تأثیر قرار داد. این افزایش زادوولد با یک 
تأخیر تقریباًً بیست ســاله منجر به کاهش نسبت وابستگی 
سالمندان شــد؛ زیرا گروه انفجار جمعیتی وارد نیروی کار 
شــد و تأمین مالی نظام های تأمین اجتماعی را آسان تر کرد 
و در نتیجه، اغلب مزایا افزایش یافت. با شــروع بازنشستگی 
این نســل از حدود سال 2010، نسبت وابستگی سالمندان 
افزایش یافت. این امر منجر به مشکلات مالی برای بسیاری 

از نظام های تأمین اجتماعی شده است.
به  سایبری  حملات  بیست‌ویکم:  قرن  جنگ های 
نظام های بازنشســتگی. در جنگ های مدرن، از جمله 
جنگ های ســرد، نظام های بازنشستگی در معرض حملات 
ســایبری قرار گرفته‌اند که حملاتی به نظام های رایانه‌ای و 
نگهداری سوابق رایانه‌ای به منظور به‌دست آوردن اطلاعات 
مربوط به پرسنل و ســوابق تأمین اجتماعی است. حملات 
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سایبری یک پیشرفت جدید است و پیامدهای این حملات 
برای نظام های تأمین اجتماعی هنوز به طورکامل شــناخته 

نشده است.
ژاپن: نظام بازنشســتگی ملی ژاپن - نظام بازنشستگی 
تأمین اجتماعی آن - در ســال 2015 مورد حملۀ سایبری 
قرار گرفت که در آن اطلاعات شخصی 1/25 میلیون نفر به 
سرقت رفت ]39[. این حمله این نکته را مطرح ساخت که 
از سوابق نظام بازنشستگی باید مانند سایر جنبه های ضروری 

زیرساخت ملی محافظت شود.
ایالات متحده: چین ســوابق پرســنل کارکنان فعلی 
و سابق دولت را که توســط دولت ایالات متحده نگهداری 
می شــد، در ســال 2015 هََک کرد. هََک به مدت پنج ماه 
شناســایی نشد. چین ظاهراًً سوابق پرسنلی از جمله سوابق 
بازنشستگی و شــمارۀ تأمین اجتماعی تمام کارکنان فعلی 
و بسیاری از ســوابق را به‌دســت آورد. به نظر می‌رســد که 
شــماره های تأمین اجتماعی کارمنــدان دولتی رمزگذاری 
نشــده بودند و بنابراین به راحتی به‌دست آمدند. درحالی که 
دولت چین این اتهام را رد کرده است، مقامات دولتی ایالات 

متحده، دولت چین را عامل این حمله می‌دانند ]40[.

مستمری های ارائه شده توسط کارفرما
از بــرخی جهات، اثرات جنگ بر مســتمری بازنشســتگی 
کارفرمایان با اثرات جنگ بر مســتمری بازنشستگی تأمین 
اجتماعی متفاوت است. این بخش از بحث به تأثیرات جنگ 
بر نظام های بازنشســتگی تأمین اجتماعی و تأثیرات جنگ 
بر مستمری بازنشستگی ارائه شده توسط کارفرما می پردازد.

بازنشستگی و کنترل دستمزد
ایالات متحدة آمریکا: ایالات متحدة آمریکا در طول جنگ 
جهانی دوم، کنترل قیمت و دستمزد را به منظور کنترل تورم 
دنبال کرد. بااین حال، شــرکت ها مجاز بودند که مستمری 

بازنشســتگی را به عنوان راهی برای جــذب کارگران بدون 
افزایش درآمد قابل تصرف1 فعلی خود ارائه دهند که این امر 
انگیزه‌ای برای کارفرمایان برای ارائه طرح های بازنشســتگی 
ایجاد کرد. مشــوق مالیاتی برای مستمری بازنشستگی به 
ایجاد تقاضا در میان کارگران برای مســتمری بازنشستگی 
توسط کارفرما کمک کرد. همچنین، از نظر سود، مستمری 
بازنشستگی برای کارفرمایان هزینۀ کمی دارد؛ زیرا مالیات بر 
سود مازاد در زمان جنگ بالاست و کارفرمایان توانایی کسر 
سهم بازنشستگی را در هنگام محاسبۀ مالیات دارند )الیس، 

مونل، و اشتروت، 2014(.

تخریب مستمری های تأمین مالی شده توسط کارفرمایان 
در اَبََرَتورم های پس از جنگ

آلمان: آلمان پس از جنگ جهانی دوم به‌دلیل تخریب نظام 
بانکی و بازار ســرمایه در اثر تورم شــدید، نظام تأمین مالی 
ذخایر حسابداری2 را برای برنامه های بازنشستگی تأمین شده 
توســط کارفرما توسعه داد. از آنجا که شکل های تأمین مالی 
سرمایه گذاری خارجی در دسترس نبود، ذخایر حسابداری 
منبع ارزشمندی برای تأمین مالی داخلی شرکت ها در دورۀ 
پس از جنگ بود. نظام های بازنشســتگی ذخایر حسابداری 
ماننــد آنچــه درحال حاضر در آلمان اســتفاده می شــود، 
نظام هایی هســتند که در آنها کارفرمــا نیازی به تخصیص 
صندوق جداگانه‌ای برای تأمین مالی بازنشستگی ندارد، بلکه 
می تواند با ثبت پرداخت هایِِ مزایای آتی به عنوان بدهی در 

دفاتر حسابداری شرکت، بازنشستگی را تأمین مالی کند. 
علاوه بر این، نیروهای متفقین نرخ های مالیاتی نهایی را 
تا 90 درصد بر ســود شرکت اعمال کردند. با افشای بدهی 
بــرای پرداخت های بازنشســتگی آتی، مالیات )و همچنین 
دســتمزدها( می توانســت کاهش یابد و وجــوه باقیمانده 

1. Disposable income
2. ook reserve financing
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می توانست برای بازسازی استفاده شود ]41[.

و  اجتماعی  تأمین  بر  جنگ  اثرات  از  خلاصه‌ای 
مستمری‌های کارفرمایی

جنــگ نقــش عمــده‌ای در توســعۀ بــرخی از نظام های 
بازنشســتگی تأمین اجتماعی و کارفرمایی ایفا کرده است 
اما تأثیرات آن در کشــورهای مختلف و در جنگ ها متفاوت 
است. هرچه ویرانی های ناشی از جنگ بیشتر باشد، تأثیرات 
آن بیشتر می شود. تأثیرات بین برنده و بازندۀ جنگ متفاوت 
اســت. تأثیرات بین نظام های بازنشستگی تأمین مالی شده و 

تأمین مالی نشده نیز متفاوت است.
در جــدول )1( مهم تریــن اثرات جنگ بر مســتمری 
بازنشســتگی را خلاصه می کنیم. به‌طــورکلی بعید به نظر 
می‌رســد که فرایندهای پیچیدۀ سیاســتی مانند توســعۀ 
نظام های بازنشســتگی تأمین اجتماعی متأثر از یک عامل 
منحصربه فرد باشــند؛ اما اثرات جنگ در برخی کشــورها 
به قــدری عظیم بوده اســت که در برخی مــوارد جنگ را 
می توان به عنــوان یکی از عوامل مهم شناســایی کرد. در 
توسعۀ نظام های بازنشستگی تأمین اجتماعی، متداول ترین 
اثر کوتاه مدت جنگ ها جلوگیری از کمک های مالی به نظام 
تأمین اجتماعی بوده که متعاقباًً منجر به از دست‌دادن جزئی 
یا کلی مستمری های تأمین اجتماعی شده است. اثر دیگر، 

تخریب یا تداخل در ســوابق بوده اســت، چه به‌دلیل از کار 
افتادن ســازمان یا نهاد اداره کنندۀ تأمین اجتماعی و چه در 
سال های اخیر، توســعۀ حملات سایبری به سوابق بیمه‌ای 

به عنوان بخشی از یک جنگ سرد مداوم.
تورم های بالا بر مستمری بازنشستگی تأمین اجتماعی 
در حداقل چهار کشــور اروپایی )اتریش، فرانســه، آلمان و 
ایتالیا( تأثیر گذاشــته است. تورم بیش‌ازحد در این کشورها 
منجر به از دســت دادن اعتماد به مســتمری بازنشستگی 
تأمین مالی شــده و تعهــد بــه تأمین مالی مســتقیم برای 
مســتمری های تأمین اجتماعی در دورۀ پس از جنگ شد. 
سایر تأثیرات منفی جنگ مانند استفاده از حقوق بازنشستگی 
برای تأمین مالی جنگ ها در آرژانتین، قبرس، ژاپن و روسیه 
تأثیــرات قابل توجهی بر تأمین مالی مســتمری های تأمین 

اجتماعی داشته است.
در طول جنگ جهانی دوم و پس از آن، فرانســه، ایتالیا 
و بریتانیا برنامه هایی را در پاسخ به درخواست های گروه های 
مقاومــت، اتحادیه هــای کارگری، کارگــران، کارفرمایان و 
اصلاح طلبــان اجتماعی ازجمله برای بازنشســتگی تأمین 
اجتماعی توســعه دادند. این خواســته ها بر اســاس نیاز به 
تقویت همبستگی در زمان جنگ بود و نشان از این موضوع 
داشت که پس از جنگ، مردم می توانند روی نظامی حساب 

کنند که از فقر آنها در دوران پیری جلوگیری کند.

جدول 1: اثرات عمدۀ جنگ بر مستمری بازنشستگی

مستمری های 
نظامی به عنوان 

پیش درآمد 
تأمین اجتماعی

گسترش تأمین 
اجتماعی 
موجب 

همبستگی 
می شود

اَبََرَتورم 
طرح های 

تأمین مالی شده 
را از بین می برد

استفاده از 
حق بیمه ها  

برای پرداخت 
هزینه های 

جنگ

اختلال، تخریب، 
یا حملۀ سایبری 
به حق بیمه ها یا 
سوابق بیمه ای

پیروز جنگ یا تغییر 
رژیم، یک نظام 

بازنشستگی را تحمیل 
می کند

کشور
کانادا، ایرلند، 

سوئد، انگلستان، 
ایالات متحده 

آمریکا

آلمان، ژاپن، 
انگلستان

اتریش، فرانسه، 
آلمان، ایتالیا

آرژانتین، قبرس، 
ژاپن، روسیه

بوروندی، کنگو، 
لیبریا، جمهوری 
کنگو، سودان 
جنوبی، ژاپن، 
ایالات متحده 

آمریکا

اتیوپی، اریتره، گامبیا، 
غنا، مجارستان، عراق، 
کنیا، مالی، نیجریه، 
لهستان، سنگال، 

سومالی، سوازیلند، 
تانزانیا، اوگاندا، زامبیا



جنگ تأثیرات مثبتی بر تقاضا برای حقوق بازنشستگیِِ 
ارائه شده توســط کارفرما در ایالات متحده نیز داشت، زیرا 
کنترل دستمزد و قیمت منجر به رفتار مالیاتی مطلوب برای 
مشارکت کارکنان در مستمری بازنشستگی خصوصی شد. 
تخریب صنعت در ژاپن منجر به پیشــنهاد کارفرمایان برای 
جذب کارمندان طولانی مدت گشــت. تخریب نظام بانکی و 
بازار ســرمایه و نرخ های مالیاتی تنبیهی بر ســود، منجر به 
تأمین مالی ذخایر حسابداری در حقوق بازنشستگی در آلمان 
پس از جنگ شــد. در نهایت، بخش قابل توجهی از نیروی 
کار در این سه کشور حق برخورداری از حقوق بازنشستگی 
توسط کارفرما را یافتند که به حفظ استانداردهای زندگی در 

دوران پیری کمک می کرد.

نتیجه‌گیری: 
جنگ، حقوق بازنشستگی تأمین اجتماعی و مستمری های 
ارائه شــده توســط کارفرما را تحت تأثیر قرار داده اســت. 
درحالی که نویسندگان مختلف در مورد جنبه هایی از اثرات 
جنگ اظهارنظــر کرده‌اند، این مقاله به بررسی اثرات جنگ 
بر مستمری بازنشســتگی می پردازد. مستمری های نظامی 
پیش‌درآمد مســتمری های تأمین اجتمــاعی در بسیاری از 
کشورها بوده است. برای سازماندهی تجزیه‌وتحلیل، ما از یک 
مدل عرضه-تقاضای ساده با تمرکز بر عوامل مؤثر بر تقاضا 

برای انواع مختلف مستمری توســط کارگران و عوامل 
مؤثــر بر توانایی دولت و کارفرمایــان برای ارائه یا 

عرضۀ انواع مستمری استفاده کردیم.

جنگ بر توسعۀ مستمری بازنشستگی بیسمارکی )مرتبط 
با درآمد( و مستمری بازنشستگی بوریجی )بر اساس سال های 
کار یا مشــارکت( تأثیر گذاشته است. این امر بر انتخاب بین 
بازنشســتگی تأمین مالی شده و تأمین مالی نشــده نیز تأثیر 
گذاشــته اســت. یک کشــور از طریق جنگ می تواند تأثیر 
عمده‌ای بر حقوق بازنشستگی در کشور دیگر داشته باشد. این 

تأثیر به‌ویژه در آفریقای پسااستعماری دیده می شود.
درحالی که اثــرات کوتاه مدت جنگ گاهی اوقات منفی 
بــوده، اثــرات بلندمدت اغلــب مثبت بوده اســت. به این 
معنا که منجر به ایجاد و گســترش نظام های بازنشســتگی 
شــده اســت. ازجمله اثرات کوتاه مدت جنگ، اســتفاده از 
صندوق های تأمیــن اجتماعی به عنوان منبــع تأمین مالی 
جنگ اســت. از آنجا که صندوق های بازنشستگی می توانند 
حاوی مقادیر قابل توجهی پول باشند و از آنجا که می توانند 
نقش مهــمی در تأمین امنیت درآمد ایفا کنند، به جنبه‌ای 
از جنگ مدرن تبدیل شــده‌اند. ایــن مقاله همچنین هدف 
قرارگرفتن صندوق های تأمین اجتماعی در جنگ در تلاش 
برای بی ثبات کردن ساختار اجتماعی کشورها را بررسی کرد. 
مستمری بازنشستگی تأمین اجتماعی برای تشویق احساس 
همبســتگی ملی در طول جنگ و پس از آن مورد استفاده 
قرار گرفته اســت. یکی از تحولات اخیر، با پیامدهای هنوز 
ناشناخته، هدف قرار دادن سوابق تأمین اجتماعی به عنوان 

جنبه‌ای از جنگ سایبری است.
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هفتۀ پژوهش و فناوری، رویدادی اســت که هرســاله 
با هدف ترویج فرهنگ پژوهــش و نوآوری، تقدیر 
از پژوهشگران برتر و بســط همکاری های علمی و 
فناورانه در کشــور برگزار می‌شود. وزارت تعاون، کار و رفاه 
اجتماعی نیز به عنوان یک دستگاه اجرایی بزرگ و تأثیرگذار 
همواره در تلاش بوده است تا با برگزاری برنامه های مناسب 
و هدفمند، نقش مؤثری در ارتقای سطح دانش و پژوهش در 

حوزه های مرتبط ایفا نماید.
مؤسســه کار و تأمین اجتماعی، به عنوان بازوی علمی، 
آموزشی و پژوهشی وزارتخانه، امسال نیز با تکیه بر تجارب 
گذشته و در تعامل با کلیۀ ارکان سازمانی، مسئولیت برگزاری 
باشکوه این رویداد را برعهده داشت. هدف اصلی این رویداد، 

شناسایی و معرفی پژوهشگران و آثار پژوهشی برتر 
در حوزۀ تعاون، کار و رفاه اجتماعی همراه با فراهم سازی 
فرصت های برابر برای تمامی محققان از سراسر کشور است 

تا بتوانند در این عرصه به ارائه دستاوردهای خود بپردازند.
در همین راســتا، فرایندهای شــفاف و عادلانه‌ای برای 
ثبت نام، ارزیابی و انتخاب پژوهشــگران برتر در نظر گرفته 
شد و از فناوری های نوین برای تسهیل امور استفاده گردید. 
همچنین، تلاش شــد تا با اطلاع‌رسانی گسترده و تعامل با 
نهادهای علمی و اجرایی، مشارکت حداکثری پژوهشگران و 
متخصصان جلب شود. این تلاش ها به ثمر نشست و مشارکت 
متقاضیان شاهد رشد ۷ برابری بود. در بخش آثار جشنواره، 
۱۴۹۸ اثر در این رقابت ثبت شــد و در بخش پژوهشگران 
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نیــز ۳۰۴ پژوهشگر با ثبت نام و بارگذاری مستندات خود 
وارد رقابت شدند. همراهی مؤسسات پژوهشی تابعۀ دستگاه 
از جمله مؤسسه عالی پژوهش و تأمین اجتماعی و صندوق 
راهبردهای بازنشستگی صبا، به‌علاوۀ سازمان هایی که دارای 
واحد پژوهشی مستقل هستند ازجمله سازمان آموزش فنی 
و حرفه‌ای کشور، ســازمان بهزیستی کشور، بانک های رفاه 
کارگران و توســعۀ تعاون در مراحل مختلف برگزاری هفته 

پژوهش قابل تقدیر است.
جشنواره هفتۀ پژوهش در تاریخ ۲۶ آذرماه در ساختمان 
ستادی وزارتخانه برگزار شد و با حضور مقامات، پژوهشگران، 
اساتید دانشگاه و خانواده های محترم دکتر عزت‌الله عراقی و 
دکتر طایی، رنگ و بوی خاصی به خود گرفت. این مراســم 
مزین به یاد و نام دکتــر عزت‌الله عراقی، چهرۀ ماندگار 
حــوزۀ کار و تأمیــن اجتماعی بود و از خدمات ارزشــمند 
ایشان تجلیل به عمل آمد. همچنین، از دکتر حسن طائی، 

پژوهشگر شاخص وزارتخانه، تقدیر و قدردانی گردید.
در این مراســم، دکتــر ابراهیم صادقی فر، ریاســت 
مؤسسه کار و تأمین اجتماعی، گزارشی از فعالیت های 
انجام شده در راســتای برگزاری هفته پژوهش ارائه نمود و 
جزئیات مربوط به مشــارکت کنندگان، فرایندهای داوری و 
انتخاب پژوهشگران را تشریح کرد. وزیر تعاون، کار و رفاه 
اجتماعی نیز در ســخنانی، بر اهمیت تحقیق و پژوهش در 
گره گشایی از چالش ها و مسائل کشور تأکید کرد و خواستار 
ارتباط مؤثر بین پژوهشگران و بدنۀ اجرایی برای استفاده از 
نتایج تحقیقات علمی در راســتای پیشبرد اهداف ملی شد. 
همچنین دکتر طائی به ارائه گزارشی از سه‌دهه تلاش علمی 
و اجرایی خود در حوزۀ اقتصاد کسب‌وکار، بازار کار و اشتغال 
پرداخت و بر اهمیت سیاســت گذاری هماهنگ در ارتباط با 
نرخ های تورم، ارز، بهره و دستمزد تأکید کرد. دکتر خدایگان، 

رئیس بنیاد ملی نخبگان، نیــز به بیان دیدگاه های خود 
درخصــوص ویژگی های نخبگان و چالش هــای پیش‌روی 

پژوهشگران و مؤسسات پژوهشی پرداخت.
در پایــان مراســم، از ۱۲ نفر پژوهشگر برتر ملی در 
حوزه تعاون، کار و رفاه اجتماعی تقدیر به عمل آمد و از 
آثار و محصولات جدید انتشــارات در حوزه های تعاون، کار 
و رفاه اجتماعی رونمایی شــد. امید است با تداوم برگزاری 
این گونــه رویدادها و حمایت همه جانبه از پژوهشــگران و 
محققان، شــاهد توســعۀ روزافزون علمی و عملیاتی کشور 
باشیــم. در ادامــه به اختصار بــه معرفی آثــار برگزیده و 

پژوهشگران برتر خواهیم پرداخت.

معاونت پژوهش مؤسسه کار و تأمین اجتماعی
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پژوهشگر برتر حوزة فرهنگی و اجتماعی:

شاهو رستگاری

از فرایند  طرح پژوهشی: درک تجربۀ ذی نفعان 
خصوصی سازی در ایران1

خصوصی سازی شرکت های دولتی به‌عنوان یک جزء کلیدی 
از مدیریــت عمومی جدید در کشــورهای توســعه یافته و 
درحال توسعه ازجمله انگلســتان، ایالات متحده، و کانادا از 
اوایــل دهۀ 1980 مطرح شده‌اســت. دولت ها با انگیزه های 
اقتصادی، سیاسی و مالی به خصوصی ســازی روی آورده‌اند. 
ایران نیز از اواخــر دهۀ 60 این روند را آغاز کرده، اما نتایج 
بررسی ها از عملکرد ضعیف خصوصی ســازی در این کشور 
حکایت دارد. این روند در غیاب زیرســاخت های مناســب، 
منجر به افزایش فشارهای اقتصادی و اجتماعی بر کارگران 
و رشــد طبقه‌ای از رانت خواران شده است. در پژوهش های 
سیاســت گذاری اقتصادی، خصوصی‌سازی به عنوان راه حلی 

1. اثر معرفی شده در مورد پژوهشگران برتر تنها یک اثر از آثار ایشان در 
حوزۀ تخصصی است.

برای افزایش بهره‌وری بنگاه های دولتی و کاهش فشار مالی 
آن ها بر بودجۀ کشــور معرفی می شــود؛ بااین حال، ارزیابی 
نتایج این سیاست در ایران همواره مورد مناقشه بوده است.

هدف پژوهش حاضر، درک تجربیات کنشــگران جامعۀ 
کار و تولید ایران )فعالان بخــش خصوصی، بوروکرات های 
دولتی و فعالان کارگری( از فرایند خصوصی ســازی اســت. 
این پژوهش با روش تحقیق نظریة زمینه‌ای و با نمونه‌گیری 

نظری از 31 نفر انجام شده است. 
نتایج پژوهش، ارزیابی جامعۀ مخاطب از خصوصی سازی 
را در ســه دســتة عّلّی، زمینــه‌ای و مداخله گر طبقه بندی 
می کنــد. شــرایط ع�������ل���ِــگی دولــت، نظــارت 
ناکافی و نبود شــفافیت اســت. شــرایط زمینه‌ای شــامل 
فقدان شایسته ســالاری و بحــران برنامه‌ریزی می باشــد. 
همچنیــن، شــرایط مداخله گــر بــه نگــرش اشــتباه به 
 خصوصیــسازی و مــشکلات بخش خصوصی اشاره دارد.

راهبردهای کلان شــامل اصلاح ســاختار بودجه، تســریع 
دموکرات ســازی و سیاســت خارجی توســعه گرا اســت، 
درحالی کــه راهبردهای خُُرد بر تزریق شایسته ســالاری و 
اصلاح محیط کســب‌وکار تمرکز دارند. نتایج نشان داد که 
فرایند خصوصی ســازی معمولًاً منجر به قدرت‌گیری اقلیت 
صاحب قدرت در اقتصاد سیاسی جامعه شده است که منافع 
خود را در حفــظ انحصارها می‌بینند. ایــن اقلیت در برابر 
هرگونه حرکت به سمت دموکرات سازی و افزایش شفافیت 
و نظارت قرار گرفته و مانع بهینه سازی سیاست های مالیاتی 

می شوند.
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پژوهشگر برتر حوزة اشتغال و کارآفرینی:

 ناهیدچشمه قصابانی 

طرح پژوهشی: شکاف جنسیتی دستمزد شاغلان 
بخش دولتی و خصوصی در بازار نیروی کار شهری 
با  توبیت  مدل  بر  مبتنی  تجزیه  رهیافت  ایران- 

متغیر ابزاری

با مروری بر وضعیت شغلی و درآمدی زنان و مقایسة آن با 
مردان، مشخص است که زنان از آسیب پذیرترین بخش های 
جمعیت کشور هســتند. در چهار دهة گذشته، زنان ایرانی 
تبدیل به نیمی از فارغ‌التحصیلان دانشگاهی کشور شده‌اند؛ 
اما طبق آمار نتایج نیروی کار ســال 1396، نرخ مشارکت 
زنان در بازار کار 16 درصد بوده که با نرخ مشــارکت 64/5 
درصــدی مردان تفاوت بسیار دارد. این درحالی اســت که 
یکی از شــاخص های مهم برای سنجش پیشرفت و توسعۀ 
هر کشــور، وضعیت زنان هر کشور اســت. در بازار نیروی 
کار ایران، شــکاف دستمزد میان زنان و مردان وجود دارد. 
این پژوهش بر آن اســت تا بــه بنیادی ترین و بدیهی ترین 

نابرابری یعنی نابرابری دستمزدی بپردازد و تعیین کند چه 
میزان از این نابرابری دستمزد ناشی از تبعیض و چه میزان 
ناشی از ویژگی های سرمایۀ انسانی است. این پژوهش با پایه 
قراردادن تجزیه اوکســاکا و بالیندر و به کارگیری داده های 
خُُرد در ســطح خانوار و با اســتفاده از روش اقتصادسنجی 
داده های سانسورشده، به بررسی شکاف جنسیتی دستمزد 
شــاغلان بخش دولتی و خصوصی در ایران پرداخته است. 
روش متداول بررسی شــکاف دستمزدی استفاده از تجزیه 
اوکســاکا و بالیندر و رگرسیون حداقــل مربعات معمولی 
اســت. اما باتوجه بــه اهميت موضــوع و همچنین تصوير 
موجود از داده های سانسورشــده، روش محاســبۀ شکاف 
دستمزدی موجود دارای تورش بوده و نتایج قابل‌اعتمادی 
ارائه نمی‌دهد. این مطالعه تلاش می کند با كمك داده هاي 
سانسورشــده و مدل توبیــت، برآورد دقیق تــری از میزان 
شکاف جنسیتی دســتمزد در بازار نیروی کار ایران، جهت 
مؤثر واقع شــدن کاهش تبعیض و رسیدن به توسعۀ پایدار 
ارائه دهد. نتایج پژوهش نشان می‌دهد که شکاف جنسیتی 
دستمزد در هر دو روش، به صورت فزونی میانگین دستمزد 
مردان نســبت به زنــان در بازار کار ایران وجــود دارد، اما 
درصورت نادیده گرفتن تورش داده های سانسورشده، تفاوت 
دستمزد زنان و مردان توسط ســرمایۀ انسانی قابل توضیح 
است. همچنین تبعیض جنسیتی دستمزد که قابل توضیح 
با سرمایۀ انسانی نیســت بیش از اندازه برآورد می شود که 
این افزایش برآورد در بخش تبعیض جنسیتی دستمزد، به 
میزان بیشتری محسوس است. درصورتی که زنان از بازده‌ای 
مشابه مردان برخوردار باشند، میزان تبعیض دستمزدی در 
روش حداقــل مربعات معمولی و توبیــت به ترتیب برابر با 

0/31 و 0/22 خواهد بود.
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پژوهشگر برتر حوزۀ بهزیستی:

محسن کرمانی

کتاب: درآمدی بر سیاست ادغام اجتماعی

این کتاب به ضرورت ایجاد یک »برنامۀ جامع« برای مواجهة 
مؤثر با مسائل اجتماعی در ایران می پردازد. باوجود انتقادات از 
مفاهیم جامع در سیاست گذاری اجتماعی به‌دلیل پیچیدگی 
مسائل و نارســایی های موجود، نیاز به حداقل جامعیت در 
سیاســت ها امری اجتناب ناپذیر است. برای دستیابی به این 
سطح از جامعیت، سه اصل کلیدی باید رعایت شوند: قابلیت 
دربرگرفتن درجات مختلف مســائل اجتماعی، نمایش آثار 
و نشــانه های آن در ابعاد مختلف حیات اجتماعی و تحلیل 
ریشه ها و ســازوکارهای مؤثر در پیدایش مسائل در سطوح 

خُُرد و کلان.
باتوجه به قانون برنامۀ چهارم توســعه و تأکید بر معضل 
آسیب های اجتماعی، موضــوع تهیه »طرح جامع کنترل و 
کاهــش آسیب های اجتماعی« مورد توجــه قرار گرفت. اما 
با گذشــت دو دهه، هنوز دســتیابی به برنامه‌ای جامع در 

حکمرانی اجتماعی بــا چالش هایی از قبیل غفلت از عوامل 
ســاختاری، رویکردهای فردمحور و تحلیلی ناکافی مواجه 
اســت. این مســائل، مانع از اجرای مؤثــر و جامع برنامه ها 

شده‌اند.
ادغام اجتماعی به‌عنوان چارچوب سیاسی پیشــنهادی 
به‌دلیــل حداقل اجمــاع در میان صاحب نظــران، به عنوان 
رویکردی منطقی برای دگرگونی اجتماعی و بهبود وضعیت 
جامعه پیشنهاد می شود. برای ورود به این فرایند و طراحی 
سیاست های مرتبط، نیاز به درک مفهوم طرد اجتماعی وجود 
دارد. تنها با شناخت دقیق از طرد اجتماعی و سازوکارهای 
آن می توان به تدوین سیاست های مربوط به ادغام اجتماعی 

پرداخت.
کتــاب حاضــر به منظور آشــنایی سیاســت پژوهان و 
سیاســت گذاران با ادبیات علمی مرتبــط با ادغام اجتماعی 
شامل چند گفتار است. در گفتار اول، مفهوم طرد اجتماعی 
معــرفی و وجوه مختلف آن ترسیم شــده اســت. در گفتار 
دوم، ســازوکارهای عّلّی و فرایندهای طردکننده در سطوح 
مختلف بررسی می شوند. در نهایت، در گفتار سوم، بر اساس 
تحلیل های صورت گرفتــه، راه کارهایی برای ادغام اجتماعی 
گروه های طردشــده پیشنهاد می شــود. این ساختار، هدف 
نهایی کتاب را به خوبی تبیین می کند و بینش های لازم برای 

سیاست گذاری در این حوزه را ارائه می‌دهد.
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پزوهشگر برتر در حوزة بانکداری:

مریم حاج اسمعیلی

با  بانک  مشتریان  رفتار  تحلیل  پژوهشی:  طرح 
استفاده از هوش مصنوعی

بانک ها بــا چالش های متعددی همچون پیش‌بینی احتمال 
عــدم پرداخــت وام، مدیریت ریســک، حفظ مشــتری و 
پروفایل سازی مشتری برای اهداف مختلف برای دستیابی به 
سودآوری بالاتر و کاهش ریسک ها مواجه هستند. از هوش 
مصنــوعی برای صرفه جویی در زمان موردنیاز انســان برای 
پردازش حجم زیادی از اطلاعــات و ارائه نتایج کارآمدتر و 
دقیق تر استفاده می شود. فناوری هوش مصنوعی می تواند به 
مؤسسات بانکی کمک کند تا خدمات خود را شخصی سازی 
کننــد و درآمد خود را افزایش دهنــد. این امر، فرصت های 
جدیدی را برای بهبود فرایندهای بانکی از طریق بینش های 

ارزشمند ایجاد می کند.
 هدف این طرح، اســتفاده از داده های رفتار مشــتریان 
بانک برای اســتخراج بینش های مفید و ارزشــمند با ادغام 
روش های هوش مصنوعی به منظور بهبود کیفیت خدمات و 

تجربه مشتری است. در این پژوهش، از اطلاعات مشتریان 
بانک بــرای پیش‌بینی رفتار آن هــا و موفقیت کمپین های 
بازاریابی استفاده شده است. تمرکز اصلی بر استفاده و اجرای 
بینش و اطلاعات استخراج شده از رفتار مشتری با استفاده از 

روش ها و تکنیک های هوش مصنوعی بوده است.
ما از یک مجموعه دادۀ رفتار مشــتریان مربوط به یک 
کمپیــن بازاریابی بانکی پرتغالی با هــدف پیش‌بینی رفتار 
مشتری و اثربخشی کمپین با اســتفاده از الگوریتم جنگل 
تصادفی برای ساخت مدل خود استفاده کردیم. مدل جنگل 
تصادفی به دقت 100% در داده های آزمایشی دســت یافت 
و توانست پیش‌بینی کند که آیا مشتری به سپرده مدت‌دار 
اشتراک می یابد یا خیر، و از سایر مدل های سنتی یادگیری 
ماشین که بــرای طبقه بندی اســتفاده کردیــم، عملکرد 
بهتری داشت. همچنین نتایج نشان داد سیستم های بانکی 
می توانند بــا بهره‌گیری از روش هــا و تکنیک های مختلف 
یادگیــری ماشین و هوش مصنوعی بر روی داده هایی که از 
مشتریان خود و منابع داده های موجود جمع آوری می کنند، 

از بینش های استخراج شده بهره مند شوند.
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پژوهشگر برتر حوزة رفاه اجتماعی:

سجاد اجاقلو

طرح پژوهشی: بررسی وضعیت سلامت و نیازهای 
اجتماعی و اقتصادی سالمندان در جوامع شهری 
ارائـه راه کارهـای  و روستایی استان زنجـان و 

بهبود وضعیت موجود

ســالخوردگی جمعیت یکی از مســائل عمدۀ جمعیتی در 
کشــورهای جهان اســت که به‌ویژه در پنجاه ســال اخیر 
تحت تأثیر توســعة اقتصادی و اجتمــاعی، کاهش باروری 
و افزایش امیــد به زندگی قرار گرفته اســت. این تغییرات 
منجر به افزایش تعداد ســالمندان و تغییرات قابل‌ملاحظه 
در ســاختار سنی جمعیت شده است. سالخوردگی جمعیت 
نتیجه‌ای از انتقال جمعیت شناختی است که در آن باروری 
و مرگ‌ومیر به سطوح پایین تر کاهش می یابند. عوامل اصلی 
مؤثر بر این پدیده شامل کاهش مرگ‌ومیر، به‌ویژه مرگ‌ومیر 
نوزادان و کاهش مستمر باروری هستند. جمعیت ایران نیز 
به سرعت به ســمت سالخوردگی درحال حرکت است. اگرچه 
درحال حاضر درصد کمتری از جمعیت در سن سالخوردگی 
هستند، اما پیش‌بینی ها حاکی از افزایش سریع سالمندان در 
دهه های آینده است. بر اساس پیش‌بینی های سازمان ملل، 

تا ســال های 2040 و 2050، حدود 25 درصد از جمعیت 
ایران در گروه های سنی بالای 60 سال قرار خواهند گرفت.

روند ســالخوردگی جمعیت پدیده‌ای جهانی است، اما 
تفاوت هایی در سرعت این گذار بین کشورهای توسعه یافته 
و درحال توسعه وجود دارد. در کشورهای پیشرفته، افزایش 
جمعیــت ســالمندان طی 100 تــا 200 ســال رخ داده، 
درحالی که این تغییر در کشورهای درحال توسعه مانند ایران 
با ســرعت بیشتری، یعنی 30 تا 40 ســال، اتفاق می‌افتد. 
این تفاوت می تواند مشکلاتی را در تأمین مخارج بهداشتی 
و درمانی ســالمندان به همراه داشته باشد. به همین دلیل، 
سلامت ســالمندان موضــوعی بسیار حائز اهمیت اســت 
کــه نیازمند توجه و برنامه‌ریزی اجتماعی و اجرایی اســت. 
باتوجه به کاهش جمعیت جوان و نوجوان و بسته شدن پنجرة 
جمعیتی، توجه برنامه‌ریزان به نیازهای ســالمندان ضروری 
به نظر می‌رســد. این پژوهش به بــررسی وضعیت سلامت 
ســالمندان در اســتان زنجان، هم در مناطق شهری و هم 
روســتایی، می پردازد و نیازهای اجتماعی و اقتصادی آن ها 
را ارزیابی می کند. در نهایت، راه کارهای مناسبی برای بهبود 
وضعیت سلامت و جایگاه اجتماعی و اقتصادی ســالمندان 

استان به نهادهای متولی ارائه شده است.
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اثر برتر در حوزة صندوق های بازنشستگی:

محمدحسین مردی، 

حامد باشکوه، 

لیلا مؤمنی، 

شهاب الدین فولادی مقدم

کتاب: طرحنامۀ ناترازی صندوق‌های بازنشستگی 
در کشور

این کتاب به طور مفصل به بررسی وضعیت نظام بازنشستگی 
در ایران و چالش های پیش‌روی آن پرداخته اســت. یکی از 
مهم ترین چالش های این نظــام، ناترازی مالی صندوق های 
بازنشســتگی اســت که به‌دلایلی همچون تغییر ســاختار 
جمعیتی، کاهش نســبت پشــتیبانی )تعداد بیمه شدگان 
به مســتمری بگیران(، قوانین تحمیــلی و افزایش تعهدات 
صندوق ها تشــدید شده‌است. نظام بازنشســتگی در ایران 
عمدتاًً بر اساس نظام مزایای تعریف‌شده بنا شده‌است که در 
آن میزان مستمری ها از قبل تعیین شده و به عوامل مختلفی 
مانند سنوات خدمت و آخرین حقوق بستگی دارد. این نظام 
در کنار تغییر ســاختار جمعیــتی و افزایش امید به زندگی 
باعث شده اســت که تعهدات صندوق ها به طور قابل توجهی 
افزایش یابد، درحالی که منابــع ورودی آن ها ثابت مانده یا 
با نرخ کمتری رشد کرده‌اســت. ناترازی مالی صندوق های 
بازنشستگی، عواقب جدی برای اقتصاد کشور دارد. ازجملۀ 
این عواقب می توان به کاهش توان دولت در ســرمایه گذاری 
در ســایر بخش ها، افزایش بدهی دولت و در نهایت، کاهش 
رفاه اجتماعی اشاره کرد. بنابراین، نظام بازنشستگی ایران با 
چالش های جدی مواجه است و برای حفظ پایداری آن، نیاز 
به اقدامات فوری و اســاسی است. عدم توجه به این موضوع 

می توانــد عواقب جبران ناپذیری برای اقتصاد کشــور و رفاه 
اجتماعی مردم به همراه داشته باشد.

کتــاب حاضر برای حل این مشــکل، اتخاذ تصمیمات 
جدی و اصلاحات ســاختاری در نظام بازنشستگی ازجمله 
تغییر نظام محاســبۀ مســتمری ها از مزایای تعریف شــده 
به صورت قطعی، افزایش سن بازنشستگی، تشویق به پس‌انداز 
شــخصی، افزایش مشارکت بخش خصوصی در تأمین مالی 

بازنشستگی را پیشنهاد و موردبررسی قرار می‌دهد.  
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پژوهشگر برتر حوزة تعاون: 

حسن عاشقی

تا  از سیاست گذاری  رهبری-  و  مدیریت  کتاب: 
ارزیابی آموزش و توسعۀ منابع انسانی

ایــن کتاب به بررسی چالش ها و تحــولات حوزۀ آموزش و 
مدیریت آموزشی از دهة 1950 تاکنون می پردازد و باتوجه به 
روندهای مختلف در آمــوزش و یادگیری، بر لزوم توجه به 
توســعۀ منابع انســانی به عنوان ابزاری برای پیشبرد اهداف 
ســازمانی تأکید دارد. اگر چه از دهه های گذشــته آموزش 
از اهمیت ویــژه‌ای برخوردار بوده اســت، نظریات جدید و 
چالش های مطرح شــده پــس از دهــه 1990، بر ضرورت 

بازنگری در رویکردهای مدیریت آموزشی افزوده است.
هدف کلی کتاب، آشناســاختن خوانندگان با چالش ها 
و تغییــرات پارادایــمی در حوزۀ آموزش و بهســازی منابع 
انسانی اســت. مخاطبان پس از خواندن کتاب قادر خواهند 
بود: 1( تغییرات پارادایمی و چالش های مربوط به آموزش و 
بهسازی منابع انسانی را تحلیل کنند و پارادایم های مناسب 
برای سازمان های جدید را شناســایی و تشریح نمایند. 2( 

رویکردهای میان‌رشته‌ای را بشناسند و رویکرد مناسب برای 
مدیریت آموزش ســازمانی را مطابق با نیازهای روز مطرح 
نمایند. 3( ابعاد و عناصر توسعة حرفه‌ای کارکنان و مدیران را 
تشریح کرده و کاربردهای آن ها در مدیریت آموزش سازمانی 
را بیان کنند. 4( مفهوم سنتی و مدرن سازماندهی و ساختار 
ســازمانی را بررسی کرده و مزایا و معایــب آن ها را تحلیل 
کنند. 5( عناصر تخصص گرایی در مدیریت آموزش را مورد 
تجزیه‌وتحلیل قرار دهند و نقش و مسئولیت مدیران آموزش 
را در این زمینه تبیین کنند. 6( رسالت های مدیران آموزش 
در عصر دیجیتال را باتوجه به مفهوم سازی های مرتبط با عصر 

و منابع انسانی تشریح نمایند.
این کتــاب حاضر در 13 فصل تألیف شــده اســت و 
هدف آن پاســخگویی بــه نیازهای مختلــف جامعه هدف 
شــامل کارشناســان، دانشجویان و پژوهشــگران در حوزۀ 
مدیریت آموزش ســازمانی است. این رشــته، که به عنوان 
زیرمجموعــه‌ای از تعلیم‌وتربیت شــناخته می شــود، فراتر 
از آمــوزش و پرورش رســمی عمل می کنــد و در صنایع 
 مختلفی مانند نفت، خودروــسازی و بیمه نیز کاربرد دارد

نویســندگان کتاب تلاش کرده‌اند تا به چالش های نظری و 
عملی مدیریت آموزش ســازمانی پرداخته و دانش موردنیاز 
را برای توســعة بینش، مهارت و دانــش جامعه هدف ارائه 
کنند. در این راستا، مباحثی مانند چالش های نوین، مبانی 
نظری، اصول، ابزارها و شیوه های کاربردی مدیریت آموزش 
سازمانی بررسی شــده و دغدغه های اجرایی در این زمینه 
تحلیل می شــود. در مجموع، این کتاب تلاش دارد تا با ارائه 
دانش و ابزارهای کاربردی، زمینه‌ای مناســب برای مدیریت 
مؤثر آموزش و توسعه منابع انسانی در سازمان ها فراهم کند 

و به نیازهای روز جامعه آموزشی پاسخ دهد.
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پژوهشگر برتر حوزة فنی وحرفه ای:

سیدپرویز موسوی

کتاب: مجموعه کتاب های آموزش مهارت )حرفة 
موتورهای  راه‌اندازی  و  نصاب  صنعتی:  برقکار 

الکترونیکی( - کابل کشی و نصب باس داکت

تهیــه و اجرای برنامه هــای آموزشی و ارزیــابی دقیق آنها 
مســتلزم اســتفاده از منابع اطلاعاتی جامع و به‌روز است. 
برای آنکه محتوای آموزشی بتواند تصویری روشن و گویا از 
ســاختارها و شرایط اشتغال در بازار کار ارائه کرده و قابلیت 
مقایسه در سطوح ملی و بین‌المللی را داشته باشد، ضرورت 
دارد از تعاریف و مفاهیم طبقه بندی‌های اســتاندارد شغلی 

پیروی شود.
ســازمان آموزش فنی‌وحرفه‌ای کشــور به عنوان متولی 
آموزش های غیررسمی و بنا به وظیفة قانونی خود با تدوین 
و بازنگری محتوای اســتانداردهای مهارت آموزی و براساس 
الگوهای طبقه بندی شدة بین‌المللی به تهیة منابع آموزشی 
پرداخته اســت. یکی از طبقه بندی هــای مرجع که کاربرد 
گســترده‌ای در تهیۀ سرفصل های استاندارد مهارت و منابع 

آموزشی دارد، طبقه بندی اســتاندارد بین‌المللی مشــاغل 
ایسکو است. این استانداردهای آموزشی به عنوان مهم ترین 
عامل تعیین کنندۀ ســطح مهارت، ماهیت و ویژگی وظایف 
محوله در شــغل، مرتبط با وظایف تخصصی و مهارت تهیه 

شده‌است.
منابع انبوه تولیدشده در حوزة کتاب‌های مهارت آموزی 
باتوجه به تنوع سلایق تولیدکنندگان، گاه از اهداف آموزشی 
برنامۀ درسی و اســتانداردهای آمــوزش فنی‌وحرفه‌ای دور 
می شوند. بنابراین، بر آن شــدیم مجموعه‌ای برای استفادة 
کاربــردی فراگیــران و مهارت آموزان به منظور دســتیابی 
راحت تر به مصادیق شــغلی بازار کار تهیه شود. در تهیۀ این 
مجموعه آموزشی، کوشــش به عمل آمده‌اســت تا علاوه بر 
استفاده از چارچوب طبقه بندی بین‌المللی مشاغل، الزامات 
بازار کار به عنوان محور اصلی قرار گیرد و در سطوح آموزش 
متفاوت و در ســطح ملی برحسب تحصیلات متفاوت باشد 
که این امر منجر به بهبود قابلیت مقایســه پذیری در سطح 

بین‌المللی شود.
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اثر برتر حوزة حقوق و روابط کار:

بختیار پاکمزد

در  اختلاف  حل  مراجع  آرای  بر  مروری  کتاب: 
دیوان عدالت اداری - استان اردبیل

تنظیم روابط بین کارگر و کارفرما از مهم ترین و تأثیرگذارترین 
اقدامات دولت ها در عرصه اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی هر 
کشوری است. این موضوع به‌دلیل جایگاه اجتماعی کارگر و 
کارفرما و تأثیر عمیق آنها بر اقتصاد کشــورها حائز اهمیت 
اســت. درصورت بروز اختلاف بین کارگــر و کارفرما، باید 
راهکار قانــونی برای حل اختلاف و تــداوم همکاری وجود 

داشته باشد.
در ایران، اختلافات کارگری و کارفرمایی براساس فصل 
نهم قانون کار رسیدگی می شــود. طبق مــاده 157 قانون 
کار، اختلافات ابتدا از طریق ســازش مســتقیم و درصورت 
عدم ســازش از طریق هیئت های حل اخــتلاف حل‌وفصل 
می شوند. رسیدگی به دعاوی در مراجع حل اختلاف در دو 

مرحلۀ بدوی و تجدیدنظر صورت می‌گیرد.
علی‌رغم اینکه آرای قطعی صادرة هیئت های تشخیص 

و حل اختلاف بر اســاس ماده 159 قانــون کار لازم‌الاجرا 
است، اما این موضوع مانع طرح دعوی از سوی آنها در دیوان 
عدالت اداری نیســت. دیوان عدالــت اداری به اعتراضات و 
شکایات از آرا و تصمیمات قطعی هیئت های تشخیص و حل 
اختلاف منحصراًً ازحیث نقض قوانین و مقررات یا مخالفت 
بــا آنها رسیدگی می کند. هدف اصــلی دیوان عدالت اداری 
کنترل اَعَمال حاکمیتی و مهــار قدرت به منظور حمایت و 
صیانت از حقوق مردم اســت. ازاین‌رو، مراجع حل اختلاف 
مکلف‌اند در چارچوب قوانین و مقررات تصمیم‌گیری نمایند 
و درصورت عــدم رعایت مقررات، تبعیض فی مابین اصحاب 
دعوی، مستند و مستدل نبودن آرای صادره از سوی مراجع 
مزبور، شــعبات بدوی و تجدیدنظر دیوان عدالت اداری نیز 
موظــف به نقض تصمیمات صادره در جهت رعایت منافع و 

جلوگیری از پایمال شدن حقوق مردم هستند.
کتاب حاضر در دو فصل به بررسی برخی از دلایل نقض 
آرای هیئت های تشــخیص و حل اختلاف استان اردبیل در 
شــعبات مختلف دیوان عدالت اداری و شــرح آنها پرداخته 
است. به عنوان نمونه، به تعدادی از آرای صادرة نقض شده در 
دیوان عدالت اداری و روند رسیدگی از بدو شکایت کارگران 
اعم از دادخواســت تســلیمی به مراجع حل اختلاف، رأی 
هیأت تشخیص، رای هیئت حل اختلاف، دادخواست بدوی 
معترض به دیوان عدالت اداری، لایحة جوابیة اداره کل تعاون 
کار و رفــاه اجتماعی و دادنامة صادرة شــعبه بدوی دیوان 
عدالت اداری، دادخواست تجدیدنظرخواهی ادارۀ کل تعاون 
کار و رفاه اجتماعی و دادنامة صادرة شعبة تجدیدنظر دیوان 
عدالت اداری بدون ذکر نام اصحاب دعوی اشاره کرده است. 

این کتاب مشتمل بر دو فصل است:
1- دلایل نقض آرای هیئت های تشخیص و حل اختلاف 
در شــعبات دیوان عدالت اداری و ارائه توضیحاتی پیرامون 

دلایل آن؛
2- نمونه هایی مستند از آرای صادره از شعبات بدوی و 
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تجدیدنظر دیــوان عدالت اداری مبنی بر نقض آرای مراجع 
حل اختلاف موضوع فصل نهم قانون کار به همراه دادخواست، 

لوایح تنظیمی و آرای مراجع حل اختلاف.

اثر برتر حوزة ایمنی و بهداشت محیط کار:

سیدمحمدحسین اصفهانی

کتاب: انقلاب دیجیتال در HSE - از الگوریتم‌ها 
تا اکوسیستم‌های پایدار

در گذشته، مدیریت بهداشت، ایمنی و محیط‌زیست عمدتاًً 
به فرایندهای ســنتی و گاهی ناکارآمد محــدود بود، اما با 
ظهور فناوری های دیجیتال، زمینه های جدیدی برای بهبود 
و بهینه ســازی فرایند فراهم شده اســت. این فناوری ها به 
مدیران بهداشت، ایمنی و محیط زیست )HSE( این امکان 
را می‌دهنــد که از داده های دقیق و آتی بهره برداری کنند و 
پیش‌بینی های بهتری برای مدیریت خطرات و ارتقای ایمنی 
داشته باشند. بنابراین در دهه های اخیر، ظهور فناوری های 
نویــن مانند اینترنت اشیا، هوش مصنوعی، تحلیل داده های 
بزرگ و بلاک‌چین منجر به ایجاد فرصت های بی ســابقه‌ای 

برای بهبــود فرایندهای HSE  شده‌اســت. این فناوری ها 
توانســته‌اند نه تنها کارایی و دقت را در مدیریت بهداشت، 
ایمــنی و محیط‌زیســت افزایــش دهند، بلکه بــه ایجاد 

اکوسیستم های پایدار نیز کمک کنند.
در این راســتا، کتاب »انقلاب دیجیتــال در HSE: از 
الگوریتم ها تا اکوسیستم های پایدار« می تواند اهمیت زیادی 
برای مدیران و تصمیم‌گیرندگان ســازمان ها داشــته باشد. 

اهداف کتاب عبارت‌اند از: 
* آشنایی با تحولات دیجیتال: کتاب به مدیران کمک 
می کند تا با روندها و تحولات دیجیتال در حوزۀ بهداشــت، 
ایمنی و محیط‌زیست )HSE( آشنا شوند و درک بهتری از 
چگونگی تأثیر  این تحولات بر ســازمان ها و صنایع مختلف 

پیدا کنند؛
* اســتفاده از الگوریتم ها: مدیران می توانند یاد بگیرند 
کــه چگونه از الگوریتم ها و داده کاوی برای بهبود فرایندها و 
تصمیم‌گیری های خود استفاده کنند. این موضوع می تواند به 

افزایش کارایی و کاهش هزینه ها منجر شود؛
* ایجــاد اکوسیســتم های پایــدار: کتاب بــه بررسی 
راه کارهــایی برای ایجاد اکوسیســتم های پایــدار در حوزه 
HSE می پــردازد. مدیران می توانند از ایــن راه کارها برای 

توسعه راهبردهای پایدار در سازمان های خود استفاده کنند
* مدیریت ریسک: باتوجه به اهمیت مدیریت ریسک در 
HSE، کتاب می تواند بــه مدیران کمک کند تا روش های 

نوین برای شناســایی و مدیریت ریسک ها را یاد بگیرند و از 
آن ها بهره برداری کنند؛

* توســعۀ مهارت هــا: خواندن این کتــاب می تواند به 
مدیــران کمک کند تــا مهارت های جدیــدی را در زمینۀ 
فناوری های نوین و کاربرد آن ها در HSE کســب کنند که 

این امر می تواند منجر به بهبود عملکرد کلی سازمان شود؛
* ایجــاد فرهنگ نــوآوری: کتاب می توانــد مدیران را 
ترغیب کند که فرهنگ نوآوری را در ســازمان خود ترویج 
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دهنــد و از ایده های جدید بــرای بهبود فرایندها و خدمات 
استفاده کنند. 

در مجموع، این کتاب در حوزة HSE  می تواند به عنوان 
یک منبع مهم برای مدیران عمل کند تا در دنیای دیجیتال 

امروزی بهتر عمل کنند و تصمیمات مؤثرتری بگیرند.

اثر برتر در حوزة تعاون:

 حکیمه نیکی اسفهلان

تأمین مالی  روش های  ارزیابی  پژوهشی:  طرح 
تعاونی های مسکن استان آذربایجان شرقی

باتوجه به اینکه تأمین مالی مســکن یــکی از دغدغه های 
اصلی در بخش های عرضه و تقاضا است و نظام تأمین مالی 
کشورهایی که به صورت ســنتی بر پایۀ بانک شکل گرفته، 
ازجمله در کشــور ما، قادر نبوده به خوبی در این حوزه عمل 
کند، لذا شناســایی روش های تأمین‌مالی مسکن متناسب 
با عوامل کلان اقتصادی و ســاختار بازار سرمایه از ضرورت 
خاصی در شرایط کنونی برخوردار است. این پژوهش دارای 
چند ویژگی اساسی است که ارزشمندی نتایج حاصل از آن 

را روشن می کند:
اول: در بیــن مطالعات صورت گرفتــه، مطالعه‌ای که تا 
زمان انجام تحقیق بتواند به صورت نسبتاًً مفصلی روش های 
تأمین مالی مســکن در بخش تعاونی های مسکن را بررسی 
کند، یافت نشده است. از این‌رو، پژوهشگر، علی‌رغم مروری 
مناســب و تفصیلی بر تحقیقات داخلی و خارجی در بخش 
ادبیــات و پیشینــه تحقیق، ویژگی جدیدبــودن و نوآوری 
تحقیق را به خوبی نشــان داده است. بر این اساس، پژوهش 
حاضر به نتایج مناســبی در شناسایی روش های تأمین مالی 
و معیارهای ارزیابی این روش ها دســت یافته و پس از آن به 
اولویت بندی این روش ها بر اساس معیارهای شناسایی شده 

پرداخته است.
دوم: این تحقیق بنا به ماهیت روش انجام آن کیفی بوده 
است. ازاین‌رو، بر اساس ویژگی های روش کیفی که می تواند 
شــناخت بیشتری از ابعاد مســئله و اطلاعات عمیق تری را 
به‌دست آورد، صورت گرفته است. این پژوهش با بهره‌گیری 
از مصاحبــه با خبرگان به شناســایی روش های تأمین مالی 
و ســپس اولویت بندی آنها پرداخته است. بیشتر تحقیقات 
صورت گرفتــه در حــوزة روش های تأمین مــالی با الگوها و 
ی تنها به ارزیابی کارایی  مدل های تأمین مالی و به صورت کّمّ
یک یا چنــد روش پرداخته‌اند ولی با رویکــرد کیفی، این 
پژوهش در پی شناســایی روش های تأمین مالی به صورت 

نسبتاًً جامع تری بوده است.
سوم: این پژوهش از نظر روش انجام پژوهش و پیگیری 
دقیــق مراحل پژوهــش و تنظیم طرح تحقیــق مطابق با 
شیوةنامــه پژوهشی و رعایت نــکات و قواعد نگارشی، درج 
کامل مراحل پژوهشی، ارائه دقیق نتایج و ابزارهای گردآوری 
به خوبی عمل کرده اســت و تلاش نموده اســت تا راهبرد 

پژوهشی منسجمی را پی‌ریزی کرده و به‌پیش برد.
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اثر برتر در حوزة تامین اجتماعی:

میلاد اعظمی و همکاران

 COVID-19 واکسن  پذیرش  پژوهشی:  طرح 
یک   - جهـان  سراسر  در  بـاردار  زنان  بین  در 

بررسی سیستماتیک و متاآنالیز

همه‌گیری کووید-19 باعث مرگ بسیاری از افراد در سراسر 
جهان شده است. سازمان جهانی بهداشت )WHO( حتی 
قبل از شیوع این بیماری، مقاومت در برابر واکســن را یکی 
از بزرگترین تهدیدات سلامت جهانی معرفی کرده اســت. 
واکسیناسیون گسترده امیدوارکننده ترین راهبرد برای پایان 
دادن به این بیماری همه‌گیر جهانی است و محققان آن را به 
پیشرفت های خارق‌العاده در توسعۀ واکسن های مؤثر و ایمن 
علیــه کووید-19 در مدت زمان کوتاهی نســبت می‌دهند. 
واکسیناسیون کووید-19 از فوریه 2021 آغاز شد و سازمان 
جهانی بهداشــت بیش از سه واکســن کووید-19 را برای 
کاهش بروز و تهدید بالقوه بیماری موردتأیید قرار داده است. 
با این وجود، اعتقاد بر این اســت که مقاومت مردم، به‌ویژه 

زنان باردار، علی‌رغم آماده سازی سریع واکسن، بالا است.

هــدف از این مطالعــه، بررسی میزان پذیرش واکســن 
کووید-19 در زنان باردار بوده است. این مرور سیستماتیک و 
فراتحلیل مطابق با دستورالعمل های PRISMA انجام شده 
است. ما از راهبرد جستجوی استاندارد برای پایگاه های داده 
،PubMed/Medline، Web of Science (ISI)I 

کاکریــن،  کتابخانــه   ،Science Direct  ،Scopus  

EMBASE و EBSCO و همچنیــن موتور جســتجوی 

گوگل اسکولار استفاده کردیم. ناهمگنی بین مطالعات نسبتاًً 
بالا بود و بنابراین فراتحلیل ها بر اساس مدل اثرات تصادفی با 
فاصله اطمینان 95% با اســتفاده از نرم‌افزار STATA نسخه 

16 انجام شدند.
در 16 مقاله با حجم نمونــه 19219 زن باردار، میزان 
پذیرش واکسن کووید-19 برابر با 53.46% )فاصله اطمینان 
تجزیه‌وتحلیــل  شــد.  بــرآورد   )%59.24-%47.64 :%95
زیرگروهی بر اســاس قاره )p = 0.796(، روش جمع آوری 
داده هــا )p = 0.450( و رگرسیــون متــا بر اســاس ماه 
مطالعه )P > 0.001( انجام شــد و تنهــا رگرسیون متا بر 
اســاس ماه مطالعه معنی‌دار بود. تأثیر برخی متغیرها مانند 
تعــداد بارداری هــا )OR = 1.02 ]فاصلــه اطمینان %95: 
0.90–1.16[(، ســن مادر ) OR = 1.02 ]فاصله اطمینان 
 95%: 0.93–1.11[( و ــسابقۀ واکسیناســیون آنفلوآــنزا

) OR =0.87 ]فاصلــه اطمینــان 95%: 0.71–1.06[( بر 
پذیرش واکســن کووید-19 معنی‌دار نبود. میزان پذیرش 
واکســن کووید-19 در زنان بــاردار 53.46% بود که بسیار 
کمتر از میــزان واکسیناسیون عمــومی کووید-19 بود اما 
با پذیرش سایر واکســن های توصیه‌شده در دوران بارداری 
مانند آنفلوآنزا و کزاز، دیفتری و سیاه سرفه مطابقت داشت. 
بنابراین، باید اقدامات لازم برای افزایش پذیرش واکســن، 
رسیــدگی به نگرانی های ایمنی و آموزش در مورد آن انجام 

شود.
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مرورکتاب
گذار به بخش رسمی و تحول ساختاری: 

چالش ها و گزینه های سیاستی

تهیه و ترجمه: مریم ابراهیمی1

1. کارشناس پژوهش، مؤسسه کار و تأمین اجتماعی
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کتاب »گذار به بخش رســمی و تحول ساختاری: 
چالش ها و گزینه های سیاستی« مجموعه‌ای از مقالات با 
نگارش نویســندگان مختلف است که در سال 2020 توسط 
سازمان بین‌المللی کار چاپ شده است. این مجموعة مقالات 
که توسط ایاناتول اسلام و فردریک لاپیر1 ویرایش شده است 
به تجارب مربوط به اقتصاد غیررســمی به عنوان یک چالش 
بزرگ برای توســعه پایدار در چند کشور مختلف می پردازد. 
مطالعۀ سازمان بین‌المللی کار نشان می‌دهد که نه تنها سهم 
اقتصاد غیررسمی، بلکه ویژگی های اقتصاد غیررسمی به شدت 
با درجۀ توســعه اقتصادی و نهادی یک کشور مرتبط است. 
نویســندگان در 9 فصل به موضوعــات مختلفی درخصوص 
اشــتغال غیررســمی چون: انواع مختلف اشتغال غیررسمی 
به عنوان یک چالــش جدی برای سیاســت گذاران؛ اهمیت 
استراتژي یکپارچه در مواجهه با اشتغال غیررسمی؛ اقدامات 
سیاستی برای تسهیل انتقال به اشتغال رسمی؛ الگوهای رقیب 
اشتغال در مقابل اشتغال غیررسمی؛ و تجارب اشتغال غیررسمی 
در کشــورهای مختلف ازجمله بنگلادش، هند و کشورهای 
عربی، چین و کشــورهای جنوب صحرای آفریقا می پردازند. 
همچنیــن این کتاب نــگاهی به پیامدهای اَشَــکال جدید 
اشتغال غیررــسمی و روندهای اشتغال در اتحادیه اروپا دارد

نویسندگان با استناد به توصیه نامة شماره 204 سازمان 
بین‌المللی کار، یک راهبرد یکپارچه جهت انتقال به اشتغال 
رسمی را پیشــنهاد می‌دهند و دراین‌راستا راهکارهایی برای 
دستیابی به یک رویکرد هماهنگ ارائه می‌دهند. آنها به انواع 
مختلف اشتغال غیررسمی به عنوان چالشی برای سیاست گذاران 
اشاره می کنند. ازاین‌رو، شناخت اشتغال غیررسمی که عملًاً 
مجموعة بسیار ناهمگنی از کارگران و واحدهای اقتصادی را 
تشــکیل می‌دهد، به عنوان یک ضرورت برای سیاست گذاران 
درنظر گرفته شده است. بنابراین، یک رویکرد دولتی کُُل گرا 
موردنیاز است که در مرحلۀ اول به عوامل ساختاریِِ اقتصادی 
و اجتماعی اــشتغال غیررــسمی بــپردازد؛ در مرحله دوم 

1.  Iyanatul Islam& Frédéric Lapeyre

اســتراتژي و عملیات ایجاد هماهنگی در سراسر قوانین کار، 
مالیات و تأمین اجتماعی و مشارکت کامل شرکای اجتماعی 
را داشته باشد؛ و در مرحله سوم، از ابزارهای مختلف سیاستی 
موجود اســتفاده کند. بدین ترتیب، نویسندگان بر لزوم وجود 
یک رویکرد دولتی هماهنگ و منســجم و یــک نهاد برای 

مدیریت یک راهبرد یکپارچه تأکید دارند.
گام نخســت در اصلاح وضعیت اشــتغال غیررســمی، 
شــناخت انواع اشــتغال غیررسمی شــامل کارگران بخش 
غیررســمی، مشاغل غیررســمی در بخش رسمی، مشاغل 
غیررســمی در کار خانگی و انواع دیگر آن در کشــورهای 
مختلف اســت. حل مسئلۀ اشتغال غیررســمی بدون ارائه 
گزینه های جایگزین در اقتصاد رســمی بــرای افرادی که 
در اشــتغال غیررسمی هســتند، مؤثر نخواهد بود. اگرچه 
چالش رســمی کردن اشــتغال ازطریق گســترش پوشش 
حمایت اجتمــاعی به افرادی کــه درحال حاضر در اقتصاد 
غیررسمی هستند، عمیقاًً با رسمی شدن واحدهای اقتصادی 
-یعنی ثبت نام در ســازمان امور مالیاتی- مرتبط است، اما 
شــرط کافی نیست. رســمیت واحدهای اقتصادی ازطریق 
مشوق های مناســب و همچنین اصلاحات قانونی و نظارتی 
برای شرکت های کوچک و متوسط به طور خودکار منجر به 
رسمی شدن مشــاغل نمی شود، مگر اینکه سازوکار انطباق 
مناســب و یک نظام اجرایی در آن وجود داشته باشد تا در 

کنار هم منجر به رسمی شدن مشاغل شوند.
یکی از نکات مهم مورد تأکید نویســندگان درخصوص 
فرایند رسمی ســازی، نرخ هزینه/فایده برای کســانی است 
که در اقتصاد غیررســمی هســتند. به‌این معنــا که فرایند 
رسمیت بخشی باید به گونه‌ای باشد که از منظر هزینه/ فایده، 
حضور در بخش رسمی مزایای بیشتری داشته باشد و برای 
دســتیابی به آن مجموعه‌ای از اقدامات بازدارنده و تشویقی 
را پیشــنهاد می‌دهند. درمجموع، از منظر نویسندگان برای 
اجرای این امر مواردی ازجمله ارائه یک چارچوب یکپارچه 
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سیاستی، قانون، یک برنامۀ اقدام، نقشۀ راه یا راهبرد رسمی 
ملی و همچنین، یک نهاد هماهنگ کنندۀ مرکزی در دولت 
به عنوان مســئول نظارت و هماهنگی راهبرد رسمی سازی 

پیشنهاد می شود.
از مفاهیم دیگری که در این کتاب درخصوص اشــتغال 
غیررســمی مورد توجه قرارگرفته اســت، توجه به تمایز و 
تفکیک بین اقتصاد ســایه و داوطلبانۀ اشــتغال غیررسمی 
برای فرار مالیاتی از یک سو و اجباری بودن حضور افراد در 
اشتغال غیررسمی به دلیل موانع حضور در اشتغال رسمی از 
سوی دیگر است. نکتۀ حائز اهمیت این است که بنگاه های 
بخش غیررسمی که به صورت داوطلبانه و برای فرار از قواعد 
و قوانین به صورت غیررسمی فعالیت می کنند، رقبای جدی 
برای شــرکت های حاضر در بخش رسمی هستند؛ زیرا که 
این بخش با فرار مالیاتی عملًاً برگ برنده‌ای از منظر هزینه/

فایده در دست دارد.
در بخــش دیگــری از ایــن کتــاب، نویســندگان به 
پیش‌نیازهــای تحول ســاختاری فراگیر اشــاره می کنند و 
معتقدند تحولات ســاختاری فراگیر  هنگامی اتفاق می‌افتد 
که منابع از اقتصاد غیررســمی با بهره‌وری پایین به سمت 
اقتصاد رسمی با بازده بالا حرکت کنند. آنها بیکاری گسترده 
و میزان بالای اشتغال غیررسمی را از ویژگی های ساختاری 
اقتصاد کشورهای درحال توســعه می‌دانند و آن را جزئی از 
چارچوب کلان اقتصادی این کشــورها درنظر می‌گیرند که 
باید در آن زمینه مورد بحــث و بررسی قرار گیرد. ازاین‌رو، 
تحول ســاختاری فراگیر را به معنای تغییر از یک اقتصاد با 
بهره‌وری پایین و کشــاورزی معیشتی به یک اقتصاد عمدتاًً 
شــهری و با بهره‌وری بالا به رهبــری بخش های صنعتی و 

خدماتی تعریف می کنند.
در ادامه، نویســندگان کتــاب به تجربیــات برخی از 
کشورهای درحال توسعه در حوزۀ اشتغال غیررسمی ازجمله، 
مزارع شناور در بنگلادش برای تناسب با شرایط آب‌وهوایی 
و فعالیت این کشور در صنعت پوشاک و ایجاد اشتغال برای 

بیش از 4 میلیون نفر که عمدتاًً زن هستند، می پردازند. رشد 
فناوری در هند و نقش مستقیم و غیرمستقیم دولت در توسعۀ 
این صنعت، همچنین شکل‌گیری و رشد بخش خدمات در 
کشــورهای عربی، ظهور امارات متحدۀ عربی به عنوان قطب 
حمل‌ونقل و تــدارکات در میان بندرها، فرودگاه ها، خطوط 
هوایی و جاده ها كه ده ها ســال پیــش در دبی ظهور کرد، 
تجربیات دیگری اســت که به تفصیــل در فصل دوم کتاب 
مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته است. در فصل سوم کتاب، 
نویسنده به ارتباط بین منابع طبیعی و لزوم تحول ساختاری 
به ســمت فعالیت های مولدتر در کشورهای جنوب صحرای 
آفریقا می پردازد. او معتقد اســت آفریقا باتوجه به فراوانی و 
تنوع منابع کشــاورزی، معدنی و سایر منابع، باید در فرایند 
صنعتی شدن از این مواهب طبیعی بهره برده و آن را به عنوان 

ظرفیتی در راستای رسمی سازی اشتغال مطرح سازد. 
اشتغال غیررسمی در شــهرهای کشور چین، در فصل 
چهارم توسط یانگ دو و آلبرت پارک1 مورد بررسی و تحلیل 
قرار گرفته اســت. این نویسندگان در مقایسة میان وضعیت 
کارگران غیررسمی در چین و هند چنین مطرح می کنند که 
برخلاف هند که اکثر کارگران شــهری غیررسمی هستند- 
چنان که دولت کمیسیونی برای بررسی مشکلات مربوط به 
آنها دارد و ادارة آمارِِ دولتی به طور مســتقیم ســنجش آن 
را برعهــده دارد- چین از تاریخ یا ســابقۀ طولانی پیرامون 
اندازه‌گیری اشتغال غیررسمی برخوردار نیست. در این مقاله 
اندازه‌گیری دقیق اشتغال غیررسمی در چین ازطریق تحلیل 
داده های پیمایش خانوار در سال های 2010 تا 2016 انجام 
شده است. علاوه براین، برنامه هایِِ بیمه های اجتماعی چین 
در دوره های مختلف دررابطه با اشــتغال رسمی و غیررسمی 
مورد بحث قــرار می‌گیرد. نویســندگان مفاهیم مربوط به 
اشــتغال رسمی و غیررســمی را به‌گونه‌ای تعریف می کنند 
که با تعریف اســتاندارد نیز همخوانی دارد. به‌این ترتیب که 
دو معیــار جایگزین برای تعیین کارکنان مزدبگیر در بخش 

1. Yang Du and Albert Park
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غیررسمی تعریف می شود. این معیارها به طور یکسان برای 
کسانی که در بخش رسمی یا غیررسمی کار می کنند، اِعِمال 
می شــود. اولین تعریف مبتنی بر  فراهم کردن هر سه گونۀ 
مهمِِ بیمۀ اجتماعی شامل حقوق بازنشستگی، بیمۀ سلامت 
و بیمۀ بیکاری توســط کارفرما است. اگر هریک از این مزایا 
بــه کارگر ارائه گردد، در زمرۀ کارگران رســمی طبقه بندی 
می شــود. این تعریف با تمرکز بر پوشــش بیمۀ اجتماعی، 
آسیب پذیری کارگران غیررســمی را نشــان می‌دهد که با 
تعریف غیررسمی در اغلب کشــورهای دیگر سازگار است. 
تعریف دوم از اشتغال غیررسمی برمبنای داشتن قرارداد کار 
کارگر تعریف می گردد. کســانی که فاقد قرارداد کار هستند 

به عنوان غیررسمی تلقی می شوند.
در فصل پنجم کتاب، روندهای اشتغال غیررسمی در هند 
و آثار آن بر توسعه توضیح داده شده است. از این منظر، دلایل 
زیادی برای رشد و تداوم بخش غیررسمی در هند عنوان شده 
اســت. ازجملۀ این عوامل، تقاضا برای کار است. الگوی رشد 
هنــد با تمرکز بر صنایع بخش دولتی منجر شــد که امکان 
جذب سریع نیروی کار در این بخش فراهم نبوده و کارگران 
مهاجر جذب بخش تولیدی غیرسازمان یافته و کسب‌وکارهای 
کمتر از 10 نفر و فاقد بیمۀ اجتماعی شوند. عامل دوم، الگوی 
رشــد ناشی از سیاست اجازۀ ذخیرۀ محصولات مصرفی برای 
بخش کوچک مقیاس بود که دولت هند در پیش گرفته بود؛ 
درحالی کــه این امکان برای شــرکت‌های متوســط و بزرگ 
فراهم نبود. این امر شــرکت های بزرگ را تشویق می کرد که 
شــرکت های کوچک نیز تأسیس کنند تا از مزایای حمایتی 
صنایع کوچک بهره مند شــوند. همچنین، بنگاه های کوچک 
انگیزه‌ای برای رشــد و جــذب کارگر بیشــتر در واحدهای 
تولیدی خود نداشــتند. عامل سوم مؤثر در جذب نیروی کار 
در بخش تولید یا خدمات سازمان یافته، انبوهی از قوانین کار 
ایالتی و دولت مرکزی بود. به‌بیان دیگر، قوانین کار به سختی 
برای کســب‌وکارهای کوچک قابل‌اجرا بودند. کسب‌وکارهای 

بزرگتر حتی متوسط و بزرگ به تدریج مشمول قوانین متعدد 
مصوب دولت مرکزی یا ایالتی شدند که از کارگران در بخش 
ســازمان یافته حمایت می کرد. درحالی که بیمۀ اجتماعی)در 
شــکل صندوق تأمین کارکنان و بیمۀ دولتی( اجباری بود، 
رشد تعداد  قوانینی که کارگران سازمان یافته را تحت پوشش 
قرار می‌داد، منجر شــد که کارفرمایان به دنبال فناوری هایی 
باشــند که تعداد کارگران را محدود می ساخت. عامل نهایی 
که منجر به رشد بخش غیررسمی در هند شد، سطح مهارت 
و آموزش نیروی کار بود. ازاین منظر، نویسندگان سطح پایینِِ 
ســواد و مهارت نیروی کار را به عنوان عاملی برای حضور این 
کارگران در بخش غیررســمی عنوان می کنند. براساس آمار 
ارائه شده، 146میلیون یا 30 درصد از 485 میلیون کارگر در 
سال 2012 بی سواد بودند. بااین‌وجود، نویسندگان درمجموع، 
علی‌رغم گسترش بخش غیررسمی به آثار مثبت آن بر توسعة 

هند ازجمله آثار اشتغال‌زایی و فقرزدایی آن نیز می پردازد.
تجربۀ بسیار مهــم دیگری که در فصل ششــم کتاب 
تشریح می شــود، نقش اتحادیۀ کارگری در جنوب صحرای 
آفریقا برای سازماندهی اقتصاد غیررسمی است. سازماندهی 
کارگران در اقتصاد غیررسمی به سازمان های کارگری امکان 
افزایــش عضویت و تقویت قدرت  می‌دهند. به عبارت دیگر، 
ســازمان های کارگری قدرت چانه‌زنی کارگران در اشتغال 
غیررســمی را افزایــش داده و برخی از امکانــات رفاهی را 
فراهم می سازند. كارگران غيررسمي عل‌يرغم مشكلاتي كه 
با آن مواجه هســتند، به روش هايي ســازماندهي شده‌اند و 
سازمان هاي آنها درحال رشد هستند. اينها شامل اتحاديه هاي 
كارگري، انجمن هاي كارگري، جنبش هاي رسمي كارگري، 
گروه هاي كشــاورز، انجمن هاي بازار، تعاونيها و بســياري 
از انواع ســازمان هاي عضومحور1 اســت. اين ســازمان هاي 
عضومحور ازمنظر ســطح پوشش جغرافيايي متنوع هستند 
و شامل ســازمان هاي محلي)اغلب شكننده( تا سازمان هاي 

1. Member –based organization
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ملــي، فدراســيون ها و اتحاديه ها، شــبكه هاي منطقه‌اي و 
انجمن هــا و انواع ســازمان هاي بين‌المللي داخل و خارج از 
نهادهاي رسمي می شوند. در این فصل، نمونه های متعددی 
درخصوص قدرت بخشی به کارگران بخش غیررسمی ازطریق 
روش های مختلف سازماندهی خارج از دولت شرح داده شده 
است. کارگران با حضور در این بخش ها از بیمه های مختلف 
درمانی، بازنشستگی و مزایای متعددی برخوردار شده و علاوه 
بر آن، برای مطالبات خود صاحب قدرت چانه‌زنی بیشــتری 
شــده‌اند. انجمن زنان خوداشتغال1 در هند تجربه دیگری از 
قدرت بخشی بخش غیررســمی ازمنظر جنسیتی است. این 
انجمن عملًاً یک اتحادیۀ کارگری از زنان خوداشتغال فقیر 
در بخش غیررســمی  با عضویت بیش از 1.5 میلیون کارگر 
زن  اســت که تقریباًً 663632  آن ها از بخش کشــاورزی 
هســتند. این انجمن  درحال حاضر شــعبه های  خود را در 
16 ایالت هند و همچنین در کشــورهای همســایه مانند 
نپال، پاکستان، سریلانکا، میانمار و افغانستان گسترش داده 
است. اهداف اصلی انجمن زنان خوداشتغال، دریافت مزایای 
اشــتغال کامل )مانند امنیت غذایی، امنیت درآمد، امنیت 
شغلی و تأمین اجتماعی( و مراقبت های بهداشتی، مراقبت از 
کودک و سرپناه است. این انجمن با محور قرار دادن فلسفۀ 
گاندی در فعالیت ها و اقدامات خود، نزدیک به پنج دهه است 
که به اعضای خود در مناطق روســتایی کمک کرده اســت 
تا معیشــت خود را ازطریق ابتکارات مختلف در زمینه هایی 
مانند فناوری پیشرفته، آموزش فنی، تأمین مالی خُُرد، پیوند 
با بازار، مدیریت منابع طبیعی و غیره بهبود دهند، اما خود را 

محدود به این ها نکنند.
 فصل هشتم به مسیر مهارت های غیررسمی و گسترش 
آموزش فنی و حرفه‌ای، به عنوان تجربۀ دیگری در گسترش 
رســمیت بخشی اشــتغال در آفریقای جنــوبی می پردازد. 
صنعتگران سنتی و ماهر که امکان دسترسی به مهارت های 
بیشتر یا به‌روزرسانی مهارت ها را ندارند، اغلب در کسب‌وکار 

1. The Self-Employed Women’s Association (SEWA)

خود با بهره‌وری پایین و محدود درگیر هســتند. در نتیجه، 
تقویت و به‌روزرســانی مهارت ها و همچنین دســتیابی به 
گواهینامه هــای مربوط که صلاحت حرفــه‌ای آنان را تأیید 
کند، در قدرت بخشی آنان اثرگــذار خواهد بود. صنعتگران 
حاضر در بخش غیررسمی توانسته‌اند با دریافت گواهینامه ها 
و افزایش مهارت های جدید، رونق بیشــتری به کسب‌وکار 
خــود بدهند کــه راهی بــرای افزایش توان کســب‌وکار و 

سوق‌دهی آنان به سمت رسمیت یابی است. 
فصل نهم به خوداشتغالی وابسته و اَشَکال جدید اشتغال 
غیررســمی، روندها، چالش ها و واکنش های سیاســتی در 
اتحادیۀ اروپا می پردازد. در اینجا، تغییرات قابل توجه از اشتغال 
مزدبگیری استاندارد به اشتغال غیراستاندارد و خوداشتغالی 
در کشــورهای صنعتی مدنظر است. توســعۀ خوداشتغالی 
به عنوان موضوعی اصلی در بحث های اخیر سیاست اشتغال 
در کشورهای عضو اتحادیۀ اروپا مطرح است. تعداد فزایندۀ 
افراد خویش فرما و همچنیــن گفتمان و اقدامات جدید که 
هدف آن ارتقای کارآفرینان است، به موارد زیر مرتبط است: 
1( برخی از کارگران می خواهند اســتقلال بیشتری داشته 
 باشــند؛ 2( فرصت های جدید مرتبط با فناوری اطلاعات؛ و
 3( تکامل بازار کار با کمبود شــکل اســتاندارد فرصت های 
شــغلی، کارگران را به یافتن گزینه های جایگزین مشــاغل 
مزدبگیر ازجمله پذیرش کم‌وبیش خوداشــتغالی داوطلبانه 
ســوق می‌دهد. تغییرات فناوری و توســعۀ بستر اقتصادی 
باعث شده است تا خوداشتغالی به عنوان منبع درآمد اصلی و 

یا اغلب به عنوان منبع درآمد اضافی توسعه پیدا کند. 
در مجموع، کتاب ضمن بررسی تجربیات رسمیت بخشی 
در کشورهای درحال توسعه، تغییر و تحولات اشتغال و تنوع 
اشتغال در کشورهای صنعتی را نیز مورد مداقه قرار می‌دهد 
و ضمن ارائه درس آموخته های سیاستی برای سیاست گذاران 
و پژوهشگران حوزۀ اشــتغال، توجه مخاطب را به تحولات 

اشتغال در کشورهای صنعتی و آیندۀ آن جلب می کند.
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نویسندگان: محمدرضا زالي، جهانگیر یداللهی فارسی،

 سيدمصطفي رضوي، ليدا سررشته داری، حسين نصيري

اگر چه امروزه کشــورها در سراســر جهان موفق به کنترل همه‌گیری کووید-19 شده‌اند، اما همچنان تأثیرات گستردۀ 
بهداشتی، اجتماعی و اقتصادی منفی این همه‌گیری به چشم می خورد. همان طور که در شرایط بحرانی همانند بحران مالی 
2008 جهانی، فعالیت های کارآفرینانه موجب بهبود اقتصادی کشــورها شد و موجبات اشتغال و افزایش رشد ملی را فراهم 

آورد، در بحران کرونا نیز کار آفرینی، کلید بهبود اقتصادی در دوران پساکووید–19 محسوب می شود. 
کتاب »کارآفرینی در دوران پســاکووید-19: تحلیل نتایج برنامه 2022 دیده بان جهــانی کارآفرینی ایران« حاصل کار 
پژوهشی مشترک مؤسسه کار و تأمین اجتماعی و دانشکده کارآفرینی دانشگاه تهران است که با هدف سنجش فعالیت های 
کارآفرینانه ایران در دوران یاد شده و براساس نتایج پایش سال 2022 دیده بان جهانی کارآفرینی در 9 فصل تدوین شده است

در فصل اول این کتاب، »چارچوب مفهومی دیده بان جهانی کارآفرینی« و تعاریف عملیاتی شاخص های ارزیابی که 
در این چارچوب مورد استفاده قرار می‌گیرد، معرفی شده‌اند. 

در فصل دوم »تأثیر کووید–19 بر درآمد خانوارها« در 48 کشــور جهان ازجمله ایران طی سال های 2020-2022 
بررسی شده و به مقولۀ تشخیص فرصت های کارآفرینانه ناشی از این بحران پرداخته شده است.

در فصل ســوم »زیست بوم کارآفرینی در ایران و جهان در دوران پساکووید–19« مورد مطالعه قرار گرفته است. 
در این فصل ابتدا شــاخص آسانی راه‌اندازی کســب‌وکار در ایران و جهان، رابطۀ بین این شاخص و فعالیت های کارآفرینانه، 
ســختی راه‌اندازی کسب‌وکار در دوران کووید–19 و سپس پســاکووید–19 در ایران و جهان، وضعیت کلی شاخص زمینۀ 

تازه های کتاب

كارآفريني در دوران 

پساكوويـد-19

تحلیل نتايج برنامه 2022 ديده بان جهاني كارآفريني ايران
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ملی کار آفرینی در ایران و جهان و در ادامه، ارتباط این شاخص با انواع فعالیت های کارآفرینانه مورد بحث قرار گرفته است. 
سرانجام در این فصل، کشورها از منظر کارآفرینی در سال 2022 با یکدیگر مقایسه شده‌اند. در انتهای این فصل، مسئولیت 
اجتماعی و پایداری زیســت محیطی کســب‌وکارها در قبال بحران کووید-19 و عملکرد دولت ها در پایداری کسب‌وکارها در 

دوران پساکووید–19 بررسی شده است. 
فصــل چهارم کتاب به تحلیل »ارزش هــای اجتماعی و خوداِ-دِراکی کارآفرینانه در ایــران و جهان« اختصاص دارد که 
دربرگیرندۀ شــاخص هایی مانند کارآفرینی به عنوان گزینۀ شغلی مناســب، منزلت اجتماعی کارآفرینان و توجه رسانه‌ای به 
کارآفرینی است. در این فصل همچنین، تأثیر همه‌گیری کرونا بر الگوی نقش کارآفرینانه و نیز بر شروع یا توقف کسب‌وکارها 
در ایران و جهان و نیز، شــاخص های نگرش های کارآفرینانه مورد تحلیل قرار گرفته است. نتایج این فصل نشان می‌دهد که 
در دوران پساکووید–19 نرخ کارآفرینی به عنوان یک گزینۀ کاری خوب در ایران هرچند در مقایسه با سایر کشورها کاهش 
یافته ولی در کل، روندی نسبتأ صعودی داشته است. همچنین نتایج این فصل بیانگر آن است که نرخ خودکارآمدی در ایران، 

با شیوع کرونا کاهش یافته که منجر به کاهش قصد کارآفرینانه در کشور شده است.
فصل پنجم کتاب موضوع »فعالیت ها و انگیزه های کارآفرینانه در جهان و ایران در دوران پســاکووید-19« را 
بررسی کرده است. مطابق نتایج برنامه 2022 دیده بان جهانی کارآفرینی، نرخ کارآفرینی نوپا و تثبیت شده در ایران به ترتیب 
برابر 16/44 درصد و 10/77 درصد اســت، درحالی که نرخ کارآفرینی ســازمانی 18/56 درصد است. همچنین در ایران تنها 
3/91 درصد پاســخ‌دهندگان در کسب‌وکارهای جدید دیگران سرمایه گذاری غیررســمی انجام داده‌اند که کمتر از میانگین 

منطقه خاورمیانه و شمال آفریقا )5/83( و حتی کمتر از میانگین جهانی )4/91( است .
فصل ششم به مقولۀ »کارآفرینی مؤثر« که شامل کارآفرینی نوآورانه، کارآفرینی بین‌المللی و کارآفرینی پُرُرشد می شود، 
پرداخته و سرنوشــت کســب وکارها بعد از خروج کارآفرینان را تحلیل کرده اســت. مطابق این فصل، نرخ کارآفرینی نوپای 
نوآورانه و فناورانه در ایران به ترتیب برابر 2/11 درصد و 7/52 درصد است. همچنین نرخ کارآفرینی نوپای بین‌المللی در ایران 

تنها 3/44 درصد بوده است.
فصــل هفتم به مبحــث »کارآفرینی دیجیتالی« اختصــاص دارد. در این فصل، موضوع پُرُاهمیت دیجیتالی شــدن 
کسب‌وکارها در دوران پساکووید–19 و به کارگیری فناوری دیجیتال و انتظار استفاده از آن در آیندۀ نزدیک بررسی شده است

موضوع »کارآفرینی زنان، ســن و تحصیلات کارآفرینان« در فصل هشــتم این کتاب موردتوجه قرار گرفته است. 
علاوه بر نرخ کارآفرینی نوپای زنان و مردان، شــکاف جنسیتی نســبی کارآفرینی در ایــران و تأثیر حمایت های فرهنگی بر 
کارآفرینی نیز بررسی شــده است. هرچند نسبت کارآفرینی نوپای زنان به مردان تا قبل از بحران کووید–19 روند مثبتی را 

طی می کرد، اما با پیدایش بحران مزبور، این نسبت در برخی از کشورها از جمله ایران کاهش داشته است.
سرانجام در فصل نهم ضمن نتیجه‌گیری، »پیشنهادهای سیاستی« ارائه شده است و ضمن بحث درخصوص رویکردهای 
سیاست گذاری توســعۀ کارآفرینی، 14 راهبرد در قالب توصیه های سیاستی توسعۀ کارآفرینی و بهبود زیست بوم کارآفرینی 

کشور ارائه گردیده است.
این کتاب از طریق فروشــگاه مجازی مؤسسه کار و تأمین اجتماعی به نشــانی https://www.lssipub.ir  در دسترس 

علاقمندان قرار دارد.
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سیصــد و پنجاه و دومیــن اجلاس هیئت مدیرة ســازمان 
بین‌المللی کار از 28 اکتبر تا 7 نوامبر در ژنو برگزار شد. در 
طول این نشست، اعضا به طیف وسیعی از موضوعات مرتبط 
با کار پرداخته و شــرایط خاص برخی از کشــورها را تحت 
چارچوب نظارتی سازمان بررسی کردند. هیئت مدیرۀ سازمان 
بین‌المللی کار، ارگان اجرایی این سازمان است که سه بار در 
سال در ماه های مارس، ژوئن و نوامبر برای تصمیم‌گیری در 
مورد سیاست های اجرایی سازمان بین‌المللی کار، دستورکار 
کنفرانــس بین‌المللی کار و همچنیــن برنامه و بودجه این 

سازمان تشکیل جلسه می‌دهد.
دســتورکارِِ این جلسة هیئت مدیره شــامل بحث های 
کلیدی در مــورد برنامة راهبردی ســازمان بین‌المللی کار 
برای ســال های 2029-2026، پیشرفت های ائتلاف جهانی 

برای عدالت اجتماعی، تلاش ها برای ترویج دموکراسی سازی 
بیشــتر در ادارۀ ســازمان بین‌المللی کار و مشــارکت این 
ســازمان در اجلاس جهانی آینده برای توسعه اجتماعی در 

سال 2025 بوده است.
 همچنین اعضای هیئت مدیره در مورد اجرای قطعنامة 
رسیدگی بــه جنگ فدراسیون روسیــه و  اوکراین بحث و 
تبادل نظر داشــتند. علاوه براین، در مورد وضعیت فلسطین 
در داخل تشکیلات ســازمان بین‌المللی کار و حق مشارکت 
آن در جلســات این ســازمان بحث‌هایی صــورت گرفت. 
هیئت مدیــره به عنوان بخشی از رویه‌های نظارتی ســازمان 
بین‌الملــلی کار،  پروندة چندین کشــور از جمله بلاروس، 
نیکاراگوئه، ونــزوئلا، بنگلادش، گواتمالا و میانمار را بررسی 

کرد.

اخبار بین‌الملل

برگزاری یکصد و پنجاه و دومین اجلاس هیئت مدیرة سازمان بین‌المللی 

كار از 28  اکتبر تا  7 نوامبر
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هیئت مدیــرة ســازمان بین‌الملــلی کار در سیصد و پنجاه 
و دومیــن اجلاس خود که از 28 اکتبــر تا 7 نوامبر 2024 
در ژنو برگزار شــد، در تصمیمی مهم، فلسطین را به عنوان 
یک کشــور به رسمیت شناخت و وضعیت آن را از »جنبش 
آزادی بخش« به »دولت ناظر غیر عضو« در این سازمان تغییر 
داد. اتحادیۀ بین‌المللی کارگران همکاری نزدیکی با تشکیلات 
خودگردان فلسطین داشت تا این موضوع مهم را در دستور 
کار هیئ‍ت‍مدیرة سازمان بین‌المللی کار قرار دهد. درحالی که 
این موضوع تغییر حقوق و امتیازات زیادی را برای فلسطین 
در جلسات و فعالیت های ســازمان بین‌المللی کار به دنبال 
دارد، ولی عضویــت کامل را به این کشــور اعطا نمی کند. 
این تصمیم به دنبال قطعنامۀ اخیر مجمع عمومی ســازمان 
ملل متحد است که صلاحیت فلســطین برای عضویت در 
سازمان ملل را تأیید کرده و از آژانس های تخصصی سازمان 
ملل درخواست می نماید تا به رسمیت شناختن مشابه را در 
دستورکار خود قرار دهند. فلسطین خارج از عضویت رسمی 
سازمان بین‌المللی کار است، زیرا شورای امنیت سازمان ملل 

قطعنامه‌ای را برای پذیرش آن تأیید نکرده است.
به‌رسمیت شناختن فلسطین به عنوان یک کشور توسط 
سازمان بین‌المللی کار، گامی مهم به سوی پذیرش بین‌المللی 
گســترده تر برای کشور فلسطین اســت. لوک ترای انگل، 
دبیر کل اتحادیة بین‌المللی کارگــران در این زمینه اظهار 
داشته اســت: »این موضوع نشــانة خوبی برای همبستگی 
با مردم فلســطین اســت که همچنان چالش های بزرگی را 
برای حقوق انســانی و کارگری خــود تحمل می کنند. ما از 
همــۀ دولت هــا می خواهیم به 146 کشــوری بپیوندند که 
پیش از این فلســطین را به عنوان یک کشــور به رسمیت 
شــناخته‌اند. جنبش جهانی اتحادیة کارگــری به پذیرفته 
شــدن فلســطین به عنوان عضوی کامــل و برابر در جامعۀ 
بین‌المللی متعهد اســت.« وی همچنین افزود: »این اقدام 
سازمان بین‌المللی کار، یک حرکت سیاسی مهم درخصوص 
به رســمیت شناختن بین‌المللی کشــور فلسطین است که 
گامی اســاسی در جهت دستیابی به صلح پایدار است تا در 

امنیت کامل زندگی کنند.«

 به‌رسمیت شناختن فلسطین به عنوان یك كشور توسط 

هیئت مدیرة سازمان بین‌المللی کار



111شماره 269 . پاییز 1403

کنفرانــس جهــانی اتحادیة بین‌المللی تعــاون )ICA( که 
بزرگترین گردهمایی تعاون گران در جهان است، در دهلی نو 
در هند در نوامبر 2024 برگزار شــد. ایــن رویداد بیش از 
1300 نماینده از بیش از 100 کشور جهان شامل مدیران، 
کارشناســان، شــاغلین و حامیان تعاون را گرد هم آورد تا 
با پرداختن بــه چالش های جهانی مانند بی ثباتی اقتصادی، 
تغییرات اقلیمی و نابرابری، نقش حیاتی تعاونی ها در ساخت 
آیندة جمعی مرفه و صلح آمیــز را بررسی کنند. هدف این 
کنفرانس جهانی الهام بخشیدن به همکاری جهانی و ترویج 
تعاونی ها به عنوان نهادهای مردم محور و هدفمند اســت. در 
این راســتا، این رویداد در میانۀ راه رسیدن به سال ۲۰۳۰ و 
اجلاس آیندۀ سازمان ملل متحد با تمرکز بر نقش شرکت ها 
و مؤسسات تعاونی به عنوان شرکای کلیدی در تحقق اهداف 

توسعۀ پایدار برگزار گردید.
محور اصلی این کنفرانس، »تعاونی ها برای همه رفاه 
می سازند«، به منظور تدوین یک برنامۀ عملی برای تعاونی ها 
جهت تسریع اهداف توســعۀ پایدار، طراحی و مورد تنظیم 
قرارگرفته اســت. چهار موضوع اصلی این کنفرانس شامل 

سیاســت توانمندسازی و اکوسیســتم کارآفرینی، بازتأیید 
هویت تعاونی، توســعۀ رهبری هدفمند و ساخت آینده‌ای 

عادلانه، برابر و مقاوم بود. 
در نهایــت، کنفرانــس جهانی تعــاون ۲۰۲۴ اتحادیۀ 
بین‌المللی تعاون )ICA( با تصویب »برنامۀ عملی دهلی نو 
در مورد آیندۀ تعاونی ها« به پایان رسید. این اعلامیه، تعهد 
اًً  جنبــش تعاون به بیانیۀ مربوط بــه هویت تعاونی را مجدد
تأیید و حمایت خود را از دســتورکار ۲۰۳۰ ســازمان ملل 
متحد برای توســعۀ پایدار اعلام کرد. یکی از نکات برجستۀ 
این کنفرانس، اعلام ســال ۲۰۲۵ به عنوان سال بین‌المللی 
تعــاون بود که بر نقــش تعاونی ها در فراگیــری اجتماعی، 
کاهــش نابرابری و توســعۀ پایدار تأکید داشــت. مدیران 
اتحادیة بین‌المللی تعاون  )ICA( بر نیاز به اقدامات ملموس 
از ســوی تعاونی ها، جامعۀ مدنی، دولت ها و کســب‌وکارها 
برای ایجاد جامعه‌ای عادلانه و پایدار تأکید کردند. پیشرفت 
ایــن ابتکارات، مورد نظارت قرار خواهد گرفت و مقرر شــد 
که گزارشی رســمی در مورد آن در کنگرۀ جهانی اتحادیة 

بین‌المللی تعاون )ICA( در سال ۲۰۲۶ ارائه شود.

برگزاری کنفرانس بین‌المللی تعاون در دهلی نو در نوامبر 2024
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ســمپوزیوم زنجیره‌های تأمین جهانی )GSC( با عنوان 
»چشم‌انداز صفر برای پایداری زنجیره‌های تأمین جهانی: 
فراتر از الزاماتِ مربوط به انجام وظیفۀ قانونی« توســط 
انجمن بین‌المللی تأمین اجتماعی )ISSA(  در تاریخ ۲۲ و ۲۳ 
اکتبر ۲۰۲۴ )۱ و ۲ آبان ۱۴۰۳( در شهر برلین در آلمان برگزار 
گردید. هدف اصلی این سمپوزیوم، گردهم‌آوردن صنعتگران و 
سایر ذی‌نفعان برای بحث در مورد زنجیره‌های تأمین جهانی 
و بهبود شــرایط کاری در صنایع مختلف  با تأکید بر وضعیت 
چالش‌برانگیز نرخ بالای حوادث و بیماری‌های شــغلی و ارائه 
رویکردهایی برای کاهش آن است. اقتصاد جهانی با سازماندهی 
خود از طریق زنجیره‌های تأمین بسیار پیچیده و به‌طور فزاینده 
بخش‌بخش‌شده مشخص می‌شود که از دیرباز سرتاسر جهان 
را دربرگرفته و سطوح واسطه‌ای مختلفی را پوشش داده است. 
همه چیز با فرایند تولید کشــاورزی یا اســتخراج مواد خام 
آغاز می‌شــود و در نهایت به فروش به مشتری ختم می‌شود.  
اما قیمت‌های فروش مطلوب ممکن اســت به قیمت شرایط 
کاری نامناسب با نرخ بالای حوادث و بیماری‌های شغلی برای 

کارگران در طول زنجیره تأمین به‌دست‌آید.
در این ســمپوزیوم پانل های بحــث و گفتگو در زمینه 
پیشــگیری در صنایــع شیمیایی، ساخت‌وســاز، اطلاعات، 
معدن و تجارت با حضور نمایندگان صنایع و ســازمان های 
مختلف برگزار شد. سخنرانان از کشورهای مختلف از جمله 
بنگلادش، هلند، نیجریه و ســنگاپور در این رویداد حضور 
داشــتند و به ارائه نتایج پروژه های بین‌المللی و راه حل های 
بهبود ایمنی و بهداشــت در محیط کار پرداختند. بحث در 
مــورد مواضع اولیــۀ ذی نفعان با ارائــه راهنمای ISSA  با 
عنوان »بهبود ایمنی، سلامــت و رفاه در محیط های کاری 

در طول زنجیره های تأمین جهانی توســط چشم‌انداز صفر« 
که اخیراًً در بیست‌وسومین کنگره جهانی ایمنی و بهداشت 
در سیدنی منتشــر شد بود، دنبال شد. این راهنما بر اساس 
استراتژی موفق چشم‌انداز صفر ISSA است و مفهوم »بهبود 
ایمنی، سلامت و رفاه در محیط های کار« )SHW+( را برای 
زنجیره های تأمین جهانی، چنان که باید به آن دست یافت، 
تعریف می کند. در پایان، تعهد برلین به »چشــم‌انداز صفر« 
در زنجیره های تأمین جهانی مورد تأکید قرار گرفت و نتایج 
و جمع بندی های سمپوزیوم ارائه شد. برخی از مهم ترین این 

نتایج به طورخلاصه به شرح زیر است:
تأکید بر »چشم‌انداز صفر«: هدف‌گذاری برای کاهش -	

حوادث شــغلی و بهبود شــرایط کاری در زنجیره‌های 
تأمین جهانی.

تقویت همکاری بین‌المللی: نیاز به همکاری بیشــتر -	
بین کشــورها، شرکت‌ها و ســازمان‌های کارگری برای 

بهبود ایمنی و بهداشت شغلی.
از -	 بهره‌گیــری  نویــن:  فناوری‌های  از  اســتفاده 

دیجیتالی‌سازی و هوش مصنوعی برای کاهش خطرات 
در محیط کار.

و -	 شــفافیت  افزایش  مسئولیت‌پذیری شــرکت‌ها: 
پاسخگویی شرکت‌ها درقبالِ شرایط کار در زنجیره‌های 

تأمین خود.
ضرورت اجــرای مقررات ســختگیرانه‌تر: ایجاد -	

چارچوب‌هــای قانونی قوی‌تر بــرای اطمینان از رعایت 
استانداردهای ایمنی و بهداشت.

در آخر، این سمپوزیوم بر اهمیت اقدام هماهنگ و تعهد 
جهانی برای بهبود شرایط کار در زنجیره های تأمین تأکید کرد.

برگزاری سمپوزیوم بین‌المللی »چشم‌انداز صفر برای پایداری 

زنجیره های تأمین جهانی« در برلین در اکتبر 2024 
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مدیران اجرایی وظیفــه دارند از دانش و پژوهش در 
اجرا استفاده كنند.

 به گزارش روابط عمومی موسســه کار و تأمین اجتماعی، 
احمد میدری، وزیر تعاون کار و رفاه اجتماعی، در جشنوارة 
بزرگداشــت هفته پژوهش و فناوری با تأکید بر لزوم ارتباط 
نزدیک میان پژوهشگران و مجریان گفت: یکی از مهم ترین 
کارهایی که مدیــران در وزارتخانه باید انجام دهند، ارتباط 
بیشتر و نزدیک تر با پژوهشگران و بهره‌گیری از دستاوردهای 
آنهاست. ایشان دلیل ارزش جایگاه وزارت را به تسهیلگری 
ارتبــاط بین حوزة دانش و حوزة اجــرا عنوان کرد و اظهار 
داشت: آنچه به یادگار می ماند و می تواند زندگی ما را تغییر 

اخبار داخلی

بدهد میزان رشد علم و توجه به آن در اجراست.
میدری با انتقاد از موانع و مشــکلات پژوهش در ایران 
خاطرنشــان ســاخت: یکی از مشــکلات حــوزة پژوهش، 
جدی نگرفتن پژوهشگران و فعالیت های آنان است، هر چند، 
یاد پژوهشگران در جشــنواره ها گرامی داشته می شود- که 
حقیقتاًً همین هم مهم است- اما کافی نیست و باید به‌دنبال 
فراهم کــردن راه کارهایی برای نزدیــکی فاصلۀ بین دانش و 
سیاســت گذاری و اجرا باشیم. بر همین اســاس، از موسسه 
کار انتظار دارم به موازات مســائلی که ما در وزارتخانه با آن 
روبرو هستیم، نشســت های علمی- تخصصی برگزار کند تا 
بتوانیم از ایــن یافته ها در حوزة اجرا اســتفاده کنیم. وزیر 

 وزیر تعاون، کار و رفاه اجتماعی در مراسم بزرگداشت هفتۀ پژوهش 

و فناوری در آذرماه 1403 تأکید کرد
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تعاون، کار و رفاه اجتماعی با اشــاره به لزوم تعیین حداقل 
دســتمزد  طی هفته های آینده خاطرنشان کرد: در این ایام 
موضوع  تعیین حداقل دستمزد مطرح است و من از همکاران 
تقاضا نموده‌ام که نشست هایی در این زمینه برگزار کنند و 
خوشــبختانه موسســة کار و تامین اجتماعی نشست های 
خوبی را برگزار کرده است. در این نشست ها، پژوهشگران و 
متخصصــان با  تجرب ة عملی و نظــری در بازار کار مطالب 
خوبی ارائه داده‌اند که در اختیار ذی نفعان قرار داده خواهد 
شــد. وی افزود: در همین راســتا در اسفند ماه سال جاری 
سازمان بین‌المللی کار حدود 20 دوره به طور مجازی برگزار 
می کند و دوســتان برای استفادة پژوهشگران از این دوره ها 
ســازماندهی لازم را انجام خواهند داد. دکتر میدری ضمن 
بیان اینکه اســتفاده از ارتباطات بین‌المللی و دانش جهانی 

در حوزةکار بسیار مهم است، تأکید کردند که مهم تر از  این 
دانش، ارادة مســئولین جهت بهره برداری از دانش در حوزۀ 

اجرایی است.
وی از کاهــش دعاوی بین کارگــر و کارفرما در ایران،  
افزایش ایمنی کار در ایران، تغییر در بازرسی های کار، اقتصاد 
غیررسمی و به‌رسمیت شناخته نشدن قراردادهای کارگری و 
کارفرمایی، نبود یک مرجع رسمی و فراگیر ثبت قرارداد به 
عنوان مسائل مهم وزارتخانه نام برد که می توان با بهره‌گیری 
از دانش و پژوهش های علمی آنها را حل کرد و امید اســت 
با ارتباط با پژوهشگران و مدیران اجرایی قدم های اساسی و 

جدی در این راه برداشته شود.
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معرفی مؤسسه كار و تأمین اجتماعی
 به عنوان كارفرمای طرح پژوهشی برگزیده سال 1403 

به گزارش روابط عمومی مؤسسه کار و تأمین اجتماعی، دفتر 
ارتباط با جامعه و صنعت وزارت علوم، تحقیقات و فناوری با 
هــدف ارائه برنامه های حوزۀ ارتباط با جامعه و صنعت، یک 
نشست مشترک با مدیران و معاونان پژوهشی دستگاه ها در 
چهارمین روز از هفتۀ پژوهش و فناوری سال 1403 برگزار 
کرد. در این نشســت، مهم ترین فعالیت ها و دســتاوردهای 
پژوهشی دســتگاه های مختلف به صورت مستند و حضوری 

ارائه و از برگزیدگان این حوزه تقدیر شد.

 بدین ســان، لوح تقدیــر و تندیس این جشــنواره به 
طرح »سنجش شــاخص های ملی توسعۀ کارآفرینی 
کشــور« به دکتر ابراهیم صادقی فر، رئیس مؤسسه کار و 
تأمین اجتماعی، به عنوان کارفرمای طرح پژوهشی برگزیدۀ 

دانشگاهی سال 1403 اهدا شد.
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تعیین حداقل مزد به عنوان یک ابزار کلیدی در سیاست های 
بازار کار تأثیرات عمیق و گســترده‌ای بر روابط کار، ســطح 
رفــاه اجتماعی، کاهــش فقر و صیانت از نیــروی کار دارد. 
ازاین‌رو، به منظور ارائه توصیه های سیاســتی و راه کارهای 
عملیاتی در این خصوص، نشست های تخصصی مزد طی سه 
جلسه در آذرماه سال 1403 با حضور اساتید، صاحب نظران، 
کارشناسان، شــرکای اجتماعی، معاون محترم روابط کار و 
مدیران ذی‌ربط به صورت حضوری و مجازی توسط موسسة 
کار و تامیــن اجتماعی برگزار شــد. در این جلســات ابعاد 
اقتصادی، اجتمــاعی، مدیریتی و موانع و چالش های قانونی 
و حقــوقی حداقل مزد مورد بحث و بــررسی قرار گرفت و 

توصیه های سیاستی مرتبط ارائه شد. 
در نشســت اول به تاریخ 5 آذرمــاه جناب آقای دکتر 
هاشمی نژاد، معاون مديرکل روابط کار، جبران خدمت و بيمه 
بيــکاري وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی به موضوع سير 
تطور حداقل دستمزد در کشور؛ جناب آقاي دکتر سيد 
مرتضي فتاحي، معاون مديرکل روابط کار وزارت تعاون، کار 
و رفــاه اجتماعی، جبران خدمت و بيمه بيکاري به موازين 

بين‌المللــي کار درخصوص مزد؛ و جنــاب آقاي دکتر 
علاءالدين ازوجي، رئيس دفتر اقتصاد کلان سازمان برنامه و 
بودجه به موضوع تضعيف کارکرد اقتصاد سياسي مزد و 

حداقل مزد در مديريت بازار کار ايران پرداختند.
در نشســت دوم به تاریخ 12 آذرماه که با حضور دکتر 
پروانــه رضایی،‌ معاون محترم روابــط کار وزارت تعاون،کار 
و رفاه اجتماعی برگزار شــد،‌ ابتــدا دکتر فاطمه عزیزخانی، 
پژوهشــگر مرکز پژوهش های مجلس شــورای اسلامی، در 
مورد دستمزد منطقه‌ای و جنبه های مختلف آن در کشور 
توضیح داد. دکتر حبیب جباری، معاون امور آمایش سرزمین 
و توســعه منطقه‌ای سازمان برنامه و بودجه کشور، از تجربة 
حضور در هشتمین گردهمایی منطقۀ جنوب و جنوب غرب 
آسیا مربوط به کمیسیون اقتصادی و اجتماعی سازمان ملل 
متحد برای آسیا و اقیانوسیه)اسکاپ( در مورد پنج حوزه از 
منظر کار شایســته و رشد اقتصادی که در تاریخ 12تا 
14 نوامبر 2024 در هند برگزار شــده بــود، گزارشی ارائه 
کرد. در ادامه، دکتر غلامحسین حسینی‌نیا، نمایندة وزارت 
تعاون، کار و رفاه اجتماعی در سازمان بین‌المللی کار، به ارائه 

بـرگزاری سلسلـه 

نشست های تخصصی مزد 

در آذرماه 1403
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فناوری‌های نوظهور و مهارت‌های نوین در تعیین حداقل 
مزد؛
	 برای حمایتی  سیاست‌های  پیش‌بینی  ضرورت 

کسب‌وکارهای کوچک و پیشگیری آسیب به پایداری 
مزد  حداقل  تعیین  فرایند  در  کوچک  کسب‌وکارهای 

)صندوق حمایت از مزد(؛
	 باتوجه‌به ضرورت فراهم‌شدن الزامات نهادی، اقتصادی

و اجتماعی، عدم توصیة حداقل مزد منطقه‌ای و حداقل 
مزد بر اساس صنایع در شرایط کنونی؛

	 ارتباط مستقیم افزایش حمایت‌های اجتماعی و بهبود
سازمان  در  تهیه‌شده  مستندات  باتوجه‌به  بهره‌وری 

بین‌المللی کار و اسکاپ،
	 131 مقاوله‌نامة  در  تصریح‌شده  معیارهای  به  توجه 

علاوه‌بر   135 توصیه‌نامة  و  کار  بین‌المللی  سازمان 
معیارهای مورد اشاره در ماده ۴۱ قانون کار؛

	 ضرورت نظارت مستمر بر سیاست‌های مزدی و ارزیابی
تأثیرات آنها بر بازار کار و روابط کار؛

	 طراحی سیاست‌های حداقل مزد، متناسب با ویژگی‌ها و
نیازهای هر بخش و مهارت‌های موردنیاز؛

	 ضرورت تدوین استراتژی توسعۀ صنعتی به‌منظور تعیین
حداقل مزد بر اساس صنایع و بهبود وضعیت نیروی کار؛

	 زیان‌آور و  مشاغل سخت  برای  حمایتی  نظام  طراحی 
به‌منظور بهبود شرایط کار و افزایش انگیزة نیروی کار 

همچون معادن؛
	 در زمینة ILO بهره‌مندی از مشاوره و همکاری‌های فنی

تدوین استانداردها، ارتقای دانش و بهبود سیاست‌های 
مزدی.

شایان ذکر است، فيلم کامل اين نشست های تخصصي 
در کانال آپارات موسســة کار و تأمین اجتماعی به نشــاني:   

https://www.aparat.com/lssi در دسترس است.

گزارشی از ســازمان بی‍ن‍المللی کار پیرامون مزد و بهره‌وری 
پرداخــت و در آخر، دکتر مجید حسین پور، معاون مدیرکل 
دفتر سیاست گذاری و توسعۀ اشــتغال وزارت تعاون، کار و 
رفــاه اجتماعی، پیرامون تحولات فنــاوری در بازار کار 

سخن گفت.
نشست ســوم در تاریخ 19 آذرماه با حضور نمایندگان 
تشــکل های کارگری و کارفرمایی برگزار شــد. ابتدا، دکتر 
حسین راغفر، اســتاد دانشگاه الزهرا،‌ با بحث پیرامون نقش 
اذعان  دســتمزد  ازجمله  نابرابری  اقتصاد دیجیتال در 
داشــت که ظهور اقتصاد دیجیتــال چالش های جدی برای 
بازار کار به همراه خواهد داشت. دکتر سیدحسن افتخاریان 
از کانون عالی کارفرمایان ایران نیز بر توجه به کار شایسته 
به عنوان کلید تعیین حداقل مزد و کاهش شــکاف های 
اجتمــاعی تأکید داشــت و در آخر، دکتر ســمیه گل پور، 
رئیــس کانون انجمن هــای صنفی کارگــران، از ضرورت 
اجرای دقیق ماده ۴۱ قانون کار به عنوان ضامن تأمین 

معیشت کارگران سخن گفت. 
در جمع بندی این سه نشست، توصیه های سیاستی ذیل 

در مورد تعیین حداقل مزد ارائه شد: 
	 لزوم تقویت گفتگوهای اجتماعی و فرایند سه‌جانبه‌گرایی

در جهت همگرایی و هم‌افزایی در تعیین حداقل مزد 
)تبادل اطلاعات - مشاوره - مذاکره(؛

	 ضرورت بازبینی و تجدیدنظر در نقش دولت و حد بهینۀ
دخالت دولت در تعیین حداقل مزد؛

	 فعلی سازوکار  اثربخشی  و  اثرگذاری  کاهش  به  توجه 
تعیین حداقل مزد در شرایط کنونی؛

	 ضرورت تفکیک بنگاه‌های اقتصادی کاربر و سرمایه‌بر در
فرایند تعیین حداقل مزد و پیشگیری از آسیب‌پذیری 

بنگاه‌های کاربر؛
	 توجه به توسعۀ مشاغل غیراستاندارد و اشتغال غیررسمی

و توسعۀ سهم بخش خدمات در اقتصاد باتوجه‌به گسترش 
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راهنمای تدوین مقالات برای مجله کار و جامعه

مجله کار و جامعه از مقالات مرتبط با حوزه دانش اقتصادی و اجتماعی کار استقبال می نماید. نویسندگان محترم می توانند 
مقالات خود را به آدرس الکترونیکی مجله karojamehe@lssi.ir ارسال نمایند.

توجه به برخی نکات و رعایت اصول کلی زیر در زمان ارسال مقاله به مجله کار و جامعه ضروری است:
- در نگارش مقاله به طور کامل از شاخص‌های اخلاق علم )از جمله عدم سرقت ادبی، عدم سوءرفتار علمی، عدم جعل 	

یا تغییر عمدی داده‌ها، عدم انتشار دوگانه( تبعیت شود؛
- رسم‌الخط مقاله بر اساس دستور خط فرهنگستان زبان و ادب فارسی تنظیم شود؛	
- نویسنده)گان( می‌بایست چکیده‌ای از معرفی خود به طور جداگانه در حداکثر ۵ خط به همراه مقاله عرضه کند؛	
- مقالات در قالب نرم‌افزار WORD ارائه شوند.	
- برای بالابردن کیفیت انتشــار مقاله لازم است اصل تصاویر )اعم از شکل‌ها، نمودارها، نقشه‌ها( در قالب tiff با وضوح 	

حداقل DPI 300 ضمیمه شود؛
- حداکثر حجم مقاله، ۸۰۰۰ کلمه یا ۱۵ صفحه با اندازه خط ۱۲ و فاصله بین خطوط ۱ باشد؛	
- در خصوص مقالات ترجمه‌ای، مترجمان باید متن اصلی مورداســتفاده را برای تطبیق با متن ترجمه شده در اختیار 	

واحد انتشارات مؤسسه قرار دهند؛
- در تمام متن مقاله، باید از اصطلاحات و معادل‌های فارســی یکسانی استفاده شود؛ و شیوه نگارش در تمام متن باید 	

یکسان باشد؛
- ضروری است نویسندگان قبل از ارسال مقاله برای صفحه‌آرایی نهایی نسبت به ویرایش مفهومی، ادبی و فنی اقدامات 	

لازم را انجام داده باشند؛
- لازم اســت نویسنده حتی‌الامکان از درج متون تکراری در متن مقاله خودداری نمایند؛ همچنین از ذکر عین عبارات 	

استخراج شده از سایر مقالات و کتب خودداری شود مگر آن که شیوه نگارش )ذیل پاراگراف، به‌صورت تورفته داخل 
گیومه( رعایت گردد.

- در صورت اعلام اصلاحات لازم توسط واحد انتشارات، نویسنده می‌بایست کلیه اصلاحات درخواست شده را انجام داده 	
)متون جدید با رنگ قابل‌تشخیص از متن قبلی درج شوند( و در صورت نیاز به‌صورت جداگانه توضیحات لازم را ارسال 

نمایند؛ لازم به ذکر است چنانچه اصلاحات بدون دلیل موجه صورت نگیرد، مقاله از روند بررسی خارج خواهد شد.
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نکات فنی و ویرایشی

رعایت نکات فنی و ویرایشی زیر در تولید، چاپ و انتشار مقالات الزامی است:
- مقالات باید شــامل عنوان، چکیده، کلمات کلیدی، مقدمه، متن اصلی، نتیجه‌گیری و پیشــنهادها و همچنین منابع 	

باشند؛
- رعایت نیم‌فاصله‌ها و سایر اصول اولیه نگارش در تایپ متن الزامی است )فرهنگ املایی و دستور خط فارسی در وبگاه 	

فرهنگستان زبان فارسی ارائه شده‌اند(؛
- اگر جداول و نمودارها و نظایر آن برگرفته از متون خارجی باشــند، باید تمامی کلمات داخل آنها به فارسی ترجمه و 	

درج شده باشند؛
- عنوان جدول به‌صورت وسط‌چین در بالای جدول و عنوان سایر موارد نظیر شکل، نقشه و... در پایین آن قرار گیرد؛	
- تمامی روابط و معادلات داخل متن باید به‌صورت قابل‌ویرایش درج شوند و از تصویر استفاده نشود.	

نحوه تنظیم ارجاعات

برای استناد به منابع )اعم از درون متن یا انتهای متن( باید از شیوه ارجاعات ونکوور )شماره گذاری( استفاده شود: 
- منابع به ترتیب ظهور در متن شماره‌گذاری شوند مثل ]۱[؛	
- شماره منابع در متن باید قبل از نقطه ).( و یا ویرگول )،( بیاید؛	
- بین شماره منابع مختلف، باید از ویرگول )،( استفاده شود، مثل ]3 ,2[؛	
- بین شماره منابع متوالی، باید از خط‌فاصله )-( استفاده شود، مثل ]۱-۴[.	

مشــخصات تمامی منابعی که در متن مورد ارجــاع قرار می‌گیرند باید در انتهای متن نیز در فهرســت منابع با رعایت 
استاندارد ونکوور درج شده باشند:
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