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بسم الله الرحمن الرحیم

نشریه »کار و جامعه« در طول چهار دهه انتشار خود، هیچ گاه خود را صرفاًً یک رسانه ندانسته است. باور ما از همان ابتدا بر 
این اصل استوار بوده که میان دو قلمرو متمایز اما درهم تنیده – قلمرو اندیشه و قلمرو عمل – می توان پلی پایدار ساخت. پلی 
که یک ســوی آن، دانشگاه و پژوهشگاه با دانشِِ روش مندِِ خود ایستاده است، و سوی دیگر آن، کارگاه ها، ادارات، تشکل های 
کارگری و کارفرمایی، و دفاتر سیاست گذاری، با تجربه‌ی زیسته و دشوارِِ خود. این پل، اگر استوار بماند، می تواند گفت‌وگو را 

جایگزینِِ تک گویی کند و سیاست گذاریِِ کار و رفاه را از قضاوت های سلیقه‌ای به دانشی جمعی و مستند بدل سازد.
امروز، دنیای کار با چالشهایی روبه‌روســت که هیچ نهاد یا قشــری به تنهایی یارای پاســخگویی به آنها را ندارد. هوش 
مصنوعی مرزهای سنتی اشتغال را درنوردیده است. اقتصاد پلتفرمی تعریف »کارفرما« و »کارگر« را دگرگون کرده است. نظام 
بازنشستگی در گیرودار سالمندی جمعیت و کسری منابع و نابرابری درآمدی، آرام آرام اما پیوسته، عدالت اجتماعی را دچار  
مشکل  می کند. در چنین وضعیتی، هر راه حلی که تک صدا باشد، محکوم به شکست است. راه حل، تنها در سایه تعاملات 
سازنده  سه حلقه دانشگاهیانِِ صاح‌بروش، مدیران و کارشناسانِِ صاحبتجربه، و کنشگران کارگری و کارفرماییِِ صاحبِِ 

واقعیت حاصل می شود.
از همین رو، »کار و جامعه« خود را موظف می‌داند که این سه حلقه را به گفت‌وگو فراخواند. بر این اساس، از پژوهشگران، 
اساتید  دانشگاه و  دانشجویان دکتری دعوت می شود تا یافته های علمی خود را در قالب مقاله یا ترجمان دانش پایان نامه ها به 
نشریه ارسال کنند. از مدیران و کارشناسان وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی نیز انتظار می‌رود که گزارش های تحلیلی خود 
از چالشهای اجرایی، دســتاوردهای سیاســتی و حتی آموزه های حاصل از تجربه های ناکام را با ماهنامه به اشتراک بگذارند. 
همچنین از تشکل های کارگری و کارفرمایی خواسته می شود تا مستندات مذاکرات جمعی، ایمنی کارگاه، برنامه های آموزشی 

و رفاهی، و هر دستاورد عینی که قابلیت الگودهی به سایر نهادها را دارد، ارائه نمایند.
همه آثار دریافتی، بدون توجه به جایگاه نویسنده، در فرآیندی داورانه و علمی ارزیابی خواهند شد. معیار ما، دقت تحلیلی، 

نوآوری در مسئله شناسی، و توانایی تأثیرگذاری بر ادبیات سیاستی کشور است.
»کار و جامعه« به دنبال انباشتن نام نیست. به دنبال گشودن افقی تازه در فهم ما از کار، رفاه و عدالت است. آثار خود را 

karojamehe@lssi.ir :به رایانامه نشریه ارسال دارید
امید اســت  که این نشریه ، همواره بستری برای آن دســته از دانشهایی  باشد که تلاش می نمایند  زندگیِِ میلیون ها 

انسان شاغل و بازنشسته را همواره بهبود بخشند.
ابراهیم صادقی فر 								      

  رئیس مؤسسه کار و تأمین اجتماعی
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پیشگفتار:
تعیین حداقل مزد به عنوان یک ابزار کلیدی در سیاستهای بازار کار تاثیرات عمیق و گسترده ای بر روابط کار، سطح رفاه اجتماعی، 
کاهش فقر و صیانت از نیروی کار دارد. به منظور ارائه توصیه های سیاستی و راهکارهای عملیاتی، نشست های تخصصی مزد در سه 
جلسه با حضور اساتید، صاحبنظران،  کارشناسان، شرکای اجتماعی، معاون محترم روابط کار ومدیران ذیربط به صورت حضوری 
و مجازی در موسسه کار و تامین اجتماعی برگزار گردید. در این جلسات ابعاد اقتصادی، اجتماعی، مدیریتی و موانع و چالشهای 

قانونی و حقوقی حداقل مزد مورد بحث و بررسی قرار گرفت و توصیه های سیاستی مرتبط ارائه گردید.

مهمترین محورهای مورد بحث عبارتند از:

سابقه تاریخی حداقل مزد و سیر تحولات آن تا کنون�	
ساختار اجرایی و تصمیم‌گیری تعیین حداقل مزد�	
روشهای متنوع تعیین حداقل مزد )ملی- منطقه ای- بخشی- سنی- ترکیبی(�	
حد بهینه دخالت دولت در تعیین حداقل مزد�	
سهم مزد در قیمت تمام شده در بخ‌شهای مختلف�	
کارکرد اقتصاد سیاسی و حداقل مزد�	
ضرورت انعطاف پذیری بازار کار در شرایط کنونی�	
فرآیند مشورتی ذینفعان از طریق گفتگوی اجتماعی در تعیین حداقل مزد�	
موازین بین‌المللی مزد در مقاوله نامه ها و توصیه نامه ها�	
اثرات متقابل متغیرهای کلان اقتصادی و حداقل مزد�	
نقش مؤثر دولت در بهبود محیط کسب و کار  و کیفیت حمایت‌های اجتماعی�	
نتایج مطالعات تطبیقی کشورها پیرامون حداقل مزد�	
نرخ تورم و رشد حداقل مزد در سالهای اخیر�	
شکاف شاخص حداقل مزد و شاخص بهره وری نیروی کار�	
تحول مفاهیم روابط کار در تاثیر پذیری از فناوری‌های نو ظهور�	
مشاغل پلتفرمی و غیر استاندارد و حداقل مزد�	
موانع تقنینی، سیاسی، اجرایی و نهادی حداقل مزد�	
روند اثر گذاری سیستم تعیین حداقل مزد در آینده�	
اهمت نیازهای اساسی )تغذیه، مسکن، آموزش و بهداشت ...( و هزینه‌های زندگی در تعیین حداقل مزد �	
تغییر فرایند چانه زنی به گفتگوی اجتماعی در تعیین حداقل مزد�	
پی‌شبینی و تدوین سیاست‌های مکمل برای کاهش اثرات منفی افزایش حداقل مزد�	

سلسله نشست های تخصصی مزد
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»دکتر محمد رضا سپهری« رئیس برگزاری نشست‌های تخصصی مزد:◄	

هدف از برگزاری این نشست ها بالابردن توان چانه‌زنی شرکای اجتماعی است و خروجی این نشست ها 
استخراج توصیه های سیاستی است.

در این نشست ها که قبل از جلسات تعیین حداقل دستمزد و در ماه جاری برگزار می شود میزان 
دستمزد تعیین نمی شود لکن با بهره برداری از یافته های پژوهشی و مطالعات تطبیقی پیشنهاداتی 

برای سیاستگذاران ارسال می شود.
فلسفه این سه نشست تخصصی، بررسی شرایط اقتصاد واقعی برآمده از وفاق ملی دولت چهاردهم 
می باشد در راستای تحقق عدالت اجتماعی به عنوان یکی از اهداف اصلی دولت به عناصری مثل تورم، 

بهره وری و اشتغال می پردازیم.
 شایان ذکر است فیلم کامل این نشست تخصصی در کانال آپارات موسسه به نشانی:

 https://www.aparat.com/lssi  قابل دسترس می باشد.
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بین‌المللی نگاه کنیم، می‌بینیم که در برخی کشورها، دولت 
به صورت ملی یا منطقه‌ای حداقــل مزد را تعیین می کند. 
اما تعداد این کشــورها بسیار اندک و قلیل است و در اکثر 
کشورها، ساختار سه جانبه گرایی حاکم است؛ یعنی دولت و 
شرکای اجتماعی، با همدیگر حداقل مزد را تعیین می کنند. 
سازمان بین‌المللی کار نیز بر اهمیت سه جانبه گرایی در این 

زمینه تاکید می کند.
در بــرخی کشــورهای دیگــر، گروه هــای کارگری و 
کارفرمایی از طریق پیمان های دســته جمعی کار، حداقل 
مزد را تعیین می کنند. این روش بیشتر در کشورهایی رایج 
اســت که حداقل مزد ملی ندارند و حداقل مزد در ســطح 

منطقه یا صنعت تعیین می شود.
قبل از برگزاری جلســات شــورای عالی کار، جلســات 
مشــورتی کمیته مزد هر ساله تشــکیل می شود که به نوعی 
بازوی مشورتی شــورای عالی کار محسوب می شود. هدف از 
این جلسات، بررسی تأثیرات تصمیمات احتمالی بر وضعیت 
معیشت کارگران است و این که آیا این تصمیمات با بازار کار 

سیر تطور حداقل دستمزد در 10 سال◄	
دکتر احسان اله هاشمی نژاد، معاون مدیر کل روابط 

کار، جبران خدمت و بیمه بیکاری 

همان طور که همه می‌دانید، ماده 41 قانون کار، تعیین 
حداقل مزد و دریافتی کارگران را بر عهده شورای عالی کار 
گذاشته است. شورای عالی کار مطابق ماده 167 قانون کار، 
نهاد ســه جانبه ملی اســت که تصمیماتش کاملًاً براساس 
ســه جانبه گرایی اتخاذ می شــود. یعنی گروه های کارگری، 
کارفرمایی و دولت با همدیگر نشست هایی برگزار می کنند و 
با رعایت اصل سه جانبه گرایی و چانه‌زنی، تصمیمات لازم را 
اتخاذ می کنند. البته ممکن است برخی پرسش کنند که چرا 
چانه‌زنی و نه روش های دیگر؟ پاســخ این است که ساختار 
مــاده 41 قانون کار همین رویکرد را مدنظر قرار داده و این 
ساختار در گزارشات سازمان بین‌المللی کار نیز به عنوان یک 

ساختار مناسب ارزیابی شده است.
به طور کلی، اگر به ساختار تعیین حداقل مزد در سطح 
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همخــوانی دارد و این تصمیمات، انتظام مــزدی را در تمام 
گروه های مزد و حقوق بگیر برهم نزند و از مراجع آماری معتبر 
مانند مرکز آمار ایران، سازمان تامین اجتماعی و سایر منابع 
رسمی استفاده می کنیم. ولی باز هم با ساختار سه جانبه گرایی 
عمل می کنیم و همان طور که در ســال گذشته برای تعیین 
حداقل مزد سال جاری، دولت از جمله وزرای اقتصاد و صمت، 
ســازمان تامین اجتماعی، معاونت هــای تخصصی به همراه 
گروه های کارگری )که همیشــه بسیار فعال هستند( و گروه 
کارفرمایی و مراکز پژوهشی مشارکت داشتند، در سال جاری 
نیز همین رویه را دنبال می کنیم. کمیته دســتمزد هر ساله 
مطالعات جامعی انجام داده و پیشنهادها و گزارش های خود را 
به شورای عالی کار ارائه می‌دهد. البته تصمیمات نهایی شورای 
عالی کار ممکن اســت با پیشنهادها این کمیته و یا کارگروه 

کمی متفاوت باشد و منطبق نباشد.
نکته مهمی که باید به آن توجه شود این است که ساختار 
سه جانبه گرایی در قانون کار پی‌شبینی شده و دبیرخانه آن در 
وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی مســتقر است. وزیر تعاون، 
کار و رفاه اجتماعی به عنوان یکی از اعضای اصلی این ساختار 
حضور دارد و آرای همه اعضا )دولت، کارگران و کارفرمایان( 
از نظر قانونی برابر اســت. البته ممکن است قوانینی وجود 
داشته باشد که این ترکیب را اندکی تغییر دهند اما اصل بر 
برابری آرا است و کاملا به شکل سه جانبه تعیین می شود.

علاوه بر حداقل مزد، شورای عالی کار موظف است سایر 
اقلام مزدی مانند حق اولاد، حق مســکن و بن کارگری را 
نیز تعیین کند. این اقلام براساس قوانین و رویه های موجود 
محاســبه می شوند. برای مثال، حق اولاد بر اساس ماده 86 
قانون تامین اجتماعی و به ازای هر فرزند، معادل ســه برابر 
حداقــل مزد روزانه یا ده درصد حداقــل مزد ماهانه تعیین 
می شــود. همچنین، در سال جاری با توجه به قانون جوانی 
جمعیــت و حمایت از خانواده، شــورای عــالی کار مبلغی 
به عنــوان حق تأهل به کارگران پرداخت کرده اســت. حق 

مســکن نیز طبق قانون خاص خود تعیین می شود و هیئت 
وزیران موظف به تصویب آن است.

بن کارگری نیز یکی دیگر از اقلامی اســت که شورای 
عــالی کار آن را تعییــن می کند. قبلًاً این بــن به صورت 
غیرنقدی پرداخت می شــد اما از اواخر دهه هشتاد، شورای 
عالی کار تصمیم گرفت آن را به صورت نقدی پرداخت کند. 
علاوه بر این، برای کارگرانی که سابقه کار طولانی تری دارند 
و در یک کارگاه هســتند، پایه ســنواتی نیز در نظر گرفته 
می شود. بنابراین، حداقل دریافتی یک کارگر متأهل با فرزند 

از مجموع این اقلام تشکیل می شود.
اگر به مبالغ پرداختی از سال 1358 تاکنون نگاه کنیم، 
متوجه می شویم که این تغییرات بر اساس مذاکرات سه جانبه 
و چانه زنی و با توجه به شرایط اقتصادی و اجتماعی کشور 
صورت گرفته اســت. برای مثال، حق مســکن در 10 سال 
گذشــته تقریباًً 9 برابر شده است. این افزایش براساس یک 
فرمول مشــخص نبوده، بلکه نتیجه مذاکــرات و چانه‌زنی 
طرفین بوده است. همچنین، کمک هزینه اقلام مصرفی نیز 

در همین مدت افزایش قابل توجهی داشته است.
ســازمان بین‌الملــلی کار نیــز همــواره بــر اهمیت 
ســه جانبه گرایی در تعیین حداقل مزد تاکید کرده است و 
ایــن روش را به عنوان بهتریــن روش می‌داند. کمک هزینه 
اقلام مصرفی در ده سال گذشته از 110 هزار تومان به یک 
میلیون و چهارصد هزار تومان افزایش یافته اســت. هرچند 
ممکن است حداقل مزد هم افزایش بیشتری داشته باشد، اما 
اگر نسبت حداقل مزد به حداقل دریافتی را در نظر بگیریم، 
این نســبت بین شصت تا هشتاد درصد بوده است. در دوره 
زمانی ســال 1359 تا 1403، به طور متوسط هفتاد و یک 
درصد از دریافتی کارگر را حداقل مزد تشکیل می‌داده است 
و حدود سی درصد آن به سایر اقلام مزدی که شورای عالی 
کار تعیین می کند مانند کمک هزینه اقلام مصرفی، مسکن، 
حق اولاد و پایه ســنواتی اختصاص داشــته است. به طور 
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متوسط، در سال های گذشته نسبت حداقل مزد به این مزایا 
حدود هفتاد به سی بوده است.

برای انطباق تصمیمات شورای عالی کار با وضعیت بازار 
و معیشــت کارگران، علاوه بر حداقل مزد، سایر اقلام مزدی 
نیز در نظر گرفته می شــوند. علاوه بر اینها شورای عالی کار 
تصمیمات دیگری نیز می گیرد. بررسی ها نشــان می‌دهد که 
حدود بیســت و یک درصد از بیمه شــدگان تامین اجتماعی 
حداقل مزدبگیر هستند و هشتاد درصد آنها افرادی هستند که 
دریافتی بیشتری نسبت به حداقل مزد دارند. برای ایجاد نظم 
در افزایش دستمزدها، شورای عالی کار از طریق تبصره پنج 
ماده واحده راجع به طبقه بندی مشاغل، اختیار دارد تا افزایش 
دســتمزدها را به صورت پلکانی و متناسب با سطوح مختلف 
شــغلی اعمال کند. این امر از افزایش بی‌رویه دستمزدها در 
برخی مشاغل و ایجاد نابرابری و ناهماهنگی جلوگیری می کند

همچنین، برای هماهنگی افزایش دستمزدهای مشمول 
قانون کار با ســایر مشاغل، شورای عالی کار ممکن است از 
اشکال مختلفی مانند تعیین یک عدد ثابت یا درصد مشخص 
برای افزایش دســتمزدها استفاده کند. برای مثال، در سال 
جاری که حداقل مزد سی و پنج درصد افزایش یافته است، 
ممکن اســت برای سایر ســطوح مزدی نیز یک عدد ثابت 
یا درصد مشــخصی در نظر گرفته شــود. اگر عددی حدود 
دو میلیون تومان در نظر بگیریم، شورای عالی کار می تواند 
این مبلغ را به حقــوق تمام مزدبگیرانی که بالاتر از حداقل 
مزد هســتند، اضافه کند. همانطور که در دهه های شصت 
و هشتاد این اتفاق افتاده اســت. همچنین، می توان درصد 
افزایش حداقل مزد را به سایر سطوح مزدی نیز تعمیم داد. 
برای مثــال، اگر حداقل مزد هفت یا چهارده درصد افزایش 
یافته باشــد، می توان همین درصد را به سایر حقوق‌ بگیران 
نیز اعمــال کرد.اما قاطبــه تصمیمات مربــوط به افزایش 
سطوح مزدی، ترکیبی از درصد و رقم ثابت است. این بدان 
معناســت که علاوه بر درصد افزایش، یک مبلغ ثابت نیز به 

حقوق اضافه می شود. این فرمول باعث می شود که افزایش 
دستمزدها همگام با تورم و افزایش هزینه های زندگی باشد

در گروه هــایی که درآمد بالاتری دارنــد، تاثیر افزایش 
درصد بیشتر از افزایش مبلغ ثابت است. بنابراین، این فرمول 
به ایجاد تعادل در افزایش دستمزدها کمک می کند. هدف از 
این فرمول، توزیع عادلانه تر دستمزدها در جامعه و جلوگیری 

از افزایش بیش از حد دستمزد در برخی گروه ها است.
البته، برخی افراد با قدرت چانه‌زنی بالاتر ممکن اســت 
بتوانند افزایش دســتمزد بیشتری کسب کنند. با این حال، 
چارچوب کلی تعیین دستمزدها بر اساس تصمیمات شورای 
عالی کار و با توجه به شرایط اقتصادی کشور اتخاذ می شود

هر ســاله نیمه دوم ســال، شــورای عالی کار و کمیته 
دستمزد به بررسی موضوعات مربوط به دستمزد می پردازند 
و در نهایت به تصمیم‌گیری می‌رسند. این تصمیمات که به 
صورت درصد یا عدد ثابت بیان می شــوند، در واقع یک رقم 
اسمی هستند. مهم ترین مسئله‌ای که باید به آن توجه کنیم، 

حفظ قدرت خرید واقعی کارگران است.
چانه‌زنی هایی که در شورای عالی کار صورت می‌گیرد، با 
هدف حفظ قدرت خرید کارگران انجام می شود. اما متاسفانه، 
عوامل بیرونی مانند تورم، تأثیر قابل توجهی بر قدرت خرید 
کارگران دارند. تورم که نــاشی از عوامل اقتصادی مختلف 
اســت، می تواند ارزش پول را کاهــش داده و قدرت خرید 
کارگران را تحت تأثیر قرار دهد. تجربه نشان داده است که 
صرف افزایش دستمزد نمی تواند به طور کامل قدرت خرید 
را حفظ کند و برای این منظور نیاز به اتخاذ سیاســت های 

کلان و مکمل است.
کارگران مشمول قانون کار به دنبال مزد واقعی و حفظ 
قدرت خرید خود هســتند. این هــدف را می توان از طریق 
کاهش تورم یا افزایش دســتمزد به دســت آورد. بررسی ها 
نشان می‌دهد که در برخی دوره ها، نرخ تورم از رشد حداقل 
دستمزد بیشتر بوده و در نتیجه قدرت خرید کارگران کاهش 
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یافته اســت. در دوره های دیگر، افزایش حداقل دســتمزد 
توانســته اســت قدرت خرید را حفظ یا حتی افزایش دهد. 
در دوره هایی حداقل مزد ما افزایش نیافته بود. برای مثال، 
اگر به ســال های 59 تا 1403 نــگاه کنیم، می‌بینیم که به 
دلیل شــرایط خاص کشور، افزایش قابل توجهی در حداقل 
مزد نداشتیم. با این حال، تورم همچنان وجود داشت و این 

مسئله باعث شد که ارزش واقعی حداقل مزد کاهش یابد.
برای مثال، در ســال های گذشته، نرخ تورم بسیار بالاتر 
از افزایــش حداقل مزدی بود که شــورای عالی کار تعیین 
می کرد. در برخی سال ها، افزایش حداقل مزد حتی به نصف 

نرخ تورم هم نمی‌رسید.
در ســال 1401 تــورم حدود چهل و پنــج درصد بود. 
تصمیمی که شــورای عالی کار گرفت، عددی حدود دوازده 
درصد بود که پنجاه و هفت و چهار دهم درصد کمتر از نرخ 
تورم بود. یا در سال 80 تورم چیزی حدود یازده و چهار دهم 
درصد بود، در حالی که تصمیمی که شورای عالی کار گرفته 
بــود، دو برابر آن بود. یا در ســال 95 نرخ تورم حدود هفت 
درصد بود و شورای عالی کار توانست حداقل مزد را دو برابر 
آن، یعنی چهارده درصد، افزایش دهد. البته در برخی سال‌ها 
افزایش بیشــتر و در برخی ســال‌ها کمتر بوده است. اما در 
برخی سال‌های دیگر، شورای عالی کار توانست افزایش قابل 
توجهی در حداقل مزد ایجاد کند. این تفاوت‌ها به شــرایط 

اقتصادی هر دوره بستگی داشته است.
اگر به برنامه های توســعه مختلف نــگاه کنیم، متوجه 
می شــویم که در برخی دوره ها، رشــد حداقل دستمزد از 
تورم بیشتر بوده است. اما در برخی دوره ها، به دلیل عوامل 
خارجی، این تفاوت کمتر شده است. نمودارها نشان می‌دهند 
که این تفاوت در دوره های مختلف متفاوت بوده است. برای 
مثال، در دوره 68 تا 72 به دلایلی حداقل مزد کمتر افزایش 

یافته بود، تورم رشد چشمگیری داشت.
علاوه بر حداقل مزد، شورای عالی کار سعی کرده است 

با افزایش سایر اقلام دریافتی کارگران، قدرت خرید آن ها را 
بهبود بخشد. اما این افزایشها نیز همواره با نرخ تورم همگام 
نبوده است. در برخی ســال ها، افزایش سایر اقلام دریافتی 

کمتر از نرخ تورم بوده و در برخی سال ها بیشتر.
به طور کلی، هدف شورای عالی کار حفظ قدرت خرید 
کارگران اســت. امــا عوامل مختلفی مانند تورم و شــرایط 

اقتصادی کشور بر این هدف تأثیر می گذارند.

 موازین بین المللی کار در خصوص مزد◄	
دکتر سید مرتضی فتاحی، معاون مدیر کل روابط کار، 

جبران خدمت و بیمه بیکاری 

بیانیه اصول و حقوق بنیادین کار از موازین بین‌المللی کار 
مهم در رابطه با دســتمزد اســت. زیرا یــکی از مهمترین 
مقاوله نامه های آن، مقاوله نامه شماره 100 است که همگان 
را به پرداخت دســتمزد و مزایا یکسان برای کار مساوی فرا 
می خواند. بیانیه اصول و حقوق بنیادین کار ناظر بر این است 
که اگر دولتی به مقاوله نامه بنیادین نپیوســته است ناگزیر 
است در راســتای ارتقاء بخشی و ارزش گذاری به ارزش های 
بنیادی این سازمان، گزارش های پیشرفتی سالانه‌ای را برای 
الحاق به مقاوله نامه مذکور ارائه دهد. بازتاب اصول و حقوق 
بنیادین کار در اســناد سیاســت گذاری کشور ما را می توان 
در ماده 101 در برنامه چهارم توســعه، ماده 125 در برنامه 
پنجم توسعه، بند )ز( ماده 4 و ماده 120 قانون برنامه ششم 
توسعه ردیابی کرد. همچنین قابل یادآوری است که کشور 
مــا به مقاوله نامه 100 به عنوان یک مقاوله نامه بنیادین کار 

در سال 1350 پیوسته است.
رویکرد سازمان بین المللی کار به موضوع مزد کارگران از 
منظر موازین بین المللی کار به پنج دسته تقسیم می گردد. 
 به عــبارتی دیگر، دــسته بندی موضوعی ــمزد کارگران
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از منظر موازین بین‌المللی کار مصوب سازمان بین‌المللی کار عبارت است از: 

)مقاوله‌نامه‌های شماره 95، شماره 85، شماره 97، �	 از مزد  حمایت 
و شماره189   ،151 شماره  توصیه‌نامه‌های  143؛  شماره   ،86  شماره 

 شماره 201(
)مقاوله‌نامه‌های شماره 87، شماره �	 چانه زنی و مذاکره درباره مزد 

98، شماره 100، شماره 95، شماره 154؛ توصیه‌نامه‌های شماره 163، 
بین‌‌المللی‌کار در سال  بیانیه سده سازمان  و شماره 131،  شماره 91 
2019 درباره آینده کار، قطعنامه دوازدهمین کنفرانس بین‌المللی‌کار در 

مورد نظام متمرکز آمارهای مزد(
مزد ضامن زندگی )بیانیه فیلادلفیا، بیانیه سده سازمان بین‌‌المللی‌کار �	

در سال 2019 درباره آینده کار، مقاوله‌نامه‌های شماره 26، شماره 30، 
شماره 131(

	� ،100 شماره  )مقاوله‌نامه‌های  مزد   پرداخت  در  جنسیتی  شکاف 
شماره 111(

حداقل مزد )مقاوله‌نامه‌های شماره 189، شماره 99، شماره 26، شماره �	
135، شماره 131؛ توصیه‌نامه‌های شماره 30، شماره 89 و شماره 201(

قابل ذکر است که از بین این موازین بین المللی، ایران 
فقط به مقاوله نامه شــماره 95 ســازمان بین المللی کار با 
عنوان حمایت از دستمزد از تاریخ 8 اردیبهشت ماه 1351 
و مقاوله نامه شماره 100 با عنوان تساوی مزد در قبال کار 
هــم ارزش از تاریخ 26 بهمن 1350و مقاوله نامه شــماره 
111 با عنوان تبعیض در اشتغال و حرفه از 17 اردیبهشت 

پیوسته است. 
ســازمان بین‌المللی کار نظر رســمی خود در خصوص 
انطبــاق مقاوله نامه های الحاقی مربوط به مــزد با مقررات 
قانون کار جمهــوری اسلامی ایران را طی یک بررسی فنی 
با عنوان یادداشت پنجم آگوست ســال 2002 ارائه نموده 
اســت. در مبحث اول که بر حق‌الســعی متمرکز است، بند 
63 این »یادداشــت« در خصوص ماده 37 قانون‌ کار اشاره 

می نماید که اگر چه ماده 37 از مقاوله نامه شماره 95 پیروی 
می کند، ولی مســئله پرداخت مستقیم دستمزد به کارگر و 
مشــخص بودن مکان پرداخت را تصریح ننموده است. قابل 
تامل اســت که با توجه به این که ماده 37 مقرر می‌دارد که 
مزد می بایســتی در روز غیرتعطیل و ضمن ســاعت کار به 
کارگر پرداخت شــود، به نظر می‌رسد معنای ضمنی چنین 
قیدی، پرداخت مزد در محل کارگاه)یا مکان های وابسته به 
کارگاه( به کارگر می باشد و چندان متصور نیست که کارگر 
مزد خود را در ســاعاتی که جزء ســاعات کار وی محسوب 

می شود، در محلی غیر از کارگاه دریافت نماید.
در خصوص لزوم پرداخت مســتقیم دستمزد، موضوع 
چندان روشن نمی باشــد. اگر منظور »یادداشت«، پرداخت 
نقدی مزد به کارگر می باشد، در همان ماده 37 به آن اشاره 
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شده اســت. لیکن چنانچه منظور از »پرداخت مستقیم« به 
کارگر، پرداخت مزد به خود وی و نه شخص ثالث می باشد، 
جز تبصره 18 قانون کار، فرض بر پرداخت مزد شخص کارگر 
است ولی با این حال پیشنهاد قابل بررسی به نظر می‌رسد. 
در بند 65 »یادداشــت« در خصوص ماده 38 اشــاره به 
این نکته شــده اســت که برای هماهنگی بیشتر این ماده یا 
مقاوله نامه »منع تبعیض«)شماره 111( لازم است ممنوعیت 
تبعیض بر اســاس »طبقه اجتماعی« نیز به موارد مندرج در 
ماده 38 افزوده شــود. همچنین این بند اشــاره می نماید که 
قید »شــرایط یکسان« در حکم به الزام پرداخت مزد مساوی 
بــه زن و مرد، محدودیتی را در این ماده اعمال می کند که با 
هدف مقاوله نامه مذکور مغایر می باشد. یکی از نکات مهم این 
یادداشت در مورد نظام طبقه بندی مشاغل در کشور است که 
آن را یک نظام نسبتاًً خوب بر اساس تجربه، تحصیل و مهارت 
می‌داند. اگرچه توصیه آن این اســت کــه این نظام نیازمند 
روزآمدســازی است. علاوه بر این، مقاوله نامه 100 با تاکید بر 
تساوی حق‌السعی، نیاز به اصلاح و رفع ابهام در ماده 2 قانون 
کار جمهوری اسلامی ایران را مطرح می کند. اگرچه در ماده 

34 تلاش شده است که این ابهام تا اندازه‌ای برطرف گردد. 
در بند 74 این »یادداشت« ضمن اشاره به مطابقت تقریبی 
ماده 44 قانون کار با مقاوله نامه شــماره 95 از جهت کنترل 
توقیف مزد در قبال دیون کارگر به کارفرما، پیشنهاد می کند 
که این کنترل در خصوص دیون کارگر به شــخص ثالث نیز 
اعمال شود تا با بند 10 مقاوله نامه شماره 95 هماهنگ گردد

در نهایت، بحث یادداشت در موضوع مزد این گونه خاتمه 
می یابد که از منظر مقاوله نامه 95 سازمان بین‌المللی کار، در 
کشور ما شــکاف بزرگی وجود ندارد. البته دو مقاوله نامه در 
خصوص مزد یعنی مقاوله نامه شــماره 26 و 116 وجود دارد 
که کشور ما همچنان به آنها نپیوسته است. مقاوله نامه 26 به 
ســازوکارهای تعیین حداقل مزد به ویژه از طریق رشته های 
شغلی می پردازد. قانون کار جمهوری اسلامی ایران با مقررات 

مقاوله نامه‌ شماره 26 سازمان بین‌المللی کار از حیث سازوکار 
تعیین حداقل مزد، نظام نظارت و ضمانت اجرا مغایرتی ندارد. 
اما نکته مهم آن است که پرســش از یکپارچه سازی تعیین 
حداقل مزد برای تمامی رشته های شغلی با عنایت به ماده 41 
قانون کار و یا تعیین حداقل مزد متفاوت بر اساس رشته های 
شغلی است که نوعی رویکرد کثرت گرایانه را در تعیین حداقل 
مزد به نظر امکان پذیر می ســازد؛ این امر ضرورت استعلام از 
ســازمان بین‌المللی کار را خواهد داشــت، علیرغم عنایت به 
بند)1( ماده 3 مقاوله نامه‌ 26 که مقرر نموده است: »هر کشور 
عضو که به این مقاوله نامه ملحق می‌شــود، در تصمیم‌گیری 
نســبت به ماهیت و شکل و سازوکار تعیین حداقل مزد و نیز 
تعیین چگونگی اعمال آن مختار اســت«. مقاوله نامه شماره 
131 نیز به تعیین حداقل مزد می پردازد. قانون کار جمهوری 
اسلامی ایــران با مقررات مقاوله نامه شــماره 131 ســازمان 
بین‌الملــلی کار از حیث تعیین حداقل مــزد، نظام نظارت و 
ضمانت اجرا، تضمین مشارکت اشخاص و شرکای اجتماعی 
مغایرتی با ماده 41 قانون کار ندارد. اما نکته مهم در مورد بند 
1 ماده 4 این مقاوله نامه‌ است که بنا بر آن هر کشور عضوی که 
به این مقاوله نامه ملحق می شود باید سازوکاری که با شرایط و 
ضرورت های ملی سازگار باشد، ایجاد و یا در صورت وجود در 
حفــظ آن مراقبت نماید تا از آن طریق بتواند برای گروه های 
مزدبگیر که به موجب ماده 1 این مقاوله نامه تحت حمایت قرار 
می‌گیرند، حداقل مزد تعیین نمــوده و در مواقع لازم در آن 
تجدید نظر نماید. در آخر، نگاهی به ملاحظات کمیته نظارت 
بر اجرای مقاوله نامه های 95 و 100 خواهیم داشت. در بررسی 
گزارش مقاوله نامه شماره 95 از سوی ایران با عنوان حمایت 
از دستمزد در ســال 2016 براساس مشاهدات کنفدراسیون 
بین المللی اتحادیه های کارگری )ITUC( در ســال 2016 و 
طبق آمار وزارت کار، از 752856 شکایت از مارس 2015 تا 
مــارس 2016، 555755 اختلاف ناشی از عدم پرداخت مزد 
گزارش شــده اســت. کمیته نظارت در این رابطه برای ایران 
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توصیه هایی ارائه کرده اســت. اما کمیته نظارت در خصوص 
گزارش مقاوله نامه شماره 100 از سوی ایران با عنوان دستمزد 
برابر در قبال کار هم‌ارزش در سال 2023 اظهار نگرانی کرده 
اســت. زیرا رویه‌ای که دولت بــر آن از بابت هم رفع تبعیض 
بیــن زن و مرد و هم در نگاه کلان بــر آن اصرار می‌ورزد، بر 
اســاس ماده 38 قانون کار بر یک کارگاه متمرکز اســت. به 
عبارت دقیق تر، به نظر می‌رسد سازمان بین‌المللی کار بر اساس 
مقاوله نامه 100 پی‌شدرآمدی را در مقابل ما می نهد که ما را 

به سوی »طبقه بندی‌ مشاغل ملی« هدایت می کند. 

و ◄	 مزد  سیاسی  اقتصاد  کارکرد  تضعیف 
حداقل مزد در مدیریت بازار کار ایران

دکتر علاالدین ازوجی، رئیس دفتر اقتصاد کلان سازمان 
برنامه و بودجه

نگاهی به بعد تاریخی بحث مزد و حداقل دستمزد نشان 
می‌دهد که در واقع دستمزد شاید بر نیروی کار تاثیر کمتر 
یا بیشتری داشته باشــد ولی در کلان اقتصاد اثرات زیادی 
گذاشته است که این اثرات کلان اقتصادی منجر به نابرابری 
در سطح کلان اقتصاد شده که در اینجا زوایای مختلف این 

بحث را توضیح خواهیم داد.
اولین بحث در این زمینه مبحث نرخ بیکاری کل کشور 
و مباحث مربوط به نرخ دانشآموختگان دانشگاهی هست تا 
سال 1385 نرخ بیکاری در سطح کلان کشور نشان دهنده 
این بود که همواره نرخ دانشآموختگان به تناســب پایین تر 
است و در حد کمتر از پنج درصد می باشد و از سال 85 به 
بعد در واقع این سطح افزایش پیدا کرده و در محدوده پانزده 

درصد قرارگرفته است.
در حــال حاضر نرخ بیــکاری جوانان بیــش از 2 برابر 
متوسط کشوری می باشــد و بیش از 44 درصد از بیکاران 

دارای تحصیلات عالی هســتند. بیــکاری جوانان و دانش 
آموختگان دانشگاهی، مسئله اصلی کشور است.

چالش ايجاد مشاغل شايسته و پايدار برای تازه واردين 
بــه بازار کار موضوع را تشــديد و روز بــه روز با اهمیت تر 

می کند.
بنابرایــن کار دانشآموختــگان دانشــگاهی با حداقل 
دســتمزد و مزد کشــور زیاد همخوانی ندارند و نمی توان از 
این شاخص ها برای مدیریت بازار کار استفاده کرد. معمولًاً 
کشــورهایی که به سمت و ســوی جهش و توسعه یافتگی 
حرکت می کنند نــرخ دانشآموختگان به مراتب نزدیک به 
نرخ متوســط کشوراســت ولی در اقتصاد ایران از سال 85 
کلًاً کارکــرد تغییر کرده و با توجه به بحث پنجره جمعیتی، 

جوانان وارد بازار کار شده اند.
بحث مهم دیگر شــاخص بین ســتانده بخش صنایع 
کارخانه‌ای کشــور و جبران خدمات صنعتی اســت یعنی 
رابطه بین دســتمزد به طور کلی و ستانده ای که در سطح 
کارگاه های صنعتی هست. عمدتاًً حداقل دستمزد و مزد ما 
از بخش صنعت تبعیت می کند چون بخش رســمی اقتصاد 
اســت و کارکرد حداقل دســتمزد خود را نشان می‌دهد و 
نشــان دهنده این است که شاخص سرانه جبران خدمات یا 
دستمزد در بخش صنعت با تورم تناسب مشخصی دارد ولی 
این روند با ارزش ستانده فاصله دارد یعنی اگر تناسب جبران 
خدمات و دستمزد براساس تورم حرکت کرده، ستانده بیش 
از آن افزایش پیدا کرده و بالای دو و نیم برابر در ســال های 
اخیر می باشــد. در اینجا دو تا اتفاق افتاده یکی تحریم اول 
هست و دیگری تحریم دوم در سال 1390تا 1395و 1397 
نکته جالب این است یکی از اقلام اصلی ارزش ستانده مربوط 
به ارزش مواد اولیه واســطه داخلی هست یعنی یا نهادهای 
اقتصــادی و بنگاه های اقتصادی از فضای تحریم اســتفاده 
کرده‌اند و به جای این که تحریم برروی آنها اثر گذارباشــد 
روی ارزش مواد اولیه و واسطه‌ای تاثیر داشته و سواستفاده 
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شده اســت که در بالا رفتن ستانده اقتصاد اثر گذاشته و با 
بحث های داده و ســتانده فاصله گرفته و این شــکاف باعث 
شــده که درآمــد و عایدی هنگفتی برای بخــشی از بنگاه 

اقتصادی رخ دهد ولی به عامل نیروی کار نرسد. 
نکته بعدی این واقعیت اســت که در خصوص حداقل 
دســتمزد در بلندمدت خطایی از بعد سیاســتی رخ داده و 
کارکرد خودش را از فضای کلان اقتصاد خارج کرده اســت 
لذا این شــاخص را به عنوان شاخص کف قیمتی نمی توانید 
ببینید چرا که شرایط بازار فراتر از بحث کف دستمزد است

شــاخص دیگر تحت عنوان شاخص حداقل دستمزد به 
شــاخص بهره‌وری نیروی کار می باشد این شاخص حداقل 
دستمزد و تغییر و تحولاتی که در اقتصاد رخ می‌دهد را نشان 
می‌دهد یعنی پرداخت بنگاه به نیروی انســانی در اقتصاد و 
تغییرات آن را نشان می‌دهد از طرفی عایدی نیروی انسانی 
برای بنگاه اقتصادی و بهره‌وری آن نشان دهنده اتفاقی است 
که در اقتصاد شاخص بهره‌وری نیروی کار و شاخص حداقل 
دستمزد افتاده و نشان می‌دهد که هر چقدر اقتصاد به سمت 
بی ثباتی حرکت کرده یعنی در شرایط جنگ و تحریم بوده 
عایدی نیروی کار کم شــده و وقتی اقتصاد به سمت ثبات 

حرکــت کرده در کلان اقتصاد عایدی بــرای نیروی کار به 
مراتب بیشتر از خود بنگاه بوده است کما اینکه درطی دو تا 
سه سال بعد از دوره برجام این روند داشت برعکس می شد 
و دقیقاًً بعد از تشــدید تحریم دوباره بدتر شد از یک طرف 
شکاف بین عایدی بنگاه اقتصادی و نیروی انسانی در تغییر و 
تحولات کلان اقتصادی یکسان نیست یعنی وقتی اقتصاد به 
سمت شرایط بی ثباتی حرکت می کند از طریق عوامل بیرون 
از خود سیســتم عایدی عمدتاًً به نفع نیروی انسانی نیست 
بلکه به سمت بنگاه اقتصادی هست چون شرایط اقتصادی 
کشــور به نحوی اســت که بنگاه های اقتصادی خودشان را 

راحت تر وفق می‌دهند.
مســاله دیگر اینکه هر وقت اقتصاد در شرایط تلاطم و 
بی ثباتی قرار گرفته و نهادهای مختلف درگیر شده‌اند عایدی 
بنگاه اقتصادی بیشتر شده و برعکس عایدی نیروی انسانی 
کمتر شده و کارکرد شورای عالی کار بی خاصیت شده است. 
اینجا دیگر بحث حداقل دستمزد و دستمزد مطرح نیست و 
این یکی از مباحث اصلی هســت که اگرحداقل دستمزد به 

بازار واگذار شود، شرایط بهتر می شود.
از بعد بهــره‌وری نیروی کار روند اقتصاد ایران نشــان 
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می‌دهد که در شرایطی که به سمت جنگ و تحریم حرکت 
کردیم همیشــه بهره‌وری نیروی کار بــه مراتب پایین تر از 
بهره‌وری ســرمایه بوده است ولی در شــرایط قبلی همین 
بهره‌وری به مراتب بهتر از دستمزد و دستمزد صنعتی بهتر از 
دستمزد بوده است پس حداقل دستمزد و دستمزد صنعتی، 
نرخ تورم و بحث بهره‌وری نیروی کار و بهره‌وری ســرمایه، 
هرسه شاخص نشان می‌دهد عایدی بنگاه های اقتصادی در 
شرایط بی ثباتی به مراتب بیش از عامل کار بوده و باعث شده 
که ســهم بری عامل کار در کلان اقتصاد به مراتب ضعیف تر 

شده است.
نکته قابل توجه دیگر ساختار خانواده‌های شهری از بعد 
افراد شــاغل می باشد در سال 90 در هر خانواده شهری به 
طور متوســط یک نفر شاغل بوده اســت از 3/7 نفر و الان 
کاهش پیدا کرده اســت و این کاهش خطرناک هســت و 
نکته دوم این که خانواده های بدون فرد شــاغل از متوســط 
26درصــد به 31 درصــد رسیده امــا در دهک های پایین 
درآمدی از 38 درصد به 45درصد رسیده و حداقل دستمزد 
دقیقا دهک های پایین را نشانه گذاری می کند اما دهک های 
پایین درآمدی افراد شاغل ندارند. 50 درصد این افراد شاغل 
ندارند و این شــاخص در اینجا بی خاصیت می شود از طرف 
دیگر در شهرک های صنعتی نیروی کار با آن سطح دستمزد 
کار نمی کند در واقع چیزی که اتفاق می‌افتد این اســت که 
حداقل دســتمزد کارکرد و خاصیت خودرا در کلان اقتصاد 
برای بهبــود مدیریت بازار کار از دســت می‌دهد و این در 

سهم بری عامل کار از GDP کشوراثر گذاربوده است.
در ســطح جهانی ســاختار بازار کار اقتصــاد ایران در 
سطح منطقه جنوب غرب آسیا و خاورمیانه به مراتب شبیه 
بازار کار کشــورهای ترکیه، عربستان، قطر، امارات، عراق و 
پاکستان است ولی ممکن هست در بازار مالی، بازار سرمایه 
و بازار پول این گونه نباشد و فقط در بازار کار این گونه باشد

در بلندمدت یعنی در بیســت سال گذشته، سهم عامل 

کار از GDP کشــور در ایــران تقریبــاًً 37 درصد بوده ولی 
متوســط جهانی تقریباًً بالای 53 درصد بوده است در واقع 
این ســهم بری حداقل 16درصد نســبت به متوسط جهانی 
پایین ترمی باشــد و این نشان می‌دهد که نیروی انسانی در 
GDP کلان نســبت به عامل کار کمتر شده و باعث افزایش 

نابرابری از بعد درآمدی شده است. 
یک اقتصاددان بررسی کرده که نابرابری که در ســطح 
جهانی وجود دارد عمدتاًً از بعد درآمدی کار نیســت ولی در 
خاور میانه و ایران چنین هســت و این خیلی نکته ظریفی 
اســت که وقتی اقتصاد ما در شرایط بی ثبات قرار می گیرد 
GDP که در ســطح کلان تولید می شود عمدتاًً عایدی آن 

برای خانوارها نیســت و نهاد خانــوار از فضای کلان اقتصاد 
عایدی کمتری برایشان ایجاد می شود و عمدتاًً به سمت سایر 
عوامل مانند صاحبان سرمایه منتقل می شود و این به ضرر 

خانوارها می باشد.
در بیست سی ســال گذشته کمتر در شورای عالی کار 
به مباحث کلان اقتصاد توجه شده در حالی که ثبات کلان 
اقتصاد شــرط اول برای تصمیم‌گیری شورای عالی کار باید 
باشــد بعد به سمت دســتمزد و بحث مخارج و هزینه های 
زندگی و غیره ســوق پیدا کند وقتی قدرت چانه‌زنی شورای 
عالی کار در کلان اقتصــاد افزایش پیدا می کند که کارکرد 
شــورای عالی کار این گونه باشد و وقتی که این گونه نباشد 
عوامل تاثیر گذار دیگر بر حداقل دســتمزد و بر دســتمزد 
و ســود بنگاه باعث خواهد شــد که عایدی که برای بنگاه 
اقتصادی حادث می شــود به مراتب بیشتر از عایدی منابع 

انسانی درکلان اقتصاد باشد.
مزد و حداقل دستمزد از بعد اقتصاد سیاسی در اقتصاد 
ایران در طی سه چهار دهه گذشته تضعیف شده بود و باید 
هم از بعد 1-ثبات کلان اقتصادی 2- سهم بری عامل کار در 
تولید از بعد دستمزد و در واقع نیروی کار تقویت شود. طی 
بیست سال گذشته حداقل دستمزد به جای این که کارکرد 
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کف دســتمزد را دنبال کند کارکرد سقف دستمزد را دنبال 
کرده اســت و این خلاف اصول اولیه علم اقتصاد می باشد 
معمولًاً کف دستمزد بالاتر از حد بازار است در حالی که الان 

پایین تر از سطح بازار می باشد
نکته بعدی که به شــرایط تصمیم گیری شورای عالی 
ضرر وارد می کند دســتمزد می باشــد، وقــتی که تعداد 
شاغلین خانوارها و تعداد شــاغلین خانوارهای دهک های 
پایین کم می شــود و یا حتی بدون شــاغل هستند حتی 
اگر دســتمزد به سمت بالاتر از سطح بازار هم حرکت کند 
ســهم بری عامل کار نمی تواند خاصیت خود را به نسبت به 
شرایط نرمال دنبال کند و بر این اساس 1- حداقل دستمزد 
باید به شــرایط بالاتر از ســطح بازاری خودش برگردد 2- 
باید متناسب با دســتمزد صنعتی یعنی اگر دستمزد بازار 
یا ساختمانی هست، باشد 3- ناترازی صندوق ها، در تمام 
دنیا صندوق های بازنشستگی برای ورود به بازار کار افزایش 
مشارکت داشته و برای تقویت صندوقها همراهی می کنند 
در ایران موضوع مشــارکت بیشتر نیروی کار در اقتصاد و 

صندوقهای بازنشستگی مهم است.

»دکترعیسی منصوری« معاون اسبق توسعه کار آفرینی 
و اشتغال وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی 

ظرفیت کارشناسی کشــور در حوزه وزارت تعاون، کار 
و رفاه اجتماعی غنی اســت و امیدواریم از این ظرفیت های 

ارزشمند به ویژه در حوزه های بین المللی استفاده شود.
سیاست های اعمال شــده در خصوص اشتغال به ویژه 
تزریق پول و تســهیلات منجر به اشــتغال نمی شود. بخش 
عمده منابع کشــور نه در حمایت از کارفرما اســت و نه در 
حمایــت از کارگر، بلکه در حمایت از خانوار اســت چرا که 
مســئله و دغدغه اصــلی بنگاه و بهره وری نیســت. وقتی 
حمایت مستقیم از خانوار صورت می‌گیرد نیازی برای کسب 

مهارت برای ورود به بازار کار احساس نمی شود.
شایسته است گفتگوی سه جانبه بین کارفرما و کارگر با 
نظام تصمیم‌گیری به معنای اعم دولت انجام شود. به عبارتی 
طرف ســوم گفت و گوی اجتماعی تشــکل های کارگری و 

کارفرمایی دولت باشد نه فقط وزارت کار.
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»علیرضـا محجوب« دبیر کل خانـه کارگر جمهوری 
)آنلاین( ایران  اسلامی 

در کشــور ما مزد دارای مبانی اســتوار عرفی، شرعی و 
تاریخی است و می تواند به عنوان یک الگوی فرهنگی غنی 

در تاریخ مطرح شود.
در دو دهه گذشــته قدرت اقتصــادی مردم تحت تاثیر 
تورم و نوســانات ارزی بــوده ولی این موضــوع در میزان 
دســتمزد کارگران موثر نبوده اســت و ما انتظار داریم در 
تعیین دستمزد نوسانات ارزی و تورم مورد توجه قرار گیرد و 

اجرای مزد شناور در دستور کار قرار گیرد.
مزد فصل مشترک همه تشکل های کارگری، کارفرمایی و 
دولت می باشد. مزد واقعی، قدرت خرید کارگر را بالا می برد.

از یافته‌های علمی و پژوهشی موسسه کار ◄	
و تامین اجتماعی بهر‌ه‌برداری می‌کنیم.

دکتر پروانه رضایی، معاون روابط کار:

ما همواره برای اجرا و انجام امور نیازمند پژوهش هستیم 
و در این راســتا از یافته های علمی و پژوهشی موسسه کار و 

تامین اجتماعی بهر‌ه برداری می کنیم.
توجه همزمان به اقتصاد کار و حقوق کار از الزامات حوزه 
کار و تولید اســت، اگر به اقتصاد کار توجه نکنیم، حقوق کار 
به تنهایی نمی تواند مشــکلات را حل کند و ما سعی می کنیم 
با همکاری شــرکای اجتماعی این دو مقوله را کنار هم مورد 
توجه قرار دهیم و در سیاست های کلان، باید توجه ویژه‌ای به 
ســه جانبه گرایی داشته باشیم و از ظرفیت های تمامی شرکای 

اجتماعی بهره مند شویم.
وزارت تعــاون، کار و رفاه اجتماعی و معاونت روابط کار 
خانه همه ماست و در شــرایط فعلی، احیای سازش بسیار 
حائز اهمیت اســت، چرا که اگر هر کس با دیدگاه خود نگاه 
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کند به هدف نمی‌رسیم لذا برای تعیین دســتمزد نیز همه 
شرکای اجتماعی باید منطبق با شرایط اقتصادی روز تصمیم 

بگیرند. 
افزایش ظرفیت های تولید و رشــد اقتصادی نیاز فوری 
جامعه اســت، برای حمایت از کارگران، نیازمند کارفرمایان 
قوی و توانمندی هســتیم در این راســتا باید به کارگاه ها و 
عوامل حفظ و پایداری آن و افزایش بهره وری توجه کنیم و 
حمایت های لازم را به عمل آوریم زیرا بدون کارگاه، کارگران 

نیز وجود نخواهند داشت. 
اولویت اول معاونت روابط کار، ایمنی کار است و ما سعی 
می کنیــم زمینه های ایمنی کار کارگران را ارتقا دهیم و در 
این زمینه بازرسی های ملی در کنار بازرسی استانی گسترش 

خواهد یافت.
معتقدم این جلســات و تشریک مســاعی برای اجرای 
قوانین و تنظیم روابــط کار کمک می کند. امیدوارم بتوانیم 
با تصمیمات مقتضی و با همفکری شرکای اجتماعی بهترین 

تصمیمات را بگیریم.

دستمزد سالانه در شورای عالی کار تعیین ◄	
شود

دکتر فاطمه عزیزخانی، پژوهشگر مرکز پژوهش های 
مجلس شورای اسلامی:

به توجه به الزامات اجرایی کشــور در خصوص دستمزد 
منطقه‌ای، در شرایط فعلی بهترین پیشنهاد تعیین دستمزد 
مصوب در مذاکرات گروه های ســه گانــه کار و تعیین حق 

مسکن بر اساس مناطق مختلف می باشد.
کشــورهای مختلف بــه دلیل تفاوت هــای هزینه های 
معیشــت و استانداردهای زندگی، دســتمزدهای منطقه‌ای 
را اجــرا کرده‌انــد، در ایران نیز با توجه به شــواهد آماری، 
هزینه هــای زندگی در مناطق مختلف کشــور به طور قابل 
توجهی متفاوت است این تفاوت در خصوص هزینه‌ مسکن 
نسبت به اقلام خوراکی بیشــتر است لذا شرایط لازم برای 

رفتن به سمت دستمزد منطقه‌ای وجود دارد.
هــدف از اجــرای دســتمزد منطقــه‌ای و انعطاف در 
ســاختار دســتمزد، تأمین رفاه کارگران به‌ویــژه کارگرانی 
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که در شــهرهای بزرگ زندگی می کنند هســت. البته باید 
توجه کنیم که چالشهایی برای اجرای دستمزد منطقه‌ای 
وجود دارد. علاوه بر پیچیدگی محاســبات تعیین دستمزد 
منطقه‌ای، مکانیزم اجرای آن نیز دشــورای های خاص خود 
را دارد. به عبارت دیگر اگر قرار است دستمزد منطقه‌ای نیز 
به روش چانه‌زنی در هر منطقه تعریف شــود، ایجاد ساختار 
و نهاد‌‌های محلی، نحوه هماهنگ ســازی و نظارت بر شیوه 
محاســبه هر منطقه، نوع و میزان اختیارات نهادهای محلی 
ایجاد شــده و نحوه تعامل آنها با ســطح ملی، وجود یا عدم 
وجود اتحادیه‌‌های کارگری و کارفرمایی محلی در این میان 

از مهمترین چالشهای اجرای دستمزد منطقه‌ای است. 
همچنیــن عدم تعیین و تعریف مناطق، احتمال مخالفت 
نمایندگان مجلس و اتحادیه کارگری، عدم وجود اســتراتژی 
توسعه صنعتی استان ها، بدتر شدن شرایط مناطق کم برخوردار 
و مرزی، تشــدید مهاجرت بین اســتانی نیــروی کار از دیگر 

چالشهای اجرای دستمزد منطقه است.
برای پرهیز از دشــواریهای مربوط به محاسبات و موانع 
اجرایی، بدون نیاز به اصلاح ماده 41 قانون کار پیشــنهاد می 
گردد در کوتاه مدت دستمزد همچنان سراسری و واحد تعیین 
شود اما با توجه به این که هر ساله هزینه مسکن به دستمزد 
مصوب اضافه می شود و استانهای مختلف از نظر هزینه مسکن 
با هم تفاوت دارند، ضریبی تحت عنوان نسبت هزینه مسکن 
شهرهای مختلف به کمترین هزینه مسکن محاسبه و به هزینه 
مســکن تعیین شده در شــورای عالی کار اضافه گردد اما در 
درازمدت اصلاح ماده 41 قانون کار ضروری به نظر می رسد. 
اگر بخواهیم در ایران دستمزد را بر اساس صنایع تعیین 
کنیم، باید توجه کنیم که اســتراتژی توسعه صنعتی برای 
صنایــع خاص، وجود ندارد و نمی‌دانیــم کدام صنعت را به 
عنــوان صنعت خاص تعیین کنیــم؟ بنابراین، تعیین گروه 
هدف برای دستمزد صنایع به‌دلیل‌ عدم وضوح در استراتژی 
توسعه دشوار است. همچنین تجربه کشورهای دیگر نشان 

می‌دهد که برای حمایت از صنایع، بسته های حمایتی مانند 
معافیت های مالیاتی و بیمه‌ای لازم است که در حال حاضر 

در ایران وجود ندارد.
در خصــوص حمایت از کارگــران آسیبپذیر که یکی 
از مولفه های تعیین دســتمزد صنایع است، در حال حاضر، 
کارگرانِِ مشــاغل ســخت و زیان آور دارای احکام دستمزد 
متفاوت هستند و به طور ضمنی تفاوت لحاظ می شود. البته 
این به معنای کافی بودن دستمزدها نیست، بلکه لازم است 
که احکام مشخصی برای این دسته از مشاغل تدوین شود. 

اگــر هم بخواهیم دســتمزد صنایع را بــرای گروه های 
خاصی تعیین کنیم، باید توجه داشــته باشیم که نوع شغل 
این افراد ناپایدار و آسیبپذیر است. به همین دلیل، ضمانت 
اجرایی دســتمزد نیز کاهش می یابد. مجموع این شــرایط 
نشــان می‌دهد که از نظر ساختار نهادی، شرایط ایران برای 

طراحی دستمزد صنایع فراهم نیست. 
در کل پیشــنهاد ما این اســت اگر قرار است به سمت 
انعطاف در رویکرد دســتمزد برویم، اولویت باید به دستمزد 
منطقه‌ای داده شود و نه تعیین دستمزد بر مبنای صنایع. در 
تعیین دســتمزد منطقه‌ای، ساختار تولید، بنگاه ها و شرایط 
اقتصادی مناطق مختلف بایــد مدنظر قرار بگیرد و به نوعی 

صنایع را نیز پوشش دهد.
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آموزش مهارت‌های نوظهور از اولویت‌های ◄	
اصلی بازار کار کشور می‌باشد

دکتر حبیب جباری، معاون امور آمایش سرزمین 
و توسعه منطقه‌ای سازمان برنامه و بودجه کشور

در  حضور  تجربه  از  گزارشی  ایشان  )سخنرانی 

هشتمین گردهمایی منطقه جنوب و جنوب غرب 

اجتماعی  و  اقتصادی  به کمیسیون  آسیا مربوط 

سازمان ملل متحد برای آسیا و اقیانوسیه)اسکاپ( 

و پنج حوزه از منظر کار شایسته و رشد اقتصادی 

هند  2024در  نوامبر  12تا14  تاریخ  در  که  است 

برگزار شد.(

آموزش مهارت ها بــه ویژه مهارت های نوظهور با توجه به 
شرایط خاص هر کشور از منظر منطقه‌ای و فرهنگی و انطباق با 
استانداردهای کار و اشتغال فراگیر می تواند شرایط بهتری برای 
بنگاه ها، کارگران و کارفرمایان فراهم کند و منجر به ایجاد شرایط 

زیست بهتری برای همگان شود.

رسمیت بخشی به اقتصاد غیررسمی و دیجیتالیزه شدن 
عرصه های اقتصادی و سیاســت های صنعتی و زنجیره های 
ارزش و کارآفرینی و فناوری از دیگر مقوله های مهم در این 

خصوص هستند.
تجارب جهانی و منطقه ای در خصوص افزایش بهره‌وری 
نشان می‌دهد در مناطقی که حمایت های اجتماعی مؤثر و 
جدی و فراگیری در حوزه های مختلف از جمله بهداشت کار، 
سلامتی، بیمه های اجتماعی و حمایت های مکمل با تأکید 
بر تغییرات اقلیمی از کارگران) با همه ســطوح دستمزدی و 
رسمی و غیررســمی(، صورت گرفته است، بهره‌وری نیروی 
کار افزایش یافته اســت و هرچه حمایت اجتماعی از نیروی 
کار بیشتر بوده بهره‌وری نیروی کار و در نتیجه رشد اقتصادی 
افزایش یافته اســت اما در مناطقی که وضعیت نیروی کار 
شکننده بوده شرایط مناسبی برای ارتقای بهره‌وری بوجود 

نیامده است.
برای توسعه پایدار پیشنیازهایی ضرروت دارد نخست 
اینکه ما نیازمند نیروی کار ســالم، مولد و با بهره وری بالا 
هســتیم. نیروی کار مولد که مــورد حمایت قرار گرفته و 
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از حمایتهــای اجتماعی مناســب در قالب کارشایســته 
بهره مند شــود، دوم این که تکانه های اقتصادی مانند تورم 
و اســتراتژی های منفی از این جنــس عوارض متعددی از 
جنس سلامتی و مشکلات مختلف بر نیروی کار دارند که 

باید از آن اجتناب شود.
آمارهای ارائه شده در خصوص شرایط جهانی و منطقه 
در دســتیابی به اهداف توسعه پایدار نشان می‌دهد که بعد 
از کرونا در بسیاری از شــاخص ها از منظر رشــد اقتصادی 
و فقر وضعیت بدتر شــده است، نرخ بیکاری گسترش یافته 
است به ویژه بیکاری جوانان فاقد مهارت یا آموزش ندیده و 
همچنین موضوع ایمنی شــغلی و انطباق با حقوق کار مورد 
نظر ســازمان بین‌المللی کار نیــز مطابق آمارها در وضعیت 
بدتری قرار گرفته اســت و به نوعی پســرفت جدی در پنج 
شاخص شامل: نرخ بیکاری بالا، مهارت های پایین، سرمایه 
ناکافی و آسیبها و مخاطرات شــغلی )به ویژه به واسطه ی 

گسترش اشتغال غیررسمی( قابل مشاهده است. 
و  کار  اسـتانداردهای  بـا  مطابقـت  جوانـان،  اشـتغال 
عـدم تطابـق مهارت هـا مخصوصـاًً بـا بخشهـای نوظهور، 
مهاجرت هـای غیرقانـونی در منطقه، توجه بـه افراد دارای 
نیازهـای خـاص، اهمیت رشـد و تولید ناخالـص اقتصادی 
و حمایت هـای اجتمـاعی ضعیف در منطقـه از چالشهای 

اسـاسی مطـرح شـده در نشسـت بود
تاکیــد بر سیاســتهای فعال بازار کار، مهــارت آموزی 
مجدد نیروی کار، دســترسی نیروی کار به مشاغل مناسب، 
توســعه چارچوبهای نهادی، هنجاری و تقویت ســه جانبه 
گرایی، پرهیز از تبعیض و تقویت همکاری های بین بخشی 
و نهادی، ایجاد نهادهای قوی و تقویت مشــارکت متناسب 
با شــرایط جدید، نظام حمایت اجتمــاعی یکپارچه ، پیوند 
حــوزه اقتصادی و اجتماعی که تغییــرات مختلف از جمله 
تغییرات اقلیمی، تغییرات جمعیتی چون ســالمندی را در 
نظر داشته باشد و همچنین نظام مالیاتی مؤثر و بهبود جمع 

آوری و تحلیل داده ها، تداوم سیاست ها و محدود نبودن آن 
به برنامه های توسعه، رصد و پایش و اطلاع‌رسانی مناسب از 
اسناد تدوین شــده، رصد تحولات کار شایسته و بازتعریف 
دوره های آموزشی مناســب، تقویت تعاملات بین‌المللی به 
ویژه با اســکاپ، از پیشنهادهای ایشان جهت بهبود شرایط 

بازار کار کشور بود.

دستمزد پایدار ارتباط مستقیم با بهرهوری ◄	
نیروی كار دارد

وزارت  نماینده  حسینی نیا  غلامحسین  دکتر 
تعاون، کار و رفاه اجتماعی در سازمان بین‌المللی 

کار:

افزایش دســتمزد پایدار یک فرآیند طولانی مدت است 
و علاوه بر رشــد اقتصادی و افزایش نرخ بره وری، توســعه 
مهارت ها، تحول ســاختاری، اصلاحات سیاستی، گسترش 
ســرمایه گذاری عمومی و خصوصی و ایجاد محیط مناسب 

کسب و کار بر آن موثرند.
بر اســاس آمارهای ســازمان بین المللی کار در ســال 
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2021، حــدود 3/3 میلیارد نفر کارگر در جهان وجود دارد 
و تعداد کارگران حقوق بگیر 1/7 میلیارد نفر می باشــد لذا 

تعیین دستمزد از دغدغه های اصلی همه دولت هاست.
بررسی الگوهای رشد دستمزد در دنیا حاکی از افزایش 
دستمزدهای واقعی از سال 2006 تا 2022 می باشد که در 
اروپا بین یک تا دو درصد نوســان داشته ولی آسیا به دلیل 
اقتصاد چین و هند بین 3 تا 4 درصد رشــد را تجربه کرده 
است. البته در سال 2022 رشد جهانی منفی بوده و در سال 

2023 و 2024 به وضعیت مثبت برگشته است.
دستمزد 45 درصد از کشورهای جهان )160از مجموع 
160( کشــور از نرخ تورم پایین تر و 55 درصد از نرخ تورم 
بالاتر است. توزیع دستمزد در سطح جهان همچنان نامتوازن 
است به طوری که 10 درصد کارگران کم درآمد نیم درصد 
کل حقــوق و 10 درصد کارگران پــر درآمد 38 درصد کل 

حقوق را دریافت می کنند.
نیازهای اســاسی کارگران و خانواده ایشان شامل غذا، 
پوشاک، مسکن، آموزش و بهداشت، توسعه اقتصادی، تورم، 
بیکاری و شاخص های بازار کار از مهمترین معیارهای تعیین 

دستمزد می باشد.
پوشــش فراگیر حداقل دســتمزد، فرآیند مشورتی با 
ذینفعان، اجــرای قوانین و نظارت و ارزیابی به عنوان اصول 
کلیدی سازمان بین المللی کار در تعیین دستمزد هست و 
ایران در این زمینه در وضعیت مناســبی است اما باید سعی 
کنیم این دستمزد را به استانداردهای معیشتی نزدیک کنیم

افزایش دستمزد بالاتر از توان کارفرمایان به زیان نیروی 
کار است و این کار منجر به کاهش سرمایه گذاری و تولید و 

در نهایت رشد منفی اقتصادی و بیکاری کارگران می شود.
تصویب استانداردهای بین المللی کار و ارائه مشاوره های 
فنی در زمینه های سیاســت های دستمزد، مذاکرات جمعی 
و حقوق بخش دولتی به عنوان فعالیت های اصلی ســازمان 

بین‌المللی کار در زمینه دستمزد می باشد.

حداقل ◄	 تعیین  نظام  نوظهور  فناوری‌های 
دستمزد را متحول خواهد كرد

دفتر  مدیرکل  معاون  حسین پور،  مجید  دکتر 
سیاستگذاری و توسعه اشتغال وزارت تعاون، 

کار و رفاه اجتماعی

پررنگ شــدن واژه های کارگر و مــزد و حقوق بگیری، 
جابجایی نیروی کار از کشــاورزی به صنعت، تولد دو طبقه 
متضاد تاریخی سرمایه دار و کارگر و قدرت چانه زنی تقریبا 
صفــر در مواجهه با دســتمزد، بهره کــشی از نیروی کار با 
پرداختی های بسیار کم در قبال کار طاقت فرســا و شــدت 
گرفتن کار کودک و زنان از ویژگی های عصر انقلاب صنعتی 

اول است.
تشــدید نزاع های طبقه کارگر و ســرمایه دار پیرامون 
مزد و شــرایط کاری، تنظیم قوانیــن و مقررات کار مرتبط، 
یکنواخت بودن روش هــای کار از ویژگی های عصر انقلاب 
صنعــتی دوم و افزایش عرضه نیروی کار، افزایش اعتصابات 
کارگری برای افزایش ســطح دســتمزدها، اصلاح حداقل 
دســتمزد و کاهش ســاعات کار، ایجاد بیمه های همگانی و 
مقررات بازنشســتگی و افزایش رفاه اجتمــاعی کارگران و 
درآمدهای کاری از ویژگی های عصر انقلاب صنعتی ســوم 

می باشد.
در انقلاب صنعتی چهارم با گسترش فناوری های نوین، 
افزایش نیروی کار بخــش خدمات، )عدم قطعیت به حدود 
اتوماسیون و جایگزینی نیروی کار(، پویایی نیروی کار )کار 
کردن در هر جا، هر زمان و با هر وسیله ای(، عدم تمایز بین 
زن و مرد در کسب و کار، پیدایش کارپذیر آزاد و پدیده ای 
بدیع به نام ابر انسانی و دگرگونی واژه های کارگر و دستمزد 

مواجه هستیم.
کارپذیر کسی اســت که به عنوان یک عنصر آزادکاری 
بدون آن که در استخدام متقاضی خدمات باشد و یا موظف 
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از ◄	 نابرابری‌های ناشی  اقتصاد دیجیتال و 
به  کار  بازار  برای  جدی  چالش‌های  آن، 

همراه دارد
دکتر حسین راغفر، استاد دانشگاه الزهرا

یکی از مشکلاتی که نظام های اقتصادی امروز با آن مواجه 
هســتند، ظهور اقتصادهای دیجیتال و پلتفرم هاســت. این 
موضوع تأثیرات تعیین کننده‌ای بر صندوق های بازنشستگی 
خواهد داشــت. بسیاری از افراد ممکن است پشت کامپیوتر 
خود نشسته و برای کشورهای دیگر کار کنند و درآمدهای 

به حضور فیزیکی در ساعت معین باشد، در مقابل دریافت 
اجرت به درخواست متقاضی خدمات، بدون در نظر گرفت 
فاکتور زمان کار می کنــد و متقاضی می تواند از خدمات 
کارپذیــر در یک طیف زمانی صفر تا نامحدود و بدون الزام 
به رعایت بخش بزرگی از مقررات جاری قانون کار استفاده 

نماید.
»ابر انسانی« به عنوان شبکه ای از افرادی که خدماتشان 
را به صورت برخط ارائه می دهند می باشد این افراد شامل 
کارپذیران آزاد، پیمانکاران و حتی شاغلان تمام وقتی است 
که به صورت از راه دور کار می کنند، خوداشــتغالی دارند و 
در نتیجه آزاد از مقررات حداقل حقوق و دستمزد می باشند

با وجود این پدیده، یکی از تبعات انقلاب صنعتی چهارم، 
دگرگون شــدن شــکل و محتوی عنصر وجودی کارگر با 
مفهوم تاریخی آن که کنشهای طبقه کارگر را تغییر داده و 
مفهوم شعار محوری کارگران یعنی »پرولتاریای جهان متحد 

شوید« را به تاریخ سپرده است.
لزوم تعیین تعرفه ها بر اســاس مهارت های کارپذیران، 

بازنگری در قوانین کار و تشــکیل انجمن های صنفی برای 
حمایت از حقوق کارپذیران آزاد، توجه بیشتر به آموزش های 
متناسب با عصر دیجیتال و رصد مداوم سیر تحولات بازار کار 
از پیشنهادهای معاون مدیرکل دفتر سیاستگذاری و توسعه 
اشــتغال وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی به تصمیم‌گیران 

حوزه روابط کار بود.
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شغل مان است. فردی که هویت ندارد، ممکن است خطرناک 
باشد؛ به همین دلیل شاهد رشد ناهنجاری های اجتماعی در 

کشور هستیم.
این مسائل ناشی از سیاست های اقتصادی پس از جنگ 
اســت که طی 35 ســال گذشــته بر ما حاکم بوده‌اند و به 
نظر من مسئول نابســامانی های کنونی هستند. مادامی که 
تغییرات لازم در این سیاست ها ایجاد نشود، بحران ها ادامه 

خواهند یافت و روز به روز افزایش خواهند یافت.
اقتصاد ما به زایش شــغل ندارد و مشــاغلی که ایجاد 
می شــوند، قادر نیســتند هویت افراد را ارتقا دهند یا ارزش 
کافی به آن ببخشــند. خودم بارها ســوار اســنپ شده‌ام و 
رانندگانی را دیده‌ام که دارای تحصیلات عالی هســتند، اما 
از شغلی که ناگزیر به پذیرش آن شده‌اند، بسیار ناراضی‌اند. 
مسئله فقط کسب درآمد نیست؛ بلکه هویت افراد نیز تحت 
تأثیر قرار می‌گیرد. این نارضایتی عمیق، در مســائل کار و 

کارگر کمتر دیده می شود، اما بسیار مهم است.
این معضلات البته یک عارضه جهانی هستند، اما بیشتر 
در کشورهای صنعتی غربی مشــهودند. به عنوان مثال، در 
ایالات متحده امروز شاهد هســتیم که فردی با خرید یک 
بیت کوین با قیمت بیست ســنت، اکنون به صد هزار دلار 
رسیده است و پی‌شبینی می شــود که تا پایان دوره ترامپ 
به هفتصد هزار دلار برســد. این وضعیت نشان‌دهنده نوعی 
شارلاتانیســم اســت که حامیان آن نمی‌دانند چگونه این 

وضعیت به وجود آمده است.
متأســفانه در کشــور ما نیز برخی درگیر این مســائل 
هســتند. مثلًاً کارخانه ها تنها برای تولید رمز ارزها فعالیت 
می کنند و عملًاً هیــچ کار مفیدی انجام نمی‌دهند. ماهیت 

کار و شغل مسئله‌ای بسیار کلیدی و مهم است. 
تأثیرات کمبود برق تابســتان گذشــته عمدتاًً ناشی از 
افزایش اســتفاده از برق برای تولید بیت کوین و سایر رمز 
ارزهــا بود. در حــالی که کارخانه های تولیــدی ما به دلیل 

مناســبی نیز کسب کنند، اما نظام های مالیاتی قادر به اخذ 
مالیات از این درآمدها نیســتند. این مســئله، یک مشکل 

جهانی است که تقریباًً تمامی کشورها با آن روبرو هستند. 
برخی کشــورها، به دلیل اقتدار جهانی خود، می توانند 
این مســائل را مدیریت کنند. مــثلًاً در ایالات متحده، اگر 
نیروی کار این کشــور در کشــورهای دیگر مشغول به کار 
باشد، آن کشورها موظف‌اند درآمد اتباع آمریکایی را گزارش 
دهند، مگر این که فرد تغییر ملیت دهد. تا چند سال پیش، 
سوئیسی ها از این موضوع امتناع می کردند و تحت فشار قرار 
گرفتند تا گزارش های لازم را ارائه دهند. این نشــان‌دهنده 
اقتدار و توانایی برخی کشورها در اعمال کنترل های مالیاتی 

است.
اما بسیاری از کشورهای دیگر فاقد چنین ظرفیت هایی 
هســتند و این موضوع باعث شــده که مســائل مربوط به 
بازنشســتگی و تأمیــن اجتماعی به موضوعــاتی کلیدی و 
حساس تبدیل شوند. سال هاست که چین و حتی انگلستان 
نیز در حال مطالعه این موضوعات هستند. یکی از مشکلاتی 
که به زودی مطرح خواهد شد، رشد نابرابری ناشی از اقتصاد 
دیجیتال اســت که بر بخش قابل توجهی از جمعیت تأثیر 
می گذارد؛ افرادی که در مشــاغل سنتی فعالیت می کنند و 

توانایی انطباق با اقتصاد جدید را ندارند.
طبق برآوردها، تا ســال 2030 در ایالات متحده تقریباًً 
تمامی خودروهــا خودران خواهند بود و حدود 5.5 میلیون 
راننده شغل خود را از دست خواهند داد. بسیاری از این افراد 
در ســنین بالایی هستند که قادر به انطباق با شرایط جدید 

علمی و فناوری نیستند و بنابراین بیکار خواهند شد. 
یکی از معضلات اســاسی اقتصاد جدید، رشد نابرابری 
اســت. اگر یک اقتصاد 40 تا 50 درصد ظرفیت نیروی کار 
خود را بدون شــغل ببیند، مشکلات متعددی ایجاد خواهد 
شد. بیکاری تنها مسئله‌ای مالی نیست؛ بلکه مسئله هویت 
نیــز اهمیت زیادی دارد. هویت ما بخــشی جدایی ناپذیر از 
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کمبود برق در تابستان و گاز در زمستان با مشکلات جدی 
مواجه بودند.

نگاه موجود به مســائل اقتصادی تأســف بار است؛ مثلًاً 
برخی پیشــنهاد می کنند که ابتدا خانه ها را تعطیل کنیم تا 
اولویت را به تولید بدهیم. ما در کشورهای دیگر می‌بینیم که 
افراد صبح ها لباس های رسمی می پوشند تا مصرف انرژی را 
کاهش دهند، زیرا هم هزینه ها بالا رفته و هم فرهنگ جامعه 

بر روی مصرف تأثیر گذاشته است.
در کشــور ما مفاهیم اشتغال و بیکاری به هم ریخته‌اند. 
بیکاری با یک ســاعت کار در هفته تعریف می شود، که این 

خود نشان‌دهنده بحران اشتغال است.
تأکید بر بیکاری به دلیل پیامدهای منفی آن بر روی افراد 
است. بیکاری نه تنها به بی هویتی منجر می شود، بلکه مشکلات 
روحی و روانی قابل توجهی را برای جوانان به همراه دارد. ما شاهد 
هستیم که بسیاری از دانشآموختگان دانشگاه ها بیکار هستند 
و این وضعیت باعث تحقیر آن ها حتی از سوی خانواده هایشان 
می شــود. در حالی که واقعاًً مشکل از اقتصاد ماست که قادر به 

خلق شغل های شایسته نیست. 
در کشورهای شرق آسیا، به ویژه چین، تولید صنعتی 
به اندازه ای رشــد کرده اســت که اکنون چین به تنهایی 
بیش از ایالات متحده و کل اتحادیه اروپا تولید دارد. اما در 
ایران، تولید به شدت تحت تأثیر نهادهای نظامی و امنیتی 
و بنیادهای حاکمیتی قرار گرفته است. این تأثیرات مخرب 
باعث کاهش فعالیت های تولیدی و افزایش واســطه گری 

شده است.
استفاده از وجوه صندوق های بازنشستگی برای احداث 
مراکز خرید در تهران، فرهنگ مصرف گرایی را ترویج کرده و 
کالاهای چینی را به بازار عرضه می کند. در سال های اخیر، 
مصرف گرایی به وضعیتی اسفناک رسیده است که فرهنگ 
ملی را تخریب می کند. یکی از مشــکلات اساسی ما تغییر 
فرهنگی اســت که پس از جنگ در کشــور رخ داد. اگرچه 

جنگ ممکن است برخی امتیازات را به همراه داشته باشد، 
اما دســتاوردهای آن با سیاست های اقتصادی پس از جنگ 

به هدر رفته‌اند.
لازم است مسیر اقتصاد تغییر کند تا به ثبات اقتصادی 
منجر شــود که خود به ثبات اجتمــاعی و سیاسی خواهد 
انجامید. متأسفانه امروز شاهد تضعیف تولید صنعتی هستیم؛ 
حتی کارگران در مشــاغل دولتی نیز کار خود را ترک کرده 
و به مشــاغل دیگر می‌روند زیرا دستمزدها با نیازهای آنان 

تناسب ندارد.
افزایش قیمت ارز منجر به بروز نارضایتی ها و عدم تعادل های 
متعدد و گسترده‌ای می شــود، از جمله تورمی که قدرت خرید 

نیروی کار را به شدت تحت تأثیر قرار می‌دهد. 
رابطه حداقل دستمزد با متغیرهای اقتصاد کلان بسیار 
پیچیده است و مشــخصه های اقتصادی هر کشور متفاوت 
اســت. در اینجا دو بخش را بــررسی می کنیم: یکی بحث 
نظــری درباره تأثیرات افزایش حداقل دســتمزد بر اقتصاد 
و دیگری تجربیات جهانی در ایــن زمینه. به لحاظ نظری، 
گفته می شــود که افزایش حداقل دستمزد موجب افزایش 
هزینه های کارفرما می شــود و این پیامدها ممکن است به 

افزایش تورم و گسترش بیکاری منجر شود.
برخی از رســانه ها به جای ارائــه آگاهی، نقش کنترل 
اجتماعی را ایفا کــرده و مرتباًً اســتدلال های بی منطق را 
مطــرح می کنند. به عنوان مثال، ادعا می شــود که افزایش 
دستمزدها موجب افزایش هزینه تولید خواهد شد. در حالی 
که واقعیت ها نشان‌دهنده تأثیرات متفاوتی هستند که باید 

مورد بررسی قرار گیرند.
متأسفانه، نســبت هزینه های مربوط به افزایش حداقل 
دستمزد در ایران به‌درستی مشــخص نیست. در حالی که 
افزایش دســتمزد یکی از متغیرهای کلان اقتصادی است، 
برای افزایش قیمت بنزین استدلال می آورند اما درباره قیمت 

نیروی کار به سادگی از کنار آن عبور می کنند.
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این مسئله به‌ویژه در کشــورهای صنعتی مانند آمریکا 
مشهود است که در آنجا نیز نرخ حداقل دستمزد پایین است 
و بسیاری از کارگران از کشورهای همسایه وارد می شوند. به 
همین دلیل، اقتصاد آمریکا در دهه های اخیر دچار افول شده 
و توجه بیشتری به اقتصاد مالی معطوف شده است. برعکس، 
کشورهای شــرق آسیا، به ویژه چین، تولید صنعتی خود را 
به شــدت افزایش داده‌اند و اکنون چین به تنهایی به اندازه 

آمریکا و اتحادیه اروپا تولید دارد.
یکی از اســتدلال های رایج این اســت که اگر حداقل 
دســتمزد افزایش یابــد، موجب بیکاری خواهد شــد. این 
اســتدلال معمولًاً در شرایط رکود اقتصادی مطرح می شود. 
در حــالی که اقتصادهای ســرمایه‌داری نیــز با چرخه های 
تجاری روبرو هســتند، اقتصاد ما ویژگی های خاص خود را 
دارد و در حــال حاضر در وضعیت رکود قرار داریم. بسیاری 
از بنگاه ها تنها برای بقا تلاش می کنند و برخی دیگر ســعی 
دارنــد خود را به نهادهای قدرت وصــل کنند تا از وام های 

بزرگ استفاده کنند.

اخیراًً برخی مدافعان بازار آزاد در کشور ادعا کرده‌اند که 
افزایش دســتمزدها باعث بالا رفتن هزینه تولید می شود و 
این موضوع منجر به ایجاد یک »مارپیچ تورمی« خواهد شد. 
این استدلال منطقی نیست و نتایج تجربی کشورهای دیگر 
نشــان‌دهنده این واقعیت اســت. در ایران، ما با یک مارپیچ 
تورمی قدرتمند مواجه هستیم که ناشی از افزایش قیمت ارز 
است. این افزایش قیمت ها هزینه های تولید را بالا می برد و 
دولت را مجبور می کند قیمت حامل‌های انرژی مانند بنزین 

و برق را افزایش دهد.
استدلال هایی مانند »قاچاق بنزین به دلیل قیمت پایین 
آن« نیز نادرســت هستند. واقعیت این است که ارزش پول 
ملی تضعیف شده و با مقایسه قیمت ها در سال های گذشته، 
مشخص می شــود که قیمت واقعی بنزین نسبت به درآمد 

مردم بسیار بالاست. 
در نهایت، باید توجه داشــت که ســرکوب دستمزدها 
موجب شده تا نیروی کار ایرانی به کشورهای همسایه صادر 
شــود. اگر قائل به افزایش قیمت حامل های انرژی هستید، 
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باید همزمان دستمزد نیروی کار را نیز اصلاح کنید. نمی توان 
انتظار داشت که با سرکوب دستمزدها، مشکلات اقتصادی 
حل شــوند؛ این استدلال ها عملًاً مبنای علمی ندارند و باید 

مورد بازنگری قرار گیرند.
واقعــاًً نکته قابل توجه این اســت کــه افزایش حداقل 
دســتمزد می تواند موجب تحریک تقاضا در اقتصاد شــود. 
نیــروی کار، به‌ویژه افرادی که حداقل دســتمزد را دریافت 
می کنند، بیشــتر درآمد خود را صــرف هزینه های روزمره 
می کنند و پس‌انداز چندانی ندارند. این امر به افزایش تقاضا 
در جامعه کمک می کند و می تواند بهبود وضعیت اقتصادی 

را به همراه داشته باشد. 
البته، برخی ایرادهای دیگری نیز مطرح می شود؛ مثلًاً این که 
افزایش حداقل دستمزد هزینه های سرمایه گذاری را بالا می برد 
و به تبع آن، تقاضا برای ســرمایه گذاری کاهش می یابد. اما 
شواهد تاریخی نشان می‌دهد که این استدلال ها به طور کلی 

اثبات نشده‌اند. 
یکی دیگر از اســتدلال ها این است که افزایش حداقل 
دستمزد می تواند موجب بهبود بهره‌وری و کارایی نیروی کار 
شود. وقتی نیروی کار احساس کند که دستمزدش افزایش 
یافته، احتمالًاً تلاش بیشــتری برای انجام کار خود خواهد 
کرد. با این حال، دستمزدهایی که در ایران پرداخت می شود، 
بــه هیچ وجه با حداقل های واقعی تناســب ندارند و فاصله 

زیادی با آن ها دارند. 
دولت به‌دلیل درگیر بودن با بخش قابل توجهی از نیروی 
کار، هزینه های بالایی را متحمل می شــود. در بخش صنعتی 
ایران، سهم دستمزد نیروی کار حدود ۱۰ درصد از کل مخارج 
را تشکیل می‌دهد، در حالی که ۷۰ درصد هزینه های صنعتی 
به ارز وابسته است. بنابراین، وقتی قیمت ارز افزایش می یابد، 
تأثیر منفی شــدیدی بر هزینه های تولید صنعتی دارد و این 

واحدها عملًاً قادر به رقابت نیستند.
به همین دلیل، ســرمایه گذاری در کشور به شدت افول 

کرده و در ســال های اخیــر ســرمایه گذاری خالص منفی 
بوده است؛ یعنی میزان ســرمایه گذاری حتی تأمین کننده 
استهلاک سرمایه های موجود نیز نیست. اگر کسی بخواهد 
یک واحد کوچک اقتصادی راه‌اندازی کند، باید حداقل چند 
میلیارد تومان سرمایه داشته باشد که برای بسیاری از افراد 

غیرقابل تصور است.
در حالی که مالیات ها در کشورهای همسایه ممکن است 
چندین برابر ایران باشــد، اما فضای کسب و کار آنجا برای 

سرمایه گذاران جذاب تر است. 
تأثیر حداقل دستمزد بر شاخص های مختلف اقتصادی 
بســته به شــرایط اقتصادی و پویایی های بازار کار متفاوت 
اســت. برخی مطالعات نشان داده‌اند که افزایش ۷ درصدی 
حداقل دســتمزد تنها موجب افزایش ۰.۳۶ درصدی تورم 
شده است. همچنین، مطالعه‌ای دیگر نشان داده که از سال 
۱۹۷۳ تا ۲۰۱۵، افزایش ۱۰ درصدی حداقل دستمزد تنها 

۰.۳۶ درصد بر قیمت ها تأثیر گذاشته است. 
در نهایت، نقش سیاســت های پولی بانــک مرکزی نیز 
بسیار تعیین کننده است و باید مورد توجه قرار گیرد تا بتوانیم 

تأثیرات واقعی افزایش حداقل دستمزد را بهتر درک کنیم.
در ایــران، به دلیل نابســامانی های موجود در اقتصاد، 
سیاســت های پولی عملًاً کارایی ندارند. تغییرات نرخ بهره 
تأثیری بر تقاضا برای ســرمایه گذاری ندارد، زیرا وضعیت 
نرخ بهره به قدری ناپایدار اســت که فعالیت های تولیدی 
را تحت فشــار قرار می دهد. با نــرخ بهره ای در حدود ۳۰ 
تا ۴۰ درصد، رقابت پذیری فعالیت های تولیدی امکان پذیر 
نیســت. در حالی که در ترکیه نرخ بهــره حدود ۴ درصد 
اســت، ما نمی توانیم با این وضعیت به فعالیت های تولیدی 

ادامه دهیم.
سیاســت های بانک مرکزی ممکن است در واکنش به 
افزایش حداقل دســتمزد، نرخ بهره را به شدت تغییر دهد 
که این می تواند منجر به رکود شــود. رکود ممکن است تا 
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حدی تورم را کنترل کند، اما واقعیت این اســت که با نرخ 
بهره های موجود، هیچ کس حاضر به سرمایه گذاری نیست. 
هزینه های تولید به شدت بالا است و این وضعیت باعث شده 
که دسترسی به تسهیلات بانکی برای بخش خصوصی بسیار 

دشوار باشد.
در چین، یک سوم اقتصاد تحت کنترل حزب کمونیست 
است و دو ســوم دیگر در اختیار بخش خصوصی قرار دارد. 
این بخش خصوصی تحت سیاست های دولت عمل می کند 
امــا در چارچوب اقتصاد بازار آزاد فعالیت می کند. در ایران، 
اما شــرایط متفاوت اســت و بسیاری از بنگاه ها با مشکلات 

جدی مواجه‌اند.
اگرچه برخی از بانک ها بخش قابل توجهی از تسهیلات 
را تأمین می کنند، اما بسیاری از آن‌ها ورشکســته هستند 
و این موضوع تأثیــرات منفی بر اقتصــاد دارد. اگر تعدیل 
دستمزدها متناسب با نرخ تورم انجام نشود، این موضوع به 

شدت بر بهره‌وری نیروی کار تأثیر خواهد گذاشت. 
در برنامه هفتم توسعه، رشد اقتصادی ۸ درصد پی‌شبینی 
شــده که ۲.۵ درصد آن به ارتقاء بهره‌وری اختصاص یافته 
است. اما اگر دستمزدها تنها ۲۰ درصد افزایش یابد در حالی 
که نرخ تورم ۵۰ درصد باشــد، قــدرت خرید نیروی کار به 

شدت کاهش خواهد یافت.
تأثیرات مارپیچ تورمی و رابطه بین دستمزد و قیمت ها 
نیز مورد بحث قرار گرفته است. شواهد جهانی نشان می‌دهد 
که افزایش حداقل دســتمزد معمولًاً تأثیر چندانی بر تورم 
نــدارد. برای مثال، مطالعات نشــان داده‌انــد که افزایش ۷ 
درصدی حداقل دستمزد تنها موجب افزایش ۰.۳۶ درصدی 

تورم شده است.
در کشورهای مختلف مانند لهســتان، شیلی و ترکیه، 
حداقل دستمزدها متناسب با نرخ تورم تعدیل می شوند. در 
ترکیه، این تعدیل دو بار در ســال انجام می شود و در شیلی 
ماهانــه صورت می‌گیرد. همچنین ســازمان بین‌المللی کار 

گزارش داده که افزایش تورم تأثیر بیشتری بر دستمزدهای 
حداقل دارد زیرا طبقات پایین تر جامعه بیشترین آسیب را از 

تورم متحمل می‌شوند.
در آلمان و فرانســه نیز حداقل دستمزد به طور منظم با 
نرخ تورم تعدیل می شود و این موضوع نیازمند وجود شورای 
کارگری نیست؛ اگر اراده‌ای برای اجرای آن وجود داشته باشد. 
در آلمان، حداقل دســتمزد ۱۲.۴۱ یورو در ساعت است و در 

آمریکا نیز این رقم ۷.۲۵ دلار در ساعت تعیین شده است.
به طور کلی، کشورهای مختلف با استفاده از شاخص های 
مختلف و قراردادهای چانه‌زنی جمعی سعی دارند تا وضعیت 
زنــدگی نیروی کار را حفظ کننــد و این موضوع باید مورد 
توجه قرار گیرد تا بتوانیم به یک سیســتم اقتصادی پایدار 

دست یابیم.
عرض من این است که در مورد کشورهای نوظهور مانند 
ترکیه و برزیل، حداقل دستمزدها بر اساس شرایط اقتصادی 
و تورم دسته بندی می شوند. به عنوان مثال، در سال ۲۰۲۴ 
حداقل دستمزد در ترکیه به ۱۷ هزار و ۲ لیر )معادل ۵۷۸ 
دلار( افزایش یافته اســت. در مقابل، حداقل دســتمزد در 

برزیل حدود ۸۷ دلار است. 
افزایش حداقل دســتمزد نمی تواند جبران کننده تورم 
لجام گسیخته‌ای باشــد که در کشــورها وجــود دارد و این 

موضوع به‌ویژه در مورد کشور خود ما نیز صدق می کند. 
در کشورهای مختلف، الگوهای تعیین حداقل دستمزد 
متفاوت است. برخی کشورها، به ویژه کشورهای اروپایی و با 
درآمد بالا، از میانه توزیع درآمد برای تعیین حداقل دستمزد 
استفاده می کنند. به عنوان مثال، در آمریکا، حداقل دستمزد 
معادل ۳۲ درصد از میانه درآمد است و در آلمان این رقم به 

۴۸ درصد می‌رسد. 
ترکیه نیز ۷۵ درصد از میانه درآمد را برای تعیین حداقل 
دستمزد در نظر گرفته است. این الگوهای مختلف نشان‌دهنده 
تغییرات میانگین دستمزدها در کشورهایی مانند ژاپن، آلمان، 
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آمریکا و مکزیک است. 
در حال حاضــر، بالاترین میزان حداقل دســتمزد در 
دنیا متعلق به استرالیا اســت که معادل ۲,۲۱۵ دلار است. 
همچنین، بررسی‌ها نشــان می‌دهد که از ســال ۲۰۰۰ تا 
۲۰۲۳، حداقل دســتمزدها در آمریکا به طور قابل توجهی 

افزایش یافته‌اند.
به طور کلی، مشکلات اقتصادی و اجتماعی ناشی از این 
وضعیت بر همه ما تأثیر گذاشته و نیازمند توجه جدی است

توجه به کار شایسته، کلید تعیین حداقل ◄	
مزد و کاهش شکاف‌های اجتماعی است

عالی  کانون  از  افتخاریان  سیدحسن  دکتر 
کارفرمایان ایران 

مشــکل جدی ما شکســت دولت در سیاست های بازار 
اســت که منجر به تورم رکودی شده است. علی‌رغم وجود 
پول زیاد، مردم هنوز قادر به خرید کالا نیستند. این نتیجه 
شکســت دولت در سیاســت های اقتصادی است که باید بر 
اســاس توصیه های بین‌المللی و تشــکل های کارفرمایی و 
کارگری بازنگری شــود. حتی اگر حداقــل حقوق را ۱۰۰ 
درصد افزایــش دهیم، باز هم کارگــران نمی توانند زندگی 

شرافتمندانه‌ای داشته باشند. 
از طرف دیگر، بنگاه ها نیز با مشــکلات جدی مواجه‌اند 
زیرا قادر به فروش کالا در بازار نیســتند و از نظر سرمایه در 
گردش دچار بحران هستند. به همین دلیل، باید بپذیریم که 
ما در دوره‌ای از شکست سیاست های اقتصادی قرار داریم. 

در نهایــت، باید به موضــوع تعیین مــزد توجه کنیم 
و این که آیا حداقل دســتمزد می توانــد نیازهای کارگران و 
خانواده هایشان را تأمین کند یا خیر؟ آیا در مقایسه با سایر 

دستمزدها که بخشهای دیگر دریافت می کنند، این موضوع 
اصلًاً حرفی برای گفتــن دارد؟ اگر ما به بخش حداقل مزد 
و افزایش آن توجه کنیم، این کار شایسته است. مفهوم کار 
شایسته به ما می گوید که حداقل مزد باید به گونه‌ای تعیین 
شود که فرد را دارای هویت کند و خانواده‌اش را تأمین کند، 
حتی آینده‌اش را نیز تضمین نماید. این مفهوم به ســادگی 
بیان می شود و در اینجا به موضوع کار شایسته اشاره می شود 

که باید در نظر داشته باشیم. 
اگر این اتفاق بیفتد، مزیت های مرتبط با امنیت اجتماعی 
و حمایت اجتماعی باید در جای خود باقی بمانند تا بتوانند 
استانداردهای زندگی را تأمین کنند. وقتی که به این نکات 
اشاره می شود، باید توجه داشت که هر کلمه در این بحث بار 

حقوقی خاصی دارد. 
کیفیت حداقل مزد از یک طرف به دولت برمی گردد که 
بایــد موضوع حمایت اجتماعی را ارتقا دهد و از طرف دیگر 
به شاخص های محیط کسب و کار که باید بهبود یابند. اگر 
ایــن دو مورد بهبود پیدا کنند، می توانیم مطمئن باشیم که 
حداقل مزد تعریف شده می تواند مبانی کار شایسته را اجرا 
کند. اما واقعیت این اســت که با تعریف سالانه حداقل مزد، 
ما خوب می‌دانیم که همین عدد تعریف شده پس از خروج 
از جلسه کافی نیست؛ نه برای کارفرما و نه برای کارگر. حتی 
دولــت، به عنوان بزرگ ترین کارفرمــا و بزرگ ترین کارگاه، 

نمی تواند بر اساس همین عدد نیازهای خود را تأمین کند.
در واقع، ما هیچ شــاخصی بــرای اندازه‌گیری نداریم و 
اندازه‌گیری نمی کنیم. در ادامه، اشاره می شود که چرا اساساًً 
این موضوع ایــراد دارد. وقتی به توصیه نامه‌ای که توســط 
ســازمان بین‌المللی کار )ILO( تهیه شــده نگاه می کنیم، 
باید بررسی کنیم آیا پوشــش کاملی برای کارگران خانگی 
نیز وجود دارد یا خیــر. آیا کارگران خانگی مانند باغبان ها، 
رانندگان و خدمتکاران نیز شامل این توصیه نامه می شوند؟ 
ما نباید گروه هایی را نادیده بگیریم و حســاسیت نسبت به 
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این موضوع باید در سال های گذشته بیشتر مورد توجه قرار 
گیرد.

در ژنــو، دادگاه صد و یازده به بررسی سوءاســتفاده از 
مهاجران بلغاری در کار خانگی پرداخت. این دادگاه یکی از 
پر سر و صداترین دادگاه ها در کشور آلمان بود، کشوری که 
در زمینه توسعه اقتصادی و سهم در صادرات صنعتی حرفی 
برای گفتن دارد. با این حال، عدم رعایت حقوق کارگران در 

این زمینه مشهود است. 
موضوع بعدی کــه در بحث هــای مونیتورینگ مطرح 
می شود، اثربخشی است. آیا این موضوع توسط کارشناسان 
مســتقل بررسی می شود؟ منظور از این سؤال این است که 
ما باید بــه دقت بررسی کنیم که آیا جلســات تعیین مزد 
واقعاًً کارشناسی هســتند یا صرفاًً یک گفت‌وگوی بی نتیجه 
بر اســاس مراجع قدیمی و سبد معیشــتی تعریف شده‌اند. 
در حال حاضر، نرخ تورم به شــکلی معنی‌دار و جان‌بدارانه 
مورد توجه قرار می‌گیرد و این امر نشــان‌دهنده عدم وجود 

گفت‌وگوی اجتماعی واقعی است. 
در عــوض، ما با یک بحث چانه‌زنی مواجه هســتیم که 

کار کارشناسی را تحت تأثیر قرار می‌دهد. اگر شما اقداماتی 
انجام داده‌اید، آیا مطمئن هستید که امنیت شغلی و حمایت 
شــغلی را فراهم کرده‌اید؟ معیارهایی که باید در نظر گرفته 
شوند شامل نیازهای خانواده کارگران و خود کارگران است 
که به عوامل اقتصادی و محیط کسب و کار مرتبط می شود.

وقتی درباره محیط کســب و کار صحبت می کنیم، به 
توصیه نامه هایی اشاره داریم که سال هاست مورد توجه قرار 
گرفته‌اند. اگر کشــوری دارای صلح و ثبات سیاسی باشد و 
حکمرانی مطلوبی داشته باشــد، گفت‌وگوی اجتماعی باید 

بین شرکای اجتماعی رواج پیدا کند.
علاوه بر این، دسترسی به خدمات مالی، زیرساخت های 
فیزیــکی، فناوری اطلاعات، ارتباطات و آموزش نیز از جمله 
عوامل مؤثر در ایجاد عدالت اجتماعی و توانمندی کســب و 
کار هســتند که اگر به خوبی مدیریت شوند، می توان انتظار 

داشت که بنگاه ها به خوبی عمل کنند. 
در شرایط کنونی، اگر این شاخص ها بهبود یابند، ممکن 
اســت بتوانیم حداقل مزد را ماهانه تعریف کنیم و افزایش 
دهیم، که مورد انتظار گروه های کارگری اســت. ســازمان 
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بین‌الملــلی کار هیچ محدودیتی بــرای تعیین حداقل مزد 
سالیانه ندارد، اما کشورهای مختلف می توانند تصمیم بگیرند 

که این کار را انجام دهند یا نه.
با این حال، یکی از شاخص های مهم اندازه‌گیری کفایت 
یا کیفیت حداقل مزد ممکن اســت تحت تأثیر قرار گیرد و 
مــا در چرخه‌ای قرار بگیریم که تمــام نظام های ما را تحت 
تأثیــر قرار دهد؛ حتی نظام آمــوزشی ما نیز آسیب خواهد 
دید. چراکه ما در حال عبور از یک پارادایم هستیم که دیگر 

کشورها زودتر از ما تجربه کرده‌اند. 
در حال حاضر، نظام آمــوزش و پرورش باید از رویکرد 
محوری به پژوهش محور تغییر کند تا بتواند با نیازهای جدید 
بازار کار همخوانی داشته باشد. اکنون بحث کارآفرینی ثروت 
محور مطرح اســت و تلاش ها بر ایجــاد بنگاه هایی متمرکز 
شده است که حداکثر بهره‌وری و اثربخشی را داشته باشند.

با استفاده از زیرساخت های موجود، موضوعات مرتبط با 
روابط کار، حداقل مزد، حرفه‌ای گری و ساعات شناور کار در 
حال حاضر در دنیا به شدت مورد بحث قرار دارد. سوال این 
است که آیا در آینده نیز شاهد چنین موضوعاتی خواهیم بود 
یا خیر. از طرف دیگر، بسیاری از بنگاه‌های کوچک و متوسط 
در کشــور ما اساســاًً توان تأمین حداقل دستمزد را ندارند. 
به اعتقاد من SME ها یک اشــتباه بزرگ اســت که برخی 
افراد به‌ویژه در زمینه الگوی سرمایه‌داری و توسعه بنگاه ها در 
کشــور مطرح کرده‌اند. در حالی که کشور با محدودیت های 
جدی منابعی ماننــد آب، برق، گاز، زمیــن و حتی نیروی 
انســانی مواجه اســت، ما امروز به دنبال اســتخدام افراد با 
مهارت هســتیم. معمولًاً حقوق این افراد با سایرین تفاوت 
زیادی دارد و بسیاری از بنگاه ها نیروهای با کیفیت خود را از 
دست می‌دهند زیرا بنگاه های دیگر با حداقل دستمزد آن ها 
را جــذب می کنند. به عنوان مثال، در یک شــرکت بزرگ، 
سرپرست های قابل با حقوق سه میلیون تومان جابجا شده‌اند 

و این نشان‌دهنده مهاجرت کار بین کارگاه ها است.

مــدل ما بایــد بر اســاس بنگاه های بزرگ باشــد؛ اگر 
بنگاه‌داری کوچــک کردیم، باید دولتی داشــته باشیم که 
مانند یک پزشــک متخصص عمل کند. به عبــارتی، باید 
نیازهای واقعی بازار را بشناســد و بر اســاس آن عمل کند. 
اما معلوم نیست که الگوی سرمایه‌داری در کشور ما چیست: 
آیا بنگاه های بزرگ دولتی هســتند یا بخش خصوصی؟ آیا 
الگوی اسلامی وجود دارد یا ما به سمت اقتصاد نوین و مدرن 

حرکت کرده‌ایم؟ 
در حال حاضر، صحبت از کسب و کارهای پلت فرمی و 
دانشبنیان مطرح است. اما واقعیت این است که نمی توانیم 
همزمان چهار الگو را مدیریــت کنیم. وقتی نظام اقتصادی 
سنتی بر اقتصاد حاکم باشد و بخواهد به سمت اقتصاد مدرن 
حرکت کند، ساختار لازم برای این تحرک وجود ندارد و این 

امر باعث توقف فعالیت ها می شود.
ما با یک موضوع بسیار جنجالی مواجه هستیم: حداقل 
مزد، بهره‌وری و شــاخص های محیط کســب و کار. اشتباه 
اصلی در اینجا اســت که معمــولًاً در فرآیند تعیین حداقل 
مزد، توقعات دولت و طبقات مختلف کارگر و کارفرما نادیده 
گرفته می شود. شرکای اجتماعی ما باید به شکل مستقل از 

ذی نفعان اقتصادی دیگر نظارت کنند.
به عنــوان مثال، بحــث پدیده های اجتمــاعی که در 
دانشگاه ها مطرح شــده باید مورد توجه قرار گیرد. کارگران 
و کارفرمایان نمی توانند تنها نهادهای اجتماعی باشند؛ بلکه 
باید نهادهایی مانند سمن ها )سازمان های مردم نهاد( نیز به 

مسائل اقتصادی پرداخته و توقعات را بررسی کنند.
ما دو نوع محیط داریم: یک محیط خصمانه و یک محیط 
دوســتانه. در محیط خصمانه، چانه‌زنی رواج دارد. به عنوان 
مثال، مصوبه ۱۵۴ اعلام کرده که کارگران می توانند در هر 
جایی که احساس کنند کارفرما پاسخگو نیست، جمع شوند 
و نماینده‌ای برای چانه‌زنی انتخاب کنند. اگر کارفرما بخواهد 
اضافه کاری اجباری کند و گروه کارگری اعتقاد داشته باشد 



31شماره 272 . پاییز 1404

که شــرایط کار ناامن است یا سرویس مناسبی وجود ندارد، 
آن ها می توانند جمعی مذاکره کنند تا به توافق برسند.

موضوعی که در سطح کارگاه تعریف می شود، به چانه‌زنی 
در ســطح ملی نیز مربوط می شــود. آیا گروه های کارگری 
می توانند جمع شوند و با کارفرما مذاکره کنند؟ در جاهایی 
که خلأ قانونی وجــود دارد، گروه های کارگری می توانند به 
جمع آوری نمایندگان خــود پرداخته و مجازات ها را مطرح 
کنند تا به توافق جمعی برسند. اما در مقابل این محیط، ما 
یک محیط دوستانه داریم که به گفت‌وگوی اجتماعی مربوط 

می شود؛ گفت‌وگویی مسئولانه.
گفت‌وگــوی مســئولانه، به ویژه در بنــد ۱۴۴ یکی از 
بنیادی ترین مصوبات سازمان بین‌المللی کار، تأکید دارد بر 
این که چگونه می توان جامعــه را از مجادله و منازعه خارج 
کرد و به تعامل و درک متقابل رساند. متأسفانه، این موضوع 
از نهادهای قانون گذاری ما عبور نمی کند و زیرســاخت های 

لازم برای شکل‌گیری آن فراهم نمی شود. 
در این زمینــه فرآیند دائمی مذاکــره بین نمایندگان 
کارگری، کارفرمایی و دولت مطرح شــده است. قبلًاً گفته 
می شد که این فرآیند تنها مختص چانه‌زنی است، اما اکنون 
مشخص شده که هر دو نوع چانه‌زنی و گفت‌وگویی مسئولانه 

باید وجود داشته باشند. 
در چانه‌زنی، شما ممکن است تصمیماتی بگیرید بدون 
این که هدف اســتراتژیکی را دنبال کنیــد؛ تنها نگرانید که 
چیزی را از دســت ندهید. این نــوع رویکرد در تعیین مزد 
به بده بستان یا امتیاز گرفتن تبدیل می شود و این پدیده‌ای 
مثبت نیست. در واقع، مسیر تعیین دستمزد به یک فرهنگ 
تبدیل شده است که در آن جلسات فشرده‌ای برگزار می شود 

تا حداقل مزد تعیین شود.
این اصلاحات نشــان‌دهنده درس هایی است که در ژنو 
درباره بند ۱۴۴ مطرح شــده اســت. آن ها تأکید کردند که 
حتی اگر چانه‌زنی انجام شــود، باید دیدگاه استراتژیکی به 

آن داده شود و به سمت گفت‌وگوی اجتماعی حرکت کنیم. 
اتحادیه اروپــا نیز بر این نکته تأکیــد دارد که افراد باید با 
چانه‌زنی درباره موضوعات جنجالی مانند تعیین حداقل مزد 
به نتیجه برسند. عقلانیت تکامل یافته‌ای وجود دارد که نشان 

می‌دهد اشتباهات گذشته باید اصلاح شوند.
در چانه‌زنی، شــما یک گزینه را انتخاب می کنید؛ مثلًاً 
۳۰% یا ۲۵% افزایش مزد. اما در گفت‌وگوی اجتماعی، شــما 
باید به راه حل های جامع برسید. یعنی اگر می خواهید قدرت 
خرید کارگر افزایش یابد، دولت باید سیاست های اقتصادی و 
حمایت اجتماعی را بازنگری کند. این یک بسته جامع است 

که از همین حالا باید آغاز شود.
این موضوعی که تعریف می شــود، به چانه‌زنی در سطح 
ملی نیز مرتبط است. آیا گروه های کارگری می توانند جمع 
شــوند و با کارفرما مذاکره کنند؟ در جاهایی که خلأ قانونی 
وجود دارد، این گروه هــا می توانند نمایندگان خود را جمع 
کرده و مجازات ها را مطرح کنند تا به توافق جمعی برسند. 
اما در مقابل این محیط، ما یک محیط دوستانه داریم که به 
گفت‌وگوی اجتماعی مربوط می شود؛ گفت‌وگویی مسئولانه

گفت‌وگــوی مســئولانه، به ویژه در بنــد ۱۴۴ یکی از 
بنیادی ترین مصوبات سازمان بین‌المللی کار، تأکید دارد بر 
این که چگونه می توان جامعــه را از مجادله و منازعه خارج 
کرد و به تعامل و درک متقابل رساند. متأسفانه، این موضوع 
از نهادهای قانون گذاری ما عبور نمی کند و زیرســاخت های 

لازم برای شکل‌گیری آن فراهم نمی شود.
اگر دقت کنید، در این زمینه فرآیند دائمی مذاکره بین 
نمایندگان کارگری، کارفرمایی و دولت مطرح شــده است. 
قبلًاً گفته می شد که این فرآیند تنها مختص چانه‌زنی است، 
اما اکنون مشخص شده که هر دو نوع چانه‌زنی و گفت‌وگویی 

مسئولانه باید وجود داشته باشند.
در چانه‌زنی، شما ممکن است تصمیماتی بگیرید بدون 
این که هدف اســتراتژیکی را دنبال کنیــد؛ تنها نگرانید که 
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چیزی را از دســت ندهید. این نوع رویکرد در تعیین مزد به 
یک بده بستان یا امتیاز گرفتن تبدیل می شود و این پدیده‌ای 
مثبت نیست. در واقع، مسیر تعیین دستمزد به یک فرهنگ 
تبدیل شده است که در آن جلسات فشرده‌ای برگزار می شود 

تا حداقل مزد تعیین شود.
این اصلاحات نشــان‌دهنده درس هایی است که در ژنو 
درباره بند ۱۴۴ مطرح شــده اســت. آن ها تأکید کردند که 
حتی اگر چانه‌زنی انجام شــود، باید دیدگاه استراتژیکی به 
آن داده شود و به سمت گفت‌وگوی اجتماعی حرکت کنیم. 
اتحادیه اروپــا نیز بر این نکته تأکیــد دارد که افراد باید با 
چانه‌زنی درباره موضوعات جنجالی مانند تعیین حداقل مزد 
به نتیجه برسند. عقلانیت تکامل یافته‌ای وجود دارد که نشان 

می‌دهد اشتباهات گذشته باید اصلاح شوند.
در چانه‌زنی، شــما یک گزینه را انتخاب می کنید؛ مثلًاً 
۳۰% یا ۲۵% افزایش مزد. اما در گفت‌وگوی اجتماعی، شــما 
باید به راه حل های جامع برسید. یعنی اگر می خواهید قدرت 
خرید کارگر افزایش یابد، دولت باید سیاست های اقتصادی و 
حمایت اجتماعی را بازنگری کند. این یک بسته جامع است 

که از همین حالا باید آغاز شود.
گزارش ها نشان می‌دهند که اقتصاد غیررسمی، غیرقانونی 
و زیرزمینی بخش عمده‌ای از فعالیت‌های اقتصادی را تشکیل 
می‌دهد. در این زمینه، ما با مبادلات و فعالیت های اقتصادی 
غیرمتشکل مواجه هستیم که به اقتصاد غیررسمی کشیده 
می شوند. این شامل کارهایی مانند خانه‌داری، خودخدمتی، 
کارهای داوطلبانه و خیریه، خدمات جزئی مانند دوره گردها، 
سیگارفروشی، واکسی ها، تولیدکنندگان خرد و حتی خدمات 

حمل‌ونقل مانند مسافرکشی اینترنتی و دلالی است.
در بخــش نامنظم، وقــتی حداقل دســتمزد به عنوان 
سقف قیمت و استانداردهای فرار از پرداخت بیمه اجتماعی 
مطرح می شود، این امر نشــان‌دهنده حرکت اقتصاد کشور 
به ســمت اقتصاد غیررسمی و زیرزمینی است. این وضعیت 

یکی از نشانه های عدم کفایت حداقل دستمزد برای پوشش 
هزینه های خانوار است. بنابراین، طبیعی است که حذف این 

حداقل دستمزد اتفاق بیفتد.
من به مدت دو ســال در کمیسیون انتقــال از اقتصاد 
غیررسمی به اقتصاد رسمی در ژنو حضور داشتم. روزی قرار 
بود وزیر کار هند در جلســه شرکت کند. رئیس کمیسیون 
به احترام این موضوع اعلام کرد که ممکن است جلسه قطع 
شود و از قبل به من اطلاع دادند که وزیر کار هند در جلسه 
حضور خواهد داشت. ایشان نیم ساعت بعد وارد جلسه شد و 
رئیس جلسه به او گفت که خوشامد می گوید به کشوری که 

۷۵% اقتصاد آن غیررسمی است. 
وزیر کار هند در پاســخ گفت که ۸۵% اقتصاد کشورش 
غیررسمی است و ســپس یک کارگاه جانبی برگزار کرد. او 
توضیح داد که وقتی اقتصاد غیررسمی شکل می‌گیرد، ما با 
یک ماتریس دو بعدی مواجه می شــویم: یک طرف بنگاه ها 
هستند که می توانند رسمی یا غیررسمی باشند و طرف دیگر 
شاغلین هستند که ممکن است قرارداد رسمی یا غیررسمی 

داشته باشند. 
نکتــه جالب اینجا بــود که موضوع ما تنهــا مربوط به 
دست فروشی نیست؛ بلکه همه بنگاه ها و شاغلین غیررسمی 
نیز تحت تأثیر قرار دارند. روابط کار مشخص و برخورداری از 
حمایت اجتماعی در این زمینه حذف می شود. حتی ممکن 
است فردی برای یک بنگاه رسمی کارهای غیررسمی انجام 
دهــد و قراردادی ببندد بدون این که افشــا کند که در آنجا 

مشغول به کار است.
وزیر کار هند تأکید کرد که حتی کار کردن رســمی در 
یک بنگاه غیررسمی، به ویژه در حوزه غذا و دارو، مشکل ما 
نیست و بسیاری از کشورها این موضوع را نادیده می‌گیرند.

فقط در مورد داروهــای تقلبی و مواد غذایی تقلبی که 
تولید می شــوند، بــه دلیل لطمه‌ای که بــه سلامت جامعه 
می‌زنند و خســارت هایی که به دولت وارد می کنند، دولت 
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مداخله می کند. اقتصاد غیررسمی از کجا به وجود می آید و 
ما چگونه باید با آن برخورد کنیم؟ این موضوعی اســت که 
در تمامی دنیا به آن پرداخته شــده است. در هر جایی که 
بنگاه های رسمی و شــاغلین رسمی وجود دارند، اگر فردی 
استخدام شده در یک سازمان رسمی خروجی نداشته باشد، 
فرآیندهای بدون نتیجه محیط کسب و کار را تسهیل کرده و 
اقتصاد غیررسمی را دامن می‌زند. این نکته‌ای ارزشمند است 
که ایشــان به آن اشاره کردند؛ یعنی اداره کشور به گونه‌ای 
است که موضوعات اصلی و اساسی به صورت رسمی هدایت 
نمی شوند و در نتیجه به اقتصاد غیررسمی کشیده می شوند.

ســپس مــا مجبوریم در ایــن حوزه مداخلــه کنیم و 
گزینه هایی برای ساماندهی اقتصاد ارائه دهیم. اما نمی توانیم 
این مســائل را مانند پازل کنار هم قرار دهیم؛ زیرا ترکیب 
بهینه نیازمند هماهنگی و اثرگذاری متقابل اســت. برخی 
معتقدنــد که نارضایتی های اقتصادی کشــور باید در مدت 
شــش ماه حل و فصل شود. اما اگر شما بتوانید در ده سال 
هم این مســائل را حل کنید، جای تبریک دارد؛ چراکه در 
شــش ماه حتی ادبیات مشــترک نیز تعریف نمی شود، چه 

برسد به این که بخواهیم تأثیرگذار باشیم.
در گفت‌وگــوی اجتمــاعی، درس اول بیان می کند که 
وقتی با این موضوعات مواجه می شوید، این مسائل از طریق 
چانه‌زنی حل نمی شوند. تشکل ها و شرکای اجتماعی باید در 
تمام موارد از جمله ســاختار سیاست‌گذاری کلان اقتصادی 
و بهبود اقتصاد کشور مشارکت داشته باشند. تعیین حداقل 
دســتمزد، تورم و سیاســت های مالی باید به طور همزمان 

بررسی شوند. 
در واقع، تعیین حداقل دستمزد از طریق چانه‌زنی حل 
نمی شود؛ بلکه حتماًً باید گفت‌وگوی اجتماعی وجود داشته 
باشــد. اما چرا گفت‌وگوی اجتماعی نداریم؟ یکی از دلایل 
این است که بند ۱۵۴ مربوط به الزامات سه جانبه گرایی، در 
برخی موارد به اشــتباه تفسیر شده است. این بند بیشتر بر 

چانه‌زنی تأکید دارد، حــتی برای موضوعات جنجالی مانند 
حداقل مزد.

دوم این که قوانین بین‌الملــلی برای کارفرمایان فرآیند 
چانــه‌زنی را تعریف نکرده‌انــد؛ بلکه این حــق فقط برای 
گروه های کارگری اســت. کارفرمایان ملزم به پاســخگویی 
و شــفافیت هســتند، اما این بدان معنا نیست که خودشان 
چانه‌زنی کنند. بنابراین، تفسیر نادرست بند ۱۵۴ باعث شده 

کارفرمایان از این موضوع سوءاستفاده کنند.
کــه  دارد  تأکیــد  نیــز  کار  بین‌الملــلی  ســازمان 
سیاست گذاری های روابط کار و توسعه اجتماعی حتماًً باید 
از طریق گفت‌وگوی اجتماعی شکل بگیرد. هیچ ابزار دیگری 
برای این منظور معرفی نشده است. حتی در مورد آینده کار 

نیز باید از طریق گفت‌وگوی اجتماعی پیش برویم.
ما اکنون می خواهیم قوانین و روابط کار را با کســب و 
کارهای پلتفرمی تعریف کنیم، جایی که نه کارفرما مشخص 
اســت و نه کارگر. مثلًاً رانندگان اسنپ هم خود را کارفرما 
می‌دانند و هم کارگر محســوب می‌شــوند. این پیچیدگی 
خــاصی ایجاد کرده اســت؛ زیرا خود آن هــا توقع حمایت 
اجتماعی دارنــد و مرتباًً اعتراض می کنند که دســتمزدها 

هزینه هایشان را تأمین نمی کند.
با توجه به ترافیک ســنگین و شــرایط دشــوار کاری، 
مشکلات زیادی برای آن ها وجود دارد که نیازمند توجه ویژه 

است.
مــا چهار ابزار اجــرایی داریم که در بنــد ۱۴۴ مطرح 
شــده‌اند. یکی از موضوعات سیاستی این است که بند 1۴۴ 
باید از راهروهای مجلس و شــورای نگهبان خارج شــود و 
به طور مســتقل به آن پرداخته شود. این یک تجربه جهانی 

است و ممکن است ما نیز باید این کار را انجام دهیم.
در جشــن یکصدســالگی ســازمان بین‌المللی کار، ما 
به این اصل دســت یافتیم که با همــکاری دولت، کارگران 
و کارفرمایــان از طریــق گفت‌وگوی اجتماعی، توانســتیم 
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اســتانداردهای بین‌المللی کار را به نتیجه برســانیم. اما در 
اینجا درباره موضوعات دیگری صحبت نشــده است؛ نه بند 

۱۵۴ و نه بند ۹۳۱ مورد بحث قرار گرفته‌اند. 
بنــد ۱۴۴ به ما می گویــد که آیا می توانیــم با همین 
اصول، دیگر موضوعات را نیز حل کنیم. کار شایســته، رشد 
اقتصادی، کاهش فقر مطلق، تســاوی و برابری جنسیتی و 
کاهش نابرابری ها همه موضوعاتی هســتند که در بند ۱۴۴ 
مطرح شــده‌اند. اگر واقعاًً به دنبال از بین بردن فقر هستیم، 
باید گروه های مختلف را به مشــارکت تشــویق کنیم. تأکید 
می کنم که مشارکت سمن ها )سازمان های مردم نهاد( در کنار 
شرکای اجتماعی ضروری است؛ چراکه این فرآیند گفت‌وگوی 

اجتماعی را شکل می‌دهد.
در گفت‌وگوی اجتماعی، ما باید تلاش کنیم تا یکدیگر را 
درک کنیم و نباید سکوت کنیم. نباید تنها منتظر بمانیم تا 
طرف مقابل دست خود را باز کند و مطالبش را بگوید. باید 
تبادل اطلاعات صــورت گیرد؛ یعنی گروه های مختلف باید 

تحقیق کنند و به آمارها احترام بگذارند. 
در مرحله بعد، گروه ها نســبت به بســته های تهیه شده 
توسط گروه های مقابل خود بازخورد می‌دهند. این بازخوردها 
به معنای مشــاوره برای بهتر شــدن کارهاست. وقتی نقاط 
مورد بحث مشخص شد، شما شروع به مذاکره می کنید. در 
این فرآیند نباید حس جدل یا منازعه وجود داشــته باشد؛ 
بلکه باید موضوعات خود را به طور روشــن ارائه دهید و نظر 

بگیرید تا موارد اختلاف مشخص شود.
این رویکرد مشابه جوامع توسعه یافته است که در آن ها 
موضوعات به طور واضح تعریف شده و بر اساس تعامل سازنده 

پیش می‌روند.
مذاکره به معنای تلاش برای درک یکدیگر و تلاش برای 
فهمیدن دیدگاه های دیگران است. اگر جامعه به این سطح 
از درک برسد، می تواند موضوعات دیگر را نیز پیگیری کند. 
این موضوع به تحقیقات هــاروارد برمی گردد که بر اهمیت 

گســترش اخلاق و آداب حرفه‌ای در جامعه تأکید دارد. ما 
باید به این نکته توجــه کنیم که چقدر با این اصول فاصله 

داریم.
در گفت‌وگوی اجتماعی، ســه زمینه اصلی وجود دارد: 
آماده سازی، سرمایه گذاری و برنامه‌ریزی. برای انجام این کار، 
باید شــرایط مذاکره میان دولت، کارفرما و کارگران فراهم 
شود. چانه‌زنی و مذاکره باید شــامل سمن ها )سازمان های 
مردم نهاد( باشــد تا توصیه نامه ها و مقاوله نامه های مرتبط با 
روابط کار، سیاســت بازار کار و حمایت اجتماعی به درستی 

اجرایی شوند. 
سازمان های کارگری و کارفرمایی نیاز به ظرفیت سازی 
دارند؛ زیرا بسیاری از آن ها دســترسی کافی به منابع ندارند 
و نمی تواننــد پژوهشهای لازم را انجام دهند. همچنین، در 

بسیاری از موارد از کارشناسان مستقل استفاده نمی کنند. 
دولت باید اراده سیاسی داشته باشد تا مشارکت شرکای 
اجتماعی را در فرآیند گفت وگو و نهادســازی تسهیل کند. 
اگر بخواهیم موضوع دســتمزد را در یک فرآیند بلندمدت 
)۵ تا ۱۰ ســال( تبدیل بــه قانون کنیم، بایــد این اراده 
سیاسی وجود داشــته باشــد. برای افزایش قدرت خرید و 
جلوگیری از مهاجرت نیروی کار، دولت باید ســاختارهای 

لازم را آماده کند.
متأسفانه، ما در بسیاری از موارد به حقوق بنیادین کار، 
آزادی انجمن ها و چانه‌زنی جمعی اعتقادی نداریم. بند ۹۸ 
و ۸۹ که مربوط به آزادی تشکل هاست، نیز دچار مشکلاتی 
شده است؛ بنابراین بند ۱۴۴ قطعاًً اجرایی نخواهد بود مگر 
این که نهادها استقلال نسبی داشته باشند تا بتوانند مطالبات 

خود را آزادانه مطرح کنند.
این موضوعات بر آینده اقتصاد کشور و تبادلات اقتصادی 
مانند صادرات کالاها تأثیرگذار خواهد بود. در نشست تغییر 
سیاســت های زنجیره تأمین در دنیا به این نتیجه رسیدیم 
که حتی اگر شــرکتی مانند نستله با پروژه های عام‌المنفعه 
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فعالیت کند، اگر ثابت شــود کــه دانه های قهوه‌ای که برای 
تولید شکلات اســتفاده می کند از کشوری است که حقوق 
کار رعایت نمی شود یا کار کودک وجود دارد، این شرکت با 

تحریم های بین‌المللی مواجه خواهد شد.
بنابرایــن، تحریم ها به موضوعات حقــوق بنیادین کار 
مرتبط هستند که یکی از اصلی ترین ابزارهای اجرایی توسعه 

گفت‌وگوی اجتماعی است. 

قانون کار، ضامن ◄	 اجرای دقیق ماده ۴۱ 
تولید  و جهش  کارگران  معیشت  تأمین 

است
انجمن های  کانون  رئیس  پور،  گل  دکتر سمیه 

صنفی کارگران 

ما در فضای نظری دانشگاهی مباحثی را مطرح می‌کنیم 
که حقیقتاً درست است، اما در عمل ضمانت اجرایی ندارند. 
تحقیقات و پژوه‌شهای بی‌شماری انجام شده، اما دولت‌ها 
چقدر تضمیــن می‌کنند که این دانش و سیاســت‌ها اجرا 

شوند؟ 
متأسفانه، ماده ۴۱ قانون کار به درستی اجرا نشده است. 
شورای عالی کار هر سال موظف است کهمیزان حداقل مزد 
کارگران باید برای نقاط مختلف کشــور و صنایع مختلف با 

توجه به معیارهای زیر تعیین شود: 

به نظر می‌رســد که مطالبه جامعه کارگری اجرای این 
قانون اســت که بیش از سی سال بر زمین مانده و این همه 
بحث و گفت‌وگو نتوانســته است به نتیجه‌ای ملموس منجر 
شــود. این قانون باید به طور مؤثر برای قشــری که ستون 

فقرات تولید جامعه هستند، به اجرا درآید.
اکثر مردم جامعه ما مزدبگیر هســتند و کاهش قدرت 
خریــد آن ها به‌دلیل عــدم تطابق مزد با نــرخ تورم، مغایر 
بــا سیاســت های کلان نظــام در زمینه تأمیــن اجتماعی 
اســت. مقام معظم رهبری نیز به حفــظ قدرت خرید برای 
مقرری بگیران تأکید کرده‌اند. رکود کارخانه ها و کارخانجات 
ناشی از کاهش توان خرید مردم، به ضرر جامعه کار و تولید، 

به ویژه کارفرمایان، خواهد بود.
افزایش قدرت خرید می تواند موجب جهش تولید شود؛ 
زیرا وقتی کارگر توانایی خرید داشته باشد، می تواند مایحتاج 
زندگی خود را تأمین کند. اقلامی مانند خوراک، پوشــاک و 
شوینده ها که مصرف داخلی دارند، به چرخه اقتصادی کمک 

می کنند. 
کاهــش مزد کمتر از نرخ تورم نــه تنها کیفیت زندگی 
مردم را تحت تأثیر قرار می‌دهد، بلکه موجب کاهش کمیت 
زندگی آن ها نیز می شود. برای مثال، وقتی فردی پول کافی 
برای درمان ندارد، ممکن اســت به جای ترمیم دندان خود، 
آن را بکشد. همچنین، در زمینه مسکن، ممکن است مجبور 
شود به محله‌ای با شرایط اجتماعی پایین تر نقل مکان کند.

در حمل و نقل عمومی نیز زیرساخت‌های مناسبی وجود 

1. ** نرخ تورم **: حداقل مزد باید بر اســاس درصد تورمی که از طرف بانک مرکزی جمهوری 
اسلامی اعلام می‌شود، تعیین گردد.

2. ** ویژگی های کارگران **: مشخصات جسمی و روحی کارگران و ویژگی های کار محول شده 
باید مورد توجه قرار گیرد.

3. ** تأمین معیشــت خانواده ** : حداقل مزد باید به اندازه ای باشد که زندگی یک خانواده با 
تعداد اعضای مشخص توسط مراجع رسمی تأمین کند.
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ندارد و این امر باعث ایجاد بحران های اجتماعی می شود. در 
پوشاک نیز اســتفاده از لباس های غیراستاندارد و غیرنخی 

آسیبهایی به سلامت افراد وارد می کند. 
در نهایت، ما می گوییم که ســبد معیشت باید افزایش 
یابد؛ اما در عمل با افزایش قیمت ها مواجه هســتیم. معاون 
وزیر کشاورزی اخیراًً اشاره کرد که افزایش قیمت تخم مرغ به 
دلیل کاهش قدرت خرید مردم است و این موضوع نیازمند 

توجه جدی است. 
بنابراین، لازم اســت که حداقل مزد کارگران به گونه‌ای 
تعیین شود که بتواند هزینه های زندگی آن ها را تأمین کند 

و از کاهش قدرت خرید جلوگیری نماید.
متأســفانه، توان خرید جامعه کارگری به حدی کاهش 
یافتــه که حــتی نمی توانند اقلام اســاسی مانند تخم مرغ، 
سی‌بزمینی، پیاز و گوجه فرنــگی را تأمین کنند. این اقلام 
دیگر به ســادگی برای سیر کردن شــکم خانواده ها کافی 

نیستند. 
ما باید به یاد داشــته باشیم که بــا تورم رکودی مواجه 
هستیم. اگر بخواهیم در این وضعیت بمانیم، باید موضوعات 

را فریز و ســرکوب کنیم. اما اگر می خواهیم به سمت تورم 
پویا حرکت کنیم، باید قدرت خرید مردم افزایش یابد تا این 
تورم از حالت رکودی به حالت پویا تبدیل شود و چرخ های 

اقتصاد کشور به حرکت درآید.
در بحث مســکن، وام مسکن یک میلیارد تومانی وجود 
دارد که بــرای دریافت آن باید ۲۵۰ میلیــون تومان اوراق 
خریــداری کنید تــا ۷۵۰ میلیون تومان وام با ســود %۱۸ 
دریافت کنید. این به معنــای پرداخت ماهانه بین ۸ تا ۱۰ 
میلیون تومان اســت. اگر خوش شانس باشید و بتوانید دو تا 
ســه میلیارد تومان دیگر از منابع مختلف جمع آوری کنید، 
شــاید بتوانید در مناطقی مانند پرند، اندیشــه یا پیشوای 
ورامین خانه‌ای تهیه کنید؛ اما اقســاط این وام ممکن است 

بیش از ۱۵۰ ماه طول بکشد.
در شورای عالی کار، مبلغ مزد مسکن که در سال گذشته 
۹۰۰ هزار تومان بود، فریز شده و هیچ تغییری نکرده است. 
این مبلغ در ســال ۱۴۰۳ نیز همان ۹۰۰ هزار تومان باقی 
مانده و ۳۵% افزایش حقوق برای مسکن اعمال نشده است. 
آیا قیمت مسکن کاهش یافته است؟ آیا مسکن مناسب 
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و رایگان به کارگران ارائه شــده است؟ حتی با یک میلیون 
تومان هم نمی توان نیم متر زمین در هیچ شهری خرید. 

موضــوع دیگری که مطرح می شــود، مــزد منطقه‌ای 
است. با توجه به مشاغل غیررسمی که در کشور بسیار زیاد 
هستند، نرخ دستمزدها بسته به منطقه متفاوت است. مثلًاً 
یک کفاش در بازار تهران با یک کفاش در بازار کردستان یا 

تبریز نرخ های متفاوتی دریافت می کند. 
بیــان مزد منطقه‌ای در این شــرایط تنها به پایین نگه 
داشــتن حداقل حقوق منجر خواهد شــد. اگــر بخواهیم 
دستمزدها را متناسب با شــرایط هر استان افزایش دهیم، 
دقیقاًً همان اتفاقی خواهد افتاد که بین ما و کشورهای دیگر 

مانند عمان یا عراق وجود دارد. 
مهاجرت کارگران از ایران به کشــورهای دیگر، از جمله 
آلمان و عراق، نشان‌دهنده این است که کارگران ایرانی برای 
یافتن شــرایط بهتر مجبور به ترک کشور خود هستند. این 
وضعیــت آسیبهای اجتماعی زیــادی را برای جامعه ما به 

همراه خواهد داشت.
و مــا قطعاًً در این فضا چیزی جــز بیکاری ارادی برای 
جامعه خسته مان از اشتغال و نبود شغل مناسب و مزد مکفی 
نخواهیم داشت. مبحث بعدی واقعیات حاکم بر جوامع است 
، جوامــعی که به کارگران و نیروی انســانی خود بها داده و 
بــرای آن ها ارزش قائل شــده‌اند، کمتر دچــار آسیبهای 
اجتماعی شده‌اند. فقیران معمولًاً از یکدیگر نمی‌دزدند؛ بلکه 
بیشتر از کسانی که احســاس می کنند متمول تر هستند و 

حقشان را خورده‌اند، دست به عمل خطا می‌زنند.
تمام این تفاسیر و مقاوله نامه ها، به‌ویژه دستورالعمل های 
جهانی ILO و حتی در کشــور خودمان، مبتنی بر این است 
که ساختار ســرمایه‌داری باید دارای امنیت باشد. ما باید به 
امنیت جوامع توجه کنیم تا آسیبها ایجاد نشود. اگر تاریخ 
انقلاب فرانسه را مطالعه کنیم، می‌بینیم که فاصله اجتماعی 
و طبقاتی وحشتناک منجر به انقلاب‌هایی شد که نمونه هایی 

مانند رمان »بینوایان« و شــخصیت ژان والژان را به تصویر 
می کشد.

مؤلفه بعدی که باید به آن اشــاره کنــم، دولتی بودن 
کارفرماست. تا زمانی که کارفرمای ما دولتی باشد، مشکلات 
ادامه خواهد داشــت. در سالی که ۵۷% افزایش مزد مصوب 
شد، گروه کارفرمایی کمترین مقاومت را داشت؛ زیرا کارفرما 
می‌دانــد که به نیروی کار نیاز دارد و در تعامل مســتقیم با 
کارگران است. اما اکنون با کارفرمایانی مواجه هستیم که به 

فریز کردن حداقل دستمزد دامن می‌زنند.

نکته‌ای که بسیار مهم اســت این است که اگر 
سیاســت گذاری حداقل مزد به گونه‌ای باشــد که 
حداقل مزد کارگران دولتی در یک جا تعیین شود 
و حداقل مزد بخش خصــوصی در جای دیگر، این 
دو باید از هم جدا شــوند. در این صورت، دولت ها 
چابک تر خواهند شــد و جاذبه‌ای برای جوانان برای 
جستجوی شــغل دولتی وجود نخواهد داشت. چرا 
باید همیشــه شــغل دولتی تضمین شده باشد در 

حالی که کارایی ندارد؟
حداقل مــزد در بخش خصوصی باید با حداقل 
مزد در بخش دولتی مقایسه شود؛ چراکه فشارها بر 
دولت وجود دارد. متأسفانه ما شاهد افزایش مزدها 
در بخش دولتی هســتیم، امــا در بخش کارگری 
چنین چیزی وجود ندارد. مقایســه این دو جریان 

ناعادلانه است و باید به آن خاتمه داده شود.
موضوع بعدی تعیین حداقل دســتمزد اســت. 
واقعیت این است که حداقل دستمزد ما در بهترین 
حالت یک هفتم حداکثر دســتمزد است، در حالی 
که به طور متوســط این عدد باید حداقل یک سوم 
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باشد. چرا ما این متد را در نظر نمی‌گیریم تا شکاف 
طبقاتی کاهش یابد و قدرت خرید تعدیل شود؟

نکته مهم دیگر این است که هزینه های مربوط به 
مزد کارگر تقریباًً ۱۰% از قیمت تمام شده کالاهاست، 
اما کمتر به این موضوع توجه می شود. در صنعت، این 
رقم ممکن اســت حتی کمتر از آنچه تصور می شود 

باشد. 
در نهایــت، ما باید ســاختاری ایجاد کنیم که 
تمامی اقشــار جامعه از حمایت های اولیه برخوردار 
باشند و قدرت خرید آن ها افزایش یابد تا بتوانیم به 

یک جامعه عادلانه‌تر دست یابیم.

عمــل حضور جامعه کارگری در شــورای عــالی کار زیر پا 
گذاشته شده است. سال هاست که نمایندگان هر سه تشکل 
در این شورا حضور داشته‌اند، اما اکنون تنها یک نماینده از 
یک تشکل حضور دارد. این کاهش حضور باعث می شود که 
هم گرایی لازم برای چانه‌زنی و گفت‌وگوی اجتماعی کمرنگ 

شود.
در مورد نرخ تورم و تأثیر آن بر حداقل مزد نیز باید گفت 
که برخی نمایندگان در این زمینه فعال هستند، اما متأسفانه 
مشکلات اجتماعی و معیشتی جامعه نشان‌دهنده ضعف در 
پاسخگویی به این مسائل اســت. امیدوارم مذاکرات مزدی 
امســال منجر به بهبود وضعیت معیشــتی جامعه کارگری 
شــود؛ زیرا این افراد بازوهای حرکت اجــرایی و اقتصادی 

کشور هستند.
مــا باید توجه بیشــتری به قانون کار داشــته باشیم و 
امیدوارم دولت در راستای حمایت از جامعه کارگری اقدامات 
مؤثرتری انجام دهد. از طرف دیگر، باید از فضای کارفرمایی 
کشور نیز تشکر کنم که همچنان در مباحث بنیادی دفاع از 

جامعه کار و تولید تلاش می کنند.

متأسفانه، با توجه به وضعیت کنونی، بحث کشاورزی و 
آسیبهایی که این بخش با آن مواجه است، به یک مشکل 
جدی تبدیل شده است. یکی از پیشنهادات جامعه کارگری 
بــرای تعدیل این وضعیت، ســامان‌دهی بــه اقلام مصرفی 
کارگران اســت. ما باید ستادی مشابه ستاد بن را احیا کنیم 
تــا به صورت شــفاف و علمی به نیازهای اســاسی کارگران 
رسیدگی شود. متأسفانه، در چند ماه گذشته، علی‌رغم وجود 
بودجه مصوب، توزیع کالاها به‌درســتی انجام نشده و شاهد 
صف های طولانی برای دریافت کالابرگ هســتیم که ارزش 
آن تنها ۲۰۰ هزار تومان اســت، در حالی که قیمت واقعی 
آن ۳۰۰ هزار تومان است. این وضعیت نشان‌دهنده شرایط 

اسفناک جامعه کارگری و طبقات پایین جامعه است.
اگر این وضعیت به طور مدون و منظم ساماندهی نشود، 
به‌ویژه برای دهک های اول تا چهارم، مشــکلات معیشــتی 
افزایش خواهد یافت. افزایش ۶۰ تا ۷۰ درصدی قیمت ها در 
اقلام اساسی، فشار مضاعفی بر حقوق کارگران وارد می کند.

متأسفانه، ما شعار ســه جانبه گرایی را می‌بینیم، اما در 
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توصیه‌های سیاستی تعیین حداقل مزد:◄	

 لزوم تقویت گفتگوهای اجتماعی و فرآیند سه جانبه گرایی در جهت همگرایی و هم افزایی در تعیین حداقل مزد �	
)تبادل اطلاعات - مشاوره - مذاکره (

ضرورت بازبینی و تجدید نظر در  نقش دولت و حد بهینه دخالت دولت در تعیین حداقل مزد�	
توجه به کاهش اثرگذاری و اثربخشی مکانیزم فعلی تعیین حداقل مزد در شرایط کنونی�	
ضرورت تفکیک بنگاه‌های اقتصادی کاربر و سرمایه بر در فرآیند تعیین حداقل مزد و پیشگیری از آسی‌بپذیری �	

بنگاه‌های کاربر
توجه به توسعه مشاغل غیر استاندارد و اشتغال غیر رسمی و توسعه سهم بخش خدمات در اقتصاد با توجه به �	

گسترش فناوری‌های نوظهور و مهارتهای نوین در تعیین حداقل مزد
 ضرورت پی‌شبینی سیاست‌های حمایتی برای کسب وکارهای کوچک و پیشگیری آسیب به پایداری کسب و �	

کارهای کوچک در فرآیند تعیین حداقل مزد )صندوق حمایت از مزد (
 با توجه به ضرورت فراهم شدن الزامات نهادی، اقتصادی و اجتماعی، عدم توصیه حداقل مزد منطقه ای و حداقل �	

مزد بر اساس صنایع در شرایط کنونی
 ارتباط مستقیم افزایش حمایت‌های اجتماعی و بهبود بهره وری با توجه به مستندات تهیه شده در سازمان بین �	

المللی کار و اسکاپ 
توجه به معیارهای تصریح شده در مقاوله نامه 131 سازمان بین المللی کار و توصیه نامه 135 علاوه بر معیارهای �	

مورد اشاره در ماده ۴۱ قانون کار 
 ضرورت نظارت مستمر بر سیاست‌های مزدی و ارزیابی تاثیرات آنها بر بازار کار و روابط کار�	
 طراحی سیاست‌های حداقل مزد متناسب با ویژگی ها و نیازهای هر بخش و مهارت‌های موردنیاز�	
ضرورت تدوین استراتژی توسعه صنعتی بمنظور تعیین حداقل مزد بر اساس صنایع و بهبود وضعیت نیروی کار �	
 طراحی نظام حمایتی برای مشاغل سخت و زیان آور بمنظور بهبود شرایط کار و افزایش انگیزه نیروی کار �	

)مانند معادن(
 بهره مندی از مشاوره و همکاری‌های فنی ILO در زمینه تدوین استانداردها، ارتقای دانش و بهبود سیاست‌های �	

مزدی

سیاستـی توصیه های 
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 همایش تخصصی تنظیم روابط کار 
با محوریت حداقل دستمزد1

پیشگفتار◄	

همایش تخصــصی »تنظیم روابط کار 
با محوریت حداقل دســتمزد« در شرایطی 
برگــزار می شــود که تحــولات اقتصادی، 
اجتماعی و ســاختاری بــازار کار، بیش از 
هر زمان دیگری ضرورت بازنگری علمی و 
کارشناسی در سازوکارهای تعیین و اجرای 

حداقل دستمزد را برجسته ساخته است. 
حداقــل دســتمزد، به عنــوان یکی از 
مهم ترین ابزارهای تنظیم روابط کار، نقشی 
تعیین کننده در تأمین معیشت نیروی کار، 
حفظ کرامت شــغلی، ایجــاد تعادل میان 
منافع کارگر و کارفرما و در نهایت پایداری 
تولید و اشــتغال ایفا می کند. از این منظر، 
پرداختــن نظام مند و مبتنی بر داده به این 
مقوله، شــرط لازم برای ارتقــای کیفیت 

سیاست گذاری در حوزه کار و اشتغال به شمار می‌رود.
این همایش با هدف ایجاد بســتری برای گفت‌وگوی تخصصی میان سیاست‌گذاران، صاح‌بنظران، نمایندگان تشکل‌های 
کارگری و کارفرمایی و پژوهشگران حوزه روابط کار برگزار شده است تا با بهره‌گیری از یافته‌های علمی، تجربیات ملی و بین‌المللی 
و تحلیل چال‌شهای موجود، ابعاد مختلف حداقل دستمزد از منظر حقوقی، اقتصادی و اجتماعی مورد بررسی قرار گیرد. تمرکز 

1 . دانشکده اقتصاد دانشگاه تهران
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بر شناسایی راهکارهای عملی و مبتنی بر شواهد، به‌منظور ارتقای کارآمدی نظام تعیین حداقل دستمزد و تقویت اعتماد و تعامل 
میان ذی‌نفعان، از رویکردهای اصلی این همایش به شمار می‌رود.

در این چارچوب، بررسی نسبت حداقل دستمزد با شاخص هایی چون هزینه معیشت، بهره‌وری نیروی کار، شرایط بنگاه های 
اقتصادی و وضعیت اشــتغال، جایگاه ویژه‌ای در مباحث این همایش دارد. همچنین تلاش شــده اســت با نگاه واقع‌بینانه به 
محدودیت ها و ظرفیت های موجود، راهکارهایی ارائه شود که ضمن حمایت مؤثر از نیروی کار، زمینه تداوم فعالیت بنگاه ها و حفظ 

اشتغال پایدار را نیز فراهم آورد. این رویکرد متوازن، می تواند به کاهش تعارضات مزدی و ارتقای ثبات در روابط کار منجر شود.
از سوی دیگر، توجه به الزامات حقوقی و نهادی تنظیم روابط کار، به‌ویژه نقش قوانین، مقررات و سازوکارهای سه جانبه گرایی، 
از محورهای مکمل این همایش به شــمار می‌رود.بازخوانی تجربیات گذشــته و آسیبشناسی فرآیندهای تصمیم‌گیری مزدی، 
زمینه‌ای فراهم می آورد تا با تقویت شفافیت، مشارکت پذیری و پاسخگویی، اعتماد عمومی نسبت به نظام تعیین حداقل دستمزد 

افزایش یابد و کارآمدی اجرای آن در سطوح مختلف ارتقا پیدا کند.
بی تردید نتایج و جمع بندی های حاصل از این همایش، علاوه بر غنای ادبیات تخصصی روابط کار، می تواند به عنوان پشتوانه‌ای 
علمی و اجرایی برای تصمیم‌گیری های آتی مورد اســتفاده نهادهای ذی‌ربط قرار گیرد. امید اســت دســتاوردهای این رویداد 
تخصصی، با تقویت هم‌افزایی میان ذی نفعان و ارائه پیشــنهادهای کاربــردی، گامی مؤثر در مسیر تحقق عدالت مزدی، ثبات 

اجتماعی و توسعه پایدار بازار کار کشور باشد.
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»احمد میــدری« در » همایش تخصصی تنظیم روابط 
کار با محوریت حداقل دســتمزد« گفت:  مســئله تعیین 
حداقل مزد، در ظاهر ساده اما در واقع بسیار پیچیده است و 
بدون مشارکت واقعی دولت، کارفرمایان و کارگران نمی توان 

به راه حل پایدار دست یافت.
وزیر تعــاون، کار و رفاه اجتماعی با اشــاره به ســنت 
ســه جانبه گرایی در وزارت کار گفت: موضــوع تعیین مزد 
یکی از محورهای اصلی روابط کار اســت؛ اما نباید فقط به 
حداقل مزد و تعیین درصد افزایش حقوق ها محدود شــود. 
این مســئله در عمق خود، پیچیده و چندبعدی است و اگر 
به‌درستی بررسی نشود می تواند بار منفی بر نظام اقتصادی و 

اشتغال کشور ایجاد کند.
وی با ذکر خاطره‌ای از دوران تحصیل در دانشکده اقتصاد 
دانشگاه تهران افزود: بسیاری از مسائل اقتصادی از دور ساده 
به نظر می‌رســند، اما وقتی وارد عمق آن می‌شــویم، درک 
می‌کنیم که پیچیدگی‌های بزرگــی دارند. همان‌طور که در 
اقتصاد، نظریه‌های بنیادی جریان را تغییر دادند، در بحث مزد 

نیز باید به مبانی علمی توجه کنیم.
میدری تأکید کرد که رشد تورم و کاهش قدرت خرید 
کارگران ایجاب می کند دســتمزدها به گونه‌ای تعیین شوند 

که حداقل معیشت کارگران تأمین شود.
وی افزود: در گذشــته تعیین مزد بدون مداخله دولت 
انجام می شد، اما امروزه پذیرفته شده است که رابطه کارگر 
و کارفرما برابر نیست و نیاز به تنظیم گری و قوانین حمایتی 

وجود دارد.
وزیر تعاون، کار و رفاه اجتماعی با اشــاره به مشــکلات 
بنگاه های اقتصادی در تأمین هزینه‌های افزایش مزد گفت: 
بــرخی کارفرمایان امکان پرداخت مزدهای بالاتر را ندارند و 
در شــرایط رکود ممکن است به تعدیل نیروی انسانی ناچار 
شوند. هدف ما این است که افزایش مزد هم تأمین معیشت 

کارگران را تضمین کند و هم اشتغال پایدار را حفظ کند.
وی با اشــاره به تفاوت هزینه های زنــدگی در مناطق 
مختلف کشور اظهارکرد: هزینه معیشت در استان ها متفاوت 
است و هزینه مسکن در کلان شهرها به‌ویژه تهران بالا است. 
اگر دستمزدها صرفاًً بر اساس هزینه های تهران تعیین شود، 
مهاجرت نیروی کار از شــهرهای کوچک به تهران افزایش 

می یابد و این خود ایجاد عدم تعادل در بازار کار می کند.
میدری خاطرنشان کرد: در این میان، بهره‌وری بنگاه ها 
عامل تعیین کننده اســت. واحدهایی که بهره‌وری بالاتری 
دارند توان پرداخت مزدهــای بالاتر را دارند. دولت نیز باید 
نقش خود را در کاهش تأثیر شوک های اقتصادی ایفا کند تا 

فشار هزینه ها به کارگر و بنگاه منتقل نشود.
 وزیر تعاون، کار و رفاه اجتماعی ابراز امیدواری کرد که 
روند بررسی مزد در شورای عالی کار از حالت تصمیم‌گیری 
انتهای ســال خارج شده و به سه جانبه گرایی واقعی تبدیل 
شود  تا تصمیم نهایی مبتنی بر منافع همه گروه های ذی نفع، 

یعنی کارگران، کارفرمایان و دولت باشد.

اجتماعــی: ◄	 رفــاه  و  کار  تعــاون،  وزیــر 
نــگاه  نیازمنــد  مــزد  حداقــل  تعییــن 
اســت بهــره‌وری  مبتنــی  ســه‌جانبه‌گرایی 
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	W : دکتر قیصری ، دبیر پنل
روز به‌خیر. سلام. امیدوارم ســال خوبی پیشِِ رو داشته 
باشید. درود بر شــما؛ خوشــحالم که امروز در خدمت تان 
هستیم و قرار است در این سه پنل، شنونده و همراهِِ مباحث 

تخصصی دوستان باشیم.
برای خیرمقدم، دو دقیقه‌ای درباره حضور خودم و آقای 
امین و همچنین جناب آقای دکتر منوری عرض می کنم. با 
فاصله زمانی نه چندان زیاد، این افتخار را پیدا کردیم که در 
خدمت دوســتان باشیم. واقعاًً زمان اندکی در اختیار ما بود، 
اما پذیرفتیم کمک کنیم تا برنامه به بهترین شکل اجرا شود

به عنوان پژوهشــگران این حوزه، همان طــور که وزیر 
محترم هم فرموده‌اند، مســئله اصلی برای ما درک دقیق ترِِ 
پیچیدگی های مهم موضوع اســت. بنابراین تلاش می کنیم 
نقش پرسشگرانه خودمان را به خوبی ایفا کنیم؛ کمک کنیم 

تعاطی افکار لازم شکل بگیرد، گفت‌وگوی انتقادیِِ مناسبی 
میان نمایندگان رویکردهای مختلف انجام شود و ان شاءالله 

خروجیِِ قابل‌اتکایی هم برای کشور داشته باشد.
به عنوان بخــش پایانیِِ صحبت هــای مقدماتی، عرض 
می کنــم که ما طی ده روز آینده در مؤسســه کار و تأمین 
اجتماعی آمادگی داریم نظرات و پیشنهادهای تکمیلی را از 
دوستانی که از جایگاهِِ »ناقل« یا »پژوهشگر« مایل‌اند در این 
گفت‌وگو مشــارکت کنند، دریافت کنیم. ان شاءالله مجرای 
لازم برای دریافت دیدگاه های انتقادی و تحلیلی دوستان در 
مؤسسه فراهم است و برای تداوم این مسیر تدارک خواهیم 
دید؛ چون برای ما »گفت‌وگو« صرفاًً یک مناسبت چندساعته 
میان چند چهره نیست، بلکه آغاز یک فرآیند است. طی این 
ده روز، هم مروری بر ســوابق مفیــد گفت‌وگوهای پیشین 
خواهیم داشت، هم شرح و جمع بندیِِ گفت‌وگوی امروز )در 

پنل اول:
 بررسی سطوح مزدی در بنگاه های اقتصادی و فعالیت های مختلف
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ســه پنل( و همچنین بازخوردها، نظرات و انتقاداتی را که 
از مخاطبان مختلف دریافت می شــود، در قالب گزارشی در 

مؤسسه کار و تأمین اجتماعی تدوین خواهیم کرد.
باز هم از شــما سپاسگزارم که تشریف آوردید. براساس 
الگویی که تدارک دیده‌ایم، به هر یک از دوستان در ابتدا ۷ 
تا ۸ دقیقه زمان داده می‌شــود تــا دیدگاه های خود را بیان 
بفرمایند. ســپس در دور دوم، بــرای ادامه گفت‌وگو و طرح 

پرسشها، زمان بیشتری در نظر گرفته‌ایم.
ما گفت‌وگو را با جناب آقای تولاییِِ عزیز آغاز می کنیم 
که جایگزینِِ جناب آقای حسن‌زادهِِ عزیز شده‌اند. علت را هم 
خیلی مختصر عرض کنم: تغییرات پیشنهادیِِ مطرح شده - 
که همچنان در حد »پیشنهاد« است - نباید پیشنهادِِ قطعی 
تلقی شــود؛ همان طور که آقای میدری نیز در فرمایشهای 
چند روز اخیر تأکید کردند. زمزمه‌ای که در جامعه شــکل 
گرفته، صرفاًً یک طرحِِ اولیه اســت که قرار است در همین 
گفت‌وگوها پخته شود و مشخص گردد تا چه اندازه این ایده 

با مصالح عالیه کشور متناسب است.
پس از جناب آقای تولایی )با توجه به سوابق ایشان، از 
جمله عضویت در تشــکل های کارفرمایی و اتاق و…(، در 
خدمت جناب آقای محجوبِِ عزیز خواهیم بود؛ سپس جناب 

آقای دکتر نصیری، و نهایتاًً جناب آقای دکتر منوری.
فقط خیلی ســریع عرض کنم که پنل اول، بیش از هر 
چیز، متمرکز بر »ســطوح کارگاه ها«ســت؛ کارگاه هایی که 
در ســطوح مختلف قرار می‌گیرنــد و در برخی گزارش های 
تحلیلی حتی تا ســه یا چهار ســطح هم برای آن ها در نظر 
گرفته می شــود. هرچند در طرح مسئله این پنل، دو سطح 
کلیِِ کارگاه های خرد و کلان مطرح شده است، اما این حق 
را برای مشارکت کنندگان محترم قائلیم که سطوح تحلیلیِِ 
جزئی تر و پیچیده تر را هم در تحلیل خود مد نظر قرار دهند

خواهش من این است که بفرمایید: تغییراتی که در قالب 
»پیشنهاد« مطرح می شود، آیا برای سطوح مختلف کارگاه ها 

در ایران می تواند مصالح عالیه را تأمین کند یا خیر؟ و به طور 
مشــخص، لطفاًً از دو منظرِِ کارگری و کارفرمایی به موضوع 

بپردازید.

	W : تولایی ، نماینده کارفرمایی
بســم‌الله الرحمن الرحیم. عــرض سلام، ادب و احترام. 
صبح بخیر خدمت دوستان و عزیزانی که امروز توفیق داریم 

در خدمت شان باشیم.
بحث »مزد« هر ســال، به‌ویژه در پایان ســال، یکی از 
بحث هــای داغ میــان وزارت کار و تشــکل های کارگری و 
کارفرمایی بوده و هســت. واقعیت این است که اگر به کلیت 
موضوع نگاه کنیم، از حدود یک‌ونیم تا دو سال پیش به این 
جمع بندی رسیدیم که ما در فضــای »چک‌وچانه«‌ای قرار 
گرفته‌ایــم که بیش از آن که متاثر از تصمیم های ما باشــد، 
متاثر از تصمیم های حاکمیت در کل نظام اقتصادی اســت؛ 
و همان تصمیم هاست که مسیر را تعیین می کند. بنابراین، 
اگر آن لایه های کلان اصلاح نشــود، ما عملًاً اینجا بی جهت 

فضا می‌سازیم.
جمع بندی ما در اتاق ایران این بود که دیگر وارد مناقشه 
حداقل دستمزد نشویم؛ چون در نهایت دولت تعیین می کند. 
ما هم هر آنچه دولــت تعیین و ابلاغ کند، می پذیریم. ضمن 
اینکه در بخش خصوصی - طبق آمار و ارقام موجود، از لیست 
بیمه تأمین اجتماعی هم می توان این را دید - در بسیاری از 
موارد تا دو برابرِِ حداقل، پرداخت انجام می شود. چون حداقل 
دســتمزد »کف« اســت و ما هیچ‌وقت به آن اکتفا نکرده‌ایم. 
متناســب با نوع بنگاه، نوع شــغل، نوع فعالیــت، نرخ بازده، 
بهره‌وری و سایر متغیرها، در بنگاه ها پرداخت ها متفاوت است 

و ما سعی کرده‌ایم این منطق را در عمل پیاده کنیم.
در دو ســال گذشته، دو ســه نوبت جلسه گذاشتیم و 
تاکید کردیم اگر دوستان به دنبال »پایداری« در نگهداشت 
نیروی انسانی هســتند، صرفاًً حداقل دستمزد را معیار قرار 



45شماره 272 . پاییز 1404

ندهنــد؛ بلکه هرچقدر می توانند، متناســب با ضریب تورم، 
مزد را در بنــگاه خود تعدیل کنند. من احســاس می کنم 
کارفرمایان بزرگ کشــور )نه لزوماًً بنگاه های بزرگ مقیاس، 
بلکه کارفرمایانی که تجربه و سابقه دارند( به درک درستی 
رسیده‌اند: شــرایط اقتصادی، عرضه و تقاضای نیروی کار و 

مسئله معیشت را نمی شود نادیده گرفت.
یادتان باشد ابزار و تجهیزات را می شود از بیرون تامین 
کرد، اما نیروی انســانی را نمی تــوان از بیرون آورد. نیروی 
انســانی سرمایه‌ای است که سال ها برایش وقت گذاشته‌ایم، 
آموزش داده‌ایم و به ســرمایه اجتماعی تبدیل شــده است. 
همیشه گفته‌ایم کارگر و کارفرما زیر یک سقف هستند؛ اگر 
ســقف خراب شود، اول روی ســر کارفرما خراب می شود و 
بعد روی ســر کارگر. کارفرما همه هست‌ونِسِتش را از دست 
می‌دهد، اما کارگر هم در نهایت یا باید از نو دنبال کار بگردد، 

یا فشار معیشتی و روانی به او آسیبهای جدی می‌زند.
اما امروز باید ببینیم در سطح کشور چه باید کرد. ما از 
سال گذشته هم روی موضوع »مزد منطقه‌ای« کار کرده‌ایم؛ 
مطالعه آوردیم و وقت زیادی برایش گذاشتیم. مزد منطقه‌ای 
مســائل و پیچیدگی های خودش را دارد، اما کاری نیســت 
که بتوان گفت به کلی از آن عبور کنیم. باور من این اســت 
کــه می توان یک جا آن را به صــورت پایلوت اجرا کرد. واقعاًً 
باید »فشار زندگی« در شــهرهایی مثل تهران با شهرهایی 
مثل زاهدان در محاســبه دیده شود؛ یعنی ببینیم این آدم 
در زاهــدان و تهــران چه میزان فشــار را تحمل می کند و 
سیاست گذاری طوری باشد که فشار در مناطق کم برخوردار 
کمتر نشود و مهاجرت بی‌رویه هم تشدید نشود. امروز همه 
می‌دانیم حداقل دســتمزد حتی برای تامین اجاره یک اتاق 

در تهران هم کافی نیست.
باور ما این است که سیاست های اقتصادی کلان کشور 
باید به مدد کس‌بوکارها و اشــتغال بیاید؛ اما چیزی که تا 
امروز می‌بینیم این اســت که در دســتور کار جدی شورای 

اقتصــاد، هیئت دولت و مجلس نیســت - یا دســت کم به 
شــکل موثر نیســت. ما از ارز تا حوزه عرضه، هر روز بیشتر 
تحت فشار قرار می‌گیریم. یک واحد تولیدی چطور می تواند 
خودش را اداره کند وقتی سیاســت های ارز، مسکن و سایر 
حوزه هــا طوری پیش می‌رود که روزبــه‌روز بنگاه ضعیف تر 

می شود و کارگر هم ضعیف تر؟
بد نیست این را هم بدانیم: سرمایه فعالان اقتصادی در 
تورم و مالیات و هزینه ها، عملًاً مســتهلک می شود. بنگاهی 
که پارسال با یک میزان سرمایه می توانست مواد اولیه بخرد، 
امســال باید دو تا ســه برابر پول بدهد؛ از طرفی ۲۵ درصد 
مالیات هم می‌دهد و از اصل ســرمایه‌اش کم می شود. تورم 
هم اضافه می شود. این روند سال به سال ادامه دارد؛ چه کسی 

این وضعیت را رقم می‌زند؟ سیاست‌های کلان اقتصادی.
اگر به آن بخشها نپردازیم، این نشست ها هم فایده‌ای 
ندارد. اگر قرار باشد تورم های ۴۰، ۵۰، ۶۰ درصدی را تجربه 
کنیم، هم معیشت مردم زیر فشار می‌رود و هم بنگاه ها توان 
ادامه ندارند. شــما می‌دانید که حداقل های معیشــت مردم 
دچار اختلال شده است. امروز کارخانه های لبنیاتی برگشت 
کالا دارند. زمــانی گفتیم »حداقل پروتئیــن«؛ اما ببینید 
مصرف اینها چقدر در کشــور کم شــده است. وقتی قدرت 
خرید پایین می آید، تقاضا می‌ریزد و چرخه تولید هم از کار 

می‌افتد.
در این شرایط، ســه جانبه گرایی و بحث های کارگری-

کارفرمایی شاید برای یکی دو ماه اثر داشته باشد، اما دو ماه 
بعد دوباره مســئله دیگری رخ می‌دهد که ما توان مدیریت 
آن را نداریم. در نهایت بنگاه یا مجبور می شود تعدیل کند، 
یا از کیفیت بزند، یا تعطیل شــود. مــن می‌بینم امروز هم 
کارگر مســتأصل است و هم کارفرما؛ شاید حتی کارفرما در 
برخی مواقع مستأصل تر، چون سیاست های اقتصادی فشار را 

طوری افزایش می‌دهد که بنگاه به بن بست می‌رسد.
اگــر کارگران و بخش بــزرگی از جامعه - که جمعیت 
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قابل توجهی هســتند - قــدرت خرید پیــدا کنند، چرخه 
کســ‌بوکار ما بهتر می چرخد. اما با تورم های سنگین، واقعاًً 
هیچ کدام از ما ظرف آن نیستیم که هم منافع بنگاه را حفظ 
کنیم و هم کف معیشــت را تامین کنیــم. مثال لبنیات را 
زدم: وقتی کارخانه های لبنی درگیر برگشــت کالا هستند، 
یعنی حتی همان »نان و پنیر« هم دارد از ســفره کوچک تر 
می شود. بنابراین ما در یک دور باطلِِ اقتصاد تورمیِِ رهاشده 

گرفتار شده‌ایم.

	Wدبیر پنل
جناب عالی، عرض کنم: دو ســه ســال پیش - که حالا 
فرصت هســت و نام مبارک تان را هم عرض می کنم - شما 
جایگزین جناب آقای حســن‌زاده شدید. در بررسی هایی که 
درباره ماده ۱۶ و همچنین در برخی مطالعات مرتبط انجام 
داده‌ایم، به تصویر روشــن تری رسیدیم؛ از جمله در تبیین 
»فرمان شــش« مبنی بر اینکه بسیاری از بنگاه ها ســاختار 
هزینه‌ای شان به گونه‌ای است که اگر افزایش دستمزد بیش 
از میزانِِ مطرح شــده اعمال شــود، عملًاً آن ها را وارد دایره 

زیان می کند.
اگر این گزاره درست است، لطفاًً آن را مستند بیان بفرمایید 

تا مخاطبان بتوانند به منبع آن مراجعه کنند.
نکته دوم اینکه: آیا در مطالعات اخیرتان، به‌ویژه در یک 
سال گذشته، بر اساس سطح بندی بنگاه ها و کارگاه ها، سهم 
میانگین دستمزد نیروی کار در ساختار هزینه بنگاه ها 
را مشــخص کرده‌اید؟ آیا مطالعه یا داده‌ای در این زمینه در 

اختیار دارید؟
ســؤال دوم، در واقع همان نســبت »هزینه دســتمزد 
 به کل هزینه ها« در ــسطوح مختلف بنگاه/کارگاه اــست

اما اگر منظورتان این اســت که »ســؤال دوم و پاســخ‌اش 
نیســت«، لطفاًً تأکید می کنم: فعلًاً فقط سؤال اول و دوم را 

طرح می کنیم و پاسخ ها را در ادامه می شنویم.

	W : تولایی
ببینیــد، هرقدر میــزان کارِِ یدی در کارگاه ها بیشــتر 
باشــد، اثر دســتمزد در »قیمت تمام شــده« هم به مراتب 
بیشتر می شود. همان نکته‌ای که آقای حسن‌زاده هم اشاره 
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می کردند را در نظر بگیرید: مثلًاً در کفشِِ دســت‌دوزِِ تبریز، 
وقتی دســتمزد را یک باره دو برابر می کنیم، ممکن اســت 
قیمــت یک جفت کفش دو تا دوونیم برابر بالا برود؛ اما این 
افزایش قیمت در بازار جواب نمی‌دهد. در نتیجه، نه کارفرما 
می تواند دوام بیاورد و نه کارگر؛ هر دو در نهایت فرســوده و 

مضمحل می شوند. این مسئله را باید جدی دید.
این جا بد نیست یادی هم کنیم از مرحوم مروّّج حسینی. 
ایــشان در مقطعی احساس رضایتِِ کانون عالی کارفرمایان

را هم نمایندگی می کردند. نقل می کردند که قبل از انقلاب، 
در کارگاه هــا و در هیئت های حل اخــتلاف، مواردی پیش 
می آمد که یک کارفرما - مثلًاً شاطرِِ نانوایی - با یک کارگر 
اختلاف داشــت. وقتی می‌دیدیم آن کارفرما در این کوچه و 
محله، آن قــدر عایدی ندارد که بتواند هم جریمه را بدهد و 
هم مطالبات را پرداخت کند، جمع بندی مان این بود که حق 
کارگر محفوظ است و باید داده شود؛ اما واقعیت این بود که 
اگر همان کارفرما را محکوم کنیم، در نهایت باید او را راهی 
زندان کنیــم و این یعنی یک گرفتاریِِ مضاعف برای همان 

خانواده و همان چرخه کس‌بوکار.
از آن طرف، در مواردی مثل کارخانه های مخمل، ابریشم 
و ریسندگی - که ساختار مالی و توان پرداخت متفاوت بود 
- محکومیت به پرداخت را بــدون تردید اعمال می کردیم. 
یعنی باید دقیق نگاه کرد: در شرایطی که شما می گویید - و 
حسن‌زاده هم به آن اشاره می کند- گاهی لازم است راه حل 
دیگــری پیدا کنیم؛ چون اگــر آن کارفرما را محکوم کنیم، 
او هم از پا می‌افتد و دوباره گرفتار می شــود، و در نهایت نه 

کارگاه می ماند و نه اشتغال.

	W: قیصری
سپاسگزارم. تشکر جانانه از جناب آقای تولایی.

اکنون در خدمت جناب آقای محجوبِِ عزیز هستیم؛ از 
چهره های باسابقه و شناخته شده حوزه کارگری کشور. دو روز 

پیش، سرکار خانم گلپور فرموده بودند که نیروهای کارگری 
در کشــور، آن قدر که لازم است، در حوزه سیاست گذاری و 

تصمیم‌گیری »صدا« ندارند.
خواهش می کنم شــما در هفت تا هشت دقیقه کمک 
کنید تا این صدا تقویت شــود و ببینیم تحت چه شرایطی 
می توانیم به تقویت صــدای نیروهای کارگری کمک کنیم؛ 
به گونــه‌ای که هم صدای کارگران قوی تر و مؤثرتر شــنیده 

شود و هم مصالح کشور در این مسیر تأمین گردد.

	W: علیرضا محجوب ، نماینده کارگری
بسم‌الله الرحمن الرحیم.

البته خوب است عرض کنم که هدف من در این جلسه 
این نیست که به جای کار تخصصی، وارد دعواهای حاشیه‌ای 
بشــوم؛ از این جنس که »چرا شوراها و انجمن های صنفی 
این طور شده‌اند« یا »چرا صدای نمایندگان کارگری شنیده 
و دیده نمی شود«. این ها بحث های مهمی است و باید برایش 
برنامه داشت؛ در رســانه ها، مطبوعات و فضای مجازی هم 
سهم مشخصی برای تقویت و دیده شدن صدای نمایندگان 
کارگری در نظر گرفته شود. اما نکته اصلیِِ من این است که 

به موضوع اصلی برگردیم.
موضوع »مزد« یک موضوع پیچیده اســت، اما می شود 
برای درک بهتر، از چند شــاخص ساده و قابل ارجاع شروع 
کرد. درســت هم گفته شد که نســبتِِ دستمزد در قیمت 
تمام شــده، از »کارگاه به کارگاه« فرق می کند؛ به ویژه هر 
چقدر کارِِ یدی و کارِِ مستقیم در یک فعالیت بیشتر باشد، 
ســهم دســتمزد در قیمت تمام شــده هم بالاتر می رود و 
ممکن است چند برابر میانگین باشد. بنابراین اگر در برخی 
مشــاغلِِ کاربر )مثل نمونه ای که از کفشِِ دست دوز مطرح 
شد( دســتمزد دو برابر شود، ممکن است قیمت تمام شده 
محصول هم جهش بــزرگی پیدا کند و بازار هم نتواند آن 

را تحمل کند.
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امــا در کنار این تفاوت های واقــعیِِ »کارگاه به کارگاه«، 
مــا نیاز داریم درباره »وزن و ســهم کلی مزد« هم صحبت 
کنیم تا بحث از حالت برداشــت های پراکنده خارج شــود. 
در همیــن چارچــوب، درباره بحث »مــزد منطقه‌ای« هم 
سال هاست حرف زده می شود. حتی در مقاطعی این موضوع 
در مجلس مطرح شد و در کمیسیون مربوط، بعد از بررسی 
استدلال های مختلف، با رأی قاطع رد شد. با این حال، چون 
در قانون هم اشــاره هایی به تفکیک ها و طبقه بندی ها آمده، 
می شود درباره ظرفیت های اجرایی و امکان پیگیریِِ دقیق تر 

آن همچنان گفت‌وگو کرد.
حالا برگردم به بخش دومِِ ســؤال شــما؛ اینکه »برای 
مراجعه و اســتناد« چه داده‌ای داریم. یــکی از مسیرهای 
قابل اتکا، گزارش ها و آمارهای رســمی‌ای است که منتشر 
می شــود. مثلًاً در دوره آقای روحانی، در یک کنفرانس ملی 
کار، گزارشی ارائه شد )قابل جست‌وجو و ارجاع است( که در 
آن درباره وزن مزد در برخی شاخص‌ها و نسبت آن با تورم، 
عددی در حدود ۵/۵ تا ۶ درصد مطرح شــد؛ یعنی تقریباًً 
چیزی نزدیک به »یک‌بیســتم«. مفهوم این حرف چیست؟ 
یعنی حتی اگر درباره افزایشهای بزرگ دســتمزد صحبت 
کنیــم، برای تحلیل دقیق باید ببینیــم »وزن مزد« در کل 
اقتصاد و در ترکیب هزینه ها چقدر اســت و اصلًاً دعوای ما 
بر سر چه ســهمی از کل ماجراست. اینجا اگر مبنا نداشته 
باشیــم، بحث ها به جــای تحلیل، تبدیل به برداشــت های 

احساسی و مقطعی می شود.
از طــرف دیگر، برای اینکه بدانیــم »طرفِِ گفت‌وگوی 
ما دقیقاًً چه کسانی هســتند«، یکی از منابع مهم و دقیق، 
آمارهای ســازمان تأمین اجتماعی اســت؛ چون مبتنی بر 
پرونده و پرداخت حق بیمه است و از بسیاری آمارگیری ها و 

سرشماری ها دقیق تر می تواند تصویر بدهد.
طبق آمار منتشرشــده )که به عنوان نمونه می شــود به 
گزارش های سالانه و جداول آماری سازمان تأمین اجتماعی 

مراجعه کرد(، بیمه شــدگان اجباری - یعــنی کارگرانی 
که ذیل رابطه کار و مشــمول بیمــه اجباری‌اند - حدود ۱۱ 
میلیون و ۶۴۵ هزار نفر ذکر شــده‌اند. روشــن است که 
دامنه واقعیِِ نیروی کار از این هم بزرگ تر است؛ چون بخش 
قابل توجهی ممکن اســت بیمه نباشند و در این آمار نیامده 
باشند؛ اما برای تحلیل »رســمی« فعلًاً داریم درباره همین 

جامعه‌ی ثبت شده حرف می‌زنیم.
در کنار بیمه شــدگان اجباری، گروه‌های دیگری هم در 
آمارها هست که لزوماًً موضوع »کارگرِِ مشمول بیمه اجباری« 

نیستند یا وضعیت های متفاوتی دارند؛ مثل:

خادمان مساجد )حدود ۱۹ هزار نفر در یک ردیف �	
آماری(

برخی مشاغل خاص )حدود ۲۰ هزار نفر(�	
فعالان صنفی )حدود ۲۱۰ هزار نفر(�	
کارگران ساختمانی )حدود ۶۱۲ هزار نفر(�	
بافندگان )حدود ۱۹۱ هزار نفر(�	
رانندگان )حدود ۷۶۲ هزار نفر(�	
و نیز گروه‌هایی مثل بیمه‌شدگان اختیاری، زنان �	

خانه‌دار، دانشجویان و… که ماهیت‌شان با »کارگرِ 
باید جداگانه  و  است  متفاوت  اجباری«  بیمه‌شده 

دیده شوند.

بنابراین، وقتی درباره مزد و حداقل مزد حرف می‌زنیم، 
حداقل درباره یــک جامعه‌ی نزدیک به ۱۲ میلیون نفر )با 
محوریت بیمه شدگان اجباری( گفت‌وگو می کنیم؛ تازه بدون 
اینکه بیمه نشده ها را بتوانیم در این جلسه دقیق وارد تحلیل 

کنیم.
نکته مهم بعدی، »سطح بندی کارگاه‌ها«ست. در همان 
آمارهای سازمان تأمین اجتماعی، توزیع کارگاه ها بر اساس 

تعداد شاغلان هم قابل مشاهده است؛ مثلًاً:

کارگاه‌های یک‌نفره: حدود ۴۵۳ هزار کارگاه�	
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کارگاه‌های دو‌نفره: حدود ۲۴۹ هزار کارگاه�	
کارگاه‌های سه‌نفره: حدود ۱۳۰ هزار کارگاه�	
کارگاه‌های پنج‌نفره: حدود ۶۲ هزار کارگاه�	
)و سایر سطوح که در جدول آمده است؛ از جمله �	

گروه‌های چندنفره تا بازه‌های ۵ تا ۱۰ نفر و نیز 
بالاتر از آن(

البته روشن اســت که »کارگاه یک نفره« عملًاً ماهیت 
متفــاوتی دارد و گاهی بحث مــزد در آن معنای کلاسیکِِ 
کارگر-کارفرمــا را پیدا نمی کند؛ امــا از کارگاه دو نفره به 
بالا، موضوع رابطه کار و مــزد به تدریج وارد میدان جدی تر 

می شود.
جمع بندی‌ای که می شــود از ایــن توزیع گرفت - و در 
برخی تحلیل ها هم به آن اشــاره شــده- این است که اگر 
فقــط کارگاه های زیر ۱۰ نفر را در نظر بگیریم، در بالاترین 
برآوردها هم جمعیت شــاغلانِِ این بخش چیزی در حدود 
سه میلیون نفر تخمین زده می شود؛ در حالی که ما درباره 
جامعــه‌ای نزدیک بــه ۱۲ میلیون نفر بحث می کنیم. این 
یعنی برای قضاوت درباره اثر مزد در کل اقتصاد، باید دقیق 

باشیم و از یک نمونه خاص، نتیجه کلی نگیریم.
نکتــه دیگر این اســت که علاوه بر بیمه شــدگان، یک 
جمعیــت بزرگ هم در »شــعاع اثرگذاری« سیاســت های 
مزد قرار می‌گیرند؛ یعنی مســتمری‌بگیران و بازنشستگان و 
ازکارافتادگان و بازمانــدگان. در همان آمارها، این جمعیت 
در حــدود ۴ میلیون و ۴۴۷ هزار نفر ذکر شــده اســت. 
پس اثرگذاری اجتماعیِِ تصمیم های ما محدود به یک گروه 

کوچک نیست.
حالا اگر بخواهم برگــردم به روایت جناب آقای تولایی 
درباره اینکه »افزایشهای دســتمزدی می تواند کارفرمایان 
را وارد محــدوده زیان کند«، من اصــلِِ نگرانی را قابل فهم 

می‌دانم، اما بحث من این است:

باید نسبت مزد با تورم و با ساختار کلان �	
اقتصاد را دقیق و مستند بسنجیم؛

نباید همه مسئله را فقط در زمین مزد خلاصه �	
و سیاست‌های  مزمن  تورم  اگر  کنیم؛ چون 
فرمول  هر  نشود،  اصلاح  اقتصادی  کلان 

دستمزدی هم نهایتاً به بن‌بست می‌خورد؛
و در عین حال، باید تفاوت‌های واقعی »مشاغل �	

در سیاست‌گذاری  را هم  یدی«  کار  و  کاربر 
ببینیم تا همان اتفاقی که شما مثالش را زدید 
مشاغل  در  تمام‌شده  قیمت  شدید  )جهش 
کاربر( به تعطیلی و فرسایشِ هم‌زمان کارفرما 

و کارگر منجر نشود.

خلاصه اینکه بحث ما دعوا کردن نیست؛ بحث این است 
که بدانیم دقیقاًً بر ســر چه سهمی از اقتصاد حرف می‌زنیم، 
جامعــه هدف مان چه حجمی دارد، و کدام بخش مســئله 
مربوط به مزد اســت و کدام بخش مربــوط به تصمیم های 

کلان اقتصادی.

	W : قیصری
سپاسگزارم، خیلی ممنون. بیانِِ خوبی بود و برای انتقال 

به سایر دوستان هم قابل استفاده است.
اکنــون در خدمت جناب آقای دکتر نصیری هســتیم. 
ایشــان در چند سال گذشــته بیش از هر چیز درگیر حوزه 
سیاســت گذاری بوده‌اند و در عین حال، به‌واســطه کارهای 
تحلیــلی و پژوهشی، منابع و مراجع متعــددی را پیگیری 
کرده‌اند. طی ســال های اخیر، این رویکرد که »دستمزد اثر 
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تورمی دارد« به اشکال مختلف مطرح شده است؛ اما جناب 
دکتر نصیری و همکاران شــان در پژوهشهای متعدد، این 
گزاره را از منظر علمی و تجربی مورد بررسی قرار داده و در 

مواردی به چالش کشیده‌اند.
وقت را در اختیارشان قرار می‌دهیم تا بتوانند با تفصیل 
بیشتری موضوع را توضیح دهند. خواهش می کنم بفرمایید

	W:نصیری
بسم‌الله الرحمن الرحیم. عرض سلام و ادب دارم خدمت 
همه بزرگواران. خیلی خوشــحالم که امروز در دانشــکده 
اقتصاد در خدمت شما هستم. من از سال ۱۳۷۴ تا ۱۳۹۲ 
در اینجا تحصیل کرده‌ام و کار کرده‌ام؛ اینجا به نوعی خانه 
خودم اســت و ســه دوره از جوانی‌ام را در این دانشــکده 

گذرانده‌ام.
در فرصتی که در اختیار دارم، دو ـ ســه نکته را عرض 

می کنم.
نکته اول: تمرکز صرف بر »حداقل مزد« کافی نیســت؛ 

مسئله اصلی »سایر سطوح مزدی« است
نکته اصلی من این اســت که تصمیمِِ مهم فقط درباره 
حداقل مزد نیست؛ درباره »سایر سطوح مزدی« هم هست. 
اگر آمار را نگاه کنیم، می‌بینیم کســانی که حداقل دستمزد 
می‌گیرند حدود ۱۵ درصد بیمه شــدگان تأمین اجتماعی 
هستند. اما در توزیعِِ مستمری بگیران، جمعیت قابل توجهی 
زیر حداقل مزد مســتمری می‌گیرند )حدود ۲ میلیون و 
۴۱۰ هزار نفر(. این معمولًاً به این معناســت که این افراد 
به جای ۳۰ سال، مثلًاً ۱۰ یا ۲۰ سال بیمه پردازی کرده‌اند و 

به همین دلیل مستمری شان پایین تر افتاده است.
نکته مهم تر این است که افزایش سالانه مستمری این 
گروه ها عمدتاًً بر مبنای »سایر سطوح« انجام می شود، 
نه صرفاًً حداقل مزد. آن هایی که دقیقاًً »معادل حداقل« 
دریافــت می کنند، طیف کوچکی‌اند )حــدود ۵ درصد(، و 

بخــش عمده، در بازه هایی تا حــدود دو برابر حداقل قرار 
می‌گیرد )حدود ۵۵ درصد(.

اگر ما »سایر ســطوح« را کمتر از تورم افزایش بدهیم، 
معنایش این اســت کــه این دســتمزدها ـــ و به تبع آن 
مستمری های آینده ـ نسبت به قدرت خرید روزِِ بازنشستگی 
آب می‌رود. بررسی‌ای که ســال گذشته انجام داده بودیم 
نشان می‌داد از حوالی ســال ۱۳۹۰، قدرت خریدِِ دستمزد 
واقعی )بر اســاس آمارهای رســمی( به طور محسوسی افت 

کرده است.
قانون گــذار در واکنش بــه این فرســایش، معمولًاً به 
سمت »متناسبســازی« می‌رود. اما اگر این متناسبسازی 
بدون منابع پایدار انجام شــود، فشار مالی به سازمان تأمین 
اجتماعی وارد می کند، سازمان را به سمت کسری می برد و 

آثار خودش را در اقتصاد نشان می‌دهد.
یک نکته تکمیلی هم این اســت که از نظر بیمه‌ای، دو 
سال آخر مبنای محاسبه مستمری است. بنابراین افراد 
به طور طبیــعی انگیزه دارند که در ثبت و اعلام دســتمزد 
)و کسورات( رفتارهای خاصی داشــته باشند. از آن طرف، 
ســازمان هم همان چیــزی را ثبت می کند کــه بر مبنای 
کســورات دریافت کرده است. این سازوکار از نظر اقتصادی 
کاملًاً »بی مسئله« نیست و می تواند به صورت سیستماتیک 
باعث شــود برخی داده ها محل مناقشــه یا دارای سوگیری 
باشد. بنابراین در تنظیم دستمزد، مسئله این نیست که فقط 
حداقل را به اندازه تورم بالا ببریم؛ کل سطوح مزدی باید 

به اندازه تورم تعدیل شود.
نکته دوم: افزایش مزد چه اثری بر بنگاه تولیدی دارد؟

معمولًاً در نگاه خرد و حســابداریِِ ساده گفته می شود: 
»اگــر هزینه مــزد بالا برود، حاشیه ســود کم می شــود.« 
این گزاره در ســطح بنگاه بدیهی به نظر می‌رســد؛ اما من 

می خواهم از سه منظر، آن را دقیق تر کنم:
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منظر اول: نسبت مزد در هزینه ها/درآمد بنگاه
اگر سهم دستمزد را نسبت به ارزش افزوده یا درآمد یا 
کل هزینه های بنگاه بسنجیم، محاسبه‌ای که ما برای حدود 
یک دهه در شــرکت های بورسی انجــام دادیم، میانگین را 
حدود ۱۰ درصد نشان می‌دهد )در صنایع کاربر بیشتر و در 

صنایع کم کاربر کمتر(.
حالا اگر تولید )مقدار( را ثابت فرض کنیم، درآمد بنگاه 
تابع »قیمت × مقدار« است. وقتی تورم بالا می‌رود، قیمت ها 
بالا می‌رود و »مخرج کســر« بزرگ تر می شود. اگر دستمزد 
هم به اندازه تورم افزایش یابد، در بسیاری از موارد، نسبت 
دستمزد به درآمد/هزینه به طور متوسط خیلی تغییر بزرگی 
نمی کند. )تاکید می کنم: به طور متوســط و با تفاوت های 

جدی بین صنایع.(

منظر دوم: قرارداد ناقص و »دستمزد کارایی«
در اقتصــاد می گوییــم بین کارفرمــا و کارکنان عدم 
تقارن اطلاعاتی وجود دارد و قراردادها ناقص‌اند. کارفرما 
دقیقاًً نمی تواند هر روز و هر لحظه کیفیت و شــدت کار را 
اندازه‌گیری کند. در اینجا نظریه‌ای مطرح اســت که به زبان 
ســاده می گوید اگر »رانت دســتمزدی« ایجاد شود )یعنی 
کارگر احساس کند شغل فعلی‌اش نسبت به بهترین گزینه 
بعدی بهتر است(، انگیزه بیشتری برای حفظ شغل، کاهش 
کــم کاری و همراهی با اهداف بنگاه پیدا می کند. این همان 
ادبیات »دستمزد کارایی« است که در پژوهشهای مختلف 
توســعه پیدا کرده و بــا برآوردهای تجربی در کشــورهای 

گوناگون نیز بررسی شده است.
در ایــن چارچوب، افزایش دســتمزد واقعی می تواند از 
مسیرِِ افزایش انگیــزه، کاهش جابه‌جایی و بهبود بهره‌وری، 

بخشی از هزینه ظاهری را جبران کند.

منظر سوم: نگاه کلان و تقاضای مؤثر
از نگاه کلان )نزد اقتصاددانانی مانند کاله‌کی و ســنت 
کینزی(، اگر یک بنگاه به تنهایی دستمزد را بالا ببرد، ممکن 
است در رقابت آسیب ببیند؛ اما اگر افزایش دستمزد همگانی 
باشــد، می تواند تقاضای مؤثــر را در اقتصاد تقویت کند. 
دلیلش هم روشن است: میل نهایی به مصرف در گروه های 
مزدبگیر معمولًاً بالاتر از کسانی است که درآمدشان از سود 
یا بهره بانکی تامین می شود. تقویت دستمزد در سطح کلان 
یعــنی تقویت تقاضا، و تقویت تقاضــا یعنی افزایش فروش 

بنگاه ها، افزایش درآمد و در نهایت افزایش اشتغال.
جمع بنــدی من این اســت: در سیاســت‌گذاری مزد، 
اگر فقط روی »حداقل« تمرکز کنیم یا اگر ســایر ســطوح 
را کمتــر از تورم افزایش دهیم، هم فرســایش معیشــت و 
مســتمری های آینده تشدید می شود و هم فشارهای بعدی 
مثل متناسبسازی، به شــکل پرهزینه تری به نظام رفاه و 
اقتصاد برمی گردد. از طرف دیگر، اثر دستمزد بر بنگاه را باید 
هم با نگاه حسابداری، هم با نگاه انگیزشی و بهره‌وری، و هم 

با نگاه کلانِِ تقاضا تحلیل کرد.
خیلی ممنون.

	W: قیصری
سپاسگزارم. در یک سال اخیر هم همچنان بر این دیدگاه 
تأکید کرده‌اید که عامل اصلی تورم را باید »نرخ ارز« دانست، 
نه عوامل دیگر - یا دســت کم نــه به آن اندازه که در برخی 
روایت ها مطرح می شــود. اگر ممکن اســت این نکته را هم 
توضیح بفرمایید تا به عنوان مکملِِ بخش قبلیِِ صحبت های 

شما، تصویر کامل تری برای مخاطبان شکل بگیرد.

	W : نصیری
ســؤالِِ همیشگی این اســت که »اثر دستمزد بر تورم« 
چیســت. ما در مطالعــه‌ای که انجام دادیــم، از مدل هایی 
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اســتفاده کردیم که واکنش سیســتم را به شوک ها ارزیابی 
می کنند. نتیجه‌ای که به دســت آمد این بود که اگر شوکِِ 
نرخ ارز وارد شــود، تورم به طور قابــل توجهی افزایش پیدا 
می کند و در بلندمدت هم ایــن اثر باقی می ماند. اما درباره 
دســتمزد، ماجرا کاملًاً متفاوت است: اگر شوک دستمزد را 
وارد مدل کنیم، از نظر آمــاری اثر معناداری بر تورم ایجاد 

نمی کند.
کار دومی که انجام دادیم این بود که عوامل مؤثر بر تورم 
را »تجزیه« کنیم و سهم هر عامل را مشخص کنیم. با فرض 
حضور شما، اشاره کنم که استاد جلالی نائینی هم مطالعه‌ای 
انجام داده‌اند؛ ایشــان کلًاً وارد بحث »شــورای عالی کار« و 
»دســتمزد« نشده‌اند، اما ســهم عوامل مختلف در تورم را 
ارزیابی کرده‌اند. نتیجه مطالعه ایشان این است که نرخ ارز 
عامل اول و ماندگاری تورم عامل دوم است. سپس رشد 
نقدینگی قرار می‌گیرد؛ با این توضیح که سهم نقدینگی در 
کوتاه مدت حدود ۳۰ درصد و در بلندمدت حدود ۹ درصد 
برآورد شده است. یعنی حتی نقدینگی هم - به آن معنا که 

معمولًاً گفته می شود - عامل اصلی تورم در ایران نیست.
در مطالعه خودمان، اگر دستمزد را وارد مدل کنیم، در 
کوتاه مدت حدود ۲ درصد از تورم را توضیح می‌دهد؛ نه »۲ 
واحد درصد« از تورم ۴۰ یا ۵۰ درصدی، بلکه سهمی در حد 
۲ درصد از کل تغییرات. در مقابل، نرخ ارز »عامل مســلط« 
است و پویایی هایی ایجاد می کند که تورم را در اقتصاد جلو 

می برد.
برای توضیح ســاده ترِِ این پیشــرانیِِ نرخ ارز، یک مثال 
می‌زنم. از ما می پرسند اگر در یک چهارراه، یک نیسان آبی، 
یک آمبولانس و یک اتوبوس شرکت واحد همزمان برسند، 
حق تقدم با کدام اســت؟ معلوم است: اول آمبولانس، بعد 
اتوبوس، و بعد نیســان. نرخ ارز در اقتصاد ما شــبیه همان 
آمبولانس اســت؛ جلو می‌افتد و بقیه قیمت ها و رفتارها، هر 
کــدام با توان و قدرت چانه‌زنی و میزان انحصار، خودشــان 

را با آن تنظیم می کنند: یــکی همان لحظه با افزایش نرخ 
ارز قیمــت را بالا می برد؛ یکی بــا تأخیر؛ و یکی هم منتظر 
تصمیم های پایان سال )مثل دستمزد( می ماند. اما واقعیت 
این است که الان پیشرانه اقتصاد ما نرخ ارز است و بسیاری 
از قیمت هــا - even اگــر به ظاهر وابســتگی خارجی هم 

نداشته باشند- با نرخ ارز »دلاری سازی« می شوند.
بــرای نمونه، درباره برخی کالاهای داخلی هم می‌بینید 
که قیمت گذاری دلاری می شــود: گوجه فرنگی، گوشــت، و 
سایر اقلامی که اساساًً تولید داخل‌اند، اما به محض تغییر نرخ 
ارز، قیمتشان با یک منطق دلاری بازتعریف می شود؛ چون 
فعال اقتصادی می گوید »اگر معادل دلاری‌اش این اســت، 
پــس قیمت ریالی‌اش باید آن باشــد«. این یعنی اقتصاد ما 
به گونه‌ای شکل گرفته که جدا کردن قیمت ها از نرخ ارز، به 
این سادگی ممکن نیســت؛ نرخ ارز لوکوموتیو است و بقیه 

واگن ها را می کشد.
اینجــا یک نکته نظری هم مهم اســت: در ادبیات نرخ 
 Currency( »ارز، بحثی داریم به نام »سلســله مراتب ارزی
Hierarchy(. در رأس هرم، ارزهایی مثل دلار قرار دارند که 

»تقاضای جهــانی« دارند؛ پایین تر ارزهایی مثل یورو، و بعد 
ارزهای دیگر؛ و در پایین ترین سطوح، ارزهایی قرار می‌گیرند 
که تقاضای جهانی ندارند. حالا شــما فرض کنید فردا اعلام 
کنند همه دستمزدها در ایران »دلاری« پرداخت می شود - 
بسیاری خوشــحال می شــوند. اما اگر فردا اعلام کنند همه 
دستمزدها در آمریکا »ریالی« پرداخت می شود، ظرف مدت 
کوتاهی سیستم به هم می‌ریزد؛ چون ریال تقاضای جهانی 

ندارد، اما دلار در همه جا خواهان دارد.
همین تفاوت باعث می شــود تحلیل نرخ ارز در کشوری 
مثل آمریکا با تحلیل نرخ ارز در کشوری مثل ایران یکسان 
نباشــد. آن ها درباره تغییرات بسیار کوچک نرخ بهره بحث 
می کنند و اثرش را بر جریان ســرمایه می ســنجند؛ اما در 
اینجا، در شرایطی هستیم که اقتصاد به شدت »قفل« شده و 
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هر عامل یا شوکی که نرخ ارز را بالا ببرد، خودبه خود بخش 
بزرگی از قیمت ها و انتظارات را هم با خودش بالا می کشد. 
نرخ ارز در واقع »کشنده« این قطار است؛ اینکه چه چیزی 
خودِِ نرخ ارز را می کشــد، بحث دیگری اســت که می شود 

جداگانه درباره‌اش صحبت کرد.
عذرخواهی می کنم که طولانی شد.

	W : قیصری

سپاسگزارم.

اکنون در نوبت بعدی، اگر اجــازه بفرمایید، وقت را در 
اختیار جناب آقای دکتر منوری قرار می‌دهیم تا دیدگاه های 
خود را به صورت کامل مطرح کنند. ایشــان از منظر اقتصاد 

سیاسی و جامعه شناسی به موضوع می پردازند.
پس از فرمایشــات جناب دکتر منوری، دوباره به سراغ 
دوســتان برمی گردیم و دور دوم گفت‌وگو را ادامه خواهیم 

داد. بفرمایید.

	W: نوح منوری
بــه نام خدا. عــرض سلام دارم خدمت همه حاضران و 

ممنونم از وقتی که در اختیار من قرار دادید.
اجازه می خواهم به‌جای ورود مســتقیم به بحث درصد 
افزایش حداقل دستمزد، کمی بحث های عمومی تر را مطرح 
کنم. من ســال ها افتخار همکاری و گفت‌وگو با آقای دکتر 
قیصری را داشته‌ام و ما همیشه وقتی درباره این موضوعات 
صحبت می کنیم، یک نکته مشــترک داریم: یا خیلی سریع 
از بحث »عــدد و رقم و درصد افزایش مزد« عبور می کنیم، 

یا دقیقاًً همان جا مکث می کنیم. دلیلش هم دو چیز است:
اول اینکه بخشی از ماجرا کاملًاً روشــن و بدیهی شده و 
واقعاًً حرف تازه‌ای برای گفتن در این قسمت نداریم. آمار و 
ارقام مربوط به خط فقر، ســبد معیشت، و فاصله روزافزون 

دستمزدها با هزینه های زندگی مرتباًً منتشر می شود و بعضاًً 
آن قدر تکان‌دهنده اســت که جای تردیــد باقی نمی گذارد. 
وقــتی نگاه می کنیم بسیاری از مایحتــاج زندگی روزمره - 
from برنج گرفته تــا اقلام دیگر - عملًاً به نوعی »دلاری« 

محاســبه می شــوند، اما برای بخش مهمی از نیروی کار در 
ایران، دســتمزد فقط سالی یک بار افزایش پیدا می کند؛ آن 

هم معمولًاً کمتر از تورمِِ واقعیِِ اقلام معیشتی و روزمره.
دوم اینکــه من برای خودم صلاحیت قائل نیســتم که 
بخواهم عدد دقیقِِ درصد افزایش مزد را پیشنهاد بدهم. ضمن 
اینکه نگه‌داشتن بحث در سطح »عدد و درصد افزایش« چند 
ایراد جدی دارد. چون اگر بخواهیم از استحقاق واقعی نیروی 
کار برای رسیدن به زندگی ســالم و معیشت قابل قبولِِ یک 
خانواده صحبت کنیم، ممکن اســت به اعدادی برسیم که 
مثلًاً باید گفت دســتمزد دو یا سه برابر شود. همین که این 
اعداد مطرح می شود، معمولًاً از چند جهت مورد هجوم قرار 

می‌گیریم:

یک دسته می‌گویند افزایش دستمزد باعث افزایش �	
توضیح  رقم  و  عدد  با  دوستان  که  می‌شود؛  تورم 
دادند این استدلال دست‌کم به آن شکلی که رایج 

است، درست نیست.
می‌تواند �	 بالا  افزای‌شهای  می‌گویند  دیگر  دسته 

بخش مهمی از کس‌بوکارها را نابود کند.

در نتیجه، یک »بن بســت« ایجاد می شــود و نهایتاًً در 
جلسات تعیین مزدِِ پایان سال، با میانجی گری طرف دولت 
به عددی می‌رســند که معمولًاً اگر هم بخواهد زیاد باشد، 
اختلافش نهایتاًً چند درصد اســت )مثلًاً ۵ درصد( و مشکلِِ 

اساسی تر همچنان باقی می ماند.
اما ماندن در ســطح عدد و درصد، یک خطر مهم دارد: 

بسیاری از مسائل ساختاری تر پنهان می شود. مثلًاً:

تنوع کارگاه‌ها و صنایع و تفاوت سهم دستمزد �	
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اگر   even - تولیدی‌ها  برخی  هزینه‌ها.  در کل 
افزایش  می‌توانند   - نباشند  هم  بزرگ  خیلی 
دستمزد را تا حدی در قیمت نهایی منتقل کنند. 
یا  از کس‌بوکارهای خدماتی،  بخشی  مقابل،  در 
کس‌بوکارهایی با حاشیه سود کم، ممکن است 

خیلی حساس‌تر باشند.
اما همین‌جا یک پرسش مهم‌تر پیش می‌آید: آیا �	

برخی  نشده  باعث  ارزان  کار  نیروی  رانتِ  همین 
کس‌بوکارهای خدماتی شکل بگیرند یا رشد کنند 
که مزیت‌شان فقط دسترسی به نیروی کار ارزان 
و سهل‌الوصول بوده است؟ و آیا ادامه این وضعیت، 
پایین‌تر  کیفیت  و  خدمات«  »تورم  به  خودش 

خدمات دامن نمی‌زند؟

از منظر اقتصاد سیاسی و جامعه شناسی، به نظرم بحث 
اصلی تر، »بحث پارادایمی« اســت: تغییر پارادایم. این ها در 
یک جلسه کوتاه قابل جمع بندی نیست و نیاز به بحث های 
مفصل تر دارد؛ اما چند پرسش کلیدی را می شود طرح کرد

اقتصاد ایران توان افزایش معنادار �	 آیا واقعاً 
دستمزدها را ندارد؟

همین کشور همسایه، ترکیه، با وجود تورم بالا، در 
سال های اخیر دستمزدها را متناسب با تورم بالا 
برده و سطح دستمزد کارگران و کارمندانش عملًاً 
ما  مشکل  واقعاًً  آیا  نیست.  مقایسه  قابل  ایران  با 
»ناتوانی اقتصاد« است یا مسئله در جای دیگری 

است؟'

ذی‌نفع بودن دولت�	
»هر  کردند  اشاره  کارفرمایان  محترم  نماینده 
این  می پذیریم«.  کند  اعلام  دولت  که  عددی 
جمله خودش معنی‌دار است؛ چون دولت در این 
میان ذی نفع است و معمولًاً استقبال نمی کند که 

سال های  از  متفاوت  و  معنادار  به شکل  دستمزد 
لایه های  موضوع  این  کند.  پیدا  افزایش  گذشته 

عمیق تری دارد.

معنای کار در اقتصاد ایران�	
یا  داریم؟  تولیدمحور  و  کارمحور  اقتصاد  ما  آیا 
اقتصادی که در آن کار و نیروی کار به شکل های 
مختلف تحقیر می شود؟ به نظر می‌رسد طی دو سه 
دهه، به سمت نوعی »انباشت غیرمولد« رفته‌ایم و 
از  بهره مندی  برای  مجاری متعددی شکل گرفته 
مواهبی که ربط مستقیمی به تولید و صنعت ندارد. 
در چنین اقتصادی طبیعی است که کارگر و »کار« 
منزلت لازم را پیدا نمی کند و گاهی حتی کارگر 
مثل یک بار اضافی تصویر می شود؛ گویی کارفرما 

لطف می کند که او را »تحمل« می کند.

پیمانکاران تأمین نیروی انسانی�	
همین  مسئله برانگیز  موجودیت های  از  یکی 
پیمانکاران تأمین نیروی انسانی‌اند که سال هاست 
در اقتصاد ما حضور دارند. هنوز هم مسئله شان حل 
نشده و در عمل بدون اینکه ارزش افزوده‌ای ایجاد 
برمی‌دارند؛  را  کارگر  دستمزد  از  درصدی  کنند، 
گاهی ۲۰ تا ۳۰ درصد. این موضوع هم به عدالت 
مزدی مربوط است، هم به بهره‌وری، هم به شأن 

نیروی کار.

تورم و انگشت اتهام به سمت کارگر�	
منابع،  اتلاف  مثل  بزرگی  مسائل  با  دولت  وقتی 
ناکارآمدی، یا تسخیر دولت مواجه است، نمی تواند 
و  بگیرد  کار  نیروی  سمت  به  را  اتهام  انگشت 
بگوید »اگر دستمزد را بالا ببریم تورم می شود«. 
تورم حاصل عوامل متعدد است و سهم دستمزد 
از  بزرگی  بخش  برای  که  شرایطی  در  هم  آن   -
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 - می‌دهد  رخ  افزایش  یک بار  سالی  کار  نیروی 
باشد. همان طور که  نمی تواند نقش غالب داشته 
دوستان هم با دقت اشاره کردند، تورم بیشتر به 
شوک های دیگری مثل ارز و انتظارات و رفتارهای 
قیمت گذاری سریع برخی بازیگران مرتبط است؛ 
»تطبیق سریع«  توان  اصولًاً  کارگر  که  حالی  در 

دستمزد با این تغییرات را ندارد.

تقاضای مؤثر و بحران‌های اجتماعی�	
بحران تقاضای مؤثر در اقتصاد ما واقعی است. ممکن 
است با اعتبارات و تسهیلات خرد، موقتاًً به تعویق 
بحران های  به  می تواند  نشود،  حل  اگر  اما  بیفتد، 
اجتماعی هم منجر شود. افزایش دستمزدها از مسیر 
تقویت تقاضای مؤثر، می تواند بخشی از این چرخه 

را اصلاح کند.

سه نکته پایانی

حداقل‌های �	 ناقض  که  است  بحث  قابل  وقتی  فقط  مزد،  تعیین  در  منطقه‌گرایی/انعطاف‌پذیری 
معیشتی نباشد؛ وگرنه می‌تواند موج جدیدی از محرومیت ایجاد کند.

معافیت کارگاه‌های زیر ۱۰ نفر می‌تواند به یک مسیر انحرافی تبدیل شود و مسئله اصلی را از موضوع �	
حداقل‌های معیشتی دور کند.

	� ILO ضعف اتحادیه‌های کارگری: ما از نظر پوشش اتحادیه‌ای وضعیت ضعیفی داریم. در سایت
آمار تراکم و پوشش اتحادیه‌ها برای کشورها هست و ایران عملًا در سطح پایینی قرار می‌گیرد. ما 
هنوز به مقاوله‌نامه‌های بنیادین این حوزه نپیوسته‌ایم و همین ضعف اتحادیه‌ها قدرت چانه‌زنی را 
کاهش می‌دهد. در حالی که در بسیاری از کشورها اتحادیه‌های کارگری شریک اقتصاد هستند: در 
ارتقای بهره‌وری، نوآوری و حتی افزایش توان رقابت. اگر سه‌جانبه‌گرایی جدی گرفته شود، می‌توان 
به  ذیل همین گفت‌وگوها، بحث بهره‌وری و ارتقای اقتصادی را هم واقعی‌تر کرد؛ نه اینکه صرفاً 
کنیم.  بسنده  دستمزد  افزایش  برابر  در  مقاومت  برای  بهانه‌ای  به‌عنوان  بهره‌وری«  افزایش  »عدم 

خیلی ممنونم.
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	W: قیصری
تشکر می کنم.

جناب آقای تولاییِِ عزیز، دو نکته را لطفاًً خیلی مختصر 
پاسخ بدهید:

نسبتِ �	 که  کردند  تأکید  محجوب  آقای  جناب 
عوامل  با  مقایسه  در  تورم،  ایجاد  در  »دستمزد« 
در  این وصف، چرا  با  دارد.  ناچیزی  اصلی، سهم 
روایت شما همچنان »افزایش دستمزد« به‌عنوان 

عاملِ پرریسک و تعیین‌کننده برجسته می‌شود؟
توضیحات �	 از  پس  بلافاصله  شما  دیگر،  طرف  از 

که  کردید  تأیید  هم  نصیری  دکتر  آقای  جناب 
مسئله اصلی اقتصاد ما، وابستگی شدید به نوسانات 
ارزی و پیشرانی نرخ ارز در قیمت‌هاست. با توجه 
نرخ  تورم  مسلط  عامل  که   - این جمع‌بندی  به 
ارز و سازوکارهای کلان اقتصاد است - بر اساس 
بحث اولیه‌تان، تا چه حد در رویکردی که »نگرانی 

می‌گذاشت،  مرکز  در  را  دستمزد«  افزایش  از 
تجدیدنظر می‌فرمایید؟ لطفاً استدلالتان را روشن 
و مستند بیان کنید تا برای مخاطبان قابل فهم 

باشد.

	W: تولایی
بسم‌الله الرحمن الرحیم.

ببینید، اولًاً ما باید روی »واقعیت ایران« بایستیم و مسائل 
را بر اســاس مؤلفه های ایران بسنجیم. هر مطالعه‌ای که در 
دنیا انجام شــده، اگر بخواهیم تعمیمش بدهیم، باید ببینیم 
با اقتصاد ایران ســازگار هســت یا نه. چون نظام دادوستد، 
نظام مبادلات بین‌المللی، حمل‌ونقل کالا، دسترسی به مواد 
اولیه و بسیاری از مؤلفه های پایه در ایران، عملًاً هیچ نسبتی 
با شــرایط عادی اقتصاد جهانی ندارد. وقتی ما می خواهیم 
مطالعات دنیا را تعمیم بدهیم به جایی که این قدر محدودیت 
و گسست دارد، طبیعی است که نتیجه ها لزوماًً قابل انتقال 
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نیســت. من این نکته را می پذیرم و از دوستان هم خواهش 
دارم اگــر می خواهنــد قانع مان کنند، با مدل و شــواهدی 
توضیح بدهند که چطور می شــود نتایج آن مطالعات را به 

شرایط ایران تعمیم داد.
واقعیت این اســت که ما در دنیا یک وضعیت ویژه پیدا 
کرده‌ایم؛ به نوعی شــبیه یک »جزیــره« که فقط خودمانیم 
و خودمان. در بلندمدت اتفاقاتی در کشــور رخ داده که در 
بسیاری از کشورها تجربه نشده است. ما حتی مدلِِ عملیاتیِِ 
روشن و برنامه خروج هم نداریم؛ نه در دولت، نه در مجلس، 
و نه حتی در دانشگاه ها به شکل کاربردی و اجرایی. بنابراین 
اگر قرار است درباره پایلوت و اجرای سیاست ها حرف بزنیم، 
باید بدانیم این مسیر به کجا می خورد؛ وگرنه بحث ها در حد 

شعار می‌ماند.
مــن باور دارم که در همه موضوعات - از کســ‌بوکار و 
معیشــت گرفته تا حداقل دستمزد و قدرت خرید - باید با 

مؤلفه های خودمان تحلیل کنیم.
مثلًاً سال گذشته در برخی بنگاه هایی که توان داشتند، تا 
دو برابرِِ حداقلِِ دستمزد )طبق لیست بیمه( پرداخت کردند. 
اما همین امسالِِ گذشــته را ببینید: دولت در بسیاری موارد 
بــرق را قطع کرد، گاز را قطع کــرد، و بخش قابل توجهی از 
زمان تولید عملًاً تعطیل شد. آیا کارفرما می توانست - و حتی 
آیا درســت بود از منظر اخلاقی و انسانی - که در این شرایط 
همان مسیر افزایش دستمزد را ادامه بدهد، در حالی که نیروی 
کار عملًاً بخشی از سال را کار نکرده و درآمد بنگاه هم ضربه 

خورده است؟
اینجا یک مفهوم مهم داریم: »نقطه سربه سر«. سربه سر 
کجاســت؟ جایی که قیمت تمام شده از آن عبور کند، بنگاه 
عملًاً وارد زیان می شــود. بسیاری از بنگاه ها امسال حتی به 
نقطه سربه سر هم نرسیدند. این ها واقعیت های میدانی است

بله، دســتمزد در بعضی بنگاه ها سهم کمی دارد )۳ تا 
۴ درصــد(؛ در بنگاه های ســرمایه بر. اما در برخی بنگاه ها و 

صنایع کاربر، سهم دستمزد می تواند تا ۳۵ یا ۴۰ درصد هم 
برســد. هر کدام از این ها وضعیت و اقتضای خودش را دارد. 
اگر ما یک نســخه واحد برای همه بنویسیم، فردا می‌بینید 
صنایع دستی، نســاجی و بخشهای کاربر، با مشکل جدی 

مواجه می شوند.
نکته دیگر این اســت که ما در قانون اساسی تکالیفی 
را پذیرفته ایم: مســکن، درمان، آمــوزش و… . اما وقتی 
امــروز درباره حداقل دســتمزد صحبــت می کنیم، دولت 
انــگار هیچ توجهی به این تکالیف ندارد. ما حتی در برخی 
موارد درخواســت کردیم اجازه بدهند مســکن کارگری و 
کارفرمایی ســاخته شود؛ اما ســازوکارها طوری است که 
نتیجه نمی دهد. گاهی دولت نه کمک می کند، نه مسیر را 
باز می کند، و نه اجازه می دهد بخش خصوصی هم مسئله 

را حل کند.
از طــرف دیگر، دربــاره »دلاری شــدن« اقتصاد - که 
دوســتان به آن اشاره کردند - من پنج شش سال پیش هم 
هشــدار دادم که باید بترسیم از روزی که نظام اقتصادی ما 
دلاری شود؛ چون وقتی دادوستدها دلاری شود، بسیاری از 
ســازوکارهای داخلی از کار می‌افتد و ما نمی توانیم کشور را 
اداره کنیــم. امروز کارفرما مواد اولیه و قطعات را باید با دلارِِ 
بازار آزاد تهیه کنــد، اما بسیاری جاها اجازه واردات یا ثبت 
سفارش هم ندارد. نتیجه چیست؟ بیش از ۷۰ تا ۸۰ درصد 
سرمایه گذاران به ۹۰ درصد پیشرفت فیزیکی می‌رسند، اما 
سرِِ یک قطعه ماشین آلات یا یک بخش ارزی گیر می کنند و 
پروژه می خوابد. بعد هم به جای اینکه مسئله حل شود، همه 

را به جان هم می‌اندازیم.
اگر قرار باشــد مثل ترکیه دستمزد را متناسب با تورم 
افزایش بدهیم، باید همه مؤلفه ها هم مشابه باشد. نمی شود 
یک تکــه را از آنجا برداریم و به اینجا بچســبانیم، اما بقیه 

شرایط متفاوت بماند.
خواهش من این است که بحث ها را بر اساس واقعیت های 
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میــدانی ایران جلو ببریم. اگر این واقعیت ها را لحاظ نکنیم، 
هیچ وقت به ســرانجام نمی‌رسیم. امروز در جامعه ایران به 
نقطه‌ای رسیده‌ایم که »کار« دیگر ارزش سابق را ندارد؛ کار 
زمانی مایه شرف بود. وقتی ارزش پول ملی از دست می‌رود 
و تورم و بی ثباتی مزمن می شود، این فروپاشی ارزش ها هم 

اتفاق می‌افتد.
واقعیــت دیگر: دولت هنوز بزرگ ترین بنگاه‌دار کشــور 
اســت. چند میلیون نفر در شــرکت های پیمانکاریِِ تأمین 
نیروی انسانی کار می کنند؛ بسیاری هم در نهادها و بنیادها 
و ســاختارهایی که عملًاً قانون را دور می‌زنند یا پوشــش 

می‌دهند. این ها اصلاح نشده است.
درباره تأمیــن اجتماعی هم باید یک واقعیت را ببینیم: 
تأمین اجتماعی در یکی دو ســال اخیر آسیب دیده و یکی 
از عللش هم این اســت که برخی مشاغل که واقعاًً سخت و 
زیان آور نبودند، به عنوان ســخت و زیان آور شناخته شدند و 
دامنه‌اش گسترده شد. ما امروز به جایی رسیده‌ایم که درصد 
بالایی از پرونده ها ســخت و زیان آور شده و این فشار مالی 
ایجاد کرده اســت. این ها واقعیت هایی است که اگر نبینیم، 

فقط حرف می‌زنیم.
در نهایت، تا زمانی که تصمیم‌گیران کلان کشور تصمیم 
جــدی نگیرند، ما اینجا بی ثمــر می نشینیم؛ چون در جای 
دیگری کار خودشان را می کنند و سیاست های کلان، همه 

چیز را با خودش می برد.
با این حال، یک نکته روشن است: معیشت بخش بزرگی 
از جامعــه - به‌ویــژه کارگران - تحلیل رفتــه و هر روز هم 
بدتر می شــود. کارگری که نتواند درست ارتزاق کند، قطعاًً 
بهره‌ور نیســت و نمی تواند کار مؤثــر انجام دهد. این را هم 
باید دید. جالب است بدانید یک‌ونیم سال پیش در بسیاری 
از شــهرهای بزرگ کمبود نیروی کار داشتیم، اما با اتفاقات 
امســال دوباره موج بیکاری ایجاد شد. این را چه کسی باید 
پاســخ بدهد؟ سیاســت های کلان ما را مدام دنبال »نخود 

سیاه« می فرستد.

	W: قیصری
من عذرخواهی می کنم اگر طولانی شــد. چون از نقاط 
مختلف سالن اشاره می شود که باید این بخش را جمع بندی 
کنیــم. اگر اجازه بدهید، در پایــان از جناب آقای محجوب 
خواهش می کنم در ســه دقیقه جمع بندی کنند تا این پنل 

بسته شود.

	W: علیرضا محجوب
خیلی خوب؛ ما از دوستان مختلف تشکر می کنیم.

دوســتان محترم توجه داشته باشند که تشکل ها، طبق 
قانون و در چارچوب های قانونی تشکیل شده‌اند؛ از جمله در 
حوزه شورای عالی کار و تشکل های کارگری و کارفرمایی که 
جایگاه و وظایف شان روشن است. ان‌شاءالله همه برای تقویت 
تشکل ها بکوشــند. ما هم اینجا در حد سخنرانی می توانیم 
درباره ضرورت تقویت تشــکل ها حرف بزنیم، اما اصل ماجرا 

این است که باید در عمل هم تشکل‌ها تقویت شوند.
آن جمله‌ای که به صورت معترضه گفته شد، ناچار بودم 
پاســخ بدهم؛ چون از سوی برخی دوستان در سالن مطرح 
شــد. اما اصل بحث ما چیز دیگری اســت: ما درباره قانون 
کار صحبت می کنیم، درباره مقاوله نامه ها صحبت می کنیم، 
و درباره ماده ۴۱ قانون کار - اینکه حداقل مزد چگونه باید 
تعیین شــود - بحث می کنیم. حرف ما این است که شرایط 
به گونه‌ای شده که عملًاً باید به شکل جدی و واقعی به این 

مسئله برگردیم و از سطح بحث های کلیشه‌ای عبور کنیم.
از طــرف دیگر، همان طور که آقــای دکتر نصیری هم 
اشــاره کردند، ســمت عرضه و تقاضا و آثــار آن در کاهش 
تقاضا امروز کاملًاً مشهود است. نمونه روشنش مسکن است: 
مســکن به خاطر قیمت های بالا، تقاضا را پایین آورده و این 
کاهش تقاضا روی دستمزد هم اثر می گذارد. پیشنهاد بسیار 
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خوبی هم مطرح شد که ما هم با آن موافقیم: مسکن باید 
اولویت جامعه کارگری باشد. این را بارها تکرار کرده‌ایم 
و در جلســات هم با آقای وزیر گفته‌ایم که مسکن، اولویت 

است.
اما یک نکته مهم اینجاســت: اگر دستمزد افزایش پیدا 
نکند یا افزایش آن ناکافی باشــد، رکود تشــدید می شود. 
همین امروز هم نشانه های کسادی و »نفروختن« و رکود را 
می‌بینیم. رکود، از »آفتاب روشن تر« است. بنابراین نسخه ی 
»افزایش ســالانه دستمزد« به شکل فعلی، به تنهایی جواب 

نمی‌دهد؛ باید درباره یک سازوکار کارآمدتر صحبت کنیم.
بیاییــد واقع‌بین باشیــم: ما عملًاً وارد شــرایط »رکود 
تورمی« شده‌ایم؛ حالتی که به آن خو کرده‌ایم و مدام تکرار 
می شود: پشــت هر دوره رکود، تورم می آید و دوباره پشت 
تــورم، رکود. در این میان کارگر چــه گناهی کرده که باید 

هزینه این شرایط را بدهد؟
از اینجا به بعد باید چند شاخص را جدی تر ببینیم. نرخ 
رشــد را نگاه کنید؛ وقتی رشد منفی می شود یا اقتصاد وارد 
افت می شــود، مطابق موازین شناخته‌شده اقتصاد، با بحران 
مواجهیم. اما بحران فقط اقتصادی نیست؛ بحران اجتماعی 
هم هســت. بنابراین نمی شود اقتصاد را بدون نگاه اجتماعی 
فهمید یا تحلیل کرد. اقتصاددانــان بزرگ هم در دهه های 
اخیر بارها گفته‌اند که نــگاه صرفاًً جزمی و یک بعدی )مثلًاً 
نگاهِِ کاملًاً سرمایه‌دارانه و بدون ملاحظات اجتماعی( جواب 

نمی‌دهد.
در همین چارچوب، ما باید ســمت تقاضا را هم جدی 
بگیریم. تقاضا باید آن قدر تقویت شــود کــه اقتصاد بتواند 
حرکت کند. وقتی ترکیه را مثال می‌زنند، باید توجه کرد که 
آن ها در دوره های سخت هم از مکانیزم های افزایش دستمزد 
)از جملــه افزایشهای میان‌دوره‌ای( اســتفاده کردند. من 
خودم شــرایط ترکیه را دیده‌ام؛ در مقاطعی هزار بار بدتر از 
وضع امروز ما بود، اما برای اینکه تقاضا فرو نریزد، دستمزدها 

را در طول سال تعدیل می کردند.
پــس چرا ما ایــن بحث را مطرح می کنیــم؟ چون اگر 
دســتمزد را صرفاًً سالی یک بار تعیین کنیم و در طول سال 
هیچ مکانیسم اصلاحی نداشته باشیم، هم کارگر تحت فشار 
می ماند، هم رکود عمیق تر می شود و هم بنگاه ها فروش شان 

کاهش پیدا می کند.
در عیــن حال، مــا اهل گفت‌وگو، مفاهمــه و مصالحه 
هســتیم؛ اما به شــرطی که »عادلانه« باشد. اگر دولت قرار 
است طبق قانون نقش میانجی را ایفا کند، باید میانجی گری 
را درســت و عادلانه انجام دهد. اگر قرار است عدالت محقق 

نشود، لااقل باید مسیر اجرای عادلانه باز شود.
مسئله دستمزد یک موضوع خردِِ ساده نیست که فقط 
با نگاه بنگاه به بنگاه حل شــود. این یک موضوع کلان است؛ 
چون تصمیم های کلان روی رفتارهای خرد اثر می گذارند و 
 GDP بالعکس. شما نمی‌توانید تورم، بیکاری، بحران تولید و
را بدون اینکه جایگاه نیروی کار و دستمزد را درست ببینید، 
مدیریت کنید. کارگران را نمی شود از این معادله حذف کرد

	W: قیصری
تشکر از شما. دوستان خسته نباشید.

اکنون یک زمان اســتراحت و پذیــرایی در نظر گرفته 
شده است. از همه عزیزان بابت همراهی شان سپاسگزارم. اگر 
نکته‌ای هســت که در این جمع بندی از قلم افتاده یا نیاز به 

یادآوری دارد، لطفاًً بفرمایید.
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	W: قیصری / دبیر پنل
باز هم از دوســتانی که تشریف برده‌اند و در ردیف های 
عقبتر نشسته‌اند خواهش می کنم اگر برایشان ممکن است، 
جلوتر تشــریف بیاورند تا بتوانیم برنامه را با کیفیت بهتری 

خدمتشان برگزار کنیم.
همان طــور که عزیزان معــرفی فرمودند و مجدداًً تکرار 
می کنم، از حوزه دولت در خدمت جناب آقای هاشــمی نژاد 
هستیم؛ از حوزه کارفرمایی جناب آقای عبدالله‌زاده؛ از حوزه 
کارگری جنــاب آقای حاج اســماعیلی؛ و از حوزه آکادمی 
جناب آقای دکتر پاســبانی. بحث را با همان روال قبلی و با 

همان ترکیب دنبال خواهیم کرد.
فقــط یک تذکر جدی که از طرف جناب آقای شــولی 

پنل دوم:
 بررسی آثار تعیین حداقل دستمزد بر معیشت کارگران،

 بنگاه های اقتصادی و بازار کار

عزیز به من داده شــد: مطابق الگوی زمــانی، برای هر نفر 
حــدود ۴ دقیقه زمان ارائه و ۲ دقیقه زمان برای جمع بندی 
در نظر گرفته‌ایم تا با رعایــت زمان بندی، بتوانیم از نظرات 
همه عزیزان استفاده کنیم و اتفاقات جلسه قبل تکرار نشود

بــا جناب آقای عبدالله‌زاده شــروع می کنیم. با توجه به 
اینکــه ایشــان علاوه بر نگاه کارفرمایی، دیــدگاه جدی در 
حوزه اقتصاد کلان هم دارند، خواهش می کنم درباره نسبت 
»حداقل دستمزد« و »معیشت کارگران« دیدگاه ها و مباحث 

خودشان را مطرح بفرمایند.

	W: عبداله زاده ، نماینده کارفرمایی
عرض سلام و ادب دارم خدمت اعضای محترم حاضر در 
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جلســه؛ مدیران‌کل محترم استان‌ها، نمایندگان تشکل‌های 
کارگــری و کارفرمایی، و همه ذی‌نفعانی که در حوزه کار و 
تولید نقش دارند؛ همچنین دوســتان اتاق بازرگانی و سایر 

عزیزانی که از بخ‌شهای مختلف با ما همراه هستند.
حقیقت این است که درباره موضوعی صحبت می کنیم 
که مؤلفه های متعدد و درهم تنیــده‌ای دارد و اگر بخواهیم 
نســخه‌ای ساده برای آن بپیچیم، کار دشوار می شود. از یک 
طرف، دغدغــه اصلی و محوری، معیشت کارگران است و 
از طرف دیگر، باید به توان بنگاه ها - به خصوص بنگاه های 

کوچک - هم توجه کنیم.
نکته‌ای که می خواهم خیلی روشن عرض کنم این است 
که مســئله فقط »عدد حداقل مزد« به صورت ریالی نیست؛ 
باید به ســمت یک چارچوب منطقی و قابــل اتکا برویم و 
از تصمیم هــای هیجانی و غیرســنجیده پرهیز کنیم. امروز 
بخش بزرگی از اشتغال کشور - حدود ۵۴ درصد- در حوزه 
خدمات اســت و بسیاری از این اشــتغال ها در کارگاه های 
کوچکِِ ۵، ۱۰، ۱۵ نفره و مشــابه آن شــکل گرفته است. 
اگر موضوع را درســت مدیریت نکنیم و افزایشها به گونه‌ای 
غیرمتعارف و خارج از ظرفیت بنگاه ها اعمال شود، نتیجه‌اش 
می توانــد حذف همین واحدهای کوچک و از دســت رفتن 

فرصت های شغلی باشد.
من به عنوان نماینده حــوزه کارفرمایی عرض می کنم: 
ما اصلِِ افزایــش مزد و بهبود وضع کارگر را نفی نمی کنیم. 
واقعیت این اســت که کارگر امروز در شــرایط سختی 
زندگی می کند و باید برای معیشــت او چاره‌اندیشی شود. 
اما تأکید ما این اســت که این کار باید آرام، سنجیده و با 
طمأنینه انجام شــود؛ چرا که در شرایط چند سال گذشته، 
متأســفانه تورم در جامعــه ما بیداد کرده و تجربه نشــان 
می‌دهد هرچقدر هــم افزایش حقوق بدهیم، اگر تورم مهار 
نشود، کارگر در ماه دوم دوباره گرفتار می شود و حتی ممکن 

است بدهکارتر شود.

بنابرایــن، از دولت محترم یک درخواســت جدی دارم: 
تورم را به صورت واقعی مدیریت کنید. وقتی تورم های 
بسیار بالا )در حد ۷۶ تا ۱۰۰ درصد( تجربه می شــود، فشار 
مســتقیم آن روی سفره کارگر می نشیند. در کنار دستمزد، 
حوزه هایی مثل درمان و مســکن هم ســهم بزرگی در 
معیشــت دارند و کارگران ما در این بخشها واقعاًً مشــکل 
دارند. اگر قرار اســت از معیشــت کارگر حمایت شود، این 

حمایت باید در بسته‌ای جامع دیده شود.
از طرف دیگر، در حــوزه کارفرمایی هم باید واقعیت ها 
را دید: هزینه های تأمین اجتماعی و مالیات و ســایر 
تعهدات، در بسیاری موارد فشارهایی ایجاد کرده که عملًاً 
بار آن برای بنگاه ها از خود »مزد« هم سنگین تر می شود. اگر 
این هزینه ها و سیاست ها اصلاح نشود، هر تصمیمی درباره 
مزد می تواند آثار جانبی منفی برای تولید و اشتغال به همراه 

داشته باشد.
پیشــنهاد من این اســت که دولت مشخص کند دقیقاًً 
چه کمکی می تواند به جامعــه کارگری و کارفرمایی 
ارائه دهد: آیا می تواند در قالب مشوق ها، کمک های بیمه‌ای، 
کاهش هزینه های ســربار، یا سیاست های حمایتی هدفمند 
وارد شود؟ اگر قرار است فشار معیشتی کم شود، تنها مسیر، 
بالا بردن عدد دستمزد به صورت مقطعی و بدون مهار تورم 

نیست.
همچنین لازم اســت درباره »معیشت« با شاخص های 
روشــن صحبت کنیم. واقعاًً بررسی کرده‌ایم که یک کارگر 
در ماه چقدر می تواند از مواد پروتئینی مثل گوشت، لبنیات 
و ســایر اقلام ضروری استفاده کند؟ این ها معیارهای واقعی 

معیشت‌اند، نه صرفاًً عددهای روی کاغذ.
مــن این را هم صادقانــه عرض کنم: حــال کارفرما و 
تولیدکننده، جدا از حال کارگر نیســت. تولیدکننده‌ای که 
صبح وارد واحدش می شــود، اگر ببیند کارگرش آرامش و 
حداقل هــای زندگی را ندارد، خودش هــم آرامش نخواهد 
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داشــت. ما زمانی می توانیم از ثبات و امنیت در تولید حرف 
بزنیم که جامعه کارگری ما احســاس امنیت و آرامش 
کند؛ چون کارگر تلاش می کند و ما کار مدیریتی می کنیم، 

و این دو بدون هم پیش نمی‌رود.
در نهایت، اگر می خواهیــم آرامش در این حوزه حاکم 
شود، باید به خواســته ها و دغدغه های ذی نفعان با توجه و 
اهتمام ویژه نگاه کنیم. تصمیم ها نباید طوری باشد که امروز 
اینجا حرفی بزنیم و ده روز بعد، اتفاقی بیفتد که اثر گفت‌وگو 
را از بین ببرد. نیروی انسانی سرمایه هر مجموعه است؛ اگر 
نتوانیم نیروی انســانی را حفظ کنیم، در آینده با مشکلات 
جدی تری روبه‌رو خواهیم شد. الان هم می‌بینیم که بسیاری 
از کارگران حتی با دو شیفــت کار، باز هم حداقل نیازهای 

خانواده را به سختی تأمین می کنند.
امیدوارم خداوند بــه همه ما توفیق بدهد که تصمیمی 
بگیریــم که هم به نفع معیشــت کارگران باشــد و هم به 

پایداری تولید و اشتغال کمک کند.

	W: قیصری
از جناب آقای عبدالله‌زاده تشکر می‌کنم. فقط خواهش 
می کنم در دور بعدیِِ صحبت ها، مطالب را کمی سندی تر و 

سریع تر بفرمایند.
حالا با توجه به نکته‌ای که مطرح شــد: با این ایده که 
»افزایش دســتمزد می تواند پیامدهای تورمی داشته باشد« 
موافق هســتید یا خیر؟ چون به نظر می‌رسید در بحث شما 

این گزاره به نوعی مفروض گرفته شده بود.
همان طور که پیشتر هم اشاره کردیم، حالا در خدمت 
جناب آقای حاج اســماعیلی عزیز هســتیم. لطفاًً در چهار 
دقیقــه، ترجیحاًً با تمرکز بیشــتر و به‌صــورت جمع‌وجور، 

دیدگاه تان را مطرح بفرمایید.
ضمناًً یک تذکر جدی هم داده شــده که زمان بندی را 
دقیق رعایت کنیم تا جلسه از روال خارج نشود و حق همه 

دوستان برای اظهارنظر محفوظ بماند.

	W: حاج اسماعیلی ، نماینده کارگر
عرض سلام و ادب دارم خدمت حضار محترم. همچنین 
از رســانه های محترمی که در جلســه حضور دارند تشکر 

می کنم.
صحبت هایم را با استناد به پنل اول و نیز سخنان آقای 
وزیر آغــاز می کنم. صادقانه بگویم، برای من عجیب بود که 
ایشان از »سه جانبه گرایی« صحبت کردند و هم‌زمان گفتند 
»حداقــل« دیگر معنا نــدارد. این دو گزاره با هم ســازگار 
نیستند. اگر واقعاًً سه جانبه گرایی مدنظر است، دیگر این طور 
نیست که دولت و کارفرمایان بنشینند و برای همه تصمیم 
بگیرند؛ سه جانبه گرایی یعنی حضور مؤثر و واقعیِِ نمایندگان 

کارگری در تصمیم سازی و تصمیم‌گیری.
از طرف دیگر، نماینده محترم کارفرمایان گفتند »ما با 
موضوع مشکل نداریم، دولت تعیین کند«. این هم خودش 
یک تعارض جدی اســت. وقــتی هم دولــت و هم بخش 
کارفرمایی می گویند مشــکلی نداریم که دولت تعیین کند، 
عملًاً پیامش این است که صدای کارگران و دغدغه های آنان 

در تصمیم‌گیری دیده نمی شود.
مــا رویکرد دولت را در بودجه هــم همین گونه دیدیم. 
بودجه‌ای که به مجلس رفت، در بسیاری از ردیف ها حداقل 
حدود ۲۰ درصد افزایش دیده می شود؛ اما وقتی به دستمزد 
کارگــران و کارمندان می‌رســد، گفته می شــود »افزایش 
دســتمزد تورم ایجاد می کند«. واقعاًً تعجب می کنم: چطور 
تــورم را برای افزایش بودجه پذیرفتیــد و لحاظ کردید، اما 

برای دستمزد که رسید، ناگهان تورم مانع می شود؟
اگر قرار است به اثر تورمی افزایش دستمزد استناد شود، 
باید با تحلیل و نظر کارشناسان معتبر، و با عدد و سند گفته 
شــود که سهم دســتمزد در تورم چقدر است. ضمن اینکه 
وقتی جامعه با بحران معیشت روبه‌روست، از نگاه ما اولویت 
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باید »معیشت مردم« و به‌ویژه حقوق بگیران باشد. در چنین 
شرایطی نمی شود دائم از تورم گفت اما پاسخ نداد که کاهش 
قدرت خرید کارگران، کارمندان و بازنشستگان را چه کسی 

قرار است جبران کند؟
از آقای دکتر میدری هم تعجب می‌کنم؛ انتظار داشتیم 
در لایحــه بودجه نقش حمایتی را پررنگ تر ببینیم. شــما 
نگاه کنید: در بخشهای حمایتی که معمولًاً کارگران از آن 
بهره مند می شوند - مثل یارانه ها و کالابرگ - اعتبار شفاف 
و کافی دیده نشــده و بعضاًً روی هواســت. اگر دولت واقعاًً 
می خواهد حمایت کند، باید همان جا چانه‌زنی کند و اعتبار 

مشخص بگذارد.
از آن طــرف گفته می شــود »معافیت مالیــاتی تا ۴۰ 
میلیون تومان«. اما واقعاًً چه کســانی بیشتر از این معافیت 
منتفع می شــوند؟ اگر واقعاًً قرار اســت منابع بودجه اصلاح 
شود، باید از محل هایی که توان پرداخت دارند مالیات واقعی 
اخذ شــود؛ نه اینکه از مردم و کارگران در قالب مالیات های 
غیرمستقیم و ارزش افزوده هزینه گرفته شود و بعد هم منت 

گذاشته شود که »برای شما معافیت دادیم«.
مشــکل اصلی امروز، بحث »حداقل دستمزد« است که 
ما بر آن تأکید داریم. حداقل دستمزد یک ساختار روشن و 
قانونی در ایران اســت )به‌ویژه در چارچوب قانون کار( و در 
اســناد بین‌المللی هم مورد تأکید قرار گرفته است. حداقل 
دستمزد چیز عجی‌بوغریبی نیست؛ در بسیاری از کشورها 
در آمریکا، اروپا، آسیا و همین منطقه اجرا می شود. اگر این 
ســاختار را تضعیف کنیم، عملًاً چیــزی از حمایت حداقلی 

باقی نمی ماند.
متأســفانه هر ســال هم که به روزهای تعیین دستمزد 
نزدیک می شــویم، شــاهد بازی های فرســایشی هستیم: 
جلسه ها تا روزهای آخر کش پیدا می کند و در نهایت عددی 
پیشنهاد می شــود و کارگران تحت فشار قرار می‌گیرند که 
امضــا کنند. این روند، ظلم به کارگران اســت. وقتی اجازه 

سازمان یابی مستقل و امکان اعمال قدرت چانه‌زنی واقعی به 
کارگران داده نمی شود، طبیعی است که در شورای عالی کار 

هم سازوکار به ضرر آنان عمل کند.
حداقل دســتمزد فقط یک موضوع اقتصادی نیســت؛ 
یــک موضوع حقــوقی و اجتماعی هم هســت. در بُعُد 
حقوقی، حداقل دســتمزد ابزار اصــلی تنظیم رابطه کارگر 
و کارفرماســت. در بُعُد اجتمــاعی، حداقل مزد برای تأمین 
حداقل های معیشــتی مردم تعریف می شــود؛ یعنی نسبت 
آن با هزینه های واقعی زندگی، کالاهای اســاسی و نیازهای 
ضروری مردم سنجیده می شود. اگر حداقل ها تأمین نشود، 
خانواده ها زیر فشــار خرد می شــوند و پیامدهای اجتماعی 

سنگینی ایجاد می کند.
حداقل دســتمزد آثار دیگری هم دارد: وقتی نیروی کار 
احســاس کند دیده می شــود و حداقل هایش تأمین است، 
انگیزه پیدا می کند برای مهارت آموزی، رقابت سالم، افزایش 
کارایی و بهره‌وری. ما مگر قرار نیست کشور را توسعه بدهیم؟ 

توسعه بدون توجه به نیروی کار ممکن نیست.
نکته مهم دیگر این اســت که آمارهای رســمی نشان 
می‌دهد بخش غیررســمی اقتصاد بزرگ شــده و از بخش 
رســمی جلو زده اســت. یکی از عوامل اصلی این وضعیت، 
دستمزدهای پایین و نبود حمایت مؤثر از نیروی کار است. 
در چنین شــرایطی فقط کارگران آسیب نمی‌بینند؛ اقتصاد 
ملی، تولید، ســرمایه گذاری و حتی امنیت اجتماعی آسیب 

می‌بیند.
ما دنبال این نیستیم که صرفاًً عدد تولید ناخالص داخلی 
بــالا برود؛ ما رفــاه می خواهیم. رفاه با احتــرام هم‌زمان به 
سرمایه گذار و نیروی کار، با پذیرش رقابت سالم، و با افزایش 
بهره‌وری و درآمد سرانه به دست می آید. متأسفانه عملکرد 
و رویکردها نشان می‌دهد نگاه کافی و درستی به نیروی کار 
وجود ندارد و این باعث شــده کارگــران و حقوق بگیران در 

ضعیف ترین جایگاه ممکن قرار بگیرند.
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	W: قیصری
سپاسگزارم جناب حاج اســماعیلی. شما حدود هشت 
دقیقه صحبت فرمودید. فقط از این جهت عرض می کنم که 
یکی از بحث هایی که کارگران مطرح می کنند این است که 
می گویند »صدای ما در فرایند سیاست گذاری ضعیف است و 
نقش مؤثری نداریم«. من واقعاًً مایلم اینجا نقش پژوهشگران 
را حفــظ کنیم و کمک کنیم فضــای گفت‌وگو عادلانه تر و 
متوازن تر پیش برود. از بقیه دوستان هم عذرخواهی می کنم 

که این ناهماهنگی در زمان بندی پیش آمد.
پیشنهاد من خدمت شما برای دور بعدی این است که 

مطالب را جمع‌وجورتر و دقیق تر ارائه بفرمایید.
همچنین یک نکته مشخص هم دارم: آقای دکتر میدری 
در فرمایشات اخیرشان اشاره کردند که طرحی که در مجلس 
در دست بررسی است، حتماًً با مشارکت دولت پیش خواهد 
رفت. از آنجا که شما به این موضوع اشاره نکردید، خواهش 
می کنــم در دور بعــدی گفت‌وگوها بفرماییــد این »طرح 
مجلس« را چگونه ارزیابی می کنیــد و فکر می کنید تا چه 
اندازه می تواند به ارتقای سطح معیشتی کارگران کمک کند

خیلی ممنونم. حالا در خدمت جناب آقای هاشمی نژاد 
هستیم و سپس در ادامه، در خدمت جناب آقای عبدالله‌زاده 

و جناب آقای دکتر پاسبانی خواهیم بود.

	W: هاشمی نژاد
بسم‌الله‌الرحمن‌الرحیم. خیرمقدم عرض می کنم خدمت 

همه حضار محترم.
همه می‌داننــد که محور بحث ما »ماده ۴۱ قانون کار« 
اســت؛ ماده‌ای که بر اساس آن، شــورای عالی کار هر سال 
»حداقل مزد« را تعیین می کند. همچنین نحوه تســری آن 
به سایر سطوح مزدی و برخی مزایا نیز به فراخور و با توجه 
به قوانین و مقررات مربوط مشخص می شود که مجموع آن، 
دریافتی کارگران را شکل می‌دهد. اگر مصوبات شورای عالی 

کار را ملاحظــه بفرمایید، این »حداقل«، حداقلِِ دریافتی و 
کف پرداختی‌ای است که کارفرما باید بپردازد.

در عین حال، ظرفیت های قانــون کار اجازه می‌دهد که 
کارفرماها بتوانند بیش از این هم پرداخت کنند؛ چه از طریق 
»پیمان های دسته جمعی کار« )که در فصل ششم قانون کار 
آمده( و چه از طریق توافقات درون کارگاهی. همان طور که آقای 
وزیر فرمودند، تعیین حداقل مزد کار دشــوار و طاقت فرسایی 
است و عزیزانی که در شورای عالی کار حضور داشته‌اند یا در 

جریان کار هستند، این دشواری را می‌دانند.
بخش اصلی ماجرا به »معیشت کارگران و خانواده آن ها« 
برمی گردد؛ یعنی به ســطح درآمدی که بایــد هزینه های 
زندگی را پوشــش دهد. هر سال افزایش حداقل مزد انجام 
می شود، اما آنچه کارگران در نهایت دنبال می کنند »قدرت 
خرید واقعی« اســت، نه صرفاًً افزایش اسمی. قدرت خرید 
واقعی هم ممکن است با تورم کاهش پیدا کند یا در شرایط 

بهترِِ اقتصادی افزایش یابد.
نمونه هایی داشــته‌ایم که وقتی اوضاع اقتصاد مناسبتر 
بوده و تورم در ســطح پایین تری قرار داشــته )مثلًاً حدود 
۶.۹ درصد(، شــورای عالی کار حتی تا دو برابر نرخ تورم هم 
حداقل مزد را افزایش داده است. اما اگر افزایشها به صورت 
جهشی و غیرســنجیده انجام شــود، ممکن است فاصله ها 
به شــکل نادرســت تغییر کند. از آن طرف، اگر آن بخشِِ 
کاه‌شدهنده قدرت خرید )یعنی تورم( به خوبی مهار نشود، 
دوبــاره اثر افزایش مزد در مدت کوتاهی خنثی می شــود و 

فشار معیشتی بازمی گردد.
در موضوع معیشت، ما عملًاً با »سبد هزینه ها« سروکار 
داریم؛ همه ما یک سبد هزینه داریم که درآمدمان را در آن 
توزیع می کنیم. بخشی از این سبد »خوراک« است و بخشی 
»غیرخوراک«. در بخش خوراک، در دنیا - از جمله بر مبنای 
برخی اســتانداردها و توصیه های ســازمان جهانی بهداشت 
)WHO(- و در ایــران )بر اســاس چارچوب های نهادهای 
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تخصصی مانند انستیتو/مراکز تغذیه(، مقدار نیازهای زیستی 
حداقلی تعیین می شود تا فرد بتواند حداقل توان جسمی و 
کاری خود را حفظ کند. اما بخش غیرخوراکی معمولًاً محل 
فشار اصلی است؛ چون هزینه هایی مثل مسکن، حمل‌ونقل، 
آموزش، درمان و… در این بخش قرار می‌گیرد و تفاوت های 

جدی هم دارد.
این تفاوت ها ممکن است بین استان‌ها، بین یک استان 
و اســتان مجاور، بین شهرستان های یک استان، و حتی در 
یک محدوده جغرافیایی کوچک هم وجود داشته باشد. علاوه 
بر آن، »بعد خانوار« هم واقعیتی مهم اســت؛ بعد خانوار در 
استان های کمتر برخوردار معمولًاً بالاتر است و ماده ۴۱ هم 
تأکیــد دارد که حداقل مزد باید به گونه‌ای تعیین شــود که 

معیشت خانوار کارگری قابل پوشش باشد.
درباره تورم هم زمانی تفاوت شهر و روستا پررنگ تر بود، 
اما متأســفانه امروز تقریباًً می توان گفت آثار تورم به شکل 

گسترده تری در همه مناطق دیده می شود.
از منظر داده ها، اگر به توزیع دســتمزد بیمه شــدگان 
تأمین اجتماعی نگاه کنیم، نشان می‌دهد که بیش از حدود 
۷۲ درصد بیمه شــدگان »تا دو برابر حداقل مزد« دریافت 
می کنند؛ اگر دامنه را تا شــش برابر حداقل مزد در نظر 
بگیریم، این سهم به حدود ۸۵ درصد می‌رسد. یعنی حدود 
۱۵ درصد افرادی هســتند که ســطوح بالاتر )سه برابر تا 
شــش/هفت برابر حداقل مزد( را دریافت می کنند و هرچه 

این لایه ها بالاتر می‌رود، نسبت افراد کمتر می شود.
از سوی دیگر، ساختار کارگاه ها هم یکسان نیست. طبق 
بررسی هــای تأمین اجتماعی، حــدود ۸۵ درصد کارگاه ها 
کمتر از ۱۰ نفر هستند و فقط حدود ۳ درصد کارگاه ها ۵۰ 
نفر و بیشترند. اما توزیع بیمه شــدگان نشان می‌دهد بخش 
قابل توجهی از اشتغال )حتی بیش از ۵۰ درصد( در همان ۳ 
درصد کارگاه های ۵۰ نفر و بیشتر متمرکز است. این »چگالی 
بیمه شده ها« و تمرکز اشتغال، در تحلیل آثار سیاست های مزد 

اهمیت دارد.
حالا اگر حداقل مزد نتواند معیشــت کارگر را پوشــش 
دهد، چه اتفــاقی می‌افتد؟ بررسی هایی که روی شــاغلان 
۱۵ ســاله و بیشتر )کسانی که شاغل بوده‌اند و اکنون بیکار 
هستند( انجام شده، نشــان می‌دهد »بیکاری ارادی« یعنی 
ترک شــغل به دلیل ناکافی بودن درآمد، در سال های اخیر 
فراوانی بالاتری پیدا کرده است. عوامل دیگری مثل موقتی 
بودن کار، نوع قراردادها یا تعطیلی بنگاه ها هم مطرح‌اند، اما 
در برخی مقاطع، پایین بودن درآمد پررنگ تر شــده است. 
وقتی فرد احساس کند کارِِ رسمی ارزش زمانی و انرژی‌ای را 
که می گذارد ندارد، ممکن است به سمت بازارهای غیررسمی 

برود.
در مورد اقتصاد غیررسمی هم آمارهای مرکز آمار ایران 
نشان می‌دهد سهم اشــتغال غیررسمی بالاست )در برخی 
برآوردهــا بیش از ۵۰ درصد(. البتــه باید توجه کرد که در 
بسیاری از اقتصادهای نوظهور هم این مســئله وجود دارد؛ 
نمونه هایی مانند اندونزی، مکزیک، هند و حتی برزیل، سهم 
بالایی از اشــتغال را در بخش غیررسمی دارند. با این حال، 
نکته اینجاست که کارگر در اشتغال غیررسمی »حمایت های 
قانونی و اجتماعی« ندارد و چتر حمایت های رســمی شامل 
حالش نمی شود؛ این وضعیت می تواند نابرابری را هم تشدید 

کند.
ضمن اینکه با رشد برخی شکل های جدید اشتغال - از 
جمله کار روی سکوها/پلتفرم ها و مشاغل آزاد- این چالشها 
پیچیده تر می شــود. دولت نیز از اقتصاد غیررسمی متضرر 
می شــود؛ چون ســهم مالیات، حق بیمه و منابع مربوط به 
حمایت های اجتماعی از دست می‌رود. به همین دلیل سازمان 
بین‌الملــلی کار )ILO( در توصیه نامه ها و رویکردهای خود 
بر »گذار از اقتصاد غیررسمی به اقتصاد رسمی« تأکید دارد

اگر اجازه بفرمایید، در مرحله بعدی، بخش مربوط به نگاه 
کارفرمایی و ملاحظات آن را هم عرض می کنم.
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	W: قیصری
سپاســگزارم. فقــط یک نکتــه: در دو دقیقــه پایانیِِ 
فرمایشــات، به دلیل هم‌زمانی پخــش اسلایدها با اختلال 

مواجه شدیم؛ بابت این مسئله عذرخواهی می کنم.
حالا در خدمت جناب آقای دکتر پاسبانی هستیم؛ استاد 
محترم دانشــگاه اصفهان. ایشان از ســوی دیگرِِ بحث وارد 
می شــوند و در عین حال، نکات شان کاملًاً با مباحثی که در 

ابتدای جلسه طرح شد مرتبط است. بفرمایید جناب دکتر.

	W: پاسبانی
بسم‌الله‌الرحمن‌الرحیم. تشکر می کنم از برگزارکنندگان 
این همایش باشــکوه و نیــز از همه حضار محترم حاضر در 
نشســت. نکاتی به ذهن بنده رسید کــه به‌اختصار تقدیم 
می کنم؛ به امید آنکه با توجه به دانش و تجربه‌ای که در این 

جلسه حاضر است، بحث ها دقیق تر و عملیاتی تر شود.
ابتدا با یک اشاره کوتاه از مولانا شروع می کنم؛ شاید به 
فضای بحث کمک کند. )مضمون شعر این است که »معیار 
ســنجش« همان ترازوســت؛ و اگر ترازو به‌درستی تنظیم 

نشود، سنجشها هم خطا می‌رود.(
در اینجا بسیار از »سه جانبه گرایی« سخن گفته می شود؛ 
امــا به بیان رونالد کوز، این امــکان وجود دارد که در عمل، 
ســه جانبه گرایی به نوعی »دو جانبه گرایی« تقلیل پیدا کند. 
پرســش اصلی این است: آیا دولت در فرایند تعیین مزد 
واقعاًً بی طرف اســت؟ و اگر بی طرفی دولت محل تردید 
باشد، آیا لازم نیست مشابه برخی شوراهای تخصصی )مثلًاً 
با الگوگیری از سازوکارهایی مانند شورای پول و اعتبار(، یک 
ضلعِِ »نمایندگیِِ علمی/تخصصیِِ مستقل« هم در این فرایند 

نقش روشن تری داشته باشد؟
به نظر می‌رســد هرقدر بی طرفی بیشتر مخدوش شود، 
دولت ممکن اســت به نیرویی تبدیل شــود که عملًاً نقش 
حمایتیِِ خودش را هم نفی می کند. البته تأکید می کنم قصد 

من نقد وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی نیست؛ من حتی 
از وزارت کار دفاع می کنم. وقتی می‌گوییم »دولت«، منظور 
همه ساختار دولت است؛ و واقعیت این است که وزارت کار 

در هیئت دولت، غالباًً در اقلیت قرار می‌گیرد.
در همین چارچوب، بد نیســت به یک روایت هم اشاره 
کنــم: نقل اســت از پیامبر اکرم )ص( کــه »هر کس مزد 
کارگری را کمتر از اندازه بدهد، به او ستم کرده است«. حالا 

پرسش مهم اینجاست که »به اندازه« یعنی چه؟
»به اندازه« می تواند چند معنا داشته باشد:

و �	 نوشته‌ایم  ما  اگر  قانون:  و  قرارداد  اندازه  به 
تصویب کرده‌ایم که هر سال مزد دست‌کم متناسب 
با تورم اصلاح شود، نقض آن یعنی خروج از همان 

»به اندازه بودن«.
مزد، �	 اگر  اساسی:  نیازهای  رفع  اندازه  به 

نیازهای پایه نیروی کار را پوشش نمی‌دهد، باید 
تعدیل شود.

به اندازه تلاش و کارایی: نیروی کار همگن نیست. �	
افراد پرتلاش، خلاق و بهره‌ور داریم و افرادی با توان 
کمتر؛ بنابراین سازوکارهای انگیزشی و مزدی باید 

این تفاوت‌ها را ببیند.

به نظر می‌رســد در شــرایط فعلی، با سطح مزدی که 
با آن مواجه هســتیم، آنچــه رخ می‌دهد - به تعبیر خواجه 
نصیرالدیــن طوسی - می تواند بــه »آزار و مذلت« بینجامد 
و پیامدهایش هم روشن است: خروج فیزیکی نیروی کار 
از محیط کار )ترک شــغل( و خروج روانی )کاهش تعلق، 

انگیزه و کیفیت کار(.
نکته‌ای که شــواهد علمی هم آن را تقویت می کند این 
اســت که کاهش مزد حقیقی )نه مزد اسمی(، می تواند 
به کاهــش بهره‌وری بینجامد. مقالات جــورج اَکَِِرلوف و 
همسرشان جنت یلن نیز در چارچوب های »مزد کارایی« و 
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»عدالت مزدی« نشان می‌دهد که افت مزد حقیقی و احساس 
بی عدالــتی، انگیزه و کیفیت کار را کاهش می‌دهد. علاوه بر 
این، وقتی مزد کافی نباشــد، نیروی کار ناچار می شود دو یا 
ســه شیفت کار کند یا به مشــاغل جایگزین روی بیاورد؛ و 
همین، هم فرسودگی ایجاد می کند و هم کیفیت و بهره‌وری 

کار اصلی را پایین می آورد.
از منظــر روان شــناختی باید توجه کنیــم نیروی کار 
»ماشین« نیست که صرفاًً در اختیار کارفرما یا دولت باشد. 
تلاش نیروی کار یک متغیــر اختیاری/صلاح‌دیدی 
اســت؛ یعنی نیروی کار تصمیم می‌گیرد چه ســهمی از 
تــوان، خلاقیت و انرژی‌اش را وارد فرایند تولید کند. در این 
چارچوب، رابطه مزد و سود، می تواند یک همبستگی مثبت 
پیدا کند: اگر بنگاه ســودآوری بیشتر می خواهد و اگر دولت 
در برنامه های توسعه، ســهمی از رشد اقتصادی را از کانال 
بهره‌وری هدف گذاری می کند، اما هم‌زمان با سیاســت های 
مزدی موجب کاهش مزد حقیقی می شــود، این یک رفتار 

متناقض است و به هدف بهره‌وری ضربه می‌زند.
تلاشِِ نیروی کار به شــدت به احساس انصاف وابسته 
است؛ انصافی که کارگر از رفتار کارفرما )در مقایسه با سایر 
کارفرمایان( درک می کند. »مزد منصفانه« می تواند منازعات 
محیط کار را کاهش دهد، احتمال تخریب و اصطکاک را کم 

کند و محیط را از تقابل به سمت همکاری ببرد.
در نگاه های قدیمیِِ قرن نوزدهم و بیستم - که متأسفانه 
هنوز هم نشانه هایی از آن در جوامع کمترتوسعه یافته دیده 
می شــود - گاهی تصور می شود اســتخدام )اعم از دولتی 
یا خصوصی( نــوعی »قدرت اعمال سیری و گرســنگی«، 
»سلامتی و بیماری«، »شــکوفایی و انحطاط« بر نیروی کار 
اســت. اما این قدرت فقط در »راند اول« است. در بازی های 
تکرارشونده، نیروی کار واکنش نشان می‌دهد: کاهش تعلق، 
کاهش خلاقیــت، کاهش کیفیت و در نهایت افت بهره‌وری 

و افت سود.

بله، ممکن است کارفرماها بتوانند در کوتاه مدت ائتلاف 
کنند و چیزی را تحمیل کنند؛ اما در راندهای بعدی، مسئله 
»وفاداری نیــروی کار« مطرح می شــود - و وفاداری، یک 
رابطه دوطرفه است. نمی شود انتظار داشت نیروی کاری که 
ذهنش درگیر معیشت روزانه است، با تمام ظرفیت، خلاقانه 
و مسئولانه کار کند؛ وقتی احساس کند بنگاه یا سیاست، به 

تباهی زندگی او منجر شده است.
وفاداری و تلاش نیروی کار، نوعی »هدیه« است؛ همان 
چیزی که در ادبیات اقتصاد رفتاری و »مبادله هدیه« به آن 
اشاره می شود. نمی شود یک طرف انتظار هدیه داشته باشد و 

طرف مقابل را با سیاست های ناعادلانه تنبیه کند.
حدود دوازده ســال پیش مطالعه‌ای انجــام دادم )که 
نتایجش در کتاب هم آمده( و نشان می‌داد حدود ۷۲ درصد 
فعالان بازار کار - اعم از خبرگان کارفرمایی، خبرگان کارگری 
و خبرگان دانشــگاهی - قائل به این بودند که وضعیت مزد 
در ایران »غیرمنصفانه« اســت. همین گزاره به تنهایی برای 
توضیح بخشی از بهره‌وری پایین و نارضایتی های ساختاری 

کفایت می کند.
یکی از اولین نکاتی که در اقتصاد به دانشجوها آموزش 
داده می شــود این اســت که نیروی کار و سرمایه مکمل 
همدیگرند. قــدرت یک زنجیر بــه ضعیف ترین حلقه آن 
وابســته اســت. اگر هر روز نیــروی کار را تضعیف کنیم و 
هم‌زمان انتظار رشــد اقتصادی بالا، رقابت پذیری و جهش 

صادراتی داشته باشیم، این انتظاری غیرواقع‌بینانه است.
جمع بندی من این است که باید به سمت طراحی یک 
»بازی برد-برد« حرکت کنیم؛ با یک بازبینی شــناختی در 
سیاست گذاری مزدی و با پوشش همه ابعاد »مزد منصفانه«. 
جزئیات این ابعــاد را در اسلایدها آورده بودم و اگر فرصت 

باشد، در دور بعدی توضیح می‌دهم.
در پایان، سه نکته خطاب به جناب عبدالله‌زاده عزیز هم 

عرض می کنم:
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در برخی بخ‌شها، هماهنگی مواضع شما با موضع �	
حالی  در  بود؛  پررنگ  معناداری  شکل  به  دولت 
که انتظار می‌رود دیدگاه کارفرمایی، مستقل‌تر و 

مبتنی بر داده ارائه شود.
تقاضای �	 کارگران،  معیشت  در  »حداقل‌گرایی« 

رفاه  نهایت سطح  در  و  می‌کند  تضعیف  را  مؤثر 
تأثیر منفی  را تحت  بنگاه‌ها  بازار فروش  و حتی 

قرار می‌دهد.
هرچه بحث‌ها بیش از حد فنی و بوروکراتیک پیش �	

حوزه  واقعیِ  مطالبات  طرح  امکان  عملًا  می‌رود، 
کارگری محدودتر می‌شود و کارگران در لحظات 
شکل‌گرفته  توافق‌های  به  می‌شوند  ناچار  نهایی 

میان دولت و کارفرمایان تن بدهند.

سپاسگزارم.

	W: عبداله زاده
قبل از هر چیز از دوســتانی که امروز در این نشســت 
حضور دارند تشکر می کنم. اجازه بدهید خیلی روشن بگویم: 

ما همیشه می توانیم همدیگر را محکوم کنیم و با کلی گویی 
جلو برویم؛ اما این روش کمکی به حل مسئله نمی کند.

اولًاً مــن این نگاه را قبول ندارم کــه »کارفرما و دولت 
پشــت درهای بسته تصمیم می‌گیرند« یا اینکه همه‌چیز به 
امضای اجباری و »قانون نانوشــته« ختم می شود. بخشی از 
حرف هایی که در این فضا مطرح می‌شود، به نظر من قدری 
سطحی است و واقعیت میدان کار و تولید را دقیق منعکس 

نمی کند.
ثانیاًً هیچ کارفرمایی در هیچ جای ایران حاضر نیســت 
نیروی متخصص، متعهد و کاربلدِِ خودش را از دست بدهد؛ 
چون زیان مســتقیمِِ آن، اول به خــودِِ کارفرما برمی گردد. 
اجازه بدهید یک مثال واقــعی بزنم: من خودم در دو هفته 
گذشته از یک واحد صنعتی بازدید داشتم؛ آن کارخانه یک 
نیروی انســانی را برای آموزش تخصصی به خارج فرستاده 
بود، نزدیک چهار ماه آموزش دیده بود و بالغ بر سه میلیارد 
تومــان برای آموزش او هزینه کــرده بودند. بعد از این همه 
ســرمایه گذاری، همان نیروی انســانی با حقوق حدود ۲۷ 
میلیــون تومان خیلی راحت کار را رهــا کرد و رفت. یعنی 
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کارفرمــا فقط حقوق پرداخت نکــرده؛ آموزش داده، هزینه 
کرده، زمان گذاشته و با رفتن آن نیرو، عملًاً سرمایه‌اش دود 
شده است. پس اینکه بگوییم کارفرما دنبال تضعیف یا حذف 
نیروی انسانی است، دســت کم در بخش بزرگی از واقعیت، 

درست نیست.
ضمن اینکه ما باید از کلی گویی درباره »کارفرماها« پرهیز 
کنیم. در بسیاری از مجموعه ها اصلًاً کسی با »حداقل ها« کار 
را جلو نمی بــرد؛ مخصوصاًً وقتی با کمبود نیروی متخصص 
مواجهیم و حفظ نیروی انسانی به یک ضرورت تبدیل شده 

است.
اگر می خواهیــم به یک وحدت رویه و فهم مشــترک 
برسیم، باید همدیگر را به رسمیت بشناسیم. من وقتی اینجا 
به عنوان نماینده حــوزه کارفرمایی صحبت می کنم، احترام 
کامل برای کارگر قائلم؛ دســت کارگر را می بوســم و به آن 
افتخار می کنم. اما هم‌زمان باید واقع‌بین باشیم: اینکه تصور 
کنیم صرفاًً با افزایشهای ســنگین و جهشیِِ دستمزد - آن 
هم در شــرایط تورم افســارگسیخته - همه مشکلات حل 

می‌شود، واقعیت ندارد.
مســئله این اســت که در شــرایط فعــلی، بسیاری از 
واحدهای تولیدی با مشکلات جدی روبه‌رو هستند: فروش 
ندارند، برای صادرات محدودیت دارند، نقدینگی شــان قفل 
شده، و منابع بانکی هم پاسخگو نیست. شما مطمئن باشید 
اگر با تصمیم های غیرســنجیده جلو برویم، حتی واحدهای 
صنعتی بزرگ هم دچار مشــکل می‌شــوند؛ چه برســد به 

واحدهای کوچک تر.
جمع بندی من این اســت: نیروی انســانی سرمایه 
اصلی تولید اســت. اگر این ســرمایه را قوی کنیم، هم 
کارگر کمتر آسیب می‌بیند و هم کارفرما و تولید کمتر زمین 
می خورند. امروز شــرایط معیشتی کارگران سخت است؛ اما 
هم‌زمــان باید دید حالِِ کارفرما و تولید هم خوب نیســت. 
راه حل، پرهیز از کلی گویی، پذیرش واقعیت های دو طرف، و 

تصمیم‌گیری های سنجیده و قابل اجراست.
حاج اســماعیلی خدمت شــما عرض می کنم: ما عادت 
داریم که هر وقت از ســوی مجموعه کارگــری مطالبه‌ای 
مطرح می شود، سریعاًً به آنها اتهام »کلی گویی« یا »نادانی« 
زده می شود. من با قاطعیت می گویم اکثریت قریب به اتفاق 
نمایندگان کارگری امــروز تحصیل کرده‌اند. آن دورانی که 
گفته می شد نمایندگان کارگری سواد ندارند، گذشته است. 
خودِِ کارگران هم باســواد شــده‌اند. بنابراین نباید دعواها را 
مبهــم و کلی کنیم، به گونه‌ای که نتوانیم مســائل واقعی را 

حل کنیم.
الان وقت آن نیســت که دنبال تغییــر مسیر بحث به 
ســمت کلی گویی و حاشیه ها برویم. واقعیت این اســت که 
دولت سال هاست در موضوع مزد، توصیه های آمرانه داشته 
و کارگــران و کارفرمایــان هم به نوعی بــه این فضا عادت 
کرده‌اند. ما هم بارها شــنیده‌ایم که می گویند: »کارگران را 
دوست داریم، کارگرها بچه های خودمان هستند«؛ اما دوست 

داشتن، جای سیاست گذاری درست را نمی‌گیرد.
الان کمتر از دو ماه تا تعیین دســتمزد مانده اســت و 
طبق روال، باید اوایل اسفند تصمیم‌گیری شود. ما از دولت 
یک مطالبه روشــن داریم: چرا »ســبد معیشت« که قانون 
تصریح کرده و خود دولت هم آن را پذیرفته، در عمل مبنای 
تصمیم‌گیری قرار نمی‌گیرد؟ چرا دولت قیمت گذاری ســبد 
معیشــت را که چند سال است انجام می شــود، به‌درستی 

نمی پذیرد و با آن همراهی نمی کند؟
مطالبه دیگر ما این اســت: چرا دولــت »خط فقر« را 
تعریــف نمی کند؟ ما نمی خواهیم خط فقر را تبدیل به ابزار 
سیاسی کنیم؛ فقط می خواهیم عددش روشن باشد تا دولت 
پاسخ گو باشد و تکلیف خودش را درباره معیشت نیروی کار 
و مســئولیت حاکمیت در این حوزه مشــخص کند. وقتی 
شاخص و معیار رســمی تعریف نمی شود، چطور قرار است 
درباره تورمی که هر روز بالا و پایین می شود و لحظه به لحظه 
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بر زندگی مردم اثر می گذارد، تصمیم‌گیری دقیق و منصفانه 
صورت بگیرد؟

سبد معیشــت را هم کارگران بر اســاس شاخص ها و 
قیمت های رسمی کشور محاسبه می کنند؛ اما می‌بینیم در 
عمل یا پذیرفته نمی شــود یا با ادبیات مبهم کنار گذاشته 
می شــود. این قابل قبول نیست. دولت باید روشن و شفاف 
پاسخ دهد که تکلیفش در قبال نیروی کار چیست و چگونه 

می خواهد از معیشت کارگران حمایت کند.
از طــرف دیگر، وقتی به بودجه نگاه می کنیم، می‌بینیم 
هر بخشی که قدرت چانه‌زنی بیشتری داشته، بودجه بهتری 
گرفته اســت. طبیعی است که کشــور نیازهای مهمی مثل 
بودجه دفاعی هم دارد؛ اما مســئله این اســت که وقتی به 
حقوق و معیشــت کارگران و حقوق بگیران می‌رسد، ناگهان 
گفته می شود »افزایش دستمزد تورم ایجاد می کند«. کدام 
اقتصاددان معتبر در ایران این را به عنوان یک گزاره قطعی در 
شرایط بحرانی پذیرفته است؟ خیلی از اقتصاددان ها چنین 
ادعای مطلقی را تأیید نمی کنند؛ اما می‌بینیم رئیس سازمان 
برنامه و بودجه و حتی رئیس جمهــور با قاطعیت همین را 
تکرار می کنند. از نگاه ما، این رویکرد ظلم به کارگران است

مــا می‌دانیم کــه ســازمان یافتگی کارگــری در ایران 
ضعف هایی دارد و بخشی از این ضعف هم ناشی از مداخلاتی 
است که در سازوکارهای فعالیت تشکل ها رخ داده است. اما 
باید یک واقعیت را پذیرفت: ظرفیت اجتماعی کارگران بزرگ 
است. »چانه‌زنی« و حتی »اعتراض و اعتصاب« در چارچوب 
قانون و استانداردهای بین‌المللی، ابزار شناخته شده‌ای برای 
پیگیری مطالبات اســت. تا کی باید به کارگران گفته شود 

»مصلحت نیست« و حقشان عقب بیفتد؟
این بحث، بحث سیاسی نیســت. اکثریت فعالان حوزه 
کارگری امــروز اهل کار کارشــناسی‌اند، تجربه دارند و در 
چهارچوب ملاحظات کشور حرکت می کنند. اما اگر نتوانند 
حقوق قانــونی کارگــران را بگیرند، ناچــار خواهند بود از 

ابزارهای قانونی و استانداردی که در همه دنیا برای پیگیری 
مطالبات صنفی وجود دارد استفاده کنند. به نظر من زمان 

آن رسیده که این واقعیت جدی گرفته شود.
حالا باید دیــد دولت چه می کند و آیا مکانیســم ها را 

اصلاح خواهد کرد یا خیر.

	W : قیصری
سپاســگزارم. امیدوارم از زمانی که در اختیار شما قرار 

گرفت رضایت داشته باشید.
حالا از جناب حاج اســماعیلی عزیز عبور می کنیم و در 
خدمت جناب آقای هاشمی نژاد هستیم. سپس جناب آقای 
دکتر پاسبانی به نکات مطرح شده پاسخ خواهند داد و بحث 

را جمع بندی می کنند.
فقط خواهش می کنم این نوبت، اسلایدها بدون اختلال 

پخش شود.

	W: هاشمی نژاد
خیلی ممنونم. من در ابتدای عرایضم درباره »معیشت« 
صحبت کردم و اینکه تصمیمات شورای عالی کار بر معیشت 
کارگــران اثرگذار اســت. در این زمینه، مرکــز آمار ایران 
یک آمار ســالانه با عنوان »درآمد و هزینه خانوار« منتشر 
می کند. اگر داده های سال ۱۴۰۳ را بررسی کنیم، می‌بینیم 
متوسط بعد خانوار همان عددی است که در آمارگیری اعلام 
می شود؛ یعنی حدود ۳.۳ نفر. اما نکته مهم اینجاست که در 
هر خانوار، به طور متوسط حدود ۱.۶۲ نفر شاغل هستند 

تا بتوانند معیشت یک خانوار ۳.۳ نفره را پوشش دهند.
از طرف دیگر، اگر سهم »حقوق بگیری بخش خصوصی« 
از کل درآمــد خانوار را در دهک های مختلف بررسی کنیم، 
نتایج قابل توجه اســت. در دهک های اول و دوم )گروه های 
درآمدی پایین؛ مثلًاً کسانی که در سال ۱۴۰۳ کمتر از حدود 
۶۰ میلیون تومان درآمد سالانه داشته‌اند( سهم حقوق بگیری 
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بخش خصوصی از کل درآمد بسیار پایین اســت؛ چون این 
خانوارها غالباًً تحت پوشش سازمان های حمایتی هستند و 
سهم بیشتری از درآمدشان از »پرداخت های انتقالی« تأمین 

می شود.
اما در دهک های میانی )مثلًاً دهک های ۵ تا ۹(، ســهم 
حقوق بگیری بخش خصوصی به حدود ۲۵ درصد می‌رسد. 
در دهک دهم - یعنی گروه های بــا درآمد بالا )مثلًاً بالای 
حــدود ۴۲۰ میلیون تومان در ســال( - این ســهم دوباره 
کاهش می یابد و به حدود ۱۹ درصد می‌رسد. این یعنی در 
همان دهک های بالایی، بخش قابل توجهی از درآمد سالانه 
خانوار از منابعی غیر از »حقوق بگیری« تأمین می شود؛ مانند 

درآمد دارایی، سرمایه، فعالیت های مستقل و… .
اما درباره تصمیمات شــورای عالی کار: این تصمیمات 
بــرای بنگاه ها و کارگاه ها عمدتاًً در ســمت »هزینه« دیده 
می شود. با این حال، سهم »جبران خدمت« در ارزش افزوده 
یا در هزینه کالا و خدمــات، در بخشهای مختلف اقتصاد 

یکسان نیست و در صنعت، بازرگانی و معدن تفاوت دارد.
»جبران خدمت« )یا همان شــاخصی کــه در ادبیات 
اقتصادی با عنوان Cost Labor Unit شــناخته می شود(، 
سهمی از هزینه اســت که کارفرما بابت به کارگیری نیروی 
کار پرداخت می کند. این سهم - مطابق روندی که مشاهده 
می شود - کاهشی بوده؛ به گونه‌ای که از حدود ۱۶ درصد در 
سال ۱۳۸۱ به حدود ۱۰ درصد رسیده است. اگر نفت را هم 
از محاسبات کنار بگذاریم و مقایسه دقیق تری انجام دهیم، 
یک نوع »پارادوکس« هم دیده می شود: در برخی بخشها یا 
کارگاه هایی که سهم جبران خدمت پایین تر است، متوسط 
پرداختی به کارکنان بالاتر است؛ و برعکس، در کارگاه هایی 
که ســهم جبران خدمت بالاتر اســت، میانگین پرداختی 
می تواند پایین تر باشــد. به بیان ساده، بخشهایی مثل نفت 
و پتروشیمی ممکن است سهم جبران خدمت پایین تری در 
ســاختار هزینه داشته باشند، اما سطح پرداخت به کارکنان 

در آنها بالاتر باشــد؛ و همین می تواند به افزایش نابرابری 
مزدی در جامعه دامن بزند.

اگــر همین موضوع را میــان کارگاه های »زیر ۱۰ نفر« 
و »بالای ۱۰ نفــر« هم بررسی کنیم، باز الگوی مشــابهی 
دیده می شود. در کارگاه های زیر ۱۰ نفر، متوسط ها معمولًاً 
نزدیک تر به کف و حداقل هاســت؛ اما در برخی فعالیت ها - 
به‌ویژه در خدمات و بازرگانی - ســهم نیروی کار پررنگ تر 
است و سهم جبران خدمت ممکن است به حدود ۲۰ و چند 

درصد هم برسد.
وقتی می گوییم مثلًاً در صنعت سهم جبران خدمت ۱۱ 
درصد است، یعنی ۸۹ درصد هزینه ها »غیرمزدی« است؛ 
مثل مواد اولیه، هزینه استهلاک سرمایه، انرژی، هزینه های 
تأمین مالی و… . بسیاری از این عوامل »برون‌زا« هســتند 
و کارفرما آنها را از بازارهایی دریافت می کند که همیشه هم 
رقابتی نیستند. بررسی ها نشان می‌دهد اثر نوسانات عوامل 
غیرمزدی بر هزینه هــای کارفرما، در بسیاری موارد بیشتر 
از اثر تصمیمات شورای عالی کار است. این نکته مهمی 

است که باید در تحلیل سیاست مزدی مدنظر قرار گیرد.
همچنین اگر وضعیت کارگاه های »فعال« و »غیرفعال« 
را بررسی کنیم، آمارها نشان می‌دهد دلایل اصلی غیرفعال 
شــدن کارگاه ها عمدتاًً به عواملی مانند عدم تأمین مواد 
اولیه )به‌ویژه به دلیل کمبــود نقدینگی( و بی ثباتی 
اقتصادی در بازار برمی گردد؛ و ســپس ســایر عوامل در 

رتبه های بعدی قرار می‌گیرند.
جمع بندی این اســت که همه بنگاه ها و همه کارگران 
به یک اندازه از تصمیمات شورای عالی کار متأثر نمی شوند. 
میزان اثرگذاری عوامل غیرمزدی - که عمدتاًً خارج از اختیار 
شورای عالی کار اســت - در بخشها و کارگاه های مختلف 
یکسان نیست و همین موضوع هم بر »معیشت کارگر« و هم 

بر »هزینه های کارفرما« اثر می گذارد.
به همین دلیل نقش دولت در شورای عالی کار بسیار دشوار 
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و در عین حال کلیدی است: دولت باید نقش »تسهیل گری و 
تنظیم گری« ایفا کند؛ یعنی مطالبات و خواسته ها را به هم 
نزدیک کند و مراقبت کند که سیاست های مزدی به افزایش 
نابرابری در بازار کار و بازار حقوق بگیری منجر نشود. ضمن 
اینکه بحث مزد فقط محدود به مشمولان قانون کار نیست 

و طیف گسترده تری از حقوق بگیران را هم شامل می شود.

	W: قیصری
خلاصه خیلی کوتاه روایت حاج‌اســماعیلی: »در عمل، 
دولت در شــورای عــالی کار بی طرف نیســت و در بزنگاه 
تعیین مزد، خروجی ها بیشتر همسو با ملاحظات کارفرمایی 
درمی آید؛ نتیجه‌اش هم فاصله مزدی با ســبد معیشــت و 

تضعیف صدای کارگران است.«
چنــد ســؤال خیلی کوتاه بــرای به چالــش کشیدن/

شفاف سازی این ادعا:

نبودن �	 بی‌طرف  برای  شما  مشخص  »شاهد 
دولت چیست؟ یک یا دو تصمیم مشخص را نام 

می‌برید؟«
»چه سازوکاری تضمین می‌کند رأی دولت مستقل �	

از منافع کارفرمایی باشد؟«
»اگر دولت همسو با کارفرما نیست، چرا خروجی �	

مزد چند سال اخیر با سبد معیشت فاصله معنادار 
دارد؟«

	W : هاشمی نژاد
چنین برداشــتی را قبــول ندارم. دولــت - همان طور 
کــه عرض کردم - نقشــش در شــورای عــالی کار، نقش 
»تسهیل گری« و »تنظیم گری« است؛ نه اینکه الزاماًً هم نوا با 

کارفرمایان عمل کند.
یک واقعیت دیگر هم این اســت که تصمیمات شورای 

عــالی کار فقط روی کارگران اثر نمی گذارد؛ در برخی موارد 
بر حقوق بازنشستگان هم اثرگذار است و دامنه پیامدهایش 

گسترده تر از یک گروه است.
ضمن اینکه تجربه چندین ســاله من از حضور در این 
فضا این را نشان می‌دهد که در شرایط »نوسانات اقتصادی«، 
معمــولًاً یک طرف یا هر دو طرف ناراضی می شــوند؛ چون 
وضعیت اقتصاد ناپایدار اســت و تصمیم‌گیــری در چنین 
شرایطی دشــوارتر می شود. اما وقتی اوضاع و احوال اقتصاد 
بهتر بوده - برای مثال در برخی ســال ها که تورم تک‌رقمی 
بوده - تصمیم‌گیری ها هم ســاده تر و رضایت عمومی بیشتر 

بوده است.
ما تجربه داشته‌ایم که وقتی تورم مثلًاً حدود ۶.۹ درصد 
بوده، شــورای عالی کار افزایش حداقل مــزد را حدود ۱۴ 
درصد تعیین کرده و تقریباًً همــه هم راضی بوده‌اند؛ چون 
کارفرمــا توان پی‌شبینی و برنامه‌ریزی داشــته و کارگر هم 

بهبود ملموس تری در قدرت خرید احساس می کرده است.
اگر بخواهیم دقیق‌تر بررسی کنیم، لازم اســت در یک 
بازه چهل چند ســاله ببینیم در کدام دوره ها کارگر ناراضی 
بــوده، در کدام دوره ها کارفرما ناراضی بوده، و دولت چگونه 
تلاش کرده دو طرف را به هم نزدیک کند؛ اما طبیعتاًً اینجا 

فرصت تفصیلی آن را نداریم.

	W: قیصری
سپاســگزارم. مطالعــات جنــاب آقای هاشــمی نژاد و 
همکاران شــان در معاونــت روابط کار، حتماًً در دســترس 
مخاطبان است و علاقه مندان می توانند برای مطالعه بیشتر 
به آن مراجعه کنند. امیدوارم این کار انجام شــود؛ چون با 
بررسی دقیق تر، قضاوت عادلانه تری هم در این زمینه شکل 

می‌گیرد.
حالا جناب آقای دکتر پاســبانی جمع بندی پنل را ارائه 
می کنند. من فقط چند نکته کوتاه باقی مانده را عرض می کنم.
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	W : پاسبانی
واقعیت این است که من هم خسته شده‌ام، اما پیشنهاد 
مشخصم این است که ما از »صرفاًً هم‌تراز کردن مزد با تورم« 
عبور کنیم. این لازم است، اما کافی نیست. باید دریچه‌ای فراتر 
از آن باز کنیم و به ســمت »مزد منصفانه« برویم؛ مفهومی 
که ابعاد مشــخصی دارد و می شود آن را در چند ویژگی کلی 

طبقه بندی کرد.
در تعیین »مزد منصفانه«، بایــد هم‌زمان به این موارد 

توجه شود:

ویژگی‌ها و شرایط خود کارگر و جایگاه شغلی او�	
وضعیت سایر کارگران در همان حرفه/بخش�	
شرایط کارفرما و توان بنگاه�	
وضعیت بازار کار�	
ساختار نهادی و نیز شرایط سایر بازارها )کالا، ارز، �	

مسکن، انرژی و…(

نکته بعدی این اســت که شــاید حتی از نظر مفهومی 
هم بد نباشــد در ادبیات مان دقت کنیم. مرحوم استاد دکتر 
محمدحسین تمدن جهرمی همیشــه تذکــر می‌دادند که 
»کلمه دستمزد« یادگار ادبیات قرن های گذشته است؛ امروز 
کارگر فقط با »دســت« کار نمی کنــد، با تمام توان، دانش، 
مهــارت و خلاقیتش کار می کند. ایــن نگاه، کمک می کند 
نیــروی کار را صرفاًً نیروی یدی نبینیم و ارزش آفرینی او را 

دقیق تر درک کنیم.
نکته سوم، درباره »تورم« است. گفته شد اگر مزد را مثلًاً 
۲۰ درصد بالا ببریم، لزوماًً تورم ایجاد نمی شود. اما واقعیت این 
است که تورم هم از سمت عرضه می تواند تحریک شود و هم 

از سمت تقاضا.

در سمت عرضه: وقتی منابع ارزی کمتر می‌شود، �	
واردات کاهش می‌یابد، انگیزه‌های تولید کم می‌شود 
یا تولید افت می‌کند، منحنی عرضه به سمت چپ 

جابه‌جا می‌شود و فشار تورمی ایجاد می‌کند.
رشد �	 می‌تواند  مصرف  کاهش  تقاضا:  سمت  در 

فشار  کوتاه‌مدت  در  و شاید  را کم کند  اقتصادی 
تورمی را اندکی کاهش دهد، اما در ساختار نهادی 
موجود - به‌ویژه با شدت گرفتن انگیزه‌های صادراتی 
و تلاطم‌های ارزی - حتی اگر مزد را ۲۰ درصد 
هم افزایش دهیم، ممکن است همچنان تورم بالا را 
تجربه کنیم. بنابراین مسئله فقط »عدد مزد« نیست؛ 

مسئله، هم‌زمان »ساختارها و سایر بازارها«ست.

نکته آخر هم ناظر به یک بحث بنیادین است. در فلسفه 
اجتماعی، یک دعــوای قدیمی وجود دارد: برخی می گویند 
»انســان گرگ انســان است« و برخی انســان را موجودی 
خیرخــواه و تعاون پذیــر می‌بینند. در نهایــت، بسیاری از 
متفکــران این جمع بندی را مطرح کرده‌اند که انســان هم 
ظرفیت خیرخــواهی دارد و هم ظرفیــت خودخواهی؛ اما 
وقتی می خواهیم »نظم اجتماعی« و قواعد سیاســت گذاری 
را طــراحی کنیم، باید قواعد را طوری بچینیم که اگر کسی 
هم صرفاًً دنبال منفعت کوتاه مدت خود بود، نتواند به مسیر 

توسعه و رفاه عمومی آسیب جدی بزند.
به زبان ســاده: اگر دنبال »بازی بزرگ تر« و نتیجه های 
پایدارتر هســتیم، باید از »شکار خرگوش« به سمت »شکار 
گوزن« برویم؛ یعنی به جای رقابت فرسایشی و بی‌اعتمادی، 
مسیر همــکاری و تعاون میان عوامل تولید را تقویت کنیم. 
اگر ســهم بری و قواعد طوری تنظیم شــود که نیروی کار 
احســاس انصاف کند و بنگاه هم امکان بقا و رشــد داشته 
باشد، آن وقت می شود انتظار شــکوفایی اقتصادی داشت. 
وگرنه، درگیری های فرسایشی و بی ثباتی، هم نیروی کار را 

فرسوده می کند و هم تولید را

	W: قیصری

سپاسگزارم از همه اساتید محترم و حضار عزیز.
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	W : قیصری / دبیر پنل
سلام مجدد عرض می کنم. لحظاتی از محضر شــما 
مرخص شدم تا همکاران کارِِ پذیرش را بدون مشکل انجام 

بدهند. اکنون در خدمت شما هستیم.
در این پنل، در حضور اساتید محترم، به نمایندگی از 
دولت جناب آقای دکتر گرجی در خدمت ما خواهند بود. 
به نمایندگی از کارگران، جناب آقای زارعی تشریف دارند 
و به نمایندگی از کارفرمایان نیز جناب آقای ولایی حضور 
دارند. از ســوی آکادمی هم ســرکار خانم شورعزیزخانی 

جمع بندی و پایان بندی بحث را بر عهده خواهند داشت.
با توجه به نکته‌ای که به من گفتند و محدودیت زمانی 
)به‌ویژه نزدیک شــدن وقت نماز(، تلاش می کنم برنامه را 
هرچه ســریع تر پیش ببریم تا دوســتان بتوانند بهتر از 

زمان شان استفاده کنند.
موضوع اصلی هم این است که دوستان بتوانند درباره 
محدودیت هایی که نظام کنونیِِ تعیین حداقل دســتمزد 
ایجــاد می کند گفت‌وگو کنند؛ اینکه تا چه اندازه می توان 
برای این سازوکار، از جهات مختلف، تنوع و انعطاف در نظر 
گرفت. به طور مشــخص، بحث »مزد منطقه‌ای« از جمله 
محورهایی اســت که واکنشها نســبت به آن، در حوزه 
کارگری و کارفرمایی متفاوت بوده اســت. از سوی دیگر، 
در سال های اخیر ظرفیت هایی برای این موضوع از منظر 
قانونی مطرح شــد، اما در نهایت بــا واکنش منفیِِ حوزه 

کارگری روبه‌رو شد.

بنابراین بدون فوت وقت، طبق همان روالی که داشــتیم، 
ابتدا با جناب آقای ولایی از حوزه کارفرمایی شروع می کنیم؛ 
پس از آن در خدمت جناب آقای زارعی عزیز از حوزه کارگری 
خواهیم بود؛ ســپس جناب آقای دکتر گرجی به نمایندگی 
از دولــت صحبت خواهند کــرد و در نهایت ســرکار خانم 

شورعزیزخانی جمع بندی پایانی را ارائه خواهند داد.

	W : ولایی
و عرض ادب؛ امیدوارم که خوب باشید.

من، آقای قیصری، خدمت شما عرض می کنم. ابتدا لازم 
می‌دانم تأکید کنم که خودم را »نماینده کارفرما« به معنای 
کلاسیــک آن نمی‌دانم. مدیرعامــل مجموعه »جاب‌ویژن« 
هســتم؛ پلتفرمی که در حــوزه آنلاین، یــکی از بالاترین 
تراکم های جذب و استخدام در کشور را دارد و از این جهت، 
ارتباط نزدیک و نسبتاًً دقیقی با هر دو سمت بازار کار - هم 
کارفرمــا و هم کارجو - پیدا کرده‌ایم. با همین نگاه، وقت را 

اطاله نمی‌دهم و وارد بحث اصلی می شوم.

سه نقد اصلی به نظام فعلی تعیین حداقل دستمزد
نکته اول که به نظر مــن در نظام فعلی تعیین حداقل 
دســتمزد نیازمند اصلاح اســت، پیش‌بینی ناپذیر بودن 
فرآیند است. ما عملًاً این فرآیند را به یک »فرایند چانه‌زنی« 
تبدیل کرده‌ایم؛ یعنی نمایندگان دو طرف می آیند و تلاش 
می کنند نتیجه را به نفع سمت خودشان بکِِشند و در نهایت 

پنل سوم:
 بررسی امکانات و محدودیت های نظام تعیین حداقل دستمزد در ایران 

با تاکید بر سیاست  مزدی مبتنی بر تنوع
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ببینیم »کدام طرف برنده می شود«.
این وضعیت دو پیامد جدی دارد:

پی‌شبینی‌ناپذیری، به هر دو طرف لطمه می‌زند. نه �	
کارفرما می‌تواند برای سال آینده برنامه‌ریزی کند 
روبه‌روست.  افقی  با چه  کار می‌داند  نیروی  نه  و 
نتیجه، ضربه به برنامه‌ریزی و در نهایت به اقتصاد 

است.
فرآیندی که باید علمی باشد، به چانه‌زنی تبدیل �	

از  بسیاری  منشاء  خودش  این  و  است  شده 
مشکلات است.

نکته سوم این اســت که در نهایــت، هر طرفی که در 
چانه‌زنی »موفق تر« باشــد و نتیجه به نفع او رقم بخورد، در 
تصویر کلان اقتصادی، معمولًاً »کل اقتصاد متضرر می شود«. 
ممکن است به ظاهر یک طرف احساس کند برنده شده، اما 
با فشار یا ضربه‌ای که به طرف مقابل وارد شده، بازی خراب 
می شــود و در نهایت یک وضعیت باخت-باخت شــکل 

می‌گیرد؛ هم کارفرما ناراضی است و هم نیروی کار.

چرا هر سال درباره دستمزد بحث می کنیم؟
به نظر من، علت اصلی اینکه هر سال در ابتدای سال باید 
درباره حقوق و دستمزد صحبت کنیم، این است که در ایران 
تورم مزمن داریم. اگر تورم نبود، اصولًاً این بحث هر ســاله 

با این شدت تکرار نمی شد.
در واقع، دو عامل اصلی بر عدد دستمزد اثر می گذارند:

سال �	 که  عددی  خریدِ  قدرت  حفظ  یعنی  تورم: 
گذشته دریافت می‌شده.

برود، �	 بالاتر  بهره‌وری  اگر  کار:  نیروی  بهره‌وری 
طبیعتاً امکان افزایش دریافتی هم بیشتر می‌شود. 
و شرایط  اقتصادی  رشد  از  معمولاً  بهره‌وری هم 

بنگاه‌ها و انگیزه و توان نیروی کار اثر می‌گیرد.

بنابراین، پیشــنهاد من این اســت کــه فرآیند تعیین 
دستمزد را قابل پیش‌بینی کنیم؛ یعنی:

نرخ تورم سالانه + رشد بهره‌وری نیروی کار

به عنوان مبنای تصمیم‌گیری قرار بگیرد. این کار باعث 
می شود هم موضوع اقتصادی تر و مفهومی تر اداره شود و هم 

از فضای چانه‌زنی فاصله بگیریم.

یک شاهد آماری از نوسان های ناشی از چانه‌زنی
برای اینکه نشــان بدهم این نوســان ها محصول همان 
فضای چانه‌زنی است، یک مقایسه ساده عرض می کنم. اگر 
سال ۱۳۹۹ را سال پایه بگیریم و حداقل حقوق آن سال را 
تا ۱۴۰۴ صرفاًً بر اســاس تورم )و رشد( تعدیل کنیم، و بعد 
این عدد را با اعدادی که در واقعیت اعلام شده مقایسه کنیم، 

نوسان های واضحی می‌بینیم:
یک سال حداقل دســتمزد حدود ۶ درصد بالاتر از 
تورم تعیین شــده، ســال بعد به حدود ۱۳ درصد بالاتر 
از تورم رسیده، اما ســال بعد ناگهــان حدود ۱۳ درصد 
پایین تر از تورم شده؛ بعد منفی ۵ درصد، و سپس دوباره 
مثبت ۱۱ درصد. این بالا و پایین شــدن ها نشان می‌دهد 
فرآیند، پایدار و قابل پی‌شبینی نیســت و بیشتر به چانه‌زنی 

شبیه شده است.
حتی اگر جمع بندی کنیم، در انتهای مسیر هم می‌بینیم 
که میان عــدد »تورم محور« و عدد اعلام شــده، حدود ۱۰ 

درصد اختلاف باقی می ماند.

فشار هم‌زمان بر هر دو طرف بازار
نکته دیگر این اســت که هر ســال داریم شــرایط را 
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ســخت تر می کنیم، چون هر دو طرف بازار کار تحت فشار 
شدید هســتند و »ظرفیت تحمل« کاهش یافته است. در 
چنیــن وضعیتی، هــر تصمیم غلط می تواند مســئله را از 

کنترل خارج کند.
در انتهای سال ۱۴۰۳، ما یک نظرسنجی از کارفرماها و 
نیز افرادی که حداقل بگیر هستند انجام دادیم. نتایج نشان 
می‌داد اگر افزایش دســتمزد بیش از تورم و مثلًاً بیش از 

۴۰ درصد باشد:

بیش از ۴۰ درصد کارفرماها گفته بودند مزایای �	
جانبی کارکنان را کاهش می‌دهند؛

حدود ۲۵ درصد گفته بودند به تعدیل نیرو فکر �	
می‌کنند؛

حدود ۲۳ درصد گفته بودند توسعه کس‌بوکار را �	
متوقف می‌کنند؛ و بخشی هم گفته بودند ممکن 
مشکل  دچار  بدهی‌ها  و  تعهدات  ایفای  در  است 

شوند.
از سمت نیروی کار هم وضعیت نگران‌کننده بود:�	
حدود ۲۲ درصد گفته بودند مجبورند پس‌اندازشان �	

را کاهش دهند؛
حدود ۴۰ درصد گفته بودند از خوراک و پوشاک �	

خانواده کم می‌کنند؛
را �	 تفریحی  هزینه‌های  کاهش  درصد   ۳۷ حدود 

مطرح کرده بودند؛
و حدود ۲۵ درصد گفته بودند حتی از هزینه‌های �	

درمان کم می‌کنند.

این داده ها نشان می‌دهد که هر دو سمت بازار در فشار 
هســتند و دیگر جای چانه‌زنی های پرنوسان و تصمیم های 
غیرقابل پی‌شبینی کم است. بنابراین باید تلاش کنیم فرآیند 

را به مسیر درست و قابل پی‌شبینی برگردانیم.

	W: زارعی
بسم‌الله الرحمن الرحیم

عرض سلام و ادب و احترام دارم خدمت همه دوستان.
در ابتدا تشــکر ویــژه می کنم از خانــم دکتر رضایی و 
مجموعه ایشــان بابــت برگزاری این جلســه. صحبت های 
دوستان را شنیدم؛ اما چون سال ها در محیط دانشگاه بوده‌ام 
و دغدغــه کار پژوهشی و داده را داشــته‌ام، لازم دیدم چند 

نکته را صریح و روشن عرض کنم.

۱( مسئله آمار و بازی با عدد و رقم
متأسفانه در کشــور ما با آمار زیاد بازی می شود. گاهی 
آمار را نه فقط نادیده می‌گیرند، بلکه به ســادگی دست کاری 
می کننــد. من می توانم در همین جامعــه، با جابه جا کردن 
چارچوب نمونه‌گیری یا تعریف شاخص، یک »عدد بزرگ« را 
»کوچک« کنم و برعکس. مثال ساده‌اش همین تفاوت سبک 
زندگی و معیشــت در بالاشهر و پایین شهر تهران است؛ اگر 
همان یک شاخص را در دو محیط متفاوت اندازه‌گیری کنید 
و بعد کمی در روش ســنجش دســت ببرید، به نتیجه های 

کاملًاً متفاوت می‌رسید.
به همین دلیل اســت که گاهی وقتی برخی اعداد اعلام 
می شــود، من به آن ها تردید دارم. وقتی درباره تورم ۴۰ یا 
۴۱ یا ۴۳ درصد صحبت می کنیم، باید دقیق مشخص باشد 
مبنا چیســت و چه سبدی اندازه‌گیری شده است. گاهی در 
یک بازه طــولانی، قیمت بــرخی اقلام - به‌ویژه خوراک - 
چندین برابر شده، اما رشد دستمزدها به همان نسبت نبوده 
است. اگر آمار غلط بدهیم، کارشناس تحلیل غلط می کند، 
مدیر تصمیم غلط می‌گیرد و نتیجه‌اش برای جامعه سنگین 
اســت. اگر آمار دقیق نداریم، شفاف بگوییم »نمی‌دانیم« یا 
»نمی توانیم دقیق بگوییم«؛ این بهتر از ارائه عددی است که 

با واقعیت زندگی مردم نمی خواند.
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۲( کار شایسته و بهره‌وری؛ بدون معیشت و امنیت 
شغلی ممکن نیست

موضوع جلسه »کار شایسته« و »بهره‌وری نیروی کار« 
است. سؤال من این است:

اگر از کارگــر بهره‌وری می خواهیم، با چه ســازوکاری 
می خواهیم او را بهره‌ور کنیم؟

دو رکن اساسی کار شایسته به نظر من این هاست:

معیشت قابل اتکا )مزد شایسته(�	
امنیت شغلی�	

وقتی معیشــت یک کارگر تأمین نباشد، طبیعی است 
که برای جبران، ناچار می شود دو شیفت کار کند. مثالش 
را دیده ام: کارگری که ساعت چهار صبح می رود کار دیگری 
انجام می دهد تا نان خانه را تأمین کند و بعد سر کار اصلی 
حاضر می شود. در چنین شرایطی اگر وسط کار چُُرت بزند 
یا تمرکز کافی نداشته باشــد، آیا مقصر اصلی خودِِ کارگر 
اســت؟ یا ریشه در فشــار معیشــت و ناامنی دارد؟ وقتی 
خانواده در مضیقه اســت، هزینه درمان، پوشاک، خوراک 
و حتی حداقل تفریح حذف می شــود و همین مســتقیماًً 

بهره وری را پایین می آورد.

۳( امنیت شغلی در کنار انضباط کاری و اجرای 
کامل قانون

نکته مهم دیگر این است که امنیت شغلی باید همراه با 
انضباط کاری و اجرای کامل سازوکارهای قانونی باشد. 
نه این طور که امنیت شغلی تبدیل شود به مجوز بی نظمی؛ و 
نه این طور که صرفاًً یک بخش از قانون را بگیریم و بخشهای 

دیگر را رها کنیم.
اگر کارگاه ها و کارخانه ها ســازوکار منظم داشته باشند 
- شــورای اسلامی کار/نمایندگان کارگــری فعال، کمیته 
انضباطی کار، قواعد روشن و سیستم منظم - آن وقت حتی 

اگر نیروی کار رسمی هم باشد، نمی‌تواند بی‌انضباطی کند؛ 
چون مسیر رسیدگی مشــخص است و قانون اجرا می شود. 
مشــکل ما این اســت که گاهی قانون را »گزینشی« اجرا 
می کنیــم؛ یک بخــش را می‌گیریم و بخــش دیگر را کنار 

می گذاریم و بعد با انباشت مشکلات روبه‌رو می شویم.

۴( تعلق خاطر نیروی کار و حفظ سرمایه های تولید
من سال ها در پروژه های عمرانی کار کرده‌ام و از نزدیک 
دیده‌ام که اگر نیروی کار »تعلق خاطر« نداشته باشد، دستگاه 
و سرمایه را حفظ نمی کند. وقتی حال نیروی انسانی خوب 
نباشــد، احتمال خطا بالا می‌رود و گاهی یک خطا می تواند 
به یک دستگاه چند میلیاردی خســارت بزند. کارگری که 
احســاس کند دیده می شود، امنیت دارد و مزدش منصفانه 
است، با همان دســتگاه مثل دارایی خودش رفتار می کند؛ 
تمیزش می کند، مراقبت می کند و درســت کار می کند. اما 

اگر این احساس نباشد، انگیزه‌ای برای مراقبت نمی ماند.

۵( چرخه معیوب اقتصاد و فرسایش اجتماعی
حس من این اســت کــه ما در یک چرخــه تکراری و 
فرســاینده افتاده‌ایم: هر روز چیزی گران می شــود - کالا، 
بنزیــن، خودرو، خــوراک، پوشــاک- و بعد دوبــاره ناچار 
می شویم درباره دستمزد حرف بزنیم؛ و همین چرخه ادامه 
پیدا می کند، بدون اینکه بدانیم انتهای آن کجاست. اگر این 

مسیر اصلاح نشود، همه ما در نهایت آسیب می‌بینیم.
در پایان، اگر زمان باشــد، باز هم در خدمت دوســتان 

هستم و نکات تکمیلی را عرض می کنم.

	W: قیصری
سپاســگزارم. فقط این نکته را اضافه کنم که یک نکته 
جالــب - و به خصــوص در بحث امــروز - همین موضوع 
»کیفیت عاملیت« در الگوی مشارکت نیروی کار در محیط 
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کار است. این بحث در ادامه صحبت های پایانی جناب آقای 
رضایی عزیز مطرح شــد و به نظر می‌رسد لازم است از سوی 

کارفرمایان با جدیت بیشتری به آن پرداخته شود.
اگر - همان طور که جناب آقای ولایی هم اشاره کردند- 
موضوع بهره‌وری برای کارفرما روزبه‌روز مهم تر می شود، باید 
توجه داشــته باشیم که بخش مهمی از ترجیح و تحقق 
بهره‌وری به همین »کیفیت عاملیــت« برمی گردد؛ یعنی 
میــزان اختیار، نقشآفرینی، احســاس اثرگذاری و کیفیت 

مشارکت نیروی کار در فرآیند کار.
از این منظر، کیفیت عاملیت و کیفیت شایستگی ها 
دو مؤلفــه موازی‌اند که باید در کنار هم دیده شــوند و در 
نهایت، در ســازوکارهای تصمیم‌گیری و سیاســت گذاری - 
به‌ویژه در مراجع عــالی مرتبط- به صورت دقیق تر ترسیم و 

لحاظ شوند.

	W: گرگی
عرض سلام و احترام.

موضوعی کــه می‌خواهم مطرح کنم، در حقیقت محور 
بحث من اســت: »مدیریت روابــط کار در ایران« و در 
بخش دوم، »عدالت رویه‌ای«؛ در پاسخ به این پرسش که 
چرا سازوکاری مثل سازوکار حداقل دستمزد در ایران 

درست عمل نمی کند.

۱( چـرا حداقـل دسـتمزد »به تنهـایی« جـواب 
نمی‌دهـد؟

اولین نکته این اســت که اگر ســؤال این باشد که »چرا 
ســازوکاری مثل حداقل دســتمزد جواب نمی‌دهد«، باید به 
نهادهای بازار کار توجه کنیم. در ایران )و حتی در بسیاری 
از کشورهای جهان( نهادهای بازار کار تا حدی دچار فرسایش 
شــده‌اند؛ اما در ایران این فرســایش شــدیدتر است. به طور 

مشخص:

نظام چانه‌زنی ضعیف است؛�	
اتحادیه‌ها و تشکل‌های کارگری ضعیف‌اند؛�	
امنیت �	 به‌ویژه  کارگران،  حقوق  از  صیانت 

شغلی، ضعیف است؛
حمایت از نمایندگان کارگران ناچیز و بسیار �	

شکننده است؛
و مهم‌تر از همه، سیاست اشتغال کامل )با وجود �	

تصریح در چارچوب‌ها و استانداردهای بین‌المللی 
مانند مقاوله‌نامه ۱۲۲( عملًا اجرا نمی‌شود.

اگر قرار باشد شورای عالی کار و نظام تعیین دستمزد 
مؤثــر عمل کند، باید همه نهادهــای مرتبط با بازار کار در 
یک تعامل موزون و هماهنگ با هم کار کنند؛ نه اینکه 

هر کدام جزیره‌ای عمل کنند.

۲( حلقه های مفقوده: اشتغال کامل، بیمه بیکاری، 
مهارت‌آموزی

بررسی های ILO نشان می‌دهد که کاهش ۱ درصدی 
بیکاری می توانــد حدود ۰٫۶۵ واحد ضریــب جینی را 
کاهش دهد. اما مسئله این است که در ایران، سیاست های 
اشتغال - علی‌رغم تأکیدهای قانونی و بین‌المللی - در عمل 

کم‌اثر یا ناکارآمد بوده‌اند.
از ســوی دیگر، دربــاره بیمه بیکاری نیز )طبق برخی 
گزارش های بین‌المللی، از جمله گزارش های ســال ۲۰۲۱( 
گفته می‌شــود که در ایران کمتر از ۲۰ درصد افراد تحت 
پوشــش قرار دارند )ممکن اســت آمارهای داخــلی ارقام 

متفاوتی ارائه کنند(.
در کنــار این ها، نظام فنی‌وحرفــه‌ای، کارآموزی و 
اشتغال پذیری نیروی کار نیز مسئله کلیدی است. امروز 
بخش مهمی از »امنیت بــازار کار« به مهارت، کارآموزی 
و قابلیت اشتغال گره خورده است؛ اما این حوزه ها هم با 
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چالشهای جدی مواجه‌اند.

تصمیم  »محیطی«  چه  در  کار  عالی  شورای   )۳
می‌گیرد؟

نکته بعدی این است که خودِِ سیستم حداقل دستمزد 
و شــورای عالی کار، در یک محیــط کلان عمل می کند؛ 
محیطی که سیاســت های شورای پول و اعتبار و بسیاری 
از نهادهای اثرگذار دیگر، مستقیماًً بر خروجی مصوبات شورا 

اثر می گذارند.
برای اینکه بحث صرفاًً تئوریک نباشد، از یک چارچوب 

عملی استفاده می کنم:

نیاز  هر حکومت/جامعه/نظام اقتصادی برای عملکرد مؤثر، 
دارد ساختار اجتماعیِِ انباشت را در سه سطح مدیریت 

کند:

سطح اول: تأمین نیروی کار ماهر برای کارآفرین �	
و  قیمت مناسب  با  متریال خام  و  مواد  تأمین   +

بدون نوسان؛
سطح دوم: حوزه وزارت کار و معاونت روابط کار؛ �	

و  سرمایه  و  کار  منازعه  رأس  نقطه  همان  یعنی 
سهم‌بری از سود؛ )مدیریت روابط کار(

سطح سوم: بازاریابی، فروش، برندینگ و توسعه �	
بازار.

دولــت بایــد در هر ســه ســطح سیاســت گذاری و 
هماهنگ سازی کند. اما وقتی با نوسان پذیری شدید ارزی 
و بی ثباتی محیط کســ‌بوکار مواجهیم، این ساختار از همان 
ابتدا دچار اختلال می شــود: متریال گران به دســت کارفرما 
می‌رسد، هزینه ها جهش می کند، بازار فروش و صادرات دچار 
محدودیت می شــود؛ اما در ســطح دوم از معاونت روابط کار 
انتظار داریم »رفع خصومت« کند و شــرکا را به هم نزدیک 
کند؛ در حالی که بقیه نهادها و سیاست ها عملًاً پیچیدگی و 

فشار را به این سطح تزریق می کنند.

۴( ناترازی نهادی و شکاف »قانون« و »عمل«
به همین دلیل اســت که می گویم شــورای عالی کار در 

محیطی عمل می‌کند که:

سیاست اشتغال کامل مؤثر نداریم؛�	
بیمه بیکاری ضعیف است؛�	
نظام مهارت‌آموزی ناکارآمد است؛�	
ارزی، �	 پولی،  )سیاست‌های  بیرونی  عامل  ده‌ها  و 

مالی و…( بر بازار کار اثر می‌گذارد.

در چنین شرایطی، شورای عالی کار عملًاً نمی تواند همه 
»پیچیدگی های محیــطی« را کاهش دهد؛ چون سازوکار 
کنترلیِِ کافی در اختیار ندارد و بسیاری از اعضای شــورا 
نیز در نهادهای کلیدی دیگر با حق رأی و نقش مؤثر حضور 
ندارند تا آن فشــارهای بیرونی را مدیریت کنند. نتیجه این 
می شود که نهادها باید با هم عمل کنند، اما چون هماهنگ 

نیستند، ما با وضعیت »ناترازی« مواجه می شویم.
این ناترازی خودش را در »کار شایســته« هم نشــان 

می‌دهد:
مــا در قانون، حرف های قشــنگ و ظرفیت های خوبی 
داریم )وضعیت بالقوه/De jure(، اما وقتی به ســطح اجرا 
نگاه می کنیم )وضعیت بالفعل/De facto(، شــکاف جدی 
دیده می شــود؛ یعنی بین آنچه در کتاب قانون آمده و 
آنچه در عمل جاری است، فاصله معنادار وجود دارد.

۵( آیا شورای عالی کار واقعاًً سه جانبه است؟
یکی از انتقادهای جدی این است که ساختار شورای عالی 
کار در عمل، ســه جانبه گرایی واقعی را محقق نمی کند؛ 
 ILO .چون دولت در این ساختار نقش تعیین کننده دارد
مدام تأکید می کند دولت اگر از مقام »تسهیل گری« خارج 
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شود و خود به بازیگر مسلط تبدیل شود، اصل سه جانبه گرایی 
تضعیف می شود.

حتی برخی مقررات تکمیلی )به‌ویژه در برهه هایی از دهه 
۱۳۸۰ و ۱۳۹۰( به گونه‌ای تفسیر یا اجرا شده که حضور یا 
عدم حضور نماینده کارگر و حتی امضا یا عدم امضای 
او در عمل اهمیت تعیین کننده‌ای نداشته؛ و همین، مبنای 
انتقاد بسیاری از منتقدان اســت که می گویند این سازوکار، 

در عمل »سه جانبه« نیست.

۶( مسئله مشروعیت: ورودی و خروجی
در تحلیلی که )مثلًاً در بــرخی گزارش های پژوهشی( 
ارائه شــده، از مفهوم مشروعیت هم صحبت می شود. اگر 
شــورای عالی کار را با مدل »سیســتم« )به ســبک تحلیل 
سیســتمی دیوید ایســتون( در نظر بگیریم، این شورا مثل 
قایق کوچکی در دریای طوفانی اقتصاد کلان است؛ و از 

دو جهت با چالش مشروعیت روبه‌روست:

:)Input( مشروعیت ورودی )الف
»ورودی شــورا کیســت؟« ما با شــکاف نمایندگی 
مواجهیم: تراکم تشکل یابی پایین است، ضریب پوشش پایین 

است، و نمایندگی واقعی نیروی کار محل سؤال می شود.

:)Output( مشروعیت خروجی )ب
آیا خروجی مصوبات شورای عالی کار واقعاًً توانسته فقر 
و نابرابری را کاهش دهد؟ به عنوان نمونه، اگر شاخص هایی 
مثل خــط فقر جهانی )مثلًاً ۳ دلار در روز بر مبنای برابری 
قدرت خریــد( را مبنا قرار دهیم، به عــددی برای حداقل 
دریافتی خانوار می‌رسیم که بــا دریافتی واقعی فاصله پیدا 
می کند. در این شرایط، با نوسان نرخ ارز و شوک های قیمتی، 
ممکن اســت قدرت خرید در یک بازه چندماهه افت قابل 
توجهی پیدا کند؛ و این نشــان می‌دهد خروجی سیاست ها 

برای حفظ معیشت پایدار، با محدودیت جدی روبه‌روست.
این ها مجموعه دلایلی است که باعث می شود سازوکاری 
مثل حداقل دستمزد، وقتی در یک منظومه نهادیِِ فرسوده 
و ناهماهنگ قرار می‌گیــرد، نتواند به تنهایی کارکرد مؤثر و 

پایدار داشته باشد.

	W: قیصری
تشــکر می کنم از توضیحات شــما، همچنین از خانم 
دکترعزیزخــانی، تیم اجــرایی و خانم دکتــر رضایی بابت 

برگزاری منظم جلسه.
بحث های مطرح شده در این نشست، به‌ویژه درباره روابط 
کار و ســازوکارهای نهادی، از نظر پژوهشی ظرفیت بالایی 
دارد و خوشــبختانه بخش قابل توجــهی از آن در منابع و 
گزارش های مختلف به شکل مناســبی مستند شده است. 
دوستانی که مایل باشند این مباحث را دقیق تر دنبال کنند، 
می توانند با مراجعه به گزارش ها و مستندات مرتبط، جزئیات 

بیشتری را بررسی کنند.
از همه دوســتان بابت همراهی و مشارکت در گفت‌وگو 

سپاسگزارم.

	W: فاطمه عزیزخانی
بسم‌الله الرحمن الرحیم

عرض سلام و احترام دارم.
بحث مــن درباره حداقل دســتمزد اســت؛ یعنی 
ســازوکاری که قرار است حداقل های معیشت یک خانوار را 
تأمین کنــد. در قانون کار هم دو معیار اصلی برای تعیین 

حداقل دستمزد ذکر شده است:

نرخ تورم�	
هزینه معیشت خانوار�	

اما پرســشی که مطرح می شود این است: چرا حداقل 
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دستمزدی که تعیین می کنیم، کفایت زندگی را تأمین 
نمی کند؟ پاســخ کوتاه این اســت که بر اســاس شواهد و 
پژوهشهــایی که انجام داده‌ایم، عدم کفایت دســتمزد 

کاملًاً محرز است.

شواهد عدم کفایت دستمزد
ایران �	 اقتصاد  در  فقیر«  »شاغلان  بالای  سهم 

تصویب  و  طراحی  که  دستمزدی  می‌دهد  نشان 
زندگی  حداقل‌های  تأمین  از  عمل  در  می‌شود، 

عقب می‌ماند.
را �	 شکاف  این  نیز  فقر  خط  اعلامی  نرخ‌های 

نشان می‌دهد: برای میانگین کشور عددی حدود 
 ۳۳.۵ تهران حدود  برای  و  تومان  میلیون   ۱۶
میلیون تومان مطرح شده است؛ این یعنی فاصله 
دریافتی  و  زندگی  واقعی  هزینه‌های  میان  جدی 

حداقل‌بگیران.
همین �	 و  دارد  بالایی  سهم  غیررسمی  اشتغال 

هم  و  می‌کند  ضعیف  را  چانه‌زنی  هم  موضوع، 
اجرای مؤثر حداقل دستمزد را دشوارتر.

رشد �	 اخیر  سال  دو  در  داده‌ها،  برخی  اساس  بر 
مصرف خصوصی خانوار منفی بوده؛ یعنی آن 
بخشی از هزینه معیشت که باید از درآمدِ حاصل 
از کار تأمین شود، در بسیاری از خانوارها تأمین 

نمی‌شود.
در بودجه امسال هم - با توجه به فضای رسانه‌ای �	

و بحث‌های مطرح‌شده - افزایش حقوق کارکنان 
دولت حدود ۲۰ درصد اعلام شد؛ یعنی حتی در 
معیشتی  شکاف  جبران  توان  هم  رسمی  بخش 

محدود بوده است.

چرا این سازوکار شکست می خورد؟
به نظر من، دلیل اصلی این اســت که ما در ایران عملًاً 
دایره معیارهــا را بسیار محدود کرده‌ایــم. در بسیاری از 
کشورها، برای تعیین حداقل دستمزد، علاوه بر تورم و هزینه 
معیشت، معیارهای دیگری هم وارد تصمیم‌گیری می شود؛ 

از جمله:

خط فقر�	
رشد اقتصادی�	
نرخ بیکاری�	
وضعیت بهره‌وری و برخی شاخص‌های بازار کار�	

در حالی که ما فعلًاً عمدتاًً بر تورم و ســبد معیشت 
تکیه کرده‌ایم و همین هــم جای کار و تکمیل دارد. انتظار 
این اســت که معاونت روابط کار و مســئولان محترم - از 
جمله جناب آقای دکتر میدری- این موضوع را به عنوان یک 

دستور کار اصلاحی جدی پیگیری کنند.

ایرادهای اجرایی و نیاز به اصلاح فرآیند
حتی اگر معیارها را درســت انتخــاب کنیم، باز هم در 
ســاختار اجرایی تعیین حداقل دستمزد و در فرآیند 
چانه‌زنی با مشــکلات جــدی مواجهیم. ما پیشــنهادهای 
مشــخصی برای اصلاح فرآیند داریم؛ چــون روش فعلی - 
یعــنی حداقل دستمزد یکســانِِ سراسری برای کل 
کشور- عملًاً با واقعیت های متنوع ایران همخوان نیست و 

در بسیاری از نقاط جواب نمی‌دهد.

دستمزد منطقه‌ای؛ سوءبرداشت رایج
در سال های گذشــته ایده »دستمزد منطقه‌ای« مطرح 
شد و مخالفت های زیادی هم با آن صورت گرفت، عمدتاًً به 
این دلیل که تصور شــد هدف، کاهش دستمزد در برخی 
مناطق اســت. در حالی که فلسفه دستمزد منطقه‌ای این 
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است که:

استان‌ها از نظر شرایط بازار کار )نرخ مشارکت، �	
نرخ بیکاری، ترکیب بخ‌شها( متفاوت‌اند؛

)صنعتی/خدماتی/�	 اقتصادی  ساختار  نظر  از 
کشاورزی، اندازه بنگاه‌ها( تفاوت جدی دارند؛

خصوصاً �	  - معیشت  هزینه  مهم‌تر،  همه  از  و 
مسکن- در استان‌ها و شهرهای مختلف به‌شدت 

متفاوت است.

وقتی خط فقر در تهران با میانگین کشور این قدر فاصله 
دارد، یا وقتی هزینه مســکن در شهرهای بزرگ چند برابر 
شهرهای کوچک است، »یک عدد واحد« برای همه کشور، 

هم از منظر کارگر و هم کارفرما می تواند ناکارآمد باشد.

کرامت شغلی و اثر روانی-اجتماعی
بحث فقط عدد نیست؛ مسئله کار شایسته و کرامت 
شغلی هم هست. تفاوتِِ »میانگین« و »میانه« درآمد را هم 
باید دید: ممکن اســت میانگین بــا چند حقوق بالا جابه جا 
شــود، اما بخش بــزرگی از جامعه با همــان میانه زندگی 
می کند. در شهرهای بزرگ، وقتی کارگر با وجود کار کردن 
نمی تواند حتی اســتاندارد حداقلی رفــاه را لمس کند، این 
حــسِِ منفی و فرســایش، روی بهره‌وری، انگیزه و حتی 

انسجام اجتماعی اثر می گذارد.

راه حل پیشنهادی در شرایط فعلی: پایلوت مبتنی بر 
»مسکن«

یک نقد مهم هم این است که وقتی تشکل های کارگری 
در استان ها قوی نیستند، چطور می شود دستمزد منطقه‌ای 

را دقیق و عادلانه تعیین کرد؟
پیشــنهاد ما برای شــروع )به عنوان پایلوت( این بود 
که فعلًاً وارد دســتمزد منطقه‌ای کامل نشــویم، بلکه تنها 

مؤلفه‌ای را منطقه‌ای کنیم که بیشترین تفاوت را دارد: 
هزینه مســکن. چون قیمت بسیاری از اقلام خوراکی در 
کشــور تا حدی هم گراست، اما مسکن در استان ها و شهرها 

تفاوت معنادار دارد. بنابراین می توان:

حداقل دستمزد را حفظ کرد تا نگرانی »کاهش �	
دستمزد« پیش نیاید،

را �	 مسکن  با  مرتبط  مولفه/کمک‌هزینه  اما 
متناسب با منطقه تنظیم کرد،

و هم‌زمان طی یکی دو سال، به سمت طراحی �	
فرمول شفاف، قابل دفاع و قابل اجرا حرکت 

کرد.

جمع بندی
ما هر سال در پایان جلسات تعیین دستمزد، با نارضایتی 
طرفین از جلسه خارج می شویم و تا سال بعد همین چرخه 
تکرار می شــود؛ در حالی که تورم بالا، نوسان ارزی و فشار 
بر تولید و معیشــت، وضعیت را پیچیده تر کرده است. برای 

خروج از این وضعیت، باید:

معیارهای تعیین حداقل دستمزد را تکمیل کنیم،�	
فرآیند اجرایی و چانه‌زنی را اصلاح کنیم،�	
و به‌صورت مرحله‌ای و پایلوت، به سمت الگوهای �	

منطقه‌ای )حداقل در مؤلفه مسکن( حرکت کنیم 
تا در نهایت بتوانیم به یک مدل نهاییِ فرمول‌محور 

و منصفانه برسیم.

	W: قیصری
»با توجه به اینکه دوستان اشاره می‌کنند زمان مان بسیار 
محدود اســت، ســریعاًً دور دوم گفت‌وگو را آغاز می کنیم. 
جناب آقای ولایی لطفاًً نکات تکمیلی خود را بفرمایید؛ پس 
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از آن در خدمت جناب آقای زارعی و ســپس سایر دوستان 
خواهیم بود.«

	W: ولایی
خیلی ممنون. من در تکمیل نکات دوستان، فقط چند 

نکته اضافه می کنم.
ببینید همان طــور که عرض کردم، شــرایط نامطلوب 
اقتصــادیِِ حاکم، هم بر زندگی کارگر اثــر می گذارد و هم 
بر زندگی و کســ‌بوکار کارفرما. ما گاهی به گونه‌ای صحبت 
می کنیم که انگار مسئله‌ای که برای کارگر ایجاد شده، باید 
صرفاًً توسط کارفرما حل شود؛ در حالی که باید از این ذهنیت 
خارج شــویم. همه ما در یک کشتی نشسته‌ایم. کارفرما هم 
برای اینکه بتواند دستمزد پرداخت کند، باید کس‌بوکارش 
بچرخد، فروش داشته باشد و بتواند هزینه ها را پوشش دهد. 
پس درست است که معیشــت تحت تأثیر قرار گرفته و این 
موضوع تردیدی ندارد، اما ریشــه مســئله در جای دیگری 
است: در اقتصاد کلان کشــور؛ در اقتصادی که رشد ایجاد 
نمی کند و تورمی که تولید می کند، طبیعتاًً برای کارفرما هم 

مسئله ساز است.
برای اینکــه بحث کلی نماند، چند آمار مشــخص هم 
از ســمت بازار کار و وضعیت کارفرمایان عرض می کنم. ما 
گزارش هــای فصلی وضعیت بازار کار منتشــر می کنیم. در 
گزارش تابســتان ۱۴۰۴، تعداد فرصت های شغلی سه ماهه 
تابســتان را هم با فصل قبل )بهار( و هم با تابســتان مشابه 
ســال گذشــته مقایســه کردیم - برای اینکه اثرات فصلی 
)Seasonality( در تحلیل دخالت نکند. عددی که دیدیم 

واقعاًً قابل توجه بود:
در تابستان ۱۴۰۴، تعداد فرصت‌های شغلی بازار ۱۲ 
درصد کاهش پیدا کرده اســت. این عدد در مقیاس کلان 
بسیار بزرگ است؛ یعنی از میان چندصد هزار فرصت شغلی 
که کارفرمایان اعلام می کنند، ۱۲ درصد کاهش یعنی افت 

جدی در میل به جذب نیرو و توسعه.
نکته این اســت که تابستان ســال گذشته هم به خاطر 
شــرایط انرژی، حدود ۸ درصد نسبت به تابستان قبل تر 
افت داشــت؛ یعنی حتی با وجود اینکه سال قبل هم روند 
نزولی بوده، تابستان امسال از همان هم ۱۲ درصد پایین تر 

آمده است.
این وضعیت در شهرهای بزرگ به مراتب شدیدتر است. 
در تهران، البرز و اصفهان نزدیک به ۱۹ درصد افت در تعداد 
فرصت های شغلی داریم. این یعنی با آینده نامطمئن، ابهام 
در شــرایط، و ســختی های اقتصادی، بسیاری از کارفرماها 

اساساًً تصمیم به توسعه یا جذب نیرو ندارند.
از طرف دیگــر، ما بعد از جنگ هم یک نظرســنجی 
انجــام دادیم؛ یک ماه پس از پایــان جنگ. در خود دوره 
جنگ، نزدیک به ۸۵ درصد کسبوکارها اعلام کردند که 
با کاهش شدید فروش مواجه بوده اند )در بسیاری موارد 
بیــش از ۵۰ درصد(. یک ماه بعد از جنگ هم این وضعیت 
ادامه داشت و ۶۳ درصد کســبوکارها همچنان کاهش 
فروش را گزارش کردند. یعنی در عمل، کارفرما حداقل دو 
ماه از سال را از دست داده و این خسارت با تعدیل نیروی 
انسانی به تنهایی جبران نمی شود؛ هرچند برخی هم ناچار 

به تعدیل شدند.
می خواهم بگویم در ســمت کارفرما هم فشــار بسیار 
بالاســت و باید مراقب باشیم هر سیاستی که فشار را بیشتر 
کند، می تواند منجر به تعدیل نیرو، تعطیلی کسب‌وکارها، 

افزایش بیکاری و در نهایت آسیب به همه طرف ها شود.

۱( مزد منطقه‌ای
یک نکتــه دیگر دربــاره »مزد منطقه‌ای« اســت. من 
معتقدم اینکه ما یک مزد ثابت برای کل جغرافیای کشــور 
داشته باشیم، درست نیست. مزد منطقه‌ای علاوه بر تناسب 
با هزینه های زندگی، می تواند به تمرکززدایی از پایتخت 
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هم کمک کند و در رشــد اقتصادی شــهرها نقش داشته 
باشد.

البته جدا از مســکن، هزینه خدمات هم در شــهرهای 
کوچک تر متفاوت است؛ چون بخش قابل توجهی از خدمات، 
مبتنی بر نیروی انسانی است. اگر دستمزد متناسب با شرایط 
منطقه تنظیم شود، می تواند روی هزینه های خدمات هم اثر 
بگذارد. این موضوع به‌ویژه برای شهرهای بزرگی مثل تهران 

اهمیت بیشتری دارد.

۲( بازنگری دوره‌ای در طول سال، نه فقط یک بار 
در سال

نکته دوم این اســت که وقتی می گوییم دســتمزد باید 
متناسب با تورم باشد، باید توجه کنیم که تورم »لحظه‌ای« 
نیست؛ تورم دائماًً در حال تولید شدن است. در چنین 
شــرایطی اینکه ما فقط یک بار در سال - در ابتدای سال - 

عدد بزرگی را به اقتصاد تحمیل کنیم، منطقی نیست.
اتفاقی که می‌افتد این است:

در ش‌شماهه اول، کارفرما تحت فشار شدید قرار �	
می‌گیرد تا بتواند افزایش هزینه را پوشش دهد؛

می‌شود �	 مشکل  دچار  کارگر  دوم،  ش‌شماهه  در 
قدرت  دیگر  سال  ابتدای  دستمزدِ  همان  چون 

خرید کافی ندارد.

اگــر به جای یــک افزایش ســنگینِِ ســالانه، حرکت 
تدریجی و برنامه‌ریزی شده داشته باشیم - مثلًاً در قالب 
بازنگری های ششماهه یا چند مرحله‌ای - هم اقتصاد دچار 
اغتشاش کمتری می شــود و هم فشار بین کارگر و کارفرما 

متعادل تر توزیع می شود.
ضمن اینکه افزایش بزرگ ابتدای ســال باعث می شود 
کارفرما ناچار شود برای پوشــش هزینه ها، قیمت محصول 
را بــالا ببرد و این خودش به تــورم دامن می‌زند. اگر مسیر 

افزایشها از قبل مشخص، تدریجی و قابل پی‌شبینی باشد، 
اثر تورمی هم کمتر می شود.

مــا حتی در آمارهای بــازار کار می‌بینیم که بسیاری از 
کارفرمایان بخش خصوصی، عملًاً افزایشها را تدریجی انجام 
می‌دهند. وقتی حقوق های درج شــده در آگهی ها را فصل به 
فصل بــررسی می کنیم، می‌بینیــم حقوق ها مثلًاً هر فصل 
حدود ۱۰ درصد رشــد می کند؛ یعــنی افزایشها در عمل 

به صورت تدریجی اتفاق می‌افتد، نه یک باره و جهشی.
می‌دانــم کــه ایــن پیشــنهاد ملاحظاتی هــم دارد 
 - مــثلًاً در حــوزه تأمیــن اجتماعی، بازنشســتگی و…-

اما به نظر من می تواند در کاهش تنشها و بهبود ســازوکار 
تصمیم‌گیری، کمک قابل توجهی کند.

ممنونم.

	W: قیصری
تشــکر می کنم. من هم با نظر شــما موافقم؛ به‌ویژه از 
این جهت که این نکته، فقط دغدغه کارفرمایی نیست و در 

سمت کارگری هم قابل دفاع است.
همان طور که اشــاره کردید، آقای محجوب هم در پنل 
اول بــه همین موضــوع پرداختند: وقتی اقتصــاد با تورم 
مستمر مواجه است، طبیعی است که انتظار نیروی کار این 
باشد که قدرت خرید دستمزد به صورت واقعی حفظ شود 

و مطالبات مزدی فقط به »پایان سال« موکول نشود.
این نکتــه‌ای که خانم شــورعزیزخانی هم در مصاحبه 
به آن اشــاره کرده‌اند - و حتی برخی مسئولان دولتی هم 
تلویحاًً پذیرفته‌اند - این است که در شرایط تورمی، تعیین 
دستمزد یک بار در سال عملًاً کارایی لازم را ندارد و بهتر 
است ســازوکاری طراحی شــود که در دوره های مختلف 
سال )مثلًاً ششماهه یا فصلی(، امکان بازنگری مبتنی بر 

شاخص های روشن فراهم باشد.
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اگر این بازنگری ها:

از قبل قاعده‌مند و قابل پیش‌بینی شود،�	
به شاخص‌های رسمی مثل تورم و اجزای معیشت �	

گره بخورد،
و با ملاحظات بیمه‌ای و مالیاتی هماهنگ شود،�	

هم فشار یک باره ابتدای سال روی کارفرما کمتر می شود، 
هم افت قدرت خرید کارگر در نیمه دوم سال کنترل می شود، 
و در مجموع، از فضای تنش و چانه‌زنیِِ پایان سال هم تا حدی 

کاسته خواهد شد.
به نظر می‌رســد لازم است یک نکته را روشن کنم و بعد با 

همین جمع بندی برویم سراغ جناب آقای زارعی.
نکته من این نبود که »ابتدای سال« الزاماًً روش غلطی 
است؛ بحث من این است که وقتی با تورم مستمر مواجهیم، 
اگر قرار باشــد تصمیم‌گیری فقط در یک مقطع ثابت انجام 
شــود، در طول سال هم برای کارفرما و هم برای نیروی کار 
تنش ایجاد می کند. بنابراین، اگر امکان بازنگری های دوره‌ایِِ 
قاعده مند فراهم شود، نیروی کار هم می تواند مشارکت 
مؤثرتری در اصلاح و تبیین مبانی تصمیم‌گیری داشــته 

باشد.

درباره آمار تورم و ضرورت نگاه علمی
نکته‌ای که جناب آقای زارعی هم به آن اشــاره کردند، 
مهم اســت: بخــشی از اختلاف هــا و بی‌اعتمادی ها به این 
برمی گردد که احســاس می شــود نرخ های رسمی تورم با 
تجربه زیسته افراد فاصله دارد. اما من فکر می کنم در موضوع 

»تورم« باید علمی تر و دقیق تر صحبت کنیم.
مقایســه تورم با قیمت یک قلــم خاص - مثل طلا که 
ممکن اســت در یک سال ۸۰ درصد رشــد کند - مبنای 
درســت و علمی برای ســنجش تورم عمومی نیست؛ چون 
قیمت طلا تابع عوامل دیگری اســت و لزوماًً بازتاب‌دهنده 

وضعیت عمــومی قیمت کالاها و خدمات در ســبد خانوار 
نیست. همچنین استناد به چند خرید شخصی یا چند قلم 

کالا هم نمی تواند جایگزین شاخص های استاندارد شود.
در نهایــت، مرکز آمار ایران و بانک مرکزی به عنوان 
نهادهای تخصصی، مأموریت شان دقیقاًً همین است: محاسبه 
شــاخص ها با روش های اســتاندارد. ممکن است نقدهای 
روش شناختی وجود داشته باشد - که قابل بحث است - اما 
اگر قرار است گفت‌وگو جلو برود، بهتر است به جای تکیه بر 
حس و تجربه موردی، از مسیر اصلاح علمی شاخص ها و 

شفاف تر کردن روش ها جلو برویم؛ مثلًاً با:

شفاف‌سازی سبد مصرفی و وزن اقلام،�	
به‌روزرسانی دوره‌ای وزن‌ها،�	
تفکیک‌های منطقه‌ای و دهکی،�	
و مشارکت بیشتر ذی‌نفعان در فرآیند داده‌گیری.�	

با این توضیح، اگر موافق باشید، برویم سراغ جناب آقای 
زارعی.

	W : زارعی
درست اســت که »تورم را با طلا« نمی شود سنجید؛ اما 
مســئله این اســت که مردم تورم را با »سبد واقعی زندگی« 
می سنجند. وقتی کالای پایه‌ای مثل برنج، روغن، گوشت و… 
چند برابر می شود، طبیعی است که احساس عمومی این باشد 
که عددِِ رسمی تورم با تجربه زیسته فاصله دارد. مثال ساده‌اش 
همین برنج است؛ برنجی که زمانی با قیمت های خیلی پایین تر 
تهیه می شد، امروز به رقم هایی رسیده که برای بخش بزرگی از 

خانوارها سنگین است.
حــالا یک نکته مهم را هم خطاب به دوســتان کارفرما 
عرض کنم: دنیا عوض شــده. در بسیاری از صنایع، تفاوت 
اصلیِِ »بهره‌وری« لزوماًً از شدت کار و میزان زحمت کارگر 
نمی آید؛ از تکنولوژی، مدیریت، زنجیره ارزش و فروش 
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فناوری می آید. کارگری که در ایران زیر فشــار و با سختی 
کار می کند، ممکن اســت از نظر »زحمت« کمتر از کارگر 
کارخانه های بزرگ اروپا نکشد؛ اما آنجا بخش بزرگی از ارزش 
افزوده، محصول فناوری و سیســتم است. بنابراین وقتی از 
بهره‌وری حرف می‌زنیم، باید سهم تکنولوژی و ساختار تولید 
را هم ببینیم، نه اینکه همه بار را روی دوش کارگر بگذاریم

درباره »مزد منطقه‌ای«؛ چرا ما مخالفیم؟
اگر با مزد منطقه‌ای مخالفت می شود، چند دلیل روشن 

دارد:

مسئله آمار و داده�	
اگر داده دقیق، به‌روز و قابل اتکا نداشته باشیم، 
و  می‌رود  خطا  به  راحت  خیلی  منطقه‌ای  مزد 
تصمیم ها را منحرف می کند. ضمن اینکه فرض 
تقریباًً  خوراک  و  است  متفاوت  مسکن  »فقط 
ثابت« همیشه درست نیست. خودِِ تجربه میدانی 
قیمت  رشد  استان ها،  برخی  در  می‌دهد  نشان 
اقلام خوراکی حتی از تهران هم بیشتر بوده است. 
وقتی خوراک و خدمات هم منطقه به‌منطقه تفاوت 
ساده سازی شده  نسخه  نمی توان  دارد،  معنادار 

پیچید.

خطر تشدید مهاجرت و کوچ اجباری�	

باشد، طبیعی است که  بالاتر  اگر در جایی مزد 
نیروی کار به سمت آن منطقه حرکت می کند؛ 
مخصوصاًً وقتی در شهرهای بزرگ هم فرصت های 
منطقه‌ای  مزد  یعنی  این  است.  بیشتر  شغلی 
افزایش  به  می تواند  نشود(  طراحی  درست  )اگر 
مهاجرت به کلان‌شهرها و تشدید حاشیه نشینی 

دامن بزند.

خطر تبدیل شدن به ابزار رانت�	
در شرایطی که بخشی از اقتصاد ما رانت محور است، 
این نگرانی واقعی وجود دارد که مزد منطقه‌ای به 
برخی  در  کار  نیروی  هزینه  کاهش  برای  ابزاری 
مناطق تبدیل شود، بدون اینکه مزایای ادعایی‌اش 
اینکه  )مثل رونق منطقه‌ای( محقق شود. ضمن 
واقعیت بازار هم این است که بعضی کارفرماها در 
)ارز، طلا،  از مسیرهای غیرمولد  همین وضعیت، 
سفته بازی( سود می برند و در عوض، هزینه‌اش را 
از مسیر کاهش پرداختی ها، حذف مزایا یا تعویق 
سنوات و پاداش جبران می کنند. این ها را بسیاری از 
کارگران به صورت مستند و روزمره لمس می کنند

نیست؛ هزینه  امروز«  فقط »مشکل  ناکافی  دستمزد 
فرداست

یک نکته کلیدی دیگر: حقوق ناکافی فقط ســفره 
 اــمروز را کوچک نمی کند؛ آیــنده را بیمار می کند

وقتی کارگر برای پرداخت اجاره و هزینه های جاری مجبور 
می شود از درمان، تغذیه سالم، پروتئین، ویتامین و… بزند، 
نتیجه‌اش را چند ســال بعد جامعه می پردازد: کودکانی که 
تغذیه درست ندارند، »نیروی کار آینده« نمی شوند؛ »بیمار 
آینده« می شــوند. هزینه درمان این نسل، فردا روی دوش 
خانــواده، دولت و نظــام سلامت می‌افتد و به جای رشــد، 

فرسایش تولید می آورد.
پس خواهش من این اســت که فقــط جلوی پایمان را 
نگاه نکنیم. مســئله دستمزد، صرفاًً یک عدد نیست؛ مسئله 
سلامت، ســرمایه انســانی، آینده تولید و انسجام 

اجتماعی است.
اگر دوستان یا سایر اعضای پنل سؤالی داشته باشند، در 

خدمت هستم.
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	W: گرگی
»جناب آقــای دکتر، اگر اجازه بفرماییــد یک نکته را 
شفاف کنم؛ چون احساس می کنم در بحث “مزد منطقه‌ای” 
یک سوءبرداشــت مهم رخ داده و همین باعث نگرانیِِ جدی 
در جامعه کارگری شده اســت. دوستانی که این موضوع را 
مطرح کرده‌اند، مبانی را دقیق توضیح نداده‌اند و دغدغه های 

کارگران را به‌درستی دریافت نکرده‌اند.
اصل حرف من این اســت که مزد منطقه‌ای اساساًً با 
“حداقل دســتمزد” یکی نیست و نباید این دو را به هم 
گره زد. برای روشــن شدن موضوع، اجازه بدهید سه مفهوم 

را از هم تفکیک کنم:

)Subsistence wage( مزد بقا )۱
این همان حداقلِِ بیولوژیک و پایه‌ای است؛ یعنی سطحی 
از دستمزد که باید امکان ادامه حیات را فراهم کند. چیزی 
در حد تامین نیازهای اولیه - مثل حداقل کالری و نیازهای 
پایه - نه اینکه خانواده در رفاه باشــد یا انتخاب های متنوع 
غذایی داشته باشد. این مفهوم، تاریخی و بنیادین است و در 
ساده ترین حالت، برای جلوگیری از فروپاشی معیشت مطرح 

می شود.

)Minimum wage( حداقل دستمزد )۲
حداقل دســتمزد، آن ســطح حمایتی است که برای 
جلوگیری از استثمار کارگر وضع می شود و یک “کف 
حمایتی” اســت. نکته مهم این است که در ایران، به گفته 
برخی آمارهــا، حداقل بگیران حدود ۱۵ درصد هســتند؛ 
یعنی برای بخش قابل توجهی از بازار کار، حداقل دستمزد 
عملًاً کفِِ رسمی محسوب می شود، اما در عمل در مواردی 
به سقف هم نزدیک می شود یا مبنای بسیاری از قراردادها 

قرار می گیرد.

)Living wage( مزد معیشتی )۳
این همان چیزی اســت که در ادبیات ILO و در بحث 
“کار شایسته” پررنگ است: دستمزدی که بازتولید خانوار 
و زندگی آبرومندانه را ممکن کند. در ماده ۴۱ قانون کار 
هم وقتی از “هزینه معیشت خانوار” صحبت می شود، عملًاً 

به همین سطح نزدیک می شویم.
بنابراین، نگرانی جامعــه کارگری تا حد زیادی از اینجا 
ناشی شده که بحث “مزد منطقه‌ای” بدون تفکیک این مفاهیم 
مطرح شد و به صورت نادرست این طور جا افتاد که قرار است 
“حداقل دستمزد” منطقه‌ای شود و در برخی مناطق پایین تر 
بیاید. در حالی که اگر قرار است منطقه‌ای سازی معنا داشته 
باشد، نباید حداقل دستمزد را دستکاری کند؛ بلکه باید 
درباره سازوکارهای مکمل، مزایا، یا مدل های توافقی صحبت 

شود - آن هم با داده دقیق و سازوکارهای حمایتی.

از  نـاشی  اصـلی: عقب مانـدگی دسـتمزد  مسـئله 
“بی عدالـتی رویـه‌ای” اسـت

مشــکل اصلی ما فقط “عدالت توزیعی” نیســت )یعنی 
آنچــه در جیب کارگر می‌رود(، بلکه عمیق تر از آن، عدالت 

رویه‌ای است:
رویه ها، ساختارها و فرآیندهایی که قرار است دستمزد 

را تعیین کنند.
اگر رویه عادلانه نباشــد، خروجی هم عادلانه نمی شود. 
مشکل عقبماندگی دســتمزد در ایران، بیش از هر چیز از 
همین جا می آید: کارگــر در فرآیند تصمیم‌گیری، صدای 

مؤثر ندارد و ابزارهای چانه‌زنی جمعی ضعیف است.

و �	 است  اندک  بسیار  ایران  در  پیمان‌های جمعی 
ضریب پوشش ناچیز است؛

با بدنه اجتماعی اتصال مؤثر �	 نمایندگی کارگران 
ندارد و شکاف نمایندگی داریم؛



شماره 272 . پاییز 1404 88

مقررات تکمیلی و سازوکارهای اجرایی به‌گونه‌ای �	
بوده که گاهی حضور/عدم حضور نماینده کارگر یا 

حتی امضای او، اثر تعیین‌کننده نداشته؛
“تسهیل‌گر �	 به‌جای  کار،  عالی  و دولت در شورای 

در  دارد؛  تعیین‌کننده  و  پررنگ  نقش  بی‌طرف”، 
حالی‌که مطابق توصیه‌های ILO، دولت باید نقش 

بی‌طرف و تسهیل‌گر را حفظ کند.

در ادبیات مشــروعیت هم )ورودی/خروجی(، شــورای 
عالی کار وقتی مشروع است که:

ورودی آن نمایندگی واقعی داشته باشد؛�	
و خروجی آن بتواند فقر و نابرابری را کاهش دهد �	

و اثر واقعی بر معیشت بگذارد.

شرط لازم برای هر نوع مزد منطقه‌ای: تقویت چانه‌زنی 
جمعی

اگر قرار باشــد مزد منطقه‌ای یا هر نوع منطقه‌ای سازی 
مطرح شود، باید پیش‌نیازش فراهم باشد:

امکان انعقاد پیمان‌های جمعی واقعی )سراسری/�	
صنفی/منطقه‌ای(

تشکل‌یابی مؤثر و صیانت از نمایندگان کارگری�	
معیشت، �	 سبد  )تورم،  منطقه‌ای  معتبر  داده‌های 

مسکن، خدمات(
و نقش بی‌طرف دولت در فرآیند�	

بدون این پی‌شنیازها، منطقه‌ای سازی می تواند به جای 
حل مسئله، به تضعیف بیشتر نیروی کار و تشدید شکاف ها 

منجر شود.
عرض من همین بود. با این تفکیک، هم سوءبرداشت ها 
کمتر می شــود، هم می توان بحث را دقیق تر و کم هزینه تر 

جلو برد.
در پایان، چون اعلام کردند مدیران استانی لطف کنند 
در سالن حضور داشته باشند، من هم عذرخواهی می کنم و 

از جمع خارج می‌شوم.«

	W: عزیزخانی
متن شــما را با حفظ محتوا و منطق بحث، روان سازی 
و منســجم کردم )با عبارت بندی رســمی تر و قابل ارائه در 

جلسه(:
نکتــه‌ای که می خواهم اضافه کنم این اســت که حتی 
اگر بپذیریم محاســبه تورم یک کار علمی اســت و باید به 
داده های رســمی اتکا کنیم، اما در عمل یک مسئله مهم در 
فرآیند مذاکرات مزدی داریم: نحوه لحاظ کردن تورم در 

مذاکرات.
معمولًاً در مذاکرات تعیین دســتمزد، تورمِِ سال جاری 
یا تورمِِ محقق شده تا مقطع مذاکره مبنا قرار می‌گیرد و بعد 
برای ســال آینده تصمیم‌گیری می شود؛ در حالی که مسئله 
اصلی این اســت که تورمِِ سال آینده است که قرار است 
در طول ۱۲ ماه به جامعه تحمیل شــود. اینجاست که یک 
چالش جدی شــکل می‌گیرد: ما تصمیم را امروز می‌گیریم، 

اما فشار اصلی در طول سال بعد رخ می‌دهد.
بنابرایــن به نظر من حداقــل کاری که دولت می تواند 
برای شــفاف تر شدن فضای مذاکره انجام دهد این است که 
اعضای دولتیِِ حاضر در شــورای عالی کار، با اتکا به داده ها 
و برآوردهای کارشــناسی، پیش‌بینی تورم سال آینده را 
به صورت رســمی و روشــن روی میز مذاکره بیاورند؛ یعنی 
میانگین تورمی که احتمالًاً در ۱۲ ماه سال بعد اتفاق خواهد 
افتاد، برای کارفرما و کارگر شفاف شود. اگر قرار است گفته 
شود »تورم سال آینده ممکن است بالای ۷۰ درصد باشد«، 
این باید روشن و صریح بیان شود تا تصمیم‌گیری بر اساس 

واقعیت های پیشِِ رو انجام شود.
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نکته دوم، به ابزارهای جبرانی و حمایتی مربوط اســت. 
واقعیت این اســت که افزایش دستمزد به تنهایی، در اقتصاد 
تــورمی همه فشــار را حــل نمی کند؛ بنابراین مــا باید به 
حمایت های هدفمند برای حداقل بگیرها فکر کنیم. دولت 
در بودجه هــم ابزارهایی در اختیار دارد: افزایش درآمدهای 
مالیــاتی، گمرکی و همچنین منابعی کــه در قانون بودجه 

پی‌شبینی می شود.
پیشنهاد مشخص من این است که دولت می تواند بخشی 
از منابع قابل اتکا )مثلًاً بخشی از درآمدهای پی‌شبینی شده یا 
منابعی که در بودجه برای برخی ردیف ها در نظر گرفته شده( 
را هدفمند و محدود به حمایت از حداقل بگیرها اختصاص 
دهد؛ نه به صورت عمومی و پراکنده، بلکه دقیقاًً برای گروهی 
که بیشترین فشار تورمی را تحمل می کنند و تعدادشان هم 

در داده های تامین اجتماعی مشخص است.
این حمایت می تواند شــکل های مختلف داشته باشد؛ 

مثلًاً:

احیای کالابرگ یا کمک‌هزینه‌های مشخص برای �	
اقلام ضروری؛

هزینه‌های �	 مثل  معین  حوزه‌های  در  حمایت  یا 
آموزش، بهداشت، یا برخی هزینه‌های پایه خانوار؛ 
به نحوی که حداقل‌بگیرها در طول سال کمتر از 

تورم آسیب ببینند.

در کنــار این ها، بحث ترکیب و نمایندگی در شــورای 
عالی کار هم جدی است. در فضای فعلی، بسیاری از کارگران 
احساس می کنند نمایندگی واقعی و پاسخ گویی کافی وجود 
ندارد؛ از طرف دیگر، در سمت کارفرمایی هم گاهی نمایندگان 
بنگاه های بــزرگ حضور دارند که مسئله شــان با بنگاه های 
کوچک و متوســط متفاوت اســت. این موضوع می تواند بر 

کیفیت چانه‌زنی و خروجی مذاکرات اثر بگذارد.
در نهایــت، یک نکته نظارتی هم وجود دارد: شــورای 
عالی کار و سازوکار تعیین حداقل دستمزد، فقط نباید در 
پایان سال فعال شود؛ بهتر است در طول سال هم رصد و 
پایش داشته باشد و نسبت به پیامدها و انحرافات پاسخ گو 

باشد.

جمع بندی من این است:
اگر قرار است مذاکرات مزدی واقعی تر و کم هزینه تر شود، باید پیش‌بینی تورم سال آینده شفاف شود، و 
همزمان دولت با ابزارهای بودجه‌ای، حمایت های هدفمند برای حداقل‌بگیرها را در طول سال فعال کند تا 

فشار معیشتی فقط روی افزایش دستمزد نیفتد.
خیلی ممنونم.
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 حق براشتغال و کاربرد هوش مصنوعی در بهینه سازی  حق براشتغال و کاربرد هوش مصنوعی در بهینه سازی 
صنعت انرژی و توسعه اشتغال پایدار در ایرانصنعت انرژی و توسعه اشتغال پایدار در ایران11

1علی نواری2، فریبرز عباس نژاد3

چکیده 
هدف: این مطالعه به بررسی اثرات کاربرد هوش مصنوعی بر وضعیت اشتغال در ایران می پردازد و تلاش دارد رابطه میان 

فناوری های هوشمند و عدالت اجتماعی در بازار کار را تحلیل کند. 
روش: داده‌های پنلی ۳۱ استان در بازه زمانی ۲۰۱۵ تا ۲۰۲۳ و مدل اقتصادسنجی ARDL  برای تحلیل اثرات 

کوتاه مدت و بلندمدت استفاده شده است. 
یافته ها: نتایج نشان می‌دهد که هوش مصنوعی به طور معنادار اشتغال کم مهارت را کاهش و اشتغال پرمهارت 
را تقویت می کند، در حالی که متغیرهای کنترل مانند تولید ناخالص داخلی ســرانه، نرخ تحصیلات و زیرســاخت 
دیجیتال نیز تأثیر مثبت بر اشتغال دارند. تحلیل های بخشی، منطقه‌ای و جنسیتی حاکی از آن است که گروه های 

آسیبپذیر، به‌ویژه زنان، جوانان و ساکنان مناطق محروم، بیشترین تأثیر منفی را تجربه کرده‌اند.
نتیجه گیری: بر اســاس نظریه عدالت راولز و رویکرد توانمندسازی آمارتیا سن، ضرورت طراحی سیاست های 
حمایتی، کاهش شــکاف دیجیتال و تضمین عدالت الگوریتمی در بازار کار تأکید می شــود. نقشــه راه سیاســتی 
پیشنهادی به صورت کلی شامل اصلاح نظام آموزشی، ارتقای مهارت های دیجیتال و توسعه زیرساخت های مناطق 
محروم است. یافته ها نشان می‌دهد که هوش مصنوعی بدون سیاست های هدفمند می تواند منجر به حذف مشاغل 
کم مهارت و افزایش نابرابری ها شــود، اما با برنامه‌ریزی مناســب، فرصت های شغلی نوین ایجاد و عدالت اجتماعی 

تقویت خواهد شد. 
کلید واژه: اشتغال، بازار کار دیجیتال، حق بر اشتغال، عدالت الگوریتمی، هوش مصنوعی

1. این طرح با حمایت مالی موسسه کار و تامین اجتماعی انجام شده است.
2. دکتری حقوق بین‌الملل عمومی، استادیار و عضو هیئت علمی دانشکده حقوق، دانشگاه علوم قضایی و خدمات اداری، تهران، ایران. 

3 . کارشناسی ارشد حقوق بین‌الملل، دانشگاه علوم قضایی و خدمات اداری، تهران، ایران.
)fariborzabbasnezhad2@gmail.com نویسنده مسئول(
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1. مقدمه
حق براشتغال به عنوان یکی از ارکان بنیادین حقوق 
بشــر، نقشی اســاسی در تأمین رفاه اجتماعی، ثبات 
اقتصادی و تضمین کرامت انسانی ایفا می کند )سازمان 
بین‌المللی کار، 2022(. این حق بر پایه توانایی فرد در 
ارائه مهارت ها و خدمات به جامعه استوار بوده و تضمین 
می کند که دولــت و اجتماع نیز در مقابل، فرصت های 
شغلی مناسب، شــرایط کاری عادلانه و نظام حمایتی 
لازم را فراهم س��ازند. اهمیت حق براشتغال در اسناد 
بین‌المللی متعددی از جملــه ماده ۲۳ اعلامیه جهانی 
حقوق بشر )1948(، مواد ۶ و ۷ میثاق بین‌المللی حقوق 
اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی )1966( و مقاوله نامه های 
سازمان بین‌المللی کار مورد تأکید قرار گرفته است. در 
نظام حقوقی ایران نیز اصول ۲۸ و ۴۳ قانون اساسی بر 
ضرورت فراهم سازی فرصت های شغلی عادلانه و متوازن 
برای همه افراد جامعه تصریح دارند )عباسی لاهیجی، 
1401: 340(. در همین راستا، سازمان بین‌المللی کار 
در اساسنامه 1919 و اعلامیه فیلادلفیا 1944 دستیابی 
به اشــتغال کامل و مبارزه با بیکاری را به عنوان هدف 

اساسی خود اعلام کرده است )مایر، 1985: 266(.
با ایــن حال در دهه هــای اخیر، تحولات ســریع 
فناوری و ظهور هوش مصنوعی1، ســاختار بازار کار را 
به طور چشمگیری تغییر داده و فرصت ها و چالشهای 
جدیدی برای اشتغال ایجاد کرده است. هوش مصنوعی 
نه تنها موجب جابه جایی مشــاغل و تغییر ماهیت آن ها 
می شــود، بلکه توانایی دولت ها و سازمان ها در مدیریت 
منابع انســانی و مهارت های نیروی کار را نیز به چالش 
می کشد )آجماغلو و رستروپو، 2021: 1794-1824(. 
در ایــن زمینه، شــواهد جهــانی نشــان می‌دهد که 
هوش مصنوعی می تواند تأثیرات متفاوتی بر اشــتغال 
1. Ai

کم مهارت و پرمهارت داشــته باشد. در برخی کشورها، 
مشــاغل پرمهارت با درآمد بالا گســترش یافته و نیاز 
به تخصص های فناورانه و تحلیلی افزایش یافته اســت، 
در حالی که مشــاغل کم مهــارت با خطر حذف مواجه 
شده‌اند )سونگ، 2024: 110-107(. این روند می تواند 
بدون سیاســت های حمایــتی و برنامه‌ریزی هدفمند، 
منجر بــه افزایش نابرابری های اجتمــاعی و اقتصادی 
شــود و گروه های آسیبپذیر را از بهره مندی عادلانه از 

فرصت های شغلی محروم سازد.
پیشینه مطالعاتی نشــان می‌دهد که پژوهشهای 
متعددی در جهان پیرامون اثــرات هوش مصنوعی بر 
اشــتغال و رشد اقتصادی انجام شــده است، اما عمدتاًً 
بــر ارزیابی های اقتصادی یا بهــره‌وری متمرکز بوده‌اند 
و کمتــر به ابعاد حقوق بشــری و عدالت محور حق بر 
اشــتغال توجه کرده‌اند. در ایــران نیز مطالعات موجود 
بیشــتر به جوانب فناورانه و صنعتی پرداخته‌اند و هنوز 
پاسخی روشن و مستند به این پرسش داده نشده است 
که این تحولات چــه تأثیری بر بهره مندی برابر از حق 
براشــتغال در کشــور دارد؟ بنابراین، نوآوری تحقیق 
حاضر تمرکز بر ابعاد حقوق بشری، عدالت اجتماعی و 

گروه های آسیبپذیر است.
بــا توجه به اهمیت این موضــوع، این مقاله تلاش 
دارد، پاســخ دهد که، 1_ کاربرد هوش مصنوعی چه 
تأثیری بر اشتغال کم مهارت و پرمهارت در ایران دارد؟ و 
2_ سیاست های لازم برای تضمین عدالت و بهره مندی 

برابر از حق براشتغال چیست ؟
اهمیت تحقیق در آن اســت که نتایج آن می تواند 
سیاســت گذاران را در اتخاذ تصمیمــاتی آگاهانه برای 
مدیریت گذار فناوری، کاهش شکاف دیجیتال و ایجاد 
فرصت هــای شــغلی عادلانه یاری کنــد. این پژوهش 
می تواند نقشــه راهی برای ارتقــای مهارت ها، حمایت 



شماره 272 . پاییز 1404 92

از گروه هــای در معرض خطر حذف شــغلی و تضمین 
بهره منــدی عادلانــه از فرصت های شــغلی مبتنی بر 

فناوری ارائه دهد.
ضــرورت انجام تحقیق از آن جهت اســت که در 
صورت غفلت از پیامدهــای اجتماعی و حقوقی هوش 
مصنوعی، خطر تشدید نابرابری های طبقاتی، منطقه‌ای و 
جنسیتی وجود دارد و گروه های کم مهارت و آسیبپذیر 
ممکن است بیش از پیش از بازار کار کنار گذاشته شوند. 
عدم مداخله سیاستی مناسب، می تواند تهدیدی جدی 
برای عدالت شغلی، امنیت انسانی و انسجام اجتماعی در 

ایران ایجاد کند.
بنابراین، تحقیــق حاضر تلاشی اســت برای طراحی 
چارچوبی حقوق محور و سیاســت محــور جهت مدیریت 
عادلانــه تحول دیجیتال و اســتفاده از هــوش مصنوعی 
به عنوان ابزاری توســعه گرا برای ارتقای اشتغال و کرامت 

انسانی در ایران.

2. چهارچوب نظری یا مفهومی تحقیق:
این مطالعه بر پایه‌ی ســه نظریه‌ی کلیدی، » بازار کار 
انعطاف پذیــر1«، » عدالت جان راولز2« و » توانمندســازی 
آمارتیا سِِن3«، و با تکیه بر اصول حقوق بین‌الملل کار، حقوق 
بشر و قوانین ملی ایران بنا شده است. هر یک از این نظریه ها 
بُعُــدی از تعامل هوش مصنوعی با عدالت شــغلی و حق بر 

اشتغال را روشن می سازد.

1.2. نظریه بازار کار انعطاف پذیر:
 این نظریه بر توانایی بازار کار در ســازگاری با تحولات 
فناورانــه تأکید دارد. با ظهور هوش مصنــوعی، بسیاری از 
مشاغل سنتی جای خود را به مشاغل دیجیتال، پروژه محور 

1. Flexible labor market
2. John Rawls’ justice
3. Amartya Sen’s Empowerment

و پلتفرمی می‌دهند. انعطاف پذیری بــازار کار برای انطباق 
با این تغییرات، نقش کلیــدی در کاهش بیکاری و هدایت 
نیروی کار به فرصت های جدید دارد )ســازمان همکاری و 

توسعه اقتصادی، ۲۰۲۱(.
از منظر حقوق بین‌الملل کار، انعطاف پذیری بازار کار باید 
با رعایت اصول بنیادین »حق بر اشتغال شایسته4«، »امنیت 
شغلی5« و »عدم تبعیض6« همراه باشد )پیترآیآ‌ور، 2017: 
4-1(. بر اســاس ماده ۶ میثاق بین‌المللی حقوق اقتصادی، 
اجتمــاعی و فرهنگی7، دولت ها موظف‌اند شــرایطی فراهم 
ســازند که هر فرد بتواند آزادانه کاری مولد و رضایت بخش 
را انتخاب کند. همچنین، مقاوله نامه شــماره ۱۲۲ )۱۹۶۴( 
ســازمان بین‌المللی کار درباره‌ی سیاســت اشتغال، بر لزوم 
ایجاد فرصت های شغلی متناسب با تحولات فناورانه تأکید 
دارد. در ایران، اصول مشــابهی در اصل ۲۸ قانون اســاسی 
و ماده ۲۱ قانون کار دیده می شــود. بنابراین، دولت ها باید 
ســازوکارهای حقوقی و نهادی لازم برای بازآموزی، انتقال 
مهارت ها و حمایت از نیروی کار در برابر جابه جایی فناورانه 

را فراهم کنند.

2.2. نظریه عدالت جان راولز:
راولز8در کتاب »نظریه‌ای در باب عدالت9«، عدالت را 
به معنای فراهم سازی فرصت های برابر برای همه اعضای 
جامعه تعریــف می کند. اصل تفاوت او بیان می کند که 
نابرابری ها تنها زمانی قابل قبول‌اند که به نفع ضعیف ترین 
اقشار جامعه باشد. در زمینه اشتغال مبتنی بر فناوری، 
این نظریه اهمیت طراحی سیاســت ها و چارچوب های 
قانونی را برای حمایت از گروه های آسیبپذیر برجسته 
4. Right to Decent Work
5. Job security
6. Non-discrimination
7. ICESCR
8. Rawls
9. A Theory of Justice
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می کند )راولز، 1971(
این رویکرد مبنای حقــوقی مهمی برای اصل عدم 
تبعیض و تساوی فرصت ها در نظام های هوش مصنوعی 
فراهــم می کند. مطابق با ماده ۷ اعلامیه جهانی حقوق 
بشر و ماده ۲ میثاق بین‌المللی حقوق مدنی و سیاسی، 
دولت ها موظف‌اند از تبعیض الگوریتمی، حذف شــغلی 
گروه های آسیبپذیر و بهره کشی در محیط های کاری 
دیجیتال جلوگیری کنند. در ایــران نیز این اصول در 

اصول ۱۹ و ۲۰ قانون اساسی منعکس شده‌اند

3.2. رویکرد توانمندسازی1:
آمارتیا ســن2 بر این باور اســت که عدالــت اجتماعی 
زمانی محقق می شــود که افراد توانایی واقعی برای انتخاب 
و مشــارکت فعال در زندگی اقتصادی داشــته باشند. این 
رویکــرد، مکمل نظریــه راولز در تحلیل اثــرات فناوری بر 
اشتغال است )سن، 1999(. در این چارچوب، ارتقای ایمنی 
شــغلی از طریق هوش مصنوعی می تواند جلوه‌ای عملی از 
توانمندسازی نیروی کار محسوب شود. سامانه های هوشمند 
با پایــش شــرایط کاری و رفتار کارکنــان، امکان کاهش 
مخاطرات و افزایش کنترل انســانی بر محیط کار را فراهم 
می کننــد و بدین ترتیب، توانایی افراد بــرای ادامه فعالیت 
شغلی و انتخاب مسیرهای ایمن تر تقویت می شود )لوید سََد، 
2024(. در قوانین ایران نیز، مواد ۹۱ تا ۹۵ قانون کار بر الزام 
کارفرمایان به تأمین ایمنی و سلامت محیط کار تأکید دارند

4.2. مدل مفهومی مقاله:
مــدل مفهومی این مطالعه رابطه میان ســرمایه گذاری 
در هوش مصنوعی و عدالت اجتماعی در بازار کار را نشــان 

می‌دهد؛

1. Capability Approach
2. Amartya Sen

ســرمایه گذاری در هوش مصنوعی → تغییر ساختار 

مهارت ها → جابه جایی مشاغل → اثر بر اشتغال کم مهارت 

و پرمهارت → عدالت اجتماعی

این مدل بیانگر آن است که فناوری‌های نوین نه تنها 
ساختار مهارت ها و مشاغل را تغییر می دهند، بلکه بر توزیع 
فرصت های شغلی و تحقق عدالت اجتماعی نیز اثر مستقیم 

دارند.
در نتیجــه، دولت ها و نهادهای بین‌المللی باید از طریق 
مقررات گــذاری شــفاف، نظارت اخلاقی بــر الگوریتم ها، و 
حمایــت از بازآمــوزی نیروی کار، میان توســعه فناورانه و 

عدالت انسانی توازن برقرار کنند.

3. روش شناسی پژوهش:
برای بــررسی اثرات هــوش مصنوعی بر اشــتغال، از 
داده های پنلی ۳۱ استان ایران در بازه زمانی ۲۰۱۵ تا ۲۰۲۳ 
استفاده شده است. متغیر وابسته نرخ اشتغال )در سه سطح 
کل، کم مهارت و پرمهارت( و متغیر مســتقل اصلی، نسبت 
سرمایه گذاری در فناوری های هوشــمند به تولید ناخالص 
داخلی3استانی است. متغیرهای کنترل شامل تولید ناخالص 
داخلی ســرانه، نرخ تحصیلات، زیرســاخت دیجیتال و نرخ 

بیکاری هستند.
داده های اشتغال از گزارش های رسمی مرکز آمار ایران 
)۱۴۰۳( و شاخص های ســرمایه گذاری هوش مصنوعی از 
نقشه راه ملی هوش مصنوعی و اشتغال وزارت تعاون، کار و 

رفاه اجتماعی )۱۴۰۱( استخراج شده‌اند.
بــرای تحلیــل روابــط بیــن متغیرهــا، از مدل 
 )ARDL4( خودرگرسیــون بــا وقفه های توزیع شــده

3. GDP
4. مدل خودبازگشــتی با وقفه توزیع شده که روابط کوتاه مدت و 
بلندمدت بین متغیرها را بررسی می کند و برای داده های ترکیبی 

مانا و نامانا مناسب است.
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اســتفاده شده اســت. این مدل امکان بررسی هم‌زمان 
روابــط کوتاه مدت و بلندمدت بیــن متغیرها را فراهم 
می ســازد و بــرای داده های پنلی با ســاختار ناهمگن 

مناسب است.

ARDL فرمول مدل

ΔEmploymenti,t= β0+ β1AIi,t + β2Controlsi,t + ϵi,t

توضیح متغیرها:
در ایــن بخش متغیرهای اصلی و کنتــرلی مدل مورد 
بررسی قرار می‌گیرند. براین اســاس تعریف دقیق هر متغیر 
و نقــش آن در تحلیل اثر هوش مصنــوعی بر تغییرات نرخ 

اشتغال استان ها ارائه شده است.

	-i تغییرات نرخ اشتغال استان : ΔEmploymenti,t

t در زمان

AIi,t : نســبت ســرمایه‌گذاری در فناوری‌های -	

i هوشمند به تولید ناخالص داخلی استان

Controlsi,t : مجموعه متغیرهای کنترل شامل -	

تولی��د ناخالص داخلی ســرانه، نرخ تحصیلات، 
زیرساخت دیجیتال، نرخ بیکاری

β1 :  ضریب اثر هوش مصنوعی بر اشتغال-	

ϵi,t :  مؤلفه خطا-	

آزمون های اعتبارسنجی:
برای اطمینــان از صحــت نتایج و پایــایی تحلیل ها، 
مجموعــه‌ای از آزمون های اعتبارســنجی اجرا شــد. این 
آزمون ها شامل بررسی ایســتایی متغیرها، هم جمعی برای 
شناســایی روابط بلندمدت و آزمون حساسیت با تغییر در 

متغیرهای کنترل بود.

-	 آزمون ایس��تایی:  ADF و PP برای بررسی مانایی 
متغیرها

-	 آزمون هم‌جمعی: آزمون کونتونگ برای بررسی رابطه 
بلندمدت

-	 آزمون حساسیت: با حذف و اضافه متغیرهای کنترل 
 Panel VAR و مقایسه با مدل

ARDL دلایل انتخاب مدل
با توجه به ویژگی های داده ها و اهداف تحلیل، مدل 
ARDL به عنوان چارچوب مناســب انتخاب شد. این 

مدل امکان بررسی هم‌زمان اثرات کوتاه مدت و بلندمدت، 
انعطاف در انتخاب وقفه ها و کاربرد در نمونه های محدود 

و ناهمگن استانی را فراهم می کند.
-	 مدل ARDL به‌دلیــل ویژگی‌های زیر انتخاب 

شده است:
-	 امکان استفاده با داده‌های ترکیبی مانا و نامانا  
-	 مناسب برای نمونه‌های محدود و ساختار ناهمگن 

استانی  
-	  قابلیت تفکیک اثرات کوتاه‌مدت و بلندمدت  
-	  انعطاف‌پذیری در انتخاب وقفه‌های بهینه برای 

هر متغیر

4. یافته ها
در این بخش، نتایج تحلیل های آماری پژوهش شــامل 
آمار توصیفی، مدل های رگرسیــونی و بررسی های بخشی، 
منطقه‌ای و جنسیتی ارائه می شــود. هدف از این تحلیل ها، 
تبیین اثرات هوش مصنوعی بر ساختار اشتغال، بهره‌وری و 

توازن جنسیتی در صنعت انرژی ایران است.
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جدول ۱. آمار توصیفی متغیرهای کلیدی

ایــن جــدول نمای کلی از وضعیت بازار کار ایران در دوره 2023–2015 را نشــان می‌دهد. میانگین نرخ اشــتغال کل 
۳۷.۲٪ اســت که در نقاط مختلف کشور نوسان دارد. ســهم نیروی کار کم مهارت تقریباًً دو برابر نیروی کار پرمهارت است. 
همچنین، سرمایه گذاری در فناوری های هوشمند به طور میانگین ۲.۴٪ از تولید ناخالص داخلی استانی را تشکیل می‌دهد که 

نشان‌دهنده نفوذ تدریجی هوش مصنوعی در اقتصاد منطقه‌ای ایران است.

انحراف معیارمیانگینمتغیرردیف

37.24.5نرخ اشتغال کل  )%(1

18.93.1اشتغال کم مهارت  )%(2

11.52.8اشتغال پرمهارت  )%(3

2.40.9نسبت سرمایه گذاری هوش مصنوعی به تولید ناخالص داخلی )%(4

  ARDL جدول ۲. نتایج برآورد مدل

این جدول نتایج مدل اقتصادسنجی ARDL را نشان می‌دهد که رابطه بین سرمایه گذاری در هوش مصنوعی 
و اشتغال را در حضور متغیرهای کنترل بررسی کرده است. ضریب منفی برای هوش مصنوعی نشان‌دهنده کاهش 
معنادار اش��تغال کم مهارت در اثر افزایش سرمایه گذاری هوشمند اس��ت. در مقابل، تولید ناخالص داخلی  سرانه، 
زیرســاخت دیجیتال و نرخ تحصیلات اثر مثبت بر اشــتغال دارند. نرخ بیکاری نیز همان طور که انتظار می‌رود، اثر 

منفی دارد.

t-Statisticp-Valueضریب β متغیرردیف

3.210.002-0.35-هوش مصنوعی1

0.001<0.424.05تولید ناخالص داخلی سرانه2

0.182.670.011زیرساخت دیجیتال3

0.293.020.006نرخ تحصیلات4

2.450.019-0.21-نرخ بیکاری5

1.122.100.038ثابت6
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جدول ۳. تغییرات اشتغال بر حسب بخش اقتصادی

این جدول نشان می‌دهد که تأثیر هوش مصنوعی بر اشتغال در بخشهای مختلف اقتصاد ایران متفاوت است. بیشترین 
کاهش اشتغال کم مهارت در بخش صنعت مشاهده شده که به‌دلیل اتوماسیون خطوط تولید است. در مقابل، بخش خدمات 
بیشترین رشد اشتغال پرمهارت را تجربه کرده که ناشی از گسترش مشاغل تحلیلی، مدیریتی و فناورانه در حوزه های مالی، 
آموزشی و سلامت است. بخش کشاورزی کمترین تغییر را داشته که نشان‌دهنده نفوذ محدود فناوری های هوشمند در این 

حوزه است.

افزایش اشتغال پرمهارت  )%(کاهش اشتغال کم مهارت  )%(بخشردیف

4.22.8صنعت1

3.53.9خدمات2

2.11.5کشاورزی3

جدول ۴. تحلیل منطقه‌ای و جنسیتی

این جدول یافته های منطقه‌ای و جنسیتی را به صورت خلاصه ارائه می‌دهد. استان های محروم با زیرساخت ضعیف 
بیشترین آسیب را دیده‌اند  )برنامه عمران ملل متحد، 2023( و اشتغال زنان و جوانان در مشاغل خدماتی بیشترین 
کاهش اشتغال را تجربه کرده‌اند )سازمان بین‌المللی کار، 2022(. این یافته ها نشان می‌دهد که سیاست گذاری باید 

به صورت هدفمند و منطقه محور طراحی شود.

توضیحشدت تأثیرگروه آسیب پذیرشاخص تحلیلردیف

کاهش اشتغال کم مهارت به دلیل ضعف زیرساخت دیجیتالبالاسیستان، ایلام، کهگیلویهمنطقه ای1

حذف مشاغل تکراری و اداری با اتوماسیونمتوسط تا بالازنان در خدماتجنسیتی2

رقابت پذیری پایین در مقابل مشاغل فناورانهبالاجوانان 18 تا30 سالنسلی3

این نتایج با پژوهشهای بین‌المللی نیز هم‌راستا است. مطالعات بانک جهانی و صندوق بین‌المللی پول نشان می‌دهد که 
مشــاغل مرتبط با هوش مصنوعی عمدتاًً در مناطق شــهری و کشورهای توسعه یافته متمرکز هستند. این تمرکز جغرافیایی 
نابرابری در دس�ـترسی به فرصت های شغلی و مهاجرت نیروی کار ماهر از مناطق محروم به مراکز فناوری را تشدید می کند. 
بنابراین، سیاست گذاری در ایران باید به گونه‌ای باشد که فرصت های دیجیتال به صورت متوازن در سراسر کشور توزیع شوند 

و زیرساخت های ارتباطی و آموزشی مناطق محروم تقویت گردد تا خطر عقبماندگی دیجیتال و اقتصادی کاهش یابد. 
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5. بحث
موجب  مصنوعی  هوش  که  می‌دهد  نشان  نتایج 
است.  شده  ایران  کار  بازار  در  ساختاری  جابه جایی 
افزایش سرمایه گذاری در فناوری‌های هوشمند به طور 
هم زمان  و  داده  کاهش  را  کم مهارت  اشتغال  معنادار 
فرصت هایی برای اشتغال پرمهارت ایجاد کرده است. 
این تحول در صورت عدم مداخله سیاستی، می تواند 
منجر به تشدید نابرابری و حذف گروه های آسیبپذیر 

شود.
هوش مصنوعی همچنین فرصت های شــغلی را در 
ســطح جهانی و در مناطق کمتر توسعه یافته گسترش 
می‌دهد. با تســهیل ارتباطات و کاهش محدودیت های 
جغرافیایی، کارگــران می توانند به مشــاغل آنلاین یا 
دورکار دســترسی پیدا کنند. ایــن امر موجب افزایش 
فرصت های شــغلی برای افــراد دارای محدودیت های 
جسمی یا شرایط خاص و برای ساکنان مناطق محروم 

می شود )شن، 2024: ۳۳-۱(. 
ظهــور فناوری هایی مانند مدل هــای زبانی بزرگ1 
و سیســتم های پردازش زبان طبیعی2، مشاغلی چون 
یادگیــری ماشین4و  داده3، متخصصــان  مهندســان 
توســعه‌دهندگان هــوش مصنوعی را بــه وجود آورده 
است. این مشاغل نه تنها در کشورهای پیشرفته، بلکه 
در کشــورهای در حال توسعه نیز گســترش یافته‌اند. 
نمونه‌ای از این تحول در کنیا مشــاهده می شود، جایی 
که سرویس پرداخت M-Pesa  مبتنی بر فناوری های 
دیجیتال و هــوش مصنوعی، شــبکه‌ای از ۱۱۰,۰۰۰ 
نماینده ایجاد کرده و فرصت های شغلی گسترده‌ای در 
بخشهای مرتبط فراهم کرده است. این سیستم، علاوه 
1. Large Language Models
2. Natural Language Processing
3. Data Pipelines
4. Machine Learning

بر افزایش شمول مالی، به رشد کس‌بوکارهای کوچک 
و متوســط و شکل‌گیری یک اکوسیستم اقتصادی پویا 

کمک کرده است )گمیرک و همکاران، ۲۰۲۳: ۴۲(.
از جنبه های داخلی، هوش مصنوعی می تواند ایمنی 
شــغلی و سلامت محیــط کار را بهبود دهد. در صنایع 
انرژی، معدن و تولید، الگوریتم های بینایی کامپیوتری و 
حسگرهای هوشمند رفتارهای نا ایمن کارکنان یا نقص 
تجهیزات را شناســایی کرده و هشدارهای لازم را صادر 
می کنند. این سازوکارها علاوه بر کاهش حوادث کاری، 
اعتماد کارکنان را افزایش داده و سلامت شغلی را بهبود 

می بخشند.
بر اساس نظریه عدالت راولز )راولز، 1971(، حذف 
مشاغل کم مهارت بدون جایگزینی عادلانه، نقض اصل 
)سن،  توانمندسازی  رویکرد  همچنین،  است.  تفاوت 
1999( نشان می دهد که افراد باید امکان واقعی برای 
بازآموزی و مشارکت در اقتصاد دیجیتال داشته باشند. 
یافته های منطقه ای و جنسیتی نیز تأکید می کنند که 
سیاست گذاری باید هدفمند، منطقه محور و حساس به 
تفاوت های اجتماعی باشد )برنامه عمران ملل متحد، 

.)2023
یــکی از عوامل اصــلی نابرابــری در بهره مندی از 
فناوری های نوین، شــکاف دیجیتال میــان مناطق و 
گروه هــای اجتماعی اســت. گســترش کاربرد هوش 
مصنــوعی در بــازار کار، گرچه بهــره‌وری را افزایش 
داده، اما باعث تشــدید شــکاف مهارتی5و نابرابری در 
فرصت های شغلی شده اســت. هوش مصنوعی نیاز به 
مهارت های فناورانه، تحلیلی و میان‌رشته‌ای را افزایش 
داده، در حالی که بخش بزرگی از نیروی کار در ایران و 
سایر کشــورهای در حال توسعه هنوز به این مهارت ها 

دسترسی ندارند )باباشاهی و همکاران، ۲۰۲۴: 1-28(
5. Skills Gap
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این تحول ناهمگون نوعی دوقطبی شــغلی ایجاد کرده 
است: )اتور و همکاران، 2006: 194–189(.

1. مشاغل پرمهارت با درآمد بالا رشد می کنند.
2. مشــاغل کم مهارت یا قابل‌اتوماسیون با خطر زوال و 

بی ثباتی مواجه‌اند.

اقشــار آسیبپذیر، از جمله زنان، جوانــان، اقلیت های 
قومی و افراد با ســواد دیجیتال پایین، بیشــترین آسیب را 
متحمل میش��وند. بر اساس گزارش )یونس��کو و سازمان 
همکاری و توسعه اقتصادی۲۰۲۳(، حدود ۶۰٪ کارگران در 
کشورهای در حال توســعه فاقد مهارت های پایه دیجیتال 
هســتند1. همچنین، صندوق بین‌المللی پول هشــدار داده 
است که بدون سیاست های آموزش مادام‌العمر و دسترسی 
برابر به مهارت های دیجیتال، هوش مصنوعی می تواند شکاف 
طبقــاتی و نابرابری های اجتماعی را افزایش دهد2. مقابله با 

این شکاف نیازمند اقدامات چندلایه است:
1. اصلاح نظام آموزشی

2. ارائه آموزش های مهارتی هدفمند
3. دسترسی اقشار کم برخوردار به فناوری
4. سرمایه گذاری در مهارت‌آموزی مجدد

به عنوان مثال، گزارش بانک جهانی نشــان می‌دهد که 
دسترسی محدود به اینترنت و برق در کشورهای کم‌درآمد 
یکی از موانع اصلی بهره‌گیری از فناوری های هوش مصنوعی 
اســت و مانع مشــارکت مؤثر در اقتصاد دیجیتال می شود 

)گمیرک و همکاران، 2023: ۴۴(
یــکی دیگر از ابعاد مهم عدالت در بــازار کار دیجیتال، 

1. UNESCO, Education and digital transformation: 
New visions for learning in the age of AI, 2023

2. IMF. AI and Jobs: Policy Challenges for the 
Future of Work. Washington, DC: International 
Monetary Fund.

پاســخ گویی کارفرمایــان در برابر تصمیمــات الگوریتمی 
اســت. استفاده از سیستم های مبتنی بر هوش مصنوعی در 
استخدام یا ارزیابی عملکرد، در صورتی که با داده های ناقص 
یا ســوگیرانه تغذیه شــوند، می تواند حق براشتغال، برابری 
فرصت ها و امنیت شغلی را نقض کند. بنابراین، کارفرمایان 
باید مســئول و پاســخگو باشند و شــفافیت لازم را درباره 
نحوه اســتفاده از داده ها و الگوریتم ها فراهم کنند. همزمان، 
قانون گــذاران باید چارچوب های الزام‌آور طراحی کنند تا در 
صورت بروز تبعیض یا نابرابری ناشی از فناوری، سازوکارهای 
اصلاحی و جبــرانی پی‌شبینی شــود )جونْدْون و همکاران، 

.)105–120 :2025
پژوهشهای بین‌المللی نشــان می‌دهد خودکارســازی 
مبتنی بر هــوش مصنوعی، به‌ویــژه در بخشهای تولید و 
خدمات، مشاغل کم مهارت را کاهش داده و فرصت های شغلی 
تحلیلی و فنی را افزایش داده اســت )آجماغلو و رستروپو، 
2021: 1824-1794(. مطالعات تطبیقی در کشورهای در 
حال توســعه مانند هند، ترکیه و مصر نیز نشان می‌دهد که 
فقدان سیاست های حمایتی موجب حذف گسترده مشاغل 
ســنتی شــده اســت )برنامه عمران ملل متحد، 2023( و 
)بانک جهــانی، 2020(. در صنایع پرخطر نظیر نفت و گاز، 
به کارگیری هوش مصنوعی ضمن افزایش بهره‌وری، ایمنی 
شــغلی کارکنان را ارتقا داده و از وقــوع حوادث جلوگیری 
می کند )پیشــگار و همکاران، 2021: 18؛ الحیلی، 2024: 
115(. این دستاوردها نشان می‌دهد که اثر هوش مصنوعی 
صرفاًً اقتصادی نیســت و ابعاد ایمنی و سلامت شغلی را نیز 

دربرمی‌گیرد.
در ایران، مطالعات موجود عمدتاًً توصیفی هستند و 
کمتر به تحلیل های اقتصادسنجی منطقه‌ای پرداخته‌اند 
)قبادی و کریمی، 2020: 68-45(. این مقاله با استفاده 
از داده های استانی و مدلARDL، خلأ پژوهشی را پر 

می‌کند.
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جدول 5. عوامل مؤثر بر نابرابری در دسترسی به فرصت های شغلی

توضیحاتعاملردیف

کمبود زیرساخت های اینترنتی در کشورهای کم درآمددسترسی به اینترنت1

قطعی های مکرر برق در کشورهای در حال توسعهدسترسی به برق2

کمبود آموزش های لازم برای کار با فناوری های پیشرفتهسطح مهارت های دیجیتال3

هزینه های بالای استقرار و نگهداری فناوری های هوش مصنوعیهزینه های فناوری4

بالا و فرصت رشــد ســریع برخوردارند )دلویت اینسایتس، 
2022(. در کشورهای در حال توسعه مانند ایران، با تقویت 
زیرساخت آموزشی، سیاست گذاری و مهارت های دیجیتال، 
فرصت های شغلی قابل توجهی در تحلیل داده، خودکارسازی 
اداری و قضایی، هوش تجاری، پیشگیری از جرایم اقتصادی 
و ارتقای آموزش و سلامــت وجود دارد و تفاوت مسیرهای 
شغلی بیشتر ناشی از سیاست گذاری و منابع آموزشی است 

نه استعدادها )برینجولفسون و مک آفی، 2014(.
ایــن رویکرد، علاوه بر انطباق بــا اصول عدالت راولزی، 
تحقق عمــلی عدالت الگوریتمی را به عنــوان یکی از ارکان 

عدالت اجتماعی در عصر هوش مصنوعی تضمین می کند.
 البته نباید از جنبه های مثبت هوش مصنوعی در بهبود 
شــرایط کاری و ارتقای ایمنی شــغلی غافل شد. در صنایع 
انــرژی، معدن و تولیــد، الگوریتم های بینــایی کامپیوتری 
و حســگرهای هوشــمند قادرند رفتارهای ناایمن کارکنان 
یا نقص تجهیزات را شناســایی و هشــدارهای لازم را صادر 
کنند. این سازوکارها علاوه بر کاهش حوادث کاری، موجب 
افزایش اعتماد کارکنان به محیط کار و بهبود سلامت شغلی 

می شوند. )لوید سد، 2024(
بر اســاس نظریه عدالــت راولز)راولــز، 1971(، حذف 
مشــاغل کم مهارت بدون جایگزینی عادلانــه، نقض اصل 
تفاوت است. همچنین، رویکرد توانمندسازی نشان می‌دهد 
که افــراد باید امکان واقعی برای بازآموزی و مشــارکت در 

هوش مصنــوعی همچنیــن چالشهــایی مانند 
تبعیــض الگوریتمی در محیط هــای کاری ایجاد کرده 
اســت؛ داده های ناقص یا سوگیری های پنهان می تواند 
تصمیماتی ناعادلانه در استخدام، ترفیع، ارزیابی عملکرد 
و پرداخت حقوق ایجاد کنــد )انصاری، 1401: 160-

153(. نمونه‌ی معروف آن سیســتم استخدامی آمازون 
است که زنان را نادیده می گرفت )دستین، 2018(. این 
مســئله ضرورت طراحی چارچوب های نظارتی مبتنی 
بر عدالت و شــفافیت را برای حفظ حق براشتغال برابر 
یادآور می شود )راجی و بوالاموینی، 2019: 429-435(

تحولات سریع فناوری، به‌ویژه هوش مصنوعی، ساختار 
بازار کار جهانی را تغییر داده اســت. کشورهای توسعه یافته 
مانند ایالات متحده و اروپا پیشگام توسعه فناوری های مبتنی 
بر هوش مصنوعی هستند و این حوزه به یکی از پیشران های 
اصلی اشتغال آینده تبدیل شده است )مجمع جهانی اقتصاد، 
2023(. پی‌شبینی می شود تا سال ۲۰۲۷، هوش مصنوعی 
حدود ۸۳ میلیون شغل سنتی را حذف و ۶۹ میلیون شغل 
جدید در حوزه هــایی چون تحلیل داده، یادگیری ماشین و 
طراحی سیستم های هوشمند ایجاد کند )سازمان همکاری و 
توسعه اقتصادی، 2021(. در این شرایط، بازآموزی مهارت ها 
برای هدایت نیروی کار به فرصت های نوین ضروری اســت. 
متخصصان هوش مصنوعی در کشــورهای توســعه یافته با 
حمایت دولت و ســرمایه گذاری، از درآمد و امنیت شــغلی 
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ـِن، 1999(. یافته های  اقتصاد دیجیتال داشــته باشند )س�
منطقه‌ای و جنسیتی نیز تأکید می کنند که سیاست گذاری 
باید هدفمند، منطقه محور و حساس به تفاوت های اجتماعی 

باشد )برنامه عمران ملل متحد، 2023(.
یکی از ابعاد مهم عدالت در بازار کار دیجیتال، پاسخ گویی 
کارفرمایان در برابر تصمیمات الگوریتمی اســت. اســتفاده 
از سیســتم های مبتنی بر هوش مصنــوعی در فرآیندهای 
استخدام یا ارزیابی عملکرد، در صورتی که با داده های ناقص 
یا سوگیرانه تغذیه شــوند، می تواند به نقض حق براشتغال، 
برابری فرصت ها و امنیت شغلی منجر شود )مانتلرو، 2022: 

12(. بنابرایــن، کارفرمایان باید در قبــال نتایج تصمیمات 
الگوریتمی مسئول و پاســخگو باشند و شفافیت لازم را در 
خصوص نحوه اســتفاده از داده ها و الگوریتم ها فراهم آورند 
)کولتای، 2019: 146(. در همین راســتا، قانون گذاران نیز 
بایــد چارچوب های الــزام‌آوری تدوین کننــد تا در صورت 
بــروز تبعیض یــا نابرابری ناشی از فناوری های هوشــمند، 
سازوکارهای اصلاحی و جبرانی پی‌شبینی شود )چِِنگودن، 
2023: 12795-12765(. ایــن رویکــرد نه تنهــا با اصول 
عدالت راولزی هم خوان اســت، بلکه تحقق عملی »عدالت 
الگوریتمی« را به عنوان یــکی از ارکان عدالت اجتماعی در 

عصر هوش مصنوعی تضمین می کند. 

6. نتیجه‌گیری و نقشه راه سیاستی
تحولات هــوش مصنوعی، با ظرفیت بــالای خود در 
ارتقای بهره‌وری و خلق مشــاغل جدیــد، فرصت های 
بی نظیری بــرای بازار کار ایجاد کرده‌اند. با این حال، 
بــدون سیاســت های حمایــتی و هدفمند، هوش 
مصنوعی می تواند منجر به حذف گسترده مشاغل 
کم مهارت و افزایــش نابرابری منطقه‌ای و طبقاتی 
شود.  این فناوری با دگرگون کردن ماهیت بسیاری 
از حرفه های سنتی، شکاف مهارتی موجود را عمیق تر 
کرده و بازآموزی نیروی کار را به ضرورتی 
می کند.  تبدیــل  اجتناب ناپذیر 
سیاست های  طراحی  بنابراین، 
پیشگیرانه و ســرمایه گذاری در 
برنامه هــای توانمندســازی کارگران برای 
گــذار موفق به عصر جدید اقتصاد دیجیتال امری حیاتی 

محسوب می شود.
یکی از الزامات کلیدی برای تحقق عدالت شــغلی 
در عصر هوش مصنوعی، کاهش شکاف دیجیتال میان 
مناطق است. توسعه زیرســاخت های ارتباطی، دسترسی 
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ارزان بــه اینترنت و آموزش مهارت های دیجیتال در مناطق 
محــروم، باید به عنوان پیششــرط بهره منــدی عادلانه از 
تحــولات فناورانه در نظر گرفته شــود. در غیر این صورت، 
سیاســت های اشتغال هوشــمند نه تنها به بهبود بازار کار 

این صورت، سیاســت های اشتغال هوشمند نه تنها به بهبود 
بازار کار نمی‌انجامند، بلکه نابرابری های منطقه‌ای و طبقاتی 

را عمیق تر می کنند. 
هوش مصنوعی همچون یک فناوری تحول‌آفرین، ظرفیت 
بــالایی برای ارتقاء بهره‌وری و خلق مشــاغل جدید دارد، اما 
در صورت فقدان سیاســت های حمایــتی، می تواند منجر به 
حذف گسترده مشاغل کم مهارت و افزایش نابرابری شود. برای 
تضمین بهره مندی عادلانه )وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی، 
۱۴۰۱( و )سازمان همکاری و توسعه اقتصادی، ۲۰۲۱( از حق 

براشتغال، نقشه راه زیر پیشنهاد می شود:

این نقشه راه سیاستی ضمن افزایش فرصت های شغلی 
و ارتقــای مهارت ها، زمینه را برای توزیع عادلانه فرصت ها و 
کاهش نابرابــری دیجیتال فراهم می کند و تضمین می کند 
که تحولات هوش مصنــوعی به صورت پایدار و عدالت محور 

در بازار کار ایران اجرا شوند.
از دیگر الزامات اساسی برای تحقق عدالت شغلی در عصر 
 هوش مصنوعی، کاهش شکاف دیجیتال میان مناطق است

توســعه‌ی زیرســاخت های ارتباطی، دســترسی ارزان به 
اینترنــت، و آموزش مهارت های دیجیتال در مناطق محروم 
باید به عنوان پیششــرط بهره منــدی عادلانه از تحولات 
فناورانه در نظر گرفته شــود )گمیرک، 2023: 44(. در غیر 

نمی‌انجامند، بلکه نابرابری ها را تشدید خواهند کرد )آجماغلو 
و رستروپو، 2021: 1824-1794(. برای تضمین بهره مندی 
عادلانه از حق براشــتغال و ایجاد فرصت های برابر، نقشه راه 

سیاستی زیر پیشنهاد می شود:

جدول 6. نقشه راه سیاستی پیشنهادی

اقدام سیاستینهاد مسئولزمان اجراشاخص ارزیابیردیف

اصلاح برنامه های آموزشی وزارت علوم، فنی وحرفه ای1405نرخ اشتغال پرمهارت1
مهارت محور

تدوین مقررات عدالت الگوریتمیمجلس، مرکز ملی فضای مجازی1404کاهش تبعیض در استخدام دیجیتال2

گسترش بیمه بیکاری فناورانهسازمان تأمین اجتماعی1406پوشش بیکاری ناشی از اتوماسیون3

راه اندازی پلتفرم ملی گواهی وزارت ارتباطات، معاونت علمی1405تعداد گواهی های صادرشده4
مهارت هوش مصنوعی

طراحی داشبورد ملی اشتغال مرکز آمار ایران، وزارت کار1404به روزرسانی فصلی شاخص ها5
هوشمند

تضمین پاسخ گویی در تصمیمات 6
وزارت کار، دیوان عدالت اداری1405الگوریتمی

تدوین دستورالعمل مسئولیت 
کارفرمایان در قبال تصمیمات 

مبتنی بر هوش مصنوعی
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7. محدودیت ها و مسیرهای آینده تحقیق:
بــا وجود نتایج حاصل، این مطالعــه با محدودیت هایی 
مواجه است که باید در تفسیر یافته‌ها در نظر گرفته شوند. 
همچنین، مسیرهــای تحقیقاتی آینــده فرصت هایی برای 
تعمیق و گســترش تحلیل اثرات هوش مصنوعی بر اشتغال 

ارائه می کنند.

1.7. محدودیت ها:
داده های سرمایه گذاری هوش مصنوعی در سطح استان ها 
با تخمین غیرمستقیم حاصل شده‌اند و ممکن است دقت کامل 

نداشته باشند )وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی، ۱۴۰۱(.
-	 اثرات کیفی مانند رضایت شغلی، امنیت شغلی 

یا عدالت ادراکی در این مطالعه لحاظ نشده‌اند.
-	 مـ�دل ARDL محدود به روابط خطی اســت 

و تعامــات پیچیده‌تر بین متغیرها را پوشــش 
نمی‌دهد.

2.7. مسیرهای آینده:
با توجه به محدودیت های موجود، مسیرهای تحقیقاتی 

آینده فرصت هایی برای توسعه تحلیل و تعمیق درک اثرات 
هــوش مصنوعی بر بــازار کار فراهم می کنند. اســتفاده از 
مدل های پیشــرفته، مطالعات تطبیقی و بررسی ابعاد کیفی 
اشتغال می تواند چشم‌انداز بهتری برای سیاست گذاری ارائه 

دهد.
-	 اســتفاده از مدل‌های غیرخطی مانند یادگیری 

ماشــین1 برای پی‌شبینی اثرات شــغلی هوش 
مصنوعی.

-	 تحلیــل تطبیقی با کشــورهای منطقــه برای 
استخراج الگوهای سیاستی موفق.

-	 بررسی اثرات هوش مصنوعی بر کیفیت اشتغال، 
رضایت شــغلی و عدالت ادراکــی با روش‌های 
پیمایش��ی. )ســازمان بین‌المللی کار، 2022( و 

)برنامه عمران ملل متحد، 2023(.
در مجموع، با وجود محدودیت های ذکر شده، این مطالعه 
پایه‌ای برای تحلیل اثرات هوش مصنوعی بر اشتغال فراهم 
کرده است. مسیرهای آینده تحقیق می تواند با بهره‌گیری از 
روش های پیشرفته و بررسی ابعاد کیفی، بینشهای عملی و 

سیاست گذاری مؤثرتری ارائه دهد.

1. Machine Learning
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چکیده
دانش و نوآوری، اساسی ترین عامل پیشرفت در عرصه های صنعتی و اقتصادی محسوب می گردد. شرکت های دانشبنیان 
به منظور تحقق بخشیدن به این هدف و به منظور عملیاتی کردن آموخته های نظری و دانشــگاهی در صنعت ایجاد شده‌اند. 
پژوهش حاضر باهدف بررسی راهبردهای غلبه بر چالشهای توســعه شــرکت های دانشبنیان در استان خوزستان صورت 
گرفت. بر اســاس موضوع روش تحقیق، داده بنیاد انتخاب شــد. مشــارکت کنندگان تحقیق، نخبگان استان شامل استادان 
دانشگاه و مدیران شرکت های دانشبنیان و واحدهای فناور 44 نفر انتخاب شدند. نمونه‌گیری تحقیق، نمونه‌گیری نظری و 
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روش جمع‌آوری داده ها مصاحبه عمیق و نیمه ساختاریافته 
بــود. تحلیل داده ها با اســتفاده از کدگذاری نظری صورت 
گرفت. یافته ها نشــان داد: داشتن برنامه تخصصی منطبق 
با شرایط اقتصادی کشور، تعریف پلن‌های مختلف درآمدی، 
تأمین مالی غیر تسهیلاتی، ساخت محصول تقاضامند، تنوع 
بخشیدن به ســبد تولیدی و تولید محصولات جانبی، تولید 
محصول با محوریت فروش به مردم، ایجاد فضای کارگاهی، 
ایجاد تعاونی دانش، ایجاد رده بندی شرکت های دانشبنیان، 
وجود مراکز بلااســتفاده دولتی در ســطح شهرســتان ها، 
رده بندی اقتصادی شرکت ها، فراهم کردن فرصت برای ورود 
ســرمایه گذار به شــرکت از راهبردهای مقابله‌ای شرکت ها 
دانشبنیان با چالشهای موجود در فعالیت اقتصادی شــان 
است. برآیند کار نشان می‌دهد به کارگیری راهبردها باید در 
دو سطح انجام شود برخی از آنها باید خود شرکت ها و برخی 
دیگر را باید ســازمان های مرتبط با شرکت های دانشبنیان 
یعنی پارک علم‌وفناوری و مراکز رشد دانشگاه ها انجام دهند.

واژگان کلیدی: شرکت های دانشبنیان، نوآوری، تولید 
محصول، تحلیل داده بنیاد

بیان مسئله
ظهور شــرکت ها و ســازمان هایی که بنیان اصلی آنها 
مبتنی بر دانش و استفاده از ایده ها، خلاقیت و نوآوری است، 
از واقعیت های دنیای کس‌بوکار جدید است. کس‌بوکارهای 
دانشبنیان نقش مهمی در اثربخشی تولید، تبلور دانش در 
محصولات و خدمات جدید، ارتقای ســطح اقتصاد و رفاه و 
تولیــد ثروت و ارزش افزوده در یــک جامعه ایفا می کنند و 
حرکت به سوی نوآوری و ایجاد تغییر در ترکیب محصولات 
و خدمــات در قلمرو فعالیت های یک شــرکت دانشبنیان 
قرار دارد. در واقــع کســ‌بوکارهای دانشبنیان مبتنی بر 
نشر، اشاعه و اســتفاده از اطلاعات، دانش و خلق شرکت ها 
را بنا می نهد )کهرایی و شیوایی، 1400: 103(. شرکت ها و 

مؤسسه های دانشبنیان، شرکت ها یا مؤسسه های خصوصی 
یا تعاونی اســت که به منظور هم‌افزایی علم و ثروت، توسعه 
اقتصاد دانشمحــور، تحقق هدف های علــمی و اقتصادی 
و تجاری ســازی تحقیق‌وتوســعه در حــوزه فناوری هــای 
برتــر و باارزش افزوده فراوان به‌ویــژه در تولید نرم‌افزارهای 
مربوط تشــکیل می شوند )ســروری اشــلیکی، 1391 به 
نقــل از جمشیدنژاد و همکاران، 1399: 10(. شــرکت های 
دانشبنیان؛ شرکت های جوان و مستقلی که بخشی از منابع 
خود را به تحقیق‌وتوسعه اختصاص می‌دهند و بخش بزرگی 
از نیروی انسانی آنها را افرادی با توان علمی و تخصصی بالا و 
بیشتر توسط یک کارآفرین و یا تیمی از کارآفرینان با تمرکز 
بر توسعه و بهره برداری تجاری از یک ایده خلاقانه یا نوآورانه 
که بر پایه یک دانش فنی فناورانه توســعه یافته می باشــند 
تشکیل می شــوند تشکیل می شوند و در بیشتر موارد نیز از 
فناوری های متوســط یا پیشــرفته  و یا فرایندهای نوآورانه 
در محصولات، خدمات یا فرایندهای خود استفاده می کنند 

)خیاطیان و همکاران، 1394: 42(. 
عصر پرتلاطم امــروزی که پایه و اســاس اقتصادهای 
صنعــتی می باشــد از محوریت منابع به ســمت محوریت 
ســرمایه های فکری جابه جا شــده و این تغییر باعث شده 
تــا برای موفقیت در حوزه های مختلف نیازمند اســتفاده از 
ابزارهای خاص و متفاوتی باشد )فلاح و کاظمی، 1398: 58(. 
مطابق تحقیقات صورت گرفته در مورد چالشهای توســعه 
شرکت های دانشبنیان در خوزستان حسین‌زاده و همکاران 
)1404( نشــان داد نبود فضــای کارگاهی مالکیتی، پارک 
علم‌وفناوری خوزستان؛ تناسب نداشتن رشد کمی شرکت ها 
و توســعه کالبدی پارک علم‌وفنــاوری؛ افزایش هزینه های 
تولید در اثر کمبود فضای کارگاهی؛ ناتوانی پارک در برقراری 
امکانات اولیه فناوران؛ در اختیار قرارگرفتن سوله های صنعت 
و معدن توســط دلالان؛ اجرانشدن قوانین مصوب کشوری 
در خوزســتان؛ به عنوان چالشهای شرکت های دانشبنیان 
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هستند همچنین حسین‌زاده و همکاران )1403( بی ثباتی و 
لرزه های اقتصادی، نبود زیرساخت ها و امکانات، اندک بودن 
تســهیلات، ســود کلان وام های اعطایی، رشدنیافتن وام ها 
متناســب با تورم موجود، چند مرحله بــودن پرداخت وام، 
اخذ تضامین ســنگین بانکی، کمرنگ بودن نقش ارتباطی 
پارک ها و سرمایه گذاران خطرپذیر، نادیده‌انگاشتن بازاریابی 
در خوزســتان؛ تأخیــر در پرداخت مطالبات شــرکت های 
دانشبنیان از دیگر چالشهای توسعه شرکت های دانشبنیان 
خوزستانی برشمرده‌اند. ازاین‌رو ســؤال اصلی این پژوهش 
این بود که شــرکت های دانشبنیان و ســازمان های متولی 
شرکت های دانشبنیان و واحدهای فناور چه راهبردهایی را 

برای مقابله با این چالشها باید به کار گیرند.

ادبیات نظری و پیشینه تحقیق
در آغاز، برای هزاران ســال، زندگی انســان ها با شکار و 
خوشه‌چینی تأمین می شد. بشــر اولیه با توجه به محیط و 
امکانات اطراف خود برای بقــا تلاش می کرد. او برای ادامه 
زندگی، مجبور بــه تأمین نیازهای اولیه خود بود؛ به همین 
دلیل همواره در کنار رودخانه ها، جنگل ها و مناطق حاصلخیز 
زندگی می کرد تا با ماهیگیری، شکار حیوانات و برداشت میوه 
و گیاهان خودرو، غذای خود را تأمین کند. انسان مجبور بود 
با تغییر فصل و یا از بین رفتن محیط‌زیســت یا مواد غذایی 
که نقطه بر اثر خشکســالی، سیل یا انــواع بلایای طبیعی، 
مکان زندگی خود را تغییر دهد؛ بنابراین زندگی یکجانشینی 
برای وی امکان پذیر نبود )لنســکی و لنســکی، 1374 به 
نقل از مؤمــنی و نجفی، 1402: 14(. ده هزار ســال قبل، 
انقلاب کشاورزی آغاز شــد بشر جای خود را در کره زمین 
با گسترش روستاها، اســکان جمعیت ها و ایجاد زمین های 
زراعتی و شیوه جدید زندگی بــاز کرد )تافلر، 1372: 20-

21(. برخی گروه ها باگذشــت زمــان دریافتند که کمک به 
رشــد گیاهان در دامن طبیعت با مراقبت و مواظبت از آنها 

امکان پذیر است. این گامی کوچک در جهت گزینش بهترین 
گیاه، انتقال آنها به نقاط حفاظت شده، و کاشت دوباره تخم 
آنها بود. توسعه کشاورزی چیزی بیش از خوراک برای مردم 
به ارمغان آورد: الیاف، پوســت و دیگر فرآورده های گیاهان 
بــرای تهیه لباس و ظــروف و بسیار دیگــر از اقلام کاربرد 
داشــتند )جی  لانگ، 1397: 10(. انقلاب صنعتی به دوران 
ده هزارساله کشــاورزی که منشأ ایجاد بیشترین ثروت بود 
پایان داد )مؤمنی و نجفی، 1402: 16(. سیصد سال قبل، در 
طول کم‌وبیش نیم قرن انفجاری رخ داد که امواج آن سراسر 
کره زمین را به لرزه درآورد، جوامع را در هم ریخت و تمدنی 
به تمــامی نوین خلق کرد این انفجــار، انقلاب صنعتی بود، 
نیروی جزرومد غول‌آســای آن همانا موج دوم بود با تمامی 
نهادهای گذشته تصادم کرد و شیوة زندگی میلیون ها انسان 
را دگرگون ســاخت )تافلر، 1372: 31(. منظور از اصطلاح 
انقلاب صنعتی فرایندی اســت که فناوری در تولید صنعتی 
به کار می برد، منابع جدید به غیر از نیروی انسان و حیوان، 
بــرای راه‌اندازی ماشین ها از اهمیت خاصی برخوردار بودند. 
در ســده نخست انقلاب صنعتی، نیرو از ماشین بخار تأمین 
می شد )کوریک، 1382: 129(. زمان اختراع ماشین بخار را 
نقطه زمانی آغاز انقلاب صنعتی اول در نظر گرفته‌اند. توماس 
نیوکامن1 با اختراع اولین ماشین بخار در ســال 1712 این 
دستاورد فناورانه را به عنوان آغاز انقلاب صنعتی اول مطرح 
می کند. جیمز وات2 بعدها ماشین بخار را به طور اســاسی 
بهبود بخشیــد. پیش از این مردم مجبــور بودند با نیروی 
انســانی، حیوان یا نیروی طبیعی مثل باد یا جریان آب کار 
کنند در این دوره تجهیزات وابسته به نیروی طبیعی، انسانی 
یــا حیوانی با ماشین جایگزین شــدند. این انقلاب صنعتی 
بیشــتر کارها را از زمین های کشاورزی به کارخانه ها منتقل 
کــرد. ازاین‌رو کارخانه های بزرگ تــر و ماشین های تولیدی 

1 . Thomas Newcomen
2 . James Watt
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زیادی ساخته شدند. شــغل های جدید را برای جمعیت را 
برای جمعیت رو به رشــد فراهم کرد )پیره بابی و همکاران، 
1402: 80( و ســبب خلق نظام هــای کاملًاً جدید تولید، 
تبادل و توزیع شد و بخشهای مختلف، از کشاورزی گرفته 
تا تولید و از مخابرات گرفتــه تا حمل‌ونقل، را متحول کرد 
)کیانی بختیاری و موسوی موحدی، 1400: 156(. پیدایش 
کشــاورزی اولین نقطه عطف در توسعه اجتماعی انسان، و 
انقلاب صنعتی دومین پیشــرفت بزرگ بوده است و به هر 
کــدام از این دو نه به عنوان رخدادی مجــزا و یکباره، بلکه 
پیوســته و به صورت موجی از تحول که با سرعت معینی در 
حرکت است می نگرد )تافلر، 1372: 20(.  موج دوم انقلاب 
صنعتی نزدیک به صدسال بعد از انقلاب صنعتی اول، اختراع 
برق دومین انقلاب صنعتی را رقم زد. نفت با ذغال ســنگ 
رقابت می کرد و برای نخستین بار با استفاده مؤثر از جریان 
برق منبع جدیدی برای راه انداختن موتورها، روشــن کردن 
شهرها و وسیله مستقیم ارتباطی مردم با هم ایجاد شد. آنچه 
در موج اول انقلاب صنعتی پس از کشف نیروی بخار پیش 
آمد، این بود که نفت، برق و اختراعات مرتبط با دومین انقلاب 
صنعتی  هم بیش از پیش، بار فعالیت اقتصادی را از انســان 
بــه ماشین منتقل کرد )ریفکین، 1394 به نقل از مؤمنی و 
نجــفی، 1402: 17-18(. در این انقلاب فناوری های جدید 
توســعه یافتند و تولید انبوه یا وجــود برق و خطوط مونتاژ 
امکان پذیر شد )پیره بابی و همکاران، 1402: 80( و موج سوم 
انقلاب صنعتی به دهه آخر قرن بیستم میلادی برمی گردد 
که ریشه های آن به اختراع و کاربرد اینترنت و کاربرد رایانه ها  
در امــر تولید برمی گردد و اقتصاد آن اقتصاد دانشمحور نام 
نهادنــد و منظور از آن کاربرد دانش در تمام ســطوح تولید 
یک محصول بود. اطلاعات تکنولوژیکی به معنای اطلاعات 
مربــوط به طرز اســتفاده از منابع مــادی محیط در جهت 
ارضای نیازمندی های انســانی از تمامی عوامل دیگری که 
در شــکل‌دادن به فرایندهای اساسی توسعه و تحول دخیل 

بوده‌انــد مهم تر بوده اســت. اگر نوآوری هــای تکنولوژیکی 
10/000 سال گذشته وجود نداشت، تمام جوامع بشری در 
ابعاد کوچک، با جمعیت هــای کوچ نشین، و با فعالیت هایی 
مانند شکار و میوه‌چینی در حد زندگی نیاکان عصر حجر ما 
باقی مانده بودند. ولی این نوآوری های تکنولوژیکی با سرعتی 
عجیــب و به طرزی انقلابی مــا را از عصر حجر به عصر اتم 
کشــاندند؛ بنابراین ناگزیر باید بپذیریم که تکامل اجتماعی 
فرهنگی عبارت بوده است از فرایند توسعه و تحول ناشی از 
تحصیل و کاربرد اطلاعات فرهنگی جدید و به‌ویژه اطلاعات 

تکنولوژیکی )لنسکی و لنسکی، 1369: 95(.
از مطالعات صورت گرفته در کشــور پژوهش صمدزاده 
و نوری )1403( نشــان دادند قابلیت هــای مدیریت برند، 
کیفیت، قابلیت پژوهش بازاریابی و ســنجش بازار، نوآوری، 
ویژگی های شبکه، قابلیت تبلیغات، قابلیت یادگیری، قابلیت 
مدیریت فروش و ارتباط با مشتریان، انعطاف پذیری، قابلیت 
تصمیم‌گیری در برابر تلاطم های محیطی بیش از 58 درصد 
از وزن و اهمیت قابلیت ها را در بهبود عملکرد شــرکت های 
دانشبنیان دارا می باشــد. پاکزاد و همکاران )1402( نشان 
دادند سهم اســتان ها از تعداد هیئت علمی، تعداد مقالات، 
تعداد کارگاه های تحقیق‌وتوسعه، ارزش افزوده بخش صنعت 
و فعالیت هــای حرفه‌ای علمی و فــنی، ارزش افزوده بخش 
اطلاعــات و ارتباطات؛ برخی از عوامل مؤثر در رشــد کمی 
شــرکت های دانشبنیان محسوب می شــوند. گلعلی‌زاده و 
همکاران )1400( نشــان دادند ضعف های دانشی، سازمانی 
و حرفه‌ای شــرکت های دانشبنیان، ریسک گریزی و ضعف 
عملکردی صندوق های تأمین مالی موجود، کمبود و ضعف 
عملکردی صندوق های خطرپذیر موجود، کمبود صندوق ها 
و بیمه هــای ضمانت اعتبار، ضعف هــای فرهنگ اجتماعی 
برای مشارکت و ســرمایه گذاری، مشکلات بازار محصولات 
دانشبنیــان از مهم ترین چالشهای فــراروی تأمین نالی 
شــرکت های دانشبنیان محســوب می شــوند. قاسمی و 
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همکاران )۱۳۹۷( نشان دادند که با وجود قوانین و مقررات 
مختلف در برنامه های توســعه و سایر قوانین دائمی کشور، 
هنوز یا یک چارچوب جامع و منسجم حقوقی برای حرکت 
به ســمت اقتصاد دانشبنیان فاصله وجود ندارد. همچنین 
رژیم نهادی و ساختار اقتصادی کشور باید تقویت شود و در 
زمینــه حمایت از کارآفرینی و نوآوری هنوز برخی خلأهای 
قانونی وجود دارد. کریمی و حســن‌پور )۱۳۹۰( نشان داد 
علی‌رغم افزایش صادرات کالاهای دانشبنیان به بازار منطقه، 
سهم و جایگاه ایران در بازار مذکور مطلوب و امیدوارکننده 
نیست. تنوع پایین تر، ضعف رقابت پذیری صادرات کالاهای 
دانشبنیان کشور در تجارت با کشورهای منطقه در صورت 
استمرار وضعیت مذکور دستیابی به اهداف سند چشم‌انداز 
را دشوار خواهد کرد. تعامل پویا و سازنده با دنیای صنعتی، 
فراهــم‌آوردن زمینه های جذب ســرمایه گذاری خارجی و 
اعمال سیاســت های تجاری برون گرا می توان شــاهد تنوع 
رقابت پذیری کالاهای صــادراتی صنایع دانشبنیان در بازار 
منطقه‌ای بود. و پژوهشهای خارجی صورت گرفته فرمانسیا 
و ایمانی1 )2024( نشــان دادند حکم توانایی شــرکت های 
کوچک و متوســط  برای دسترسی به منابع مالی پایدار یک 
عامل تعیین کننده مهم در انعطاف پذیری و رشــد آنهاست.  
بلنکستاین و همکاران2 )2020( نشــان دادند عوامل مؤثر 
برتوســعه کارآفرینی دانشبنیان شامل: ترویج آموزش های 
کارآفرینی در دانشــگاه ها، ایجاد تعــادل بین نظریه و عمل 
در امر آمــوزش کارآفرینی، پرورش ذهنیــت کارآفرینی از 
طریق آموزش کارآفرینی می‌داند. النا و همکاران3 )2020( 
در پژوهشی در خصوص توســعه شرکت های دانشبنیان در 
کشــور ســوئد بیان کردند، افزایش تاکید بر عوامل اقتصاد 
دانشبنیان باعث رشــد رقابت پذیری کشور می شود که به 

1 . Firmansyah and Imani 
2 . Blankesteijn et all
3 . Elena et all

پایداری بهتر آن کمک می کند. موسیو و همکاران4 )2016( 
عنوان کردنــد: قوانین و رویه های عمــومی، قوانین تنظیم 
انگیزه هــای مالی و قوانین مربوط به خطرپذیری کارآفرینی 

تاثیر مثبتی بر توسعه کسب و کارهای دانشگاهی دارد.

حساسیت نظری
رهیافت کیفی به مفهــوم نظریه آن را محصول تفکر و 
تعمــق در داده های تجربی تلــقی می نماید. نظریه از منظر 
روش شناسی کیفی، الگویی برآمده از زمینه است که پدیده 
موردبحث را در بســتری کل گرایانه تبیین می نماید؛ اما این 
تبیین علی یا ریاضی نبوده و باهدف پیشــگویی نتایج آینده 
صورت نمی پذیرد. بلکه تبیین کیفی، تبیینی است تکوینی 
و وابســته به متن که به منظور ایجاد ثبات و انســجام میان 
ادراکات مجزا در موقعیت های متفاوت صورت بندی می شود 

)جورابچی، 1398: 20(.
نظریه رشــد درونزا5 رومر6: رومر ارتباط میان رشد 
اقتصادی و اقتصاد اندیشــه ها را تنظیم کرد. وی بیان کرد 
که دانش، موتور رشــد اقتصادی اســت و انباشــت دانش 
درون‌زا اســت. پس باید به دنبال عوامــلی بود که دانش را 
تولیــد می کنند. دانش به دلیل ویــژگی غیررقابتی بودنش 
متفاوت از ســایر کالاهاست. در حقیقت استفاده یک نفر از 
یک اندیشــه به طور همزمان مانع اســتفاده فرد دیگری از 
همان اندیشــه نخواهد شد )سالم، 1397: 190(. در اقتصاد 
اندیشــه ها می توان به دو رویکرد کلی درباره نحوة اثرگذاری 
دانش جدید در اقتصاد اشــاره کرد. در هر دو این رویکردها 
یــک فرض محوری دربارة رفتار بنگاه ها وجود دارد که ورود 
بنگاه ها به فعالیت های تحقیق‌وتوســعه به مثابة خرید بلیت 
لاتاری است. جایزة این لاتاری هم موفقیت در بازار است. در 

4 . Muscio et all
5 . endogenous growth theory
6 . Romer
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رویکرد نخســت که به نگاه افقی معروف است، یک نوآوری 
موفق به بنگاه برنده اجازه می‌دهد تا سرمایه های جدیدی را 
در اختیار بگیرد که این سرمایه ها  نیاز سایر تولیدکنندگان 
کالاهای مصرفی نیز هســت؛ اما باید توجه داشــت که این 
ســرمایه های جدید، همــواره در حال رقابت با ســایر انواع 
ســرمایه ها در بازار اســت، چه ســرمایه های قدیمی و چه 
ســرمایه های جدیدی که بر اثر تحقیق و توسعه های جدید 
بــه وجود می‌آیند. در این نگاه کالاهای مختلف )نوآوری ها( 
از بازار خارج نمی شوند؛ بلکه کالاها )نوآوری های( جدید آن 
را جایگزین می کنند. در رویکرد دوم که به رویکرد عمودی 
معروف است نوآوری موفق به بنگاه اجازه می‌دهد تا به صورت 
موقت صاحب یک قدرت یکه تازی یا مونوپولی در بازار شود. 
نوآوری بنگاه های دیگر ایــن قدرت موقت را از بین می برد؛ 
بنابراین هر نوآوری جدید جایگزین نوآوری قدیمی می شود 
به طوری که یک نردبان کیفیت را شــکل می‌دهد. در این 
لاتاری تحقیق‌وتوســعه، بنگاه ها می‌توانند از طریق افزایش 
هزینه های تحقیق‌وتوسعه بلیت های بیشتری را برای ورود به 

بازی خریداری کنند )سوزنچی کاشانی،1395: 25(.
الریــش بک1 در نظریه خود معتقد اســت از مهم ترین 
ویژگی های جامعــه جدید، مرکزیت دانــایی به عنوان یک  
منبع اقتصادی اســت. دانــایی، و نه کار، بــه منبع ثروت 
اجتماعی تبدیل خواهد شد، و کارگران دانش که می توانند 
دانش تخصصی را در جهت خلق اختراعات سودآور )کالاها، 
نوآوری های ســازمانی یا فناوری، و نظایر آن( به کار گیرند، 
تبدیــل به گروه برتــر اجتماع خواهند شــد.  منبع اصلی 
اقتصادی - بــه قول اقتصاددانان »ابــزار تولید« - دیگر نه 
ســرمایه اســت، نه منابع طبیعی و نه کار. منبع هم اکنون 
دانش اســت، و در آینده نیز دانــش خواهد بود. از این پس 
برخلاف  نظریه های اقتصادی قرن نوزدهم و بیســتم که دو 
قطب اقتصادی فعالیت های ثروت‌آفرین را سرمایه گذاری در 

1 . Ulrich Beck

تولیدات سودآور کار می‌دانستند، این دو عنصر تبدیل  دانش 
به کار، یعنی بهره‌وری و نوآوری خواهد بود که ارزش‌آفرینی 
خواهند کرد. گروه های پیشرو جامعه دانایی عبارت خواهند 
بــود از: کارگران دانش که توانایی کاربرد دانش در تولیدات 
را دارنــد؛ دانایــان حرفــه‌ای؛ و مســتخدمین دانش )بک، 
1395: 72-73(. بــک ویژگی هــای کار را در عصر  چنین 
برمی شمرد: 1-بهره‌وری بازتابی دانشمحور: ویژگی بارز کار 
دانایی محور این است که در آن، از خود دانش برای تولید و 
کاربرد دانش به عنوان منبع اصلی بهره‌وری استفاده می شود. 
زنجیره‌ای میان نوآوری های فناوری علم محور و کاربرد این 
فناوری ها برای تولید نسل جدیدی از فناوری ها و  تولیدات 
وجــود دارد. به این ترتیب می تــوان گفت بهره‌وری موجود 
در جامعه دانــایی، نه تنها تداوم می یابد، بلکه تســریع نیز 
می شود. 2-پویایی فرابخشی: با گذر به جامعه دانایی، بخش 
جدیدی از تولید ایجاد نمی شود. به جای آن، تأثیر بهره‌وری 
علم محــور، در تمامی بخشهای تولید، اعم از کشــاورزی، 
صنعت و خدمات، تشدید شده و تمایز میان  کالا و خدمات 
از بین می‌رود . 3- مکان زدایی کار و شــناور بودن فناوری 
اطلاعات: کســانی که می خواهند پویایی جامعه دانایی را با 
استفاده از مفروضات و مقوله بندی های پارادایم قدیمی کار 
توضیح دهند، از درک جنبه‌ای از واقعیت واقعی و انقلابی آن 
عاجز خواهند بود که فعالیت های مختلف – تولید، مدیریت، 
کاربرد و توزیع – را به صورت مســتقیم و آنلاین در ارتباط 
با هم قــرار می‌دهد. بدین ترتیب به نظر می‌رســد پارادایم 
موجود در خصوص جامعة مکان محور صنعتی دچار تغییراتی 
بنیادین شده  و انواع جدیدی از گزینه ها در تصمیم‌گیری و 
استانداردسازی ها مورد توجه قرار دارد. در نتیجه، جبرگرایی 
فناورانه، به‌وسیله فناوری اطلاعات رد شــده اســت. جامعه 
دانــایی با توجه بــه تنوع هنجارها و روش های توســعه در 
جوامع مختلف، و بر خلاف پس‌زمینه های فرهنگی مخالف، 

به صورت تکثرگرایانه توسعه می یابد )بک، 1395: 74(.
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روش شناسی و داده های تحقیق 
پژوهش حاضر از نظر هدف توسعه‌ای – کاربردی و از لحاظ 
ماهیت داده هــا روش پژوهش، کیفی بوده که جهت طراحی 
و تدوین مدل نظــام تأمین اجتماعی فراگیر از روش تحقیق 
نظریه داده بنیاد سیستماتیک اســتفاده شد. ابزار جمع‌آوری 
داده ها در تحقیق حاضر مصاحبه نیمه ساختاریافته بوده است. 
این تحلیل براســاس روش داده بنیاد اشــتراوس و کوربین1 

)1998( انجام شــد و تدوین چالــش های اقتصادی فعالیت 
شرکت های دانشبنیان طی سه مرحله کدگذاری باز، محوری 
و گزینشی  صورت پذیرفت. در این شیوه، ابتدا کدهای مناسب 

1 . Strauss and Corbyn

به بخش های مختلف داده ها تخصیص یافته و این کدها را در 
قالب مقوله ها دسته بندی کردیم. این فرایند، کدگذاری باز 
خوانده می شود. سپس با اندیشیدن در مورد ابعاد متفاوت این 
مقولــه ها و یافتن پیوندهای میان آنها به کد گذاری محوری 
اقدام شــد. لازم بذکر است که در جریان این کدگذاری ها، با 
اســتفاده از نمونه گیری نظری و بــا توجه به مفاهیم پدیدار 
شــده از درون داده ها، به گــردآوری داده ها در مورد مدل 
نظام تأمیــن اجتماعی فراگیر 
و توســعه آن پرداخته شــد تا 
تصویری غنی تر از عوامل، ملاک ها 
و نشــانگرهای حاصله، فراهم شود. 
مشــارکت کنندگان تحقیــق 44 نفر 
نخبگان اســتان که متشکل از استادان 
دانشگاه شهید چمران اهواز، علوم پزشکی 
جندی شاپور اهواز و دانشگاه آزاد همچنین 
تعدادی از مدیران شــرکت های دانشبنیان 
انتخاب شــدند در طی ایــن مسیر نمونه‌گیری 
تحقیق بر اســاس نمونه‌گیری نظری و هدفمند 
اســت. روش جمع‌آوری داده هــا مصاحبه عمیق و 
نیمه ساختاریافته می باشد. تحلیل داده‌ها با استفاده از 
کدگذاری نظری صورت گرفت. کدگذاری نظری روشی 
است برای تحلیل داده هایی که به منظور تدوین یک نظریه 
به روش نظریه پردازی داده محور گردآوری شده‌اند. این روش 
را گلیزر2 و اشــتراوس )۱۹۶۷( مطرح کردند و بعدها توسط 
گلیزر )۱۹۷۸(  و اشــتراوس )۱۹۸۷( و اشتراوس و کوربین 
)1990/1998( بسط پیدا کرد  و منظور از کدگذاری عبارت 
است از عملیاتی که طی آن داده ها تجزیه، مفهوم سازی، و به 
شــکل تازه‌ای در کنار یکدیگر قرار داده می شــود. این همان 
فرایند اصلی‌ای است که طی آن نظریه بر اساس داده ها تدوین 

می شود )فلیک، ۱۳۹۱: ۳۲۹(. 

2 . Glazer
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جدول شماره 1 - فهرست مشارکت کنندگان در پژوهش

شغلتحصیلاتجنسیتردیفشغلتحصیلاتجنسیتردیف

عضو هیئت علمی- مدیرعامل دکتریمرد 1
 عضو هیئت علمیدکتریمرد 23شرکت دانشبنیان

مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدمرد24 عضو هیئت علمیدکتریمرد2

مدیرعامل شرکت دانشبنیاندانشجو دکتریمرد25عضو هیئت علمیدکتریمرد3

مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسیمرد26عضو هیئت علمیدکتریزن4

مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدمرد27 عضو هیئت علمیدکتریمرد5

مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدمرد28مدیرعامل شرکت دانشبنیاندکتریزن6

عضو هیئت علمی- مدیرعامل دکتریمرد7
مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدمرد29شرکت دانشبنیان

مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدمرد30عضو هیئت علمیدکتریمرد8

عضو هیئت علمی- مدیرعامل دکتریمرد9
مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدمرد31شرکت دانشبنیان

مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدمرد32عضو هیئت علمیدکتریمرد10

عضو هیئت علمی- مدیرعامل دکتریزن11
مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدمرد33شرکت دانشبنیان

مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدمرد34عضو هیئت علمیدکتریمرد12

عضو هیئت علمی- مدیرعامل دکتریمرد13
مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدمرد35شرکت دانشبنیان

مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدمرد36عضو هیئت علمیدکتریمرد14

مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدمرد37عضو هیئت علمیدکتریمرد15

مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدمرد38عضو هیئت علمیدکتریمرد16

مدیرعامل شرکت دانشبنیانلیسانسمرد39عضو هیئت علمیدکتریمرد17

مدیرعامل شرکت دانشبنیاندکتریزن40عضو هیئت علمیدکتریمرد 18

عضو هیئت علمی- مدیرعامل دکتریمرد19
مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدزن41شرکت دانشبنیان

مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدزن42عضو هیئت علمیدکتریمرد20

مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدزن43عضو هیئت علمیدکتریمرد21

مدیرعامل شرکت دانشبنیان- دکتریمرد22
مدیرعامل شرکت دانشبنیانکارشناسی ارشدزن44عضو هیئت علمی
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تجزیه و تحلیل نتایج
بــا تحلیل و بررسی دقیق و خط به خط متن مصاحبه های تحقیق، مفاهیم و مضامین محوری در طی فرایندی جزئی و 

دقیق و طولانی مفهوم پردازی و ارائه شدند.

جدول شماره 2 - راهبردهای مقابله‌ای با چالش های توسعه شرکت های دانش بنیان و واحدهای فناور

مقولهمفاهیم

ایجاد  از متخصصین در  تاسیس شرکت، مشاوره گرفتن  برای  برنامه تخصصی  داشتن 
شرکت، ضرورت داشتن برنامه برای شرایط دشوار، داشتن مهارت برنامه‌ریزی، داشتن 

برنامه و احتمال موفقیت، برنامه‌ریزی متناسب با شرایط ایران

داشتن برنامه تخصصی منطبق با شرایط اقتصادی 
کشور

ایجاد پلن های درآمدی در شرکت، ضرورت توجه به درآمدهای جانبی برای بقا شرکت، 
ایجاد بستر درآمدی جانبی در شرکت

تعریف پلن‌های مختلف درآمدی

تأمین مالی غیر تسهیلات  به کارگیری  تأمین مالی های مختلف،  فراهم کردن شرایط 
بانک ها، سهام دار کردن افراد متخصص به ازای انجام کار

تأمین مالی غیر تسهیلاتی

ساخت نمونه آزمایشگاهی و تقاضا محور کردن آن، اخذ سفارش تولید از شرکت ها، دشوار 
بودن فروش محصول

ساخت محصول تقاضامند

حرکت به سمت تولیدات زیرمجموعه، فاصله‌گیری از تولید محصول اولیه، تولید محصول 
توسعه  شرکت،  بقا  شرط  تولیدی  سبد  تنوع  اصلی،  محصول  پیشبرد  کنار  در  جانبی 
محصولات جانبی شرکت همزمان با گذراندن پروسه اخذ مجوزات محصول اصلی، تولید 

محصولات زیرمجموعه،

تنوع بخشیدن به سبد تولیدی و تولید محصولات 
جانبی

مشارکت نکردن در پروژه های دولتی، تغییردادن بازار شرکت های دانشبنیان از دولت به 
کارهای مردم

تولید محصول با محوریت فروش به مردم

ایجاد فضای کارگاهیایجاد کارگاه ثابت و کاهش هزینه ها

تجمیع کالاهای ساخته شده یک رسته فناوری در یک کاتالوگ، تشکیل مجموعه‌ای از 
کالاهای ساخته شده

ایجاد تعاونی دانش

پروژه های  واسپاری  علم‌وفناوری،  پارک های  و  رشد  مرکز  توسط  شرکت ها  رده بندی 
سازمان ها به شرکت ها بر اساس رنک کسب شده

ایجاد رده بندی شرکت های دانشبنیان

مکان های بی‌استفاده در سطح شهرستان ها، کوتاه بودن مدیران دولتی در برخی شهرها، 
قابلیت تغییر کاربری مکان های دولتی بلااستفاده در شهرستان ها، امکان جا دادن فناوران 

در مکان های دولتی شهرها

وجود مراکز بلااستفاده دولتی در سطح شهرستان ها

نظارت بر عملکرد شرکت ها توسط پارک، رتبه بندی شرکت ها، اسکیل بندی شرکت ها 
بر اساس عملکرد

رده بندی اقتصادی شرکت ها

تضمین  مردم،  نزد  سرمایه ها  سرگردانی  مردم،  دست  در  کلان  سرمایه های  وجود 
سودآوری برای سرمایه گذار، تضمین شرایط برای به‌دست‌آوردن سود توسط سرمایه گذار، 

نزدیک کردن سرمایه گذار به شرکت ها

فراهم کردن فرصت برای ورود سرمایه گذار به شرکت
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داشتن برنامه تخصصی منطبق با شرایط اقتصادی 
کشور: برنامه‌ریزی عبارت اســت از فرایند تعیین اهداف و 
انتخاب وســایل و راه های نیل به آنها. بدون برنامه، مدیران 
نمی توانند چگونه کارکنــان و منابع را به طور اثربخشی به 
کار گیرند )کلاته، 1384: 209-210(. شــرکت ها باید برای 
توسعه خود راهبردهای متناسب با وضعیت اقتصادی کشور 

و شرایطی که زیست می کنند برنامه‌ریزی داشته باشند.

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت
	W فایق مشکلات  بر  بتونن  این‌که  برای  کارها  و  »کسب 

برنامه‌ریزی، تخصص بیشتری  بایستی توی حوزه  بیان 
وارد  بی‌هوا  کنن،  استفاده  مطلع  افراد  از  باشن  داشته 
کار نشن، خیلی از این کسب کارها اصلا حساب داری 
بیارن، یعنی قیمت تمام  صنعتی کارشون نمیتونن در 
شده محصولشون رو نمیتونن برآورد کنن، توی پیشبینی 
درآمدهای آتی شون روی هوا حرف میزنن، وقتی شما تو 
شرایط سخت قرار دارید باید تخصص و مهارت بیشتری 
داشته باشید مهارت بیشتری داشته باشید و به ریسک‌ها 

و تهدیدها بیشتر توجه بکنید« 

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت
	W برنامه‌ریزی میگیم  که  هست  اصل  یه  مدیریت  »تو 

زیاد  رو  موفقیت  شانس  فقط  نیست،  موفقیت  ضامن 
این جمله  میکنه پس خود  کم  رو  شانس شکست  و 
فرض  نمیتونیم  ما  جایی  هیج  تو  که  اینه  بر  فرضش 
هست  پیشبینی  قابل  محیط  که  بگذاریم  این  بر  را 
یک  توی  کرد،  پیشبینی  نمیشه  اصلا  ایران  توی  اما 
به نظرم خیلی  و..  ارز، قوانین  آیتم‌ها مثل نرخ  سری 
هم مخربه اما این جزء واقعیت فضای کسب رو کار ما 
شده بنابراین شرکت‌ها باید با مختصات اقتصادی ایران 

برنامه‌ریزی کنند«

تعریف پلن های مختلف درآمدی:رسیدن به محصول 
نهایی در شــرکت های دانشبنیان با توجــه به اینکه برای 
نخســتین بار است که محصول ســاخته می شود، هم  یک 
فرایند زمانبر است و هم نیازمند صرف هزینه های ساخت و 
بازاریابی می باشد از این رو شرکت ها ناچار هستند راهبردهایی 
را پیش گیرند که صرفا بر یک درآمد تکیه نداشــته باشند و 

راهای مختلفی را برای درآمدزایی دنبال کنند 

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت
	W استارت آپ اگر میخواد بقا داشته داشته باشه باید چند«

تا پلن درآمدی داشته باشه ما به همین دلیل در کنار اون 
کار اصلیمون چندتا پلن درآمدی در نظر گرفتیم اونا را 
هم تقریبا فعال کردیمه یا داریم فعال می کنیم که اسِتپ 

)پله( اول حفظ بشه و بقا پیدا کنه«

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت
	W مواد بسته‌بندی  بازار  تو  میارم  میمونه  برام  که  »پولی 

غذایی و از اون طریق وارد میشم یعنی میگم یه بازاری 
که در ارتباط با مردم باشم جنسم کوچیکه بسته بندیش 
کمه مردم قدرت خریدش را داشته باشند و میام از این 
طریق یه راه فراری برای خودم پیدا می کنم تا بتونم سر 

پا بمونم«

تأمین مالی غیر تسهیلاتی: وجود نظام مالی کارآمد، 
دسترسی بنگاه ها به منابع تأمین مالی را افزایش می‌دهد. از 
این رو، تعمیق و گستردگی بازارهای مالی، نقش بسزایی در 
رشد و توسعه اقتصادی کشورها می تواند ایفا کند )حقیقی و 

مومنی نژاد، 1395: 78(.

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت
	W مالی تأمین  میگن  بهش  هست  مالی  تأمین  نوع  »یه 
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یک  بیاد  استان  فناوری  علم  پارک  مثلا  که  جمعی1 
همایش برگزار کنه مثلا صد نفر رو دعوت کنه که آدمای 
خوش فکری هستند و پول هم دارن و اعلام کنه آقای 
ایکس میخواد فلان دستگاه رو تولید کنه این کارخونه یا 

سازمان مشتریشه بیایید تو این سرمایه گذاری کنید« 

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت
	W شما در شرکت به افراد متخصص نیاز دارید و طبیعتا«

باید بهشون پرداختی داشته باشید یکی از راهاش اینه که 
اینها را سهام دار کنید شما اگر بخواهید از خدمات فردی 
مثل یک حسابدار یا بازاریاب استفاده بکنید اون میتونه 
روزانه مبالغی خیلی زیادی تو بازار کسب کنه هیچ وقت 
نمیاد وقتشو رایگان در اختیار شما قرار دهد شما باید این 
مقدار سهام از شرکت بهش بدین که کارهای بازاریابی یا 

حسابداری شرکت را  انجام بده«

ساخت محصول تقاضامند: معضلی که شرکت های 
دانشبنیان داشتند بدون اینکه تحقیقات بازار را انجام دهند 
شروع به ســاخت محصول می کردند و ممکن بود که پس 
از تولید مشــتری برای محصول پیدا نشــود و در این میان 
افراد هزینه هایی را متحمل می شدند راهبردی که شرکت ها 
می توانند در پیش بگیرند ساخت محصول تقاضا مند است 
یعنی اینکه ابتدا سفارش مشتری را بگیرند و پس از آن اقدام 

به ساخت آن دستگاه یا کالا کنند.

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت
	W یا اولیه  نمونه  به  برسونن  رو  محصولشون  باید  »فناورا 

ثبت  شرکت‌ها  از  برن  بعد  آزمایشگاهی  نمونه  همون 
سفارش بگیرند، در اصل تولیدشون رو تقاضا محور بکنند 
یعنی اول تقاضایی بشه در غیر اینصورت واقعا مسیرشون 

1 . Crowdfunding

هموار نیست«. 

تنوع بخشیدن به سبد تولیدی و تولید محصولات 
جانــبی: هزینه های تحقیق‌وتوســعه یــک کالا به علاوه 
هزینه های تولید، همراه با فرایند زمانبر جا افتادن محصول 
دانشبنیان، هزینه‌های را به شرکت های دانشبنیان تحمیل 
می کند به همین دلیل شــرکت ها در کنار محصول هایتک 
مدنظر خود شــروع به تولیدات محصولات جانبی با سطح 

پایین فناوری می‌کنند. 

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت
	W ما اومدیم برای اینکه شرکت را به این حالت نگه نداریم«

و به یه محصول تکیه نکنیم روی محصولات دیگه هم 
کار کردیم محصولاتی که فناوری بالایی نداشتند صرفا 
بدون مجوز  رو  اینا  بازار می‌شد  توی  بود که  محصولی 
خاصی ارائه کرد و فروخت در حینی که داشتیم مجوزها 
را پیگیری می‌کردیم ولی خب الان سیاست شرکت ما به 
این صورته که محصولات فناوری رو گذاشتیم داره میره 
جلو تمرکزمون رو گذاشتیم روی اون محصولاتی که از 
نظر فناوری سطح بالایی ندارند اما محصولات تخصصی 

محسوب میشن داریم این‌ها را عرضه می‌کنیم«.

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت
	W جا که  شدیم  متوجه  سال  چندین  های  تجربه  »طی 

جهت  از  چه  محصول  یک  و  تکنولوژی  یک  افتادن 
و   تولید  و  توسعه  جهت  از  چه  و  گذار  سرمایه  جذب 
فروشش یک مسیر سخت و طاقت فرسا است و با یک 
نیست  قابل حصول  اندک  سرمایه  یک  و  کوچک  تیم 
دست  از  را  مسیر  این  نمیخواستیم  چون  حال  این  با 
محصولاتی  علم  این  شاخه‌های  زیر  از  آمدیم  بدهیم 
تولید کردیم که خیلی راحتتر میتونستیم اینو توی بازار 
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بفروشیم خوب استراتژی شرکت کم کم اومد  به سمت 
محصولات زیر مجموعه«.

تولید محصول با محوریت فروش به مردم: برخی 
از شرکت های دانشبنیانی که به دولت خدمات می‌دادند یا 
برخی کالاهایشان صرفاًً مشتری دولتی داشت پس از اینکه 
در پرداخت مطالبات و معوقاتشان از سوی دولت تاخیرهای 
طولانی صورت گرفته بود از مشــارکت در پروژه های دولتی 
ســرباز زده بودند و ســعی کرده بودند که کالایی با جامعه 

مصرفی مردم یا بخش خصوصی طراحی و ساخت کنند.

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت: 
	W مردم سمت  به  می‌کنیم  سوئیچ  داریم  خودمون  »ما 

شرکت ما از اول با دولتی‌ها شروع کرد بعد به‌اندازه کافی 
از  نیمه‌دولتی  اومدیم سمت شرکت‌های  خسارت دید  
اونا هم خسارت‌های زیادی خوردیم الان به این نتیجه 
رسیدیم باید یه جوری عرصه کارمون رو عوض کنیم یه 
محصولی تولید کنیم که بدیمش دست مردم پولمون رو 
از مردم بگیریم چرا بریم به دولت خدمات بدهیم چرا بریم 

به صنعت خدمات بدیم!!! نمیریم« 

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت: 
	W سمت به  بدیم  کاهش  را  ریسک  درصد  اینکه  »برای 

محصولاتی رفتیم که تقاضا شون برای تولید به سمت 
ما بیاد درحالی‌که قبلاً محصول  را تولید می‌کردیم و به 
پر  دنبال متقاضی می‌گشتم که خیلی مسیر سخت و 

چالشیه«  

ایجاد فضای کارگاهی: شرکت های دانشبنیانی که از سد 
مشکلات گذشته بودند یا به واسطه پیدا کردن سرمایه گذار 
یا جا افتادن در بازار توانســته بودند کارگاه برای تولید خود 

ایجاد کنند به ثبات نسبی و سوددهی دست پیدا کرده بودند.

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت
	W گذشته سال  سه  دو  تونستیم  که  دلایلی  از  »یکی 

پیشرفت کنیم و تقربیا تعداد نیروهامون سه برابر بشن با 
وجود اینکه ما یه سال تعطیلی رو به خاطر کرونا داشتیم 
و تمام بخش های کاریمون تحت شعاع کرونا قرار گرفت 
به دلیل این بوده که ثبات مکانی را داشته باشیم و نیاز 

به جابجایی نداشتیم«.

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت:
	W بعد از چند سال مکانی که در دانشگاه داشتیم و همزمان«

هم دفتر بود و هم کارگاه، به دفتر کاری تبدیل کردیم 
داریم و محصولاتمون را جای دیگر تولید میکنیم خارج 
از مرکز رشد یه کارگاهی هست اونجا محصولات تولید 
میکنیم و قصدمون اینه که امسال دیگه از مرکز رشد نقل 

مکان کنیم و کلا اینجا کار رو به اتمام برسونیم«

ایجاد تعاونی دانش: نهضت تعــاون به منزله الگوی 
مناســب نهاد اقتصاد مشــارکتی در تمام جهــان پذیرفته 
شــده اســت و یک منبع مطمئن، اصیل و مشارکتی برای 
برآورده ساختن نیازهای اساسی مردم به دست خودشان به 

شمار می‌رود )ناظمی و همکاران، 1388: 132(.

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت: 
	W با بیام  که  افتادم  فکر  این  به  است  ماهی  چند  »الان 

شرکت‌های همکار که در حوزه الکترونیک کار میکنن برم 
و محصولاتی که اونا درست کردن رو آمارشون رو دربیارم 
و اگر بتونیم این محصولات رو در یک مجموعه‌ای در یک 
کاتالوگی جمع بکنیم و هم‌افزایی داشته باشیم این باعث 
میشه که ما یه پکیج کامل از محصولات داشته باشیم که 
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بتونیم این محصولات را اگر جایی رفتیم ارائه بدیم« 

ایجاد رده بندی شرکت های دانش بنیان: مسئولین 
مراکز رشد و پارک علم‌وفناوری باید شرکت های دانشبنیان 
را بر اســاس معیارهای واقعی از جمله میزان تولید، میزان 

اشتغال، میزان فروش رده بندی کند.

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت
	W مرکز رشد رتبه بندی نداره  که کدام شرکت داره بهتر «

کار میکنه برای اینکه شرکت ها با هم رقابت کنن یه 
پروژه‌ها  انجام  برمبنای  رو  رنکینگ  بده،  قرار  رنکینگ 
که  سازمانی  هاشون،  نامه  اظهار  مبنای  بر  یا  بده  قرار 
میاد مرکز رشد و میخواد  شرکتی رو انتخاب کنه بدونه 
کدوم شرکت مرکز رشد الان قوی و کدوم ضعیف هست 
اینجا هیچکسی نمیدونه چی به چیه  فقط  میدونه یه 
لیستی وجود داره که این شرکت وجود دارند  اما اینکه 
این شرکت ها تو چه رنجی دارند کار میکند رتبه خدمات 

شون چیه واقعا وجود نداره«

دولتی در ســطح  بلااســتفاده  مراکــز  وجود 
شهرستان ها: ســاختمان ها و تاسیسات دولتی بسیاری در 
سطح اســتان وجود دارد که به دلایلی مانند کاهش نیاز یا 
تقاضا، تغییر در سیاست های دولتی و یا ادغام سازمانی، برای 
مقاصــد اولیه خود به کار نمی‌روند و به طور کامل یا بخشی 

از آنها خالی است.

	W الان واقعا فضاهای بلااستفاده در سطح شهرستان ها«
کوچک،  شهرهای  تو  به‌ویژه  مدیران  منتها  داره  وجود 
فکرشون کوچیکه زمین و ساختمون را  حیثیتی حساب 
می کنن بیمارستان قدیمی 17 شهریور ایذه که وسط 
رشد  مرکز  به  بکنن  بازسازی  نمیتونستن  آیا  بود  شهر 

تبدیلش کنند، نصف ساختمون دانشگاه آزاد ایذه خالیه  
مگه ایذه چند نفر داره که میتونن شرکت دان‌شبنیان 
داشته باشند 5 تا اصلا 30 نفر، همه رو میتونستن همونجا 

جا بدن« 

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت
	W در مسجد سلیمان برای ایجاد مرکز رشد ساختمونی«

امور  برای  نفت  بعد متوجه شدیم که شرکت  نداشتیم 
فرهنگی  یه ساختمانی را ساخته باهاشون مذاکره کردیم 
و این ساختمون رو یه شعبه از پارک علم‌وفناوری کردیم، 
دانشگاه خرمشهر یه مدرسه دو طبقه داشت که تعطیل 
شده بود و ساختمون بلااستفاده مونده بود رایزنی کردیم 
اینو کامل در اختیار ما گذاشتند و شرکت‌ها اومدند اونجا 

مستقر شدند«

رده بندی اقتصادی شرکت ها: مراکز رشد و پارک علم 
فناوری به عنوان متولیان شرکت های دانشبنیان و واحدهای 
فناور باید بر اساس معیارهایی از جمله میزان تولید، میزان 
فروش، میزان ایجاد اشتغال و... شرکت ها را رتبه بندی کنند و 
متناسب با رتبه کسب شده از امتیازات تشویقی برخوردار باشد.

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت: 
	W شرکت‌ها تو مرکز رشد و پارک مستقر هستند پارک و«

مرکز رشد میدونه که عملکرد شرکت چگونه است میتونه 
نظارت و پایش کنه و آنها را رنکینگ بده که بر اساس 
رنکی که دارن از تسهیلات مالی چه به‌صورت سرمایه در 

گردش از بانک یا سرمایه‌گذار خصوصی استفاده کند« 

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت: 
	W اون چیزی که در پارک تهران صورت گرفت اسکیل«

که  میگن  میان  شده  شرکت‌هاست  اقتصادی  بندی 
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شما چند نفرید؟ پارسال چقدر فروش داشتید میگید؟ 
برات میتونم  اینقدر  یه میلیارد من  تا  یه میلیارد خب 
حمایت‌های مالی و مکاتبات و یا حتی جایی که بخوام 
رو در اختیارت میذارم و اگر فروشت بشه دو میلیارد یا 
چهار میلیارد بالاخره اسکیل بندیش هم تغییر میکنه 
کاملًا منطقی و معقوله نوع حمایت‌ها لولشون میره بالاتر«

به  فراهم کردن فرصت برای ورود ســرمایه گذار 
شرکت: دســتیابی به رشــد بلندمدت و مداوم اقتصادی، 
نیازمنــد تجهیز و تخصیص بهینه منابع در ســطح اقتصاد 
ملی است و رسیدن به این هدف بدون حضور سرمایه گذاران 

امکان پذیر نخواهد بود.

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت: 
	W ما خیلی از افراد را داریم که سرمایه دارن اما نمیدونن«

کجا باید سرمایه‌گذاری کنند خیلی از افراد هستند میان 
چیکار  رو  سرمایمون  ببریم  کجا  می‌پرسند  من  پهلو 
بکنیم الان عمدتاً کار شده برن تو حوزه‌های سفته‌بازی 
خرید طلا خرید ملک خرید دلار از اینجور حرفا اگر بشه 
با  رو  دان‌شبنیان  شرکت‌های  که  کرد  فراهم  شرایطی 
جزئیات دقیق که سرمایه‌گذار رو مطمئن از این بکنه که 
نرخ سودآوری حداقلی که مدنظرش هست محقق میشه 
از سرمایه‌گذاری در این حوزه مسلماً سرمایه‌گذار هم از 

خداش هست که ورود به این شرکت‌ها بکنه« 

مشارکت کننده‌ای در این باره گفت:
	W نزدیک‌کردن سرمایه‌داران  اهواز یا بخش خصوصی اهواز«

کار یک شرکت  نیست متولی میخواد که سرمایه‌گذار 
پول  سرمایه‌گذار  از  نمی‌خواهیم  اول  روز  که  ما  بیاد... 
بگیریم، بیا داخل مرکز رشد حرف بچه‌ها رو گوش بده 
هر کسی چقدر و چه نیاز داره مرکز رشد و پارک یک 

جذب  برای  باشه   داشته  سازوکاری  یک  چهارچوبی، 
سرمایه‌گذاران باید تهیه کند« 

نتیجه‌گیری
تحلیل تجربیات و دیدگاه های فعالان حوزه شرکت های 
دانشبنیان و نخبگان مرتبط نشــان می‌دهند که موفقیت 
و پایداری این شــرکت ها در بســتر اقتصاد ناپایدار و متغیر 
کشور، مستلزم مجموعه‌ای از راهبردهای چندوجهی از سوی 
مدیران شــرکت ها و تیم های کاری شــان و همچنین پارک 
علم‌وفناوری به عنوان سازمان متولی می باشد. برایند تحقیق 
نشان داد راهبردهایی که شرکت ها باید در مقابله با چالشها 
کار گیرند عبارتند از: داشــتن برنامــه تخصصی منطبق با 
شرایط اقتصادی کشــور، تعریف پلن‌های مختلف درآمدی، 
تأمین مالی غیر تســهیلاتی، ســاخت محصول تقاضامند، 
تنوع بخشیدن به ســبد تولیدی و تولید محصولات جانبی، 
تولید محصــول با محوریت فروش به مــردم، ایجاد فضای 
کارگاهی، ایجــاد تعاونی دانــش، و از راهبردهایی که پارک 
و مراکز رشــد باید اجرایی کنند عبارتند از ایجاد رده بندی 
شــرکت های دانشبنیان، وجود مراکز بلااستفاده دولتی در 
سطح شهرستان ها، رده بندی اقتصادی شرکت ها، فراهم کردن 
فرصت برای ورود ســرمایه گذار به شرکت؛ می باشد. یکی از 
چالشهای مهم برای شــرکت های دانشبنیان این است که 
برنامه های آن ها برای اداره شــرکت بــدون در نظر گرفتن 
وضعیت اقتصادی خاص کشور تدوین می شود. این شرکت ها 
باید توانایی انطباق با شرایط اقتصادی متغیر کشور را داشته 
باشــند. به طور مثال، مشکلاتی نظیر تورم، نوسانات ارزی و 
تغییرات سیاســت های مالی از متغیرهای مهم اقتصادی در 
کشــور ماســت هر برنامه‌ای که این اصول را در خود نبیند  
می تواند منجر به ناکامی در پیشبرد اهداف شود. استفاده از 
دانش مالی، حسابداری و تحلیل بازار به عنوان پی‌شنیازهای 
حیاتی شــناخته می شــوند که غفلت از آنها می تواند منجر 
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به شکســت پروژه و از بین رفتن شرکت ها شود. چون اخذ 
تســهیلات به منظور تأمین مــالی از بانک ها با محدودیت و 
موانع بوروکراسی مواجه هست شرکت ها باید راهبرد حرکت 
به ســوی تأمین مالی جایگزین تسهیلات نظیر تأمین مالی 
جمعی، سهام دهی به نیروی متخصص، و جذب سرمایه گذار 
را پیش بگیرند. همچنین  شرکت های دانشبنیان به جهت 
روال طولانی و زمانبر تولیــد محصول اصلی و دانشبنیانی 
خود که می بایســت اســتانداردها را طی کنــد و موفق به 
اخذ گواهی های لازم شــود می توانند بــرای حفظ خود در 
چرخه تولید با اســتفاده از دانش فنی خود شروع به تولید 
محصــولات جانبی از محصول اصــلی می کردند و با فروش 
آنها شــرایط خود را تولید محصول اصلی حفظ می کردند. 
شرکت های دانشبنیان چون ظرفیت بازاریابی اندکی دارند 
می تانند تولید محصول را بر اســاس سفارش مشتری انجام 
دهند تا بتوانند از ریســک های مرتبط با پروژه های دولتی و 
عدم تقاضای کافی بکاهند. همچنین شرکت ها می توانند با 

تولید محصول با محوریت فروش به مردم و همچنین ایجاد 
تعاونی دانش یا ادغام شــرکت ها در یکدیگر و تشکیل یک 
شــرکت بزرگ تر کنشگری خود را در توسعه شرکت داشته 
باشند. از راهبردهایی که پارک و مراکز رشد می توانند به کار 
گیرند ایجاد رده بندی شرکت های دانشبنیان، وجود مراکز 
بلااستفاده دولتی در سطح شهرستان‌ها، رده بندی اقتصادی 
شــرکت ها، فراهم کردن فرصــت برای ورود ســرمایه گذار 
به شــرکت می باشــد. فضاهای دولتی بسیاری در ســطح 
شهرســتان ها تحت تملک دولت وجود دارد وجود دارند که 
بلااستفاده هســتند این مکان ها می توانند به عنوان دفتر یا 
کارگاه در صورتی که پارک به عنوان متولی رایزنی های لازم 
را انجام دهد در اختیار شــرکت ها گذاشته شوند. همچنین 
پارک و مراکز رشد باید بر اساس معیارهای مشخص و قانونی  
شــرکت های  را رده بندی و شــرکت های موفق را به صنایع 

مادر برای انجام پروژه متصل کند. 
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تحلیل اثرات اشتیاق کارکنان بر تعبیه شغلی با نقش واسطه‌ای 
 درگیری در کار و تعدیل کنندگی نظارت های سازمانی 

)مورد مطالعه: ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان اصفهان(1

هادی سیف پور2

چکیده
هدف از پژوهش حاضر، بررسی اثرات اشتیاق کارکنان بر تعبیه شغلی با نقش واسطه‌ای درگیری در کار و تعدیل کنندگی 
نظارت های ســازمانی در ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماعی اســتان اصفهان است. در این پژوهش، اشتیاق شغلی شامل دو 
بعد »اشــتیاق هماهنگ« و »اشــتیاق وســواسی« بوده و تأثیر هر یک بر میزان درگیری کاری و در نهایت بر تعبیه شغلی 
کارکنان مورد بررسی قرار گرفته است. همچنین، نظارت های سازمانی )نظارت نادرست و نظارت سوءاستفاده کننده( به عنوان 

متغیرهای تعدیل گر در مدل لحاظ شده‌اند.
این تحقیق از نوع کاربردی و از نظر روش، توصیفی–پیمایشی است. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان ادارات تعاون، کار 
و رفاه اجتماعی اســتان اصفهان در سال ۱۴۰۱ بوده که از میان آن ها ۱۲۰ نفر به روش تصادفی ساده انتخاب شده‌اند. ابزار 
گردآوری داده ها پرسشــنامه اســتاندارد تِنِگ و همکاران )۲۰۲۱( بوده که روایی محتوایی آن با نظر خبرگان و پایایی آن با 
ضریب آلفای کرونباخ بالاتر از ۷/۰ تأیید گردیده است. داده ها با نرم‌افزار Smart PLS تحلیل شدند. نتایج نشان داد اشتیاق 
هماهنگ و وسواسی هر دو تأثیر مثبت و معناداری بر درگیری کاری و تعبیه شغلی دارند. همچنین، درگیری در کار نقش 
میانجی معناداری در این رابطه ایفا می کند. در مقابل، نظارت های نادرســت و سوءاستفاده کننده اثر مثبت اشتیاق بر تعبیه 

شغلی را تضعیف می نمایند.
یافته ها نشان می‌دهد که ایجاد محیط های کاری مثبت، فرصت های رشد فردی و نظارت های حمایتی می تواند اشتیاق و 
درگیری کاری کارکنان را افزایش داده و در نتیجه موجب ماندگاری و تعبیه شغلی بیشتر شود. این نتایج برای مدیران منابع 

انسانی به‌ویژه در بخش دولتی، حاوی پیام های عملی مهمی در زمینه‌ی بهبود نظام های انگیزشی و نظارتی است.

1 . این طرح با حمایت مالی موسسه کار و تامین اجتماعی انجام شده است.
2 . دانشجوی کارشناسی ارشد رشته مدیریت دولتی
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مقدمه 
در دهه های اخیر، ســازمان ها با تغییرات گسترده‌ای در 
محیط های اقتصادی، اجتماعی و فناورانه روبه‌رو بوده‌اند. در 
چنین شرایطی، منابع انسانی به عنوان اصلی ترین سرمایه ی 
رقابتی ســازمان ها شناخته می شــوند. دیگر این باور وجود 
ندارد که فناوری یا سرمایه‌ی مالی تعیین کننده‌ی موفقیت 
سازمان هاست، بلکه رفتار، نگرش و اشتیاق کارکنان است که 
می تواند تفاوت میان سازمان های موفق و ناکام را رقم بزند.

در میان مفاهیم نوین رفتار ســازمانی، اشــتیاق شغلی 
جایگاه ویژه‌ای یافته اســت. این مفهــوم بیانگر نوعی انرژی 
درونی و هیجان مثبت نسبت به کار است که فرد را به تلاش 
مستمر و مشــارکت فعال در ســازمان وامی‌دارد. کارکنان 
مشتاق معمولًاً بهره‌وری بیشــتری دارند، نوآوری بیشتری 
نشــان می‌دهند و تمایل کمتری به ترک ســازمان دارند. 
بااین حال، داشتن اشتیاق به تنهایی تضمینی برای ماندگاری 
کارکنان نیست، بلکه باید در محیطی قرار گیرند که امکان 

بروز و تداوم این اشتیاق را فراهم آورد.
از سوی دیگر، تعبیه شغلی یکی از جدیدترین مفاهیم در 
حوزه‌ نگهداشت منابع انسانی است. این مفهوم بر مجموعه ی 
عواملی تمرکز دارد که موجب می شود فرد احساس کند به 
شغل و سازمان خود گره خورده است؛ عواملی مانند تناسب 
فــرد با محیط کار، پیوندهای اجتمــاعی و هزینه های ترک 
خدمت. هرچه این پیوندها قوی تر باشند، احتمال ماندن فرد 

در سازمان افزایش می یابد.
در ایــن میان، درگیــری کاری حلقه‌ واســطه‌ای میان 
اشتیاق و تعبیه شغلی است. کارکنانی که در کارشان درگیر 
هستند، انرژی ذهنی و عاطفی زیادی را صرف کار می کنند، 
از انجام وظایفشــان لذت می برند و احســاس تعلق بالایی 

نسبت به سازمان دارند.
با وجود اهمیت این عوامل، کیفیت نظارت های سازمانی 
می تواند مسیر اثرگذاری آن ها را تغییر دهد. در شرایطی که 

کارکنان تحت نظارت های نادرست یا تحقیرآمیز قرار دارند، 
حتی بالاترین سطح اشتیاق نیز ممکن است فرسوده شود و 

اثر مثبتی بر ماندگاری نگذارد.
بر همین اســاس، پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر 
اشتیاق کارکنان بر تعبیه شغلی، با نقش واسطه‌ای درگیری 
در کار و نقش تعدیل کنندگی نظارت های ســازمانی انجام 
شده است. این موضوع به‌ویژه در سازمان های خدماتی دولتی 
مانند ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماعی اســتان اصفهان که 
عملکرد کارکنان به طور مستقیم با رضایت عمومی جامعه در 

ارتباط است، از اهمیت بالایی برخوردار است.
ایــن مقاله تلاش دارد با اتکا بــر مدل های نظری رفتار 
ســازمانی مثبــت و داده های تجربی، بینــشی علمی برای 
مدیران منابع انسانی فراهم آورد تا بدانند چگونه می توان با 
ارتقای اشــتیاق شغلی و بهبود نظام نظارتی، زمینه‌ی تعبیه 

شغلی و وفاداری بلندمدت کارکنان را فراهم کرد.

	W بخش اول: بیان مسئله پژوهش
در ســال های اخیر، افزایش نــرخ ترک خدمت، کاهش 
بهــره‌وری و افت انگیــزش کارکنــان از چالشهای جدی 
ســازمان ها، به‌ویژه در بخش دولتی، به شمار می‌رود. تغییر 
نگرش نیروی کار، ظهور نسل های جدید کارکنان با انتظارات 
متفاوت و کاهش رضایت از شرایط کاری، موجب شده است 
که سازمان ها بیش از پیش به دنبال شناخت عواملی باشند 
که موجب ماندگاری، اشتیاق و درگیری مثبت کارکنان در 
محیط کار می شود. در این میان، پژوهشها نشان داده‌اند که 
وجود سطح بالایی از اشتیاق شغلی می تواند اثر چشمگیری 
بر بهبود عملکرد فردی و ســازمانی داشته باشد؛ اما پرسش 
اساسی این است که این اشتیاق چگونه و تحت چه شرایطی 

به ماندگاری و تعبیه شغلی کارکنان منجر می شود.
اشتیاق شغلی یکی از مفاهیم بنیادین روان شناسی مثبت 
در محیط کار است و به حالت ذهنی مثبتی اشاره دارد که در 
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آن فرد با انرژی، تمرکز و علاقه فراوان به انجام وظایف خود 
می پردازد. کارکنان مشــتاق معمولًاً عملکرد بهتری دارند، 
کمتر دچار غیبت یا بی تفاوتی می شــوند و تمایل بیشتری 
به همکاری و یادگیری نشان می‌دهند. با این حال، اشتیاق 
شــغلی در صورتی به نتایج مطلوب سازمانی منجر می شود 
که به درگیــری واقعی در کار تبدیل گردد. درگیری کاری، 
حالتی است که طی آن فرد زمان، انرژی و توان ذهنی خود 
را به صورت کامل در فعالیت های شغلی صرف می کند و شغل 

خود را بخش مهمی از هویت فردی‌اش می‌داند.

بر اساس مدل های انگیزشی رفتار سازمانی، درگیری کاری 
می تواند نقش میانجی میان اشتیاق شغلی و پیامدهای مثبت 
آن از جمله تعبیه شغلی ایفا کند. کارکنان زمانی در سازمان 
ماندگار می شوند که نه تنها شغل خود را دوست داشته باشند، 
بلکه احساس کنند شغلشان با ارزش‌ها و اهداف شخصی شان 
هم خوانی دارد. در چنین شرایطی، اشتیاق درونی آنان به تعهد 

و ماندگاری بیرونی تبدیل می شود.
از ســوی دیگر، تعبیه شــغلی مفهومی است که برای 
توضیح چرایی ماندگاری کارکنان در ســازمان مطرح شد. 

برخلاف نظریه های ســنتی ترک خدمــت که بر رضایت یا 
تعهد تمرکز داشتند، نظریه تعبیه شغلی بر »پیوندهای فرد با 
محیط کار و جامعه« تأکید دارد. این پیوندها شامل تناسب 
فرد با ســازمان، روابط اجتماعی در محیط کار و هزینه های 
روانی و اجتماعی ترک شــغل است. کارکنانی که در محیط 
کار خود احســاس تناسب و تعلق بیشــتری دارند، احتمال 

ترک شغل شان بسیار پایین تر است.
بااین حال، حتی اگر کارکنان اشتیاق بالا و درگیری کاری 
قوی داشته باشند، کیفیت محیط نظارتی و مدیریتی می تواند 
این ارتباطات را تقویت یا تضعیف کند. نظارت های سازمانی 
نقش تعیین کننده‌ای در شــکل‌گیری فضای کاری مثبت یا 
منفی دارند. زمانی که مدیران رفتار منصفانه، احترام‌آمیز و 
حمایتی با کارکنان دارند، اشتیاق و درگیری کاری افزایش 
می یابد؛ اما اگر نظارت ها تحقیرآمیز، ناعادلانه یا نادرســت 
باشــد، این عوامل مثبت تضعیف می‌شوند. پژوهشها نشان 
داده‌اند که نظارت نادرســت و سوءاســتفاده کننده می تواند 
منجر به فرسودگی شغلی، استرس و کاهش اشتیاق کارکنان 

.)Tepper, 2000( شود
در بسیاری از سازمان های دولتی ایران از جمله ادارات 
تعاون، کار و رفاه اجتماعی، ساختارهای بوروکراتیک، روابط 
رسمی و گاه نظارت های خشک و کنترل گر وجود دارد. این 
نوع نظام نظارتی می تواند موجب کاهش انگیزش، خلاقیت 
و اشتیاق کارکنان شود. در چنین شرایطی، حتی کارکنان 
با اشــتیاق بالا ممکن اســت به تدریج درگیری کاری خود 
را از دســت بدهند و از نظر روانی از ســازمان جدا شوند. 
در نتیجه، بررسی تأثیر اشــتیاق شغلی در چنین بافتی و 
شناسایی نقش نظارت های سازمانی در این رابطه از اهمیت 

ویژه ای برخوردار است.
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بــا ترکیب این دو دیدگاه، می تــوان گفت کارکنانی که 
اشــتیاق هماهنگ دارنــد و در کار خود درگیر می شــوند، 
بــه احتمال زیاد در ســازمان ماندگار خواهنــد بود؛ اما در 
محیط هایی که نظارت نادرســت یا رفتار سوءاستفاده کننده 

وجود دارد، این رابطه تضعیف می شود.
سطح  در  که  می دهد  نشان  پژوهشی  ادبیات  بررسی 
شغلی  اشتیاق  زمینه ی  در  متعددی  مطالعات  بین المللی 

 و تعبیه شغلی انجام شده است 	
)Bakker & Demerouti, 2017; Teng et al., 2021(، اما 

در فضای فرهنگی و اداری ایران و به‌ویژه در سازمان های خدماتی 
دولتی، پژوهش جامعی که به بررسی هم‌زمان اثرات اشتیاق، 
ندارد وجود  بپردازد،  سازمانی  نظارت های  و  کاری  درگیری 

از ایــن‌رو، خلأ پژوهشی اصلی این تحقیق در این نکته 
نهفته است که اگرچه رابطه میان اشتیاق و ماندگاری کارکنان 
پیشتر بررسی شــده است، اما نقش واســطه‌ای درگیری 
کاری و نقش تعدیل کنندگی نظارت های ســازمانی در این 

رابطه کمتر مورد توجه قرار گرفته‌اند.
بنابرایــن، مســئله‌ی اصلی پژوهش حاضــر را می توان 

این گونه بیان کرد:
کارکنان سازمان های دولتی در صورتی که دارای اشتیاق 
شغلی بالا باشند، تمایل بیشتری به ماندن در سازمان خواهند 

داشــت؛ اما این رابطه به کیفیت درگیری آنان در کار و نیز 
نوع نظارت سازمانی بســتگی دارد. در صورتی که نظارت ها 
عادلانه، حمایتی و شفاف باشند، اثر اشتیاق بر تعبیه شغلی 
تقویت می شــود؛ در حالی که نظارت نادرست و تحقیرآمیز 

می تواند این رابطه را تضعیف نماید.

	Wبخش دوم: مبانی نظری و پیشینه پژوهش

)Work Engagement( ۱. اشتیاق شغلی
اشتیاق شغلی یکی از شاخص های اصلی در روان شناسی 
مثبت گــرا و رفتار ســازمانی نوین اســت و به عنوان حالتی 
ذهــنی و هیجانی تعریف می شــود که در آن فــرد با انرژی، 
 پــشتکار و علاقه فراوان ــبه انجام وظایف ــخود می پردازد

)Schaufeli & Bakker, 2004(. اشــتیاق شغلی برخلاف 

رضایت شــغلی یا تعهد ســازمانی، حالت موقتی یا نگرشی 
نیست، بلکه یک وضعیت روانی پایدار است که در سه مؤلفه ی 

سرزندگی، وقف کار شدن و جذب در کار تجلی می یابد.
افرادی که از سطح بالایی از اشتیاق برخوردارند، معمولًاً 
انرژی زیادی برای انجام وظایف خود دارند، احســاس معنا 
و اهمیت نســبت به شغل شــان می کننــد و در انجام کار 
چنان غرق می شــوند که گذر زمان را احســاس نمی کنند. 

از دیدگاه نظری، این پژوهش بر دو نظریه‌ی مهم استوار است:
نظریه‌ی حفظ منابع )Conservation of Resources Theory(: بر اساس این نظریه )Hobfoll, 2001(، افراد 
تمایل دارند منابع ارزشمند خود مانند انرژی، روابط و موقعیت شغلی را حفظ کنند. اگر اشتیاق شغلی به عنوان یک منبع 

روانی افزایش یابد، احتمال حفظ موقعیت شغلی )تعبیه شغلی( نیز بیشتر می شود.
مدل دوگانگی اشتیاق )Dualistic Model of Passion): (Vallerand, 2008( بیان می کند که اشتیاق 
مانند  مثبتی  پیامدهای  و  است  درونی  انگیزش  از  ناشی  اشتیاق هماهنگ  باشد.  یا وسواسی  می تواند هماهنگ 
رضایت و ماندگاری دارد، در حالی که اشتیاق وسواسی ممکن است در اثر فشارهای بیرونی ایجاد شود و پیامدهای 

منفی نظیر استرس و تعارض شغلی به دنبال داشته باشد.
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این ویژگی ها باعث می شــود آنان در برابر مشــکلات کاری 
مقاوم تر بوده، خلاق تر بیندیشند و عملکرد بهتری ارائه دهند 

.)Bakker et al., 2011(

)Job Involvement( ۲. درگیری در کار
درگیــری در کار به میزان اهمیتی اشــاره دارد که فرد 
برای شــغل خود قائل اســت و درجه‌ای که شغل در هویت 
شخصی او ادغام شده است )Kanungo, 1982(. فردی که 
در کار خود درگیر اســت، شغل را بخش اصلی زندگی خود 
می‌داند و انرژی ذهنی و عاطفی بالایی صرف انجام وظایفش 
می کند. درگیری کاری بــالا معمولًاً منجر به افزایش تعهد 
ســازمانی، کاهش تمایل به ترک خدمت و افزایش رضایت 

شغلی می شود.
درگیری در کار، از نظر مفهومی با اشــتیاق تفاوت دارد. 
اشتیاق بیشتر به احساس مثبت و انرژی درونی اشاره دارد، 
در حــالی که درگیری کاری بیانگر میزان شناســایی فرد با 
شــغلش اســت. بااین حال، این دو مفهوم ارتباط تنگاتنگی 
دارند. اشتیاق شغلی می تواند سطح درگیری کاری را افزایش 
دهد، زیرا فردی که از کار خود لذت می برد، تمایل بیشتری 

.)Rich et al., 2010( دارد تا خود را در کار غرق کند
تحقیقات متعددی نشــان داده‌اند کــه درگیری کاری 
نقش واسطه‌ای میان اشتیاق و پیامدهایی همچون عملکرد، 
رضایــت و ماندگاری ایفا می کند. به عبارت دیگر، اشــتیاق 
شــغلی از طریق افزایش درگیری در کار، موجب می شــود 
کارکنان وابستگی بیشتری به سازمان پیدا کنند و احتمال 

ترک خدمت کاهش یابد.

)Job Embeddedness( ۳. تعبیه شغلی
مفهوم تعبیه شغلی نخستین بار توسط میچل و همکاران 
)2001( برای توضیح چرایی ماندن افراد در سازمان مطرح 
شد. این نظریه بیان می کند که دلایل ماندگاری کارکنان در 
سازمان صرفاًً به عوامل درونی مانند رضایت یا تعهد محدود 
نمی شــود، بلکه به میزان »پیوند« آنان بــا محیط کاری و 

زندگی اجتماعی شان بستگی دارد.

 Vallerand,( بر اساس مدل دوگانگی اشــتیاق
2008(، اشتیاق شغلی دو نوع دارد:

 :)Harmonious Passion( هماهنگ  اشتیاق 

ناشی از انگیزش درونی است و زمانی بروز می کند که 
فرد به صورت داوطلبانه به کاری علاقه مند می شود که 
با ارزش ها و اهداف شخصی‌اش هم سو است. این نوع 
اشتیاق معمولًاً پیامدهای مثبتی مانند رضایت شغلی، 

درگیری کاری و ماندگاری در سازمان دارد.
 :)Obsessive Passion( وســواسی  اشتیاق 

زمانی شکل می‌گیرد که فرد به دلیل فشارهای بیرونی 
)مانند الزامات ســازمانی یا ترس از شکســت( به کار 
وابسته می شود و احساس می کند باید همیشه درگیر 
کار باشد. این نوع اشتیاق در کوتاه مدت ممکن است 
باعث افزایش عملکرد شود، اما در بلندمدت به استرس، 

خستگی و کاهش سلامت روانی منجر می گردد.

پژوهشهای مختلف نشــان داده‌اند که اشتیاق شغلی 
با پیامدهای متعددی مانند افزایش رضایت شــغلی، کاهش 
غیبت، بهبود عملکرد فردی و افزایش تعهد سازمانی ارتباط 
دارد )Christian et al., 2011(. از دیــدگاه نظریــه حفظ 
منابــع )Hobfoll, 2001(، اشــتیاق شــغلی نوعی منبع 
روان شــناختی اســت که کارکنان برای مقابله با فشارها و 

استرس های کاری از آن استفاده می کنند.
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تعبیه شغلی دارای سه مؤلفه اصلی است:
تناســب )Fit(: میزان ســازگاری ارزش ها، مهارت ها و 

اهداف فرد با سازمان و محیط کاری.
پیوندها )Links(: تعداد و کیفیت روابط اجتماعی فرد با 

همکاران، سرپرستان و افراد خارج از سازمان.
فــداکاری )Sacrifice(: هزینه های روانی، اجتماعی یا 

مادی که فرد در صورت ترک سازمان باید بپردازد.

هرچه این سه بعد قوی تر باشند، احتمال ماندگاری فرد 
در ســازمان افزایش می یابد. تعبیه شغلی از دیدگاه نظریه 
حفظ منابع، نوعی ســازوکار محافظتی است که به کارکنان 
کمک می کند منابع ارزشمند خود )روابط، موقعیت، حمایت( 

.)Halbesleben & Wheeler, 2008( را حفظ کنند
تحقیقات نشــان داده‌اند که تعبیه شغلی اثر معناداری 
بــر کاهش تمایل به ترک خدمت، افزایش تعهد ســازمانی 
 .)Lee et al., 2014( و ارتقای رفتارهای شــهروندی دارد
همچنین مشــخص شده است که اشتیاق شغلی می تواند از 
طریق افزایش تناسب و پیوندهای اجتماعی در محیط کار، 

تعبیه شغلی را تقویت کند.

 ۴. نظارت های سازمانی
)Organizational Supervision( 

نظارت های سازمانی مجموعه رفتارها و روش هایی است 
که مدیران از طریق آن ها عملکرد کارکنان را هدایت، کنترل 
و ارزیــابی می کنند. کیفیت نظارت، نقش تعیین کننده‌ای در 
انگیزش، رضایت و عملکرد کارکنان دارد. نظارت های نادرست 
یا تحقیرآمیز می تواند منجر به استرس شغلی، کاهش اشتیاق 

و حتی رفتارهای پرخاشگرانه در محیط کار شود.
نظارت نادرســت )Improper Supervision( معمولًاً 
زمانی رخ می‌دهد که مدیران فاقــد مهارت های ارتباطی و 
مدیریتی کافی باشــند و نتوانند بازخورد سازنده ارائه دهند 

یا از قدرت خود به شیوه‌ای منصفانه استفاده کنند. نظارت 
)Abusive Supervision( مفهومی  سوءاســتفاده کننده 
است که نخستین بار توســط تِپِر )2000( معرفی شد و به 
الگوی رفتاری سرپرســتانی اشــاره دارد که به صورت مکرر 

کارکنان را تحقیر یا تهدید می کنند.
پژوهشها نشان داده‌اند که نظارت های سوءاستفاده کننده 
موجب کاهش اعتماد سازمانی، فرسودگی شغلی و تضعیف 
اشتیاق کاری می شــود )Aryee et al., 2008(. در مقابل، 
نظارت حمایتی و عادلانه، اشتیاق و تعهد را تقویت می کند. 
بر همین اساس، انتظار می‌رود کیفیت نظارت سازمانی بتواند 
رابطه میان اشتیاق شغلی، درگیری کاری و تعبیه شغلی را 

تعدیل کند.

۵. مرور پژوهش های پیشین

الف( پژوهش های خارجی
)Teng et al. 2021( در پژوهــشی بــر روی کارکنان 

هتل هــا نشــان دادند که اشــتیاق هماهنگ اثــر مثبت و 
معناداری بر تعبیه شغلی دارد و این رابطه از طریق درگیری 
کاری میانجی گری می شود. همچنین نظارت نادرست رابطه 

بین اشتیاق و تعبیه شغلی را تضعیف می کند.
)Bakker & Demerouti 2017( تأکیــد کردند که 

اشتیاق شــغلی یکی از پی‌شبین های اصلی عملکرد شغلی 
است و منابع شغلی مانند حمایت سرپرست نقش مهمی در 

حفظ اشتیاق دارند.
)Hu et al. 2019( نشــان دادند که اشــتیاق کاری از 

طریق درگیری در کار موجب بهبود رفتارهای شــهروندی 
سازمانی و رضایت شغلی می شود.

)Zhang & Li 2020( بــه ایــن نتیجــه رسیدند که 

نظارت های سوءاستفاده کننده تأثیر منفی بر درگیری کاری و 
اشتیاق کارکنان دارد و موجب کاهش ماندگاری شغلی می شود
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ب( پژوهش های داخلی
عابدپور )۱۳۹۸( نشــان داد که اشــتیاق شغلی رابطه 

مثبت و معناداری با تعهد سازمانی و رضایت شغلی دارد.
هاشمی و همکاران )۱۳۹۱( در پژوهشی روی کارکنان 
بانک ها دریافتند که منابع شــغلی و حمایت سرپرســت اثر 

مستقیم بر اشتیاق شغلی دارند.
زرگران مقدم )۱۳۹۱( به بررسی تفاوت میان دلبستگی 
شــغلی و اشتیاق پرداخت و نتیجه گرفت که اشتیاق شغلی 

اثر قوی تری بر ماندگاری کارکنان دارد.
فرح‌زاده )۱۴۰۰( در پژوهشی بر کارکنان بخش خدمات 
دولــتی تأکید کرد که طراحی نظام‌هــای نظارتی حمایتی 

می تواند اشتیاق و درگیری کاری را افزایش دهد.

۶. جمع بندی مبانی نظری
بــا توجه به مرور مبانی نظری و پژوهشهای گذشــته، 
می توان نتیجه گرفت که اشــتیاق شــغلی )به‌ویژه اشتیاق 
هماهنگ( از طریق درگیــری کاری، موجب افزایش تعبیه 
شغلی کارکنان می شــود. درعین حال، کیفیت نظارت های 

سازمانی می تواند این مسیر را تقویت یا تضعیف کند.
به بیان دیگر، اشــتیاق شــغلی → درگیری کاری → 
تعبیه شــغلی یک مسیر اصلی اســت، در حالی که نظارت 
نادرســت و سوءاستفاده کننده نقش تعدیل گر در این روابط 
دارند. ایــن مدل مفهومی، پایه‌ی اصــلی پژوهش حاضر را 

تشکیل می‌دهد.

	Wبخش سوم: مدل مفهومی و فرضیه‌های پژوهش

۱. مدل مفهومی پژوهش
با توجه به مبانی نظری و مرور پژوهشهای گذشــته، 
مدل مفهومی تحقیق حاضر بر اساس الگوی تِنِگ و همکاران 
)2021( طراحی شده اســت. در این مدل، اشتیاق شغلی 

)در دو بعد هماهنگ و وســواسی( به عنوان متغیر مستقل، 
درگیــری در کار به عنوان متغیر میانجی، و تعبیه شــغلی 
به عنوان متغیر وابســته در نظر گرفته شــده‌اند. همچنین، 
نظارت های سازمانی )نظارت نادرست و سوءاستفاده کننده( 
به عنــوان متغیــر تعدیل گر در نظــر گرفته شــده‌اند که 
 می توانند شدت رابطه میان اشتیاق شغلی و تعبیه شغلی را

تغییر دهند.
مــدل مفهومی این پژوهش بر پایه‌ی دو نظریه‌ی اصلی 

استوار است:
 نظریه حفظ منابع

 Conservation of Resources Theory – Hobfoll,( 
2001(: بیان می کند که افراد تمایل دارند منابع ارزشــمند 

خود مانند انرژی، زمان، روابط اجتماعی و موقعیت شغلی را 
حفظ کنند. اشتیاق شغلی به عنوان یک منبع روانی می تواند 

باعث حفظ و تقویت تعهد و ماندگاری کارکنان شود.
 مدل دوگانگی اشتیاق

 :)Dualistic Model of Passion – Vallerand, 2008( 
کــه دو نوع اشــتیاق هماهنگ )مثبــت و خودانگیخته( و 
وســواسی )اجباری و بیرونی( را معرفی می کند. این دو نوع 
اشتیاق پیامدهای متفاوتی در رفتار کارکنان ایجاد می کنند

در این مدل، فرض بر این است که اشتیاق شغلی منجر 
بــه افزایش درگیری کاری می شــود، درگیری کاری نیز به 
افزایش تعبیه شــغلی می‌انجامد. امــا زمانی که نظارت های 
نادرست و سوءاستفاده کننده وجود داشته باشند، این اثرات 

مثبت تضعیف می شوند.
اگر بخواهیم رابطه‌ی میان متغیرها را به صورت شماتیک 

بیان کنیم:
اشــتیاق هماهنگ / وســواسی → درگیری کاری → 

تعبیه شغلی
و  نادرســت  نظــارت  تعدیل‌کننــده‌ی  نقــش  بــا 

سوءاستفاده کننده
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۲. تبیین روابط بین متغیرها

۲-۱. رابطه اشتیاق شغلی و درگیری کاری
اشتیاق شغلی یکی از قوی ترین پی‌شبین های درگیری 
کاری اســت. کارکنان مشــتاق معمــولًاً از کار خود انرژی 
می‌گیرند و نســبت به وظایفشــان احســاس تعلق دارند. 
پژوهشهای متعددی نشــان داده‌اند که اشتیاق بالا، سطح 
 .)Bakker et al., 2011( درگیری در کار را افزایش می‌دهد
بنابراین، انتظار می‌رود میــان این دو متغیر رابطه مثبت و 

معناداری وجود داشته باشد.

۲-۲. رابطه درگیری کاری و تعبیه شغلی
درگیری کاری سبب می شود کارکنان به لحاظ ذهنی و 
هیجانی در سازمان حضور فعال داشته باشند و کارشان را 
بخشی از هویت خود بدانند. این وضعیت باعث افزایش تناسب 
و پیوندهای اجتماعی با محیط کار می شود و به تقویت تعبیه 

.)Mitchell et al., 2001( شغلی منجر می گردد

۲-۳. رابطه اشتیاق شغلی و تعبیه شغلی
اشتیاق شغلی از طریق افزایش انگیزش درونی و رضایت 
از کار، تمایــل کارکنان بــه ماندن در ســازمان را افزایش 
می‌دهــد. کارکنان مشــتاق معمولًاً احســاس می کنند که 
ســازمان برای آن ها ارزشمند است و ترک آن با هزینه های 
 .)Vallerand, 2008( روانی و اجتمــاعی همراه خواهد بود
ازاین‌رو، اشتیاق شغلی تأثیر مستقیمی بر تعبیه شغلی دارد

۲-۴. نقش میانجی درگیری کاری
درگیری کاری به عنوان ســازوکار روان شــناختی میان 
اشــتیاق و تعبیه شغلی عمل می کند. بدین معنا که اشتیاق 
باعث می شــود کارکنان در کارشان بیشــتر درگیر شوند و 
این درگیری، احســاس تعلق و ماندگاری را افزایش می‌دهد 

)Rich et al., 2010(. لذا درگیری کاری متغیری میانجی 

در مسیر تأثیر اشتیاق بر تعبیه شغلی است.

۲-۵. نقش تعدیل‌کنندگی نظارت های سازمانی
کیفیت نظارت ســازمانی می تواند جهت و شدت رابطه 
میان اشــتیاق شــغلی و تعبیه شــغلی را تغییــر دهد. در 
محیط هایی با نظارت حمایتی و منصفانه، کارکنان احساس 
امنیت، اعتماد و احترام بیشــتری دارند و اثر مثبت اشتیاق 
بــر ماندگاری تقویت می شــود. در مقابل، در محیط هایی با 
نظارت نادرســت یا تحقیرآمیز، حتی کارکنان مشــتاق نیز 
ممکن است احســاس خســتگی، بی‌انگیزگی یا تمایل به 
ترک خدمت کنند )Tepper, 2000(. بنابراین، نظارت های 
نادرست و سوءاستفاده کننده نقش تعدیل کننده منفی دارند

۳. فرضیه های پژوهش
بر اساس مدل مفهومی و مبانی نظری، فرضیه های زیر 

تدوین شده‌اند:

فرضیه های اصلی
اشتیاق شــغلی )هماهنگ و وســواسی( تأثیر مثبت و 

معناداری بر تعبیه شغلی کارکنان دارد.
درگیری کاری نقــش میانجی در رابطه بین اشــتیاق 

شغلی و تعبیه شغلی دارد.
و  نادرســت  )نظــارت  ســازمانی  نظارت هــای 
سوءاستفاده کننده( رابطه بین اشتیاق شغلی و تعبیه شغلی 

را تعدیل می کنند.

فرضیه های فرعی
فرضیه 1-1: اشتیاق هماهنگ تأثیر مثبت و معناداری 

بر درگیری کاری دارد.
فرضیه 1-2: اشتیاق وسواسی تأثیر مثبت و معناداری بر 
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درگیری کاری دارد.
فرضیــه 2-1: درگیری کاری تأثیر مثبت و معناداری بر 

تعبیه شغلی دارد.
فرضیه 3-1: نظارت نادرست رابطه بین اشتیاق شغلی و 

تعبیه شغلی را تضعیف می کند.
فرضیــه 3-2: نظــارت سوءاســتفاده کننده رابطه بین 

اشتیاق شغلی و تعبیه شغلی را تضعیف می کند.

۴. نتیجه‌گیری بخش مدل مفهومی
مدل پژوهش حاضر تلفیــقی از نظریه های انگیزشی و 
رفتار ســازمانی مثبت اســت. در این مدل، اشتیاق شغلی 
منبعی روانی تلقی می شود که می تواند از طریق درگیری در 
کار، به شــکل‌گیری تعبیه شغلی منجر شود. بااین حال، اگر 
نظارت های سازمانی ناعادلانه یا تحقیرآمیز باشند، این مسیر 

تضعیف خواهد شد.
مدل پیشنهادی می تواند چارچوبی تحلیلی برای مدیران 
منابع انســانی فراهم کند تا بدانند چگونه با ارتقای اشتیاق 
کارکنــان و اصلاح نظام های نظــارتی، ماندگاری و وفاداری 

شغلی کارکنان را افزایش دهند.

	Wبخش چهارم: روش‌شناسی پژوهش

۱. نوع و روش پژوهش
پژوهش حاضــر از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت 
و روش، توصیفی–پیمایــشی اســت. این تحقیــق از نوع 
همبســتگی می باشــد، زیرا هدف اصلی آن بررسی روابط 
میان متغیرهای مختلف )اشتیاق شــغلی، درگیری کاری، 
تعبیه شــغلی و نظارت های ســازمانی( در یــک مدل علّیّ 
اســت. داده های پژوهش به صورت میدانی و از طریق توزیع 

پرسشنامه در بین کارکنان جمع‌آوری شده‌اند.
تحلیل داده ها با استفاده از مدل سازی معادلات ساختاری 

)SEM( و نرم‌افزار Smart PLS انجام شــده است تا روابط 
مستقیم، غیرمستقیم و تعدیل کننده بین متغیرها به صورت 
هم‌زمان بررسی گردد. همچنین از نرم‌افزار SPSS برای آمار 

توصیفی و پیشپردازش داده ها استفاده شده است.

۲. جامعه آماری و نمونه‌گیری
جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه‌ی کارکنان ادارات 
تعاون، کار و رفاه اجتماعی اســتان اصفهان در سال ۱۴۰۱ 
می باشــد. بر اساس آمار دریافتی، تعداد کارکنان این ادارات 
حدود ۱۷۰ نفر برآورد شد. برای تعیین حجم نمونه از فرمول 
کوکران اســتفاده گردید که با سطح اطمینان ۹۵ درصد و 
خطــای ۵ درصد، حجم نمونه‌ی مناســب برابر با ۱۲۰ نفر 

تعیین شد.
روش نمونه‌گیری در این پژوهش تصادفی ســاده است؛ 
بدین معنا که از بین کارکنان تمام ادارات تابعه اســتان )در 
شهرهای اصفهان، نطنز، کاشــان، نجف‌آباد و خمینی شهر( 

نمونه هایی به صورت تصادفی انتخاب شدند.

۳. ابزار گردآوری داده ها
ابزار گردآوری داده ها در این پژوهش پرسشنامه استاندارد 
بوده است. این پرسشنامه بر اساس مطالعات پیشین به‌ویژه 
مدل تِنِگ و همکاران )2021( طراحی و بومی ســازی شده 
است. پرسشنامه شــامل پنج بخش و در مجموع ۳۰ گویه 
اســت که بر اســاس طیف پنج‌درجه‌ای لیکــرت )از کاملًاً 

مخالفم = ۱ تا کاملًاً موافقم = ۵( تنظیم شده‌اند.

۴. روایی و پایایی ابزار
بــرای اطمینان از روایی محتوایی پرسشــنامه، گویه ها 
توســط چند تن از اســاتید دانشــگاه و متخصصان حوزه 
مدیریت منابع انسانی مورد بررسی قرار گرفتند و اصلاحات 

لازم انجام شد.
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برای ســنجش پایــایی ابزار از ضریب آلفــای کرونباخ 
 Composite( و پایــایی ترکیبی )Cronbach’s Alpha(

Reliability – CR( اســتفاده شــد. نتایج نشــان داد که 

مقادیر آلفا و CR برای همه متغیرها بالاتر از ۷/۰ بوده است 
که نشان‌دهنده‌ی پایایی مناسب ابزار می باشد.

 )Convergent Validity( علاوه بر این، روایی همگرا
 )AVE( با اســتفاده از میانگیــن واریانس استخراج شــده
بررسی گردید که مقادیر به‌دســت‌آمده برای تمامی سازه ها 
بالاتــر از ۵/۰ بود. همچنین برای اطمینــان از روایی واگرا 
)Discriminant Validity( از ملاک فورنل–لارکر استفاده 

شد که تمایز مفهومی بین سازه ها را تأیید کرد.

۵. روش تجزیه و تحلیل داده ها
برای تجزیه و تحلیل داده ها دو بخش در نظر گرفته شد

الف( آمار توصیفی
در ایــن بخــش، ویژگی های جمعیت شــناختی نمونه 
شامل جنسیت، سن، سابقه خدمت، سطح تحصیلات و نوع 
استخدام مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد که حدود 
۵۸٪ از پاسخ‌دهندگان مرد و ۴۲٪ زن بودند؛ میانگین سنی 
آن ها ۳۸ سال و میانگین سابقه خدمت ۱۰ سال بود. از نظر 
تحصیلات، بیشترین فراوانی مربوط به کارشناسی )۵۲٪( و 

کارشناسی ارشد )۳۵٪( بود.
آزمون بوت‌استرپ )Bootstrap( برای تعیین معناداری 

روابط )با سطح اطمینان ٪۹۵(
شاخص نیکویی برازش )GOF( برای ارزیابی کلی مدل

۶. ملاحظات اخلاقی پژوهش
در تمام مراحل تحقیق، اصــول اخلاق پژوهش رعایت 
گردید. شرکت در مطالعه داوطلبانه بود و از شرکت کنندگان 
خواسته شد اطلاعات شخصی خود را به صورت محرمانه ثبت 

کنند. همچنین، داده ها صرفاًً برای اهداف علمی اســتفاده 
شده و نتایج به صورت کلی و ناشناس گزارش شده است.

۷. خلاصه روش شناسی
پژوهش حاضر از نوع کاربــردی و توصیفی–پیمایشی 
است، داده ها از طریق پرسشــنامه استاندارد از ۱۲۰ نفر از 
کارکنان ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماعی اســتان اصفهان 
گردآوری شد و با استفاده از مدل سازی معادلات ساختاری 
)PLS( تحلیل گردید. اعتبار و پایایی ابزار تأیید شد و روش 

تحقیق از نظر علمی دارای روایی قوی می باشد.

۱. توصیف ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ‌دهندگان
ویژگی هــای  نمونــه،  ترکیــب  بهتــر  درک  بــرای 
جمعیت شناختی پاســخ‌دهندگان مورد بررسی قرار گرفت. 
از میان ۱۲۰ پرسشــنامه‌ی جمع‌آوری شده، ۶۹ نفر )٪۵۸( 
مــرد و ۵۱ نفــر )۴۲٪( زن بودند. از نظر ســن، ۴۲٪ در 
بازه‌ی ســنی ۳۰ تا ۴۰ ســال، ۳۱٪ بین ۴۰ تا ۵۰ سال و 
مابقی کمتر از ۳۰ یا بالاتر از ۵۰ ســال بودند. از نظر سابقه 
خدمت، میانگین ســابقه‌ی کاری حدود ۴/۱۰ سال به‌دست 
آمد. از نظر تحصیلات، ۵۲٪ دارای مدرک کارشناسی، ٪۳۵ 
کارشناسی ارشــد و ۱۳٪ دارای مدرک دیپلم یا فوق‌دیپلم 
بودند. همچنین، بیش از ۶۰٪ از پاســخ‌دهندگان وضعیت 
استخدام رسمی یا پیمانی داشتند و مابقی قراردادی بودند.

این ترکیب نشــان می‌دهد که نمونه‌ی انتخاب شده، از 
تنوع مناسبی برخوردار اســت و می‌تواند نماینده‌ی جامعه 

آماری پژوهش باشد.

۲. بررسی نرمال بودن و کفایت داده ها
برای اطمینان از مناسب بودن داده ها جهت مدل سازی، 
آزمون های نرمــال بودن توزیع متغیرهــا و کفایت نمونه 
بررسی شــد. نتایج آزمون کولموگروف – اسمیرنوف نشان 



شماره 272 . پاییز 1404 134

 داد کــه مقادیر انحراف از نرمــالی در محدوده قابل قبول
 )Sig < ۰.۰۵( بــوده و داده ها برای تحلیل PLS مناســب 
هســتند. همچنین مقــدار KMO = 0.87 و آزمون بارتلت 
)Sig < 0.001( نشــان‌دهنده‌ی کفایت داده ها برای تحلیل 

عاملی بود.

۳. مدل اندازه‌گیری )تحلیل عاملی تأییدی(
مدل اندازه‌گیری پژوهش شــامل پنج سازه اصلی است: 
اشتیاق هماهنگ، اشــتیاق وسواسی، درگیری کاری، تعبیه 

شغلی و نظارت سازمانی.
بر اســاس نتایج تحلیل عاملی تأییدی، تمامی بارهای 
عامــلی گویه ها بالاتر از ۶/۰ بوده اند و نشــان می دهد که 
گویه هــا به خوبی ابعاد مفهــومی ســازه ها را اندازه گیری 

کرده اند.
مقادیر پایــایی ترکیــبی )CR( و میانگیــن واریانس 
 استخراج شــده )AVE( نــیز از حد اــستاندارد بالاتر بودند

)CR > 0.7 و AVE > 0.5(. ایــن یافته ها نشــان‌دهنده ی 

روایی همگرای مناسب مدل هستند.
همچنین مقادیر جذر AVE هر سازه از همبستگی آن 
با ســایر سازه ها بیشــتر بود که روایی واگرای مدل را تأیید 
می کند. بنابراین، مدل اندازه‌گیری از دقت و اعتبار مناسبی 

برخوردار است.

۴. مدل ساختاری و آزمون فرضیه ها
در گام بعــد، مدل ســاختاری بــا اســتفاده از روش 
بوت‌استرپ )Bootstrap( در نرم‌افزار Smart PLS آزمون 
شد تا ضرایب مسیر )β(، مقادیر t و ضریب تعیین )R²( برای 

متغیرهای وابسته مشخص شود.

)R²( ۴-۱. ضرایب تعیین
مقدار R² بــرای متغیر »درگیــری کاری« برابر ۵۷/۰ 

و برای متغیر »تعبیه شــغلی« برابر ۶۲/۰ به‌دســت آمد که 
نشان‌دهنده‌ی قدرت تبیین بالای مدل است. به بیان دیگر، 
اشتیاق شــغلی حدود ۵۷٪ از واریانس درگیری کاری و در 
مجموع، متغیرهای مســتقل حدود ۶۲٪ از تغییرات تعبیه 

شغلی را تبیین می کنند.

۵. تحلیل روابط میانجی
برای بررسی نقش درگیری کاری به عنوان متغیر میانجی، 
از روش بوت‌اســترپ برای مسیر غیرمستقیم استفاده شد. 
نتایج نشان داد که اثر غیرمستقیم اشتیاق هماهنگ بر تعبیه 
)t = ۸۴/۵( ۲۶/۰ شــغلی از طریق درگیری کاری برابر بــا 

 و اثر اشــتیاق وسواسی بر تعبیه شــغلی از طریق درگیری 
کاری برابر با t = 12/4( ۱۷/۰( است.

با توجه به معنــاداری این ضرایب، فرضیه میانجی گری 
درگیــری کاری تأیید شــد. این یافته نشــان می‌دهد که 
درگیری کاری ســازوکاری روانی است که اثر اشتیاق شغلی 

بر ماندگاری کارکنان را توضیح می‌دهد.

۶. تحلیل نقش تعدیل کنندگی نظارت های سازمان
برای آزمون فرضیه هــای مربوط به نقش تعدیل کننده، 
اثرات متقابل )Interaction Terms( میان اشتیاق شغلی و 
متغیرهای نظارت نادرست و سوءاستفاده کننده در مدل وارد 

شد. نتایج نشان داد:
نظارت نادرســت، رابطه‌ی مثبت میان اشتیاق شغلی و 

تعبیه شغلی را تضعیف می کند.
نظارت سوءاستفاده کننده نیز اثر مشابهی دارد و موجب 

کاهش شدت اثر اشتیاق بر تعبیه شغلی می شود.
به بیان دیگر، حتی اگر کارکنان از سطح بالایی از اشتیاق 
برخوردار باشند، در صورتی که احساس کنند مدیران رفتار 
تحقیرآمیز، ناعادلانه یا غیرمنصفانه دارند، اثر مثبت اشتیاق 

بر ماندگاری و پیوند سازمانی آنان کاهش می یابد.
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)GOF( ۷. شاخص نیکویی برازش
مقدار شــاخص GOF برای مدل برابر ۵۲/۰ محاســبه 
شــد که از حد آســتانه‌ی ۳۶/۰ بیشتر اســت. این مقدار 
نشان‌دهنده‌ی برازش قوی مدل ساختاری می باشد و بیانگر 
آن اســت که مدل پژوهش توانســته روابط بین متغیرها را 

به خوبی توضیح دهد.

۸. جمع بندی یافته ها
به طور خلاصه، یافته های این پژوهش نشــان می‌دهند 

که:
اشــتیاق هماهنگ و وســواسی هــر دو تأثیر مثبت بر 

درگیری کاری دارند.
درگیری کاری به‌طور معناداری بر تعبیه شغلی اثرگذار 

است.
درگیری کاری نقــش میانجی میان اشــتیاق و تعبیه 

شغلی را ایفا می کند.
نظارت های نادرســت و سوءاستفاده‌کننده اثرات مثبت 

اشتیاق بر تعبیه شغلی را تضعیف می کنند.
بنابراین می توان نتیجه گرفت که اشتیاق کاری نیروی 
محرکه‌ای درونی برای ایجاد ماندگاری کارکنان اســت، اما 
تحقق کامــل اثر آن نیازمند نظارت‌هــای عادلانه و فضای 

حمایتی در سازمان است.

	Wبخش پایانی: بحث، نتیجه‌گیری و پیشنهادها

۱. بحث و تفسیر نتایج
هدف اصــلی پژوهش حاضــر، تحلیل اثرات اشــتیاق 
کارکنان بر تعبیه شــغلی با نقش واسطه‌ای درگیری در کار 
و تعدیل کنندگی نظارت های ســازمانی بود. نتایج حاصل از 
تحلیل مدل ســاختاری نشان داد که اشتیاق شغلی )اعم از 
هماهنگ و وســواسی( تأثیر مثبت و معناداری بر درگیری 

کاری و تعبیه شغلی دارد.
 این یافته ها هم‌راستا با پژوهشهای

)Teng et al. 2021( و )Bakker & Demerouti 2017(  

 اســت که بیان می کنند کارکنان مشتاق، سطح بالاتری از 
انرژی و درگیری در کار از خود نشــان می دهند و به دلیل 
احســاس معنا و رضایت، تمایل بیشــتری بــه ماندن در 

سازمان دارند.
درگیــری کاری نیــز نقــش میانــجی مؤثــری میان 
 اشــتیاق و تعبیه شــغلی ایفا کرد. این نتیجــه با مطالعات

Rich et al. 2010)i( و )Hu et al. 2019( ســازگار است 

و بیان می کند که اشــتیاق زمانی به ماندگاری واقعی منجر 
می شود که به درگیری فعال در وظایف کاری تبدیل گردد. 
درواقع، کارکنانی که درگیر کار خود هستند، شغل را بخش 
مهمی از هویت خود می‌دانند و کمتر احتمال دارد سازمان 

را ترک کنند.
از ســوی دیگــر، یافته ها نشــان داد کــه نظارت های 
نادرست و سوءاســتفاده کننده تأثیر منفی بر رابطه‌ی میان 
 اشتیاق و تعبیه شغلی دارند. این نتیجه نیز با نتایج پژوهش

مطابقــت   )Zhang & Li 2020( و   )Tepper 2000(  
دارد. بر اســاس این یافته ها، رفتارهای تحقیرآمیز، کنترل 
بی‌شازحد، بی‌اعتمادی و سرزنشهای غیرمنصفانه از سوی 
مدیران، سبب تضعیف اثرات مثبت اشتیاق و درگیری کاری 
می شوند. کارکنان در چنین محیط هایی احساس بی‌ارزشی 

می کنند و تمایلشان به ماندن در سازمان کاهش می یابد.
به طــور کلی، نتایج ایــن پژوهش تأکیــد می کند که 
اشتیاق شــغلی یک منبع ارزشمند در محیط کار است که 
در صورت وجود ساختارهای مدیریتی حمایتی، می تواند به 
تعهــد، ماندگاری و عملکرد بالای کارکنان منجر شــود. اما 
در محیط های ناسالم با نظارت های نادرست، همین اشتیاق 

می تواند فرسوده شود و کارکرد خود را از دست دهد.
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۲. نتیجه‌گیری کلی
بر اساس یافته های پژوهش، می توان نتیجه گرفت که:

اشتیاق شــغلی از مهم ترین پی‌شبین های تعبیه شغلی 
اســت. هر چه کارکنان بــه کار خود علاقه مندتر باشــند، 

احساس تناسب و پیوند قوی تری با سازمان پیدا می کنند.
درگیری کاری ســازوکار روان شــناختی میان اشتیاق و 
ماندگاری است. اشتیاق باعث درگیری ذهنی و عاطفی کارکنان 
می شود و این درگیری به ماندگاری و وفاداری تبدیل می گردد

نظارت هــای ســازمانی می تواننــد نقــش حمایتی یا 
بازدارنده داشــته باشند. در محیط هایی که نظارت ناعادلانه 
و تحقیرآمیز وجود دارد، حتی کارکنان مشتاق نیز انگیزه ی 

خود را از دست می‌دهند.
سازمان هایی که بر اشتیاق شغلی سرمایه گذاری می کنند، 
از مزایایی همچون عملکرد بالا، رضایت کارکنان و کاهش نرخ 
ترک خدمت بهره مند می شــوند؛ اما شرط لازم برای پایداری 

این اشتیاق، وجود مدیریت انسانی و نظارت عادلانه است.

۳. پیشنهادهای کاربردی
بر مبنــای یافته ها، پیشــنهادهای زیر بــرای مدیران، 

سیاست گذاران و پژوهشگران ارائه می شود:

الف( پیشنهادهای مدیریتی و اجرایی
تدویــن برنامه های ارتقای اشــتیاق شــغلی: از طریق 
آموزش هــای انگیــزشی، تشــویق نوآوری و فراهم ســازی 

فرصت های رشد فردی.
بهبود نظام نظارت سازمانی: آموزش مدیران برای پرهیز 
از کنترل خشک و استفاده از روش های بازخورد حمایتی و 

ارتباط انسانی.
تقویــت درگیــری کاری: از طریق طراحی شــغل های 
معنادار، واگذاری مســئولیت های متنوع و دادن اســتقلال 

نسبی به کارکنان.

ترویج فرهنگ اعتماد و احترام: ایجاد فضای کاری مثبت 
و کاهش رفتارهای سرپرستی تحقیرآمیز.

ایجاد نظام پاداش عادلانه: پیوند دادن نتایج عملکرد با 
ارتقای شغلی و قدردانی از تلاش های داوطلبانه کارکنان.

ب( پیشنهادهای پژوهشی
بررسی مدل پژوهش در ســایر سازمان های خدماتی و 

صنعتی برای مقایسه نتایج.
افزودن متغیرهای میانجی یا تعدیل گر دیگر مانند اعتماد 

سازمانی، عدالت ادراک شده یا رهبری تحول گرا.
انجام مطالعات کیفی )مصاحبه یا مشاهده( برای درک 
عمیق تر تجربیات کارکنان در مورد اشتیاق و نظارت سازمانی

اجرای پژوهشهای طــولی برای بررسی پایداری اثرات 
اشتیاق در بازه های زمانی مختلف.

۴. محدودیت های پژوهش
داده ها بر اساس خوداظهاری کارکنان جمع‌آوری شده‌اند 

که ممکن است با سوگیری پاسخ همراه باشد
جامعه آماری محدود به ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماعی 
استان اصفهان بوده و تعمیم نتایج به سایر سازمان ها باید با 

احتیاط انجام شود.
پژوهش از نوع مقطعی است و روابط علّیّ در طول زمان 

مورد آزمون قرار نگرفته‌اند.
۵. جمع بنــدی نهایی: پژوهش حاضر با تکیه بر رویکرد 
رفتار ســازمانی مثبت، نشان داد که اشتیاق شغلی از طریق 
درگیری در کار، تأثیر چشــمگیری بر تعبیه شغلی کارکنان 
دارد. درعین حال، کیفیت نظارت های سازمانی نقش مهمی 
در تداوم یا تضعیف این رابطــه دارد. بنابراین، مدیران باید 
توجه داشته باشند که اشــتیاق کارکنان، سرمایه‌ای روانی 
اســت که اگر در محیطی حمایتی و منصفانه پرورش یابد، 

می تواند نیروی محرکه‌ی رشد و توسعه سازمان باشد.
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انگيزه "کسب ثروت" و دیجیتالی سازی 
درکسب‌وکارهای فعال کشورهای منتخب منا1

صفورا کیانی حقگو2، دکتر محمدرضا زالی3 

چکیده
هدف: 

هدف اين پژوهش ارزیابی تأثير انگيزه کارآفرینانه "کسب ثروت یا درآمد بیشتر" بر دیجیتالی سازی کس‌بوکارهای تثبیت شده 
در کشورهای منتخب منا است. همچنین با افزودن متغیر "گرایش به پایداری" رابطه جدید بین این سه متغیر بررسی می شود

روش:
 این پژوهش از نوع تحلیلی-همبســتگی با رویکرد کمّّی اســت. در اين مطالعه به منظور آزمون فرضیه های پژوهش، از 

1 . این طرح با حمایت مالی موسسه کار و تامین اجتماعی انجام شده است.          
safourakiani@ut.ac.ir 2 . گروه کارآفرینی سازمانی ، دانشکده کارآفرینی، دانشگاه تهران، تهران، ایران

mrzali@ut.ac.ir 3 . نویسنده مسئول: دانشیار گروه کارآفرینی سازمانی، دانشکده کارآفرینی ، دانشگاه تهران، تهران، ایران
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تكنكي رگرسيون چندمتغیره استفاده شده است. جامعه آماری این پژوهش، شامل کارآفرینان تثبیت شده و مشارکت کننده 
در برنامه بین‌المللی تحقيقاتي ديده بان جهاني كارآفريني ســال 2022 در کشــورهای منتخب منا شامل عربستان، امارات 
متحده عربي، مصر، قطر، عمان، ایران، مراکش و تونس )حجم نمونه 1414 نفر( است. همچنین در اين تحقيق متغير كشور، 

به عنوان متغير ساختگی وارد معادلات رگرسيوني شده‌اند که از این طریق می توان تفاوت بین کشورها را بررسی نمود.

یافته ها: 
نتايج تحليل رگرسيون چندمتغیره نشان م‌يدهد كه انگيزه "کسب ثروت یا درآمد بیشتر"، محرک بهكارگيري فناوری 
دیجیتال در کســ‌بوکارهای تثبیت شده در كشورهاي منتخب منا است. از سوی دیگر، درحالی که پایداری به طور مستقيم 
اثر مثبتی بر دیجیتالی ســازی كس‌بوكارهای تثبيت شده در كشورهاي منتخب منا دارد، اما وقتی با انگیزه "کسب ثروت یا 
درآمد بیشــتر" تعامل مكيند، این اثر به صورت کاهشي تعديل می یابد. همچنين نتایج نشان داد كه انگيزه "کسب ثروت یا 
درآمد بیشتر"، در ایران کمترین تأثیر و در قطر بیشترین تأثیر بر دیجیتالی سازی کس‌بوکارهای تثبیت شده، در مقايسه با 

عربستان )به عنوان مرجع( را دارند. 

نتیجه: 
نتایج این تحقیق نشــان داد ازآنجاکه دیجیتالی ســازی موجب بهبود کارایی، ســودآوری و کاهش هزینه های عملیاتی 
کســ‌بوکار می شــود، بنابراین کارآفرینان تثبیت شــده منایی با انگیزه "کسب ثروت و درآمد بیشــتر"، اقدام به استفاده از 
فناوری های دیجیتالی در کس‌بوکارهایشان می کنند. اما واقعیت این است که كارآفرينان منايي الزاماًً به هر قيمتي به دنبال 
به کارگیری فناوری های ديجيتال نيســتند. مطابق پارادوکس گرایش به پایداری کشف شده به عنوان مهم ترین جنبه نوآوری 
این پژوهش، كارآفرينان منايي با انگیزه "کسب ثروت یا درآمد بیشتر" که گرایش قوی تر به پایداری دارند، دیجیتالی سازی 
کمتری را در کس‌بوکارهایشــان انجام می‌دهند. در واقع جنبه هاي منفي ديجيتاليسازي بیش از حد مانند افزایش مصرف 
انرژی و تولید پســماندهای الکترونیکی باعث می شــود که کارآفرینان" با انگيزه "کسب ثروت یا درآمد بیشتر" که گرایش 
به پایداری قوی دارند، اقدام کمتری براي دیجیتالی ســازی كس‌بوكارهايشان نمايند. از طرف دیگر نتایج این پژوهش نشان 
می‌دهد در مقایسه با کشور مرجع )عربستان(، میزان دیجیتالی سازی کس‌بوکارهای تثبیت شده در کشورهای ایران، تونس، 
مراکش، امارات و قطر کمتر اســت. برای نمونه سطح دیجیتالی سازی در ایران به طور قابل توجهی نسبت به کشور عربستان 

پایین تر است که نشان از چالشی جدی در فرهنگ سازی و زیرساخت دیجیتال در کشورمان دارد.
باتوجه به نتایج فوق، پيشــنهاد ميشود سياست شناسايي، حمايت و تشویق کارآفرینان منایی با انگيزه "کسب ثروت یا 
درآمد بیشــتر" و آموزش كارآفريني ديجيتال با روكيرد پايداري بيشتر موردتوجه سیاست گذاران توسعه كارآفريني و مراكز 

نوآوري و دانشگاه‌ها  قرار گيرد.

واژه های کلیدی: 
دیجیتالی سازی - گرایش به پایداری -  انگیزه "کسب ثروت یا درآمد بیشتر"- کس‌بوکارهای تثبیت شده
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مقدمه
دیجیتالی سازی موتور قدرتمندی برای رشد اقتصادی در 
جهان محسوب می شود. در سال ۲۰۱۸، شرکت هایی که به 
طور دیجیتالی متحول شده بودند، ۱۳.۵ میلیارد دلار از تولید 
ناخالص داخلی جهانی را تشکیل می‌دادند و انتظار می‌رفت 
تا پایان ســال ۲۰۲۳، این رقم به ۵۳.۳ میلیارد دلار برسد، 
یعنی بیش از نیمی از تولید ناخالص داخلی اســمی جهانی. 
همچنين دیجیتالی سازی و نوآوری هایی که به همراه دارد، 
در حال تغییر ســازمان ها، نهادها و كس‌بوكارها هستند. با 
تمرکز بر سازمان ها، دیجیتالی سازی موجب تغییرات بنيادي 
در شــرکت هاي بزرگ و تثبيت شــده  و محیط کس‌بوکار 
نزدیک آن ها شده و باعث تسریع در منسوخ شدن مدل های 
سنتي کس‌بوکار فعلی می شود)1(. فرایند دیجیتالی سازی 
شامل ادغام فناوری های دیجیتال در تمام جنبه های عملیات 
کس‌بوکار، مانند تولید، بازاریابی، فروش، روابط با مشتریان و 
مدیریت زنجیره تأمین می شود)2()3(. اما واقعيت اين است 
كه  انگیزه های کارآفرینانه نقش بسيار مهمي در شکل‌گیری 
اقدامات و عملكرد کســ‌بوکارها از جمله ديجيتاليســازي 
ايفــا می کنند)4(. هر چنــد دیجیتالی ســازی به تدریج در 
حــال تحول شیوه های کســ‌بوکار، به‌ویژه در حوزه فروش 
و بازاریابی دیجیتال اســت، اما عوامل انگیزشی کارآفرینان 
بــرای به کارگیــری فناوری های دیجیتــال در راهبردهای 
فروش هنوز به طــور کامل بررسی نشــده‌اند)4(. پلککو1 با 
اســتفاده از داده هاي ديده بان جهاني كارآفريني دو كشــور 
كرواسي و اسلواني نشــان دادند که اگرچه دیجیتالی سازی 
به عنوان ابزاری برای افزایش ســودآوری شرکت ها شناخته 
می شود، اما کارآفرینان نوپا در اين دو كشور که انگیزه های 
نوع‌دوســتانه دارند، گرایش بیشــتری به ادغام فناوری های 
دیجیتال در فروش نشــان می‌دهند. ایــن امر حاکی از آن 
است که کارکرد عملی دیجیتالی سازی فراتر از افزایش سود 

1. Plečko

و رشد اقتصادی اســت و نقش یکپارچه تری در شکل‌دهی 
بــه شیوه های پایدار کارآفرینی و مدل های کســ‌بوکار ایفا 
می‌کند )4(. از طرف ديگرکســ‌بوکارها در سراسر جهان با 
سرعت در حال پذیرش فناوری های دیجیتال هستند. با این 
حال، این پذیرش به صورت یکنواخت رخ نمی‌دهد، بلکه در 
طول زمان و از جامعه‌ای به جامعه دیگر متفاوت اســت و به 
منابع موجود در زیست بوم كارآفريني کشورها بستگی دارد. 
از اين رو صمصامي و شــات)2022( با استفاده از داده هاي 
ســال 2021 ديده بان جهاني كارآفريني ۴۷ كشــور جهان 
دريافتند که پذیرش فناوری دیجیتال به طور قابل توجهی در 
زمان و مکان متفاوت است. پیش از همه‌گیری كوويد-19، 
پذیرش فناوری دیجیتال عمدتاًً در كشورهاي با درآمد ملي 
بالا متمرکز بود. همه‌گیــری كوويد-19به عنوان یک عامل 
بیرونی محرک عمل کرد و جوامع کمتر دیجیتالی شــده را 
به ســمت جبران عقبماندگی سوق داد)5(. همچنين آنها 
دريافتند دیجیتالی ســازی در میان کس‌بوکارهای نوپا كه 
ديجيتال‌يزاد هستند، بیش از كســ‌بوكارهای تثبیت شده 
رواج دارد و احتمــالًاً در آینــده نزدیک موجب گســترش 
بیشــتر دیجیتالی سازی خواهد شــد. با این حال، تمایل به 
دیجیتالی سازی در آینده بیشــتر در جوامع ثروتمند دیده 
می شــود تا در جوامع کم‌درآمد، که این امر نشــان‌دهنده 
احتمال گسترش شکاف دیجیتال و توسعه نابرابر در سطح 
جهانی است)5(. همچنين شيرك، صمصامي و شات)2023( 
با اســتفاده از داده هاي ديده بان جهاني کارآفرینی در كشور 
اســلوونی دريافتند كه كســ‌بوكارهاي نوپا در مقایســه با 
كس‌بوكارهاي تثبيت شده، مشارکت بیشتری در فعالیت های 
صادراتی  و توســعه پایدار دارند. نکته جالب توجه آن است 
که انگیزه های پشت این فعالیت ها تفاوت قابل توجهی دارند: 
صادرات عمدتاًً با انگيزه كســب ثروت و درآمد بيشتر انجام 
می شــود، در حالی که مشارکت در توســعه پایدار با انگیزه 

ایجاد تأثیر مثبت در جهان صورت می‌گیرد )4(.
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با اين اوصاف هنوز در زمينه پیشران‌های ديجيتاليسازي 
در كس‌بوكارها شکاف ها و سؤال های پژوهشي زيادي وجود 
دارد. در تحقیقات گذشته عمدتاًً تأثیر انگیزه های عمومی بر 
دیجیتالی سازی بررسی شده و کمتر به انگیزه های کارآفرینانه 
پرداخته شده است)6(. همچنين پلککو و همكاران)۲۰۲۳( 
براين باورند كه در پژوهشهای آتی، با استفاده از داده های 
ديده بان جهاني كارآفريني چندین کشور، تأثير انگيزه هاي 
كارآفرينانه بر ديجيتاليســازي كس‌بوكارهاي تثبيت شده 
پرداخته شود و مطالعات محدود به یک یا دو کشور نباشد تا 
به درک تعمیم پذیرتر از یافته ها منجر شود. با وجود مطالعات 
گسترده در زمینه تأثیر عوامل جمعیت شناختی بر پذیرش 
فناوری های دیجیتال، روندی منسجم در این زمینه مشاهده 
نمی شــود و این امر نیازمند بــررسی دقیق تر ابعاد مختلف 
تحول دیجیتال در کس‌بوکار اســت)7(. همچنین به زعم 
پلککو مطالعات آینده می توانند متغیرهای توضیحی جديدي 
را در مدل وارد کنند تا مدل های پی‌شبینی معتبرتری ایجاد 
شود. سرانجام صمصامي و شات)2021( پيشنهاد مي نمايند 
كه مطالعات آینده می توانند دامنه گســترده تری از عوامل 
انگیزشی، از جمله انگیزش های درونی و بیرونی، و تأثیر آن ها 

بر فعالیت های صادراتی و توسعه پایدار را بررسي نمايند.
با توجه شــکاف های پژوهشي فوق، سه سؤال پژوهشي 
در مطالعه حاضر دنبال می شــود. اولين سؤال پژوهشي اين 
اســت که انگيزه کارآفرینانه "کسب ثروت یا درآمد بیشتر" 
چه تأثيري بر دیجیتالی سازی کس‌بوکارهای تثبیت شده در 
كشورهاي منتخب منا دارند؟ مطابق ديدگاه دیده بان جهانی 
کارآفریــنی انگیزه های چهارگانه کارآفرینانــه عبارت‌اند از: 
1. انگیــزه ایجاد تغییر در جهان، 2. انگیزه کســب ثروت یا 
درآمد بیشتر، 3. انگیزه ادامه ســنت خانوادگی و 4. انگیزه 
گذران زندگی به دلیل کمبود شغل. این انگیزه هاي چهارگانه 
می تواند کارآفرینان تثبیت شــده را جهت انجام فعالیت های  
کارآفرینانــه ماننــد به کارگیری فناوری هــای ديجيتال در 

کس‌بوکارهایشان ترغیب کند)هیل و همکاران، 2023(. در 
این پژوهش انگیزه "کسب ثروت یا درآمد بیشتر" را بررسی 
می کنیم. در زمینه کس‌بوکارهای تثبیت شده )با بشي از 42 
ماه سابقه فعاليت(، دیجیتالی سازی می تواند منجر به تغییرات 
قابل توجهی در اســتراتژی، ساختار و فرهنگ سازماني شان 
شــود که نیاز به ارزیابی مجدد رویه های ســنتی دارد)8(. 
کســ‌بوکارهای تثبیت شده معمولًاً به اندازه کس‌بوکارهای 
نوپا چابکی ندارند و اغلب در پذیرش فناوری های دیجیتال، 
به دلیل ســاختارهاي بوروكراتيــك، فرایندها و تخصیص 
منابع موجود، با چالشهای بیشــتری مواجه می شــوند)9(

)10(. چالشهایی مانند محدودیت منابع، مقاومت در برابر 
تغییر و کمبود مهارت های دیجیتال می تواند مانع از پذیرش 
کامل فناوري ديجيتال شود)11(. پژوهشها نشان می‌دهد 
در سراســر جهان از جمله در ايران، كارآفرينان نوپا بشي از 
كارآفرينان تثبيت شــده در صدد دیجیتالی سازی و گرایش 
به پایداری کس‌بوکارشــان هســتند)12(. اين امر شايد به 
اين دليل باشد كه كارآفرينان نوپا در مقايسه با كارآفرينان 
تثبيت شــده كه جوان تر نيز هستند، بيشــتر به دانش روز 
كارآفرينــي از جمله فناوريهاي ديجيتالي مســلط بوده و 
داراي مدرك تخصصي و تحصیلات دانشــگاهي هســتند. 
از ســوي ديگر، توانــایی بهره‌گیــری از ابزارهای دیجیتال، 
ظرفیت کارآفرینی پایــدار را افزایش می‌دهد و قابلیت های 
دیجیتال را به نــوآوری و خلق ارزش پیوند می‌زند. گرایش 
به پایداری به رویکرد استراتژیک یک شرکت اشاره دارد که 
ملاحظات زیست محیطی و اجتماعی را در عملیات اصلی و 
فرایندهای تصمیم‌گیری خود، در کنار اهداف اقتصادی‌اش، 
ادغام می کنــد)13(. اما در تحقیقات قبلی نقش انگیزه های 
کارآفرینانه بر دیجیتالی ســازی و گرایش به توســعه پایدار 
به صورت هم‌زمان بررسی نشــده اســت)14(. فناوری های 
دیجیتال نقشی حیاتی در توانمندســازی شــرکت ها برای 
نوآوری در مسیر اولویت بندی اهداف پایداری ایفا می کنند)9(. 



شماره 272 . پاییز 1404 142

در واقع دیجیتالی سازی و توسعه پایدار به صورت تعاملی بر 
یکدیگر تأثیر می گذارند و بهتر است كه به عنوان پدیده های 
مرتبط به هم مورد مطالعه قرار گیرند)15(. اهمیت همگرایی 
و پیوند بین تحولات دیجیتال و توســعه پایدار به اندازه‌ای 
زیاد است که در مناطق اروپایی اصطلاح انتقال دوقلو1 سبز 
و دیجیتال به کار برده می شود. به هرحال بررسي این شكاف 
پژوهشــي ميتواند به درک عمیق تــر دو روند تحول‌آفرین 
جهانی دیجیتالی ســازی و گرایش به پایداری و پیامدهای 
آن ها کمک کند. از اين رو  ســوال دومي كه در اين مطالعه 
بررسي ميشود اين است كه آيا رابطه بين انگيزه کارآفرینانه 
"کســب ثروت یــا درآمد بیشــتر" و ديجيتاليســازي در 
كس‌بوكارهاي تثبيت شده كشورهاي منتخب منا از طريق 
گراشي به پايداري كارآفرينان تعديل ميشــود؟ ســرانجام 
سومين شكاف پژوهشي مربوط به زمينه كشورهاي منتخب 
منا اســت. در واقع دیجیتالی ســازی به عنوان نوعی کنش 
کارآفرینانه، ماهیتاًً وابســته به زمينه اقتصادی و اجتماعی 
جامعه اســت. ایــن زمینه می تواند در کشــورهای مختلف 
ضعيف يا قوي باشد. نرخ دیجیتالی سازی در كس‌بوكارها به 
ويژه دركس‌بوكارهاي تثبيت شده در سراسر جهان از جمله 
در کشورهای منا بسيار متفاوت است. برای مثال بررسيهاي 
ديده بان جهاني كارآفريني نشــان م‌يدهد كه در ايران تنها 
12/66%، در حــالی که در عربســتان52/97%، كارآفرينان 
تثبيت شده اقدام به اســتفاده از فناوريهاي ديجيتال براي 
فروش محصولات يا خدمات کس‌بوکارشــان به مشــتريان 
کرده‌اند)12(. بنابراین سومين سوال پژوهشي این است که 
آيا تأثیر انگيزه کارآفرینانه "کســب ثروت یا درآمد بیشتر" 
بر ديجيتاليسازي كس‌بوكارهاي تثبيت شده به تفکیک در 

کشورهای متخب منا متفاوت است؟
در این مطالعه برای پاســخگویی به سه مسأله فوق، از 
داده های ســال 2022دیده بان جهانی کارآفرینی مربوط به 

1. Twin transition

کشــورهای منتخب خاورمیانه و شمال آفریقا)منا( در مورد 
كارآفرينان تثبيت شده اســتفاده ميشود. کشورهای مورد 
بررســي منا شــامل مصر، ایران، مراکش، تونس، عربستان، 
عمان، امارات، قطر ميباشــند. مطابق شــاخص زمينه ملي 
كارآفريني، به عنوان يكفيت اكوسيســتم ملي كارآفريني، 
كشــور امارات متحده عربي بهترين كشور براي كارآفريني 
در جهان اســت و عربســتان و قطر نيز در رتبه هاي دوم و 
سوم قرار دارند)12(. در حالي كه ايران و مراشك در شاخص 
مزبور در وضعيــت ضعيف تري قرار دارد. بــه هر حال این 
كشــورها از نظر نگرش ها، فعالیت ها و اثرگذاری كارآفرینانه 
در ســطوح مختلقی قرار دارند. زیرا از محیط كســ‌بوكار و 
اكوسيســتم كارآفريني متفاوتی برخوردار هستند. از اين رو 
در مطالعه حاضر، خود كشــورها به عنوان متغیر ساختگي 
وارد معادله رگرســيون ميشــوند تا بتوان مقایسه‌ای بین 
کشــورهای منا انجام داد. براي اين منظور یک کشور را به 
عنوان مرجع انتخاب کرده و تأثیر ساير كشورها را به عنوان 
متغیرهای ساختگي نسبت به آن کشور مرجع مورد مقایسه 
قرار م‌يگیرد. برای آزمون فرضيه هاي تحقیق، روش تحلیل 
رگرسیون چند متغیره و نرم افزار اس‌پی‌اس‌اس به کار برده 

می‌شود. 

بررسی پیشینه تحقیق
انگیــزه کارآفرینانه به نیــروی محرکه درونی اشــاره 
دارد که افراد را وادار به شــروع و مدیریت کســ‌بوکار خود 
می کند. اساســاًً، این نیروی درونی »چرایی« رفتاری پشت 
اقدامات یک کارآفرین اســت، انرژی که او را به سمت ایجاد 
و توسعه یک کس‌بوکار سوق می‌دهد )16(. درك انگیزش 
کارآفرینانه به درك واقعــي كارآفريني كمك می کند)17(

)16(. برخی پژوهشــگران اوليه انگیزه های کارآفرینانه را به 
دو دسته انگیزه فشار و کشــش تقسیم کرده‌اند)18()19(. 
عوامل کشــش انگیزه هایی هســتند که افراد را برای ایجاد 
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یک کســ‌بوکار مخاطره پذیر از طریق میل شــخصی خود 
»جــذب« می کنند، در حالی که عوامل فشــار انگیزه هایی 
هستند که با تکیه بر عوامل خارجی غیرمرتبط با ویژگی های 
کارآفرینی افراد ماننــد بكياري آنها را »مجبور« می کنند تا 
وارد جرگه کارآفرینی شــوند. پژوهشهاي بعدي نشان داد 
كه همه انگیزه هــاي كارآفرينانه به نتایج موفقیت‌آمیز ختم 
نميشوند. برای مثال، کارآفرینی مبتني بر فشار ممکن است 
همیشــه به عملکرد بالا منجر نشــود، مگر این که با منابع 
و مهارت های کافی همراه باشــد. برخی از پژوهشــگران بر 
اساس نظریه انگیزه فشار و کشــش آمیت و مولر)1995(، 
انگيزه هاي كارآفرينانه را بــه انگيزه كارآفريني فرصت گرا و 
انگيزه كارآفريني اجباری تقسيم مك‌ينند)20(. کارآفرینان 
اجبــاری بر خلاف کارآفرینان فرصت گــرا،  نه به دنبال راه 
اندازی کس‌بوکار نوآورانه هستند و نه فرصت های خوبی در 
محيــط اطراف زندگي خود درک می‌کنند؛ با این حال، آنها 
تصمیم می‌گیرند کارآفرین شــوند تا از کمبود فرصت های 
شــغلي عبور کنند)21()22(. در سال هاي اخير در دیده بان 
جهــانی کارآفرینی انگیزه های کارآفرینانه به چهار دســته 
تقسیم می شــود: 1. انگیزه ایجاد تغییر در جهان 2. انگیزه 
کسب ثروت یا درآمد بیشتر، 3. انگیزه ادامه سنت خانوادگی 
و 4. انگیــزه گذران زندگی به دلیل کمبود شــغل)12(. هر 
یک از این چهار انگیــزه می تواند کارآفرینان را جهت انجام 
فعالیت ها و بروز رفتار کارآفرینانه مانند ديجيتاليســازي و 
گرایش به پایداری كس‌بوكارهايشان ترغیب يا دلسرد کند 

که در بخش بعدی مورد تجزیه و تحلیل قرار می‌گیرند.
دیجیتالی ســازی یــک فراینــد اجتماعی-اقتصادی از 
پذیــرش و کاربرد مصنوعات دیجیتال اســت )گرادیلاس و 
توماس، ۲۰۲۵(. دیجیتالی سازی به معنی پذیرش یا افزایش 
اســتفاده از فناوری دیجیتال یا کامپیوتر توســط سازمان، 
صنعت و کشور اســت)23(. فرایند دیجیتالی سازی شامل 
ادغام فناوری هــای دیجیتال در تمــام جنبه های عملیات 

کس‌بوکار، مانند تولید، بازاریابی، فروش، روابط با مشتریان 
و مدیریت زنجیره تأمین می شود)2()3(. پژوهشگران مدلی 
برای دیجیتالی ســازی کســ‌بوکارها ارائه دادند که شامل 
چهار مرحله می شــود. مرحله اول: تجزیــه و تحلیل تأثیر 
بالقوه دیجیتالی سازی برای کســ‌بوکار و تصمیم‌گیری در 
مورد موقعیتی که کس‌بوکار می خواهد یا باید در این تغییر 
اتخاذ کند. مرحله دوم: بررسی وضعیت فعلی کســ‌بوکار با 
توجه به موقعیت مطلوب و تأثیر دیجیتالی سازی و همچنین 
شناسایی شکاف بین وضعیت فعلی و آینده مورد نظر. مرحله 
ســوم: تعریف رویکردی که باید برای از بین بردن شکاف از 
وضعیت فعلی کســ‌بوکار تا موقعیت مطلوب اتخاذ شود و 
تعریف اقدامات ملموس مورد نیاز برای رسیدن به موقعیت 
مطلوب. مرحله چهارم: پیاده ســازی و اعتبارسنجی اقدامات 
و بازگشــت به مراحل قبلی در صورت نیاز. اگرچه موقعیت 
کســ‌بوکارها متفاوت اســت، اما این مراحل بــه رویکرد 
سیســتماتیک دیجیتالی سازی و برداشــتن گام های لازم 
برای بهره مندی از آن کمک می کند)24(. دیجیتالی ســازی 
در دیده بان جهانی کارآفرینی با پرسش "آيا از فناوريهاي 
ديجيتال در کســ‌بوکارتان اســتفاده مكينيد؟" تعریف و 

سنجیده می شود.
پایداری، به رویکرد اســتراتژیک شرکت اشاره دارد که 
ملاحظات زیست محیطی و اجتماعی را در عملیات اصلی و 
فرایندهای تصمیم‌گیری خود، در کنار اهداف اقتصادی‌اش، 
ادغام می کند. این امر نشان‌دهنده تعهد پیشگیرانه کس‌بوکار 
برای کمینه سازی اثرات منفی زیست محیطی، ارتقای رفاه 
اجتمــاعی و تضمین پایداری بلندمدت اســت)13(. طبق 
گزارش دیده بان جهانی کارآفرینی)2022( توســعه پایدار 
در سال های اخیر در گفتمان اجتماعی جهانی اهمیت بسیار 
ویژه‌ای یافته اســت)12(. به طوری که تعداد 193 کشــور 
جهان در سال 2015 بر سر 17 هدف توسعه پایدار به توافق 
رسیدند، نمایندگان کشورها یک دستور کار چالش برانگیز 
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را امضا کردند که هدف آن قابل زندگی کردن سیاره زمین 
برای نسل های بعدی در 15 ســال آینده بود. سند اهداف 
توســعه پایدار ســازمان ملل، فراخوانی جهانی جهت اقدام 
برای محافظت از سیاره زمین، پایان دادن به فقر و تضمین 
رفاه مردم است)25(. هدف نهایی توسعه پایدار دستیابی به 
تعادل بین پایداری زیســت محیطی، اقتصادی و اجتماعی 
اســت. جنبش پایداری فشــاری را بر جوامــع، دولت ها و 
کس‌بوکارها برای انجام اقدامات ملموس در جهت پایداری 
ایجاد کرده اســت. کارآفرینان هم در تناســب با محیط و 
در تعامل با دیگر کنشــگران، فعالیت هایی را جهت پیشبرد 
اهداف توســعه پایدار انجام می‌دهند. کل موضوع توســعه 
پایدار حول محور برابری بین نســلی اســت و اساساًً دارای 
ســه بعد متمایز اما به هم پیوسته، پایداری محیط زیست، 
اقتصاد و جامعه است. پایداری اقتصادی مستلزم سیستمی 
از تولید اســت که ســطوح مصرف فعلی را بدون به خطر 
انداختن نیازهای آینده برآورده می‌کند. پایداری اجتماعی 
مفاهیم برابری، توانمندسازی، دسترسی، مشارکت، هویت 
فرهنگی و ثبات نهادی را در بر می‌گیرد. پایداری زیســت 
محیطی به این معنا اســت که منابع طبیعی نباید سریع تر 
از زمانی که می تواند دوباره تولید شــود، برداشت شود، در 
حالی که زباله ها نباید سریع تر از آن‌که توسط محیط جذب 

شوند، منتشر شوند)26(.

انگيزه كارآفرينانه "کسب ثروت یا درآمد" و 
دیجیتالی سازی كسب‌وكارها

دیجیتالی ســازی می توانــد به عنــوان نــوعی کنش 
کارآفرینانه تحت تأثیر انگیزه های کارآفرینان باشــد)27(. 
تحقیقــات مختلــفی در این زمینه صورت گرفته اســت. 
به عنوان مثــال، پژوهشی به بررسی آمــادگی دیجیتالی 
کسبوکارهای کوچک و متوســط در اندونزی پرداخته و 
نقش انگیزه درونی و دانــش فناوری اطلاعات و ارتباطات 

را بــه عنوان متغیرهای تعدیل کننده در این فرایند تحلیل 
کرده است. نتایج تحقیق مزبور نشان داد آمادگی دیجیتالی 
کســبوکارهای کوچک و متوســط در اندونزی هنوز در 
ســطح پایینی قــرار دارد و بسیاری از این کســبوکارها 
چالشهایی در پذیرش فناوری های دیجیتال دارند. انگیزه 
درونی )مانند اشــتیاق به یادگیری و نوآوری( تأثیر مثبتی 
بر میزان پذیرش فناوری های دیجیتال دارد و باعث افزایش 
تمایل به دیجیتالی سازی در این کسبوکارها می شود)6(. 
با توجه به این که در تحقیقات قبلی بیشــتر بر انگیزه های 
درونی و بیرونی به صورت کلی تأکید شــده است و نقش 
انگیزه های کارآفرینانه بر دیجیتالی ســازی بررسی نشــده 
اســت، نتایج پژوهش حاضر، می تواند بــه درک عمیق تر 
ایــن انگیزه ها و پیامدهای آن ها بــرای جنبه های مختلف 
اقتصادی و اجتماعی کمک کند. اغلب کارآفرینان خواهان 
كسب سود و ثروت زياد نیز هستند و از این فرایند رضایت 
بیشتری به دست ميآورند. ازاین رو انگيزه "ايجاد تغيير در 
جهان" همواره موردتوجه محققان كارآفريني بوده است و 
پژوهشهای زیادی پیرامون انگیزه کســب ثروت و شروع 
فعاليت هاي کارآفرینانه انجام شــده است. براي مثال نتایج 
پژوهشــي نشــان می دهد کارآفرینانی که با انگیزه کسب 
ثروت، اقدام به ایجاد کسبوکار می کنند، اغلب از وضعیت 
قبلی خود ناراضی هســتند و بیشتر احساس کمبود منابع 
مــالی در کار قبلی خوشي می کردنــد. محققان دریافتند 
که دیجیتالی ســازی فرایندهای كســبوكار تأثیر مثبتی 
بر افزایش درآمد و رقابت پذیری شــرکت ها دارد )28(. بر 
اساس همسویی نشان داده شده بین انگیزه "کسب ثروت 
یا درآمد بیشتر" و دیجیتالی سازی و با توجه به این که در 
پژوهشهای پیشین رابطه بين اين دو متغير بررسي نشده 
است، فرضیه 1 تدوین شــده است: انگیزه کسب ثروت یا 
درآمد بیشتر بر دیجیتالی سازی کسبوکارهای تثبیت شده 

در کشورهای منتخب منا تأثیر مثبت دارد. 
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پایداری و دیجیتالی سازی؛ اثر مستقيم
دیجیتالی ســازی به عنوان یکی از مهم ترین پدیده های 
قرن بیست ویکم، اثرات گسترده‌ای بر سه رکن اصلی توسعه 
پایدار دارد. این اثرات به 2 دسته اصلی مثبت و منفی تقسیم 
می شوند)29(. پژوهشگران نشان داده‌اند که دیجیتالی سازی 
می توانــد با  کاهــش آلودگی و مصرف منابــع، جایگزینی 
فرایندهای کاغذی با سیستم دیجیتال که منجر به کاهش 
مصــرف کاغذ و جنگل‌زدایی می شــود به بهبــود پایداری 
زیســت محیطی کمک کند. با افزایش بهره‌وری و نوآوری به 
پایداری اقتصادی کمــک کند و با کاهش نابرابری، افزایش 
دســترسی زنان و اقلیت ها به بازارهای دیجیتال و آموزش 
آنلاین بــرای فرصت یادگیری مناطق محــروم به پایداری 
اجتمــاعی کمک کند. با این حال، اســتفاده از فناوری های 
دیجیتــال اثرات منــفی هم دارد به عنــوان مثال منجر به 
افزایش مصرف انــرژی در مراکز داده و اســتخراج رمز ارز 
، تولید پســماندهای الکترونیکی و افزایش گرمایش زمین 
می شــود)30(. برای بهره‌گیری مؤثر از دیجیتالی سازی در 
جهت پایداری، باید به هر دو جنبه مثبت و منفی آن توجه 
شــود. با اتخاذ رویکردی جامع نگر و در نظر گرفتن تأثیرات 

در تمام مراحل چرخه عمــر محصول و فناوری، می توان از 
مزایای دیجیتالی ســازی بهره مند شد و در عین حال اثرات 
منــفی آن را کاهش داد)31(. با ایــن حال، مطالعات کمی 
به بــررسی تأثیر گرایش بــه پایداری بر دیجیتالی ســازی 
پرداخته‌اند و بیشتر مطالعات برعکس تأثیر دیجیتالی سازی 
بر پایــداری را بررسی کرده‌اند. مطالعه حاضر تلاش می کند 
این شــکاف پژوهشی را پر نماید و به صــورت کمی تأثیر 
گرایش به پایداری بر دیجیتالی ســازی را ارزیابی کند. بدين 
ترتيــب فرضيه 2 مطرح ميشــود: گرایش بــه پایداری بر 
دیجیتالی سازی کس‌بوکارهای تثبیت شده  تأثير مثبت دارد

پايداري و دیجیتالی سازی: اثر تعديل گري
در تحقیقــات پیشین نقش انگیزه هــای کارآفرینانه بر 
دیجیتالی ســازی و گرایش به پایــداری به صورت همزمان 
بررسی نشــده اســت. بدیــن ترتیب در پژوهــش حاضر، 
درخصوص رابطه بين انگیزه کســب ثروت یا درآمد بیشتر ، 
ديجيتاليسازي و نيز نقش تعديل گري گراشي به پايداري، 

فرضیه 3 به شرح ذيل مطرح ميشود:
گرایش به پایداری بر رابطه بین انگیزه کســب ثروت یا 

نمودار 1. مدل مفهومی پژوهش
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درآمد بیشتر و دیجیتالی سازی کس‌بوکارهای تثبیت شده را 
درکشورهای منتخب منا تعدیل مكيند.

با عنایت به مبانی نظری و بررسی پیشینه تحقیق، مدل 
مفهومی پژوهش را می توان مطابق نمودار 1 نشــان داد. در  
این مدل، انگیزه "کســب ثروت یا درآمد بیشتر" به عنوان 
متغیر مستقل و دیجیتالی سازی کس‌بوکارهای تثبیت شده 
به عنوان متغیر وابســته محسوب شــده و متغیر گرایش به 
پایــداری به عنــوان تعدیل کننده روابط بیــن آنها  در نظر 
گرفته شده است. از سوی دیگر متغیرهای جمعیت شناختی 
مانند جنسیت، ســن، تعداد اعضاء خانوار، تحصیلات، توجه 
به مســائل اجتماعی بــه عنوان متغیرهــای کنترلی تلقی 
شده‌اند. ســرانجام به منظور مقایسه اثر متغیرهای مستقل 
و تعدیل گر بر متغیر وابســته به تفکیک کشورهای منتخب 
منا، "کشــورها" به عنوان متغیرهای ســاختگی وارد مدل 

رگرسیون چند متغیره می شوند.

روش شناسی تحقیق
این پژوهش از نوع تحلیلی-همبستگی با رویکرد کمّّی و 
باهدف آزمون فرضیه های علّیّ است. در واقع در این پژوهش 
برای آزمون فرضيه هــا، روش تحلیل رگرسیون چندمتغیره 
و نرم‌افزار اس‌پی‌اس‌اس به کار برده شــده اســت. تکنیک 
رگرسیــون چندمتغیره یــک روش آماری اســت که برای 

بــررسی رابطه بین یک متغیر وابســته و دو یا چند متغیر 
مستقل استفاده می شــود. این روش به ما کمک می کند تا 
تأثیر هم‌زمان چند متغیر مســتقل را بر یک متغیر وابسته 
اندازه‌گیــری کنیم. فرمــول کلی رگرسیــون چندمتغیره
Y = β₀ + β₁X₁ + β₂X₂ + ... + βₙXₙ + ε

 Xn ،‌ ...و ،‌ X2 ،‌ X1.متغیر وابســته است Y است که در آن
 متغیرهای مستقل هســتند. β0 مقدار عرض از مبدأ است

 β2 ،‌ β1 ‌، و... ‌، βn  ضرایــب رگرسیونی هســتند که نشــان 
می‌دهند هر متغیر مستقل چقدر بر متغیر وابسته تأثیر دارد. 

همچنین ε  خطای تصادفی مدل است. 

نتایج

یافته های توصیفی
به منظور آماده سازي داده ها براي تحليل، ابتدا داده های 
دیده بان جهانی کارآفرینی 2022 بر اســاس جامعه آماری 
در این پژوهش یعنی کارآفرینان تثبیت شــده و بر اساس 
کشــورهای منتخب منا فیلتر شــدند. تعــداد کارآفرینان 
تثبيت شــده به عنوان نمونه آماري برابر 1414)74 درصد 
مرد و 26 درصد زن( با ميانگين ســني 42 اســت. مطابق 
جدول 1، بیشــترین گروه ســنی در کل نمونه، 41 تا 50 
ســال )31/1%( است. اکثریت شــرکت کنندگان مرد )سه 

برابر زنان( هستند. 
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جدول 1. مشخصات جمعيت شناختي كارآفرينان تثيت شده در كشورهاي منتخب منا

سن
کشور

مجموع
قطراماراتعمانعربستانتونسمراکشایرانمصر

18-30%29/2%11/2%17/3%15%18/5-%34/4%16%17/5

31-40%25%24/5%27/5%26/6%36/7-%26/7%36/1%29/8

41-50%26/4%35/7%35/5%26/6%30/1-%25/6%31/9%31/1

51-63%19/4%28/6%20/3%31/9%14/8-%13/3%16%21/6

جنسیت

74/2%86/6%79/1%68/8%58%76/3%81/9%82/3%80/6%مرد

25/8%13/4%20/9%31/3%42%23/7%18/1%17/7%19/4%زن

تحصیلات

7/8%0/9%2/2%10/3%1/8%17/5%26/4%3/1%11/3%بدون تحصیلات

10/8%22/8%0%0%0%10/7%37/5%13/8%7%تحصیلات متوسطه 

28/4%0%7/7%32/1%24/5%43/2%19/4%42/2%29/6%مدرک دیپلم 

42/5%61/4%58/2%44/9%67%15/5%13/9%30/6%49/3%تحصیلات كارشناسي 

10/5%14/9%31/9%12/8%6/6%13/1%2/8%10/3%2/8%کارشناسی ارشد یا دکتری

توجه به مسائل اجتماعی

38/37%42/7%16/7%20%7/7%63/6%63/4%56/6%-بسیار یا کمی مخالف

15/8%17/9%15/6%18/7%24/9%8/6%10/16%9/5%-نه موافق نه مخالف

45/5%39/3%67/8%41/3%67/4%27/8%26%33/9%-بسیار یا کمی موافق

تعداد اعضای خانوار

7/3%7/7%14/14%5/9%1/1%6/9%7/2%12/8%8/3%1 تا 2 نفر

58/2%39/3%48/9%20/6%46/7%68/1%65/5%82/82%48/6%3  تا 5 نفر

30/36%41%31/1%54/4%49/3%223%24/5%5%38/39%6  تا 9 نفر

3/9%12%5/6%19/1%2/9%2%2/9%0%4/2%10  نفر و بیشتر
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همچنین جدول 2 میزان دیجیتالی‌ســازی را در چهار 
سطح نشان می‌دهد: 1. ادامه فعالیت کس‌بوکار بدون استفاده 
از فناوری دیجیتال 2. استفاده از فناوری های دیجیتال قبل از 
روند جهانی 3. بهبود برنامه های اولیه کس‌بوکار با استفاده از 
فناوری دیجیتال 4. استفاده از فناوری دیجیتال در پاسخ به 
روند جهانی. مطابق جدول 32/2% از کل پاسخ‌دهندگان در 
سطح 4 هستند، یعنی یک سوم کس‌بوکارهای تثبیت شده 
به روندهای جهانی دیجیتالی پاسخ داده‌اند. اما هنوز %37/7  

جدول 2. درصد دیجیتالی سازی در کسب‌وکارهای تثبیت شده کشورهای منتخب منا

سنجهمتغیر
کشور

جمعقطراماراتعمانعربستانتونسمراکشایرانمصر

 دیجیتالی سازی
 )درصد(

دیجیتالی سازی 
32/2%46/6%21/3%36/38%52/4%25/3%29/1%11/3%25/4%سطح 4

دیجیتالی سازی 
15/5%5/1%39/3%6/6%26/1%2/9%3/1%17/2%1/5%سطح 3

دیجیتالی سازی 
14/6%16/9%12/4%27/6%12%6/9%6/3%19/11%28/4%سطح 2

دیجیتالی سازی 
37/7%31/4%27%28/9%9/6%64/9%61/4%52/4%44/8%سطح 1

)بیشــترین درصد( بــاور دارند که می توان بــدون فناوری 
دیجیتال کار کرد )ســطح 1(، که نشان از چالشی جدی در 

فرهنگ سازی و زیرساخت دیجیتال دارد. 
از طرف دیگر میانگین انگیزه های چهارگانه کارآفرینان 
تثبیت شــده در ۸ کشور منطقه منا نشــان می‌دهد، انگیزه 
"کســب ثروت یا درآمد بیشتر"، بالاترین میانگین در ایران 
)4/591( و پایین ترین میانگین در مراکش )3/104( را دارد. 

نمودار 2 این موارد را نشان می‌دهد.

نمودار 2. میانگین انگیزه"کسب ثروت یا درآمد بیشتر" کارآفرینان تثبیت شده در ۸ کشور منطقه منا
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تفسیر نتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره
نتايــج مدل نهایی رگرســيون چندمتغیره در جدول 3 
آمده اســت. نتایج نشان می‌دهد که انگیزه "کسب ثروت یا 
درآمد بیشتر"، تأثیر مثبت بر دیجیتالی سازی كس‌بوكارهای 
تثبيت شده در كشــورهاي منتخب منا دارند. از سوي ديگر  
متغیــر تعدیل گر "گرایش به پایداری"، نيز اثر مســتقيم و 
مثبت بر دیجیتالی ســازی دارد. در مــورد تأثیر متغیرهای 
ســاختگی )کشورها(، تمام ضرایب برای کشورهای منتخب 
منفی و معنادار هستند. اين بدين معنا است كه میزان تأثير 

انگيزه "كســب ثروت یا درآمد بیشتر"، گراشي به پايداري 
و اثــر تعاملي آن با دو انگيزه مزبور بر دیجیتالی ســازی در 
كســ‌بوكارهاي تثبيت شده در کشــورهای ایران، مراکش، 
تونس، امارات و قطر کمتر از كشــور عربســتان)به عنوان 
مرجع( است. ایران و تونس، بیشترین ضربي منفی را دارند. 
یعــنی تأثير انگیزه "كســب ثروت یا درآمد بیشــتر" و اثر 
تعاملي گراشي به پايداري بر دیجیتالی سازی كس‌بوكارهاي 
تثبيت شــده در دو كشور ایران و تونس نسبت به عربستان 

به طور قابل توجهی پایین تر است.

جدول 3.  نتايج مدل نهایی رگرسيون چند متغيره

متغیر
مدل نهایی

سطح معنی داریضریب خط

متغيرهاي كنترلي

0.0117080.667800جنسیت

0.0197050.468499-سن

0.0362500.213769اعضای خانوار

0.1627650تحصیلات

0.0858850.005366توجه به مسائل اجتماعی 

0.1545730.005993انگيزه کسب ثروت یا درآمد بيشترمتغیر مستقل

0.3007810.005304گراشي به پايداريتعدیلگر

0.3399110.003913-انگيزه کسب ثروت یا درآمد بيشتر *پايداري اثر تعاملي

متغير ساختگی كشورها

0.3937280-کشور ایران

0.1779560-کشور مراکش

0.2872830-کشور تونس

0.1531910-کشور امارات

0.1037520-کشور قطر
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بررسي اثر تعديل گري گرایش به پایداری
اغلب بــرای تفسیر اثر تعدیل گــری از نمودار تعاملات 
دوطرفه1 که در آن ها یک متغیر مستقل، یک متغیر تعدیلگر  
و یک متغیر وابســته وجود دارد، اســتفاده شود. نتایج این 
مطالعه نشــان می‌دهد، درحالی که انگیزه "کسب ثروت یا 
درآمد بیشــتر" به طورکلی با دیجیتالی سازی رابطه مثبت 
دارد، امــا اثر تعامــلی گرایش به پایداری و ایــن انگیزه بر 
ديجيتاليسازي كســ‌بوكارهاي تثبيت شده در كشورهاي 
منتخــب منا منفی اســت. مطابــق نمــودار 2، زمانی که 
کارآفرینان تثبيت شــده گرایش پایداری قوی تري دارند در 
مقايســه با كارآفريناني كه از گرايــش پايداري ضعيف تري 
برخوردار هســتند، با افزاشي انگيزه "كسب ثروت یا درآمد 
بیشتر"، حركت به سوی ديجيتاليسازي کس‌بوکارهایشان 
کاهش می یابد. درحالی که کارآفریناني كه گرایش پایداری 
ضعیف تري دارند، اثر مثبت انگيزه "كســب ثروت یا درآمد 
بیشــتر" بر ديجيتاليســازي کس‌بوکارهایشــان افزایش 
می یابد. این پارادوکس گرایش به پایداری، نیازمند تعبیر و 

تفسیر دقیق تری است که در ادامه به آن پرداخته می شود.

1. Two-way interactions

بحث و نتیجه‌گیری
بحث

يافته هاي اين مطالعه نشان می‌دهد که دیجیتالی سازی 
به عنوان یک نوع کنش کارآفرینانه نه تنها متأثر از انگیزه های 
کارآفرینانه بلکــه تحت تأثیر گرایش بــه پایداری صاحبان 
کس‌بوکارهای تثبیت شده در منطقه منا است. این نتايج از 

چندين جهت قابل بحث است: 
اول ايــن كه، انگيزه "کســب ثروت یا درآمد بیشــتر" 
نيــز موجب ايجــاد كشــش در كارآفرينان تثبيت شــده 
منايي جهت ديجيتاليســازي کس‌بوکارهایشان ميشود. 
بــرای این که ادغــام فناوری های دیجیتــال در عملیات و 
فرایندهای کســ‌بوکار ســبب افزایش کارایی و سودآوری 
همچنین دیجیتالی سازی موجب  شرکت می شود)32()3(. 
کاهش هزینه های عملیاتی کس‌بوکار ازجمله کاهش انواع 
هزینه های نیروی انســانی، تعمیر و نگهــداری و انبارداری 
و توزیــع می شــود و به بدین ترتیب باعــت افزایش درآمد 
صاحبان کس‌بوکارهای تثبیت شده می گردد. بر این اساس 
است که مطر و همکاران)2024( و سایر پژوهشگران )33(

)34()35( آن دریافتند که بکارگیــری روش های پرداخت 

نمودار 2. اثر تعاملي گرايش به پايداري و انگيزه »كسب ثروت و درآمد بيشتر« بر ديجيتالي سازي كسب‌وكارهاي تثبيت شده 
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دیجیتال در منطقه منا، رشــد سریعی داشته است. در واقع 
کارآفرینان با انگیزه "کسب ثروت یا درآمد بیشتر" که اقدام 
به دیجیتالی سازی کس‌بوکارهایشان کرده‌اند، موجب رشد 
اقتصادی در منطقه منا شده‌اند)36(. بر خلاف نتایج پژوهش 
عبدی و همکاران )2022( که نشان داد انگیزه درونی تأثیر 
مثبت بر آمادگی دیجیتالی ســازی کس‌بوکارهای کوچک و 
متوســط در اندونزی دارند. یافته های پژوهش حاضر بیانگر 
این اســت که در منطقه منا انگیزه کســب ثروث که جزء 
انگیزه های بیرونی است موجب دیجیتالی سازی می شود. این 
نتیجه می تواند ناشی از تفاوت ساختار بازار کار در کشورهای 

مورد مطالعه باشد.
دوم ايــن كــه، گراشي به پايــداري به عنــوان كي ابر 
روند1 جهاني، تأثير مســتقيم و مثبت بر ديجيتاليســازي 
كس‌بوكارهاي تثبيت شده منا دارد)37()38( دیجیتالی سازی 
با توجه به اثرات مثبت اجتماعی و زیســت محیطی آن، در 
صورت پیاده ســازی صحیح و مدیریت مناســب، می تواند 
به عنوان ابزاری مؤثر برای دســتیابی به اهداف توسعه پایدار 
به‌ویژه در زمینه بهبود مصرف انرژی، کاهش انتشار گازهای 
گلخانه‌ای و ارتقاء کیفیت زندگی عمل کند)39(. با این حال، 
برای بهره برداری کامل از مزایای دیجیتالی سازی کارآفرینان 
با ســابقه، نیاز به برنامه‌ریزی اســتراتژیک، سرمایه گذاری 
در زیرســاخت ها و آموزش نیــروی کار دارند)40()41(. اما 
داســتان هنگامي جالبتر می گردد كه "پايداري" به عنوان 
كي متغير تعديل كننده رابطه بيــن انگيزهاي كارآفرينانه 
و ديجيتاليسازي كس‌بوكارهاي تثبيت شده در نظر گرفته 
شود. اثر تعاملی بین پایداری و انگیزه "کسب ثروت یا درآمد 
بیشتر"، منفی اســت. در واقع، دیجیتالی سازی كس‌بوكار 
می تواند هم از اهداف توســعه پایدار پشــتیبانی کند و هم 
مانع دستیابی به آنها شود)42(. دیجیتالی سازی بشي از حد 
می تواند منجر به افزایش مصرف انرژی و تولید پسماندهای 

1. Megatrend

الکترونیکی شود که تأثیر منفی بر پایداری زیست محیطی 
همچنين دیجیتالی ســازی كســ‌بوكارها  دارد)43()44(. 
می تواند شبکه های سازمانی و اجتماعی را دچار اخلال کند 
و آسیبهــا و چالشهای اخلاقی مرتبط با حریم خصوصی 
داده ها و انطباق با مقررات را ایجاد نماید)45(. اين جنبه هاي 
منفي ديجيتاليسازي باعث می شود کارآفرینان تثبیت شده 
بــا "انگيزه ايجاد تغيير در جهان" و "انگیزه کســب ثروت 
یــا درآمد بیشــتر"، تمایل کمتری براي دیجیتالی ســازی 
كس‌بوكارهايشــان داشته باشــند. یافته های این پژوهش 
به طور شــگفت‌انگیزی، نشــان داد هنگامی که کارآفرینان 
گرایش به توسعه پایدار قوی تری دارند، صرف انگیزه "کسب 
ثروت یا درآمد بیشــتر" آن ها را به ســوی دیجیتالی سازی 
كس‌بوكارهايشان رهنمون نمی کنند. اما در کارآفرینان با 
گرایش به پایداری ضعیف تر، افزایش این انگیزه ها، بازدازنده 
دیجیتالی سازی کســ‌بوکارهای تثبیت شده شان نمی باشد. 
اینجاست که پارادوکس گرایش به پایداری در کس‌بوکارها 
شــکل می‌گیرد. تفسیــر اين پارادوکــس کاملًاً منطبق بر 
نظریه های پایــداری قوی و پایداری ضعیف اســت که دو 
رویکرد مختلف در زمینه توسعه پایدار هستند و نحوه تعامل 
بین ســرمایه طبیعی و سرمایه انســانی را تعریف می کنند. 
پایداری ضعیف در نظریه اقتصادی هارتویک-سولو)1956( 
به مفهوم جایگزینی ســرمایه های طبیعی با ســرمایه های 
ساخته شده توســط انسان اشــاره داردمطابق نظریه مزبور 
زمــانی که کاهش ســرمایه طبیعی با افزایــش معادل در 
سرمایه ساخته شده جبران شود، توسعه پایدار باقی می ماند. 
پایــداری قوی در دیدگاه کاســتانزا و دالی)1992(، بر این 
باور است که ســرمایه طبیعی و سرمایه ساخته شده توسط 
انسان نمی توانند کاملًاً جایگزین یکدیگر شوند، زیرا بسیاری 
از خدمات و کارکردهای طبیعت غیرقابل جایگزینی هستند. 
یافته های این پژوهش، با مطالعات قبلی در مورد نظریه های 
پایداری قوی و پایداری ضعیف، همخوانی دارد و با کشــف 
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پارادوکس پایداری، شــکاف پژوهــشی تحقیقات پیشین را 
تکمیل می کند.

از ســوی دیگر نتایج ایــن تحقیق نشــان می‌دهد در 
مقایسه با کشــور مرجع )عربستان(، میزان دیجیتالی سازی 
کســ‌بوکارهای تثبیت شده در کشــورهای ایران، تونس، 
مراکش، امارات و قطر کمتر است. تمایز این پژوهش نسبت 
به مطالعات پیشین در آن است که تنها به دو کشور محدود 
نشــده و دامنه وسیع تری را در برگرفته و هشــت کشور را 
به طور همزمان مورد بررسی و مقایســه قرار داده اســت و 
بدین ترتیب تصویری جامع تر ارائه شــده اســت. به عنوان 
نمونه دیجیتالی سازی در ایران نسبت به کشور عربستان به 
طور قابل توجهی پایین تر اســت که نشان از چالشی جدی 
در فرهنگ ســازی و زیرساخت دیجیتال در کشورمان دارد. 
بر اســاس گزارش بانک جهانی، عربستان سعودی در ابعاد 
پذیرش دیجیتال نســبت به ایران عملکرد بهتری داشــته 
اســت )بانک جهانی، ۲۰۱۶(. این تفــاوت می تواند ناشی از 
ســرمایه گذاری های بیشــتر در زیرســاخت های دیجیتال، 
سیاست های حمایتی از فناوری های نوین، و توسعه خدمات 
دیجیتال در بخشهای مختلف در کشــورهای منطقه منا 
باشــد. براي مقايسه يكفيت اكوسيستم كارآفريني كشورها 
می توان از شــاخص زمينه ملــي كارآفريني1 کمک گرفت. 
كشورهايي كه در اين شــاخص از وضعيت خوبي برخوردار 
هستند، كشــورهاي خوبي براي كارآفرينان تلقي ميشوند. 
این شــاخص در کشــورهای منا متفاوت است: ایران)3/6(، 
عربســتان)6/3(، امــارات)7/2(، قطر)5/7(، عمــان)4/2(، 
مراکش)4/3(. نگاهی به گزارش ســال های 2021 تا 2024 
نشــان می‌دهد امارات متحده عربی برای چهارمین ســال 
متوالی در صدر کشــورهای جهان قرار دارد و امتیاز خود را 
نیز نسبت به سال 2021 افزایش داده است. در گزارش سال 
2023 ایران در جایگاه یکی مانده به آخر و قبل از ونزوئلا قرار 

1. National Entrepreneurship Context Index (NECI)

دارد. به صورت کلی وضعيت كشورمان در اغلب شاخص هاي 
فرعي اكوسسيتم كارآفريني مانند دیجیتالی سازی و گرایش 
به پایداری بســيار پايين تر از ميانگين کشــورهای ديده بان 

جهاني كارآفریني است)12(.
در امارت متحده عربی، توســعه آمــوزش کارآفرینی، 
تدوین سند چشم‌انداز 2023 باهدف توسعه پایدار، حرکت 
از اقتصاد نفتی به ســوی اقتصاد دانشبنیان، تدوین ســند 
چشــم‌انداز کارآفرینی دولت در 50 ســال آتی، تصویب و 
اجرای برنامه تک درایو2 با ســرمایه گذاری 5 میلیارد درهم 
امارات، مدرن ســازی ویزا و مجوزهای کار، از جمله اقدامات 
اساسی این کشــور برای بهبود اکوسیستم کارآفرینی ملی 
جهت حمایت و توسعه دیجیتالی سازی در کس‌بوکارها بوده 
است)46(. بدین ترتیب بر خلاف تحقیقات قبلی که تنها به 
دو کشــور محدود بود، پژوهش حاضر با پوشش 8 کشور و 
مقایسه بین آنها، بستر مناسبی برای دستیابی به یافته های 

معتبرتر و تعمیم پذیرتر فراهم کرده است.

نتیجه‌گیری
هــدف این تحقیق بــررسی تأثیر انگيــزه کارآفرینانه 
"کســب ثروت یا درآمد بیشــتر" و گرایش به پایداری بر 

دیجیتالی سازی کســبوکارهای تثبیت شده در کشورهای 
منتخب منا است. نتایج این تحقیق نشان داد که ازآنجاکه 
دیجیتالی سازی موجب بهبود کارایی، سودآوری و کاهش 
هزینه های عملیاتی کسبوکار می شود، بنابراین کارآفرینان 
تثبیت شــده منایی که دارای انگیزه "کسب ثروت و درآمد 
بیشتر" هستند اقدام به دیجیتالی سازی کسبوکارهایشان 
می کنند. اما كارآفرينان منايي الزاماًً به هر قيمتي به دنبال 
ديجيتاليســازي کسبوکارهایشان نيستند. به عبارت دیگر 
براي كارآفرينان منايي امروزه پايداري )توجه به مســائل 
اجتماعــي و زیســت محیطی( مهم تر از ديجيتاليســازي 

2. Tech Drive
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صرف کسبوکارهایشــان بدون توجه بــه اثرات نامطلوب 
آن بر جامعه شــان است. با این اوصاف، پارادوکس پایداری 
کشف شــده در این پژوهش، نشــان می دهد كارآفرينان 
منايي با انگیزه "کسب ثروت یا درآمد بیشتر" که گرایش 
قوی تر بــه پایداری دارند، دیجیتالی ســازی کمتری را در 

کسبوکارهایشان انجام می دهند. 
همچنین نتایج نشان داد دیجیتالی سازی در ایران نسبت 
به کشــور عربستان پایین تر اســت، زیرا دیجیتالی سازی به 
عواملی مانند شرایط اقتصادی، زمینه فرهنگی، سیاست های 
دولتی و زیرساخت های فناوری نیز بستگی دارد. برنامه توسعه 
كارآفريني در كشــورهاي عرب منطقه معطوف به توسعه و 
بهكارگيري فناوريهاي ديجيتالي توســط سياست گذاران 
و كارآفرينان اســت)46(. اما در ایران ناکارآمدی زیادی در 
سیاســت های دولت در رابطه با نظام مالیات و بوروكراسی 
حاكم بر دستگاه ها و نهادهای صادر كننده مجوزهای قانونی 
و تأمین مالی كارآفرینانه مشاهد می شود)12(. البته باید به 
این نکته توجه كرد كه علیرغم جنبه های منفی اكوسیستم 
كارآفرینی در ایران مانند تحریم های ناعادلانه موجود، كمبود 
نقدینگی، بوروكراسی نامناسب اداری حاكم بر سازمان ها و 
نهادهای دولتی، به واسطه وجود زیر ساخت ها، فرهنگ ملی 
و پتانسیــل بالای مردم، همچنــان فعالیت ها و نگرش های 
كارآفرینانــه در كشــور به ویژه در میــان جوانان عزیز این 

سرزمین جاری است. 
به‌اندازه  معمولًاً  تثبیت شــده  به هرحال کس‌بوکارهای 
کســ‌بوکارهای نوپــا چابکی و نــوآوری ندارنــد و گرچه 
کارآفرینان تثبیت شــده دارای تجربه بیشتری هستند؛ اما 
اغلب تحصیلات تخصصی بالایی ندارند و لذا ممکن اســت 
تمایل کمتری به پذیــرش فناورهای دیجیتال و گرایش به 
توسعه پایدار داشته باشند. ازاین جهت با شناسایی و تقویت 
انگیزه هایی که منجر به دیجیتالی سازی و گرایش به توسعه 
پایدار می توان به کارآفرینان کســ‌بوکارهای تثبیت شــده 

کمک کرد تا سریع تر خود را با این دو روند جهانی مطابقت 
دهند که در نهایت منجر به توسعه پایدار و متوازن اقتصادی 

و اجتماعی و زیست محیطی در جامعه می شود. 

پیشنهادهای کاربردی و  پژوهشی
ازآنجاکه نتایج این تحقیق نشان داد که کارآفرینان با انگیزه 
"کسب ثروت یا درآمد بیشتر" بیشتر به سوی دیجیتالی سازی 
کســ‌بوکار حرکت می کنند، ازاین‌رو پیشــنهاد می شــود 
سیاست گذاران توسعه كارآفريني، سیاست های تشویق برای 
این نوع کارآفرینان مانند ارائــه وام های کم بهره، معافیت و 
اعتبار مالیــاتی را اتخاذ نمایند. همچنین سیاســت گذاران 
توســعه كارآفريني می توانند با برگــزاری دوره های آموزش 
دیجیتالی ســازی به کارآفرینانی که دارای انگیزه " کســب 
ثروت یا درآمد بیشتر "، به توسعه کس‌بوکارهایشان کمک 
نمایند. محتوای آموزشی می تواند شــامل مزایای اقتصادی 
دیجیتالی ســازی مانند کاهش هزینه ها، افزایش بهره‌وری، 
گسترش بازار و افزایش سود باشد. همچنین می تواند شامل 
مزایای نوآوری دیجیتالی سازی مانند افزایش رقابت پذیری و 

بهینه سازی فرایندهای کس‌بوکار باشد. 
از ســوی دیگــر باتوجه به اینکه نتایج تحقیق نشــان 
داد کــه گرایش به پایداری )زیســت محیطی و اجتماعی( 
تأثیر مثبت بر دیجیتالی سازی کسبوکارهای تثبیت شده 
دارد، پیشــنهاد می گــردد کارآفرینــانی کــه گرایش به 
پایــداری قوی تری دارند، موردحمایــت مالی، اجتماعی و 
آموزشی قرار گیرنــد. در واقع چنیــن کارآفرینانی، الزاماًً 
به هر قيمتي به دنبال ديجيتاليســازي کسبوکارهایشان 
براین اســاس پیشنهاد می شــود سیاست گذاران  نيستند. 
برنامه های آموزشی و پویشهــای فرهنگی طراحی کنند 
که دیجیتالی ســازی متعادل را به عنوان ابزار تســریع در 
تحقق پایداری معرفی نمایند، نه تهدیدی برای آن. )مانند 
اســتفاده از فناوری دیجیتال بــرای کاهش مصرف انرژی، 
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کنترل ردپای کربن، کاهش ضایعات، توسعه کسبوکارهای 
محلی و شفاف سازی زنجیره تأمین( با این رویکرد، می توان 

هم تحول دیجیتال را پیش برد و هم ســرمایه اجتماعی و 
محیط زیستی را حفظ کرد. 
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تازه های خبری 

پیشرفت های سال ۲۰۲۵ در زمینه حمایت از سلامت اجتماعی

به عنوان متولیان مرتبط با این اهداف، در اجلاس جهانی 
توسعه اجتماعی در دوحه، یک رویداد جانبی را با موضوع 
»حمایت اجتماعی همگانی )USP( برای سلامت بهتر، 

بهبود تاب‌آوری و کاهش فقر« برگزار کردند.
 این رویــداد بر مزایای سلامت نــاشی از حمایت 
اجتماعی همگانی و نقش حمایت اجتماعی از سلامت 
به عنوان محرک همکاری بین بخشی، تأکید داشت. این 
حمایــت، از نقش رهبری ســازمان بین‌المللی کار در 
شبکه P4H  بهره برد که شبکه‌ای جهانی و متشکل از 
شرکای چندجانبه و دوجانبه است و به منظور حمایت 
از کشورهای کم‌درآمد و متوسط ​​در ایجاد سیستم های 

بهداشتی پایدار ایجاد شده است.  
ســازمان بین‌المللی کار در ســال 2025، به طور 
قابل توجهی ظرفیت ســازی خود را در زمینه حمایت 
اجتماعی از سلامت گس��ترش داده است. فرصت های 
یادگیری جدید شــامل موارد زیر می باشد: یک دوره 

ســازمان بین‌المللی در روز جهانی پوشش سلامت 
همگانی )UHC(، تعهد خود بــرای ارتقای رویکردی 
مبتنی بر حقوق برای دســتیابی به سلامت برای همه 

را مجدداًً مورد تاکید قرار داد.
ســازمان بین‌الملــلی کار در طول ســال ۲۰۲۵، 
همــکاری خود با دولت هــا، ســازمان های کارگری و 
کارفرمایی و شــرکای بین‌الملــلی را به منظور تقویت 
سیســتم های حمایت از سلامت اجتماعی و حمایت از 
کشورها در پیشرفت به سمت پوشش سلامت همگانی، 

توسعه داده است.
یــکی از محورهای اصــلی فعالیت های ســازمان 
بین‌الملــلی کار در ســال ۲۰۲۵، تقویــت همــکاری 
چندبخشی در راســتای اهداف توسعه پایدار در زمینه 
حمایت اجتماعی همگانی )هدف 1.3 توســعه پایدار( و 
پوشش سلامت همگانی )هدف 3.8 توسعه پایدار( بوده 
است. سازمان بین‌المللی کار و سازمان بهداشت جهانی، 
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ترکیــبی جدید با همکاری مرکــز آموزش بین المللی 
از سلامت  )ITC( تحــت عنوان »حمایــت  توریــن 
اجتمــاعی: پرداختن بــه نابرابری ها در دســترسی به 
مراقبت های بهداشتی«، بسته آموزشی آنلاین حمایت 
از سلامت اجتماعی که در روز جهانی سلامت راه‌اندازی 
شد، و یک دوره آموزشی آنلاین مقدماتی برای حمایت 
از سلامت اجتماعی که در ســپتامبر 2025 راه‌اندازی 
شد و تاکنون بیش از 1000 شرکت کننده داشته است

ســازمان بین‌المللی کار در ســطح کشــوری، از 
طریق مشــارکت‌های قوی کشــورها، حمایت خود را 
افزایش داده اس��ت. در نیجریه و تانزانیا، این آموزش ها 
با نهادهــای ملی و منطقه‌ای بر شیوه هــای نوآورانه و 
به منظور گسترش پوشــش و مدیریت طرح، متمرکز 
بوده اند. ســازمان بین‌الملــلی کار همچنین از طریق 
چندین تور مطالعاتی، تبــادل دانش در مورد حمایت 
از سلامت اجتماعی را تس��هیل کرده اس��ت. به عنوان 
مثال، نمایندگانی از اتیوپی، ســنگال و زامبیا، اجرای 
سیستم اطلاعات مدیریت منبع باز را به منظور حمایت 
از سلامت اجتماعی انجام داده و در مورد استراتژی های 

دیجیتالی شدن آنها برنامه ریزی کرده اند.
 ســازمان بین‌الملــلی کار همچنین بــه تقویت 
بــرای تصمیم‌گیــری مبتنی  ظرفیت های کشــورها 
بر ش��واهد و تأمین مالی پایدار ادامه داده اســت. این 
س��ازمان در اتیــوپی، از ارزیابی پایــداری مالی بیمه 
سلامت مبتنی بر جامعه حمایت کرده و شواهد مهمی 
را در مورد آمادگی برای گسترش پوشش، از جمله برای 

پناهندگان، ارائه داده است.
 سازمان بین‌المللی کار در پرو، به عنوان بخشی از 
یک سیاســت گسترده تر و حمایت قانونی در چارچوب 
کمپین تصویب جهانی  مقاولــه نامه 102، به تقویت 
ظرفیت های آماری برای مدل سازی تأمین مالی سلامت 
کمک کرده است. مؤسســات ملی در بورکینافاســو و 
زامبیا، در خصوص استفاده از مدل آماری سازمان بین 
المللی کار و ســازمان بهداشت جهانی برای پی‌شبینی 
بهتر تأثیر تغییرات سیاست بر پوشش و کفایت سلامت، 

حمایت های لازم را دریافت کرده اند.
 ســازمان بین‌المللی کار به مناســبت روز جهانی 
پوشــش همگانی سلامت، دو نشریه کلیدی را منتشر 
کرده است که نشان می‌دهند چگونه کشورها می توانند 
حمایت اجتمــاعی از سلامت را به طور پایدار و فراگیر 

گسترش دهند.
یک مقاله جدید نیــز تحت عنوان »طرح های بیمه 
سلامت همگانی: تجزیه و تحلیل مقایسه‌ای ویژگی های 
اجرا در 10 کشور با درآمد کم و متوسط«  منتشر شده 
است که نشــان می دهد چگونه سیستم های مختلف، 
شمول افراد فقیر و افراد شاغل در مشاغل غیررسمی را 
تضمین می کنند. یک خلاصه سیاستی تهیه شده توسط 
س��ازمان بین المللی کار نیز رهنموده��ایی را در مورد 
حمایت اجتماعی از سلامت و اقتصاد غیررســمی ارایه 
کرده اســت که به طور خاص در مورد طراحی و اجرای 
سازوکارهایی می باشد که به طور مؤثر به کارگران شاغل 

در اقتصاد غیررسمی و خانواده های آنها می پردازد.

منبع خبر
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گیلبرت اف. هونگبو، مدیرکل ســازمان بین‌المللی 
کار، از وزرای گروه هفت خواست تا ضمن مقابله با موانع، 
جوانان را برای تحول فناوری آماده کرده و فرصت هایی 

را برای ورود آنها به بازارهای کار ایجاد کنند.
گیلبرت اف. هونگبو، مدیرکل ســازمان بین‌المللی 
کار، از وزرای کار و اشتغال گروه هفت )G7( خواست تا 
اقدامات جسورانه و قاطعی را در خصوص توانمندسازی 
جوانان برای آینده کار انجام دهند و نگرانی عمیق خود 
را از اینکــه از هر پنج جوان، یک نفر در حال تحصیل، 

اشتغال یا مهارت آموزی نیست، ابراز کرد.
در جریان نشست آنلاین وزرای کار و اشتغال گروه 
هفت به ریاســت کانادا با موضوع توانمندسازی جوانان 
برای آینده کار، هونگبو از اتخاذ تعهدات جدید به منظور 
گسترش فرصت ها برای جوانان و تقویت بازارهای کار 

فراگیر، استقبال کرد.
 هونگبو با اشاره به اینکه دو سوم آنها زن هستند، 
گفت: »نســل جوان فعلی تحصیل کرده ترین نسل در 

تاریخ اســت که خبر مثبتی اســت. با این حال، از هر 
پنج جوان، یک نفر در حال تحصیل، اشتغال یا مهارت 
آموزی نیست. در کشورهای گروه هفت، بیکاری جوانان 
همچنان شش و نیم درصد بیشتر از بیکاری بزرگسالان 
است؛ شکافی سرسخت که به ما می گوید این موضوع 
موقتی نیست، بلکه یک ویژگی ساختاری بازارهای کار 
بوده و اثرات پیچیده‌ای بر نسل های آینده دارد. ما باید 
بر توانمندسازی جوانان برای آینده کار تمرکز کنیم - 

نه فقط در اصل، بلکه در عمل«.
 بیانیه وزیران کار و اشــتغال گروه هفت بر اهمیت 
پرداختن به چال‌شهای مشــارکت نیروی کار، از جمله 
مقابله بــا بیکاری جوانان و موانــع ورود به نیروی کار 
برای افزایش فرصت ها و پیشبرد رشد اقتصادی تأکید 
کرد. وزرا همچنین بر لزوم توانمندســازی کارگران با 
مهارت های لازم برای پیشــرفت در بازار کار به سرعت 
در حال تغییر، تضمین تاب‌آوری و سازگاری در سراسر 
نیروی کار، تأکید کردند. آنها تعهد خود برای پیشبرد 

 اقدام جسورانه گروه هفت در خصوص توانمندسازی
 جوانان برای آینده كار
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فرصت های اقتصادی برای همــه، از جمله افراد دارای 
معلولیت را مجدداًً مورد تاکید قرار دادند.

 هونگبو همچنیــن تأکید کــرد که “اگر جوانان 
فقط ناامنی را ببینند، پتانسیل آنها تحقق نیافته و در 
نتیجه، انسجام اجتماعی ما تضعیف خواهد شد. اما اگر 
جوانان نردبان فرصت را ببینند، از آن بالا رفته و ضمن 
ایجــاد نوآوری، رفاه را برای آینده جمعی ما به ارمغان 

خواهند آورد”.
مدیر کل سازمان بین المللی کار سه اولویت زیر در 

خصوص اقدامات گروه هفت مورد اشاره قرار داد:
- تجهیز جوانان برای تحول تکنولوژیکی بازارهای 
کار، از جملــه از طریق برنامــه عملیاتی گروه 
هفت در مورد هوش مصنوعی در خصوص ارائه 

فرصت هایی برای مشارکت عادلانه آنها؛

- فراهــم کردن مشــارکت کامل جوانــان دارای 
معلولیت: رسیدگی به نرخ های پایین‌تر مشارکت 
در بازار کار و ســطوح بالاتر عدم اشــتغال در 
جوانــانی کــه در تحصیل، اشــتغال یا مهارت 
اتخاذ اقدامــات  و  آموزی )NEET( نیســتند 
هدفمند و بهبود آمار تفکیکی بازار کار بر اساس 

معلولیت؛
-  مقابله با موانع ســاختاری: اجرای ضمانت های 
لازم برای جوانان، سیســتم های قوی انتقال از 
مدرســه به کار، و حمایــت اجتماعی به منظور 

حمایت از فرصت های شغلی شایسته.
 هوش مصنوعی در دنیــای کار، محور اصلی این 
جلســه بود. وزرا کار گروه هفت خلاصه‌ای از بهترین 
شیوه ها برای توســعه انســان محور و استفاده از هوش 
مصنوعی در دنیای کار را که با مشــارکت اعضای گروه 
هفت، سازمان همکاری و توسعه اقتصادی )OECD(  و 

سازمان بین‌المللی کار تهیه شده بود، ارائه کردند.
 وزرای کار و اشــتغال گروه هفت بر اهمیت اقدام 
هماهنگ برای رسیدگی به مســائل مهم کار و اشتغال 

در سراسر گروه هفت تاکید کردند.
 هونگبو در پایان این نشســت، بار دیگر بر آمادگی 
ســازمان بین‌المللی کار بــرای حمایت از اعضای گروه 
هفت در اجرای استراتژی های فراگیری تاکید کرد که 
تضمین می کنند آینده کار به آینده‌ای با کار شایســته 

برای همه تبدیل خواهد شد.

منبع خبر

https://www.ilo.org/resource/news/ilo-urges-bold-g7-action-empower-youth-future-work
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گزارش جدیدی ســازمان بین الملــلی کار که با 
همــکاری گروه بانک جهانی و دپارتمان »مشــارکت 
 برای اقــدام در اقتصــاد سبز«ـ ـسازمان ملل متحد

)UN-PAGE( تهیه شده است، سیاست هایی را برای 

مشاغل شایســته، شــرکت های پایدار و حمایت های 
اجتماعی قوی تر در اقتصاد چرخشی تدوین نموده است

براساس این گزارش، در سراسر جهان بین ۱۲۱ تا 
۱۴۲ میلیون نفر در بخشهایی که به اقتصاد چرخشی 
کمک می کنند، مانند تعمیر، بازیافت، تجارت دست دوم 
و مدیریت پسماند، مشــغول به کار هستند. بر اساس 
این گزارش مشترک که با همکاری سازمان بین‌المللی 
کار )ILO( و گروه بانک جهانی و دپارتمان »مشارکت 
بــرای اقــدام در اقتصــاد سبز« ســازمان ملل متحد 
اقتصاد  )UN-PAGE(، تحــت عنوان »اشــتغال در 

چرخشی« منتشر شــده اســت، تقریباًً بین ۵ تا ۵.۸ 
درصد از کل اشتغال جهانی )به استثنای کشاورزی( در 

این بخش مشغول به کار می باشند.  
این مطالعــه که در واقع اولیــن تحلیل جهانی از 

اشتغال در اقتصاد چرخشی اســت، نشان می‌دهد که 
بیشــتر فعالیت های اقتصاد چرخشی در کشــورهای 
جنوب جهان متمرکز می باشد. مناطق آمریکا و آسیا و 
اقیانوسیه بالاترین سهم اشتغال چرخشی را به ترتیب با 

۶.۴ درصد و ۵.۸ درصد به خود اختصاد داده اند.
بیــش از نیمی از کل کارگــران اقتصاد چرخشی 
- بیــش از ۷۴ میلیون نفر - در اقتصاد غیررســمی 
مشغول به کار هستند، جایی که مشاغل تحت نظارت 
نبوده و فاقد حمایت دولتی هســتند. این امر به ویژه 
در کشــورهای جنوب جهان رایج است و بسیاری از 
کارگرانی که توســعه پایدار را هدایت کرده و از سیاره 
مــا مراقبت می کننــد را در میــان محروم ترین افراد 
قرار داده اســت. آنها اغلب با شــرایط کاری ناپایدار، 
درآمدهــای ناپایــدار و دســتمزدهای پایین مواجه 

هستند.
ایــن مطالعــه بــا عنوان »اشــتغال در اقتصــاد 
چرخشی: اســتفاده از اقتصاد چرخشی برای ایجاد کار 
شایسته«، حاصل سه سال همکاری مشترک است که 

اشتغال 121 تا 142 میلیون نفر در اقتصاد چرخشی در سطح جهان



شماره 272 . پاییز 1404 162

با هدف تجهیز سیاســت گذاران و تصمیم‌گیرندگان به 
داده هــا و ابزارهای عملی برای تســریع گذار عادلانه و 

پراشتغال به اقتصاد چرخشی، انجام شده است.
کاســپر ادموندز، رئیس واحد اســتخراج، انرژی و 
تولید در ســازمان بین‌المللی کار، در این زمینه گفته 
اســت: »با این گزارش، ما نگاه جدیدی به مشــاغل و 
کارگــرانی می‌اندازیم که هر روز، در هر کشــور و هر 
بخــش از اقتصادهای مــا، خدمات ضــروری را برای 
جوامــع و سیاره ما ارائه می‌دهند. برخی در خط مقدم 
نوآوری هستند، اما برای بسیاری، اقتصاد چرخشی یک 
انتخاب نیست، بلکه راهی برای گذران زندگی است. اگر 
ســرمایه گذاری در اقتصاد چرخشی را با اقداماتی برای 
پیشبرد کار شایسته ترکیب کنیم، گذار عادلانه و پر از 

شغل به این اقتصاد را تسریع کرده ایم«.
 بخشهای منتخبی بر اشــتغال اقتصاد چرخه‌ای 
تســلط دارند. تعمیــر و نگهداری تقریبــاًً نیمی )۴۶ 
درصد( را تشــکیل می‌دهد و پــس از آن تولید )۲۴.۵ 
درصد( و مدیریت پســماند )۸ درصــد( قرار دارند. در 
مقابل، صنایعی که برای پیشبرد گذار اقتصاد چرخه‌ای 
حیاتی هســتند - مانند ساخت و ساز و معدن - سهم 
بسیار کمی از اشــتغال چرخه‌ای دارند. این گزارش بر 
لزوم سیاست های هدفمند برای مشاغل »سبز« در این 
بخشها و تســریع گذار آنها به سمت اقتصاد چرخه‌ای 

تأکید می نماید.
ایــن یافته هــا از سیاســت گذاران می خواهد که 
حقــوق کارگــران و حمایت هــای اجتمــاعی را در 
اســتراتژی های اقتصاد چرخه‌ای ادغــام کنند. اغلب، 
قوانین زیست محیطی اهداف اقلیمی را در اولویت قرار 
می‌دهند در حالی که از بُعُد اجتماعی و افرادی که این 

گذار را هدایت می‌کنند، غافل می شوند.
نامیتا داتا، رئیس رهبری فکری مشارکت جنسیتی 
و اقتصادی در شــرکت مالی بین‌المللی، در این زمینه 
گفته اســت: »مشاغل در اقتصاد چرخشی بسیار کاربر 
هســتند و فرصتی واقعی را برای ایجاد اشتغال محلی 
ارائه می‌دهند، به ویژه در کشــورهای در حال توسعه 
که چنین شیوه هــایی در حال حاضر بخشی از زندگی 
روزمره هســتند. ســوال کلیدی این است که چگونه 
این فرصت هــا را فراگیر کرده و اطمینان حاصل کنیم 
کــه زنان، که ۲۶ درصد از کارگــران اقتصاد چرخشی 
را تشــکیل می‌دهند، به طور کامل بهره مند شــوند. با 
سرمایه گذاری ها و سیاست های هدفمند، می توانیم نه 
تنها مشــاغل سبز، بلکه مشاغل ســبز با کیفیت بهتر 
مرتبط بــا زنجیره هــای ارزش تولیدی بــرای زنان و 

کارگران غیررسمی ایجاد کنیم«.
برای اطمینان از گذار عادلانه به اقتصاد چرخشی، 

این گزارش موارد زیر را توصیه می کند:
- ترویج چرخــه‌ای از طریق تــدارکات عمومی و 
سرمایه گذاری در بخشهای با پتانسیل بالا مانند 

تولید و ساخت و ساز؛
- حمایت از بنگاه های پایدار از طریق دســترسی 
به منابع مالی، خدمات توســعه کســب و کار و 

برنامه های ظرفیت سازی؛
- توســعه برنامه های آموزشی فراگیر با تمرکز بر 

جوانان، کارگران غیررسمی و زنان؛
-  اجرای اســتانداردهای ایمنی و بهداشت شغلی، 
گسترش حمایت اجتماعی به کارگران غیررسمی 

و حمایت از حقوق اساسی کار؛
-  تقویت اکوسیستم های داده در سطوح محلی، 
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مــلی و بین الملــلی بــرای نظــارت و ارزیابی 
فعالیت هــای اقتصــاد چرخــشی و روندهای 

اشتغال مرتبط.
اســتر گودوین براون، سرپرســت طرح مشــاغل 
چرخشی در اقتصاد چرخشی، در این زمینه گفته است: 
»این گزارش اولین تحلیل جهانی از اشتغال در اقتصاد 
چرخشی اســت. با این حال، این مطالعه صرفاًً گام اول 
در این زمینه بوده و نشــان می‌دهد که شــکاف های 
داده‌ای قابل توجهی وجود دارد -به ویژه برای شناخت 
و ارزش گذاری بهتر سهم کارگران در اقتصاد غیررسمی 
و بخش کشــاورزی- کــه باید بر آنها غلبــه کنیم. ما 
مشتاقانه منتظر ادامه همکاری خود با شرکا برای رفع 

این شکاف ها هستیم«.

ایــن گــزارش از تخصص یــک هیئت مشــاوره 
بین‌المللی بهره می بــرد و از همکاری نزدیک با برنامه 
مشــارکت ســازمان ملل برای اقدام در زمینه اقتصاد 
این برنامه  اســت.  مند شــده  ســبز  )PAGE(بهره 
بین ســازمانی، از تخصص پنج آژانس ســازمان ملل 
متحد )ســازمان بین المللی کار، برنامه محیط زیست 
ســازمان ملل متحد، برنامه توسعه سازمان ملل متحد 
و سازمان توسعه صنعتی سازمان ملل متحد( استفاده 

کرده است.
متن کامل این گزراش را می توانید در وب ســایت 

زیر مشاهده کنید:

https://www.ilo.org/publications/employment-circular-economy-leveraging-circularity-
create-decent-work

منبع خبر

https://www.ilo.org/resource/news/between-121-and-142-million-people-are-employed-
circular-economy-globally
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سازمان بین‌المللی کار اولین دستورالعمل های سیاستی 
بازیافت منتشر  پیشبرد کار شایسته در  برای  را  خود 
کرده و گام های عملی مهمی را برای بهبود شرایط کار، 
تقویت حمایت اجتماعی و حمایت از یک گذار عادلانه 

به دولت ها، کارفرمایان و کارگران ارائه داده است.
سازمان بین‌المللی کار )ILO( این دستورالعمل ها 
را بــا هدف بهبود شــرایط کار و معیشــت میلیون ها 
کارگری منتشــر کرده اســت که از زباله های ما ارزش 
اســتخراج کرده و از محیط زیســت مراقبت می کنند. 
هیئت مدیره سازمان بین‌المللی کار در سیصد و پنجاه 
و پنجمین جلســه خود در 20 نوامبر 2025، انتشــار 
دستورالعمل های سیاستی برای ترویج کار شایسته در 

بازیافت را تصویب کرد.
بازیافت، معیشــت میلیون ها کارگر را در سراســر 
جهــان را تأمین کــرده و نقش مهــمی را در اقتصاد 
چرخشی ایفا می نماید. با این حال، این بخش همچنان 

با کاستی های قابل توجه کار شایسته مواجه است.
جیمز جوزف تــاورز، نایب رئیس گــروه کارگری 
جلسه کارشناسان، در سخنان خود گفت: "اتحادیه های 
کارگری می توانند از این دستورالعمل های سیاستی به 
منظور حمایت از شــرایط بهتر کار برای همه کارگران 
این صنعت اســتفاده کرده و گذار عادلانه به ســمت 
اقتصادها و جوامع پایدار از نظر زیست محیطی را برای 

آنها به واقعیت تبدیل کنند.
این دستورالعمل ها که در جریان نشست سه جانبه 
کارشناســان که از ۵ تا ۹ مه ۲۰۲۵ در ژنو برگزار شد، 
تدوین شــده‌اند، گام های عملی و مشــخصی را برای 
دولت ها، کارفرمایان و کارگران فراهم می کنند تا به آنها 
در رفع کمبودهای کار شایسته در بازیافت کمک کرده 

و پتانسیل یک گذار عادلانه را آزاد سازند.
 ماریانلا ســوارز، نایــب رئیس گــروه کارفرمایان 
این نشست، در ســخنان خود گفت: »صنعت بازیافت 

 دستورالعمل های جدید سازمان بین‌المللی كار، 
در خصوص كار شایسته
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پتانسیل زیادی برای ایجاد بهره‌وری و کار شایسته دارد. 
کارفرمایان می توانند با پیروی از این دســتورالعمل ها 
مطابق با واقعیت های موجود در بنگاه خود، در صنعت 

و در سطح ملی، این پتانسیل را محقق کنند«.
 این دســتورالعمل ها بر اســاس اصول مندرج در 
مقاوله نامه هــا، توصیه ها، پروتکل هــا و اعلامیه های 
ســازمان بین المللی کار و نتایج جلســات بخشهای 
مربوطه و کنفرانس بین المللی کار تدوین شده اند. آنها 

نقشهای متمایــز و مکمل دولت هــا، کارفرمایان و 
ســازمان های آنها، کارگــران و ســازمان های آنها و 
همچنین ســایر بازیگران درگیــر در تدوین و اجرای 
سیاست ها را برای رسیدگی به چالشهای کار شایسته 

در بازیافت، به رسمیت می شناسند.
 آن کوئنن، نایب رئیس دولت در این نشســت، در 
ســخنان خود گفت: »این دستورالعمل های جامع، در 
کنار ســایر ابزارهای سازمان بین‌المللی کار، تلاش های 
جمعی ما را با شــرکای اجتماعی مان برای تضمین کار 

شایسته در بازیافت تقویت می کند. ما باید ضایعات را به 
حداقل رسانده، چرخه‌ای بودن را تقویت کرده و ارزش 

هر شغل در زنجیره بازیافت را به رسمیت بشناسیم«.
این دستورالعمل ها که حول چهار هدف استراتژیک 
دستور کار شایســته ســازمان بین‌المللی کار تدوین 
شده‌اند، توصیه های عملی برای پیشبرد کار شایسته در 

بازیافت را در زمینه های زیر ارائه می‌دهند:
شایسته: شامل  مشــاغل  و  مولد  - اشتغال 
انسجام سیاست ها، زیرســاخت ها و سیستم ها، 
توســعه پایدار بنگاه های اقتصادی، تعاونی ها و 
اقتصاد اجتماعی و همبستگی، توسعه مهارت ها 
و یادگیــری مادام‌العمــر، اشــتغال جوانــان و 

رسمی سازی، و همچنین گذار عادلانه.
- حقوق در محل کار: با نگاهی به اصول و حقوق 
بنیادین کار، یعنی آزادی انجمن ها و به رسمیت 
شناختن مؤثر حق چانه‌زنی جمعی، حذف همه 
اشکال کار اجباری یا قهری، لغو مؤثر کار کودکان، 
حذف تبعیض در رابطه با اشتغال و حرفه، و حق 

داشتن یک محیط کاری ایمن و سالم.
-  حمایت اجتماعی و کارگری: با تأکید بر نیاز 
به حمایت اجتماعی همگانی و بهبود شــرایط 

کار کارگران بازیافت.
- گفتگوی اجتماعی و سه جانبه گرایی: تشویق 
حکومتداری فراگیر از طریق اقداماتی برای تقویت 
سازوکارهای گفتگوی اجتماعی و ظرفیت نهادی.

منبع خبر

https://www.ilo.org/resource/news/new-ilo-guidelines-chart-path-decent-work-
throughout-recycling-chains
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تصویــب  کار )ILO( از  بین‌الملــلی  ســازمان 
بســته سیاسی در کنفرانس کــپ COP30( 30( در 
چارچوب کنوانسیون ســازمان ملل متحــد در مورد 
تغییــرات اقلیمی )UNFCCC( اســتقبال کرد. این 
بســته که توسط ۱۹۵ کشور مورد تصویب قرار گرفت، 
یک دســتاورد مهم است که تلاش های جهانی را برای 
پیشــبرد اقدامات اقلیمی و ترویج یــک گذار عادلانه 
تقویت می کند، به گونه ای که کار شایســته را بهبود 
بخشیده و ضمن گسترش حمایت اجتماعی، فرصت های 

اجتماعی-اقتصادی فراگیر را برای همه ایجاد می کند.
سازمان بین‌المللی کار در طول مذاکرات ۲ هفته‌ای 
این نشست، پشتیبانی فنی لازم را ارائه داد تا به ادغام 
اهداف کار شایسته و گذار عادلانه در فرآیندهای کلیدی 
تصمیم‌گیــری، کمــک کند. ســازمان بین‌المللی کار 
پیشــرفت قابل توجهی را که در این راستا حاصل شده 
است، تحسین می کند. این پیشــرفت ها شامل تأکید 
قــوی بر گفتگوی اجتماعی، حقوق کار، کار شایســته 
و مشــاغل باکیفیت بــرای گذار عادلانه؛ به رســمیت 
شــناختن اهمیت مسیرهای گذار عادلانه برای کاهش 

و ســازگاری؛ و توجه صریح به حقوق بشر و مشارکت 
کارگران آسی‌بدیده از گذار، زنــان، مردم بومی، افراد 
دارای معلولیت، مهاجران، جوانان و کارگران در اقتصاد 

غیررسمی و دیگران می باشد.
 علاوه بر این، برای اولین بار در تاریخ برگزاری کوپ 
30، اهمیت مشــارکت افراد آفریقایی‌تبار نیز رســماًً به 
رسمیت شناخته شد. مصطفی کمال گویا، مدیر برنامه 
اقدام اولویت‌دار ســازمان بین‌الملــلی کار در مورد گذار 
عادلانــه، گفت: »نتایج کوپ 30 بر ضــرورت احترام به 
حقوق کار و ترویج کار شایسته و مشاغل باکیفیت برای 
دســتیابی به گذار عادلانه برای همه تأکید کرده و ما را 
متعهد می نماید که گــذار عادلانه و منصفانه‌ای را برای 
همه، صرف نظر از موقعیت یا شرایطشان، تضمین کنیم«

این نشست همچنین بر اهمیت توسعه مهارت ها، 
حمایت اجتماعی و مشارکت بخش خصوصی، از جمله 
شرکت های خرد، کوچک و متوسط ​​)MSMEs( تأکید 
نموده و خاطرنشان ساخته است که اقتصاد غیررسمی 
و اقتصــاد مراقبــتی برای تضمین گــذار عادلانه مهم 
هســتند. علاوه بر این، بر اهمیت دســتورالعمل های 

استقبال سازمان بین‌المللی كار از تصویب بسته سیاستی در كنفرانس 

اقلیمی سازمان ملل در خصوص كار شایسته
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ســازمان بین‌المللی کار برای گذار عادلانه به ســوی 
اقتصادها و جوامع پایدار زیســت محیطی برای همه و 
شتاب‌دهنده جهانی ســازمان ملل در مورد مشاغل و 
حمایت های اجتماعی بــرای گذارهای عادلانه، تأکید 
می کند که می توانند از کشورها در توسعه استراتژی های 

مناسب ملی حمایت کنند.
یکی از نقاط عطف مهم حاصل از مباحث تشست 
کوپ 30، تصمیم برای توسعه یک مکانیسم گذار عادلانه 
به منظور افزایش همکاری بین‌المللی، کمک های فنی، 
ظرفیت سازی و اشــتراک گذاری دانش است. سازمان 
بین‌الملــلی کار همچنیــن در مذاکرات خــود در این 
نشست، بر توســعه مجموعه‌ای از شــاخص ها جهت 
سنجش پیشــرفت جهانی در کاهش آسیبپذیری ها، 
ایجاد تاب‌آوری و تقویت ظرفیت های انطباقی متمرکز 

بود و پشتیبانی فنی لازم را ارائه کرد.
 گنجاندن شاخص هایی که حمایت های اجتماعی 
را در بر می‌گیرند، گامی بزرگ به جلو می باشد. علاوه 
بــر این، ســازمان بین‌المللی کار از دســتور کار اقدام 
ریاست این نشســت، به ویژه در گروه های فعال سازی 
مربوط به ایجاد شغل و مهارت ها، و همچنین  شرکت 
های خرد، کوچک و متوسط و کارآفرینی حمایت کرد

کشورها همچنین طرح اقدام جنسیتی کنفرالنس 
اقلیمی را تصویب کردند که اقدامات اقلیمی پاسخگو به 
جنسیت را به پیش برده و در عین حال، انتقال عادلانه 
نیروی کار و ایجاد کار شایســته و مشــاغل باکیفیت را 
مطابق با اولویت های توسعه ملی تعریف شده، به رسمیت 

می شناسد. وینیسیوس پینهیرو، مدیر کشوری سازمان 
بین المللی کار در برزیل، گفت: »ما به ریاســت برزیل 
به خاطر نتایج قوی کوپ 30 تبریک می گوییم. سازمان 
بین‌المللی کار آماده است تا از همه شرکای خود در تقویت 
حرکت کنفرانس اقلیمی و کمک به تبدیل نتایج کوپ 
30 به پیشــرفت ملموس به سمت کار شایسته، توسعه 

پایدار و انتقال عادلانه برای همه، حمایت کند«.
 متخصصان ســازمان بین المللی کار همچنین در 
طیف گســترده‌ای از بحث های فنی و پنل های سطح 
بالا در سراســر نشست های کوپ 30 مشارکت داشته 
و بر مــوارد زیر تمرکز داشــتند: “گفتگوی اجتماعی، 
حقوق کار، شمول، توسعه مهارت ها، راه حل های مبتنی 
بر طبیعت، امور مالی، صنعتی ســازی ســبز، حمایت 
اجتماعی، تاب‌آوری شــرکت ها، حقوق و رهبری مردم 

بومی و قبیله‌ای و  پیشبرد اقدامات اقلیمی”.
 مشارکت سازمان بین المللی کار در کوپ 30 پیام 
روشنی را تقویت می کند: »انتقال عادلانه، اقدام اقلیمی 
و عدالت اجتماعی جدایی ناپذیر هستند«. کشــورهایی 
که امسال در کوپ 30 شرکت کردند، اهمیت گفتگوی 
اجتماعی، احترام به حقوق کارگران و ایجاد شغل های 
شایســته و باکیفیت برای گذار عادلانه را به رســمیت 
شناختند. همزمان با تسریع تلاش کشورها برای کاهش 
انتشار گازهای گلخانه‌ای و سازگاری با تأثیرات فزاینده 
اقلیمی، سیاســت ها باید تضمین کننــد که کارگران، 
شرکت ها و جوامع در طول گذار برای ایجاد اقتصادهای 

کم کربن فراگیر و مقاوم، مورد حمایت قرار می گیرند.

منبع خبر

https://www.ilo.org/resource/news/ilo-welcomes-adoption-bel%C3%A9m-political-
package-calling-decent-work-just
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سیستم دیجیتال LIFT سازمان بین‌المللی کار به 
بازرسان کار کمک می کند تا شــرکت‌ها را در سراسر 
زنجیره های تامین، نقشه برداری کرده و سپس انطباق و 
تشخیص ریسک را بهبود بخشیده و آمار قابل اعتمادی 

را نیز برای برنامه‌ریزی و اجرا ایجاد نمایند.
ابزاری  راه‌اندازی  سازمان بین‌المللی کار )ILO( با 
 ،»)LIFT( تحت عنوان  »بازرسان کار و آینده فناوری
در حال پیشبرد تحول فناوری برای بازرسان کار است 
تا سیستم مدیریت پرونده الکترونیکی مبتنی بر رایانش 
ابری را جایگزین برنامه‌ریزی، نظــارت و گزارش‌دهی 
مبتنی بر کاغذ نماید، بــه طوری که تمام گردش های 

کاری کاملًاً به صورت دیجیتال انجام شوند.
نوآوری اصلی سیستم LIFT توانایی آن در پیوند 
دادن شرکت های مرتبط در سراسر زنجیره های تامین، 
گسترش نظارت فراتر از محل های کار فردی و کمک به 
بازرسان کار در شناسایی خطرات انطباق سیستمی در 
کل زنجیره تامین اســت. سیستم LIFT  پیمانکاران، 
پیمانکاران فرعی و تامین کنندگان را در یک پایگاه داده 

دیجیتال واحد متصل کرده و به بازرسان اجازه می‌دهد 
واحدهای اقتصادی را بر اســاس اندازه، بخش، سابقه 
بازرسی و سایر شاخص های ریسک طبقه بندی نموده 
و الگوهای عدم انطباق را نیز در سطوح مختلف زنجیره 

تامین، تشخیص دهند.
 ماداگاسکار، اســواتینی، لسوتو، زامبیا و زنگبار در 
ســال های ۲۰۲5-۲۰۲4 به منظــور دیجیتالی کردن 
فعالیت های بازرسی خود، سیستم LIFT را به صورت 
آزمایــشی اجرا کردند. این اقدام، به بازرســان کار این 
کشــورها این امکان را داد تا اولین مخزن دیجیتال و 
متمرکز خود از داده های بازرسی و شــرکت ها را ایجاد 
کنند که بیش از ۳۹۰۰ واحد اقتصادی را در بخشهای 
مختلف، از جمله ســاخت و ســاز، تولید و کشاورزی 

پوشش می‌داد.
کینگدام امبوســو ام. مامبا، کمیسر موقت کار در 
وزارت کار و تامین اجتماعی اســواتینی، در این زمینه 
گفت: »سیســتم LIFT  به ما کمک کرده اســت تا 
فهرستی از تمام موسسات در اسواتینی را که بر اساس 

 پشتیبانی سازمان بین‌المللی كار از بازرسی‌های كار
 در سراسر زنجیره های تامین
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بخشها، اندازه ها و مکان های فیزیکی آنها طبقه بندی 
شــده‌اند، نگهداری کنیم. بازرســان کار هم اکنون در 
مناطــق خود، نظارت کاملی بر موسســات دارند، زیرا 
یافتن موسساتی که در مناطق مختلف فعالیت می کنند، 
آسان تر شده اســت. این سیستم به طور قابل توجهی 
زمان صرف شده برای جستجوی پرونده ها در فهرست 
را هنگام آماده شدن برای بازرسی های کار، کاهش داده 

است، زیرا اکنون همه اطلاعات در دسترس ماست«.

اجرای طرح LIFT در اسواتینی و ماداگاسکار
این طرح های آزمایشی در حــال حاضر داده های 
ارزشــمندی را در مورد ترکیب شرکت ها و نیروی کار 
آنها، از جمله توزیع شرکت های خرد، کوچک و متوسط 

)MSMEs( و نماینــدگی جنسیــتی در واحدهــای 
اقتصادی، تولید می کنند. در اســواتینی و ماداگاسکار، 
بیش از 70 درصد از واحدهای اقتصادی ثبت شــده در 
سیستم  LIFT را  شرکت های خرد یا کوچک تشکیل 
می دهند؛ یعنی بخشی که اغلب در پوشــش بازرسی 

ملی، کمتر از حد لازم حضور دارند.
 این سیستم علاوه بر این، داده هایی را جمع آوری 
کرده است که نشــان می دهد زنان تنها 20 درصد از 
نیروی کار در شــرکت های خرد و کوچک را تشکیل 
می دهند، اما تشــکیل دهنده 60 درصد از نیروی کار 
در شرکت های بزرگ هستند که اغلب در بخش تولید 
فعالیت می نمایند. این یافته ها، پایه‌ای از شــواهد را 
برای سیاســت های هدفمند به منطور ارتقای برابری 

جنسیتی و کار شایســته در زنجیره‌های تامین فراهم 
می نماید.

با پیشــرفت اجرای طرح و گسترش ورود داده ها، 
بازرســان کار قادر خواهند بود آمار دقیق بازرسی کار 
را مطابق با راهنمای ســازمان بین‌المللی کار در مورد 
هماهنگ سازی آمار بازرسی کار، از جمله شاخص های 

پوشــش بازرسی، تخلفات شناســایی شــده، اقدامات 
اصلاحی و روندهــای انطباق در بخشها و زنجیره های 
تامیــن، تولیــد کنند. مراحل بعدی بــا تکیه بر نتایج 
اولیه، مذاکراتی برای گســترش اجرا در کارائیب، آسیا 
و اقیانوسیــه و آفریقــا در ســال های 27-2026، در 
حال انجام اســت. این گسترش با هدف تقویت بیشتر 
ظرفیت های بازرسی کار بین‌المللی، افزایش شــفافیت 
در زنجیره های تامین و پیشــبرد کار شایسته در سطح 

جهانی انجام می شود.
 ،LIFT برای اطلاعات بیشــتر در مورد سیســتم

می توانید به وب سایت زیر مراجعه کنید.
 Transformative Technology for Decent Work

منبع خبر

https://www.ilo.org/resource/news/ilo-launches-digital-tool-support-labour-inspections-
across-supply-chains
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گزارش جدید ســازمان بین المللی کار به بررسی 
اســتفاده روزافزون از هوش مصنوعی در منابع انسانی 
پرداختــه و هشــدار می‌دهد که طــراحی ناقص این 

سیستم می تواند مدیریت موثر افراد را تضعیف نماید.
گزارش جدید ســازمان بین‌المللی کار )ILO( که 
چگونگی ادغام هوش مصنوعی )AI( در مدیریت منابع 
انســانی )HRM( را بررسی می کند، نشان داده است 
که بسیاری از سیســتم ها بر اساس اهداف نامشخص، 
داده هــای مغرضانه یا ناقص و همچنیــن فرآیندهای 

برنامه نویسی مبهم ساخته شده‌اند.
 نویســندگان این گزارش هشدار می‌دهند که این 
کاســتی ها می توانند تصمیم‌گیــری را تحریف کرده و 
نابرابری هــا را تقویت نمایند و همچنین، کارفرمایان را 

در معرض خطرات قانونی و اخلاقی قرار دهند.
 این تحلیل جدید از سازمان بین‌المللی کار، ارزیابی 
انتقــادی از خطرات ســاختاری را ارائــه داده و آنها را 
برجسته می کند، و تاکید می نماید که سیاست گذاران 
و کارفرمایان باید برای اطمینان از نتایج کاری شایسته، 

به آنها بپردازند.
 این گــزارش که تحت عنوان »هــوش مصنوعی 
محدودیت‌هــای  انســانی:  منابــع  مدیریــت  در 
تجربه گرایی«، منتشر شده است، چالشهای موجود را 
به گرایش دیرینه در منابع انســانی برای برابر دانستن 
کمیت با عینیت، نسبت می‌دهد. این گزارش از آنجایی 
که سازمان ها به طور فزاینده‌ای برای استخدام، تعیین 
حقوق، برنامه‌ریزی و ارزیابی عملکرد به هوش مصنوعی 
وابســته هستند، اســتدلال می کند که اتکای بیش از 
حد به ابزارهای داده محــور، می تواند منجر به پذیرش 
بی چون و چرای فناوری هایی شــود که برای مدیریت 
افراد مناسب نیستند، به خصوص زمانی که سیستم ها 
بدون حفاظت های کافی یا درک محدودیت های آنها، 

مستقر می شوند.
جنین برگ، اقتصاددان ارشــد در بخش تحقیقات 
ســازمان بین‌الملــلی کار، در این زمینه گفته اســت: 
»ســازمان ها اغلب فرض می کنند که هوش مصنوعی 
کارایی را بهبــود بخشیده یا تعصب را کاهش می‌دهد، 

 نیاز مدیران منابع انسانی به درك بهتر خطرات
 مرتبط  با هوش مصنوعی
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اما این سیســتم ها به کیفیت اهــداف و داده های آنها 
بستگی دارد. بدون رویکرد انسان محور، هوش مصنوعی 
می تواند ناخواسته عدالت، شفافیت و اعتماد در محیط 

کار را تضعیف نماید«.
 این گزارش یک چارچــوب عملی را برای ارزیابی 
سیســتم های هوش مصنوعی در منابع انسانی ترسیم 
کرده و خواستار مشارکت قوی تر کارگران، سازوکارهای 
حاکمیتی واضح تر و شفافیت بیشتر در نحوه طراحی و 
کاربرد این فناوری ها شــده است. همچنین بر اهمیت 
گفتگوی اجتماعی در شکل‌دهی به پذیرش مسئولانه 
هوش مصنوعی که با اصول کار شایســته همسو باشد، 

تاکید کرده است.
این یافته ها به کار مداوم سازمان بین‌المللی کار در 
زمینه تحول دیجیتال کمک کرده و بینشهای مبتنی 
بر شواهد را برای دولت ها، کارفرمایان و کارگرانی ارائه 

می نماید که به دنبال بهره بــرداری از فناوری در عین 
حفظ حقوق بنیادین و رویه های موثر کار هستند.

متن کامل این گزارش را می توانید در وب ســایت 
زیر مشاهده کنید:

https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-11/wp154_web.pdf

منبع خبر
https://www.ilo.org/resource/news/ilo-study-highlights-need-human-resource-
managers-better-understand-ai
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این گزارش نشــان می‌دهد کــه چگونه اتحادیه ها 
و کارفرمایــان از توافق های جمعی بــرای عادلانه تر و 
پایدارتر کردن بخش هنر و سرگرمی استفاده می کنند

 این گزارش سیاستی جدید ســازمان بین‌المللی 
کار )ILO( نشان می‌دهد که چگونه مذاکره جمعی و 
گفتگوی اجتماعی می تواند دستمزد منصفانه، ایمنی و 
حمایت اجتماعی را برای میلیون ها کارگر در بخش هنر 

و سرگرمی مهیا نماید.
 ایــن گزارش سیاســتی بخش هنر و ســرگرمی 
از فیلــم، موسیقی، تئاتر، پخش و هنرهای تجســمی 
گرفته تا بخش رو به رشد رســانه های دیجیتال را در 
بر می‌گیرد. بخش هنر، منبع اصلی اشتغال، نوآوری و 

بیان فرهنگی است. با این حال، همچنان با کمبودهای 
مداوم کار شایسته، از جمله غیررسمی بودن، ترتیبات 
کاری غیرقابل پی‌شبینی و دسترسی محدود به حمایت 

اجتماعی مواجه می باشد.
این گزارش سیاستی جدید که تحت عنوان »دستیابی 
به کار شایسته در بخش هنر و سرگرمی: نقش چانه‌زنی 
جمعی« منتشر شده است، با تکیه بر بیش از ۵۰ توافق 
جمعی و نمونه های ملی از سراسر جهان، نشان می‌دهد 
که چگونه گفتگوی اجتماعی مؤثر می تواند اقتصاد خلاق 

را عادلانه تر، فراگیرتر و پایدارتر نماید.
فرانک هاگمن، مدیر دپارتمان سیاست های بخشی 
ســازمان بین‌المللی کار، در ارتباط با این گزارش گفته 

مذاكره جمعی به عنوان كلید كار شایسته
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اســت: »مذاکره جمعی ایــن فرصت را بــه کارگران 
و کارفرمایــان می دهد تا راه حل هایی را شــکل دهند 
کــه منعکس کننــده واقعیت های این بخــش، هم در 
خصوص شرایط اشــتغال و هم در خصوص موضوعات 
نوظهور مرتبط با دیجیتالی شــدن، باشند. این گزارش 
می تواند بــه مقابله با تأثیر فناوری هــای جدید مانند 
هوش مصنوعی در بخش هنر کمک کرده و حمایت از 

هنرمندان خوداشتغال را تقویت نماید«.
این گزارش همچنین به بررسی شیوه های نوآورانه 
در مناطق مختلف جهان می پردازد که به شــرح زیر 

می باشند:
-  در آلمان، یــک توافق نامــه جدیــد در صنعت 
فیلم در ســال ۲۰۲۴، هفته های کاری کوتاه تر و 
محدودیت های سختگیرانه تر را برای ساعات کاری 

و پرداخت اضافه کاری بالاتر معرفی کرده است.
- در بلژیک، یک توافق نامه جدید در سال ۲۰۲۴، 
برای هنرمندان و تکنسین های خوداشــتغال در 
اجراهای با بودجه عمــومی، حداقل هزینه ها را 

تعیین کرده است.
-  در سنگال، اولین توافق نامــه جمعی در بخش 
موسیــقی در ســال ۲۰۲۴، حداقل دســتمزد، 
پوشش تأمین اجتماعی و یک سیستم یکپارچه 

برای مشارکت ها را تعیین کرده است.
- در ایالات متحده، یــک توافق نامه اتحادیه‌ای 

در ســال ۲۰۲۱، مزایایی را بــرای تأثیرگذاران 
رسانه های اجتماعی گسترش داده است.

این گــزارش همچنین نشــان می‌دهد که چگونه 
بودجه عمومی می تواند با ایجــاد پیوند بین یارانه ها و 
احترام به توافق نامه های جمعی و استانداردهای منصفانه 
دستمزد، به عنوان اهرمی برای کار شایسته عمل نماید. 
این گزارش با تکیه بر نتایج نشست فنی ۲۰۲۳ سازمان 
بین‌الملــلی کار در مــورد آینــده کار در بخش هنر و 
سرگرمی، از دولت ها، کارفرمایان و کارگران می خواهد 
تا گفتگوی اجتمــاعی را تقویت کرده و ضمن تطبیق 
با چارچوب های قانونی، ظرفیت ســازی را نیز گسترش 
دهند تا اطمینان حاصل شــود کــه همه متخصصان 

خلاق می توانند از حق مذاکره جمعی بهره مند شوند.
فــنی دپارتمان  لیکاتــا، متخصــص  مارگاریتــا 
سیاســت های بخشی ســازمان بین‌المللی کار، در این 
زمینه گفته اســت: »این گــزارش مسیرهای عملی را 
برای اعضای سازمان بین‌المللی کار فراهم می کند تا کار 
شایسته را در اقتصاد خلاق به واقعیت تبدیل کنند. این 
امر نشان می‌دهد که شرکای اجتماعی از طریق مذاکره 
جمعی می توانند به تغییرات فناوری رسیدگی کرده و 
برابری را ارتقا دهند تا اطمینان حاصل شود که آزادی 

هنری با شرایط کاری منصفانه و ایمن همراه است«.
متــن کامل این گــزارش در وب ســایت زیر در 

دسترس می باشد:

https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-09/PGN%20Achieving%20decent%20
work%20in%20the%20arts%20and%20entertainment%20sector.pdf

منبع خبر
https://www.ilo.org/resource/news/new-ilo-report-highlights-collective-bargaining-key-
decent-work-arts
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بزرگی و علل اســاسی نابرابری های جنسیتی، ضروری 
می باشند.

در سراســر جهان، زنان هنوز درآمد بسیار کمتری 
نســبت به مردان دارند. اما درســت نیست که فقط به 
درآمد کارکنان توجه کنیم. آنچه که اهمیت دارد، کل 
درآمد نیروی کار است - ترکیب درآمد کارکنان و افراد 
خوداشــتغال و در نظر گرفتن این که آیا افراد اصلًاً کار 
می کنند یا خیر. این گزارش فراتر از شــکاف دستمزد 
معمول، به بررسی چگونگی تعامل نرخ اشــتغال، زمان 
کار و دســتمزد، برای شــکل دادن بــه نابرابری های 

جنسیتی مداوم می پردازد.

درآمد  نسبت جنسیتی  و  کار  نیروی  درآمد 
نیروی کار

درآمد نیروی کار، درآمدی است که افراد از کار کردن 
به دســت می‌آورند. این مبلغ شامل دستمزد، پاداش و 
هرگونه پرداخت اضافی از یک شــغل می شود. اگر آنها 
خوداشتغال باشــند، این مبلغ دربرگیرنده پولی است 
کــه از کار کردن به دســت می‌آورند و شــامل درآمد 
حاصل از ســرمایه گذاری، اجاره یا مالکیت یک کسب 
و کار  نیســت. گنجاندن درآمد نیــروی کار حاصل از 
خوداشتغالی برای درک وضعیت بازارهای کار در سطح 
جهان، حیاتی اســت، زیرا تقریبــاًً 50 درصد از نیروی 
کار جهانی خوداشــتغال هستند و بخش اعظم آنها در 
کشورهای با درآمد کم و متوسط ​​رو به پایین می باشند. 
برخلاف درآمد سرمایه - یعنی پولی که از دارایی هایی 

مانند املاک، حق ثبت اختراع یا ماشین‌آلات به دست 
می‌آید و معمولًاً به نفع افراد ثروتمندتر اســت - درآمد 
نیــروی کار منبع اصلی معیشــت بــرای اکثر مردم 
اســت. بنابراین، بررسی چگونگی توزیع درآمد نیروی 
کار بین گروه های مختلــف جمعیت می تواند به ما در 

درک بهتر نابرابری‌های کلی اقتصادی کمک کند.
 به طور خاص تر، تجزیه و تحلیل تفاوت های درآمد 
نیروی کار بین مردان و زنان، بینشهای ارزشــمندی 
را در مــورد نابرابری های جنسیتی قابل توجه و مداوم 
در دنیــای کار کــه امروزه مشــاهده می کنیــم، ارائه 
می‌دهد. یک معیار ساده برای نابرابری های جنسیتی، 
نســبت جنسیتی درآمد نیــروی کار است. نســبت 
جنسیتی درآمد نیروی کار، نســبت کل درآمد نیروی 
کار زنان در یک ســال به کل درآمد نیروی کار مردان 

در همان دوره است.
این معیار سه مزیت کلیدی دارد:

1. نابرابری هــا را در کل جمعیت در ســن کار نشــان 
می‌دهد. بــا جمع کردن کل درآمد نیــروی کار - از 
جمله درآمد افراد غیرشاغل و در نتیجه با درآمد صفر 
- این نســبت، نابرابری ها را در کل جمعیت در سن 
کار )نه فقط در بین افراد شاغل( منعکس می کند. به 
عبارت دیگر، نسبت جنسیتی درآمد نیروی کار نشان 
می‌دهد که چگونه تفاوت ها در اندازه جمعیت شاغل 
زن و مرد و درآمد افراد شاغل، باعث می شود که زنان 
در طول یک ســال، درآمد کمتری نسبت به مردان 

دریافت کنند.

نابرابری های جنسیتی در محل كار 

با در نظر گرفتن شــکاف های دستمزدی، زمان کار و ســایر عوامل؛ داده های کل درآمد نیروی کار برای درک 
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2.  این نســبت، تفاوت ها در زمان صرف شــده در کار 
با حقوق را نشــان می‌دهد. از آنجا که این نسبت از 
درآمد نیروی کار ســالانه به جــای میانگین درآمد 
ساعتی استفاده می کند، تفاوت ها در میزان زمانی که 
زنان و مردان برای کار با حقوق صرف می کنند را نیز 
به عنوان یک عامل مهم در نابرابری های جنسیتی در 

نظر می‌گیرد.
3. این نسبت همچنین شامل ســایر عوامل مرتبط با 
محل کار نیز می شود. نسبت جنسیتی درآمد نیروی 
کار شامل طیف وسیعی از عوامل دیگر در محل کار 
اســت که منجر به تفاوت های قابل توجه در درآمد 
ســالانه بین مردان و زنان، از جمله انتخاب شغل و 

سرعت پیشرفت شغلی می شود.
نابرابری ها در درآمد نیروی کار در بیســت ســال 
گذشــته کاهش یافته اســت، اما همچنان قابل توجه 
است. بین سال های ۲۰۰۴ تا ۲۰۲۵، نسبت جنسیتی 
درآمد نیروی کار افزایش اندکی داشته است، به طوری 
که زنان از ۴۷ ســنت به ازای هر دلار در سال ۲۰۰۴، 
به ۵۲ سنت در سال ۲۰۲۵ رسیده‌اند. با این حال، این 
پیشرفت جهانی، تفاوت های منطقه‌ای قابل توجهی را 
پنهان می کند. در سال ۲۰۲۵، نسبت درآمد نیروی کار 
زنان به مردان در کشــورهای عربی تنها ۱۴ سنت بود 
که پایین ترین میزان در سراسر جهان بود و پس از آن 

آفریقا با نسبت ۳۵ سنت قرار داشت.
این مناطق از سال ۲۰۰۴ پیشرفت های محدودی 
داشــته اند. در مقابل، آسیا و اقیانوسیه، اروپا و آسیای 
مرکزی و قاره آمریکا، دستاوردهای قابل توجهی داشته 

اند. به عنوان مثال، این نســبت در آسیا و اقیانوسیه از 
۳۶ ســنت در سال ۲۰۰۴ به ۴۵ سنت در سال ۲۰۲۵ 
افزایش یافته اســت، در حالی که قاره آمریکا در همین 

دوره، از ۵۳ سنت، به ۶۵ سنت افزایش یافته است.

نتیجه‌گیری
نابرابری های جنسیتی پیچیــده بود و دارای علل 
متعدد و جلوه های متنوعی می باشند. داده های درآمد 
نیروی کار می تواند تصویری ساده و در عین حال، جامع 
را از پویایی جهانی جنسیت در دنیای کار ارائه نمایند. 
از تحلیل ارایه شده در خصوص نابرابری های جنسیتی 
در درآمد نیروی کار، کاملًاً واضح است که پیشرفت به 
ســوی برابری جنسیتی کند و ناهموار بوده و دستیابی 
به برابری جنسیتی واقعی، نه تنها مستلزم جذب زنان 
بیشتر به اشتغال، بلکه مستلزم از بین بردن موانعی است 
که پتانسیل درآمدی زنان را محدود می کند.کار مراقبتی 
بدون دستمزد همچنان مانع اصلی دسترسی به اشتغال 
باکیفیت اســت و ارزش اقتصادی آن باید به رسمیت 
شناخته شــود تا از بار اضافی بر دوش زنان جلوگیری 
شود.کلیشــه های جنسیتی مداوم به جداسازی شغلی 
عمودی و افقی کمک می کنند، در حالی که اشــتغال 
غیررسمی دســترسی زنان به حمایت های اجتماعی و 
شرایط کاری مناســب را در کشورهای با درآمد کم و 
متوسط ​​رو به پایین بیشــتر محدود می کند. همانطور 
که برای آینده‌ای عادلانه تر تلاش می کنیم، لازم است 
که سیاست گذاران، مشاغل و جوامع، برای رسیدگی به 

همه این چالشها با هم همکاری کنند.

منبع خبر
https://ilostat.ilo.org/what-labour-income-reveals-about-gender-inequalities-at-work/
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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 از طریق سامانۀ مجله به نشانی https://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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