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پیشگفتار مؤسسه

سلسله گزارش های جهان پس ازکرونا: کار و تأمین اجتماعی

رخدادهای  جمله  از  جهان  در  کرونا  ویروس  گسترش 
دولت ها  تمامی  سردرگمی  به  عملًا  بودکه  غیرمنتظره ای 
و بخش های اقتصادی و گروه های اجتماعی و فرهنگی در 
جهان منجر شد. علی رغم هشدارهای تیم های تحقیقاتی و 
سازمان های بهداشتی در جهان نسبت به احتمال گسترش 
یک اپیدمی در کشورهایی نظیر ایالات متحده یا حتی پاندمی 
کنشگران  تمامی  گذشته،  دهه  دو  ظرف  جهان  سطح  در 
کلیدی، به ویژه دولت ها، از ارائه پاسخ موجه و مناسب به 
برآمدن بیماری کووید 19 در ماه های اولیه پاندمی بازماندند. 

بسیاری از این کنشگران، بدون درک رخداد مذکور به مثابه امری 
شکل دهنده به چارچوب جدید تحلیل و عمل، همچنان سعی بر آن 
داشتند )و عده ای هنوز هم دارند( که آن را در چارچوب گفتمان های 
پیشین تحلیل کرده و در بستر تمهیدات عملی گذشته با آن مواجه 
شوند. یکی از رهبران جدید آن را »تروریستی پنهان« نامید و دیگری 
از آن با نام »بلای شیطانی« یادکرد، یکی آن را »ویروس چینی« خواند 
و دیگری به آن با عنوان »بیماری امپریالیستی« اشاره کرد. قراردادن 
این رخداد غیرمنتظره در قالب گفتمان های سیاسی و نظامی و ژئوپلتیک 
دوران جنگ سرد یا دوران پسا یازده سپتامبر، خود نشان دهنده عمق 
بی اطلاعی رهبران و بسیاری از مردم جهان از ماهیت خاص این پدیده 

خاص بود.
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این در حالی است که اکنون که بیش از یک سال از شروع همه گیری 
می گذرد و بسیاری ازکشورهای جهان فرایند واکسیناسیون را آغاز 
واکسیناسیون  آینده  ماه  شش  از  ظرف کمتر  امیدوارندکه  و  کرده 
سراسری را به اتمام برسانند، مشاهده تأثیراتی که پاندمی مذکور بر 
تمامی بخش های حیات بشری باقی گذاشت آسان تر شده است. اما 
به نظر می رسد درک دقیق تر تأثیرات این اتفاق نیازمند طی زمان 
بیشتری است. اگر زمان بیشتری بگذرد آشکار خواهد شدکه این 
رویداد غیرمنتظره چگونه بسیاری از قواعدی را که از سال ها پیش 
توسط پژوهشگران حوزه های مختلف پیش بینی شده بود بر عرصه های 
متفاوت زندگی انسان قرن بیست و یکم حاکم کرده است. در واقع 
می توان پاندمی کرونا را به مثابه »بزنگاهی تاریخی« دید که بسیاری از 

عناصر وابستگی به مسیر گذشته را تغییر داده است. 

لازم  کرونا  پایدار  تأثیرات  درک  برای  مذکور  زمان  طی  گرچه 
است اما از هم اکنون بسیاری از سازمان های جهانی به آینده پژوهی 
این تأثیرات پرداخته اند. این پژوهش های آینده نشان می دهندکه 
برآمدن کووید 19 به گسترش تحولاتی منجر شده است که پیش تر 
تا حدودی در جوامع قرن بیست و یکمی رواج یافته بودند اما با 
برآمدن این عامل اساسی تغییر، عمق و گستره این تحولات بیش 

از هر زمان دیگری است. 

دورکاری،که پیش تر تا حدودی در بعضی از شرکت های عمدتاً تجاری 
و خدماتی توسعه یافته بود، طی مدت زمانی کمتر از یک سال به حدود 
بی سابقه ای رسیده است. بنگاه های اقتصادی مبتنی بر »سکو« در طی 
این یک سال به اندازه ده سال گذشته توسعه یافته اند. منطق ارتباطات 
مبتنی بر »اجتماع« با توسعه شبکه های اجتماعی تحولات قابل توجهی 
را از سر گذرانده است که پیش از این حتی با برآمدن فیسبوک و سایر 
شبکه های اجتماعی چنین مرزهایی را لمس نکرده بود. تحولات هوش 
مصنوعی و گسترش فضای ابری برای پیوند کاربران و کاربری های 
مختلف و همچنین توسعه کارکردهایی که پیش تر بر عهده انسان 
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بودند چنان شدت یافته است که به نظر می رسد در زمانی کمتر از آنچه تصور 
می کردیم آینده انسان را تغییر خواهند داد. 

تمامی این تحولات در سال های نزدیک به مرزهایی خواهند رسید که عملًا بشر را 
وارد مرحله ای بی بازگشت از حیات خود خواهندکرد. چنان که گفتیم بسیاری از این 
تحولات جدید نیستند و در طی دو دهه اخیر توسعه یافته اند اما همه گیری به مثابه 
شعله ای در انبار باروت عمل کرده و ماهیت آنچه را تاکنون وجود داشته به شیوه 

خاص خود تغییر داده است. 

بر مبنای آنچه گفته شد، درک وقایعی که پس از این در عرصه جهانی و ملی رخ 
خواهد داد و نوآوری های به وجودآمده از منظر تحولات مرتبط با همه گیری کرونا 
از اهمیت وافری برخوردار است. بر همین مبنا، »سلسله گزارش های جهان پس از 
کرونا« بر آن است که با بررسی تأثیرات کرونا بر محیط کنونی جهان، تحلیلی از 
تحولاتی که کرونا در عرصه های سیاست، اقتصاد، فرهنگ، سلامت و فناوری ایجاد 
خواهدکرد به دست دهد. گزارش پیش رو سومین گزارش از این مجموعه است که 

به تحلیل تحولات ناشی از کرونا در حوزه کار و تأمین اجتماعی می پردازد. 

امید است این گزارش ها در آمادگی برای مواجهه با پیامدهای آینده کرونا در کشور 
مفید واقع شوند. 
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چکیدۀ مدیریتی

این گزارش به بررسی تغییرات حوزه  کار و تأمین اجتماعی 
در جهان پس از کرونا می پردازد. در این گزارش تغییرات 
کسب وکار پس ازکرونا و اشکال جدیدکاری را که هم اکنون 
نیز در برخی مشاغل مشاهده می شوند، با تمرکز بر آیندۀ 
شیوه های کاری با محوریت دورکاری و تأثیر تغییرات     فناوری 
سپس،  است.  شده  بررسی  جهان  در  جدید  شیوه های  بر 
چشم اندازهای تأمین اجتماعی و حمایت شغلی و آسیب شناسی 
وضعیت شاغلین در دوران کرونا، مستمری و مزایای بازنشستگی 
در دوران پساکرونا و بسته های حمایتی دولتی شامل مشاغل 
این  لذا،  رسمی و غیررسمی مورد بحث قرار گرفته است. 
گزارش قصد دارد چند مسئلۀ مهم کار و تأمین اجتماعی را 
مطرح کند: 1( تغییرات کسب وکار؛ 2( سیاست های حمایتی 

دولت؛3( چشم اندازها و سناریوها و پیشنهادات. 

سلسله گزارش های جهان پس ازکرونا: کار و تأمین اجتماعی

1- تغییرات کسب وکار: در این قسمت تمرکز برآیندۀ شیوه های 
کاری با محوریت دورکاری و تأثیر تغییرات     فناوری بر شیوه های 

جدید در جهان پساکرونا است.

 دورکاری: یکی از پرسش های اصلی پس از همه گیری این است 
که آیا دورکاری در عصر پساکرونا به شیوۀ کاری غالب تبدیل 
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خواهد شد. نتایج مطالعات جهانی نشان می دهد بیش از 60 درصد کارکنان بعد 
از کرونا نمی توانند شیوۀ دورکاری را ادامه بدهند و بسیاری از کارگران خدماتی 
حتماً باید در محل کار حاضر باشند. بعید است هرگز صاحبان مشاغلی نظیر 
نظارت بر خط تولید، خدمات رسانی به مشتریان و خدمات سلامت و بهداشت 
دورکاری را تجربه کنند. این آمار برای کشورهای در حال توسعه احتمالاً از این 
هم بیشتر است، زیرا امکان استفاده از     فناوری و زیرساخت های ارتباطی به مراتب 
پایین تر است. برمبنای یافته های این پژوهش، ممکن است بعد از کرونا برخی 
سازمان ها از کارکنان خود بخواهند وظایف خود را دو روز در هفته در خانه و 
به صورت دورکاری انجام دهند، اما در همین مورد نیز میان مدیران و رؤسا 
اجماع وجود نداشته است. برخی مدیران نسبت به پیامدهای پیش بینی ناپذیر 

شیوه های ترکیبی نگران  اند.

 آیندۀ کار و     فناوری : مجمع جهانی اقتصاد1 اوایل سال 2020 مصادف با همه گیری 
با ظهور  برآوردها نشان می دهد  تأکیدکرد.  انقلابی در مهارت ها  لزوم وقوع  بر 
    فناوری های جدید و فرایندهای اتوماسیون تا سال 2030 نزدیک به یک میلیارد 
نفر در جهان نیاز به بازآموزی و یادگیری مهارت های جدید شغلی دارند؛ بنابراین، 
فقط در سال 2022 نزدیک به 133 میلیون شغل جدید در اقتصادهای صنعتی 
برای تأمین نیازهای »انقلاب صنعتی چهارم«2 ایجاد خواهدشد. سناریوی دیگر نشان 
می دهد قصور در انجام تصمیم گیری های مقتضی موجب می شود طی دهۀ آینده 
تولید ناخالص داخلی بالغ بر 11.5 تریلیون دلار آمریکا در کشورهای جی 320  

افت کند.

2- سیاست های حمایتی دولت: آمارها نشان می دهد دولت همچنان اصلی ترین 
انتظار بالایی برای  ایفا می کند و مردم از دولت  نقش را در بحران های عمومی 
حمایت های اجتماعی دارند. پژوهش ها نشان می دهد حتی قبل از شیوع کرونا نیز 
نوعی تمایل عمومی به حمایت دولتی فزاینده در شرایط سخت و دشوار وجود 
داشت. در مطالعات انجام شده در 11 کشور جهان، اسپانیا با 53 درصد و مالزی با

1. the World Economic Forum (WEF)
2. Fourth Industrial Revolution
3. G20
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 12 درصد به ترتیب بیشترین و کمترین انتظار را برای جلب حمایت های دولتی در 
مواقع بحرانی داشته اند؛ در این نظرسنجی بعد از دولت، بیمه ها و سپس کارفرمایان 

در رده های بعدی قرار دارند.

سیاست های حمایتی1 با هر دستورالعمل و شیوۀ اجرایی خاصی، باید دو هدف اصلی 
را دنبال کنند:

 ارتقای شاخص های سلامت کارکنان و افراد تحت تکفل آن ها: کارکنان و 
شاغلین و خانواده هایشان باید از طریق بیمه های سلامت جسمی و روانی در 
مقابل آسیب های بیماری کرونا در امان باشند. شاخص های سلامت کارکنان در 
محل کار و دیگر محیط ها باید از طرف دولت، بخش خصوصی و دیگر نهادهای 
مرتبط دائماً تحت نظر باشدکه نیازمند همکاری همه جانبۀ نهادهای دولتی، بخش 

خصوصی و نهادهای مدنی است.

 حمایت های مالی در هر دو بخش عرضه و تقاضا: برنامه های مالی همه جانبه 
و  باشد  داشته  مدنظر  را  بازارکار  تقاضای  باید  نیروی کار  از  حمایت  برای 
درعین حال زنجیره های تأمین را نیز در برابر شوک های ناگهانی مقاوم نگه دارد. 
در این خصوص نیاز جدی به بازبینی قراردادهای کاری احساس می شود. در 
شرایطی که آزادکاری، خوداشتغالی و اقتصاد کارمزدی به شیوه های رایج کاری 
تبدیل شده اند، رهاکردن این بخش عظیم نیروی کار یا در بهترین حالت گزینۀ 
بیمه های اختیاری به هیچ وجه پاسخگوی مطالبات و نیازهای بازارکار نیست. یکی 
از راهکارهای عملیاتی با قابلیت اجرای سریع، طرح الزام کارفرمایان به بیمۀ 
اجباری ضمن عقد قراردادهای موقت پروژه ای و کارمزدی )از یک ماه به بالا( 
است. سیستم های جدید پردازش اطلاعات نظیر بلاک چِین2 در شرکت های 
بیمه می توانند به راحتی این امکان را فراهم کنندکه قراردادهای بسیارکوتاه مدت 
نیز بسته های  بیمه شوند. در بخش عرضه  نیز به سرعت مشمول پرداخت 
حمایتی مالی و کالایی می توانند ناتوانی خانواده ها در دسترسی به کالاهای اساسی 

و خدمات عمومی را کاهش دهند.

1. protection policy
2. Blockchain
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3- چشم اندازها و سناریوهای آیندۀ کار: این بحران ما را وادارکرد دکمۀ تنظیم 
مجدد برنامه های جهان را بفشاریم و برای ورود به دنیایی عادلانه تر مهیا شویم. این 
مهم فقط در سایۀ نوعی قرارداد اجتماعی جدید امکان پذیر است. صد سال پیش، 
رهبران جهان با تأسیس سازمان بین المللی کار )1919( و بیانیۀ فیلادلفیا1 )1944( 
چشم انداز جدیدی برای تحقق پیمان ها ایجادکردند، اما بحران مالی سال 2008 نشان 
داد، این قراردادها قادر به جلوگیری از چالش های اجتماعی و اقتصادی پیش آمده 
نبودند و درنتیجه، نابرابری ها عمیق تر و سهم نیروی کار از رشد اقتصادی کمتر شد. 
یکی از مهم ترین مسائل در قراردادهای اجتماعی جدید، وضعیت اقتصاد غیررسمی 
است و در قرارداد جدید، جای ضمانت های اجرایی در حوزۀ اقتصادهای غیررسمی 
غیررسمی  کسب وکارهای  نادیده گرفتن  داد،  نشان  کرونا  است.  خالی  به شدت 
به خطرانداختن جان میلیون ها نفر در جهان است؛ زیرا این کسب وکارها ازکم ترین 
امکانِ پوشش بیمه و خدمات حمایتی برخوردارند. روندها نشان از جهانی شدنِ 
بیش ازپیش در دهه های آینده می دهد، دراین صورت سهم کسب وکارهای آزاد و 
مشاغل غیررسمی نباید فقط ادغام ناعادلانه در شرکت های بزرگ یا نابودی باشد و 
این مشاغل نیز باید به مانند مشاغل رسمی پایگاه اطلاعات داده و دسترسی  مناسب 

به خدمات تأمین اجتماعی داشته باشند.

ایدۀ نادیده گرفتن مشاغل غیررسمی و محول کردن همۀ هزینه های تأمین اجتماعی 
به این افراد سال ها است که با شکست مواجه شده است؛ بنابراین بهترین کار به ویژه 
پس از این بحران این است که بازجذب2  این مشاغل در بازارکار رسمی در قرارداد 
اجتماعی جدیدگنجانده شود. وقت آن رسیده است که در قرارداد اجتماعی جدید 
با تجدیدنظر در ماهیت کسب وکارها، بسیاری از مشاغل به ظاهر غیررسمی، رسمی 

شوند و دسته بندی  های طردکننده تاحدامکان حذف شوند.

1. Declaration of Philadelphia
2. inclusion
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در چشم اندازکلی آینده می توان تصویر جهانی را دیدکه مهم ترین ویژگی هایش 
عبارت  است از:

 حوزۀ تأمین اجتماعی باید به کارکنان اقتصاد غیررسمی بسط پیدا کند.

 دولت ها،کارفرمایان و شرکت های بیمه  در تعامل با یکدیگر، تقاضاهای فزایندۀ 
مزایای بیمه را برای همۀ کارکنان و بیمه شدگان فراهم می سازند.

 کارکنان آسیب پذیرکه تحت پوشش برنامه های حفظ مشاغل و بیمۀ بیکاری 
نیستند، در دورۀ بیکاری تحت حمایت های دولتی قرار می گیرند.

 کارکنانِ ماهر همیشه در تلاش برای ارتقای شاخص های بهزیستی )مالی، 
روانی، اجتماعی و شخصی( هستند.

 پیشرفت در     فناوری به جای تهدید برای از دست دادن شغل، به تقویت توان 
بالقوۀ افراد حین کار کمک می کند.

باوجوداین، سناریوها در اغلب موارد بازگوکنندۀ غلبۀ نوعی چشم انداز کوتاه مدت و 
دوری از آینده نگری در بازارکار و بخش خصوصی و حتی سازمان های زیرمجموعۀ 
دولتی است. سناریوی مطلوب نیز این است که بیمه های اجباری از طرف کارفرمایان 
)در هردو بخش خصوصی و عمومی( برای همۀ مشاغل اعم از رسمی و غیررسمی 
عمومی شود. قراردادها هرچقدر هم کوتاه مدت )یک ماهه و طولانی  تر( باید کارفرما را 
متعهد کند به این که در سراسر این دوره، فرد ملزم به انجام پروژه یا کار )کارگزار( از 
خدمات بیمۀ اجباری مبتنی بر قرارداد بهره مند شود. برخی از مهم ترین سناریوهای 

محتمل را می توان این گونه برشمرد:

 تقاضا برای دیجیتالی شدن وگسترش زیرساخت های ارتباطی بسیار بیشتر 
خواهد شد.

آزادکاری2و دورکاری3   کارکارمزدی1،  پیمانکاری،  قراردادهای  برای  تقاضا   
افزایش سرسام آور خواهد داشت.

1. Gig working
2. Freelancing
3. Remote working
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 ترکیب های شغلی جدید با مشاغلی که در ایام کرونا از بین رفته اند همخوانی 
نخواهند داشت و شغل های جدید به وجود خواهند آمد.

از  بی نیاز  و  غیرفنی  غیرشناختی،  یدی،  عمدتاً  مشاغل  برای  بازارکار  نیاز   
مهارت های دیجیتالی کم   تر خواهد شد و به تبع آن مشاغل مبتنی بر مهارت   های 
دیجیتالی و شناختی و نیز نیازمند به روحیۀ خاص و متناسب با حرفۀ مدنظر 

افزایش می یابند.

با  قرارگرفته اند،  کووید-19  تحت تأثیر  به شدت  کسب وکارهای کوچک که   
افزایش اتوماسیون آسیب های جبران ناپذیری خواهند دید.

 افرادکم درآمد و کم سواد در دهۀ پیش رو در معرض بیشترین آسیب شغلی 
خواهند بود و به تبع آن در صورت بی توجهی نهادهای ذی ربط، شکاف درآمدی 

و نابرابریِ ناشی از آن افزایش بی سابقه ای خواهد داشت.

بر این اساس، پیشنهادات آتی به شرح زیر خواهند بود:

 نیازکارکنان به بازآموزی در سراسر عمر کاری، مستلزم زیرساخت های جدید 
است که باید عملیاتی شوند.

و  کارفرما  دولت،  بین  باید  پساکرونا،  دوران  در  ازکارکنان  حمایت  برای   
تأمین کنندگان مزایا باید قراردادهای جدیدی شکل بگیرد.
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1- مقدمه

اوایل سال 2020، عبارت »دنیای کار در حال تغییر است« در توصیف 
وضعیتِ حال حاضر کاملاً درست و به جا بود، اما حالا و در آستانۀ ورود 
به جهان پساکرونا بسیار معنادارتر است. درحال حاضر نزدیک به نیمی 
از جمعیت جهان به نوعی درگیر محدودیت های رفت وآمد، قرنطینه و 
دورکاری اند. پیش از شروع همه گیری بیماری »کووید-19« نیز نیروهای 
کار با چالش های گوناگونی اعم از محدودیت سازوکارهای بیمه و تأمین 
اجتماعی، تغییر ماهیت روابط کاری و نیاز به برخورداری از مهارت های 
اوایل سال 2020 شرایط  در  همه گیری  بودند. شروع  روبه رو  جدید 
اقتصادی را با چنان معضلات و چالش هایی مواجه کرد که در دهه های 
مهار ویروس،  برای  اقتصاد  تعطیلی  پی  بوده است. در  بی سابقه  اخیر 
میلیون ها نفر شغل خود را به صورت موقت یا حتی دائمی از دست دادند. 

سال 2020  دوم  سه ماهۀ  در   )ILO( کار  بین المللی  سازمان  گزارش  براساس 
نزدیک به 30 میلیون شغل تمام وقت در جهان از بین رفته است و 33 میلیون 
سال  در  جهانی  بازارکار  می دهد  نشان  جدید  برآوردهای  شده اند.  بیکار  نفر 
2020 آسیب های جدی و تاحدودی کم سابقه دیده  است: در سال 2020، 8/8 
درصد از ساعات کار جهانی نسبت به سه ماهۀ چهارم سال 2019 )معادل تقریباً 
با فرض 48 ساعت کار در هفته( ازدست رفته  255 میلیون شغل تمام وقت 
است. کاهش در ساعات کار می تواند به معنای از دست رفتن شغل از یک سو و 
کاهش ساعات کار شاغلان از سوی دیگر باشد. آمارها نشان می دهد جهان 
در سال 2020 نسبت به دورۀ مشابه در سال 2019 با 114 میلیون کاهش 
شغل مواجه بوده است. البته این کاهش اشتغال در کنار بیکاری دلیل مهم تری 
بوده  درصد(   71 به  )نزدیک  غیرفعال  جمعیت  افزایش  آن  و  است  داشته 
بازارکار، نرخ مشارکت  افراد از  است. با خروج حدود 81 میلیون نفر از این 
اقتصادی جهان در سال 2020 کاهش 2/ 2 درصدی داشته است. این میزان 
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نمودار 1  برمی گیرد.  در  را  بیشتری  بسیار  درصد  غیررسمی  مشاغل  مورد  در 
میزان تأثیر کرونا بر مشاغل رسمی و غیررسمی را در سطح جهان نشان می دهد.

 نمودار 1- میزان تأثیرکرونا بر مشاغل رسمی و غیررسمی در جهان

منبع: سازمان جهانی کار )سپتامبر 2020(1

کندی چرخ های اقتصاد جهانی باعث ایجاد ترس و واهمه از بروز رکود اقتصادیِ 
به مراتب بدتر از سال 2008 شده است. صنعت و بخش های مختلف به     طورکامل 
تحت تأثیر شرایط جدید قرارگرفته اند. درحالی که مشاغل وابسته به     فناوری های 
جدید با تقاضای سرسام آور مواجه شده اند، طیف گسترده ای از مشاغل دیگر اعم از 
خرده فروشی ها، شرکت های هواپیمایی، امورگردشگری و خدمات تفریحی و سرگرمی 
به شدت از این همه گیری آسیب دیده اند. گرچه برخی دورکاری ها، باعث افزایش 
بهره وری و کاهش ترددهای غیرضروری شده اند، اما این آثار در برابر آسیب های 
روانی و افت شاخص های بهزیستی1 و رفاه اجتماعی چندان درخور توجه نیست، 

1. ILO (September 2020)
2. wellbeing
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ضمن این    که دورکاری نیز به مهارت های جدیدی نیاز دارد که بسیاری از افراد از

آن برخوردار نیستند. حال پرسش این است که گذشت بیش از یک سال از همه گیری 
چه دگرگونی هایی در چهرۀ زندگی جدید و به طور خاص حوزۀ کار و تأمین اجتماعی 
ایجاد می      شود. برهمین اساس، تمرکز این گزارش به طورخاص بر تغییرات احتمالی 
زندگی در حوزۀ کار و تأمین اجتماعی خواهد بود. این گزارش قصد دارد چند مسئلۀ 

مهم کار و تأمین اجتماعی را مطرح کند:

و  رفت  خواهیم  کرونا  از  پس  تغییرات کسب وکار  به سراغ  اول،  قدم  در   
شکل های جدیدکاری را که هم اکنون نیز در برخی مشاغل مشاهده می شوند 
بررسی می کنیم. در این قسمت تمرکز بر آیندۀ شیوه های کاری با محوریت 
بر شیوه های جدید در جهان پساکرونا  تغییرات     فناوری  تأثیر  دورکاری و 

خواهد بود.

 گام بعدی، بررسی چشم اندازهای تأمین اجتماعی و حمایت شغلی است. در این 
بخش به طور خاص آسیب شناسی وضعیت شاغلین در دوران کرونا و مستمری 

و مزایای بازنشستگی در دوران پساکرونا موردبررسی قرار خواهدگرفت.

 در قدم بعدی، سیاست های حمایتی دولت به مثابۀ چشم انداز و آینده مطلوب 
را موردبررسی قرار می       دهیم.

در آخر نیز به جمع بندی مطالب و ارائۀ پیشنهادها خواهیم پرداخت.
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2- تغییر شکل کسب وکار

بهبود و اصلاح وضعیت شغلی در جهان پساکرونا نیازمند درک جنبه های 
ماهوی و کارکردی کسب وکارهاست. این امر بدان معناست که باید 
تأثیر شوک های شغلی از یک سو و تحلیل پیامدها و پاسخ های انسانی از 
سوی دیگر بررسی و تحلیل شوند. کرونا اولین تکانه یا شوکی نبوده        است 
که به بازار کار جهانی وارد شده است و به طورقطع آخرین نیز نخواهد 
بود. انقلاب صنعتی، جنگ های جهانی اول و دوم، بحران اقتصادی 2003 
موسوم به حباب دات کام، بحران 2008 و...         ، باعث شده است تلاش 
برای شناخت تکانه ها و چاره اندیشی برای افزایش تاب آوری جایگزین 

ناامیدی های سراسری شود. 

ساده ترین و سرراست ترین تعریف از شوک شغلی1  را اکرمن و دیگران2 )2018( 
ارائه می کنند. در این تعریف، شوک شغلی رویدادی خارق العاده و ویرانگر است 
که دلیل ایجاد آن  اغلب عواملی خارج از محدودۀ کنترل بشری است و باعث 
نگرانی های شغلی جدی برای فرد و جامعه می شود. معیارهای ارزیابی شوک 
مدت7   طول  پیش بینی پذیری6و  کنترل پذیری5،  درجۀ  فراوانی3، شدت4،  شامل 
درگیری است. بیماری کرونا تقریباً در همۀ این موارد وضعیت بحرانی داشته 
است. در خصوص فراوانی تا آگوست 2021، 218 میلیون نفر به این بیماری مبتلا 
شده اند و این عدد، زمان پایان نگارش این گزارش احتمالاً بیشتر هم خواهد شد. 
شدت بیماری، درجۀ کنترل پذیری و پیش بینی نیز از موج های پیاپی فراگیری و 
میزان بالای مرگ ومیر مشخص است. همچنین تا این تاریخ 4/5 میلیون نفر در 
جهان جان خود را بر اثر این بیماری از دست داده اند و نظام های درمانی همچنان 
1. Career shocks
2. Ackerman et al
3. frequency
4. intensity
5. controllability
6. predictability
7. duration
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از پیش بینی روند و سرعت بیماری و جهش های آن یک قدم عقب ترند.

در چنین شرایطی برخی شغل ها و برنامه ها از بین خواهند رفت یا تغییر خواهند 
کرد. همچنان که هفته ها به ماه ها و ماه ها به سال تبدیل شد،کسب وکارها به          ویژه 
کسب وکارهای کوچک در تکاپوی حفظ شغل و کارکنان خود بوده اند، درحالی          که 
اغلب  بسیاری از آن ها پس انداز و اندوختۀ کافی برای این کار نداشته اند. تقریباً 
کارفرمایان در این مدت دائم در حال تدبیر و چاره اندیشی و تدوین دستورالعمل هایی 
برای کاهش زیان های وارده بوده اند. در نگاه اول، ممکن است تمام آثار این همه گیری 
منفی به نظر برسد، اما با نگاهی دقیق تر جنبه های مثبتی نیز به  چشم می آید. باید 
توجه داشت که در همین دوران هم تجربه های کاری، یکسان نبوده است و همۀ 
کسب وکارها به یک شکل تحت تأثیر قرار نگرفته اند. یکی از مهم ترین ویژگی های 
بحران ها هم همین است، درحالی که برای اکثریت افراد فاجعه بار و خسارت بار است، 
همیشه برای عدۀ معدود نیز درآمدزا و فرصت آفرین است. شرکت هایی نظیر 
آمازون و والمارت در یک سال اخیر رشد اقتصادی بی سابقه ای را تجربه کرده اند و 
به تبع آن کارکنان این شرکت ها نیز از مزایا و امکانات بیشتری برخوردار شده اند. 
به لحاظ فردی نیز ممکن است برخی تغییرات شغلی منجر به بازاندیشی مثبت در 
اهداف و چشم اندازها شود، همچنین این رخداد، زمینه ساز استفادۀ بهینه از امکاناتی 
شده است که قبل از کرونا در اختیار همگان بود اما چندان توجه          ای به آن ها نمی شد.

در این مورد مسئلۀ مهم توجه به تاب آوری شغلی1 است. مهم ترین مسئله  در 
شوک هایی نظیر همه گیری این است که مراحل اصلی پیاده سازی تاب آوری شغلی 
به درستی شناسایی شوند تا مبنایی برای اقدامات پیشگیرانۀ مقتضی باشند. این 

مراحل عبارت اند از:

 ارزیابی موقعیت های تهدیدآمیز و فرصت آفرین برای مشاغل.

 شناسایی خطرات و عوامل بازدارنده و محافظت کننده.

 تحلیل و ارائۀ یافته های مناسب برای تصمیم گیری هایی با شانس موفقیت بالا 
و منطبق با وضعیت موجود.

1. Career resilience (CR)
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مفهوم تاب           آوری در سال های اخیر در نتیجۀ عوامل مهمی مطرح شده است که 
پیش از کرونا نیز وجود داشت. برخی از این عوامل عبارت اند از: افزایش بی اعتمادی 
شغلی و شغل های ناپایدار و موقتی، استفادۀ روزافزون از     فناوری و جایگزینی آن 
با نیروی کار در برخی حوزه ها و نامشخص بودن مرزهای میان مشاغل رسمی و 
غیررسمی. همه گیری سبب شد تا دوباره بحث های مرتبط با تاب آوری در مرکز 

توجه پژوهش های اجتماعی و اقتصادی قرار گیرد و بحث داغ مجامع علمی شود.

در شرایط همه گیری اخیر، تقریباً هرروز ماجراهایی دربارۀ تاب آوری و مقاومت افراد 
در برابر بیماری یا آسیب های شغلی می شنویم. در اطراف ما، برخی افراد مجبور به 
دورکاری شده اند، برخی با تمام مخاطرات احتمالی زندگی خود را به خطر می اندازند 
و در فضاهای عمومی در تماس نزدیک با دیگران به کار خود ادامه می دهند و برخی 
دیگر نیز شغل خود را از دست داده اند یا مجبورند به خاطر بیماری های مزمن و 

زمینه ای مرخصی های استعلاجی بگیرند.

در شرایط بحرانی برخی تغییرات برای عبور از وضعیت بحران ناگزیر است. این            که 
این تغییرات چقدر شرایط را بهبود می            بخشد یا بدتر می            کند، مشخص نیست و دقیقاً 
به            همین            دلیل خطر تغییرات همیشه بسیار بالاست. ازاین            رو در کنار تلاش برای تغییر 
در وضعیت بحرانی، راهبردهای تاب آوری به عنوان نوعی سرعت گیر برای کاهش 
شتاب بحران عمل می کند. اگرچه تفاوت هایی در مفهوم سازی تاب آوری وجود دارد 
با این حال استعارۀ غالب این است که تاب آوری مانند نوعی مادۀ کشسان است که 
می تواند شوک            های شدید نظیر همه گیری را جذب کند و درعین حال شکل خود 
را نیز حفظ کند. تاب آوری چرخه و تجمعی است که از طریق یادگیری پیوسته 
به وجود  ایجادشده            است،  به یک سری آشفتگی ها  پاسخ  و سازگاری هایی که در 
می آید. به نظر می رسد شیوه های دورکاری و تسهیل استفاده از     فناوری در بسیاری از 
کسب وکارها در حقیقت نوعی سازگاری با شرایط بحرانی است که از قبل از کرونا 
نیز آغاز شده بود. کرونا تنها شوکی به این روند فرسایشی واردکردکه می تواند 
سرعت بسیاری از تحولات را افزایش دهد. برای درک عمیق تر وضعیت می توان 
گفت روند ناامن            شدن مشاغل پیش از کرونا به حدی نگران کننده بود که در برخی 
دستورالعمل های سازمان جهانی کار سعی شد چشم اندازهایی برای بهبود وضعیت 

سال 2030 تعریف شود.
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تاب آوری می تواند فعال و غیرفعال باشد. تاب آوری فعال1 با محیط در حال تغییر 
سازگار است و میان بازیگران کلیدی حالت تعاملی وجود دارد. مدیریت تعاملی از 
طریق برنامه ریزی مشترک و توسعۀ اعتماد متقابل بین     ذی نفعان عمل می کند و شامل 
راهکارهایی در جهت کاهش آسیب پذیری ناشی از محرومیت اجتماعی- اقتصادی 
است. در این حالت پیشگیری همواره پیش از بحران ها در دستورکار قرار می گیرد. 
در حقیقت این شکل از مدیریت، آیندۀ مطلوبی است که در چشم اندازسازی ها از 
بازارکار مشاهده می شود.گزارش زوریخ آکسفورد چشم اندازی از آیندۀ مطلوب 

جهان ارائه می شود که در آن:

 دولت ها، کارفرمایان و شرکت های بیمه  در تعامل با یکدیگر، تقاضاهای فزایندۀ 
مزایای بیمه را برای همۀ کارکنان و بیمه شدگان فراهم می سازند.

 کارکنان آسیب پذیرکه تحت پوشش برنامه های حفظ مشاغل و بیمۀ بیکاری 
نیستند، در دورۀ بیکاری تحت حمایت های دولتی قرار می گیرند.

ارتقای شاخص های  برای  تلاش  در  همیشه  ماهر  و  آموزش دیده  کارکنانِ 
بهزیستی )مالی، روانی، اجتماعی و شخصی( هستند.

 پیشرفت در     فناوری به جای این            که تهدید بالقوه ای برای از دست دادن شغل به 
حساب بیاید، به تقویت توان بالقوۀ افراد حین کارکمک می کند.

می توان مشاهده کردکه این تصویر پیش ازکرونا نیز تا چه حد آرمانی بوده است. 
البته چشم انداز و آیندۀ مطلوب2 در ذات خود نیازمند ترسیم وضعیتی آرمانی است 
تا سیاست ها و برنامه ها تا حد امکان در حکم نقشۀ راه عمل کنند و مسیر به سمت 

چشم انداز حرکت کند.

اما نوع دیگری از تاب آوری نیز وجود داردکه با شرایط واقعی و به تبع آن سناریوهای 
متعارف که برمبنای روندهای موجود شکل می گیرد، تطابق بیشتری دارد. این نوع 
تاب آوری که منفعل3 نام دارد به واکنش های منفعلانه ای اشاره دارد که کاملًا حالت 
عکس العملی دارند. در چنین وضعیتی، طاقت آوردن و افزایش انعطاف پذیری نه یک

1. proactive resilience
2. Preferable future
3. Passive resilience
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 راهبرد که یک راه حل موقت و از روی ناچاری و استیصال است و به محض از بین 
رفتن عامل تاب آوری، مسئلۀ تاب آوری بلاموضوع می شود.

حال باید دید روندهای پیشروی بازارکار نظیر دورکاری و اتوماسیون و خودکارشدن 
امور به چه مسیری می رود. بدین منظور در ادامه به کم             وکیف شیوه های کاری آینده 

و     فناوری های موجود و نوظهور در بازارکار خواهیم پرداخت.

  1-2. دورکاری و آیندۀ شیوه های کاری

یکی از پرسش های اصلی پس از همه گیری وگسترش طرح های اجباری دورکاری 
و استفاده از     فناوری های مبتنی بر آن این است که آیا دورکاری در عصر پساکرونا 
به شیوۀ کاری غالب تبدیل خواهد شد. جهان در 10 سال گذشته شاهد شیوه های 
جدیدی از کار در خانه و ارسال اینترنتی آن بوده است. البته دلیل این امر فقط 
پیشرفت     فناوری نیست، بلکه دورکاری در بسیاری از بخش ها نظیر تحلیل اطلاعات 
و داده پردازی، امورمالی و بیمه عملکرد بهتری داشته است. درنتیجه، در این حوزه ها 
گرایش بیشتری برای استخدام کارکنان دورکار وجود دارد، همچنین این نوع شیوۀ 
کاری در بسیاری از موارد حالت کار نیمه وقت دارد و کارفرمایان را از بسیاری 
از وظایف عمده نظیر بیمه های اجباری معاف می کند؛ اما پرسش اصلی این است 
که چند درصد از مشاغل، امکان دورکاری دارند و پیش بینیِ متداول سیطرۀ شیوۀ 
دورکاری بر دیگر شیوه های کاری چقدر امکان وقوع دارد. نتایج مطالعۀ سازمان 
جهانی مکنزی1 خاطرنشان می سازد بیش از 60 درصد کارکنان در ایالات متحده 
نمی توانند از راه دور به فعالیت های کاری خود بپردازند و بسیاری ازکارگران یقه آبی 
و نیروهای خدماتی حتماً باید در محل کار حاضر باشند. بعید است هرگز صاحبان 
مشاغلی نظیر نظارت بر خط تولید، خدمات رسانی به مشتریان و خدمات سلامت 
بهداشت دورکاری را تجربه کنند. این آمار برای کشورهای در حال توسعه احتمالاً از 
این هم بیشتر است، زیرا امکان استفاده از     فناوری و زیرساخت های ارتباطی به مراتب 

پایین تر است. 

1. McKinsey Global Institute (MGI)
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برمبنای یافته های این پژوهش، ممکن است بعد ازکرونا برخی سازمان ها از کارکنان 
خود بخواهند وظایف خود را دو روز در هفته در خانه و به صورت دورکاری انجام 
دهند، اما در همین مورد نیز میان مدیران و رؤسا اجماع وجود نداشت. برخی مدیران 

نسبت به پیامدهای پیش بینی ناپذیر شیوه های ترکیبی نگران بودند.

دورکاری صرفاً شیوۀ انجام کار نیست، بلکه نوعی مسئلۀ اقتصادی اجتماعی است. 
افزایش  با دورکاری  برخی مشاغل  بهره وری  میزان  می دانیم که در عصر حاضر، 
چشمگیری می یابد و به              احتمال              زیاد این شرایط با بهبود زیرساخت های ارتباطی و 
اجرای این طرح در مقیاس های کلان بهتر هم خواهد شد، اما چالش های پیشرو 
و هزینه های احتمالی همچنان در هاله ای از ابهام است. این              جاست که نقش برخی 

عوامل پررنگ می شود، نظیر:

 عوامل اجتماعی نظیر هنجارهای مناسب و تصویب قوانین اجتماعی.

 عوامل سازمانی نظیر تناسب نوع خدمات درخواستی ازکارکنان با توانایی ها 
و مهارت هایشان، درنظرگرفتن تأثیرات دورکاری بر فرهنگ سازمانی، توجه 
به میزان نیازمندی کار به روابط بین فردی و احتساب آن در تصمیم گیری های 

سازمانی.

 عوامل فردی نظیر ترجیحات کارکنان، نوع شغل، شرایط خانوادگی کارکنان، 
شرایط روحی و روانی کارکنان.

به نظرمی رسد برخی بخش هایی که پیش تر به آن اشاره شد نظیر نظارت برخط تولید، 
حمل ونقل و ترابری، خدمات تفریحی و سرگرمی و …، با پایان همه گیری به روال 
سابق خود بازخواهند گشت و دورکاری اجباری در ایام کرونا تأثیر چندانی بر تغییر 

روندهای کاری آن ها نخواهد داشت.

اما دورکاری فقط نقطۀ آغاز دگرگونی               های آتی کار و     فناوری های دیجیتال است، در 
این مسیر با تحولات گوناگونی مواجه خواهیم شد. در سال 1984 جان اتکینسون1  
نوعی مدل مرکز/ پیرامونی2 را برای بهبود انعطاف پذیری کارکردی، محاسباتی و مالی 
طراحی کرد )شکل 1(. این طرح هنوز هم با اندکی تغییر می تواند رخدادهای دو دهۀ 

1. John Atkinson
2. Core/ periphery
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پیشرو را توضیح دهد. براساس این مدل، بخشی از قدرت بازار کار اولیه در اختیار 
نیروی کار مرکزی است1. نیروی کار مرکزی از سقوط دستمزدها جلوگیری می کند و 

نقش مؤثری در تعیین دستمزد دارد.

ثانویه  و  اولیه  پیرامونی  نیروهای  شامل  پیرامونی که  نیروی کار  نقطۀ مقابل،  در 
می شوند، از چنین حمایت هایی برخوردار نیست و معمولاً در بخش های غیررسمی 
بازارکار فعالیت می کنند. در مدل اتکینسون دو نوع »انعطاف پذیری«2 نیز وجود 
دارد که عبارت اند از: انعطاف پذیري کارکردی3 و انعطاف پذیری کمی و محاسباتی.4 
وسیع  طیف  بتواند  یک کارگر  این                که  بر  است  مبتنی  انعطاف پذیري کارکردی 
و متفاوتي از کارها را انجام دهد. این نوع انعطاف پذیري که به نیروی کار اصلي 
مربوط است، به بنگاه اجازه مي دهد کیفیت و سطح تولید خود را با هزینه هاي اضافي 
ناچیزي تغییردهد. انعطاف                 پذیري کمّی بدین معنا است که یک بنگاه بتواند در پاسخ 
به نوسانات تقاضا، سطح ساعات کاري را در کوتاه مدت تعدیل کند، یعنی کارفرما 
مشکلي در استخدام و اخراج کارگران یا تغییر زمان کاري نداشته باشد. این نوع 
انعطاف پذیری مربوط به نیروی کار فرعی است. یکی از سناریو های محتمل این است 
که انعطاف پذیری کمی بعد از کرونا به طور روزافزون از انعطاف پذیری کارکردی 

پیشی بگیرد.

1. مدل انعطاف پذیری اتکینسون نگاهی راهبردی به مدیریت منابع انسانی و نیروی كار دارد. براساس این 

مدل، نیروی كار به دو دستۀ مرکزی و پیرامونی تقسیم می شود. نیروی كار مرکزی سطح مهارت بالایی دارد، 

در فرآیند تصمیم گیری شركت می كند و به طورمستقیم توسط سازمان استخدام می شود. چنین كارکنانی امنیت 

شغلي و حقوق بالایي دارند. در مقابل، نیروی كار پیرامونی یا فرعی با دستمزدهای اندک، امنیت شغلی پایین 

و فقدان استقلال در كارشان شناخته می شوند. مشاغل این دسته از نیروی كار به مهارت، آموزش و یادگیری 

اندکی نیاز دارد. ــ م.
2. flexibility
3. Functional flexibility
4. Numerical flexibility
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به نظر می رسد با افزایش توانایی های فنّی، این مدل بتواند نحوۀ استفادۀ سازمان های 
را  پیشرو  دهۀ  د و  در  نیروی کار  از  خصوصی  وکسب وکارهای  شرکت ها  دولتی، 
پیش بینی کند. برآوردکلی این است که در مقایسه با 35 سال گذشته، تحولات سیر 
شتابان تر و راهبردی تری به خود خواهند گرفت. این امر بدین معناست که همچنان 
کارکنان تمام وقت در محل کار حاضرخواهند شد، زیرا به دلیل تجربه، مهارت و 
دانش بالایی که دارند، جایگزینی شان بسیار دشوار خواهد بود. البته کارکنان برای 
پرورش مهارت های تکمیلی خود درحوزۀ     فناوری و حتی کار به صورت دورکاری 
در مواقع ضروری تشویق خواهند شد. درهمین حال، طیفی از شاغلین پیرامونی نیز 
وجود خواهند داشت. حلقۀ اول شامل نیروی کارِ کم                  تر ماهر، نیمه وقت و انعطاف پذیر 
قراردادهای  با  قراردادی  وکارگران  دربرگیرندۀکارمندان  دوم  حلقۀ  بود.  خواهد 
کوتاه مدت، مشاغل نیمه وقت و کارورزان خواهد بود. حلقۀ سوم شامل کارکنان

 شکل 1- مدل انعطاف پذیری در جهان پساکرونا
منبع: ویلکاکس )2020(1

1. John Atkinson
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 خدماتی شرکت های پیمانکاری و آزادکارها1 و کارگران موقتی و فصلی خواهند 
بود. درحال حاضر نیز بسیاری از مشاغل در بازار آزاد حضور دارند و شغل های 
با  پیمانکاری  یا  دورکاری  به صورت  کِیترینگ  و  نظافتی  نظیرخدمات  متعارفی 
قراردادهای کوتاه مدت فعالیت می کنند. رشد فزایندۀ حلقۀ سوم یک دلیل مهم 
دارد و آن تمایل مدیران به کارکنان ارزان قیمت و با قابلیت بالا برای جایگزینی 
و بدون هزینه های به زعم آن ها دست وپاگیر بیمه و تأمین اجتماعی است. می توان 
با قطعیت گفت به تدریج تعدادکارکنان قراردادی و موقتی افزایش خواهد یافت. این 
افراد با قراردادهای کوتاه مدت و بنا بر نیازهای موقتی سازمان ها با آن ها همکاری 
می کنند و متأسفانه اگر تمهیداتی برای این گروه اندیشیده نشود از بیمه های اجباری 
برخوردار نخواهند بود، چنان که تابه امروز نیز از این امکان برخوردار نیستند. در 
مورد این وضعیت می                   بایست چاره                   ای  اندیشید، زیرا به دلیل ریسک بالای بیکاری 
در این مشاغل و امکان جایگزینی افراد دیگر، امکان چانه زنی در این گروه های شغلی 
به شدت پایین است. با توجه به افزایش فزایندۀ حلقه های دوم و به ویژه سوم مدیران 
باید متوجه این موضوع باشند که جابه جایی های مکررکارکنان، لطمه ها و آسیب هایی 
نیز به سازمان به ویژه بخش های اطلاعاتی وارد خواهدکرد، ضمن این                   که انگیزه های 
سازمانی اعضا و همکاری های شغلی پایدار در چنین وضعیتی شکل نخواهد گرفت 
و آیندۀ شرکت ها و سازمان ها را با مخاطرات پیش بینی نشده روبه رو خواهدکرد. 
به نظرمی رسد مدیران بیش از هر چیز تلاش می کنند تا به هرشکل از هزینه های 
جاری خود بکاهند و تعدیل نیرو و جایگزینی آن با نیروهای موقت اصلی ترین 

گزینه ای است که در دستورکار سازمان ها و شرکت ها قرارگرفته است.

سناریوهای آینده در اغلب موارد بازگوی غلبۀ نوعی چشم انداز کوتاه مدت و دوری 
ازآینده نگری در بازارکار و بخش خصوصی و حتی سازمان های زیرمجموعۀ 

دولتی است.

اما چاره چیست؟ مسئله این است که مبارزه با آیندۀ محتمل و تا حدی ناگزیر چندان 
عاقلانه به نظر نمی رسد.

1. freelancer
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باید برای مقابله با خسارت ها و لطمات نیروی کارِ درگیر در این وضعیت تدبیری 
اندیشید. محتمل ترین و دم دست ترین گزینه، تمهید بیمه های اجباری از طرف 
کارفرمایان )در هردو بخش خصوصی و عمومی( است. قراردادها هرچقدر هم 
کوتاه مدت )یک ماهه و بالاتر( بایدکارفرما را متعهد کند، به                    نحوی که نیروی 
کار در سراسر دوره انجام پروژه یا کار )کارگزار( از خدمات بیمۀ اجباری مبتنی 
قراردادهای  از  تمهید شکل جدیدی  ازسوی دیگر  باشد.  بهره مند  قرارداد  بر 
اجتماعی برای آزادکارها که روزبه روز بر تعدادشان افزوده می شود، از ضروریات 

انکارناپذیر است.

مسئلۀ مهم دیگرکه آیندۀ مشاغل را دیر یا زود متحول خواهدکرد سیر شتابان 
درکشورهای  دست کم  نیز  ازکرونا  پیش  نوظهور  است.     فناوری های      فناوری 
توسعه یافته نقش پررنگی در حوزۀ کار و تأمین اجتماعی داشته اند و همچنان در آینده 
هم پیشران1 تحولات چشم                     گیر خواهند بود، چنان                     که در برخی موارد به جای نقش 
تکمیلی، جایگزین نیروی کار خواهند شد. این امر نگرانی های بسیاری را در میان 
کارکنان شرکت ها ایجادکرده است. ناامنی شغلی که در روزگارکرونا به پدیده ای 
جهان شمول تبدیل شد، با چنین عدم                     قطعیتی نیز مواجه است که آیندۀ نامعلومی را 
پیش چشم بسیاری از نیروهای کار قرار می دهد. در فصل بعدی به تفضیل به این 

امر خواهیم پرداخت.

  2-2. تغییرات     فناوری  و بازنگری در مهارت ها

مجمع جهانی اقتصاد اوایل ژانویۀ 2020 مصادف با آغاز همه گیری بر لزوم وقوع 
انقلابی در مهارت ها تأکیدکرد. برآوردها نشان می داد با ظهور     فناوری های جدید 
و فرایندهای اتوماسیون تا سال 2030 نزدیک به یک میلیارد نفر در جهان نیاز به 
بازآموزی و یادگیری مهارت های جدید شغلی دارند؛ بنابراین، فقط در سال 2022، 
نزدیک به 133 میلیون شغل جدید در اقتصادهای صنعتی برای تأمین نیازهای 
»انقلاب صنعتی چهارم« ایجاد خواهد شد. سناریوی دیگر نشان می داد قصور در 
انجام تصمیم گیری های مقتضی موجب می شود طی دهۀ آینده، تولید ناخالص داخلی

1. Driving Force
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 بالغ بر 11/5 تریلیون دلار آمریکا در کشورهای جی-20   افت کند. این خسارت 
به طورقطع دربارۀ هزینه های انسانی به مراتب بیشتر خواهد بود.

طولانی شدن زمان همه گیری و بحران های اقتصادی ناشی از آن، این تصویر را تا 
حدودی تغییر داده است. با مرور پژوهش های سازمان جهانی کار و سازمان جهانی 
مکنزی در خصوص تأثیر کرونا بر کسب وکارها، بیش از هر چیز پیش بینی شتاب 
روندهای خودکارشدن و خیزش مهارت های مبتنی بر     فناوری به چشم می خورد. 
جدول 1 براساس نتایج چند پژوهش منتشرشده در سال 2020 به پیش بینی آیندۀ 

مهارت های انسانی و خودکار می پردازد.

فعالیتها ماشین/انسان مهارتها

دستاوردهایبزرگکاریافراد

• به کارگیری تخصص و مهارت ها 	
)18 درصد به صورت خودکار(

• ایجاد هماهنگی میان     ذی نفعان	

• )20 درصد به صورت خودکار(	

• مدیریت و بهبود فعالیت های 	
افراد )9 درصد به صورت 

خودکار(

دستاوردهایناچیزکاریافراد

•  فعالیت های 
فیزیکیِ یش بینی ناپذیر

• 26 درصد به صورت خودکار(

ماشین+

ماشین+

انسان+

انسان+

ماشین+

انسان+

ماشین+

قابلیتهایشناختی

• بازیابی اطلاعات
• بازشناسی الگوها/ دسته بندهای 

شناخته شده
• دسته بندی/ ایجاد الگوهای بدیع 

و تازه
• پاسخ های منطقی/ حل مسئله

• بهینه سازی/ برنامه ریزی
• خلاقیت

• مقایسه/ برونداد کمّی و محاسباتی

)NLP(پردازشزبانطبیعی

• تولید و ایجاد
• درک و فهم

 جدول 1- مقایسۀ مهارت های کاری انسانی و خودکار در سال های 2018 تا 2030

منبع:ویلکاکس )2020(
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فعالیتها ماشین/انسان مهارتها

دستاوردهایبزرگکاری
ماشینها

• پردازش داده )69 درصد(

• جمع آوری داده )64 درصد(

• فعالیت های پیش بینی پذیر فیزیکی

• )81 درصد(

انسان

انسان++

انسان++

انسان+

انسان++

منوط به هوش مصنوعی

انسان

قابلیتهایاجتماعیواقتصادی
• ادراک حسی

• استدلال
• برون دادکیفی )سخنرانی، زبان بدن(

قابلیتهایفیزیکی

• مهارت های حرکتی ظریف*/    
چالاکی و چیره دستی

• مهارت های حرکتی درشت**
• راهنمایی و جهت یابی 

• تحرک و جابه جایی

درنتیجه سناریوهای محتمل1 می توانند به شرح زیر باشند:

 تقاضا برای دیجیتالی شدن و گسترش زیرساخت های ارتباطی بسیار بیشتر 
خواهد شد.

دورکاری  آزادکاری و  گیگ،  مشاغل  پیمانکاری،  قراردادهای  برای  تقاضا   
افزایش سرسام آور خواهد داشت.

 ترکیب های شغلی جدید با مشاغلی که در ایام کرونا از بین رفته اند همخوانی 
نخواهند داشت و شغل های جدید به وجود خواهند آمد.

از  بی نیاز  و  یدی، غیرشناختی، غیرفنی  برای مشاغل عمدتاً  بازارکار  نیاز   
مهارت های دیجیتالی کم                      تر خواهد شد و به تبع آن مشاغل مبتنی                      بر مهارت های 
دیجیتالی و شناختی و نیز نیازمند به روحیۀ خاص و متناسب با حرفۀ مدنظر 
البته این بدان معنا نیست که مشاغل یدی و بی نیاز از مهارت های  افزایش می یابند.

1. Probable Scenario

 ادامه جدول 1

*  fine motor skills,** gross motor skills 
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خاص از بین خواهند رفت یا بسیارکم رنگ خواهند شد. طبق آمارها امروز نیاز 
به چنین مشاغلی نزدیک به 54 درصد است و برمبنای برآوردها در سال 2030 

این رقم به 32 درصد کاهش پیدا خواهدکرد.

 کسب وکارهای کوچک که به شدت تحت تأثیر »کووید-19« قرارگرفته اند با 
افزایش اتوماسیون آسیب های جبران ناپذیری خواهند دید.

 افرادکم درآمد و کم سواد در دهۀ پیشرو در معرض بیشترین آسیب شغلی 
خواهند بود و به تبع آن در صورت بی توجهی نهادهای ذی ربط، شکاف درآمدی 

و نابرابری ناشی از آن افزایش بی سابقه ای خواهد داشت.

 1-2-2- راهبردهای سازمانی برای مقابله با کووید 19

پرسش اساسی این است که با توجه به سناریوهای مطرح شده، سازمان ها چگونه با 
وضعیت جدید انطباق می یابند؟ برمبنای تحقیقات انجام شده در مورد کسب وکارهای 
کلان و بین المللی چهار الگو قابل مشاهده است که عبارت اند از: حفظ دارایی ها با 
روند  کندکردن  امروزی،  زیرساخت های کسب وکارهای  تقویت  دندان1،  و  چنگ  
راهبردی سازمان، سازگاری راهبردی و افزایش تاب آوری. در ادامه هریک از این 

موارد به اختصار توضیح داده خواهند شد:

و  فرایندها  استمرار  از طریق  الگو  این  و دندان:  با چنگ  دارایی ها   حفظ 
بحران،  از سرگذراندن  برای  کارکنان  سخت کوشی  و  پیشین      فناوری های 
هزینه های  کاهش  اطلاعات،  سرمایه گذاری های     فناوری  مسکوت گذاشتن 
عملیاتی و بازاریابی و تعدیل نیروهای پرسنلی عملیاتی می شود. طی سال 2020 

نزدیک به 30 درصد سازمان ها از این شیوه استفاده کرده اند.

ابزارهای  امروزی: عمده ترین  کسب وکارهای  زیرساخت های   تقویت 
پیاده سازی این الگو را می توان این گونه برشمرد: تمرکز برکسب وکار کوتاه مدت، 
تلاش برای حفظ مشتری و یافتن مشتری های جدید با آگاهی از امکان ایجاد 

هزینه های اضافی، صرف هزینه های بازاریابی و عملیاتی و     فناوری برای بهبود 

1. Sweat the assets
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افزایش  با  یادشده، کاهش هزینه های پرسنلی  اهداف  به  روندها و دستیابی 
برون سپاری و جذب نیروهای نیمه وقت. در طول سال 2020 تقریباً 35 درصد 

از سازمان ها چنین شیوه ای را در پیش گرفته اند.

درگذشته، زمان  رکودی  هرنوع  همانند سازمان: راهبردی  روند  کندکردن 
بیشتری برای رسیدن به اهداف در نظر گرفته می شود و با اطمینان از صحیح بودن 
راهبردها و تاکتیک های بودجه منابع کافی برای آن تأمین می شود. سرمایه گذاری 
برای     فناوری اطلاعات همچنان ادامه می یابد، البته از سرعت اجرای آن کاسته 
می شود و برخی تدابیر برای تطبیق بیشتر با شرایط اندیشیده می شوند. درمجموع 
در این شیوه تمام برنامه های سازمانی با سرعت کم                      تر دنبال می شوند. در سال 

2020 حدود 20 درصد سازمان ها از این روش استفاده کرده اند.

 سازگاری راهبردی و افزایش تاب آوری: در این شیوه از ابزارهای برای 
دستورالعمل های  تدوین  می شود:  استفاده  سازمانی  تاب آوری  عملیاتی سازی 
مالی قوی، استفاده از فرصت ها برای سرمایه گذاری بر سرمایۀ انسانی، فرایندها 
و     فناوری های جدید برای خروج از بحران ها، تغییر راهبردهای کسب وکار و 
جهش برای کسب مزایای رقابتی در یک افق 5 ساله، افزایش انعطاف پذیری 
در زنجیره های تأمین و استفادۀ روزافزون از اتوماسیون و     فناوری های دیجیتال. 
در سال 2020 حدود 15 درصد از سازمان ها این رویکرد را در پیش گرفته اند.

دارد   نیز  را  فراوانی  بیشترین  اول که  الگوی  می شود  مشاهده  همان طورکه 
محافظه کارترین نوع الگوست. اگر این روند به همین شکل ادامه یابد سناریوی 
متعارف این است که با پایان کرونا جهان کسب وکار به حالت قبلی خویش بازخواهد 
گشت و پاره ای مشکلات اقتصادی بنگاه ها باعث می شود فشار بسیاری به نیروهای 
موقت سازمان وارد شود و در لیست تعدیل نیرو قرار گیرند. دو الگوی دیگر از 
دستۀ سناریوهای محتمل هستند و احتمال بسیاری وجود دارد که رفته رفته تعداد 
این گروه از بنگاه ها بر دیگر الگوها پیشی بگیرد؛ اما استمرار آخرین الگو، سناریوی 
مطلوب است. اگر الگوی سازگاری و تاب آوری که امروز دست پایین را دارد در 
جهان پساکرونا تقویت شود، می تواند انتظار داشت که نیروی کار شرایط بهتری را 

تجربه خواهد کرد.
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3- تأمین اجتماعی و حمایت های شغلی

و  کارفرمایان  با  عمومی-خصوصی  شراکت  جدید  شکل های 
و  ریسک کمک کند  تخفیف  و  مدیریت  به  می تواند  بیمه گران 
فشار روی بازیگران کلیدی، به ویژه دولت ها را سبک ترکند. بسته 
به مقررات و تنظیمات مرتبط با بیمۀ بهداشت و امنیت محل کار، 
این ترتیبات متفاوت خواهد شد. برخی کشورها نیازمند همکاری 
شرکت ها هستند تا بتوانند منابع بیمۀ سلامت و ازکارافتادگی را 
تأمین کنند. در برخی موارد، این مزایا پیش از مالیات بر درآمد 
کارکنان، به کمک مشوق ها تأمین شده است. در موارد دیگر، مزایا 
دارای سقف و کف معین هستند و برای تمامی کارکنان اجباری اند 
و چانه زنی کنند. نمی توانند در موردشان مذاکره  و کارفرمایان 

این  از  تا  نگه داشتنِ هزینه ها است  پایین  از راهکارها، هدف اصلی  صرف نظر 
طریق بتوان بار سنگین حوزۀ سلامت را کنترل کرد و کاهش داد. این هدف تا 
حدی از طریق مدیریت و کاهش مؤثر ریسک دنبال می شود. به هرحال میان 
تأمین حداقل مزایا و مزایای تضمین شده برای کارکنانی که بیشترین دستمزد را 
دریافت می کنند، تنش وجود دارد. تعجبی ندارد که بسیاری از شرکت ها از طریق 
موجودیت های تجاری اعم از شرکت های بیمه، گزینه هایی را برای مزایای مکمل 

و جایگزین تدارک می بینند.

  1-3. آسیب شناسی وضعیت شاغلین در دوران کرونا

 شاغلین مبتلا به بیماری های مزمن و زمینه ای که در معرض خطر جدی 
یا  ندارند  دورکاری  امکان  مختلفی  دلایل  به  دیگر  سوی  از  و  بیماری اند 

روزمزدند و نمی توانند شغل خود را رها کنند.

 جوانانی که پیش تر نیز با بحران بیکاری فزاینده دست وپنجه نرم می کردند و 
درحال حاضر بیش از پیش ورود به بازارکار را دشوار می بینند.
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 افراد میان سال و کهن سالی که با این بحران در معرض بازنشستگی پیش ازموعد 
قرارگرفته اند. پس از شیوع بیماری مِرس1 شاغلین مسن بیشترین نرخ بیکاری 
و از دست دادن کار از یک سو و کاهش ساعات کاری از سوی دیگر را تجربه 

کردند.

 زنان بیش از همه در بخش های آسیب پذیر یعنی بخش  خدمات کار می کنند، 
همچنین نسبت به مردان از حمایت های شغلی کم تری نیز برخوردارند. طبق 
برآوردهای سازمان جهانی کار 58/6 درصد از زنان و 54/4 درصد از مردان 
در بخش خدمات مشغول به کارند. در جریان این همه گیری، تعداد بسیاری از 
آن ها به عنوان پرستار در خط مقدم مقابله با بیماری قرار دارند و برخلاف تصور 
عمومی، وضعیت تأمین اجتماعی و بیمه های حمایتی پرستاران در دورۀ کرونا 
تغییر چندانی نداشته است. تعداد زنان معلم حق التدریس نیز در مقایسه با 
مردان بسیار بیشتر است، این افراد تحت پوشش تأمین اجتماعی و حمایت های 
شغلی نیستند؛ بنابراین زنان در شرایط تعطیلی مدارس بار سنگینی به دوش 

می کشند.

 شاغلینی که تحت پوشش تأمین اجتماعی و بیمه های اجباری نیستند نیز 
به شدت از بیماری آسیب دیدند. این افراد از بیمۀ درآمد و درمان برخوردار 
نیستند و نسبت به سایر شاغلین در بازار کار سهم کم تری از حمایت های 

اجتماعی را به خود اختصاص می دهند.

 شاغلین مهاجری که به خاطر محدودیت ها از شهر یا کشور محل کار خود 
بازگردانده شده و درنتیجه به نوعی بیکار شده اند یا اینکه در محل کار خود 

مانده اند و امکان دیدار با اعضای خانواده را ازدست داده اند.

گروه های سنی مختلف نیز هریک به نوعی تحت تأثیر شرایط فرسایشی دوران 
کرونا قرارگرفته اند. شناخت این تفاوت ها به پیش بینی و حفظ توان بازار کار در 

آینده کمک می کند.

1. MERS
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چالش های پیشِ روی شاغلین نسل هزاره1 و نسل زد2ِ: یکی از باورهای نادرست 
دربارۀ نسل هزاره این است که این افراد ابایی ندارندکه بارها شغلشان را تغییر دهند 
تا بالاخره شرایط مناسب مدنظرشان را بیابند؛ اما واقعیت این است که برمبنای 
آمارهای رسمی، این افراد تمایل بیشتری به برخورداری از ثبات شغلی نسبت به 
متولدین دهه های قبل از خود دارند. این رقم بین جوان ترهای همین گروه سنی باز 
هم بیشتر است. نتایج پیمایش های زوریخ-آکسفورد در سه روندپژوهی متفاوت 
نشان می دهد درصد بالایی از کسانی که بحران 2008 را تجربه کرده اند، تمایل 
دارند شغل خود را به هر قیمتی حفظ کنند و نگرانی  بیش از یک سوم متولدین این 
نسل از دست دادن موقعیت شغلی و ناتوانی از پرداخت صورت حساب ها اعم از اجاره 
و قبض آب و برق و تأمین پیش پاافتاده ترین نیازها است. ازاین                       رو، قرائن و شواهد 
حاکی از آن است که تغییر شغل و شروع  از صفر برای متولدین دهه های قبل از 80 

ساده تر است.

Millennials .1، نسل هزاره که به نسل ایگرگ )Generation Y( نیز شناخته می شود، پس از نسل ایکس 

و پیش از نسل زد زاده شده اند. برخی صاحب نظران بر این باورندکه تولد این نسل در اواخر دهۀ 1۹۷0 یا 

اوایل دهۀ 1۹80 آغاز شده است و اوایل دهۀ 2000 به پایان رسیده است. در ایران این نسل متولدین شروع 

دهۀ شصت تا آغاز دهه هشتاد شمسی را شامل می شود. متولدین هزاره در کشورهای توسعه یافته عمدتاً در 

دورۀ کاهش نرخ جمعیت متولد شده اند و خود نیز تمایل کم تری به تشکیل خانواده و فرزندآوری دارند؛ اما در 

برخی کشورهای درحال توسعه از جمله ایران این گروه سنی در دورۀ افزایش بسیار زیاد جمعیت متولد شده اند 

و ازاین رو آن ها را نسل پنجرۀ جمعیتی یا انفجار جمعیت می نامند. عمده ترین ویژگی جوانان این نسل در 

مقایسه با نسل های پیشین خود دسترسی به وسایل ارتباطی جدید از قبیل اینترنت، گوشی های تلفن همراه و 

ـ م. شبکه های اجتماعی است. ـ

Generation Z .2، نسل زد یا زومرها که نسل اینترنت نیز نامیده می شود، از اواسط دهۀ 1۹۹0 تا اوایل 2010 

زاده شده اند. بخش اعظم اعضای نسل زد در تمام عمر خود از ارتباطات و رسانه های دیجیتال استفاده خواهند 

اینترنت، شبکه های  به جهان گشوده  است،     فناوری های پیشرفته ای نظیر  از وقتی که چشم  کرد. نسل زد 

اجتماعی، خدمات پیام کوتاه، ام پی تری پلیرها، تلفن های همراه و… مواجه بوده اند. به همین د لیل برخی 

به این نسل نام شهروندان دیجیتال داده اند. در مقایسه با نسل پیشین، فعالیت های این نسل در بسیاری از 

امور شیب کمتری دارد به طور مثال نرخ باروری و مصرف الکل در سنین نوجوانی در این گروه بسیار پایین تر 

است. از سوی دیگر، اعضای این نسل به دلیل استفادۀ بسیار زیاد از طیف وسیعی از     فناوری های پیشرفتۀ 

ارتباطی رفتارهای جنسی و بعضاً پرخطر جدیدی را بروز می دهند، به طور مثال نرخ بالای تبادل پیامک های 

جنسی، فیلم ها و عکس های پورن و حتی اذیت و آزارهای جنسی در شبکه های اجتماعی. برآوردها نشان 

می دهد نوجوانان و جوانان این نسل بیشتر به چشم اندازهای شغلی و تحصیلی توجه دارند و ریسک گریزتر 

ـ م. از نسل قبل اند. ـ
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آزادکاری های روزافزون در سراسر جهان، این افراد را از بسیاری از خدمات بیمه های 
اجباری محروم کرده است. برطبق آمارها با شروع همه گیری از هر 10 جوان شاغل 
در جهان بیش از 4 نفر در بخش هایی اشتغال به کار داشته اند که بیشترین آسیب 
را دیده اند. این رقم نزدیک به 178 میلیون نفر است. طبق آمارهای سازمان جهانی 
کار، تقریباً 60 درصد )معادل 328 میلیون( از جوانان در جهان به مشاغل غیررسمی 
مشغول اند، درحالی که حدود 7 درصد از بزرگ سالان به این مشاغل اشتغال دارند.

مسئلۀ مهم دیگر دستمزدهای پایین جوانان است. جوانان معمولاً به دلایلی همچون 
بی تجربگی و مهارت پایین دستمزدکمتری نسبت به بزرگ سالان و میان سالان 
می                        گیرند. ضمن اینکه شرکت در دوره های طولانی کارورزی در سال های اخیر 
نیز مانع دیگری بر سر راه اخذ دستمزد است. برمبنای برآوردها در 11 کشور 
توسعه یافته و درحال توسعه در ده سالۀ آینده نزدیک به 30 درصد از شرکت های 
خصوصی برنامه های کارورزی بدون دستمزد یا با دستمزد بسیار پایین )20 تا 30 
درصد دستمزد رسمی( را دستورکار آیندۀ خود قرار داده اند. این رقم درکشورهای 
درحال توسعه با تعداد بالای جوانان جویای کار بیشتر است. درمجموع، جوانان با 
همان میزان کار مشابه بزرگ سالان از درآمد کم                        تری نسبت به آن ها برخوردارند 
و به همین دلیل در مقابل تکانه های درآمدی آسیب پذیرترند. تحلیل داده های 64 
کشور)که 30 درصد کارکنان جوان جهان را به خود اختصاص می دهند( نشان 
می دهد درآمدهای ساعتی به طورمتوسط برای بزرگ سالان 30 تا 54 ساله، 71 
به خاطر  این است که جوانان  نکتۀ درخور توجه  از جوانان است.  بیشتر  درصد 
درآمد پایین تر و به تبع آن پس انداز کم                        تر، از بیمه های خویش فرمایی نیز کمتر 
استفاده می کنند یا قادر به پرداخت مستمر هزینه های آن نیستند و مجبور به لغو 
آن می شوند. برمبنای پیمایش زوریخ-آکسفورد در نیمۀ دوم سال 2020 و مقارن 
با شیوع موج های پی درپی کرونا نزدیک به 34 درصد از جوانانی که بیمه های 
خویش فرما داشته اند از پرداخت هزینه های مربوطه ناتوان  بودند و مجبور به لغو آن 
شده اند. بسیاری از مشاغل و کسب                        وکارهایی که دچار آسیب شده اند در کشورهای 
مختلف کمک هزینه ای دریافت می کنند، ولی مهاجران معمولاً جزو افرادی هستند 
که به هر دلیلی نسبت به سایر افراد از خدمات کم                        تری برخوردارند. این شرایط 
به                        ویژه برای مهاجرانی که به شکل غیرقانونی یا کار آزاد یا خویش فرما فعالیت 

می کردند، سخت تر شده است.
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افزون براین، جوانان زیر 30 سال حدود 70 درصد از جریان مهاجرت بین المللی 
را به خود اختصاص می دهند. بسیاری از مهاجران جوان بیشترین آسیب را از 
تعطیلی و بسته شدن مرزها دیده اند. برآوردهای سازمان  همکاری اقتصادی و توسعه 
)OECD( در نیمۀ دوم سال 2020 نشان می دهد، بیشترین تأثیر درازمدت کرونا بر 
مهاجرت های کاری و اقتصادی خواهد بود. براین اساس، تأثیر کرونا بر بیکاری بسیار 
بالاتر از پیش بینی های نیمۀ اول سال 2020 است و با این نرخ رشد، شاهد بیکاری 
روزافزون به ویژه در کشورهای صنعتی خواهیم بود که تقاضا برای مهاجران اقتصادی 
را کاهش خواهد داد. تأثیر دیگر مهاجرت های کاری در مورد کارگران جوان فصلی 
)15 تا 25 سال( است. با محدودیت جابه جایی در برخی بخش های اقتصادی جهان 
مثل بخش کشاورزی که وابسته به مهاجران جوان فصلی است، تعداد بالایی از 
مشاغل غیررسمی با تعطیلی مواجه شده است. حجم این آسیب ها به حدی است 
که با وجود نرخ بالای بیماری و مرگ ومیر در برخی کشورها که بخش کشاورزی  
وابسته به نیروی کار مهاجر است، سیاست های تعلیق محدودیت های کرونا به اجرا 
درآمده است تا جلوی آسیب های بیشتر اقتصادی گرفته شود. در ایتالیا که نزدیک 
به 500 هزار نفر در صف پناه جویی اند، تمهیداتی برای پناه جویی موقت اندیشیده 
شده است. در ایالات متحده نیز برخی محدودیت ها برای کارگران فصلی مکزیکی 

به صورت موقت لغو شده است.

علاوه بر وضعیت اشتغال و درآمد جوانان که در وضعیت بحران بدتر شده است، 
وضعیت تحصیلات و آموزش فنی وحرفه ای و آموزش حین خدمت نیز با تغییرات 
عمده مواجه شده است. در پیمایش مشترک سازمان بین المللی کار، یونسکو و 
بانک جهانی، حدود 98 درصد از پاسخگویان گفته اندکه مؤسسات فنی وحرفه ای 
به صورت موقت تعطیل شده اند و مراکز آموزش نظری نیز به صورت برخط1به 
ازآموزش ها  دوسوم  بالغ بر  توسعه یافته  درکشورهای  ادامه می دهند.  فعالیت 
درحال حاضر از راه دور و اغلب به شکل برخط انجام می شوند، اما این رقم در 
کشورهای در حال توسعه نزدیک به یک سوم است، البته خود این رقم نیز محل تردید 
است. زیرساخت های ضعیف ارتباطی، دسترسی اندک به     فناوری های سخت افزاری 
و نرم افزاری و خدمات آموزش برخط، آثار منفی تعطیلی مدارس و مراکز آموزشی

1. online
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 بر بازده کاری دانش آموزان و دانشجویان در کشورهای کم درآمد باعث شده است 
تا چاره اندیشی برای بحران های ناشی از آموزش های ضروری برای ورود جوانان به 
بازار کار با چالش های جدی مواجه شود. به علاوه، کمبود مهارت های دیجیتال در بین 

معلمان و دانش آموزان مانع دیگر در اجرای کارآمد آموزش و تعلیم برخط است.

نتایج پیمایش های جهانی سازمان بین المللی کار و زوریخ-آکسفورد نشان می  دهد 
بیش از یک جوان در هر 6 جوان موردبررسی از زمان شروع بحران »کووید-19« 
کارش را از دست داده است. در میان جوانانی که همچنان شاغل اند نیز ساعات کاری 
حدود 23 درصدکاهش یافته است. افزون  براین، حدود نیمی از دانشجویان جوان 
معتقدند تحصیلاتشان دست کم یک تا دو سال به تأخیر خواهد افتاد و هزینه های 
تحصیلی و لطمه های ناشی از ورودِ دیرهنگام به بازار کار از اصلی ترین دغدغه های 
آن هاست. این در حالی است که10 درصد از آن ها فکر می کنند با شرایط موجود 

مجبورند ترک تحصیل کنند.

درنهایت، به نظر می رسد بحران کرونا باعث دلسردی بسیاری از جوانان و خروج 
آن ها از بازارکار شده است. در شرایطی که امکان یافتن شغل محدود است، جوانان 
به دلیل سابقه کم یا فقدان سابقه برای یافتن شغل مناسب موانع بیشتری دارند. 
به شدت  جهان  سراسر  در  جوانان  برای  نیروی کار  مشارکت  نرخ های  ازاین رو، 
کاهش یافته است. به دلیل محدودیت های فعلی برای جست وجوی شغل، چالش  
اصلی این است که چگونه جوانان تعلق و دلبستگی خود را به بازارکار حفظ کنند، زیرا 
درغیراین صورت پیوستن دوباره به بازارکار بعد از بهبود اقتصادی دشوارتر می شود.

ترکیب بحران های تحصیلی و بازارکار باعث شده است، جوانان یکی از قربانیان اصلی 
پیامدهای میان مدت و بلندمدت اجتماعی و اقتصادی بحران کرونا باشند و این خطر 
بالقوه وجود داردکه با جمعیتی در قالب نسل قرنطینه1 مواجه شویم. در این سناریوی 
بدبینانه اما تاحدودی محتمل، نسل قرنطینه با توجه به شرایط نامطلوب اقتصادی، 
در تلاش های اولیۀ خود برای یافتن شغل ناکام خواهند ماند یا مشغول به کارهایی 
خواهند شد که ربطی به تحصیلات و مهارتشان ندارد و این امر به معنای اتلاف 

سرمایه های انسانی است. 

1. Lockdown generation
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برخی اعضای این نسل، رکود 2008 را نیز به نوعی تجربه کرده اند و رکود به مراتب 
شدیدتر ناشی از »کووید-19« ممکن است موجب نوعی ریسک گریزی بیمارگونه  
در این افراد شودکه برای آیندۀ خلاقیت های کاری و شغلی خطرناک خواهد بود. 
این افراد با رقابت سنگینی برای شغل  در سال های آتی روبه رو خواهند بود و طبق 
برآوردها بیش از دوسوم اعضای نسل قرنطینه که طی سال های تحصیلی 2020 
فارغ التحصیل می شوند، دست کم بیش از 2 سال بیکاری را قبل از شروع کار تجربه 
خواهند کرد. این اثرات بر لزوم چاره اندیشی فوری برای بهبود وضعیت این گروه از 

جامعه دلالت دارد.

چالش های پیشِ روی شاغلین نسل  ایکس1 و قبل از آن: برمبنای نتایج مطالعات 
زوریخ-آکسفورد، در طول دورۀکرونا حفظ نیروهای ماهر و زبدۀ میان سال و مسن  برای 
شرکت ها هزینه  براست، به ویژه افراد واجد شرایط بیمۀ عمر و مستمری بازنشستگی. 
پیری جمعیت در بسیاری ازکشورها بدین معنی است که گروه جمعیتی مسن باید 
سال های بیشتری کارکنند تا بتوانند از بازنشستگی و مستمری آن برخوردار شوند. 
ازآنجاکه در شرایط کنونی بیکاری مسن ترها بسیار محتمل است، به نظر می رسد در 
شایع شود. برخی از سازمان ها در پاسخ  سال های پیشرو پدیدۀ فقر دورۀ میان سالی2 
به وضعیت پس از بیماری »کووید-19« سیاست های تعدیل نیروهای میان سال را 
پیش گرفته اند. نتایج نظرسنجی زوریخ-آکسفورد نشان می دهد افراد میان سال، هم 
از تغییرات     فناوری آگاهی کم                        تری دارند و هم برای یادگیری و کسب مهارت های 

جدید در اوقات فراغت خود مقاومت بیشتری از خود نشان می دهند )شکل 2(.

1. نسل ایکس به جمعیتی اطلاق می شود که مقارن با پایان پدیدۀ انفجار جمعیت که پس از جنگ جهانی 

دوم رخ داد، متولد شده است. بیشتر جمعیت شناسان معتقدند که تولد این نسل در اوایل دهۀ 1۹۶0 آغاز 

شده است و اوایل دهۀ 1۹80 نیز به پایان رسیده است. در ایران این نسل بین دهۀ ۴0 تا شروع دهه ۶0 

متولد شده اند. نسل ایکس در دوران زندگی خود شاهد ظهور و شتاب بی سابقۀ     فناوری های جدید بوده است 

و از این نظر با نسل  دوران انقلاب صنعتی قابل مقایسه است. این نسل شاهد ظهور رایانه های شخصی، آغاز 

عصر بازی های رایانه ای، تلویزیون کابلی و اینترنت بوده است. از دیگر رخدادهای مهمی که نسل ایکس با 

آن مواجه بوده اند، می توان به همه گیری ایدز، فروپاشی اتحاد جماهیر شوروی و دیوار برلین، انقلاب های 

با مواد مخدر، بحران گروگان گیری در سفارت ایالات متحدۀ آمریکا، جنگ  ایران و کوبا، جنگ بین المللی 

خلیج فارس، حباب دات-کام و شکل گیری و رواج سبک های موسیقی جدیدی همچون راک و هیپ هاپ 

اشاره کرد.ــ م.

2. old age poverty
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 دیجد یهامهارت یریادگی به یسن یگروها لیتما زا یم ۀسیمقا -2شکل 

 
 (2020) آکسفورد-وریخمنبع: پیمایش ز 

 سالمیانازموعد را برای کارمندان های بازنشستگی پیشها معمولاً طرحهای نرخ بالای بیکاری، دولتدر دوره
کنند. گاهی اوقات برخی از های جایگزینی نیروی جوان را عملیاتی میطرح دهند وخود در دستور کار قرار می

شوند تا بخشی از این روند جبران شود. وقت مشغول به کار مینیمه صورتاین بازنشستگان در منصب مشاور به
نفس ترین انگیزۀ جایگزینی نیروی کار جوان بیش از تزریق کارکنان تازهمهم ،تر گفته شدطورکه پیشالبته همان

 سالمیانار های اجباری است، زیرا اکثر کسانی که جایگزین نیروی کوپاگیر بیمهو خلاّق، رهایی از بندهای دست
های اجباری و خدمات تأمین شوند و مشمول بیمهای مشغول به کار میشوند به صورت قراردادی یا پروژهمی

 شوند.اجتماعی نمی

 شکل 2- مقایسۀ میزان تمایل گروهای  سنی به یادگیری مهارت های جدید 

 منبع: پیمایش زوریخ-آکسفورد )2020(

در دوره های نرخ بالای بیکاری، دولت ها معمولاً طرح های بازنشستگی پیش ازموعد 
را برای کارمندان میان سال خود در دستورکار قرار می دهند و طرح های جایگزینی 
نیروی جوان را عملیاتی می کنند. گاهی اوقات برخی از این بازنشستگان در منصب 
مشاور به صورت نیمه وقت مشغول به کار می شوند تا بخشی از این روند جبران شود. 
البته همان طورکه پیش ترگفته شد، مهم ترین انگیزۀ جایگزینی نیروی کار جوان بیش 
از تزریق کارکنان تازه نفس و خلّاق، رهایی از بندهای دست وپاگیر بیمه های اجباری 
است، زیرا اکثرکسانی که جایگزین نیروی کار میان سال می شوند به صورت قراردادی 
یا پروژه ای مشغول به کار می شوند و مشمول بیمه های اجباری و خدمات تأمین 

اجتماعی نمی شوند.
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به طورکلی سیاست های بازنشستگی از کشوری به کشور دیگر متفاوت است و 
به عواملی نظیر طرح های کلان کارفرمایی، میزان پس اندازهای شخصی و سیستم 
بازنشستگی دولتی بستگی دارد؛  اما سن بازنشستگی همچنان در برخی ازکشورها به 
سمت افزایش می رود؛ دلیل این امر را می توان هزینۀ سنگین بیمه ها و مستمری و 
نیز پیری جمعیت دانست. درمقابل، به                         نظرمی رسد در وضعیت پساکرونا نسل های 
مسن به دلیل سیر صعودی تغییرات     فناوری در دورۀ کرونا از شانس کم                         تری برای 
بهبود وضعیت شغلی برخوردار باشند و حتی در سناریویی بدبینانه تر مجبور به ترک 

زودرس شغل خود شوند تا نیروهای به روزتر وارد بازارکار شوند.

به هرحال، حضور نیروهای میان سال در بازار کار بسیار مهم است. شاغلین میان سال 
مهارت ها و تجربیات ارزشمندی دارندکه در راستای ارتقای چشم اندازهای کاری 
بسیار تأثیرگذار خواهد بود، ضمن اینکه معمولاً این افراد در مقایسه با نسل های 
قبل از خود، وفاداری بیشتری به سازمان و مجموعۀ فعالیت خود نشان می دهند. در 
یک کلام، سرمایۀ انسانی این گروه بیشتر سازمان محور و در خدمت اهداف کلی 

سازمان است.

  2-3. مستمری و مزایای بازنشستگی در دوران پساکرونا

بازنشستگی در محوریت قرارداد های اجتماعی جدیدی قرارداردکه  قراردادهای 
باید منعقد شوند. پیری جمعیت و روندهای درازمدت نرخ سود، برای بیش از ده 
سال تهدیداتی برای حیات طرح های بازنشستگی با مزایای معین بودند. آشفتگی 
بازارهای مالی طی نخستین روزهای همه گیری، نگرانی هایی را در مورد استمرار این 
مزایا ایجاد کرد. استانداردهای حسابداری و مالی که بر قدرت پرداخت تعهدات 
کوتاه مدت1 تأکید دارند، به تقویت رفتارتابع بازار تمایل دارند و درمجموع حیات این 

نوع طرح های مستمری را تهدید می کنند.

بنابراین جای تعجب ندارد که حامیان این طرح ها، در پی طرح های مبتنی برحق بیمۀ 
معین  باشند.

1. short-term solvency
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در این طرح های جدید،کارفرمایان و کارکنان، مشارکت منظم و قاعده مندی دارند. 
در بسیاری از کشورهای عضو سازمان همکاری اقتصادی و توسعه )OECD(، مستمری 
بازنشستگی از حالت مزایای معین به سمت حالت مبتنی بر                          حق بیمه معین یا ترکیبی 
از این دو طرح مدنظر قرارگرفته است. طرح های مزایای معین همیشه انعطاف کافی 
برای هضم تغییرات شتابان     فناوری، یا عملکردهای استخدام شرکتی و راهبردهای 

رقابتی ندارند. همه گیری این تغییرجهت را تسریع خواهد کرد.

حدود بیش از یک دهه قبل، به درستی گفته می شدکه طرح های مبتنی بر                          حق بیمه 
معین، طرح های سنگینی اندکه هدایت آن ها دشوار است و سازمان دهی آن ها هم 
با تعهدات مشارکت کنندگان در طرح ها ناهمخوانی دارد. طرح مبتنی بر                         حق بیمه 
معین متوسط1، به جای درگیرکردن، آموزش  و توانمندسازی افراد برای تصمیم گیری 
تحول آفرین  ظهور  اما  راه اندازی شد؛  تراکنش ها  جریان   مدیریت  برای  شخصی،

گوشی های هوشمند باعث شد طرح مبتنی بر حق بیمۀ معین همچنان باقی بماند.

بر حق بیمه  مبتنی  این که طرف های  به  راجع  پژوهشگران  دهه های گذشته،  طی 
معین چگونه باید در شرایطی که دست کم به اسم نیازمند درگیری فعال با این 
نوع سیستم های بازنشستگی  است، رفتارکنند، چیزهای بسیاری آموخته اند. برخی 

درس های کلیدی برای دوران پساکرونا، در ادامه معرفی می شود.

تعامل دربارۀ طرح های حقوق مستمری بازنشستگی، قبل از همه گیری نیز در 
سطح پایینی بود و احتمالاً اکنون چالش برانگیزتر هم شده است.

در اقتصاد پساکرونا، مشابه تقریباً هر رکود و افولی، افراد به تمرکز روی مسائل مالی 
اغلب بزرگ، مانند امنیت شغلی، زیرنظرداشتن پس اندازها، تأمین مخارج منظم و 
مدیریت بدهی ها، تمایل پیدا می کنند. حتی اگرآگاهی افراد از مزایای بازنشستگی 
به سطوح بالا افزایش یابد، دل نگرانی شان ضرورتاً به عمل منجر نمی شود تا رفاه 
مالی طولانی مدت را برای آن ها تأمین کند. افراد عادی توانایی کافی و وقت و دانش 
مناسب برای درک طرزکار سیستم های گوناگونی ازاین دست را ندارند. اغلب افراد 
طراحی و ادارۀ چنین سیستم هایی را جزء مسئولیت ها و وظایف شرکت ها می دانند.

1. average DC plan
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با گذشت زمان، مسئلۀ بازنشستگی به عنوان یکی از دغدغه های اصلی به صدر 
مسائل بازخواهد گشت. 

نیروهای کار به حساب  اکنون دومین نسل جوان  بااینکه  می دانیم که نسل هزاره، 
می آیند، آگاهی نسبتاً خوبی از مسائل بازنشستگی دارد. حصول این آگاهی دست کم 
تا حدی به دلیل تقارن بحران مالی 2008 و تبعات آن با سال های کاری شان بوده 
است. آن ها شاهد بودندکه پدران و پدربزرگ هایشان در آن زمان چگونه با کسری 
مقرری های ماهیانه و پس اندازها در مقایسه با هزینه های تحمیل شده دست وپنجه 
نرم می کردند. تجربۀ دست اول یا دست دوم شرایط اقتصادی دوران همه گیری، اثرات 

مشابهی بر اولویت های مالی بلندمدت افراد گذاشته است.

آموزش شرایط بازنشستگی باید زودتر شروع شود. حتی اگر تمایل به کار و آموزش 
در حال افزایش باشد، امکانات سنتی تأمین کنندگان این حوزه ها پاسخگوی این روند 
نیست. بسیاری از طرح های مزایای  حق بیمه معین شرکتی، تسهیلات آموزشی 
دارند که وقتی مشارکت کنندگان به سن 50، 60 و 65 می رسند به یک باره رونق 
می یابد. مشکل این جاست که در این زمان برای بسیاری از افراد، آموختن شرایط 
بازنشستگی کار آسانی نیست و این گونه برنامه ها اضطراب بسیاری برای افراد ایجاد 
می کنند. جای تعجب نداردکه بخش مهمی از     ذی نفعان به همان درآمد متعارف 
بازنشستگی که پیش فرض گرفته شده است رضایت می دهند. درنتیجه کسانی که 
خاص  انتخاب های  برای  مناسبی  توانایی  اغلب  دارند،  قرار  بازنشستگی  درمرز 
)به طورمثال برای تبدیل مانده حساب انباشته1  به درآمد بازنشستگی( ندارند. اگر 
آموزش زودتر آغاز شود و با آهنگ مناسب و ثابت ادامه یابد، کارکنان با دانش 
کافی به بازنشستگی می رسند و از نتایج و عواقب تصمیمات و انتخاب هایشان آگاهی 

بهتری می یابند.

چه برای کارکنان و چه برای بازنشستگان،  فناوری شخصی ازجمله نویدبخش ترین 
ابزارهای تعامل بخشی است2.

وب،  پایۀ  بر  تعامل  سیستم های  و  اطلاعاتی  هوشمند،     فناوری های  گوشی های 
فرصت هایی را برای تغییروتحول عملکرد آموزشی در طرح های مستمری مزایای

1. accumulated account balances
2. fostering engagement
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  حق بیمه معین ایجادکرده اند، به ویژه موجب اثربخشی ترتیبات مرحلۀ گذار1 شده اند. 
یکی از مشخصه های این ابتکارات، این است که باعث سهولت ترکیب موضوعات و 
مسائل، برقراری تعامل و ساختارمندی تصمیم گیری می شوند. می توان انتظار داشت 
که تأمین کنندگان جدیدی با سیستم های بسیار متفاوتِ تعامل وارد بازار شوند و این 
سیستم ها ضمن توجه به علایق و حساسیت های افراد، مباحث را به شکلی طراحی 
و چارچوب بندی کندکه به تصمیم گیری های مؤثر منتهی شوند، حال چه از طریق 
فاز انباشت در طرح های مزایای  حق بیمه معین و چه روی پل انتقال از استخدام به 

بازنشستگی.

اطلاعات تلفیقی2 می تواند به تقویت دانش و تعامل منجرشود. 

از افراد به هیچ وجه خبر ندارندکه دارایی های فعلی و آتی آن ها چیست.  بسیاری 
به ویژه این که از مزایای بازنشستگی که می توانند در مشاغل و سازمان های گوناگون 
تجمیع کرده باشند، بی اطلاع اند. برخی دولت ها، یک گزارش الکترونیکی ارائه می دهند 
که مزایای بازنشستگی، تأمین اجتماعی و در برخی موارد، قراردادهای بیمۀ اجباری را 
از سوابق شغلی شخص جمع آوری و تلفیق می کند. چنین چیزی می تواند مزایایی را 
که برای هر شخص در دسترس است و احیاناً وقفه ها و کسری های سوابق را شفاف 
کند. این محصولی است که بیمه ها می توانند حتی به شکلی بسیار مؤثر ارائه دهند.

مقرری  از  حرکت  شوند.  تقویت  باید  بازنشستگی  دوران  حمایتی  سازوکارهای 
سالیانه3 به  حساب های انفرادی4، به معنای این است که     ذی نفعان در اصل باید 
برای مدیریت پس اندازشان در سال های بازنشستگی، فراست مالی داشته باشند. 
در رابطه با این الگو، مسائل دیرپایی وجود دارد. برای افراد بیش از حد دشوار 
بزنند، همچنین شاید احتمال پرداخت هزینۀ  خواهد بودکه عمرشان را تخمین 
گزافِ مراقبت  های بلندمدت نیز در نظرگرفته نشود، لذا آن ها در سنین بالا در 
معرض خطر بی پولی قرار می  گیرند. ممکن است شرکت های حامی طرح مبتنی 
بر   حق بیمه معین وهمین طور شرکت هایی که خدمات اداری و اجرایی برای این 
طرح تدارک می بینند، مجبور شوندمسئولیت طراحی و پیاده سازی سازوکارهای 
1. transitional
2. consolidated
3. annuities
4. individual accounts
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حامی کارکنان در دوران بازنشستگی را به عهده گیرند. تأمین و تدارکات این نوع 
انجام  خدمات اغلب برون سپاری می شود و به ندرت توسط خود شرکت حامی 
می گیرد. این کار به  احتمال  زیاد موجب می  شودکارکنان بازنشسته از دایرۀ مسئولیت 
و تعهد مستقیمِ حامیان طرح خارج شوند. نگرانی دولت ها ازکیفیت این ترتیبات 
انتقالی در حال افزایش است. به هرحال، می توان توقع داشت که این ترتیبات با 
نظم و بصیرت بیشتری صورت گیرد. این نگرانی به ویژه درمورد ترتیبات مربوط 
دارد. صحت  بازنشستگی  مستمری های  امنیت  و  پول  ارزش  منافع،  تضاد  به 

طرح های مزایای معین، همچنان نقش محدودی را ایفا خواهندکرد؛ گرچه راه حل 
مسائل آینده محسوب نمی شوند.

شرکت هایی که روی کارکنان ماهر حساب کرده اند تا با استفاده از     فناوری  سرمایه برَ 
بهره وری را افزایش دهند، علاقه دارند مزایایی را تدارک ببینندکه حفظ بلندمدت 
کارکنان را تقویت کند. این امر به ویژه در مورد شرکت های و صنایعی صحت دارد 
که     فناوری و محصولات مستلزم تعهدکارکنان، ترویج آموزش ضمن کار و ارتقاهای 
بهره وری مبتنی بر دوام استخدام در طول حیات کاری شخص است. میزان تجربۀ 
پرسنل، هم به لحاظ عملکرد فردی کارکنان و هم به  لحاظ عملکرد شرکت، بسیار مهم 
است؛ اما در صنایع خُرده فروشی که چندان سرمایه برَ نیستند، مهارت کلی کارکنان، 

کم تر در سوددهی نقش دارد و بهره وری تا همین اواخر حداقلی بوده است.

تمامی این موارد به معنای آن است که طرح های مزایای معین موجود می توانند 
به کار گرفته  برای برخی کارکنان مشخص  و  در مدیریت برخی مسائل معیّن 
این  است،  پیش بینی شان دشوار  ریسک هایی که  وجود  به  توجه  با  گرچه،  شوند. 
طرح ها به دلیل انعطاف ناپذیری و هزینه برَبودن نمی توانند برای مسائل آیندۀ تقریباً 

پرفرازونشیب، راه حل مناسبی محسوب شوند.

افزایش سن بازنشستگی می تواند در دستورکار باشد، اما از این به بعد با ریسک 
بیشتری همراه خواهد شد. در بسیاری کشورها، سن بازنشستگی هنوز حدود 65 
سال است؛ برخی متخصصان توصیه می کنند که به 67 سال برسد. در اصل افزایش 
سن بازنشستگی پایداری نظام پرداخت مستمری را افزایش می دهد؛ اما پژوهش ها 
نشان می دهدکه نمی توان این اسلوب را همچون چوب جادویی محسوب کرد: افراد 
مُسن تر بیشتر در معرض بیماری و شرایط حاد سلامتی قرار دارند که این وضعیت 
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بازدهی کارشان را کاهش می دهد. در سال های آتی با وجود خطر بازگشت موج های 
بعدی و نسخه های ناشناخته ترکرونا، افزایش سن کارکنان می تواند خطری بالقوه برای 

نیروی کاری  محسوب شود.

انفصال تدریجی کارکنان مُسن تر می تواند در مدیریت گذار جمعیتی  و مالی به دوران 
بازنشستگی، به آن ها کمک کند. ازقضا سن بازنشستگی می تواند به جای افزایش، 
اندکی کاهش یابد. این امر می تواند قواعد تازه ای برای مستمری ها بناکند: به جای 
جایگزینی کامل درآمدها، آن ها می توانند مکمل درآمدهای کاهش یافته باشند. این 
روزها نرخ سود پایین دیرینه، با همکاری های مختل شدۀ ناشی از کرونا همراه شده 
است. این یعنی اغلب پس اندازهای بازنشستگی کمتر از حد انتظارند، در این شرایط 

معقول است که تقاضای بازنشستگیِ منعطف و مرحله ای افزایش یابد.

  3-3. بسته های حمایتی دولتی در دوران کرونا

آمارها نشان می دهد دولت همچنان اصلی ترین نقش را در بحران های عمومی ایفا 
می کند و مردم از دولت انتظار بالایی برای حمایت های اجتماعی دارند. پژوهش ها 
نشان می دهد حتی قبل از شیوع کرونا نیز نوعی تمایل عمومی به حمایت دولتی 
فزاینده در شرایط سخت و دشوار وجود داشت. در مطالعات انجام شده در 11 
کشور جهان اسپانیا با 53 درصد و مالزی با 12 درصد به ترتیب بیشترین و کمترین 
انتظار را برای جلب حمایت های دولتی در مواقع بحرانی داشته اند؛ در این نظرسنجی 
که به ابتکار زوریخ- آکسفورد به انجام رسیده است، بعد از دولت، بیمه ها و سپس 
کارفرمایان در رده های بعدی قرار دارند. سیاست های حمایتی با هر دستورالعمل و 

شیوۀ اجرایی خاصی، باید دو هدف اصلی را دنبال کنند:

 ارتقای شاخص های سلامت کارکنان و افراد تحت تکفل آن ها.

 حمایت های مالی در هر دو بخش عرضه و تقاضا.
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ارتقای شاخص های سلامت کارکنان و افراد تحت تکفل آن ها: 

کارکنان و شاغلین و خانواده هایشان باید از طریق بیمه های سلامت جسمی و روانی 
در مقابل آسیب های بیماری کرونا در امان باشند. شاخص های سلامت کارکنان در 
محل کار و دیگر محیط ها باید از طرف دولت، بخش خصوصی و دیگر نهادهای 
مرتبط دائماً تحت نظر باشد که نیازمند همکاری همه جانبۀ نهادهای دولتی، بخش 

خصوصی و نهادهای مدنی است.

حمایت های مالی در هر دو بخش عرضه و تقاضا: 

برنامه های مالی گسترده و همه جانبه برای حمایت از نیروی کار باید تقاضای بازار 
کار را مدنظر داشته باشد و درعین حال زنجیره های تأمین را نیز در برابر شوک های 
ناگهانی مقاوم نگه دارد. در این خصوص نیاز جدی به بازبینی قراردادهای کاری 
به شدت احساس می شود. در شرایطی که آزادکاری، خوداشتغالی و اقتصاد کارمزدی 
به شیوه های رایج کاری تبدیل شده اند، رها کردن این بخش عظیم نیروی کار و 
سپردن آن ها به دست تقدیر یا در بهترین حالت گزینۀ بیمه های اختیاری به هیچ وجه 
پاسخگوی مطالبات و نیازهای بازارکار نیست. یکی از راهکارهای عملیاتی با قابلیت 
اجرای سریع طرح الزام کارفرمایان به بیمۀ اجباری ضمن عقد قراردادهای موقت 
پروژه ای و کارمزدی )از یک ماه به بالا( است. سیستم های جدید پردازش اطلاعات 
نظیر بلاک چین در شرکت های بیمه می توانند به راحتی این امکان را فراهم کنند 
و  شوند  بیمه  پرداخت  مشمول  به سرعت  نیز  بسیارکوتاه مدت  قراردادهای  که 
کاغذبازی های مرسوم و زمان بر قدیمی مانعی برای آن نباشد. در بخش عرضه 
نیز بسته های حمایتی مالی و کالایی می توانند ناتوانی خانواده ها در دسترسی به 
کالاهای اساسی و خدمات عمومی را کاهش دهند. شکل 5 چارچوب سیاست گذاری 

پیشنهادیِ سازمان جهانی کار را برای مبارزه با »کووید-19« نشان می دهد.
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 1-3-3- طرح های حمایتی برای شغل های رسمی

طرح های حمایتی مرخصی اجباری شاغلین1 در دوران کرونا نقش مهمی در امنیت 
از  بسیاری  در  زوریخ-آکسفورد  مطالعات  برمبنای  داشته اند.  خانوارها  اقتصادی 

کشورهای اروپایی ازجمله آلمان، انگلستان، ایرلند و فرانسه با اجرای طرح های حفظ 
مشاغل2 تعداد بسیاری از شاغلین همچنان از دستمزد و مزایای شغلی در دورۀ 
تعطیلی برخوردارند و دولت موظف است در جبران بخش قابل توجهی از هزینه ها 
با بخش خصوصی همکاری کند. این امر به ویژه برای شرکت ها ی کوچک که در 
برابر شوک ها و تکانه های اقتصادی آسیب پذیرند، بسیار سودمند است. در مقابل، 
ایالات متحده از سیاست های بیمۀ بیکاری و بسته های حمایتی مالی استفاده کرده 

است )شکل 3(.

Furlough schemes .1، به طورکلی در این طرح بخش خصوصی موظف  است،80 تا 100 درصد حقوق 

نیز موظف  دولت  درمقابل  و  کند  پرداخت  اقتصادی  بنگاه  تعطیلی  و  اجباری  را درصورت مرخصی  کارکنان 

است ۶0 تا 80 درصد این مبلغ را به کارفرمایان بخش خصوصی پرداخت کند یا معادل این مبلغ تسهیلات 

در اختیار آن ها قرار دهد. درمورد کارکنان دولت نیز همین قاعده صدق می کند، با این تفاوت که دولت همان 

نمونه های  برخی  در  است.  متفاوت  گوناگون  کشورهای  در  طرح  این  اجرای  جزئیات  البته  است.  کارفرما 

انعطاف پذیرتر، کارفرمایان اجازه دارند به طور پاره وقت یا چرخشی از کارکنان استفاده کنند یا شیوۀ دورکاری 

را اجرا کنند.-ــ م.
2. job retention
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 شکل 3- سه رکن اصلی برای مبارزه با بیماری »کووید-1۹«
   منبع: سازمان جهانی کار )مارس 2020(1 

بحث هزینه های دراز مدت حمایت های درآمدی چالش برانگیز است و فقط گذشت 
زمان میزان واقعی این هزینه ها را آشکار می کند، ضمن اینکه نتایج نشان می دهد 
این طرح ها کمک چندانی به حفظ مشاغل نکرده اند. میانگین نتایج 6 مطالعه دربارۀ 
طرح حفظ مشاغل نشان می دهد، در بهترین حالت باز هم نزدیک به 20 درصد 
مشارکت کنندگان از بیکاری در امان مانده اند. برمبنای پژوهش های پیشین افرادی 
که شغل خود را از دست می دهند، در صورت یافتن شغل جدید تقریباً نزدیک به 

12 درصد حقوق کم تری خواهند داشت.

افرادی که شامل طرح حفظ مشاغل نمی شوند، معمولاً بیمۀ بیکاری داشته اند. بیمۀ 
بیکاری و دیگر بیمه ها از قبیل سلامت و معلولیت نقش بسیار مهمی در بهبود 
شرایط کیفی گذار از شغل قبلی به شغل جدید دارد. در غیر این صورت، افراد مجبور

1. ILO (March 2020)
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 به انتخاب اولین شغل موجود می شوند و درنتیجه سرمایه های انسانی به مسیر 
نادرست هدایت می شود. این نوع بیمه ها حتماً باید اجباری باشند، زیرا فرصت تطابق 
و سازگاری با وضعیت را برای نیروی کار و افراد تحت تکفل فراهم می کند و در نتیجه 
باعث افزایش شاخص های رفاه اجتماعی می شود. تحقیقات مرکز شکاف درآمدی 
نشان می دهندکسانی که تحت پوشش بیمه های بیکاری اند، بیشتر از دیگران برای 

یافتن شغل های ثابت با درآمد بالا اقدام می کنند. 

 2-3-3- طرح های حمایتی برای شغل های غیررسمی

ماهیت بیماری »کووید-19« سرایت سریع، جهش و نفوذ به گروه های آسیب پذیر 
است. همین ویژگی ها باید در واکنش به این بیماری نیز لحاظ شود. سیاست های 
حمایتی از طریق دولت ها و نهادهای مدنی باید ازکانال های اطلاعاتی به سرعت 
پخش شوند و شغل های غیررسمی اصلی ترین گروه های آسیب پذیرِ هدف  محسوب 
می  شوند، زیرا هیچ کارفرمایی بیمۀ اجباری برای این افراد لحاظ نمی  کند. سرعت 
عمل در بازیابی اطلاعات، پیداکردن این افراد و سازوکار های عرضۀ خدمات تأمین 
اجتماعی نیازمند ایجاد سریع پایگاه داده برای مشاغل غیررسمی است. این پایگاه 
کمک می کند تا این افراد شناسایی شوند و کمک های خیریه و بودجه های دولتی برای 
اقشار آسیب پذیر به این افراد اختصاص یابد.کمک ها می توانند در قالب کارت های 
بهداشتی( و بسته های  و  )برای دریافت خدمات ویژۀ درمانی  هوشمند سلامت 

حمایتی نقدی باشند.

تأمین شرایطی برای مشارکت معنادار     ذی نفعان در طراحی و اجرای سیاست های 
ضروری مسئلۀ اصلی است تا اطمینان حاصل شود که صدای کارکنان و کارفرمایان 
در اقتصاد غیررسمی شنیده شود. ازآن  جاکه در این مشاغل دستورالعمل های دقیق و 
رسمی وجود ندارد، تمهید ضمانت هایی برای ارزیابی تأثیرات سیاست ها از اولویت های 
5 سال آینده است. به طور مثال آرژانتین در پاسخ به بحران »کووید-19« کمیتۀ 
اضطراری متشکل از     ذی نفعان اقتصاد رسمی و غیررسمی تشکیل داده است تا 
مشکلات هر دو حوزه به صورت مجزا و درعین حال در ارتباط با هم بررسی شوند و 

برنامه های کوتاه مدت و میان مدت تعریف شوند.
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خالی  جای  است که  این  آن  و  توجه کرد  دیگر  مهم  نکتۀ  یک  به  باید  بنابراین 
ضمانت های اجرایی در قرارداد اجتماعی جدید به شدت احساس می شود. تا امروز، 
موارد این  چنینی فقط در حد تصمیم گیری های اختیاری درون مرزی بوده است. روندها 
نشان از جهانی شدن بیش ازپیش در دهه های آینده می دهد، دراین  صورت سهم 
کسب وکارهای آزاد و مشاغل غیررسمی نباید فقط ادغام ناعادلانه در شرکت های 
بزرگ یا نابودی باشد و این مشاغل نیز باید به مانند مشاغل رسمی پایگاه اطلاعات 

داده و دسترسی  مناسب به خدمات تأمین اجتماعی داشته باشند.

ایدۀ نادیده گرفتن مشاغل غیررسمی و محول کردن همۀ هزینه های تأمین اجتماعی 
به این افراد سال ها است که با شکست مواجه شده است؛ بنابراین بهترین کار به ویژه 
پس از این بحران این است که بازجذب این مشاغل در بازارکار رسمی در قرارداد 
اجتماعی جدید گنجانده شود. بر این  اساس این نیروها نیز سهم عادلانه ای از خدمات 
و حمایت های اجتماعی خواهند داشت. ضمن این که با توجه به برآوردهای اقتصادی 
از خزانۀ دولت ها، طرح های حمایت مالی دولتی گسترده برای اقشار آسیب پذیر 
امکان پذیر نیست. وقت آن رسیده است که در قرارداد اجتماعی جدید با تجدیدنظر 
در ماهیت مشاغل و کسب وکارها، بسیاری از مشاغل به ظاهر غیررسمی، رسمی 
شوند و دسته بندی  های طردکننده تاحدامکان حذف شوند. بسیاری از این افراد به 
محض به رسمیت شناخته شدن در بازار سرمایه و کالا و کسب تشخص شغلی و 
جایگاه اجتماعی می توانند بر بسیاری از آسیب هایی که دسته بندی های اجتماعی 
بر آن ها تحمیل  کرده است، فائق آیند و با کسب حمایت های اجتماعی رسمی در 

دورنمایی 20 ساله و با تغییر نسل، پایگاه اجتماعی خود را بهبود بخشند.

به طورکلی تمام سیاست گذاری های کوتاه مدت و میان مدت در راستای کاهش آثار 
منفی برای مشاغل غیررسمی باید سه رکن اصلی داشته باشد تا اطمینان حاصل شود 
که این افراد و خانواده هایشان در دست کم در دو سال پیشرو زیرخط فقر نخواهند بود:

کاهش مواجهۀ شاغلین و خانواده شان با ویروس و جلوگیری از خطر شیوع در 
این گروه ها.

 اطمینان از دسترسی رایگان به خدمات سلامت و بهداشت ازجمله آزمایش های 
تشخیصی و خدمات درمانی بیماری.
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 حمایت های لازم برای جلوگیری ازکاهش شدید درآمد و بسته های حمایتی 
خانوادگی برای جبران خسارت یا کاهش فعالیت اقتصادی.

در ادامه برخی اقداماتی که تا امروز برای اجرایی شدن این سیاست ها در کشورهای 
مختلف انجام شده اند، به اختصار بیان می شود:

کشورهای چین، فیلیپین و ویتنام بسته های حمایتی سلامت اعم از آزمایش 
تشخیصی و خدمات درمانی را درکنار شاغلین رسمی به صورت رایگان در اختیار 

کارکنان بخش غیررسمی نیز قرار داد ه اند.

کشور مکزیک تعداد بسیاری از روستاییان را تحت پوشش بیمۀ سلامت قرار 
داده است.

یا  مبتلا  غیررسمی  شاغلین  برای  را  مشروط  بیمۀحوادث  نوعی  اکوادور 
آسیب دیده از بیماری کرونا در نظرگرفته است.

کشور پرو طرح پرداخت ماهیانۀ »ماندن در خانه« به ارزش 110 دلار امریکا 
را برای زباله جمع کن ها اجرا کرده است.

کشورهای ایرلند و انگلستان به شاغلین روزمزد، بیمه های تکمیلی خدمات 
درمانی و سلامت اختصاص داده اند.

پزشکی1   طرح کمک های  تحت پوشش  غیررسمی  مشاغل  مراکش،  در  
قرارگرفته اند و ماهیانه بر مبنای تعداد خانوار مزایای نقدی دریافت می کنند. 
به علاوه، حمایت های درآمدی برای کسانی که کارت طرح کمک های پزشکی 

دارند نیز درنظرگرفته شده است.

 کاستاریکا کمک های فوری نقدی را برای خوداشتغالان و شاغلینی که ساعات 
کاری شان به شدت کاهش یافته است، در دستور کار قرار داده است.

 درکشور اردن کمیتۀ رسیدگی به حوادث ناگهانی اشتغال، از مرکز بودجۀ 
دولتی، پرداخت خسارت های درآمدی افرادی که تحت پوشش بیمه های رسمی 

و اجباری نبوده اند را جبران و تضمین کرده است.

1. RAMD
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4- جمع بندی و پیشنهادات

بیماری کرونا کشورها را متوجه نقایص و مشکلات نظام های سلامت 
عمومی و رفاه و تأمین اجتماعی است. این بحران اهمیت پاسخ فوری 
به این پرسش   را بیش از هر زمان دیگری آشکارکرده است: »چه 
نهادهایی باید با یکدیگر همکاری کنند تا جمعیت از آسیب ها و 
خطرات نظام مند در امان باشد و از بیمۀ مناسب برای مقابله با آن ها 

برخوردارگردد؟«.
وقتی صحبت از بیمه می شود، نباید فقط به ارائه دهندگان این خدمات توجه کنیم،  

بلکه مسئلۀ اصلی دستیابی به ساختارهای نهادی انعطاف پذیری است که در برابر 
شوک های آینده مقاوم باشند. در چشم اندازکلی ترسیم شده برای جهان آینده 

می توان تصویر آرمان شهری را دید که مهم ترین ویژگی هایش عبارت  است از:

 دولت ها، کارفرمایان و شرکت های بیمه  در تعامل با یکدیگر، تقاضاهای 
فزایندۀ مزایای بیمه را برای همۀ کارکنان و بیمه شدگان فراهم می سازند.

کارکنان آسیب پذیرکه تحت پوشش برنامه های حفظ مشاغل و بیمۀ بیکاری 
نیستند، در دورۀ بیکاری تحت حمایت های دولتی قرار می گیرند.

آموزش دیده و ماهر همیشه در تلاش برای ارتقای شاخص های  کارکنان 
بهزیستی )مالی، روانی، اجتماعی و شخصی( هستند.

 پیشرفت در     فناوری به جای این که تهدید بالقوه ای برای از دست دادن شغل 
محسوب شود، به تقویت توان بالقوۀ افراد حین کارکمک می کند.

هرچند ممکن است دستیابی به این آرمان شهر غیرممکن به نظر برسد اما بسیاری 
از عناصرِ آن هم اکنون در دسترس است. این امر مستلزم آگاهی و درک بالا 
از ابعاد اصلی مسئله، بررسی خطرات و چالش ها در مقیاس جهانی و همکاری 
قراردادهای  و  معاهدات  بدین وسیله  تا  است  یکپارچۀ     ذی نفعان  و  همه جانبه 

اجتماعی جدید در دستورکار قرارگیرند.
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شرکت های خصوصی و برخی نهادهای کارگزاری دولتی به مثابۀ کارفرمایان باید 
مسئولیت بزرگی را بر عهده گیرند. در شرایط کنونی، کارفرمایان باید در کنار تعهد 
پرداخت برخی مزایای معمول نظیر حقوق بازنشستگی، بیمۀ عمر، بیمۀ ازکارافتادگی 
و بیکاری، برخی امکانات جدید از قبیل تأمین هزینه های بیماری های روحی و 
مشاوره، بسته های حمایتی مالی، برگزاری دوره های رایگان افزایش مهارت های 

کاری و… را نیز در اختیار کارکنان قرار دهند.

بازگوکنندۀ غلبۀ نوعی چشم انداز  اغلب موارد  باوجوداین، سناریوهای آینده در 
کوتاه مدت و دوری از آینده نگری در بازار کار و بخش خصوصی و حتی سازمان های 
زیرمجموعۀ دولتی است. برخی از مهم ترین سناریوهای محتمل را می توان این گونه 

برشمرد:

 تقاضا برای دیجیتالی شدن و گسترش زیرساخت های ارتباطی بسیار بیشتر 
خواهد شد.

افزایش  دورکاری  و  گیگ  مشاغل  پیمانکاری،  قراردادهای  برای  تقاضا   
سرسام آور خواهد داشت.

 ترکیب های شغلی جدید با مشاغلی که در ایام کرونا از بین رفته اند همخوانی 
نخواهند داشت و شغل های جدید به وجود خواهند آمد.

 نیاز بازار کار برای مشاغل عمدتاً یدی، غیرشناختی، غیرفنی و بی نیاز از 
مهارت های دیجیتالی کم تر خواهد شد و به تبع آن مشاغل مبتنی بر مهارت های 
دیجیتالی و شناختی و نیز نیازمند به روحیۀ خاص و متناسب با حرفۀ مدنظر 
از  بی نیاز  و  یدی  مشاغل  که  نیست  معنا  بدان  این  البته  می یابند.  افزایش 
مهارت های خاص از بین خواهند رفت یا بسیار کم رنگ خواهند شد. طبق 
آمارها امروز نیاز به چنین مشاغلی نزدیک به 54 درصد است و برمبنای 

برآوردها در سال 2030 این رقم به 32 درصد کاهش پیدا خواهد کرد.

 کسب وکارهای کوچک که به شدت تحت تأثیر »کووید-19« قرارگرفته اند با 
افزایش اتوماسیون آسیب های جبران ناپذیری خواهند دید.

افراد کم درآمد و کم سواد در دهۀ پیشرو در معرض بیشترین آسیب شغلی خواهند 
بود و به تبع آن در صورت بی توجهی نهادهای ذی ربط، شکاف درآمدی و نابرابریِ 
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ناشی از آن افزایش بی سابقه ای خواهد داشت.

مسئله این است که مبارزه با آیندۀ محتمل و تاحدی ناگزیر چندان عاقلانه به نظر 
نمی رسد. باید به تدبیری برای مقابله با خسارت ها و لطمات نیروی کارِ درگیر در 
این وضعیت اندیشید. محتمل ترین و دم دست ترین گزینه، تمهید بیمه های اجباری 
از طرف کارفرمایان )درهردو بخش خصوصی و عمومی( است. قراردادها هرچقدر 
هم کوتاه مدت )یک ماهه و طولانی تر( بایدکارفرما را متعهدکند به این که در سراسر 
این دوره، فرد ملزم به انجام پروژه یا کار )کارگزار( از خدمات بیمۀ اجباری مبتنی 

بر قرارداد بهره مند شود.

به نظر می رسد کشورهایی که در زمینۀ مراقبت و بهداشت در دورۀ همه گیری موفق 
عمل کرده اند، به احتمال زیاد با به کارگیری ترکیبی از مالیات مستقیم، بیمۀ محل کار 
و مزایای دولتی، به تقویت نظام سلامت خواهند پرداخت. بالعکس، کشورهایی که 
در مدیریت بحران به وسیلۀ نظام سلامت و مراقب خودشان موفق نبوده اند، شروط 
و تعهدات عمده ای را بر ترازنامه های دولتی اعمال خواهندکرد. این که این کشورها 
مشوق هایی را برای کارفرماها در نظر بگیرند، اجتناب ناپذیر خواهد بود. این مشوق ها 
کمک می کند تا مزایای درمان و سلامت تأمین شود. دولت ها می توانند از طریق 
مالیات های مستقیم و غیرمستقیم، برای تأمین این مزایا یارانه پرداخت کنند و به ویژه 
برای افراد کم درآمد نیز سیستم های پرداخت یارانۀ کامل تدارک ببیند. بازتوزیع 
باید جزء ویژگی های این طرح ها باشد. طرح های بیمۀ اجباری نیازمند آن اندکه 
ظرفیت بازتوزیعی درونشان تعبیه شده باشد تا کسانی که توانایی پرداخت حق بیمۀ 
مناسب ندارند، تحت حمایت کسانی که این توانایی را دارند قرارگیرند. حق بیمۀ 
افراد کم درآمد می تواند از طریق مالیات یا تخفیف در میزان حق بیمه تأمین شود. 
به طورمثال، خدمات درمانی و تأمین اجتماعی آمریکا این برنامه را اجرایی کرده 
است. در شرایط حاضر، دولت ها نیازمند آن اند که صنعت بیمه و نه فقط شرکت های 
بیمه گر، ائتلاف هایی را برای حفظ حداقل استانداردها تشکیل دهند و هزینه های 

بیش ازحد و ناروا بر برخی شرکت های بیمه تحمیل نشود.

آن چه مسلم است، همه گیری درکنار آسیب های جدی کوتاه مدت، باعث ایجاد 
تغییرات ساختاری یا شتاب بخشیدن به روند تحولات شده است و در سال ها و ماه های 
پیشرو بازیگران اصلی )دولت، بخش خصوصی، صنعت بیمه و خانوارها( باید توان و 
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قدرت سازگاری همه جانبه با شرایط جدید را داشته باشند. تحقیقات نشان می دهد 
بار مشکلات همه گیری تا امروز بیش از همه بر دوش نیروی کار و خانواده هایشان 
بوده است، درحالی که دیگر بازیگران نیز باید نقش فعالی در وضعیت جدید داشته 
باشند. کمبودهای عمده در قوانین و مسئولیت های کارفرمایی و دولتی در قبال نیروی 
کار، باعث شده است شاغلان خارج از زنجیره های ضروری مایحتاج عمومی بدون 
برخورداری از هرگونه حمایت های اجتماعی به حال خود رها شوند. چنین شرایطی 
همکاری هم جانبۀ همۀ نهادهای درگیر و   ذی نفعان کلیدی را می طلبد. درسال های 
آتی، تقاضا برای بازآموزی افزایش خواهد یافت. افراد به دنبال شیوه های برخورداری 
از بیمه در مورد درآمد، آموزش و… برای مقابله با آسیب های احتمالی آینده اند. 
افراد معدودی قادر خواهند بود از طریق تطابق با تغییرات بازارکار، ریسک های 
درراه را تحمل کنند. دیگران از مزایای آموزش ضمن کار بهره مند خواهند بود و 
به برنامه های قدرتمند و متقابلًا تقویت کننده برای حفاظت از درآمد کارکنان نیاز 
مبرم خواهد بود. به نظر می رسد در شرایط پس از همه گیری نیز دورکاری برقرار 
بماند. بسیاری از افراد، حال چه قادر باشند دورکاری کنند و چه قادر نباشند، بسیار 

دل نگران آیندۀ شغلی شان اند، البته اگر تا الان از کار معلق نشده باشند. 

در این میان، بسیاری از روندها شتاب گرفته است، اعم از پیشرفت سازوکارهای 
اتوماسیون و هوش مصنوعی، تغییر محتوای قرارداد کاری کارگر-کارفرما، ضرورت 
در  کارفرما  دخالت  و  مهارت  برای کسب  بزرگ سالان  دائمی  فزایندۀ آموزش 

سلامت و رفاه کارکنان.
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  1-4. پیشنهادات

به طورکلی، می توان گفت این بحران ما را وادارکرد دکمۀ تنظیم مجدد برنامه های 
جهان را بفشاریم و برای ورود به دنیایی عادلانه تر مهیا شویم. البته همان طورکه 
پیش ترگفته شد، این مهم فقط در سایۀ نوعی قرارداد اجتماعی جدید امکان پذیر 
است. صد سال پیش، رهبران جهان با تأسیس سازمان بین المللی کار )1919( و بیانیۀ 
فیلادلفیا )1944( چشم انداز جدیدی برای تحقق پیمان ها ایجادکردند، اما بحران مالی 
سال 2008 نشان داد، این قراردادها و پیمان نامه ها قادر به جلوگیری از چالش های 
ناشی از ابعاد اجتماعی و اقتصادی آن بحران نبودند و درنتیجه، نابرابری ها عمیق تر و 
سهم نیروی کار از رشد اقتصادی کمتر شد. اکنون در حال پشت سرگذراندن بحرانی 
به مراتب دامنه دارتر و عمیق تریم. این بار دیگر نمی توانیم اجازه دهیم اشتباه دهۀ قبل 
تکرار شود. بدین منظور سعی می شود در ادامه با توجه به سناریوها و چشم انداز 

موجود پیشنهاداتی برای آینده مطرح شود:

 پیش تر برای کارکنان مزایا در همۀ مواقع مهم نبود، اما اکنون فرصتی برای 
سرمایه گذاری بر علاقه و تعامل نوظهورشان پیش آمده است.

پیش از همه گیری، فهرست مزایای بیمه، برحسب اهمیتشان برای کارکنان، 
گوناگون بود. اکنون که بسیاری شوک مالی را تجربه کرده اند، به نظر می رسد 
کارفرماها در آینده از این مزایا به عنوان ابزاری برای تشویق و ترغیب کارکنان 
استفاده خواهند کرد. به ویژه نسل هزاره که پیش از همه گیری کمتر به مزایای 
بیمه توجه داشت، اکنون لازم می بیند که درمورد این مسائل تعامل بیشتری با 

کارفرماها داشته باشد.

 نگرانی برای بازنشستگی دوباره افزایش خواهد یافت و باید در دستورکار 
دولت و سایر  ذی نفعان قرارگیرد.

باخبرند،  کهولت  دوران  مالی  تأمین  ضرورت  از  دقیقاً  کارکنان  می دانیم که 
اما در زمان بحران، افراد تمایل دارندکه بر دغدغه های فوری شان متمرکز 
و  مالی کوتاه مدت  اهداف  تعـادل  از  اطمینــان  با حصول  باشند. کارفرماها 
بلندمدت کارکنان، باید بازنشستگی را در صدر مسائل مالی و رفاهی قرار 
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دهند و از مشوق ها برای حفظ مستمری و مزایای بازنشستگی استفاده کنند.

 نیازکارکنان به بازآموزی در سراسر عمرکاری، مستلزم زیرساخت های 
جدید است که باید به دست  ذی نفعان طراحی شود.

 بسیاری ازکارگرانی که شغلشان تحت تأثیر شدید اتوماسیون و هوش مصنوعی 
یا کم تر مشتاقِ کاهش  قرار دارد، اغلب از این مخاطرات آگاهی کم تری دارند و/
این خطرات با اتکا به توان خودشان اند. همچنین نزد کارفرماها ارائۀ فرصت 
بازآموزی همواره بهترین شیوه تشویق پرسنل محسوب نمی  شود. بسیاری از 
سازمان ها درصدد ابداع شیوه هایی برای ارائۀ برنامه های بازمهارت یابی اند و در 
این   مورد از همراهی بازیگران دولتی و غیردولتی نیز برخوردارند. کارفرماها نقش 
کلیدی در شناخت کارکنان و نیازهای مهارتی شان دارند، پس باید از حمایت 

کاملِ بازیگران دیگر نیز برخوردار باشند.

توجه به رفاه و بهزیستی فیزیکی، ذهنی، اجتماعی و مالی کارکنان، اصلی ترین 
اولویت ها پس از کرونا است. 

با وجود آگاهی کارفرمایان از ضرورت وجود رویکرد همه جانبه به بهزیستی، 
بسیاری از آن ها همچنان درگیر تعریف و شناسایی الزامات آن اند. توجه متعادل 
به رفاه و بهزیستی فیزیکی، ذهنی، اجتماعی و مالی کارکنان، در بهترین اوقات 
با چالش همراه است. اکنون که اضطراب های ناشی از همه گیری بر مشکلات 
این  است.  برخوردار  بیشتری  فوریت  و  اهمیت  از  توجه  این  است،  افزوده 
وضعیت، مسئلۀ تعادل بین مسئولیت شخصی و اجتماعی را تشدید کرده است. 
با پیشرفت های     فناوری و توانایی نظارت بر سلامت و بهداشت کارکنان و محل 
کار، مسائل حریم خصوصی نیز اوج خواهد گرفت. این احتمال که کارکنان تمایل 
و توجه بیشتری به مزایایشان خواهند داشت، به معنای آن است که کارفرماها 
به ابزار مضاعفی برای گفت وگو با کارکنان در مورد تمامی موضوعات مرتبط با 

بهزیستی دست یافته اند.
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 برای حمایت ازکارکنان در دوران پساکرونا، باید شراکت های جدیدی 
بین دولت، کارفرما و تأمین کنندگان مزایا شکل بگیرد.

کرونا نشان دادکه دولت دیگر نمی تواند آخرین گزینۀ بیمه گر باشد، به ویژه 
به دلیل سطوح بالای بدهی. هم زمان با این شرایط، نیروهای کار نیاز و تمایل 
بیشتری به تأمین و حفاظت اجتماعی خواهند داشت. در بیشترکشورها، بیمه  ها 
بدشان نمی آید که در تأمین خدمات سلامت و بهداشت، نقش پررنگ تری ایفا 
کنند. دولت ها به خاطر پیگیری سیاست ها و برنامه های طراحی شده برای حل 
بحران سلامت )در کنار حمایت از بازارهای کار و شرکت ها(، با بدهی فزاینده 
مواجه اند، لذا دوست دارند به شرکت های بیمه به عنوان راه حل سرراست و 
بلندمدتِ بخش های مراقبت و  در دسترس برای تأمین مالی کوتاه مدت و 
سلامت نگاه کنند. این وضعیت به معنای این است که برنامه های بیمۀ سلامت 
و بهداشت، نیازمند حمایت گستردۀ اجتماعی و مالی اند، با ترکیبی از شیوه ها که 
محدود به امور دولتی نخواهند بود. این الگو اکنون در آلمان در حال اجرا است.

 افراد باید بیشتر پذیرای پیام رسانی دربارۀ خطرات پیشرو و حمایت های 
بیمه ای مرتبط با آن ها باشند.

البته محتمل است که قانع کردن افراد در مورد ضرورت مسائل حفاظتی، در 
جهان پساکرونا ساده تر می شود. قطعاً آن ها در این مواقع با مشکلات مالی و/ 
یا مراقبتی مواجه شده اند، یا دست کم بخش بزرگی از جمعیت چنین تجاربی 
را از سر گذرانده است. پژوهش ها نشان می دهدکه کسانی که به خاطر بیماری 
از درآمد  بیکار شده   اند و درنتیجه بخشی  ناتوانی جسمی، مدت مدیدی  یا 
پیش بینی شده شان را از دست داده اند، یا دست کم کسانی را می شناسندکه از 
چنین اتفاقاتی آسیب مالی دیده اند، تمایل بیشتری برای برخورداری از بیمۀ 
درآمد دارند. تجربۀ دست اول یا دست دوم یک رویداد تلخ، افراد را ترغیب 
می کندکه از مزایای بیمه و اهمیت برخورداری از آن آگاه شوند. مسئلۀ مهم و 
کلیدی در این   جا این است که چگونه باید به کسانی که شاید نیازمندند اما تحت 
پوشش بیمه نیستند، این پیامِ پیش ازموعد را رساند. شاید عوارض همه گیری 
»کووید-19« برای این منظور مناسب باشد: خوشبختانه تعداد بسیار اندکی از 
افراد هستندکه اگر هم خودشان ازگزند همه گیری در امان مانده باشند، بگویند 
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کسی را نمی شناسند که از تبعات اقتصادی و بهداشتی کرونا آسیب دیده باشد.

 اکنون که »کووید-19« موجب شده است که کارکنان در تمام سنین و با 
هر پیش زمینه ای، از تبعات چنین رخدادهایی بیزار و به عبارتی ریسک گریز 
شوند، ارتباط میان بیمه  ها، کارفرماها و دولت ها درخصوص مسائل حفاظتی و 

حمایتی، باید عمق بیشتری داشته باشد.

یک نقطۀ امیدبخش دیگر این است که تأمین اجتماعی سنتی برای کارفرماها 
ساده تر خواهد شد. به نظر می رسد »کووید-19« افراد را وادار کرده است که 
به حفظ شغل و ماندن در یک محل، تمایل بیشتری داشته باشند. ترکیب 
ریسک گریزی فزاینده و تعهدات بیشتر، معادل است با تمایل بیشتر به بیمه و 

درنتیجه گسترش انواع بیمه.

 چابکی باید با قرارداد اجتماعی پساکرونا متناسب شود.

 چابکی بیشتر در بیمه به معنای انعطاف بیشتر در جذب، پرداخت و جابه جایی 
میان و درون کالاهای بیمه است. در گذشته این امر ناممکن بود و بنابراین بیمه 
یک گزارۀ دوگانه1بود: یا می توانی از آن برخوردار باشی یا نمی توانی. در جهان 
جدیدِ کلان داده ها2، وضعیت افراد مشخص است و الگوهای دقیق تری برای 
جمعیت وجود دارد. در این شرایط محصولات صنعت بیمه می توانند با انعطاف 
و دوام بیشتری طراحی شوند. به جای تدارک بیمه مثلًا در بلوک سالانه، می توان 
بر اساس تغییر و تحول شرایط افراد، شرایط بیمه را تغییر داد. در بحران فعلی، 
شاید برای دارندگان بیمه  ساده تر باشد که سطوح حمایتی را تغییر دهند یا 
متوقف کنند. اعِمال تغییرات در توزیع، ویژگی ضروری بسیاری از طرح های 

بیمه برای تخفیف نابرابری و تقویت انسجام بین نسلی خواهد بود.

 حوزۀ حفاظت و تأمین اجتماعی باید به کارکنان اقتصاد غیررسمی بسط 
پیدا کند.

تأمین  و  ناگوار شکاف های حفاظت  پیامدهای  نمایانگر  بحران »کووید-19« 
اجتماعی در موردکارکنان بخش های غیررسمی است. 

1. binary proposition
2. big data
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این شکاف ها، مانند فراخوانی به جامعۀ بین المللی است تا هرچه  سریع تر و با 
فوریت، حمایت های گسترده ای را از این بخش های اقتصاد آغاز کنند و از طریق 
تدارک دستورکارهای مناسب، ساختارهای اداری مفید و سازوکارهای مالی 
پایدار، نظام های تأمین اجتماعی خود را تقویت کنند. گسترش خدمات حمایتی 
به آسیب پذیرترین بخش، بسیار اضطراری است. این تلاش ها و اقدامات به 
کشورها کمک خواهدکرد تا مجهزتر با بحران های آینده مواجه شوند، این مهم 
نه فقط برای کشورهای درحال توسعه، بلکه برای اقتصادهای پیشرفته که در پی 

حمایت ازکارکنان در اقتصاد دیجیتال هستند، اساسی و بنیادی است.

اینکه اصلاحات و تغییرات چگونه محقق خواهند شد، به    تبع وابسته به بسیجِ منافع 
سیاسی است. این امر مستلزم آن است که کارکنان با درآمد متوسط و بالا دریابند 
و به آن ها تفهیم شود که می توانند از مزایای یک نظام سلامت تلفیقی و درعین حال 
فراگیرکه از طریق شکل های متفاوت اخذ مالیات و همین طور مشوق های گوناگون به 

ثبات رسیده اند، بهره مند شوند.

به نظر می رسد دست کم درکوتاه مدت، نحوۀ نگرش به نقش دولت در حوزۀ تأمین 
اجتماعی در حال تغییر است. همان طورکه پیش تر نیزگفته شد، حتی قبل از شیوع 
کرونا، پژوهش ها تمایل عمومی به حمایت دولتی فزاینده از رفاه فردی را نشان 
می دادند. 60 درصد پاسخ دهندگان از افزایش مسئولیت پذیری سازمان های دولتی 
حمایت می    کردند. به طورمشابه، در اغلب کشورهایی که جزء نمونه های پژوهش با 
موضوع »شکاف های حفاظت از درآمد« )2016( بودند، بیش از نیمی از پاسخ دهندگان 
خواستار آن بودندکه دولت آن ها را تحت پوشش بیمۀ درآمد درآورد. اگرچه این امر 
به لحاظ سیاسی بسیار دشوار است، اما طرح های تشویقی برای بهبود عملکرد مؤثر 
بازارهای کار ضروری خواهد بود. سوابقی در این زمینه وجود دارد. مثلاً درکشور 
مالزی، بودجه هایی تعیین شده است تا با همراهی آحاد جامعه و از طریق بازتوزیع 

محدود، آسیب های مربوط به حوزۀ رفاه و سلامت کنترل شود.

گرچه بسیاری از دولت ها برای گسترش موقتی خدمات تأمین اجتماعی در مواردی 
مثل تأمین سلامت، بیمه های درمانی، بیمۀ بیکاری و… اقدامات فوری اتخاذ کرده اند، 
اما ظرفیت چنین حمایتی تا حد بسیار به حجم جمعیت تحت حمایت و درجۀ حمایت 
و بازۀ زمانی پرداخت های مربوطه بستگی خواهد داشت. ازآن    جاکه میلیون ها نفر 
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شاغل در بخش های غیررسمی، تبعات ناگوار همه گیری را احساس کرده اند، مزایای 
تأمین اجتماعی در بسیاری ازکشورها خیلی زود به پایان خواهد رسید و گروه های 
بزرگی از جمعیت جهان که تحت  حمایت مداوم قرار ندارند، با آسیب های گزنده و 

فراوان تنها خواهند ماند.

راه    حل این مشکل آن است که به کمک نظام تأمین اجتماعی پایدار، اقدامات موقتی 
انجام شده را نهادینه کرد و تمامی شاغلان و کارکنان را تحت حمایت قرار داد، چه در 
بخش های رسمی و چه در بخش های غیررسمی و ناشناخته تر اقتصاد. اگر این اتفاق 
بیفتد، این اطمینان حاصل خواهد شدکه تمامی طرف ها سهم مقررشان را به سیستم 

تأمین اجتماعی پرداخت می کنند.

تلفیق  را  اجتماعی که طرح های مشارکتی و غیرمشارکتی  تأمین  نظام های جامع 
می کنند، دست کم سطح اولیه ای از تأمین اجتماعی را برای همگان تضمین می کنند 
و سطوح بالاتری از خدمات را برای بخش بزرگ تری از جمعیت تدارک می بینند؛ 
بنابراین، گسترش تأمین اجتماعی به تمامی بخش های جمعیت، باید بر سازوکارهای 
مالی پایدار و مجهز، تسهیم ریسک گسترده و تأمین مالیِ جمعی مبتنی باشدکه 
به نوبۀ خودشان به توسعۀ اقتصادی و اجتماعی کمک خواهندکرد. کشورها باید از 
انواع رویکردها به بسیج منابع بهره بگیرند تا به خدمات تأمین اجتماعی وسعت 
بخشند و در ضمن، ظرفیت های مشارکتی کارگران در اقتصاد غیررسمی را در نظر 
بگیرند. درنهایت باید گفت راهبردهای بلندمدت تر برای تقویت و گسترش تأمین 
اجتماعی باید بخشی از راهبردهای گسترده تر یکپارچه برای ترویج حرکت از اقتصاد 
غیررسمی به اقتصاد رسمی باشند. سازمان های کارفرمایی و نمایندگان کارکنان، در 

این روند نقش کلیدی خواهند داشت.
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