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88498440سرويس اجتماعي

راهكار دوركاري 
براي برقراري تعادل ميان

نقش هاي اجتماعي و خانگي
 كبري فرشچي

ط��رح دوركاري نخس��تين ب��ار در دوران دولت 
دهم بود كه مطرح ش��د و مصوبه آن در سال 89 
به تصويب رس��يد. در تير ۱۳89 معاونت توسعه 
مديريت و س��رمايه انساني رياس��ت جمهوري با 
استناد به اصل ۱۳۷ قانون اساسي كشور با هدف 
افزايش به��ره وري و انعطاف پذي��ري، آيين نامه 
دوركاري را ارائه داد. بر اين اس��اس بنا شد تا زنان 
شاغل سرپرست خانوار يا داراي فرزند در اولويت 

دوركاري قرار گيرند. 
بخشنامه دوركاري ۱۱ دي ۱۳89 از سوي معاونت 
توسعه مديريت و س��رمايه انساني رئيس جمهور 
به دس��تگاه هاي اجرايي ابلاغ شد و فرم تعهدنامه 
دوركاري كه بايد بين كارمند و دستگاه اجرايي به 

امضا برسد در پيوست بخشنامه قرار گرفت. 
اما طرح دوركاري اگرچه موضوع برخي پژوهش ها، 
س��خنراني ها و حتي س��مينارها بود ام��ا تا زمان 
اپيدمي كرونا هيچ گاه به طور جدي اجرايي نشد. 

در اين ايام اما بر زمين ماندن كارها موجب ش��د 
تا بس��ياري از مش��اغل يا به تعطيلي فكر كنند يا 
راهكاري كه مي توان كاره��ا را بدون نياز به جمع 
شدن در يك محيط كاري و احتمال انتقال ويروس 

سركش كرونا انجام داد. 
 بر اين اساس بود كه با پيشنهاد ستاد ملي مقابله با 
كرونا طرح دوركاري كاركنان دولت اجرايي شد و 
خطرات ويروس قاتل، بخش خصوصي را هم مجاب 
كرد تا به شيوه دوركاري به عنوان يك راهكار قابل 
اجرا نگاه كند و از اين طريق به جاي تعطيل كردن، 

كسب و كارها با شيوه اي ديگر دنبال شدند. 
دوركاري در ايام كرونا به خص��وص براي مادران 
شاغل مواهب فراواني داشت و توانست دغدغه هاي 
مادرانه آنها را به واسطه حضور در منزل و در كنار 
فرزند يا فرزندانشان برطرف كند، اما اين شيوه كار 
با كاهش هزينه هاي ادارات در بسياري موارد، براي 

كارفرمايان هم خالي از مزيت نبود. 
با وجود اين با فروكش ك��ردن موج پنجم كرونا و 
دس��تور رئيس جمهور براي بازگش��ت كارمندان 
سر كارهايشان، بازگشايي ها در تمامي بخش هاي 
جامعه اتفاق افتاد و همه افراد شاغل اعم از شاغلان 
در بخش دولتي و خصوصي دوباره در اداره و محل 

كار حاضر شدند. 
اين حضور اما از يكس��و نگراني متخصصان حوزه 
سلامت را از شعله ور ش��دن موج بعدي كرونا در 
پي بازگش��ايي هاي همزمان و شايد زودهنگام در 
پي داشته و از سوي ديگر موجب ش��ده تا بانوان 
شاغلي كه در طول 20 ماه گذشته تجربه دوركاري 
را در زندگي شان پياده كرده و بر مبناي آن توانسته 
بودند تعادل بهتري بين وظايف مادري و همسري 
و ش��غل خود برقرار كنند، حالا با پايان دوركاري 

دچار چالش شوند. 
صرفنظر از چالش ها و نگراني هاي ش��كل گرفته 
با پاي��ان دوركاري كرونايي، اج��راي اجباري اين 
طرح در دوران كرونا نوعي پايلوت براي بررس��ي 
نقاط ق��وت و ضعف ط��رح دوركاري بود. طرحي 
كه بي ترديد مزاياي متع��ددي دارد و به خصوص 
مي تواند دغدغه هاي نقش آفريني خانم هاي شاغل 

را در نقش هاي مادري و همسري برطرف كند. 
دوركاري موجب مي ش��ود تا بانوان زمان بيشتر و 
بي دغدغه تر با خانواده و فرزندان س��پري كنند و 

هزينه رفت و آمد كاركنان را كاهش مي دهد. 
بان��وان دوركار ديگر لازم نيس��ت فرزندش��ان را 
به مهدك��ودك  بفرس��تند و در نتيجه هزينه هاي 
خانواده كاهش مي يابد. كاهش استرس فرد ناشي 
از دير رس��يدن به محل كار يا خانه، خلاقيت در 
انجام كار، مديريت بهتر زمان براي انجام وظايف 
محول��ه از ديگر نكات مثبتي اس��ت كه دوركاري 

مي تواند در پي داشته باشد. 
علاوه بر مزايايي كه دوركاري براي كارمندان و به 
ويژه كاركنان زن دارد، براي سازمان ها و شركت ها 
هم مزاياي��ي را در بر دارد. به ط��ور نمونه كاهش 
هزينه هاي ج��اري به خصوص در س��ازمان هاي 
دولتي و صرف جويي بهين��ه و همچنين افزايش 
بهره وري و رضايت شغلي از مزاياي دوركاري براي 
كارفرماست. علاوه بر اين ساعات كاري به دليل از 
بين رفتن زمان مورد نياز براي رفت و آمد افزايش 
مي يابد. كاهش ني��از به س��اختمان هاي بزرگ، 
پاركينگ و امكانات مورد نياز، كاهش مش��كلات 
ناشي از درخواس��ت مرخصي كارمندان يا غيبت 

آنان از ديگر مزاياي دوركاري براي كارفرماست. 
در كنار اينها دور كاري مي تواند در سطح اجتماعي 
نيز فوايدي داشته باشد. كاهش ترافيك در ساعات 
پيك و در نتيجه آلودگي هوا از جمله اين مزاياست.  
البت��ه دوركاري چالش هايي ه��م مي تواند ايجاد 
كند. به خصوص اينكه قانون دوركاري بس��ياري 
از جزئيات را مشخص نكرده است. فقدان مقررات 
روشن براي سيستم سنجش ساعات كار، تعيين 
دستمزد، مرخصي و س��اعات دقيق كار از جمله 

چالش هاي دوركاري است. 
بروز اختلالات غيرقابل پيش بيني همچون اختلال 
در اينترنت هم از جمله مسائلي است كه مي تواند 
دوركاري را تحت الش��عاع خود قرار دهد. حالا با 
فرصت اجراي دوركاري مي توان با شناسايي مزايا 
و معايب و تقويت نقاط قوت و رفع نقاط ضعف آن 
از مواهب اين شيوه كاري الزام آور در دنياي امروز 

بهره گرفت. 

يادداشت

قوانين حمايتي موجود همچون ماجراي دوركاري خانم هاي 
داراي فرزند كمتر از شش سال تنها براي كارمندان شاغل 
در دولت است و شامل خانم هاي شاغل در بحث خصوصي 
نمی شود. چه كسي قرار است از خانم هاي كارگر حمايت كند 

و چرا قانون در اين باره اين همه تبعض آميز است؟ 
در حوزه تأمين اجتماعي طي يك سال گذشته كه ما با كوويد ۱9 مواجه 
بوديم قانون و تبصره جديدي نداشتيم و در بحث دوركاري هم اگرچه از 
زمان دولت نهم و دهم اين موضوع مطرح بود ام��ا از آن زمان تاكنون به 
صورت جدي كاري انجام نشد تا بر اساس آن ماده اي يا قانونی نوشته و 
بخشنامه اي تصويب و كاري انجام شود، چراكه مسئله دوركاري به شكلي 

كه در ذهن ها بود، اصلاً اتفاق نيفتاد و ابتر ماند. 
بله دقيقاً همين طور است و ما طي 20 ماه اخير با شيوع كرونا 
در عمل مجبور شديم از دوركاري به عنوان يك راهكار براي 

بر زمين نماندن كارها استفاده كنيم. 
درس��ت اس��ت؛ پيش از اين محيط كارفرمايي چه دولتی و چه بخش 
خصوصي تمايلي به دوركاري نداش��تند و كرونا براي اجراي دوركاري 
آنها را در اجبار قرار داد. در نتيجه ما قان��ون مدوني در اين زمينه نداريم 
كه بخواهيم به آن استناد كنيم و ببينيم آيا درست اجرا شده يا مشكلي 
نداشته اس��ت و حتي در زمينه تأمين اجتماعي ما بخشنامه اي در اين 
خصوص نداريم. قانون حمايت از شير مادران يا قانون بازنشستگي پيش 
از موعد خانم ها موجود است اما در زمينه دوركاري براي تأمين اجتماعي 

قانوني نداريم. 
ماجراي تبعيض بين زنان ش�اغل در بخش دولتي و بخش 
خصوصي تنه�ا مرب�وط ب�ه دوران كرونا نيس�ت. قبل از 
اپيدمي كرونا و ماجراي دوركاري و به خصوص بعد از تغيير 
سياست هاي كشور در حوزه جمعيت، مصوبات حمايتي در 
راستاي تش�ويق خانواده ها به فرزندآوري از شوراي عالي 
انقلاب فرهنگي تصويب شد. يكي از اين مصوبات افزايش 
مرخصي زايمان از ش�ش ماه به 9 ماه بود اما اين مصوبه در 
عمل براي بانوان شاغل در بخش خصوصي اجرايي نشد و 
تنها افراد شاغل در بخش دولتي و مشمول قانون خدمات 
كشوري از مواهب اين مصوبات برخوردار شدند؛ به گونه اي 
كه در عمل ش�اهد نوعي تبعيض آش�كار ميان خانم هاي 
شاغل در بخش دولتي و خانم هاي شاغل در بخش خصوصي 
هستيم. ش�ما به عنوان كسي كه مس�ئوليت بزرگ ترين 
سازمان بيمه گر كشور را بر عهده داش�تيد اين تبعيض را 
قبول داريد و چرا اين تبعيض در كشور شكل گرفته است؟

صددرصد همين طور اس��ت و تفاوت زيادی بي��ن بخش دولتي و بخش 
خصوصي وج��ود دارد. در ي��ك دهه اخي��ر در بخش دولتي م��ا با ورود 
اتوماس��يون مواجه بوديم و اتوماسيون توانسته اس��ت مقداري كارها را 
كم كند اما هنوز همان روال گذشته براي استخدام و به كارگماري انجام 
مي شود و ساختارهاي قديمي حاكم است و ساختارها با توجه به وضعيت 
جديد بازنگري نشده اس��ت. در كنار آن برون س��پاري هم انجام شده و 
دفاتر پيشخوان و كارگزاري ها ايجاد و خيلي از كارها به بخش خصوصي 
واگذار شده است. در نتيجه اين اتوماسيون و برون سپاري كارها به بخش 
خصوصي، در بخش دولتي نيروي مازاد وجود دارد و در نتيجه اگر خانمي 
بخواهد 9ماه مرخصي زايمان برود يا از مرخصي شيردهي اش استفاده كند، 
مشكلي پيش نمي آيد، زيرا نيروی مازاد وجود دارد و كساني هستند كه كار 
اين فرد را انجام دهند و غيبتش مشكلي پيش نياورد، اما در بخش خصوصي 
كه هر روز ساختارش را به روز رساني مي كند و با توجه به شرايط روز، فقط  
افراد مورد نياز سر كار هستند. در چنين شرايطي اگر قوانين حمايتي بيايد 
و جايگزيني هم براي آن وجود نداشته باشد با ركود مواجه و دچار مشكل 
مي شوند. در نتيجه در بخش خصوصي براي اجراي اين قوانين حمايتي 

مقاومت وجود دارد، مگر اينكه برايشان مشوق هايي گذاشته شود. 

مثلًا چه مشوق هايي مي تواند بخش خصوصي را به اجراي 
قوانين حمايتي در حوزه زنان مجاب كند؟

به طور نمونه كاهش حق بيمه براي كس��اني كه اين مش��وق ها را براي 
كاركنانشان اجرايي مي كنند يا تشويق هاي مالياتي در اين موارد مي تواند 
در بخش خصوصي انگيزه اي براي اجراي چنين مصوباتي باشد در غير 
اين صورت به طور مثال اجراي مرخصي 9 ماهه براي زايمان به معناي آن 
است كه يك نيرو 9 ماه سر كار نباشد و اين مسئله در بخش خصوصي كه 

به تعداد مورد نياز نيرو ندارد چالش برانگيز خواهد بود. 
به مرخصي زايمان اشاره داشتيد، در حال حاضر خانم هايي 
ك�ه در بخش خصوص�ي فعالي�ت مي كنند و بيم�ه تأمين 
اجتماعي دارن�د تنها درصورت�ي مي توانن�د از مرخصي 
زايمان 9 ماهه استفاده كنند كه از طريق ديوان عدالت اداري 
شكايت كرده و پيگير باشند اما از زمان تصويب اين مصوبه 
خانم هاي شاغل در بخش دولتي بي هيچ دغدغه اي از اين 

امتياز استفاده مي كنند، اين تبعيض نيست؟
 قطعاً است اما طبيعتاً كارفرما نمي تواند بخش��ي از كار را تعطيل كند 
يا فرد جايگزيني را براي 9 ماه سر كار بياورد و بعد به او بگويد برو! اصلًا 
قانون كار چنين اجازه اي نمي دهد كه فردي را بعد از 9 ماه به كارگيري 
از كار بي كار كنند. اين بلاتكليفي موجب مي ش��ود قوانين حمايتي در 
بخش خصوصي به خوبي پيش نرود. اما بخش دولتي نيروی مازاد دارد 
و اراده اي هم براي تعيين تكليف اين نيروها ن��دارد. در عوض در بخش 
خصوصي اجراي قوانيني همچون مرخصي 9 ماهه زايمان با ش��كايت 
و دعوا و درگيري اس��ت. از يك طرف ديوان عدالت اداري مي گويد من 
قانوني دارم كه بايد اجرايي شود و مادران باردار شاغل بايد 9 ماه استراحت 
بروند و از سوي ديگر مؤسسه و كارگاه مي گويد من به مشكل بر مي خورم! 
علاوه بر مرخصي 9 ماهه براي خانم ها يك مرخصي دو هفته اي هم براي 
آقاياني كه پدر مي شوند در نظر گرفته شده است اما جزئيات آن مشخص 
و معلوم نيست اين مرخصي استعلاجي يا استحقاقي است، بدون حقوق 
است يا با حقوق، پيوسته است يا گسس��ته! چون رويه مشخصي گفته 
نشده، هر بنگاه اقتصادي براي خود يك مدل رفتار مي كند. قانونگذاري با 
جزئياتش نيست همه سردرگم هستند. فقط كليتي ذكر شده و جزئيات 
آن روشن نيست. ما بابت اين موضوعات يك به هم ريختگي يا آنارشي 

رفتاري داريم. 
در بحث دوركاري اجباري ايام كرونا با فروكش كردن موج 
پنجم و بازگشايي ها در عمل دوركاري ها هم برداشته شد 
اما چند روز پيش معاون�ت زنان و خان�واده رئيس جمهور 

تأكيد داشتند مادران داراي فرزند تا شش سال مي توانند به 
دوركاري شان ادامه دهند. توضيحات بعدي خانم خزعلي 
نشان داد استناد وي براي ادامه دور كاري قانون دوركاري 
مصوب سال 89 است كه طبق آن نه فقط مادران شاغل بلكه 
حتي آقايان هم مي توانند دوركار باشند و تنها در اين زمينه 
اولويت با خانم هاي باردار يا داراي فرزند كوچك است و از 
همه مهم تر اين امتياز براي كساني است كه مشمول قانون 
خدمات كش�وري هس�تند. آيا با عنايت به سياست هاي 
جمعيتي كشور نمي توان قانون را به شكلي برابر براي همه 

اجرايي كرد؟
 اگر مي خواهيم تعالي جمعيت داشته باش��يم بايد مقدمات امر را براي 
حركت به سمت فرزندآوري فراهم كنيم. همه ما مي دانيم كه جمعيت 
ايران رو به پيري اس��ت و بايد به فكر سال هاي آينده باش��يم اما بايد به 
بخش هاي ديگر ماجرا هم فكر كرد و وقتي مصوبه اي تعيين مي ش��ود، 
تكليف بخش خصوصي و تعاون��ي را در كنار بخش دولتي هم روش��ن 
كرد. نبايد اجازه داد بحث هاي اينچنيني به اجتهاد كشيده شود. دولت و 
معاونت زنان و همينطور فراكسيون بانوان مجلس در اين باره تكليف دارند 
و مي توانند با لوايحي اين موضوعات را حل كنند و در اين زمينه مي توانند 
از نظرات كارشناسان مجرب در حوزه ماليات، تأمين اجتماعي و وزارت كار 
استفاده كنند و با شناسايي و تقويت محاسن مصوباتي كه تاكنون وجود 
داشته اس��ت، معايب و نقاط ضعف را هم شناسايي و رفع كنند و يك بار 
براي هميشه اين پرونده را ببندند تا تكليف روشن شود، زيرا در حال حاضر 

يك بلاتكليفي وجود دارد. 
ش�ما آماري در رابطه با بانوان ش�اغل در بخش خصوصي 

داريد؟
تا س��ال 98 كه من در مس��ئوليت تأمي��ن اجتماعي ب��ودم 8درصد از 
بيمه شدگان ما خانم ها بودند. ما ۱4ميليون بيمه شده و در سازمان تأمين 

اجتماعي حدود يك ميليون و نيم بيمه شده خانم داريم. 
 به نظر مي رس�د در بخش دولتي خيلی از اين كمتر باشد، 

درست است؟
احتمالاً همين طور است. 

در مدت چند ماهي كه كرونا م�ا را مجبور به دوركاري كرد 
ديديم كه بسياری از كارها قابليت آن را دارد كه از اين طريق 
پيگيري شود بدون آنكه خلأيي در كار ايجاد كند. هرچند 
ممكن است برخي كارها واقعاً امكان اجرايي شدن به شيوه 
دوركاري را نداشته باشد. همچنان كه اين شيوه كار دغدغه 

بس�ياري از مادران ش�اغل را برطرف كرد. بر اين اساس از 
نگاه ش�ما به عنوان يك كارش�ناس و كسي كه مسئوليت 
بزرگ ترين سازمان بيمه اي كش�ور را بر عهده داشتيد آيا 
دوركاري نمي تواند به عنوان يك راهكار قابل اجرا مطرح 

شود و حتي يك الزام نيست؟
نظر ش��خصي من اين اس��ت كه دوركاري به خصوص براي خانم ها و با 
توجه به مس��ئوليت هايي كه فرهنگ ما براي آنان ايج��اد كرده و اينكه 
مسئوليت هاي زنان در خانه بيشتر از آقايان است، مي تواند پاسخ مثبتي 
باشد به اينكه خانم در عين حضور در خانه و حضور پررنگ تر در مسائل 
فرهنگي داخل خانه بتواند به كار بيرون از خانه هم برسد؛ كارهايي مثل 
ويراستاري، نويسندگي، برنامه نويسي، طراحي و بسياري از رشته هاي 
ديگر. در واقع دوركاري ابزاري باشد كه خانم ها محيط كار و خانه را به هم 

پيوند بزنند و هر دو را ارتقا بدهند. 
معمولاً مادرها در خانواده نقش بيشتر و حضور پررنگ تري 
دارند و اگر دوركاري اتفاق بيفت�د به خصوص براي مادران 
شاغل مي تواند در ايفاي بهتر نقش مادري هم كمك كننده 

باشد. 
بله همين طور است. ايثار و ازخودگذشتگي خانم هاي ايراني به گونه اي 
است كه چون صددرصد مسئوليت را به عهده گرفته اند خيال آقايان هم 

راحت است. 
يكي از موضوع�ات ديگر در حوزه بان�وان بحث بيمه زنان 
خانه دار است كه از سال ها پيش مطرح بود و هم اكنون هر 
چند خانم هاي خانه دار مي توانند بيمه شده و از مزاياي آن 
برخوردار ش�وند اما هزينه هاي آن نسبتاً بالاست. چرا اين 

طرح با حمايت مواجه نمي شود؟ 
 همانطور كه اشاره داشتيد بيمه زنان خانه دار در حال حاضر انجام مي شود 
اما دو اشكال دارد يكي اينكه بسياری از زنان خانه دار از اين بيمه خبر ندارند 
و از سوي ديگر هزينه هاي اين بيمه براي خانمي كه شغلي ندارد بالاست 
و هيچ كس پيدا نمی ش��ود براي تأمين هزينه ها كم��ك كند. در قانون 
هدفمندي يارانه ها بنا بود بخشي از درآمد حاصل از هدفمندي يارانه ها 
صرف گسترش تأمين اجتماعي ش��ود و معاونت زنان و خانواده رياست 
جمهوري مي توانست اين مسئله را پيگيري كند و مبلغي از يارانه ها را به 
عنوان سوبسيد براي بيمه زنان خانه دار در نظر بگيرد اما اين اتفاق نيفتاد. 
چه تع�داد از بان�وان تح�ت حمايت بيم�ه زن�ان خانه دار 

هستند؟
در حال حاضر حدود ۳00 هزار خانم تحت پوش��ش بيمه زنان خانه دار 

هستند. 
و اين بيمه چه شرايطي دارد؟

اين بيمه سه مدل ارائه مي ش��ود؛ مدل نخست فقط بازنشستگي دارد و 
۱2درصد از حداقل حقوق، مدل دوم بازنشستگي و فوت كه در صوت فوت 
بيمه شده حقوق وي به بازماندگان پرداخت مي شود و ۱4درصد حداقل 
حقوق مي شود و مدل سوم علاوه بر بازنشستگي و فوت از كارافتادگي هم 
دارد، اما خانم خانه دار درآمدي ندارد كه بخواهد حق بيمه اي را پرداخت 
كند اما وقتي به خانم هاي خانه دار كمك شود تا بتوانند تحت پوشش بيمه 
درآيند هم به اقتصاد خانواده كمك مي ش��ود و هم دولت تكليف خود را 
نسبت به خانم هاي خانه دار انجام داده است. از سوي ديگر اين كار به بانوان 
ما عزت نفس مي دهد و به نوعي ارزش گذاري براي كار خانه است و از هر 
نظر آثار و بركات فراوان دارد. براي فراگير شدن اين كار مي شد از محل 

هدفمندي يارانه ها به بحث بيمه زنان خانه دار كمك كرد. 
و اين مسئله هم در راستاي افزايش جمعيت است، زيرا خانم هاي خانه دار 

دغدغه كمتري براي مادر شدن دارند. 
وقتي شما نگراني درباره آينده را از بين ببريد و بانوان ما آرامش و تمركز 
بيشتري داشته باشند اين آرامش و تمركز را به كل اعضاي خانواده منتقل 

مي كنند و قطعاً زندگي بهتري شكل مي گيرد. 

تفاوت فاحشي در قوانين حمايتي
 بين بخش دولتي و خصوصي وجود دارد

  زهرا چيذري 
ماجراي انحصار اس�تفاده از امتياز دوركاري براي خانم ها و به طور كلي ش�اغلان در بخش 
دولتي در ش�رايط كرونا داغ تبعيض قوانين حمايتي در بخ�ش دولتي و بخش خصوصي را 
يك بار ديگر تازه كرد. پيش از اين نيز چندين س�ال بود كه قانون 9 ماهه ش�دن مرخصي 
زايمان تصويب ش�ده بود اما تنها بانوان بخش دولتي بي هيچ دردس�ري مي توانس�تند از 

اين مزيت اس�تفاده كنند و خانم هاي ش�اغل در بخش خصوصي بايد كف�ش آهنين به پا 
مي كردند و با ش�كايت به دي�وان عدالت اداري خواس�تار اجراي عدالت مي ش�دند. حالا 
هم ماج�راي دوركاري در اي�ام كرونا مخت�ص خانم هاي ش�اغل در بخش دولتي اس�ت و 
شامل حال بانوان ش�اغل در بخش خصوصي نمي ش�ود. مصاديق تبعيض ها ميان شاغلان 
بخش دولتي و خصوصي در حالي اس�ت ك�ه تنها درصد كم�ي از بان�وان در بخش دولتي 

ش�اغل هس�تند و اغلب آنها در بخش خصوصي كار مي كنند و تحت پوش�ش بيمه تأمين 
اجتماعي هس�تند. بنابراين قواني�ن حمايتي و مش�وق هاي جمعيتی وقتي ش�امل حال 
كاركنان بخش خصوصي نش�ود نمي تواند در س�طح گس�ترده اثربخش باش�د. به سراغ 
محمدحسن زدا سرپرست س�ابق س�ازمان تأمين اجتماعي رفته و درباره قوانين چرايي 
زير بار نرفتن بخ�ش خصوصي براي اج�راي قوانين حمايتي با وي به گفت وگو نشس�تيم. 

گفت وگوي »جوان« با سرپرست سابق سازمان تأمين اجتماعي 

با وجود تغيير سياست های 
جمعيتی كشور به سمت حمايت 

از افزايش جمعيت و به رغم آنكه 
اغلب بانوان شاغل در بخش 
خصوصی مشغول به كارند، 

قوانين حمايتی حوزه زنان و 
خانواده تنها شامل حال خانم های 

شاغل در بخش دولتی است و 
تبعيضی غيرقابل انكار در اين 

زمينه وجود دارد


