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چکیده

حف���ظ بنیان خانواده یک���ی از مهم ترین دغدغه  های جوامع امروزی اس���ت و همواره 

ابعاد متعدد حمایت از تش���کیل و تحکیم خانواده در بخش  های مختلف قدرت اعم 

که می  تواند  گرفته اس���ت. از مهمترین این ابعاد  از تقنین، اجرا و قضا مورد توجه قرار 

که باید در وضع  نقش اساس���ی در حمایت از خانواده داش���ته باش���د، اش���تغال اس���ت 

قوانین و سیاس���ت  های مربوط به اشتغال، وضعیت و جایگاه خانواده، تقویت بنیان 

کشورها  خانواده، خانواده  محوری در عرصه نظام حقوقی و سیاس���ت گذاری اشتغال 

تمهیداتی اندیشیده شود. پژوهش حاضر با هدف بررسی جایگاه خانواده در قوانین 

که درحال  مربوط به اشتغال به شیوه توصیفی- تحلیلی انجام شد. نتایج نشان داد 

حاضر بس���یاری از دولت  ها در سیاس���ت گذاری خود در حوزه اش���تغال، اهمیت ایجاد 

کارکنان باش���د، مورد شناس���ایی قرار  که در دس���ترس همه  ترتیب���ات خانواده  محور را 

ع، اهمیت  که به تأس���ی از ش���ر داده  اند. همچنین در نظام جمهوری اس���لامی ایران 

زی���ادی برای خانواده و توالد قائل ش���ده اس���ت، سیاس���ت گذاری حقوقی اش���تغال با 

گرچه تحقق این سیاست  ها در عمل با  رویکرد حمایت از خانواده مورد توجه اس���ت، 

موانع اجرایی و حقوقی بسیاری روبرو است. 
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1. مقدمه 

که باید مورد  خان���واده مح���وری در دو عرصه حقوق عمومی و خصوصی دارای لوازمی اس���ت 

گیرد. خانواده محوری در حقوق خصوصی عبارت اس���ت از: تنظیم روابط اعضای  توجه قرار 

که مصال���ح خانواده بر منافع ش���خصی اعضای آن ترجیح داده ش���ود.  گونه  ای  خان���واده ب���ه 

گرفتن خانواده  )هدایت  نیا، 1394( در حقوق عمومی، خانواده محوری عبارت اس���ت از: محور قرار 

در تنظیم یا تدوین سیاست  ها و مقررات سایر نهادها و نظام  های اجتماعی از جمله در نظام 

که بر تصمیمات و تدابیر دولتی  اشتغال )ابراهیمی، 1395(. ازاین  رو، راهبردهای سیاست اشتغال 

در زمینه اش���تغال در جایگاه یکی از ابعاد سیاس���ت اجتماعی تمرکز دارند در پیوند با مفهوم 

که در راس���تای حمای���ت از خانواده در  خان���واده به مجموعه سیاس���ت  هایی اش���اره می  کنند 

انجام مسئولیت  های هم زمان ش���غلی-خانوادگی تدوین و تصویب می  شوند )کاردوانی، مزینانی، 

میرخانی، و س���جادی، 1395(. تغییرات جمعیت  شناختی و افزایش زوج  های دودرآمدی باعث شده 

گیرند  کاری و خانوادگی را بر عهده  که زنان و مردان شاغل به  طور هم زمان نقش  های  اس���ت 

که می  تواند نقش آن���ان در خانواده را  و ب���ا تقاضاهای مرتبط با ش���غل خویش مواجه ش���وند 

که برای این نقش  های چندگانه وجود دارد،  مورد تأثیر قرار دهد. با توجه به مسئولیت  هایی 

که به طرح تقاضاهای  کارکنان اغلب در معرض مش���کلات خانوادگی - ش���غلی قرار می  گیرند 

نامتوازن منتهی می  شود. تجربه درگیری  های خانوادگی -کاری در میان زنان و مردان شاغل 

در مطالعات زیادی نشان داده شده است و شواهدی از اثرات نامطلوب چنین درگیری  هایی 

گاهی  کاری و خانوادگی مش���اهده ش���ده است. با آ بر س���لامت اعضای خانواده در حوزه  های 

از این وضعیت، باید اقدامات پیشگیرانه برای مقابله با این تعارض انجام شود )احمد، 2007(. 

گرایانه  ای برای  گزینه  های مداخله  کاری-خانوادگی،  گوار تعارضات  با شناخت عواقب نا

که  ایجاد زندگی متوازن از طریق وضع سیاست  های اشتغال خانواده  محور باید توسعه یابد 

به والدین ش���اغل، خانواده  ها و س���ازمان  های آنها سود برس���اند. درحال حاضر، تعامل بین 

گذشته مورد  کار و خانواده به  طور فزاینده ای برای سیاس���ت  گذاران و محققان در مقایسه با 

کار و زندگی« در ایرلند و ماهی به  گرفته است. تعیین روزی به  نام »روز تعادل بین  توجه قرار 

کار و خانواده« در آمریکا، همگی شواهدی بر اهمیت روز افزون این بحث در جوامع   نام »ماه 
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مختلف  است. )مدنی، 1385( 

ک���ه به منظور ب���ه حداقل  سیاس���ت  های اش���تغال خانواده  محور سیاس���ت  هایی اس���ت 

کار متنوع  کار بر زندگی خانوادگی و کمک به انطباق و همسازی نیازهای نیروی  رساندن تأثیر 

طراحی شده است. بسیاری از سیاست  های خانواده  محور، قوانین، مقررات و سیاست  های 

ک���ه اهمیت خانواده  ها را ب���رای جامعه تبیین می  نماید و به طور مس���تقیم  اجتماعی اس���ت 

کودکان، والدین، اعضای معلول خانواده و نس���ل  های  یا غیرمس���تقیم در ب���رآوردن نیازهای 

کمک می  کنند. )آلن1، 2001( این سیاست  ها تلاش می  کند تا آشتی بین مسئولیت  های  مس���ن تر 

کار و تعهدات  کند و آنه���ا را در تنظیم موازنه  کارکنان خود تس���هیل  کاری و خانوادگ���ی را برای 

کن���د. س���ازماندهی خانواده  محوری فرات���ر از اختص���اص به زن- زندگ���ی خانوادگ���ی تقوی���ت 

کاری قرار می  گیرد. در این  گسترده  تر زندگی  کودک-محوری اس���ت و ذیل مفهوم  محوری یا 

زمینه دولت  ها نیز دو تکلیف اساس���ی دارند؛ اول اینکه سیاس���ت  های خانواده  محور را برای 

کارکنان خود وضع نمایند و دوم اینکه دولت در هر س���طح - با قوانین و یا روش های دیگر - 

کلی تشویق نماید  کار و زندگی عمومی به طور  کس���ب و  سیاس���ت های خانواده  محوری را در 

که پیاده  سازی سیاست  های اشتغال خانواده  محور  )برید2، 2011(. تحقیقات نش���ان داده است 

کاهش تعارض بین  کار و خانواده و  -به هر روشی- با نتایج مثبتی از جمله رضایت از تعادل 

ای���ن دو )بلی���ر، و وارتون،3 2002(، تعهد بیش���تر افراد به س���ازمان، میل به باقی ماندن در س���ازمان و 

کاهش اس���ترس )جانس���ون5،  کارکنان و  س���طح بالاتری از رضایت ش���غلی )جونز، و مکنا،4 2002(، حفظ 

1995( همراه است. 

کارکنان دارد؛  کار و زندگی  کید بر مسئله توازن بین  کشور ایران نیز شواهد حکایت از تأ در 

کلی نظام اداری ابلاغی توس���ط مقام معظم رهبری نیز به  آنچنان که بند نهم سیاس���ت های 

کار  کید دارد و »توجه به اس���تحکام خان���واده و ایجاد تعادل بین  ض���رورت ایجاد این توازن تأ

کرده اس���ت )مرکز آم���وزش مدیریت دولتی،  و زندگ���ی اف���راد در نظام اداری« را یکی از ضروریات قلمداد 

1. Allen, T. D. 
2. Baird, M. 
3. Blair-loy, M. , & Wharton. A. S. 
4. Jones, W. M. , & McKenna, J. 
5. Johnson, A. A. 
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بی  ت���ا(. در ایران اصل دهم قانون اساس���ی، خانواده را واحد بنیادی جامعه اس���لامی می  داند 

کردن تشکیل خانواده،  که تمامی قوانین و مقررات و برنامه  ریزی  ها می  بایس���ت برای آس���ان 

پاس���داری از قداس���ت آن و اس���تواری روابط خانوادگی باش���د )مرکز پژوهش  های مجلس )ال���ف(، 1368(. 

مطالع���ه مق���ررات مربوط به اش���تغال در نظ���ام حقوقی ایران و بررس���ی و تحلی���ل آن از منظر 

کار و زندگی در  سیاس���ت  های خانواده  محور، زمینه  س���از مناس���بی برای تعیین میزان موازنه 

س���طح قواعد حقوقی اس���ت. تلاش نویس���ندگان در این پژوهش بر آن است تا ضمن بررسی 

موضوعات مورد توجه سیاس���ت گذاران جمهوری اس���لامی ایران در حوزه اش���تغال با نگاه به 

کیفی متن سیاست  ها و قوانین مصوب در نهادهای  خانواده و با استفاده از تحلیل محتوای 

که قانون گذار و دولت تا  اصلی تصمیم  س���ازی و قانون گذاری، به این پرسش  ها پاس���خ دهد 

چه حد توانس���ته اس���ت در تصویب و اجرای این سیاس���ت  ها موفق باش���د؟ محورهای مورد 

توجه در حوزه اش���تغال خانواده محور در اس���ناد و قوانین ذیربط چیس���ت؟ چه راهکارهای 

که منتهی به  حقوقی برای برون رفت از ش���رایط نامطلوب و تقویت سیاس���ت گذاری مطلوب 

کار و اشتغال و تقویت جایگاه خانواده شود، وجود دارد؟  موازنه 

در اس���ناد حقوقی ایران سیاست  های مربوط به اشتغال در ارتباط با خانواده را می  توان 

در پنج عنوان انعطاف  پذیری ش���غلی، تغییر ساختار شغلی، ارائه تسهیلات رفاهی، ترتیبات 

مربوط به معافیت  ها و حمایت  های خانواده  محور در شرایط خاص مورد بررسی قرار داد. 

2. سیاست  های مربوط به اشتغال در ارتباط با خانواده 

2-1. انعطاف  پذیری شغل

کارکنان تمام وقت برای حل  کمک به  که امروزه سازمان ها به منظور  یکی از اس���تراتژی هایی 

کاری منعطف اس���ت. )ش���ارپ، جان،  کار و خانواده ارائه می کنند، الگو های  تعارضات زمانی بین 

گرچه قرارداد اس���تخدامی بیش از آنکه رابطه  ای قراردادی باشد، رابطه حقوقی  و بلینگز، 1 2002( ا

ناش���ی از قانون اس���ت، ب���رای جلوگیری از اعمال قوانین غیرمنعطف لازم اس���ت تا بر اس���اس 

کاری  ش���رایط عمومی اس���تخدام م���درن، حقی به ن���ام حق درخواس���ت انعطاف در ش���رایط 

1. Sharpe, D. L. , Joan, M. H & Billings, J. 
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کارمند اختیار داده شود تا در صورت ضرورت و به دلایلی  که بر اساس آن به  پیش  بینی شود 

چون پدر یا مادر ش���دن، مراقبت از افراد، مس���ئولیت مراقبت از فرزندان و غیره، درباره نحوه 

کارفرما توافق نماید. در این راس���تا سیاس���ت  گذاران معمولًا با پذیرش  کار با  اعمال س���اعات 

ک گذاری شغل، دورکاری و مواردی  کار نیمه  وقت، اشترا کار،  مفاهیمی چون تغییر س���اعات 

مش���ابه فرایندهایی انعطاف  پذیر را پیش  بینی نموده  اند. هدف بیش���تر افراد از بهره  گیری از 

این برنامه  ها صرف زمان بیشتری برای خانواده است. 

2-1-1. دورکاری 

که  کارکنان اجازه می  دهد  دورکاری ش���کلی از انعطاف پذیری ش���غلی اس���ت. این روش به 

کار انجام دهند؛ یعنی افراد می  توانند از منزل و  ج از محیط  کارشان را خار تمام یا قسمتی از 

کاریشان را انجام دهند. )تهوری، 1391( طرفداران این طرح آن را  کار خود، وظایف  ج از محل  خار

کار و مراقبت از فرزندان خردسال خود در منزل به  طور هم- گزینه  ای عالی برای انجام دادن 

کنون لغو شده است،  که ا زمان می  دانند. تبصره 3 ماده 4 آیین نامه دورکاری مصوب 1389 

کار، اولویت استفاده از این فرایند را در صورت تعدد متقاضیان،  ضمن پذیرش این شکل از 

کمتر از شش سال می  دانست.  کارکنان با افراد معلول در منزل و زنان باردار یا دارای فرزند  به 

کار در خانه  که در آن فقط به روش  از عمده  ترین چالش  های مرتبط با این آیین  نامه آن بود 

اش���اره ش���ده بود، حال آنکه روش  های متفاوتی برای دورکاری وجود دارد. همچنین ماده 4 

کارکنان را اختیاری نموده بود، ولی ماده 2 انجام  این آیین  نامه انجام دادن دورکاری از طرف 

فعالیت  های مربوط به مشاغل عمومی و اختصاصی دستگاه  های اجرایی به شکل دورکاری 

را اجباری می  نمود. )شجاع  نوری، خادمی، و سدید پور، 1394( بدین ترتیب تعارض بین ماده 2 و 4 از نظر 

اختیاری یا اجباری بودن دورکاری مشاهده می  شد. 

کارکن���ان، ارتباطات  گام���ی بلند ب���رای افزای���ش زم���ان آزاد  احی���ای ای���ن ش���یوه می  تواند 

گرچه ممکن اس���ت در اجرای آن موانع بس���یاری  خانوادگی و بهبود ش���رایط خانواده باش���د، 

گاهی  کارفرما و دولت ایجاد ش���ود. عدم آ کارکنان، س���ازمان  ها،  گ���ون از س���وی  گونا در ابع���اد 

گ���ون دورکاری و فقدان مهارت  های آموزش���ی لازم، مقاومت  گونا کارکن���ان از جوان���ب و اثرات 

کارفرما، عدم وجود سیاست  های حمایتی و توجه  در برابر تغییر فرهنگ س���ازمانی از س���وی 
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دول���ت به امر دورکاری، نبود قوانین مناس���ب، عدم توجه به پیش���رفت فن���اوری اطلاعات در 

کارکنان  کش���ور و توسعه زیرساخت  ها، فقدان قراردادهای استخدامی مناسب دورکاری بین 

کارفرمایان، از جمله موانع عملیاتی نمودن این شیوه است. )فتحیان، و جهانی، 1390( بنابراین،  و 

گاهی  سازی،  می  بایس���ت برای اجرایی نمودن این برنامه نخست از طریق فرهنگ  سازی و آ

اف���راد را برای پذیرش آن تش���ویق و امتی���ازات و فرصت  های ویژه  ای ب���رای آنان فراهم نمود. 

کار بر اس���اس شاخص  های  همچنین تعیین مش���اغل دارای ش���رایط دورکاری، تعریف دقیق 

کار بر اس���اس ش���اخص  های عینی و  مرب���وط و امکان ارزیابی و ارزش  گذاری خروجی  ها و بازه 

گیرد. دولت نیز با تدوین قوانین  که باید در این ح���وزه صورت  غیره از جمله اقداماتی اس���ت 

مناس���ب و اتخاذ سیاس���ت  های حمایتی و توس���عه زیرس���اخت  های لازم فن���اوری، می  تواند 

گام  های اساسی در رفع موانع بردارد. 

کار کاهش ساعات   .2-1-2

گروهی  که در مورد  کار است  تخفیف مهم دیگر در اشتغال، انعطاف  پذیری در میزان ساعات 

گرفته ش���ده اس���ت. این مهم در اس���ناد بین  المللی  از مادران ش���اغل و یا حتی پدران در نظر 

کار )شماره 1  گرفته اس���ت؛ چنانکه اولین مقاوله  نامه سازمان بین المللی  نیز مورد توجه قرار 

کرد، اما مدت  کار را هش���ت س���اعت در روز و 48 س���اعت در هفته تعیین  مصوب 1919( مدت 

کار سبب شد تا در مقاوله  نامه شماره 47 مصوب 1935، آن را به چهل ساعت  طولانی زمان 

کار شبانه  کاهش دهد و در مقاوله نامه  های اس���تراحت هفتگی )شماره 14 مصوب 1921(،  در هفته 

کار مورد  کار نیمه  وقت )شماره 175 مصوب 1994( نیز تنظیمات مربوط به زمان  )شماره 171 مصوب 1990( و 

که  کارگران زن  کار در هفته همچنان ب���رای  گی���رد )مطلب���ی،1392(. این مدت زم���ان  بررس���ی قرار 

وظایف خانه  داری، ش���وهرداری، بچه  داری را نیز برعهده دارند، بیش از حد توان آنهاس���ت. 

کار بانوان دارای ش���رایط خاص« تصویب ش���ده اس���ت )مرکز  در ایران، قانون »کاهش س���اعات 

کار هفتگی بانوان شاغل دارای شرایط  که بر اساس آن، ساعات  پژوهش  های مجلس، 1395(. قانونی 

کاهش یافت  خاص اعم از رس���می، پیمانی و قراردادی از 44 س���اعت در هفته به 36 ساعت 

که البته حقوق و مزایای این بانوان باید متناس���ب با 44 س���اعت در هفته، پرداخت ش���ود. 

که در قانون آمده اس���ت، بانوان ش���اغل دارای ش���رایط خاص، شامل بانوان  براس���اس آنچه 
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دارای معلولیت ش���دید، فرزند زیر ش���ش س���ال تمام، دارای همس���ر یا فرزند معلول ش���دید، 

بانوان مبتلا به بیماری صعب العلاج و زنان سرپرس���ت خانوار شاغل در دستگاه های اجرایی 

گروه  ه���ای هدف و  دولت���ی و غیردولتی اس���ت. نکت���ه مثبت این قانون، اش���اره مس���تقیم به 

که آن را از تصویب آیین  نام���ه یا مصوبه  ای ب���رای اجرا بی  نیاز  دس���تگاه  های مش���مول اس���ت 

که اظهار  می کند، اما آنچه در این قانون موجب ابهام اس���ت تبصره ش���ماره هفت آن اس���ت 

که پیش از تصویب این قانون  کارکنانی  می  دارد، »اعمال احکام این قانون، برای آن دسته از 

کارفرما توس���ط دولت اس���ت«  در بخش غیردولتی به کارگرفته ش���ده اند، منوط به تأمین نظر 

که اجرای این قانون را در  کارفرما عبارت مبهمی اس���ت  )مرکز پژوهش  های مجلس، 1395(. تأمین نظر 

که  که باید شفاف شود این است  کرده اس���ت. نکته ای  بخش غیردولتی با دش���واری مواجه 

کارفرمایان بخش خصوصی  کار این بان���وان را برای  کاهش س���اعت  دولت چگونه می خواهد 

که در ای���ن تبصره آمده اس���ت، دولت چگونه نظر  کن���د. به عبارتی، به اس���تناد آنچه  جب���ران 

کارفرمایان را برای پایبندی به اجرای این قانون تأمین می  کند؟

2-1-3. تسهیم شغل

که با یک روش جدید برنامه ریزی  کاری منعطف تس���هیم ش���غل اس���ت   از دیگر برنامه  های 

که دو یا  کارکنان باش���د. ای���ن روش اجازه می  ده���د  کاری می توان���د راه حل���ی برای مش���کلات 

کنند )آذربایجانی، 1388(. تس���هیم ش���غل، بیشتر  کار تمام وقت را بین خود تقس���یم  چند نفر یک 

گرفته است. تحقیقات نشان می  دهد  کشورهای اروپایی و به ویژه آمریکا مورد توجه قرار  در 

کار و خانواده اس���ت؛  کارکنان به این روش علاقه به ایجاد توازن بین  ک���ه دلیل اصلی تمای���ل 

کوچک  که علاقه  مند به تسهیم شغل هستند، دلیل آن را داشتن فرزند  کارکنانی  زیرا عمده 

کار بیان  کودکان و س���المندان ب���ا  و ایج���اد ت���وازن بین نیازه���ای خانواده مانن���د نگهداری از 

کرده  اند. )پرین1، 2009( 

کاری ایران پیش  بینی نش���ده اس���ت، به نظر  گرچه این ش���یوه در نظام اداری و سیس���تم 

کار و زندگی در س���ازمان ها قابل اجرا باش���د. این  می آی���د به صورت راهب���رد ایجاد توازن بین 

کاهش حقوق و دس���تمزد به نس���بت س���هم فرد، روبروس���ت و اجرایی  روش با معایبی چون 

1. Perrine, L. 



108

کارکنان  گفتمان  کردن آن به معرفی و فرهنگ  س���ازی در مورد آن و تلاش برای تغییر فرهنگ 

کاری نیازمند است.  و مدیران درباره الگوهای منعطف 

کاری  2-1-4. جدول زمان بندی شناور برای ساعات 

راه���کار منعط���ف دیگ���ر ب���رای ایجاد ت���وازن می���ان زندگ���ی خانوادگی و ش���غلی، ارائ���ه جدول 

کاری است به  طوری  که خود افراد بتوانند ساعت مورد نظر  زمان بندی ش���ناور برای س���اعات 

کار انتخاب کنند. شیوه  های مختلفی برای شناور کردن ساعات کاری وجود دارد؛  خود برای 

مثل تغییر ساعات شروع و پایان در فصول مختلف سال و متناسب با مقتضیات هر منطقه. 

کار برای انتخاب س���اعت مورد نظر، می  تواند هم در جذب و هم  کارفرما و نیروی  توافق بین 

کارکنان مؤثر باش���د؛  کار و خانواده  کارکن���ان و مهمتر از آن توازن بی���ن  در ب���الا ب���ردن عملکرد 

کارکنان فراهم می  آورد تا ضمن رعایت س���اعات  کاری این امکان را برای  زیرا س���اعات ش���ناور 

کار، از عهده وقایع غیرعادی نیز برآیند. در این حالت نیاز کمتری به مرخصی و اطلاع  هفتگی 

کارکنان با فرصت و اطمینان بیشتری  کار وجود خواهد داشت و  کل  از تغییر برنامه حضور در 

از عهده حوادث غیرعادی برمی  آیند. فرانسه، انگلستان، استرالیا، نیوزیلند، هلند و بسیاری 

کاری متنوع و  کشورهای پیش���گام در رابطه با ایجاد ساعات  کش���ورهای آمریکای لاتین از  از 

کارمندان هستند. )محمدی مقدم، شیخ  الاسلامی، و امامی، 1394(  شناور برای 

کشوری،  در ایران به موجب ماده 3 آیین  نامه اجرایی ماده 87 قانون مدیریت خدمات 

کار موظف هفتگی با توجه به شرایط  دس���تگاه های اجرایی می توانند در چارچوب س���اعات 

کار  کار و مأموریت موظف سازمانی، نسبت به شناور نمودن ساعات  محیطی و اقلیمی و نوع 

کارکنان زن شاغل دارای فرزند زیر  کاری روزهای پنجشنبه  کنند. تصویب  نامه ساعات  اقدام 

هفت س���ال و یا دانش  آموز دوره ابتدایی، مصوب 1390، اقدام دیگری برای ش���ناور س���اختن 

کاری روز پنجشنبه در طول هفته است. )وزارت امور اقتصاد و دارایی، 1389( ساعات 

که  ب���ا وج���ود مزیت ناش���ی از پیش  بین���ی انعطاف ش���غلی، ای���ن نگرانی نی���ز وج���ود دارد 

کارکنان  کارفرمایان آس���یب بزند، یا با ایجاد این باور در سایر  انعطاف  پذیری ممکن اس���ت به 

کار انعطاف  پذیر اس���تفاده می  کنند، به دوش  که از مزایای  »که باید وظیفه همکاران خود را 

کار بگذارد. انعطاف بیش از حد ممکن است منجر به نقض  کس���ب و  کش���ند«، تأثیر منفی بر 
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قوانین و مقررات و بی  نظمی در جامعه و نقض اصل استمرار خدمات عمومی شود، بنابراین، 

کارفرما  لازم اس���ت تا انعطاف  پذیری در حد تعادل و ب���ا در نظرگرفتن مصالح عمومی، منافع 

کار تدابیری اندیشه شود تا فرهنگی  کارکنان باش���د. همچنین لازم است در محیط  و منافع 

کار  کس���ب و  کارکنان و اهداف و الزامات  که بر ایجاد تعادل میان نیازها و علایق  ایجاد ش���ود 

کند.  تمرکز 

2-2. تغییر و توسعه ساختار شغلی

تغییر س���اختار ش���غلی همگام با تغییرات س���اختاری جامعه بر اثر تح���ولات زندگی خانوادگی 

کنند. بدین  به ویژه در مورد نقش زنان، به ایشان اجازه می  دهد تا با آزادی بیشتری فعالیت 

منظور راهکارهای متعددی در قوانین پیش  بینی شده است. 

2-2-1. خدمت پاره وقت بانوان

 این راهبرد با هدف تس���هیل در نقش مادری و موازنه میان این نقش با مس���ئولیت ش���غلی 

فرد، برای مس���تخدمین زن رس���می، پیمانی، قراردادی و ش���رکتی با ش���رط موافق���ت وزیر یا 

بالاترین مقام مؤسس���ه متبوع ایجاد ش���ده اس���ت. ش���رط رس���می و ثابت بودن برای بانوان 

که فرزند معلول با درجه معلولیت ش���دید و خیلی ش���دید دارند، لازم نیس���ت، اما  کارمندی 

کنون تحت  کار هستند، تا که مشمول قانون  کارگری  که زنان  موضوع قابل توجه این اس���ت 

پوش���ش این قانون یا قوانین مش���ابه آن قرار نگرفته  اند. در مورد زنان سرپرست خانواده نیز 

کار به صورت توام، همین الگو قابل پیش���نهاد  ب���ا توجه به لزوم ایفای نقش در خانه و محل 

کلی اش���تغال زنان و مساعدت به  اس���ت. در عین حال دولت باید بر اس���اس ضوابط و قواعد 

اینگون���ه خانواده ه���ا از نظر درآمد برای زنان سرپرس���ت خانواده، ش���غل نیمه  وقت را معادل 

شغل تمام  وقت حساب نماید. )آذربایجانی، 1388( محروم ماندن از برخی مزایا و ارتقای شغلی و 

کارگاهی و یا اداری از  ی���ا در برخ���ی از محیط  ها عدم هماهنگی لازم بین این مقررات و قوانین 

جمله موانع پیش روی این تحقق این راهکار است. 

2-2-2. ایجاد و توسعه مشاغل خانگی

امروزه مشاغل خانگی زودبازده و کسب و کارهای خانگی، راهکاری مهم برای خوداشتغالی و 
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ایجاد درآمد است. قابلیت انجام این نوع کسب و کار در منزل سبب ایجاد مزایای بی  شماری 

برای شاغلین آنها می  شود که از جمله می  توان به ایجاد توازن بین مسئولیت خانوادگی افراد 

کرده  اند.  کرد. در ایران، سیاست گذاران اش���تعال به این تمهید توجه  و اش���تغال آنان اشاره 

که بنابر اصول  به موجب قانون ساماندهی و حمایت از مشاغل خانگی، دولت موظف است 

28 و 43 قانون اساس���ی جمهوری اس���لامی ایران و با توجه به سند چشم  انداز بیست  ساله ، 

که زمینه ایجاد اش���تغال برای این  مش���اغل خانگی را س���اماندهی و حمایت نماید به نحوی 

گونه متقاضیان فراهم شود )مرکز پژوهش  های مجلس، 1389(. 

که به  منظور نیل  بند »ز ماده 4« قانون برنامه شش���م توسعه نیز دولت را مکلف می  داند 

کوچک خانگی و  به رش���د و توس���عه اقتصادی بر پایه عدالت، نس���بت به حمایت از مش���اغل 

کار به  طور شایس���ته اقدام نماید )مرکز پژوهش  های مجلس، 1396(.  دانش  بنیان مبتنی بر س���ند ملی 

ماده 12 سیاست  های اشتغال زنان در جمهوری اسلامی ایران، بر ایجاد فرصت  های شغلی 

کنار فرزندان ب���دون محدودیت وقت و  مناس���ب برای مادران خان���ه  دار در محیط خانه و در 

کید می  کند )مرکز پژوهش  ه���ای مجلس )الف(،  کار و تس���هیلات تعاونی تأ کردن مزد در قبال  ب���ا منظور 

کنون قانونی برای عملیاتی نمودن آن در س���طح جامعه به طور خاص برای زنان  1371(، اما تا

که در صورت اجرایی شدن می  تواند منتهی به ایجاد تعادل میان  ارائه نش���ده است. قانونی 

نقش  های خانوادگی و اجتماعی زنان شود. 

موضوع قابل تأمل در عملیاتی نمودن چنین سیاست  هایی این است که در مورد توسعه 

کتفا  مش���اغل خانگی، نهاد سیاس���ت  گذار قانون فقط به ارائه تس���هیلاتی چون اعطای وام ا

نموده و موضوعاتی مثل برنامه  ریزی برای اس���تفاده از محصولات اینگونه مش���اغل، نظارت 

کش���ور و ارائه آنها بر اساس  بر آنها، شناس���ایی و دس���ته  بندی این مشاغل بر اساس نیازهای 

توانمندی های افراد، مغفول مانده اس���ت. )تاج  مزینانی، و یاس���ری، 1392( نبود منابع اطلاعاتی برای 

گاهی از قوانین و ش���یوه  نامه  های مربوط به مش���اغل خانگی و دانش اداره شغل در خانه از  آ

دیگر موانع پیش روی توسعه این مشاغل است. 

2-3. ارائه سیاست  های تسهیلی برای خانواده  ها

که به تناس���ب شرایط خانواده و  سیاس���ت  های تس���هیلی به سیاست  هایی اطلاق می  شوند 
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نی���ز تنظیم نقش  های خانوادگی و ش���غلی آنها ارائه می  ش���ود؛ به ویژه در م���ورد زنان. ماده 10 

ک���ه تمهیدات ایجاد و  سیاس���ت  های اش���تغال زنان، نهادهای قانون گ���ذار را موظف می کند 

کار، مزایای  ارائه تسهیلات و مقررات لازم مثل استفاده از مرخصی با حقوق، تقلیل ساعات 

کمتر خدمت، امنیت شغلی، برخورداری از تأمین اجتماعی در مواقع  بازنشستگی با سنوات 

کار به مناس���بت ش���غل مادران���ه را فراهم نماید. بس���یاری از این  بی���کاری، پیری یا ناتوانی از 

کارفرمای���ان در اجرا،  که تأمین هزین���ه آن و ایجاد زمینه  ه���ای همکاری  سیاس���ت  ها به ای���ن 

کمیت دارد، از نظر اجرایی با فراز و نشیب  های بسیاری روبه  رو  هزینه  های سنگینی برای حا

است. )کاردوانی، مزینانی، میرخانی، و همکاران، 1395( 

2-3-1. انواع مرخصی  ها

کار، اس���تفاده از مرخصی  های  یک���ی از مهمتری���ن راه کاره���ای ایج���اد توازن بی���ن خان���واده و 

خانوادگی است که شامل مرخصی ازدواج، مادرانه، پدرانه، والدین، مرخصی برای مراقبت از 

کارگران حق  کار،  کودک در خانه و امثال آن است. برای تشویق به ازدواج برابر ماده 73 قانون 

سه روز مرخصی با استفاده از مزد را دارند. به موجب ماده 59 آیین  نامه استخدامی اعضای 

غیر هیئت علمی، عضو در مورد ازدواج دائم حق برخورداری از مرخصی با استفاده از حقوق 

کاری دارد. ماده 74 آیین  نامه  و مزایا علاوه بر مرخصی استحقاقی سالانه را به مدت سه روز 

کارکنان غیر هیئت علمی دانشگاه  ها و دانشکده  های علوم پزشکی نیز  اداری و اس���تخدامی 

با هدف تکریم و تحکیم نهاد خانواده حق برخورداری از هفت روز مرخصی استحقاقی علاوه 

بر مرخصی سالانه را برای ازدواج دائم، قانونی می  شمارد )وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی، 1391(. 

گرفته  که برای زنان ش���اغل در نظر  پیش  بینی مرخصی زایمان از دیگر تس���هیلاتی اس���ت 

شده و میزان آن با تصویب قوانین مختلف درگذر زمان تغییر نموده است. در ماده 76 قانون 

کارگر  کارگران زن نود روز اس���ت. پس از پایان مرخصی زایمان،  کار، مرخصی بارداری و زایمان 

کار س���ابق خود باز می  گردد )مرکز پژوهش  های مجلس، 1337(. با تصویب قانون ترویج تغذیه با  زن به 

شیر مادر، این مدت به شش ماه افزایش یافت، سپس قانون اصلاح قوانین تنظیم جمعیت 

و خان���واده م���دت مرخصی زایمان را از ش���ش ماه به نه ماه تم���ام افزایش داد. )مرک���ز پژوهش  های 

مجلس، 1388(
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گرچه تمهید  کار زنان ش���اغل پس از مرخصی،  که امکان بازگش���ت به  باید توجه داش���ت 

مناس���بی اس���ت، اما قانونگذار در مورد ضمانت اجرای عدم بازگش���ت، تدبیری نیندیش���یده 

است. مطلوب است تدبیری اتخاذ شود تا چنانچه بازگشت زنان شاغل به همان شغل قبلی 

کار جایگزین مناسبی را برای این  که  گردد  کارفرما متعهد  به لحاظ منطقی، میس���ر نباش���د، 

فرد در نظر بگیرد. این موقعیت جدید نباید از نظر مدت و دیگر شرایط، با شغل قبلی تفاوت 

زیادی داشته باشد. درواقع در هیچ شرایطی نباید فقط به دلیل استفاده از مرخصی زایمان، 

کاری خود را از دست  فرد ش���اغل از تس���هیلات و امکانات ش���غلی محروم ش���ود و یا موقعیت 

کلیه حقوق و مزایای مزبور بهره مند ش���ود. مطابق  کار از  ده���د و باید به محض بازگش���ت ب���ه 

گر  کار در مورد حمایت  های شغلی از مادران، ا کنوانس���یون 183 س���ازمان بین  المللی  ماده 8 

که زنان  کارفرمایی مبادرت به فسخ قرارداد یک زن در طول مدت بارداری و یا در طول مدتی 

از مرخصی زایمان برخوردارند، بکند، این امر یکی از مصادیق اعمال تبعیض علیه زنان باردار 

قلمداد می ش���ود. در ایران موانع متع���دد اجرایی همچون عدم تخصیص اعتبار و نیز امتناع 

سازمان های محتلف از اجرای این مقرره قابل مشاهده است. 

که در قوانین ایران نادیده  گون���ه دیگری از مرخصی  های مرتبط با زایمان نی���ز وجود دارد 

انگاش���ته شده اس���ت. پیش  بینی مرخصی برای معاینات پزش���کی بارداری از جمله مواردی 

کش���ورها ب���رای زنان باردار پیش  بینی ش���ده، )ب���روف، ادریس���ول، و بیگ���ز،1 2009(  که در برخی از  اس���ت 

که وقتی  درحالی  ک���ه در حقوق ایران مغفول مانده اس���ت. باید این امکان پیش  بینی ش���ود 

گرف���ت، این زنان از مرخصی  بارداری زنان ش���اغل از س���وی مراجع ذی صلاح مورد تأیید قرار 

س���اعتی متناس���ب با زمان انجام معاینات معقول در رابطه با حاملگی برخوردار  شوند. عدم 

کثری برای این معاینات، تا آن جایی  که برای سلامت زنان ضروری  پیش  بینی حداقل یا حدا

است، می تواند تضمین کننده این تسهیلات باشد. 

ع���لاوه بر مرخصی  های مربوط به دوره زایمان، مرخصی ش���یردهی ن���وع دیگری از تدابیر 

کار، مرخصی شیردهی را جزیی  قانونی برای حمایت از خانواده اس���ت. س���ازمان بین  المللی 

ک  ناپذیر حمایت از م���ادران تابع فرمول اقتصادی برد- برد می  داند. دلیل این رویکرد  انفکا

1. Brough, P., O›Driscoll, M. P., & Biggs, A. 
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کودکان تضمین می  شود و هم  که به اعتقاد این سازمان با شیردهی، هم سلامت  آن اس���ت 

کارمندان  که با ایجاد این تسهیلات از مزیت حضور  کارفرمایان ش���رایطی مهیا می  گردد  برای 

زن خویش برخوردار شوند. )ایلو1، 2012( در ایران ماده 78 قانون کار مقرر می  دارد که کارگاه  هایی 

کودک پس از  کارفرما مکلف اس���ت به مادران ش���یرده تا پایان دو س���الگی  کارگر زن دارند،  که 

کار آنان محسوب  هر س���ه  و نیم س���اعت فرصت ش���یر دادن بدهد و این فرصت جزو س���اعات 

می  شود )مرکز پژوهش  های مجلس، 1337(. 

قانون اصلاحیه ماده 3 ترویج تغذیه با شیر مادر میزان مرخصی شیردهی زنان شاغل را تا 

کرده است. )مرکز پژوهش  های مجلس، 1374( یکی از نکات مهم این مصوبه  کودک تعیین  24 ماهگی 

کارمندان زن از آن اس���تفاده  گر  که چون مرخصی ش���یردهی اس���تحقاقی اس���ت، ا این اس���ت 

نکنند در مرخصی های آنان ذخیره نمی شود. ازاین رو، بهتر است همه مادران شاغل از این 

کنار فرزند خود باشند. اینکه  کنند تا ساعات بیشتری را در  مرخصی به نحو احسن استفاده 

کرد، باید توجه داشت  چگونه باید مدت  زمان تس���هیلات ش���یردهی مادران شاغل را تعیین 

که مادر به فرزند خود ش���یر می دهد، باید از این تس���هیلات برخوردار باش���د و هیچ  که مادام 

کرد، وجود ندارد.  دلیل موجهی مبنی بر اینکه بتوان حق شیردهی مادران شاغل را محدود 

تصری���ح به ترویج تغذیه با ش���یر م���ادر با عنوان یک »حق« و در چارچوب اس���ناد حقوقی 

ال���زام  آور در عرص���ه قوانین داخلی، می  تواند نقش مهمی در وادارکردن مس���تقیم دولت  ها به 

کند.  کودکان و مادران داشته باشد و برای قوانین مربوطه ضمانت اجرایی ایجاد  حمایت 

ن���وع دیگ���ر مرخص���ی، اس���تفاده از مرخص���ی ب���دون حق���وق تا س���قف ش���ش س���ال برای 

که همسر آنان در مأموریت است. )تبصره 5 ماده 4 قانون استخدام  مستخدمین زنی است 

کشوری )مرکز پژوهش  های مجلس، 1345( قانون اعطای مرخصی بدون حقوق به مستخدمین رسمی 

کش���ور اعزام می  شوند )مرکز پژوهش  های  ج از  که همس���ر آنان به مأموریت ثابت خار یا ثابت اس���ت 

کارس���از باش���د. مس���ئله اینجاست  مجلس)ب(، 1366(؛ این قانون می  تواند برای تحکیم خانواده 

که  کارکنان  کارکنان رس���می یا ثابت اس���ت و بخش اعظمی از  که این نوع مرخصی فقط برای 

رسمی نیستند از این نوع مرخصی محرومند. 

1. ILO
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کمک هزینه  های رفاهی 2-3-2. انواع 

کنار  گرفته  ان���د در  کید ق���رار  ک���ه در قوانین اس���تخدامی مورد تأ گاه���ی اوق���ات حمایت  های���ی 

کار و تولید نس���بت به آینده،  تلاش برای تأمین آرامش خاطر نیروهای ش���اغل در عرصه های 

جنبه های تش���ویقی مالی دارند و ابعاد دیگری از زندگی اجتماعی افراد را نیز مورد توجه قرار 

کمک هزینه  های متعدد با هدف تش���ویق افراد به  می دهن���د. از جمله این موارد پرداخ���ت 

کمک هزینه ازدواج یکی از آنهاست.  که  تشکیل خانواده و نیز فرزندپروری است 

که در تاری���خ ثبت ازدواج، رابطه اس���تخدامی با  بیمه  ش���دگان س���ازمان تأمین اجتماعی 

کارگاه  های مش���مول قانون تأمین اجتماعی باش���ند،  کارفرما داش���ته و بیمه  ش���ده در یکی از 

کنند. مطابق ماده 85 قانون تأمین اجتماعی، به  کمک  هزین���ه ازدواج را دریافت  می  توانن���د 

که برای اولین بار ازدواج می  کند، مبلغی معادل یک ماه متوسط مزد  بیمه شده زن یا مردی 

کمک  هزینه ازدواج پرداخت می  شود.  یا حقوق با رعایت شرایط مقرر در ماده مزبور با عنوان 

کارکنان  م���اده 3 قان���ون پرداخت پاداش پای���ان خدمت و بخش���ی از هزینه های ض���روری به 

کمک هزینه ازدواج را برای مس���تخدم ش���اغل مش���مول قانون ی���ا فرزند وی، فقط  دولت نیز 

برای یک  بار مقرر نموده است. )مرکز پژوهش  های مجلس، 1375(

کمک  هزینه بارداری به ش���اغلین، مص���داق دیگری از حمایت  ها برای تقویت  اختصاص 

که می  تواند برای فرزند آوری افراد مش���وق باش���د. طبق ماده 67 قانون  نهاد خانواده اس���ت 

تأمین اجتماعی، بیمه شده زن یا همسر بیمه شده مرد، در صورتی  که ظرف یک سال قبل از 

زایمان سابقه پرداخت حق بیمه شصت روز را داشته باشد، می  تواند به شرط عدم اشتغال 

کمک  ها و  کم���ک بارداری اس���تفاده نماید. همچنین ف���رد می  تواند با ش���رایطی از  کار، از  ب���ه 

معاینه  ه���ای طبی و معالجات قبل از زایمان و حین زایمان و بعد از زایمان اس���تفاده نماید. 

)مرکز پژوهش های مجلس، 1354(

کمک ب���ه تأمین  کم���ک هزین���ه عائله  من���دی، پیش  بین���ی دیگ���ری در قوانین ب���ه منظور 

هزینه های خانواده اس���ت. فرد متأهل برای اداره خانواده به دس���تمزد بیش���تری نسبت به 

فرد مجرد نیازمند است؛ این اصل بدیهی، دلیل پیش  بینی حق عائله  مندی است. مصوبه 

ش���ورای عال���ی انقلاب فرهنگی جمهوری اس���لامی در مورد راهبرده���ا و اقدامات ملی مربوط 
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کاهش نرخ باروری و ارتقای آن، متناس���ب با آموزه  های اس���لامی و اقتضائات  به جلوگیری از 

کش���ور، در راس���تای بازنگری قوانین حمایتی و تش���ویقی، الزاماتی همچون افزایش  راهبردی 

کلیه قوانین و مقررات استخدامی به دو برابر، همچنین پرداخت پاداش  حق عائله مندی در 

کش���ور را  کلیه قوانین و مقررات اس���تخدامی  اولاد ب���ه ص���ورت ماهانه و ب���ه صورت پلکانی در 

تصویب نموده است. )شورای عالی انقلاب فرهنگی، 1391(

کت است، اما قانون تأمین اجتماعی  کار به طور تقریبی درباره حق عائله مندی سا قانون 

ب���ه ش���کل دقیق  تری موض���وع عائله  مندی را م���ورد توجه ق���رار داده اس���ت. در قانون تأمین 

گرفته می  شود، فقط فرزندان هستند، نه همسر. به  اجتماعی آنچه با عنوان خانواده در نظر 

که آنها  عبارت دیگر، حق عائله  مندی در این قانون، تنها زمانی به رسمیت شناخته می  شود 

ج  کارکنان دولت پس از بازنشستگی و حتی خار که  صاحب فرزند باش���ند. این درحالی  است 

ش���دن فرزندان از ش���مول دریافت حق اولاد، از حق عائله  مندی، به دلیل دارا بودن همسر، 

که به نظر می  رس���د باید در اصلاح و تدوین قوانین جدید، رفع شود.  کنند؛ تفاوتی  اس���تفاده 

ک���ه مهمترین اصل در قانون گذاری، تأمی���ن عدالت برای تعداد  همچنین باید توجه داش���ت 

هرچه بیشتر افراد است؛ امری که در تنظیم قوانین مربوط به حق عائله  مندی، رعایت نشده 

و نیازمند بازنگری و اصلاح جدی است. 

کمک هزینه عائله  مندی تا دو فرزند بیمه  ش���ده   براب���ر ماده 86 قانون تأمین اجتماعی، 

با شرایط مقرر در ماده مزبور پرداخت می  شود. البته به موجب قانون اصلاح قوانین تنظیم 

جمعیت و خانواده، شرط تعداد فرزندان منتفی شده است. همچنین پس از بیان دو شرط 

س���ابقه 720 روز س���ابقه بیمه و س���ن فرزندان )کمتر از 18 س���ال(، میزان آن را معادل سه برابر 

کارگر س���اده اعلام می  کند. )مرک���ز پژوهش  های مجل���س، 1354( نگاهی به این  حداقل دس���تمزد روزانه 

که قانون  گذار حق عائله  مندی را فقط برای فرزندان به رسمیت  ماده قانونی، نشان می  دهد 

ش���ناخته اس���ت؛ به عبارتی آنچه در مواد 86 و 87 قانون تأمین اجتماعی ذکر ش���ده اس���ت، 

گرچ���ه ب���ه نام عائله مندی آمده، ولی در واقع حق اولاد اس���ت و پرداخ���ت آن بابت فرزندان  ا

کار صاحب  که پس از اشتغال به  کارگران جوانی  است و همسر را شامل نمی شود. دوم اینکه 

اولاد شده  اند تا زمان رسیدن به سابقه دوساله، از دریافت همین حق عائله  مندی محدود 
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نیز محروم هستند. 

کارفرمایان برای تأمین این هزینه  ها، نیازمند  باید توجه داشت که بخش قابل توجهی از 

دریافت تسهیلات و حمایت  هایی از سوی متولیان مربوطه هستند. لازم است در این مورد 

که بخش���ی  کارفرمایان، تدبیری اتخاذ ش���ود  ب���رای جلوگی���ری از تعدیل نیرو و نیز حمایت از 

از ای���ن پرداختی  ها توس���ط دولت یا مس���تقیم از س���وی س���ازمان تأمین اجتماع���ی در قالب 

کارگران مش���مول این ماده قانونی  کالای  مزایای رفاهی دیگر تأمین ش���ود، یا حتی در س���بد 

کارفرمایان، ابزار حمایت از آنان باش���د. علاوه بر  گردد تا در ش���رایط بحران اقتصادی  لحاظ 

که وضعیت نحوه محاس���به حقوق و  کش���وری  این، مقایس���ه میان قانون مدیریت خدمات 

گرفته است، با قانون تأمین اجتماعی و نحوه  کارکنان دولت در آن مورد توجه قرار  دستمزد 

که در نهایت می  تواند  کارگران، نش���ان  دهنده نوعی غفلت است  پرداخت حق عائله  مندی 

به تبعیض منجر شود. 

کمک هزین���ه عائله  مندی و  کش���وری،  مطاب���ق بند 4 م���اده 68 قانون مدیریت خدمات 

که دارای همسر  کارمندان مرد شاغل و بازنشسته و وظیفه  بگیر مشمول این قانون  اولاد به 

کارمندان  می  باشند، معادل 800 امتیاز و برای هر فرزند معادل 200 امتیاز پرداخت می  شود. 

که دارای همسر نبوده و یا همسر  زن ش���اغل و بازنشس���ته و وظیفه  بگیر مش���مول این قانون 

ج فرزندان هستند،  کلی است و یا خود به تنهایی متکفل مخار کار افتاده  آنان معلول و یا از 

کمک هزینه عائله  مندی موضوع این بند بهره  مند می  شوند. بر اساس استفساریه  از مزایای 

ج در این ماده  مص���وب 18 بهمن م���اه 1390، بانوان سرپرس���ت خانوار نی���ز از حق اولاد من���در

قانونی بهره مند شده اند. )مرکز پژوهش  های مجلس، 1390(

کارکنان دولت نیز مس���تخدمان زن  در اص���لاح م���اده 9 قان���ون نظام هماهنگ پرداخ���ت 

کمک هزینه  ج فرزندان خ���ود هس���تند از  که ب���ه تنهایی متکفل مخ���ار ش���اغل و بازنشس���ته 

عائله مندی و اولاد بهره مند می ش���وند. همچنین همسران وظیفه  بگیر مستخدمان متوفی 

کمک هزینه عائله مندی و اولاد بهره مند می شوند. )مرکز پژوهش  های مجلس، 1352( نیز از 

2-3-3. خدمات مراقبت از فرزندان

برقراری تعادل میان زندگی حرفه  ای و شخصی و نگهداری از فرزندان، مشکل تعداد زیادی از 
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خانواده  هاست و بار بیشتر این مشکل بر دوش مادر خانواده است. اهمیت همین موضوع، 

دولتمردان را واداشت تا در تدوین قوانین و مقرراتی که با هدف بهبود وضعیت زنان شاغل با 

که زنان شاغل نیز می توانند  نقش های چندگانه وضع می کنند، این موضوع را در نظر بگیرند 

کنار محل  جدای از اضطراب و استرس دوری از فرزندشان، »مادر« باشند. به همین علت در 

کار آنها فضایی را به مهدکودک و نگهداری از فرزندان آنها اختصاص دادند. 

کارفرما  کارگر زن هس���تند،  که دارای  کارگاه  هایی  کار، در  مطاب���ق تبصره ماده 78 قان���ون 

کز مربوط به  گروه س���نی آنه���ا مرا گرفتن  کودکان و با در نظر  مکلف اس���ت متناس���ب با تع���داد 

کودک و... ( را ایج���اد نماید. )مرکز پژوهش های  کودکان )از قبیل ش���یرخوارگاه به مهد  نگاه���داری 

مجلس، 1337(

که با ن���ام »آیین نام���ه اجرایی ش���یرخوارگاه ها و  براس���اس آیین نام���ه اجرایی ای���ن قانون 

که تعداد  کارگر  کارگاه هایی با بیش از ده نفر  کارفرما در  مهدکودک ها«، تصویب ش���ده اس���ت، 

کارگاه یا جایی نزدیک به  کودک بیشتر باشد، باید محلی را در قسمتی از  فرزندان آنها از پنج 

کودکان زیر هفت س���ال نگهداری  کند. در این محل،  کارگر ایجاد  آن برای نگهداری فرزندان 

می ش���وند. همچنین، در این آیین نامه به مواردی همچ���ون دایر بودن مهدکودک در نوبت 

کاری، اجازه تأسیس مرکز مشترک )و اینکه هزینه های مرکز، اعم از ثابت و جاری  دوم شیفت 

کارفرماس���ت(، اش���اره ش���ده اس���ت )وزارت تعاون، 1370(، اما این آیین نام���ه فاقد معیار یا  به عهده 

کارفرما به اجرایی کردن آن است.  ضابطه ای برای اجبار 

تبص���ره یک م���اده 6 آیین  نامه اجرایی قانون ترویج تغذیه با ش���یر م���ادر نیز مقرر می  دارد 

که ش���مول قانون بر آنها مستلزم  وزارتخانه ها، مؤسس���ات و ش���رکت  های دولتی و مؤسساتی 

که فرزند خود  را شیر می دهند، نسبت به  ذکر نام است، موظفند متناسب با تعداد مادرانی 

کنند. اما در سال 1386 مطابق اصل 44 قانون اساسی و براساس  ایجاد محل مناسب اقدام 

آیین نامه اجرایی مصوب ش���ده در هیأت وزیران و دستورالعمل های صادره از سوی سازمان 

گذار  کز دولتی به بخ���ش خصوصی وا کش���ور، تمامی مهدکودک ه���ا در ادارات و مرا بهزیس���تی 

ش���د و نهاد های مختلف می توانند بر اس���اس قانون از س���ازمان بهزیس���تی مجوز بگیرند و به 

کنند. این  کودک برای فرزندان پرس���نل خود از طریق بخش خصوصی اقدام  تأس���یس مهد 
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که م���ادران را ملزم به پرداخت  که اس���تانداردهای مهدکودک های خصوصی  در حالی اس���ت  

کلان می س���ازد، چالش مالی جدی برای آنها به وجود می آورد و چه  بس���ا برخی  ش���هریه های 

ک���ودک را به مهد  م���ادران فق���ط با ه���دف نگه���داری از فرزندانش���ان در س���اعت های اداری، 

می سپارند و بیش از این انتظاری از آن ندارند. 

که زنان ش���اغل را وادار می کن���د فرزندآوری خ���ود را به تأخیر  ش���اید یک���ی از چالش های���ی 

بیندازند قوانینی از این دس���ت است. اتخاذ اقداماتی چون بازگشت مهدکودک ها به ادارات 

و تخصیص بودجه دولتی برای ایجاد امکاناتی ویژه برای مادران ش���اغل و یا حداقل، فراهم 

کارت های  ک���ودک نیازمند مراقبت دارن���د مانند  که  س���اختن امکاناتی برای مادران ش���اغلی 

تخفیف ویژه ایاب و ذهاب و... می  تواند در این بخش جزو مشوق  ها تلقی شود. 

2-4. پیش  بینی و تدابیر معافیت  ها

که در  پیش  بین���ی تخفیف  ها یا تدابیر معاف کننده  برای اعضای خانواده به واس���طه نقش���ی 

خانواده بر عهده دارند، می  تواند اقدامی خانواده محور تلقی شود. این معافیت  ها امتیازاتی 

گروه  های خاصی از افراد خانواده قرار می  دهد.  را در اختیار 

2-4-1. حذف سن برای بازنشستگی زنان

براس���اس تبص���ره 1 ماده 103 قانون مدیریت، ش���رط س���نی برای زنان تحت پوش���ش قانون 

کش���وری، منظور نمی ش���ود و آنها می توانند با داش���تن حداقل 25 س���ال  مدیریت خدمات 

کنند )مرکز پژوهش  های مجلس، 1386(. در ماده  س���ابقه خدمت و با هر س���نی، تقاضای بازنشستگی 

33 آیین نامه اس���تخدامی نظام بانکی دولت )مرکز پژوهش  های مجلس، 1379( و ماده 114 آیین نامه 

کارمن���دان زن برای  اس���تخدامی مش���ترک ش���رکت  های بیمه )مرکز پژوهش  های مجل���س)ب(، 1368(، 

بازنشس���تگی از ش���رط حداقل 50 س���ال س���ن و 20 س���ال س���ابقه خدمت با موافقت شرکت 

مستثنا شده  اند. 

گرچ���ه به ویژه در مورد زن���ان می  تواند  که بازنشس���تگی  های زودرس  بای���د توجه داش���ت 

کارفرمایان در استخدام  های  گردد، ممکن اس���ت سبب ش���ود تا  اقدامی خانواده  محور تلقی 

کارفرما  کاهش سهم  کمتری داشته باشند، اما می  توان با  جدید برای استخدام زنان رغبت 
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در پرداخت سهم بیمه شده، تبعات منفی این موضوع را به حداقل رسانید. 

کارهای سخت و شبانه برای زنان 2-4-2. ممنوعیت 

که با توجه به شرایط  کار و شرایط جسمی زنان از موضوعاتی است  رعایت اصل تناسب نوع 

کارهای سخت و زیان  آور توسط زنان،  خاص زنان پیش  بینی ش���ده است. ممنوعیت انجام 

کس���ر حق  السعی در دوران بارداری به موجب ماده  کار س���بک تر بدون  ارجاع بانوان باردار به 

کار و ممنوعیت حمل و جابجایی بار با دس���ت برای آنه���ا در طول مدت بارداری  77 قان���ون 

کید اس���ت. البته  و ده هفته پس از زایمان، مطابق آیین  نامه حفاظتی حمل دس���تی مورد تأ

کار و تناس���ب آن با وضعیت خاص  کنون سیاس���ت اجرایی  خاصی درباره ش���رایط محیط  تا 

بانوان باردار پیش  بینی نشده است. با وجود آنکه در قانون سیاست  ها و راهبردهای ارتقای 

کار و تأثیر آن بر  س���لامت زنان، ذی���ل عنوان »راهبردها«، بر بهبود وضعیت س���لامت محی���ط 

س���لامت زنان ش���اغل به  ویژه در دوران بارداری و ش���یردهی و نیز ارتقای سلامت زنان شاغل 

کید ش���ده اس���ت، در عمل و در راس���تای  ب���ا توجه به نقش  های خانوادگی و اجتماعی آنها تأ

کنون هیچگونه برنامه مشخصی تدوین، تصویب و اجرا نشده است. در مورد  تحقق آنها، تا 

کارگر زن به اس���تثناى  کار ش���ب را براى  کار، انجام  کار ش���بانه نیز ماده 75 قانون  ممنوعی���ت 

کرده است. این ماده در ظاهر در  امور بهداش���تی، درمانی، فرهنگی و نظایر آن ممنوع اعلام 

که به عقیده برخی از استادان حقوق  مجمع تش���خیص مصلحت نظام حذف ش���ده اس���ت 

که براى زنان در جمهورى اسلامی  کار، با توجه به ملاحظات اخلاقی، اجتماعی و خانوادگی 

ایران و قانون اساسی مقصود است، حذف این ماده قابل تأمل به نظر می رسد. )هاشمی، 1370( 

2-4-3. معافیت از خدمت زنان متأهل در نقاط محروم

در قانون خدمت نیروی انسانی، درمانی و بهداشتی )مرکز پژوهش  های مجلس، 1358(، زنان شوهردار 

از خدم���ت در مناطق محروم معاف ش���دند. )تبصره 2 ماده 1(. در مقررات اس���تخدامی ارتش )مرکز 

پژوهش  ه���ای مجل���س )ب(، 1366( )م���اده 32 قانون ارتش( و نیروی انتظامی )مرک���ز پژوهش  های مجلس، 1382( )ماده 

20 قانون مقررات استخدامی نیروی انتظامی( نیز نقل و انتقالات زنان باید تا حد امکان تابع 

شرایط خدمتی همسران آنان باشد. 

که  که طبق مقررات قانون مدنی، زن شوهردار مکلف است در مسکنی  لازم به ذکر است 
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که  گزیند )مرکز پژوهش  های مجلس، 1307( و انجام این امر زمانی  ش���وهرش تعیین می  کند، س���کونت 

کارمند بوده و محل خدمت آنان متفاوت باشد، دشوار است. وضع مقرراتی از  زوجین هر دو 

کلی رفع  کمک می  نماید، به  طور  گرچه به اجرایی شدن این مقرره قانون مدنی  این دست، 

معضل نمی  کند. بسیاری از قوانین عام استخدامی امکان تغییر محل خدمت زن به تبعیت 

که زن )ب���ه دلیل محل خدمت(  از ش���وهر را مورد شناس���ایی قرار نداده  ان���د. در نتیجه زمانی 

امکان س���کونت در منزل ش���وهر را ندارد، ممکن اس���ت به عدم تمکین متهم ش���ده، ناش���زه 

گزیر شود از  گیرد و در نهایت نا محس���وب ش���ود، زندگی خاوادگی  اش در معرض فروپاشی قرار 

کند.  مزایای قانونی خود چشم  پوشی 

2-5. حمایت  های خانواده محور در شرایط خاص

در برخ���ی م���وارد قانونگذار با پیش  بینی بروز حالات خاص در وضعیت فرد ش���اغل و با هدف 

اجتناب از تأثیرگذاری نامطلوب آن وضعیت بر زندگی و معاش اعضای خانواده وی، تدابیری 

که در چنین شرایطی نیز چتر  را پیش  بینی نموده اس���ت. اطمینان خاطر شاغل از این نکته 

گسترده است، در ترغیب فرد به پذیرش مسئولیت  کارفرما بر س���ر خانواده  حمایتی دولت یا 

گستره این حمایت  ها محدود به زمان حیات شاغل نبوده  این نهاد مهم تأثیر اساسی دارد. 

و تا پس از فوت وی نیز ادامه دارد. 

کار کارکنان معلق از  2-5-1. حمایت از خانواده  های 

گردد، ت���ا زمان تعیین  کارگر ممکن اس���ت توقیف  کارفرما،  ک���ه به دلیل ش���کایت  در م���واردی 

کار به ح���ال تعلیق در می  آید، برای  گرچه قرارداد  تکلی���ف وی از طرف مراج���ع حل اختلاف، 

که برابر تبصره  کارفرما مکلف اس���ت  کارگر،  جلوگی���ری از ایجاد مش���کلات مالی برای خان���واده 

کار پنجاه درصد از حقوق وی را به طور علی  الحساب به خانواده  اش پرداخت  ماده 18 قانون 

کارکنان بخ���ش عمومی نیز وج���ود دارد. چنانک���ه ماده 11  نمای���د. همی���ن وضعیت در م���ورد 

که با حکم مراجع قضایی یا با  کارمندانی  قانون رسیدگی به تخلفات اداری با شرایطی برای 

که مبلغ آن از  رأی هیئت  های رس���یدگی به تخلفات اداری محکوم ش���ده  اند، مقرری ماهانه 

کارمندان دولت تجاوز نکند، برقرار می  کند. )مرکز پژوهش  های مجلس، 1371( حتی در  حداقل حقوق 

ص���ورت فوت ف���رد مزبور، حقوق وظیفه در مورد وراث، در مورد اف���راد خانواده وی نیز رعایت 
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می  شود )مرکز پژوهش  های مجلس، 1373(. 

2-5-2. غیرقابل توقیف بودن حقوق شاغل در صورت محکومیت

از دیگر موارد حمایت از خانواده عدم قابلیت توقیف بودن تمامی حقوق و مزایای پرداختی 

کارکنان در صورت محکومیت آنهاست. بر اساس ماده 96 قانون اجرای احکام  کارگران و  به 

کارمند باش���د، محکوم  ل���ه می  تواند تقاضای توقیف حقوق و مزایای  گر محکوم  علیه  مدنی، ا

وی را نماید. میزان این توقیف بسته به داشتن و یا نداشتن خانواده متفاوت است. چنانچه 

محکوم  علیه زن و فرزند داش���ته باش���د، فقط یک  چهارم حقوق و مزایای وی توقیف خواهد 

کرد.  که توقیف تمامی حقوق و مزایای وی زندگ���ی خانوادگی وی را مختل خواهد  ش���د؛ چرا

کلمه زن در آنجا که می  گوید »دارای  کاربردن  که ماده 96 با به  )مهاجری، 1384( باید توجه داشت 

کارمند  کارکنان م���رد نموده اس���ت، درحالی  که  زن ی���ا فرزند باش���د« حکم خ���ود را محدود به 

که حقوق او توقیف می  شود، ممکن است زن و دارای شوهر یا فرزند باشد و لازم است  دولت 

کارکنان زن نیز تسری یابد.  این حکم به 

کارکنان در صورت طرح دعاوی قضایی 2-5-3. حمایت از ورثه 

کارکنان دولت و پرس���نل نیروهای مس���لح در  قانون گ���ذار، با وض���ع قانون حمایت قضایی از 

سال 1388، دستگاه  های اجرایی و نیروهای مسلح را مکلف می  داند بنا به درخواست وراث 

که از انجام وظیفه آنان ناش���ی می  ش���ود یا  کارکنان پس از فوت آنها در دعواهایی  درجه اول 

کارشناسان حقوقی شاغل، به آنان  به نحوی با وظایف ایش���ان مرتبط اس���ت، با اس���تفاده از 

خدمات حقوقی ارائه نماید. )مرکز پژوهش  های مجلس )ج(، 1366(

کارکنان  2-5-4. حمایت مالی از ورثه 

که سرپرس���ت  کارکنان بخش عمومی نیز از حقوق وظیفه وراث در مواردی  کارگران،  همانند 

آنان فوت می  کند، بهره  مند هستند. ماده 101 قانون مدیریت خدمات کشوری به برخورداری 

که مزایای مستمری فوت، یکی  کرده اس���ت  کلی اش���اره  از مزایای تأمین اجتماعی به صورت 

کرده  کارکن���ان پیمانی را در این مورد مش���مول قانون تأمی���ن اجتماعی  از آن م���وارد اس���ت و 

کشوری  که برابر قانون استخدام  اس���ت. نکته مهم در این مورد مادر و همس���ر متوفی اس���ت 

تا زمانی  که ش���وهر اختیار نکرده باشند، می  توانند از مس���تمری بازماندگان استفاده نمایند. 
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این مس���ئله باعث می  ش���د تا این دس���ته از افراد به دلیل ترس قطع حقوق وظیفه از ازدواج 

ممانعت نمایند. ازاین  رو، برای تش���ویق به تشکیل خانواده، بنده 1 ماده 48 قانون حمایت 

از خانواده، ازدواج دائم همسر متوفی را مانع از حقوق وظیفه یا مستمری وی نمی داند. )مرکز 

پژوهش  های مجلس، 1391(

3. بحث و نتیجه  گیری

کاهش آثار آس���یب زای رویک���رد فردگرایانه  یکی از تدابیر و راهبردهای اندیش���یده ش���ده برای 

نظام حقوقی به اعضای خانواده، برقراری موازنه و تعادل میان مصالح فردی افراد در زمینه 

اش���تغال و مصالح جمعی خانواده اس���ت. رویکرد خانواده  محوری در سیاست گذاری، نتایج 

که آیا به صورت صریح و  گرفتن این موضوع  هر قانون یا سیاس���ت بر خانواده را بدون در نظر 

مستقیم، خانواده را هدف قرار داده است یا نه، تجزیه و تحلیل می  کند. 

گس�����ترش تقاضای افراد برای تش�����کیل  سیاس���ت  ها و اقدام���ات دول���ت می  توان���د باعث 

گونه مثبتی تغییر دهد. بررسی  خانواده ش��ود و حتی دیدگاه  های افراد در مورد خانواده را به 

که قانونگذار  سیاس���ت گذاری  ها و مقررات وضع ش���ده در نظام حقوقی ایران نشان می  دهد 

با پیش  بینی تمهیداتی در تلاش برای تقویت رویکرد خانواده  محور به اش���تغال بوده اس���ت، 

گاه بس���یار محدود بوده و برخی از سیاست  ها  گرچه قوانین اجرایی مربوط به این تمهیدات 

کلی مطرح شده  اند.  بدون تصویب هیچ قانونی فقط به صورت یک سیاست یا قاعده  

پیش  بینی شرایط کاری انعطاف  پذیر از جمله دورکاری، کاهش ساعات کار و یا پیش بینی 

که  کشور است  کاری شناور یا اش���تغال نیمه وقت، از موارد مهم در قوانین  تقاضای س���اعات 

در راستای حمایت از مادری و پدری، تسهیل ایفای حقوق و مسئولیت های خانوادگی تأثیر 

 بسزایی دارد. 

کار از طریق اعطای انواع مرخصی  ها مثل مرخصی بارداری  حمایت از مادران در محیط 

و ش���یردهی نیز از نظر تقویت جنبه های انگیزشی و ترغیبی زوجین در فرزندآوری قابل تأمل 

کمک  هزینه ازدواج، بارداری و عائله  مندی به  گون مانند  گونا کمک  هزینه  های  اس���ت. ارائه 

که به  ویژه در قوانین مربوط به  شاغلین و بر اساس وضعیت خانوادگی، موضوع دیگری است 
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گرفته است.  تأمین اجتماعی و نیز مستخدمین دستگاه  های دولتی مورد توجه قرار 

که با مفهوم  لزوم تغییر در س���اختارهای شغلی موجود و ایجاد ساختارهای شغلی نوینی 

خانواده در ارتباط و هماهنگی بیشتری باشد، با پیش  بینی شرایطی مانند پذیرش خدمت 

کاهش س���ن بازنشس���تگی زنان و همچنین ایجاد و توس���عه مش���اغل  نیمه  وق���ت بانوان و یا 

کار-زندگی است.  خانگی از دیگر موضوعات در راستای ایجاد توازن 

گس���تره حمای���ت از وضعیت خان���واده در قوانی���ن اش���تغال در دیگر مقررات نیز به ش���کل 

که  گسترش نگاه  های خانواده  محور حتی در مواردی  گرفته اس���ت.  کنده مورد توجه قرار  پرا

کار محروم یا معلق ش���ده اس���ت از جمله نکات مثبت  فرد ش���اغل، خود به دلایل قضایی از 

قوانین اشتغال در ایران است. همچنین استمرار این حمایت  ها از خانواده فرد پس از فوت 

شاغل، می  تواند مهر تأییدی بر این رویکرد باشد. 

که در حوزه سیاس���ت  های خانواده  محور در عرصه اش���تغال  با وجود اقدامات مناس���بی 

که  انجام ش���ده است، موانع متعددی نیز در مس���یر عملی نمودن این تمهیدات وجود دارد 

گاه  مهمترین این موانع عبارتند از: نخس���ت اینکه قوانین اجرای���ی مربوط به این تمهیدات 

بس���یار مح���دود بوده و برخی از سیاس���ت  ها بدون تصویب هیچ قانون���ی فقط به صورت یک 

کنون سیاس���ت اجرایی  خاصی  کلی مط���رح ش���ده  اند؛ از جمله اینک���ه تا سیاس���ت ی���ا قاعده  

کار و تناس���ب آن با وضعیت خاص بانوان باردار و نیز توجه به ش���رایط  درباره ش���رایط محیط 

کید بر آنها در  و نیازهای زنان ش���اغل سرپرس���ت خانوار در مراحل مختلف زندگی - علیرغم تأ

کلی - پیش  بینی نشده است.  سیاست  های 

که ب���ه مرحله تصویب  دوم، ع���دم پیش  بینی ضمانت  ه���ای اجرایی مؤثر ب���رای قوانینی 

رس���یده  اند، مش���کل دیگری اس���ت. برای مث���ال، ش���یوه های تضمین بهره من���دی از حقوق 

م���ادران ش���اغل مثل انواع مرخصی  ها م���ورد توجه قانونگذار نبوده اس���ت. همین موضوع بر 

گذاش���ت. حمایت از زنان باردار در  انگیزه زنان برای بارداری و فرزندآوری تأثیر س���وء خواهد 

کارفرمایان ناظ���ر بر اخراج یا تنزل موقعیت ش���غلی و عدم جواز تغییر  مقاب���ل برخ���ی اقدامات 

که باید در قوانین مورد  کاری بدون توافق طرفین، از جمله موارد مهمی اس���ت  مفاد قرارداد 

گیرد.  توجه جدی قرار 
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هزینه  بر بودن بس���یاری از این اقدامات و سیاس���ت  های پیش  بینی ش���ده برای تعدیل و 

کار و اشتغال یکی دیگر از مهمترین موانع در سیر اجرایی شدن قوانین مربوطه  موازنه میان 

کاری انعطاف  پذیر و پیش  بینی بس���یاری از سیاس���ت  های  اس���ت. عملی نم���ودن ترتیب���ات 

تسهیلی برای خانواده  ها به  ویژه در بخش زنان، مستلزم متحمل شدن هزینه  هایی است که 

ج است. ازاین  رو، لزوم حمایت  کارفرمایان خار تأمین آن به ویژه در بخش خصوصی از عهده 

که بخش���ی از این هزینه  ها توس���ط دولت  گونه  ای  کارفرمایان برای جبران این هزینه  ها به  از 

گ���ردد، می  تواند هم به ارائه بهینه این خدمات منتهی ش���ود و ه���م مانع ممنوعیت  تأمی���ن 

کارفرمایان در ازای  گردد. پیش���نهاد می  ش���ود به  کار  برخی افراد از جمله زنان از ورود به بازار 

استخدام زنان، امتیازاتی مثل معافیت از قسمتی از مالیات  ها یا بهره  مندی از سهمیه مواد 

گیرد.  اولیه یا یارانه  های دولتی تعلق 

چهارم، عدم وجود نگاه جامع به سیاست گذاری، مشابه آنچه در موضوع ایجاد و توسعه 

مش���اغل خانگی اتفاق افتاده اس���ت، می  تواند رویکرد خانواده  محور به اش���تغال را در اجرا با 

کند. توجه به یک بُعد موضوع همچون ارائه تس���هیلات در آغاز ایجاد مش���اغل  تزلزل مواجه 

و س���کوت در مورد باقی ابعاد مثل برنامه  ریزی برای استفاده از محصولات اینگونه مشاغل، 

کش���ور و ارائه آنها بر  نظارت بر آنها، شناس���ایی و دس���ته  بندی این مشاغل براساس نیازهای 

اساس توانمندی  های افراد، مانع از تأمین هدف موردنظر قانون گذار می  شود. 

که در جری���ان تأمین رویکرد خانواده  محور  گرفت���ن مجموع تدابیر و نیز موانعی  ب���ا در نظر 

که در عرصه  های مختلف  به سیاس���ت  های اش���تغال مطرح می  ش���ود، پیش���نهاد می  ش���ود 

که از جمل���ه می  توان به ارزیابی قوانین موجود در  گیرد  پژوهش���ی و اجرایی اقداماتی صورت 

حوزه اشتغال و شناسایی نکات قوت و ضعف این قواعد و در نتیجه بررسی میزان موفقیت 

کرد. همچنین تدوین  سیاست گذاران در اجرای سیاست  های اشتغال خانواده  محور اشاره 

کلی اش���تغال خانواده  مح���ور از جمله وضع  قوانین���ی برای عملیات���ی نمودن سیاس���ت  های 

کار و تأثیر آن بر س���لامت زنان به  ویژه در دوران  قوانینی برای بهبود وضعیت س���لامت محیط 

کنون  که تا شیردهی و بارداری نیز لازم به نظر می  رسد. وضع قوانین جدید برای موضوعاتی 

در قانونگ���ذاری مس���کوت مانده  اند )مثل پیش  بین���ی مرخصی  هایی والدی���ن برای مراقبت 
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از فرزن���دان، مرخص���ی زن���ان ب���رای معاین���ات پزش���کی در دوران ب���ارداری( و همچنین وضع 

کردن  مقرراتی در مورد انعطاف  پذیری ش���غلی از طریق تسهیم شغل و. . . نیز برای عملیاتی 

کلی اشتغال خانواده  محور پیشنهاد می  گردد.  سیاست های 

از دیگر پیش���نهادات می  ت���وان به بازنگری و اصلاح در قوانین موجود مربوط به اش���تغال 

ب���ا رویکرد خانواده  مح���وری از جمله تغیی���ر در قوانین تأمین اجتماعی در مورد ش���مول حق 

کرد. نظ���ارت برای  عائله من���دی ب���ه همس���ر و نی���ز نحوه احتس���اب ح���ق عائله  مندی اش���اره 

جلوگی���ری از توقف قوانی���ن مصوب، و پیش  بینی ابزارهای مال���ی و اجرایی لازم برای اجرایی 

گس���ترش تسهیلات شغلی برای تأمین  کردن زیرس���اخت  ها و  نمودن قوانین از جمله فراهم 

کمک  انعطاف  پذی���ری ش���غلی، در نظرگرفت���ن ملاحظات حمایتی چ���ون اعط���ای یارانه  ها و 

کارفرمایان در پرداخت س���هم بیمه  ش���دگان در  کاهش س���هم  کارفرمایان و نیز  هزینه  ه���ا ب���ه 

کاهش سن بازنشستگی و مرخصی  های بارداری از دیگر پیشنهادات در بهبود  مواردی چون 

قوانین مربوط به اشتغال با رویکرد خانواده  محوری است. 
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