
شکاف جنسیتی دستمزد عوامل موثر برو  علل واکاوی  

(المللی کاردستمزد در حقوق بین ی)در پرتو اصل برابر  

 

 چکیده:

-شکاف جنسیتی دستمزد برابری جنسیتی، اصل برابری و عدم تبعیض و اصل برابری دستمزد را دچار خدشه نموده است. سازمان بین

 های خود،نامهها و توصیهنامهدر مقاوله کار با ارزش برابر یدستمزد برابر برا اصلالمللی کار نیز در این باره ضمن شناسایی و تأکید بر 

 ها ارائه نماید.های سیاستی متناسب را به دولتکه از این رهگذر توصیه است اقدام به تحقیق و تهیه گزارش در این زمینه نیز نموده

آن را  توان یکه نم دهد یدر جوامع و هم در بازار کار نشان م ،را مهمی اریدستمزد معضل بس یتیکرد که شکاف جنس دیکأت دیبا

 اصل و شفاف را در کنار اعمال ریدنبال شود که بازار کار فراگ یاستیس یرنامهب کی قیاز طر دیباو  برطرف کرد یصورت فرد به

 یاسیو س یاعاجتم یو توانمند یآزاد ت،یعامل یبرا یمثبت آشکار یامدهایزنان پ یاقتصاد یتوانمندساز کند. جی، ترودستمزد یبرابر

زنان را در  یدرآمد کمتر استقلال اقتصاد ومنجر به نابرابری جنسیتی میشود  یکار یهانابرابر در طول سال یدستمزدها زنان دارد.

پژوهش  .دمیگرد هویدا در حقوق و درآمد دوران بازنشستگی تریجدیبالا به طرز  نیعواقب آن در سن داده وکاهش  یطول زندگ

 همت گمارد؛ چراکهموثر بر شکاف جنسیتی دستمزد علل و عوامل  ست که به واکاویتحلیلی در صدد بوده ا-حاضر با روش توصیفی

نتایج  دارد. یوجود دارد بستگ ییشکاف ها نیچنچگونه و تا چه حد  نکهیبه دانستن اهرآینه  ،دستمزد یتیبردن شکاف جنس نیاز ب

دارند که هریک بخشی از مدل سرمایه انسانی و مدل تبعیض  ریشه درحاکی از آن است که عوامل موثر بر شکاف جنسیتی دستمزد 

 . شکاف را توضیح میدهند

 

حقوق زنان، عدم تبعیض، کار با ارزش برابر یدستمزد برابر برا اصل ف جنسیتی دستمزد، برابری جنسیتی،شکا ها:کلیدواژه  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 مقدمه:

و در جهت تحقق این اصل  را به رسمیت شناختهاصل برابری دستمزد های خود نامهها و توصیهنامهطی مقاولهالمللی کار سازمان بین

عادلانه از ثمرات پیشرفت برای همه و حداقل که تضمین کننده سهم میپردازد هایی در مورد دستمزدها و درآمد به ترویج سیاست

های  دهد و توصیه دستمزد زندگی برای همه شاغلانی است که به چنین حمایتی نیاز دارند. برای انجام این کار تحقیقاتی را انجام می

های  شکافو  3زنی دستمزد چانه و بخش خصوصی، 2، دستمزد بخش عمومی1سیاستی مبتنی بر شواهد در مورد حداقل دستمزد

که یکی از  کرده استالمللی کار گزارش دستمزد جهانی را منتشر ، سازمان بین2008کند. از سال  ارائه می ،4در پرداخت جنسیتی

  5های دستمزد در سطوح ملی و جهانی است. های شاخص خود و منبع معتبر اطلاعات در مورد روندها و سیاست گزارش

که  یعموم استیبازار کار، آموزش و س در حوزه از ابتکارات یاریها و بس دهه یدر ط یعمده اجتماع راتییتغ رغمیعلبا این حال، 

 یها از جنبه یکی ی دستمزدتیشکاف جنس را هدف قرار داده است، زنان همچنان کمتر از مردان درآمد دارند. یتیشکاف دستمزد جنس

 زنان شده است.  یو توانمندساز یتیجنس یبرابر یبرا ییراهبردها ادشنهیباعث پ تیواقع نیاست که ا دستمزدمربوط به پرداخت 

که در مدل  یفرد یها یژگیکه و ی. در حالرندیگیدرصد کمتر از مردان دستمزد م 20زنان به طور متوسط حدود  ،یدر سطح جهان

بر اساس  ضیتبع لیاز آن به دل یبخش بزرگ دهند، یم حیرا توض یتیاز شکاف دستمزد جنس یبخش سرمایه انسانی مطرح میباشند،

 میو تقس اند دهیرا د بیآس نیشتریکه ب ییها در بخش یندگیدرآمد، نما تیزنان از جمله از نظر امن ن،یعلاوه بر ا .ستا تیجنس

بر اشتغال زنان  یمنف ریبه تأث نهایاند. همه ا بوده 19-دیکوو یریگ از همه دگانید بیآس نیخانواده، از جمله بدتر یها تیمسئول یتیجنس

کاهش  تیاهم ب،یترت نیبه ا است. یتیجنس یبه سمت برابر شرفتیدهه پ نیکردن چند معکوس یبرا یدیمنجر شده است و تهد

شناخته  تیبه رسم یکارگر یو سازمان ها انیتوسط دولت ها، کارفرما یگریاز هر زمان د شیاکنون ب دستمزد یتیجنس یهاشکاف

  6شده است.

موثر بر شکاف جنسیتی دستمزد چه هستند که تحقق عملی اصل علل و عوامل آغازد که می مهمپژوهش حاضر با این پرسش 

 اند.اند و تبعیض علیه زنان در این زمینه را باعثبرابری دستمزد را دچار خدشه نموده

مورد بررسی قرار میگیرد و زان کار المللی بین حقوق و جایگاه اصل برابری دستمزد در اهمیتدر گفتار اول این نوشتار  آیین،بدین 

 .پرداخته میگردد شکاف جنسیتی دستمزدو عوامل موثر بر علل  به واکاویپس در گفتار دوم 

 

                                                           
1 minimum wages 
2 public sector pay 
3 wage bargaining 
4 gender pay gaps 
5 https://www.ilo.org/global/topics/wages/lang--en/index.htm , 10:11, 22/04/1401. 
6 https://www.ilo.org/global/topics/equality-and-discrimination/WCMS_856125/lang--en/index.htm , 10:18, 04/08/1401. 
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https://www.ilo.org/global/topics/equality-and-discrimination/WCMS_856125/lang--en/index.htm


 

 

 

 

 

 المللی کاربین حقوق اصل برابری دستمزد در-1

-تغییر کرده و به نسبت آن نیز روابط اجتماعی انساندر طول تاریخ بشر، روابط تولیدی و مناسبات توزیع و مالکیت حاصل از آن مرتباً 

های بی ها بی امان در حال دگرگونی بوده و هست. روشن است که روابط زن و مرد نیز نسبت به هم در چنین شرایطی از دگرگونی

ی یا برعکس از جمله ها را به خود گرفته است. تسلط و برتری مرد نسبت به زنترین شکلوقفه به دور از تغییر نبوده و مختلف

ها است. زنان کنونی در جوامع طبقاتی تحت ستمی دوگانه قرار دارند. ستم نخست ناشی از وابستگی به بزرگترین نتایج این دگرگونی

مردان و عدم استقلال اقتصادی و اتکاء به خود آنان است، و دیگری ستمی است که هم او و هم غیرهمجنسان مردش در زندگی 

شوند. بنابراین مسئله تنها بر سر برابری حقوق زن و مرد نیست، بلکه ورای آن، سخن از روابط کار و سرمایه متحمل می اجتماعی و

آورد. وجود میهایی است که وابستگی انسان از انسان و در نتیجه وابستگی یک جنس به جنس دیگر را بهبرانداختن تمام محدودیت

مر مهم است که زن چه نقشی در حیات اجتماعی به عهده گیرد و چگونه نیرو و تواناییش را در یکی از مسائل مهم دوران ما این ا

در این وادی دستمزد زنان در استقلال 7ی انسانی گردد.کار گیرد و عضوی موثر و عامل تولیدی پویای جامعهی جهات بههمه

المللی کار  و ایضاً حقوق داخلی اهمیت دارد که در حقوق بین بسیار مهم و ضروری است و از این جهتاقتصادی و توانمندسازی آنها 

 کشورها، برابری دستمزد در قانون و عمل پیاده گردد. 

تساوی مزدی در قبال کار »، «حمایت از مزد»، «ساز و کار تعیین حداقل مزد»که به ترتیب به  131و  100، 95،  26نامه  چهارمقاوله

 .اختصاص دارند به صورت مستقیم به تعیین دستمزد واقعی برای عموم کارگران اختصاص دارند« تعیین حداقل مزد»و « هم ارزش

میلادی تصویب شد. این مقاوله  1928ژوئن  16در  8«1928ساز و کار تعیین حداقل مزد، سال » با موضوع  26مقاوله نامه شماره 

های شغلی که در  اند را متعهد کند تا در رشته پیوسته  نامه مقاوله که به اینالمللی کار سازمان بینکوشد که کشورهای عضو  نامه می

  .حداقل مزد تعریف نشده است، نظامی برای حداقل مزد تبیین کند و یا در صورت وجود از آن حمایت کنند  آن

نامه مزد و نحوه پرداخت تصویب شده است. این مقاوله  1949ژوئن  8در  9«1949حمایت از مزد، » با موضوع  95مقاوله نامه شماره 

  .پرداخت شود  کند به پول رایج کشوری که کارگر در آن کار می« منحصراً»تعریف کرده است. بر این اساس مزد نقدی باید   آن را

                                                           

 
7
.10-9صص  تولید،زن و رهایی نیروهای افشارنیا،    

8 Minimum Wage-Fixing Machinery Convention, 1928 (No. 26). 

 

9 Protection of Wages Convention, 1949 (No. 95). 

 



تصویب شده است. مقاوله نامه مذکور بر تساوی دستمزد  1951ژوئن  6، در 10«برابری دستمزد»  با موضوع 100نامه شماره مقاوله 

زنان  چراکه ؛تصادفی نبود که این کنوانسیون پس از جنگ جهانی دوم تصویب شده است. کید کردتأزن و مرد در کارهای هم ارزش 

و مردان اولین گام مهم به سوی برابری برابری در دستمزد زنان  در طول جنگ در بسیاری از کشورها در خط مقدم تولید بودند.

ترین اشکال تبعیض است. کنوانسیون تبعیض گیریتر در جامعه بود که تفاوت در پرداخت یکی از آشکارترین و قابل اندازهگسترده

زات، تمای 111دارد. کنوانسیون شماره  100( ارتباط نزدیکی با کنوانسیون شماره 111)شماره  1958 مصوب )اشتغال و شغل(

کند که تأثیری بر آسیب رساندن به  شود، ممنوع می ها یا ترجیحاتی را که به دلایل مختلف، از جمله جنسیت انجام می محرومیت

به لزوم تدوین یک سیاست ملی برای  111نامه همراه با کنوانسیون شماره ها یا رفتار در شغل یا استخدام دارد. توصیه برابری فرصت

با در نظر گرفتن تعدادی از اصول اشاره دارد. این اصول شامل برابری فرصت ها و رفتار با  اشتغالدر شغل و جلوگیری از تبعیض 

 المللی کارسازمان بیندرصد از کشورهای عضو  90با توجه به اینکه بیش از  توجه به مزد برای کار با ارزش برابر برای همه است.

اند یب رسانده اند، اجماع واضحی در مورد اهمیت حقوق و اصولی که آنها تعیین کردهرا به تصو 111و  100های شماره کنوانسیون

اگرچه نحوه اجرای آن در عمل ممکن است از  ؛شوددستمزد برابر یک حق بنیادین است که به همه کشورها مربوط می 11وجود دارد.

 کشوری به کشور دیگر و در طول زمان متفاوت باشد.

 حیشده است، تصر بی(، تصو100)شماره  1951برابر،  دستمزد ونیاصل است که در کنوانس کیر با ارزش برابر کا یدستمزد برابر برا

"کار با ارزش برابر"مفهوم  است. گردیده
یعنی زنان و مردان دارای شرایط مشابه زمانی که کار یکسان یا تقریباً یکسان را در  12

دهند، باید شرایطی معادل انجام دهند، به طور مساوی دستمزد دریافت خواهند کرد. در جایی که دو نفر کار یکسان یا مشابه انجام می

تمزد زمانی است که زنان هنگام انجام کار یکسان یا مشابه، به طور مساوی دستمزد دریافت کنند. یک شکل واضح از تبعیض دس

دستمزد برابر برای کار با ارزش مساوی نه  کنند که این شکل از تبعیض هنوز وجود دارد.حقوق کمتری نسبت به مردان دریافت می

دهند را ه در آن کار متفاوت انجام میتر کدهند، بلکه وضعیت معمولتنها مواردی را که مردان و زنان کار یکسان یا مشابه انجام می

 که های متفاوت مسئولیت یعنیدهند که از نظر محتوا متفاوت است،  وقتی زن و مرد کارهایی را انجام مییعنی دهد. نیز پوشش می

دارد، باید شود، اما در مجموع ارزش یکسانی  انجام می هم است و در شرایط متفاوتی یهای متفاوت ها یا صلاحیت نیازمند مهارت

  است. یاتیزنان ح یاقتصاد یتوانمندساز یاصل برا نیا 13دستمزد مساوی دریافت کنند.

بند الف این ماده دستمزد را بدین صورت  .تر استآن از سایر مواد مهم 4و  2، 1ماده دارد که مواد  چهارده،  100نامه شماره مقاوله

است که به  یو هر گونه حق الزحمه اضافمزد حداقل  ای هیپا ،یحقوق عاد ایشامل دستمزد  دستمزداصطلاح  :»تعریف میکند که 

بند ب « از اشتغال کارگر قابل پرداخت است. یتوسط کارفرما به کارگر و ناش ،یرنقدیغ ای یاعم از نقد م،یرمستقیغ ای میطور مستق

اشاره  یدستمزد یکار با ارزش برابر به نرخ ها یکارگران زن و مرد برا یاصطلاح دستمزد برابر برا»این ماده نیز اعلام میدارد که

کید أاز این جهت مورد ت 1در قبال کار هم ارزش در ماده  برابری دستمزد« شود.یم نییتع تیجنس مبتنی بر ضیدارد که بدون تبع

ها را موظف نامه نیز دولتاین مقاوله 2ماده  .دقرار گرفته است که به هرگونه تبعیض در خصوص پرداخت مزد بین زن و مرد پایان یاب

نسبت به کار با ارزش برابر  یاعمال اصل دستمزد برابر برا های مناسب در تعیین و ارتقای نرخ دستمزد،از طریق روشمیداند که 

                                                           
10 Equal Remuneration Convention, 1951 (No. 100). 

 
11 Oelz et al, Equal pay An introductory guide. 
12 work of equal value. 
13 Ibid. 



 14در بند دو ماده دو اشاره میکند که سازوکار و روش مناسب میتواند از رهگذر قوانین و مقررات ملی .تضمین گرددکارگران زن و مرد 

 15های جمعی، پیمانشناخته شده تیبه رسم ایشده  جادیدستمزد ا نییتع یبرا یقانون هایدر ارتباط با اصل مزبور یا از طریق سازمان

در  و کارفرمایی نامه مزبور بر همکاری دولت و تشکلات کارگریر است که مقاولههمچنین شایان ذک .یا ترکیبی از موارد فوق باشد

 تأکید میکند. 4نامه برابر ماده تحقق اهداف این مقاوله

بر این  2در ماده  نامه مذکورمقاوله تصویب شده است. 1970ژوئن  3  در 16«تعیین حداقل مزد»با موضوع  131نامه شماره مقاوله

 ایو عدم اعمال آنها، شخص نکته تأکید میکند که حداقل دستمزد باید دارای قدرت حقوقی و قانونی باشد و قابل تخفیف نبوده 

آزادی تشکلات  1با رعایت بند  2و البته برابر بند  مجازاتها قراردهد ریسا ایمناسب  یفریک یاشخاص مربوطه را در معرض مجازاتها

تعیین حداقل مزد مورد توجه قرار   در خصوص  شرایط و اوضاع داخلی کشورها را 131نامه شماره به صورت کلی مقاوله ردد.رعایت گ

 17داده است.

از  المللی کارسازمان بین اخیر به نظر برسد، اما حق دستمزد برابر برای زنان و مردان توسطبرابری دستمزد اگرچه ممکن است مفهوم 

المللی کار اصل تساوی مزد در بین اصول کلی مندرج در ماده رسمیت شناخته شده است. در زمان تأسیس سازمان بینبه  1919سال 

و ضمیمه شدن اعلامیه  41اساسنامه ذکر شده و اهمیت و فوریت آن مورد تأکید قرار گرفت. پس از اصلاح اساسنامه و حذف ماده  41

 18ورده شد. فیلادلفیا، این اصل در مقدمه اساسنامه آ

همه افراد »کند که المللی کار، تأیید می، بخشی از اساسنامه سازمان بین1944المللی کار در فیلادلفیا در سال اعلامیه سازمان بین

بشر، صرف نظر از نژاد، عقیده یا جنسیت، حق دارند هم رفاه مادی و هم رشد معنوی خود را در شرایط آزادی و کرامت، امنیت 

کند که بیان می 19کاردر مورد اصول و حقوق بنیادین  المللی کارسازمان بین 1998اعلامیه « های برابر دنبال کنند. فرصتاقتصادی و 

های مربوطه را همه کشورهای عضو موظف به احترام، ترویج و تحقق اصول مربوط به حقوق بنیادین هستند، خواه کنوانسیون

-سازمان بین 2008سی شامل رفع تبعیض در رابطه با شغل و استخدام است. اعلامیه سال این حقوق اسا .خیر تصویب کرده باشند یا

کند که برابری جنسیتی و در مورد عدالت اجتماعی بر جهانی شدن عادلانه تأیید می در مورد اصول و حقوق بنیادین کار المللی کار

 قرار دارند. لمللی کاراسازمان بینعدم تبعیض اصولی هستند که در دستور کار کار شایسته 

، هم مرتبط با اصل برابری 1981وادگی مصوب های خانکارگران با مسئولیتدر مورد رفتار برابر نسبت به  156کنوانسیون شماره 

دستمزد و برابری و عدم تبعیض است. بدین معنی که یکی از دلایل شکاف جنسیتی دستمزد بدین جهت است که زنان برای مراقبت 

بیشتری میگیرند ویا به دلایل فوق الذکر اغلب زنان به صورت پاره وقت کارمیکنند که  های خانوادگی مرخصییا مسئولیت از کودکان

 های برآورد برابری دستمزد، شکاف جنسیتی دستمزد را افزایش میدهد. و در دیاگرامر میگذارد یبر حقوق بازنشستگیشان تأث

گنجانده نیز  ییدر معاهدات اروپا 1957از سال  "کار با ارزش برابر ای یکار مساو یو زن براکارگران مرد  یدستمزد برابر برا"اصل 

اصل دستمزد  یاجرا یمهم برا یها زهیاز انگ یکی اروپا آمده است. هیمعاهده عملکرد اتحاد 157شده است. در حال حاضر در ماده 

                                                           
14 national laws or regulations. 
15 collective agreements between employers and workers. 

16 Minimum Wage Fixing Convention, 1970 (No. 131). 
17 https://www.ilna.news/ . 
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.166 ، ص المللی کارکار زنان در حقوق ایران و حقوق بینعلویون،    
19 The 1998 ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work states. 
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برابر و رفتار برابر با مردان و  یاصل فرصت ها یدر مورد اجرا 2006 هیژوئ 5 یپارلمان اروپا و شورا EC/2006/54برابر دستورالعمل 

اصل  تیدر مورد تقو 2014مارس  7در  EU/2014/124 ونیسیکم هیبا توص 2014در سال  بود. یو شغل یشغل یها نهیزنان در زم

حقوق،  یتیجنسکاهش شکاف »کرده است که  دییاروپا تأ ونیسیکم 20شد. لیتکم تیشفاف قیزن و مرد از طر نیحقوق ب یبرابر

 نیابتکار در ا یسازمان تعداد نیآن است. ا یاصل یها تیاز اولو« زنان انیمبارزه با فقر در م جهیو در نت یدرآمد و حقوق بازنشستگ

 21انجام داده است. 2025-2020 یتیجنس یبرابر یاز استراتژ یرا به عنوان بخش نهیزم

 

 

 

 علل و عوامل موثر بر شکاف جنسیتی دستمزد -2

از تفاوت در  ییها در واقع، بخشدر مورد علل ممکن شکاف جنسیتی دستمزد گفته شده است که  2020در اتحادیه اروپا در سال 

 یبرا یتفاوت در بازده مال در ثانی،کارمندان زن و مرد و  یها یژگیو نیانگیتفاوت در ماولاً، با  توان یدرآمد مردان و زنان را م

هر دو عامل شکاف  ،«یآمار لیتحل کی -اروپا  هیدر اتحاد یتیدستمزد جنس یها شکاف» قالهداد. در م حیتوض کسانی یها یژگیو

 23.شده است لیتحل 22(SES)با متدولوژی چهار ساله ساختار درآمد  ی( بررس2018نسخه ) نیبر اساس آخر  یتیدستمزد جنس

 د.ندهینشان م یتیشکاف جنس حیساختار دستمزد در توض یرا برا یبه طور بالقوه نقش مهم ضیتبع یهاو مدل یانسان هیمدل سرما

. توضیحات شکاف جنسیتی شود میتقس قابل توضیح و غیرقابل توضیح به دو جزء یدستمزد ممکن است از نظر آمار یتیجنسشکاف 

های جنسیتی تبیین میگردد و بخش غیرقابل توضیح شکاف معمولاً به دلیل تبعیض دستمزد اغلب در مدل سرمایه انسانی و تفاوت

 است.

 24سرمایه انسانیمدل -2-1

رخ داد، اغلب به بهبود آموزش زنان و در کشورهایی مثل ایالات متحده آمریکا  1980کاهش قابل توجه شکاف دستمزدها که در دهه 

 هیسرما نییتب شود. ینسبت داده م ضیبه کاهش سطح تبع نیشود، و همچنیم فیعرت یانسان هیتجربه، آنچه به عنوان عوامل سرما

تجربه  ل،یحاصل از تحص یاز تفاوت در بهره ور یناش شرفتیو پ یشغل تیدر موقع یتیجنس یهادهد که تفاوت ینشان م یانسان

 ؛بوده است حقوق داخلی کشورهادر  یقدرتمند یحیتوض یروین ی، داراهاکاستی رغمیعل ه،ینظر نیا شغل است. یکار و تصد یروین

 2020 ی دستمزد در سالتیشکاف جنس یگزارش جهان است. میشده عقل سل رفتهیپذ میبا مفاه کینزد اریرسد که بسیبه نظر م رایز

ابزار  کیشاخص  نی. اکند یرفع آن ارائه م یبرا ییها نشیها و ب و تلاش یجهان یتیشکاف جنس یفعل تیاز وضع یکل ینما کی

گزارش نشان  نیا 2020 سال دردهد. یها در کشورها و موضوعات ارائه م وهیش نیو نشان دادن بهتر شرفتیپ یابیرد یبرا اریمع

                                                           
20 Official Journal of the European Union, L 069, 8 March 2014, p 112. 
21 A Union of Equality: Gender Equality Strategy 2020-2025. 
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ها  های بین بررسی و از دیگر منابع ملی برای سال 2018و  2014، 2010، 2006، 2002های  شده در سال ثبت SESهای  شکاف جنسیتی دستمزد از داده 

 مشتق شده است.
23 LEYTHIENNE & PÉREZ-JULIÁN, Gender pay gaps in the European Union — a statistical analysis —, p 4. 
24 The Human Capital model. 



کامل  یبه برابر یابیدست یحال هنوز برا نیاست، با ا افتهیکاهش  ینسبت به سال گذشته اندک دستمزد یتیجنس شکافکه  دهد یم

و نقش عدم تعادل  عیدر صنا یتیجنس یها از شکاف یتر قیعم لیگزارش تحل نیاست. ا ازیسال زمان ن 99.5به  یبا سرعت کنون

که  ییکند که کشورهایم دیکأت استگذارانیبه س امیپ نیبر ا مزبور گزارش .کند یم نیز ارائهرا  تیبر جنس یمبتن یها و مهارت یشغل

به  یانسان هیسرما توسعه کنند. لیاز ملت خود تبد یاتیح یرا به بخش یتیجنس یبرابر دیبا ،بمانند یباق ریو فراگ یخواهند رقابتیم

 25خواهد بود. یتیبردن شکاف جنس نیاز ب یبرا یاتیدر داخل کشورها، عناصر ح یخصوص-یعموم یطور خاص، همکار

 اند از:مطرح است عبارت ی انسانیهایی که در توضیح شکاف جنسیتی دستمزد مبتنی بر مدل سرمایهپارامترهایی

 26مشارکت نیروی کار-2-1-1

شکاف همچنین در این شاخص  شود. یکار محاسبه م یرویزنان و مردان در نرخ مشارکت ن نیشکاف مشارکت با استفاده از تفاوت ب

و نسبت زنان  ران،یقانونگذاران، مقامات ارشد و مد انیسخت )نسبت زنان به مردان در م دو آمار قیزنان و مردان از طر شرفتیپ نیب

  .دیآ ی( به دست میا و حرفه یکارگران فن انیبه مردان در م

مشارکت که  لیدل نیدستمزد مشروط به اشتغال است و هم به ا افتیاست که در لیدل نیهم به ا اهمیت مشارکت زنان در بازار کار

کار در پنج دهه  یروینرخ مشارکت زنان در ن .گذارد یم ریتأث یتیاست که بر شکاف دستمزد جنس یدیکل یکار عامل یرویندر زنان 

  27بود. هلأنرخ مشارکت زنان مت شیاز افزا یناش ش،یافزا نیو ا افتی شیافزا یریدوم به طور چشمگ یپس از جنگ جهان

زنان در کاهش  شرفتیساز پ نهیزمکه  است دهینام یتیجنس یهادر نقش« انقلاب آرام»کلودیا  نیاست که گلد یزیچ یربنایزیعنی 

نرخ  موردبود )در 1970زنان از اواخر دهه  یاقتصاد تیوضع مربوط بهانقلاب این  بازار کار است.ابعاد  ریو سا یتیشکاف دستمزد جنس

 2000در سال  0.62به  1973در سال  0.20که از  سال کی ریفرزند ز یساله( دارا 44تا  20هل )أزنان مت یکار برا یرویمشارکت ن

و انقلاب آرام را به وجود آورد؟  رقم زدزنان بالغ  یتحول را در زندگ ییروهایچه ناین سوال را مطرح میکند که  کلودیا .(افتی شیافزا

سه چهارم اول  باًیتقر کلودیا ؛به وجود آورد ستمیکار قرن ب یرویرا در ن رییتغ نیکه مهم تر یو اقتصاد یاجتماع دهیچیپ یدگرگون

کار بودند. کشش  یرویهل در نأاز زنان بالغ و مت یدر مرحله اول، تعداد کم ؛میکند میتقس یتکامل رییرا به سه مرحله تغ ستمیقرن ب

قابل  زانیم کشش درآمد به کار کوچک بود. یرویعرضه ن ینیگزی( و کشش جایکار زنان بزرگ )و منف یرویعرضه ن یدرآمد

)البته جنگ جهانی دوم نیز در هل را در خارج از خانه کاهش دادأکه انگ کار زنان مت افتیکاهش  28با ورود مشاغل خوب یتوجه

نرخ حضور  شیو با افزا باشد(سودآور  هم میتواند که اشتغال زنان دادنشان  انیبه کارفرما ین امر تأثیرگذار بود و نیز آنکهنشان دادن ا

کل، به  یتقاضا دیشد شیافزا .، میسر شدکرد ریاز زنان جوان امکان پذ یاریبس یکه کار خوب را برا یلیو فارغ التحص رستانیدر دب

کار  یرویهل در نأمشارکت زنان مت ریچشمگ شیوقت، منجر به افزا مهیهل با گسترش کار نأ، و اسکان زنان مت1960در دهه  ژهیو

( بودند یمدرک دانشگاه یکه دارا یکسان یحت)شتریپبود.  ینیبشیط شرکت کنندگان قابل پتوس یبه سخت راتییتغ نیاما ا شد.

که نرخ  نندیتوانستند ببیکردند میرشد م 1960که در دهه  یجوان زناناما  کار نداشتند. یرویمدت در ن یحضور طولان یبرا یابرنامه

احتمالاً  که خود کردند یبه زندگ این امر میشروع به تعمهم جوانان و  بود شیهل به سرعت در حال افزاأزنان بالغ و متمشارکت 

ها از آن یکی: رخ دادهم  گریمهم د رییدو تغ .، هم بودکردیم قیکه آنها را به تفکر مستقل تشو سمینیفم اتیح دیتجد ریتحت تأث

                                                           
25 Global Gender Gap Report 2020, p 33. 
26 Labor Force Participation. 
27 Blau & Kahn, The Gender Wage Gap: Extent, Trends, and Explanations, p 11. 
28 Nice jobs. 



 زنان جوان و مجرد پخش شد. نیقرص در ب نیا ،یالتیا نیدر قوان راتییبا کمک تغکه  دبو 29معروف به قرص یضد باردار ینوآور

خانواده خود  و شغل یامکان را داد تا برا نیزنان جوان به آنها ا یظهور قرص برا بود. 1960طلاق در دهه  دیشد شیافزا گریمورد د

زن  کی یاز زندگ یکمتر اریطلاق، بخش بس شیهمراه با افزا تر گرفته شوند.یو مشاوران جد انیکنند و توسط کارفرما یزیربرنامه

 جهیکنند. در نت ینیب شیرا پ شان ندهیشغل آ توانستند یبهتر م 1970و  1960 یها . زنان جوان در دههشتگذیبه ازدواج م

 در یشتریب اریبس دادکردند و در تع لیمحور تحص حرفه یها دادند، در رشته شیافزا یخود را در مدارس رسم یها یگذار هیسرما

به راه افتاد، اما انقلاب پر  1940انقلاب آرام توسط نسل متولد شده در اواخر دهه  ادامه دادند. یلیتکم لاتیو تحص یا مدارس حرفه

از  یاریبرخلاف انقلاب پر سر و صدا، انقلاب آرام توسط بس از آن آغاز شد. بعدتر، یمیقد یهااز گروه یبرخ یسر و صداتر، به رهبر

 لیبودند که اشتغال، تحص یتحول یناخواسته ادهیتحول بزرگ بودند، انجام شد. آنها سربازان پ کیز ا یدانستند بخشیکه نم یکسان

  30داد. رییو خانواده زنان را تغ

از تظر مشارکت  درصد از شکاف ها 73و  76تاکنون  یمرکز یایو آس یشرق یو اروپا یشمال یکایدر آمر 2020برابر آمارها تا سال 

که  هستند یمناطق درصد( 43) قایو شمال آفر انهیدرصد( و خاورم 37) یجنوب یایکه آس یبسته شده است، در حال زنان در بازار کار

درصد کمتر از سال گذشته است، اما  0.35درصد(  57.8) 2020 یجهان ازیامت هستند. نیمحروم تر زنانمبتنی بر شاخص ما نحن فیه، 

-2006در دوره  ،«مشارکت نیروی کار زنان»مبتنی بر عامل  یتیشکاف جنسسال قبل است. به طور متوسط،  14همچنان بهتر از 

 نیکشد تا ا یول مسال ط 257سرعت،  نیکند است. با ا یلیمطمئنا خ شرفتیپ نیاست. ا افتهیدرصد کاهش  0.15هر سال  2019

 31برطرف شود. افشک

 یکه زنان صرف فرزندان و کارها یشتریزمان بکار آن است که  ارنکته بسیار حائز اهمیت در نرخ مشارکت زنان در نیرو و بازالبته 

به طور زنان به خروج از بازار کار  لیتمامعمولاً طور خاص،  به. دهدیم حیدستمزد را توض یتیاز شکاف جنس یکنند، بخشیخانه م

 یکه چرا زنان در مشاغل دهد یم حیآنها در مورد شغل، توض یها انتخاب نیو همچن داشتن و مراقبت از فرزندان یبرا دائم یا موقت،

 تیبه عنوان مثال، با توجه به مسئول 32.کنند یم افتیمرد خود در انیبه همتا بتنس یدستمزد کمتر ای رندیگ یمتفاوت از مردان قرار م

به تلاش  ایدهد یارائه م را یشتریب یریرا انتخاب کنند که انعطاف پذ یفرزند، زنان ممکن است مشاغل تیترب یها برانامتناسب آن

 33مفروض نظرات خویش در نظر گرفت. شیها پسالهم بکر  یهمانطور که گر ؛دارد ازین ینسبتاً کمتر

کشورهایی که با اعطای مرخصی والدینی، پدران هم در امر مراقبت از فرزند و کار خانگی همکاری میکنند، هرآینه بر زین حیث در 

های گسترده، موقعیت زنان را در برابری پر واضح است که صرف وجود مرخصی شکاف جنسیتی دستمزد اثر کاهشی خواهند داشت.

خانواده را -المللی کار نیز سیاست کارنماید. سازمان بینمزد ضروری میکاربی جنسیتی بهبود نمیبخشد و حضور پررنگ مردان در

 ها توصیه کرده و مورد تأکید قرار داده است.نیل به هدف مذکور به دولت برای

 34زمان و ساعات کار-2-1-2

                                                           
29 The pill. 
30 Goldin, Claudia, The Quiet Revolution That Transformed Women's Employment, Education, and Family.  
31 Global Gender Gap Report 2020, p 6. 
32 Selmi, Michael,Family Leave and the Gender Wage Gap, p29. 
33 Becker's argument is succinctly set forth in Gary S. Becker, Human Capital, Effort, and the Sexual Division of Labor. 
34 Labor Force Work Hours. 



ممکن است به در دسترس  رند،یگیاز زنان دستمزد م شتریب ،مشاغل مشابه یبرا یچرا مردان حت نکهیا یبرا گرید یاحتمال حیاما توض

زنان  ه،ینظر نیبر اساس ا .شودیمربوط م دار شدنهنگام بچه فرزند تیبه ترباین مورد هم که مرتبط باشد  شتریکار ب یبودن آنها برا

در  ینگران لیممکن است به دل ایلازم را بگذارند،  یکار کنند، مثلاً اضافه کارساعات کار مردان ممکن است نتوانند به همان اندازه 

ه زنان همچنین ب 35شود.یها دستمزد کمتر منعکس متفاوت نیا به واسطه در محل کار داشته باشند و یکمتر، دقت مورد فرزندانشان

آنان تأثیر دارد و حقوق وقت کار میکنند که این امر هم مستقیماً بر دستمزد و شکاف جنسیتی دلایل مزبور بیشتر به طور پاره

  تری نسبت به مردان خواهند داشت.بازنشستگی آنان را نیز کاهش داده و در نتیجه وضعیت اقتصادی ضعیف

جنسیتی  شکاف حیدر توض یپاره وقت( نقش مهم ایزمان کار )تمام البته تأثیر زمان کار در کشورهای مختلف متغیر است؛ مثلاً 

 گر،ید یکمتر. از سو زانیاست، البته به م نیچن زین ایتالیهلند و ا ش،یاتر ک،یدرصد(. در مورد بلژ 4.1کند )یم فایدر آلمان ا دستمزد

 36ثبت کرد.  ریمتغ نیا یبرا ٪2.1 یمنف یحیشکاف توض کی رلندیا

کار  یالمللنیب سازمانمربوط به زمان کار است؛  نهفته است یتیآنچه پشت شکاف دستمزد جنس 2018 یگزارش دستمزد جهان برابر

ها در دسترس است به جز پنج کشور که داده یکشور 73از مردان در تمام  شتریب ،به صورت پاره وقتشاغل کند که زنان  یم دیکأت

زنان  یهافرصت گر،ید یاز سوو  مراقبت از کودک در مشاغل پاره وقت باشند لیسو، زنان ممکن است به دل کیاز  کنند.یکار م

 شهی. کار پاره وقت همابندیزنان به شغل پاره وقت دست  جهیاشتغال تمام وقت ممکن است محدودتر از مردان باشد و در نت یبرا

 37بگذارد. ریتواند در طول زمان بر بسته دستمزد تأث یکار تمام وقت باشد، که م یایدهد که متناسب با مزاینمرا ارائه  ییایمزا

 

از مشاغل  یاریساعات کار در بس های زمانی تحلیل میکند کهویژه وقفهرا از منظر ساعات کار و بهوجود شکاف  گلدین کلودیا نیز

از مشاغل، درآمد نسبت به  یاریدر بس یعنیدارد.  یشتریتر است ارزش بکه ساعات کار مداوم یکه در لحظات خاص و زمان یزمان

ورود فرزندان  لیبه دل یزمان یریپذ به انعطاف لیو تما یتیشکاف دستمزد جنس شیافزا نیرابطه باو دارد.  یرخطیرابطه غکار، ساعت 

 38)محدب( است. یخط ریصورت غ هدرآمد کمتر ب ی. ساعات کمتر به معنادهد یرا نشان م

                                                           
35 Selmi, Michael,Family Leave and the Gender Wage Gap, p20. 
36 Global Gender Gap Report 2020, p 23. 
37 Women in Business and Management, ILO. 
38 Goldin, Claudia, A Grand Convergence: Its Last Chapter.  



 

 39ازدواج، فرزندان و کار خانگی-2-1-3

-یدستمزد در نظر م یهااسیمق نییدر مورد استخدام و تع یریگ میتجربه و آموزش را در تصم لات،یمعمولاً تحص انیاگرچه کارفرما

مورد توجه  انیرسد توسط کارفرمایکه به نظر م لیقب نیدو عامل از ا .رندیگیدر نظر م زیرا ن یگریرسد عوامل دیبه نظر م رند،یگ

-ممکن است با بهره (ازدواج و فرزندان)عوامل  نیدارند، ازدواج و فرزندان هستند. ا یمردان و زنان ارزش متفاوت یو برا رندیگیقرار م

 یشتریب یکار بازده طیمردان در مح شود یکه ازدواج باعث م معتقدنداز مفسران  یدر واقع، تعداد؛ دنکارمند مرتبط باش کی یور

چگونه اتفاق  شیافزا نیکه ا ستیاغلب مشخص ن کنند، یرا اتخاذ م تیموقع نیکه ا یکسان انیدر م یداشته باشند، اگرچه حت

 یمدت یپس از ازدواج، زنان احتمالاً براآن است که است  یمنف یمعان یزنان دارا یازدواج اغلب برا نکهیااما دلیل واقعی  40.افتد یم

 .میگردند در کار یا کاهش بازدهی مطلوب های کوتاه مدت گرفته و دچار وقفه مرخصی های مربوط به کارخانگیبه دلیل مسئولیت

داشتن و مراقبت از فرزندان  یبرا یمدت یزنان احتمالاً براو  گذاردیم مزدبر  یمتفاوت راتیتأث زیدار شدن نهل بودن، بچهأعلاوه بر مت

از  بتیشش سال، احتمال غ ریز یزنان، هر کودک اضاف یزده است که برا نیتخم 41ریمطالعه اخ ک. یکنندیکار را ترک م یروین

 42دهد.یم شیو پنج درصد افزا ستیاز ب شیمحل کار را ب

و فراتر از آن بر نرخ بازار کار زنان  جیبر نتا یربازاریزنان در قبال کار غ شتریب تیو مسئول یتیجنس یسنت یهانقشبنابراین 

خود قطع کند،  یلفع یتولد فرزند ممکن است باعث شود زن رابطه خود را با کارفرما. گذاردمی یمنف ریتأثمشارکتشان در نیروی کار 

و  زایمان مسئله بارداری،به دلیل اینکه است که مادران ممکن است  نیا ییاحتمال نها .کند یریکار کناره گ یرویبه طور کامل از ن ای

 43با تبعیض مواجه شوند.در استخدام  ،مردان شرایط کار خاص خواهند داشت هرا دارند و نسبت ب مراقبت از فرزند

بکر بر ساعات  ینظر لیتحل بگذارد. ریبازار کار تأث جیاز طرق مختلف بر نتا تواند یزنان م شتریب یربازاریغ یها تیمعمولاً مسئول

 یرا که آنها برا یتلاش تواند یصرف کنند، متمرکز شد که م ها تیفعال نیدارند در ا لیهل تماأکه زنان و مادران مت یتر یطولان

                                                           
39 Marriage, Children and Housework. 
40 Selmi, Michael,Family Leave and the Gender Wage Gap, p25. 
41 Jessica Primoff Vistnes, Gender Differences in Days Lost from Work Due to Illness, 50 INDUS. & LABOR RELATIONS RVW. 304, 319 

(1997); see also J.P.Leigh, Sex Differences in Absenteeism, 22 INDUS. REL. 349 (1983) (presence of children under six increased absences for 
women but not for men). Recent data from the Bureau of Labor Statistics indicates that women aged 16 and over missed work at a rate that was 

nearly twice as high as men, though they missed less than 3.0% of their work time on average. See U.S. DEPT. OF LABOR, EMPLOYMENT 

AND EARNINGS Table 44, at 219 (1998) (women had a loss worktime rate of 2.8% compared to the male rate of 1.5%). The Bureau of Labor 
Statistics measured loss work for the following reasons: own illness, injury, or medical problems, child-care problems, other family or personal 

obligations, civic or military duty, and maternity or paternity leave. 
42 Selmi, Michael,Family Leave and the Gender Wage Gap, p27. 
43 Korenman, Sanders and David Neumark. 1992. ‘‘Marriage, Motherhood, and Wages.’’ Journal of Human Resources 27(2): 233 – 55. 



دهد. در واقع،  شبا مردان کاه سهیها را در مقاآن یدستمزد ساعت جهیو در نت کم کندها  ساعت دهند، یخود انجام م یمشاغل بازار

 44.با دستمزد کمتر مرتبط است گیخان هایو مسئولیت مشخص شده است که ساعات صرف شده در کارها

 شتریشکاف ب شوند.یم 45دستمزد مهی، مشمول جرپس از بچه دار شدن ی بازگشت به بازار کاربه هنگامه زنانشایان ذکر است که 

 یمبن یشواهد شود. یم دهینام 47«یمجازات فرزندآور» ای 46«یمجازات مادر»با زنان بدون فرزند  سهیفرزند در مقا یزنان دارا نیب

 یرا نه تنها در مورد برابر ییها ینگران ،تا به دلیل زن بودن شوند یدستمزد متحمل م مهیجر مادر بودن لیبه دل بیشتر مادران نکهیبر ا

و  یآنها از مشارکت فعال زنان در کار دستمزد یاهداف اقتصاد نیب داریتعادل پا تیریمد یجوامع برا تیبلکه در مورد ظرف ،یتیجنس

 یربنایها زینگران نیا .دهد یم شیکودکان افزا تیمثل و ترب دیاز تول تیحما یعادلانه درآمد برا عیارائه توز یاهداف اجتماع

مرتبط با  ژهیبه و ،یزنان در مشاغل دستمزد تیدر موقع یمبارزه با نابرابر یکار است که برا یالمللنیسازمان ب یهاونیکنوانس

از  شتریدر حال توسعه ب یدر کشورها یرسد که شکاف مادریموجود به نظر م یهااز داده شده است. یطراح یمادر تیوضع

. به عنوان مثال، در ابدییم شیافزا یزن، شکاف مادر کیتعداد فرزندان  شیبا افزا ،یسطح جهان است. در افتهیتوسعه  یکشورها

دستمزد  مهیدو و به خصوص سه فرزند، جر یدارد، اما زنان دارا یکم یر منفیفرزند تنها تأث کیداشتن  ،ییاروپا یاز کشورها یاریبس

 یمادر ریو مدت تأث زانیرسد، میبه نظر م یجهان ،یکه وجود شکاف مادر یبه طور خلاصه، در حال کنند.یرا تجربه م یقابل توجه

 48متفاوت است. گریبه کشور د یبر دستمزدها از کشور

 تحصیلات، تجربه و آموزش تخصصی شغلی -2-1-4

 43، زنان 1971سال  روند. به عنوان مثال، دریاز زنان به دانشگاه و فراتر از آن م شتریمردان ب ،یمتحده، به طور سنت الاتیدر ا

را )در  یادرصد مدرک اول حرفه 6و  یدرصد مدرک دکتر 14ارشد،  یدرصد مدرک کارشناس 40 ،یو کارشناس یدرصد مدرک کاردان

 افتیدر شود(یاعطا م اتیو اله یدامپزشک ،یداروساز ،یحقوق، دندانپزشک ،یپس از کالج، از جمله پزشک یاحرفه یآموزش یهابرنامه

 57، زنان 2011گرفتند. تا سال  یشیها پو متعاقباً از آن دندیاز دانشگاه به مردان رس یلی، زنان در فارغ التحص1980ا سال ت کردند.

به دست آمده  سانسیدر سطح فوق ل یاسهیقابل مقا یرا کسب کردند. دستاوردها یدرصد مدرک کاردان 62و  سانسیدرصد مدرک ل

علاوه  .(کرده اند افتیدر یادرصد مدرک اول حرفه 49ک دکترا و درصد مدر 51ارشد،  یشناسدرصد مدرک کار 61که  یزنان)ت اس

 یها قابل توجه در رشته یتیجنس یها کرده است. تفاوت رییو شغل محور تغ یاضیر یهازنان به سمت برنامه لاتینوع تحص ن،یبر ا

 نیاز ا یاریبس دارند. یتیجنس کیتفک 1960کمتر از دهه  یکالج به طور قابل توجه یهارشته اما همچنان وجود دارد، یدانشگاه

زنان همچنان در  ،به طور قابل توجهی همراه بود؛ کمتر شرفتیبه دست آمد، اما از آن زمان به بعد با پ 1980دستاوردها تا دهه 

از  49عقب هستند. در مرکزیت آنها است، یاضیر یی کههارشتهدر  ژهیبه و (اتیاضیو ر یمهندس ،یعلم، فناور) STEMی هانهیزم

نسبت به مردان  تیاند، اکنون زنان در کل جمع شده یقبل یها گروه نیگزیجا تر کرده لیزن نسبتاً تحص یها که گروه ییآنجا

 یاست، اما به نظر ماند به طور کامل درک نشده گرفته یشیاز مردان پ لیکه چرا زنان در تحص یلیدلا دارند. یتر یعال لاتیتحص

در حجم  یگذار هیها را به سرما تر مورد انتظار زنان، سود آن کوتاه یکار یزندگدر گذشته  .ردیرا در برگ یرمالیو غ یرسد عوامل مال

                                                           
44 Becker, Gary S. 1985. “The Allocation of Effort, Specific Human Capital, and the Differences Between Men and Women in Earnings 

and Occupations.” Journal of Labor Economics 3 (1, pt. 2): S33– S58. 
45 wage penalty. 
46 “the motherhood penalty” . 
47 “childbearing penalty.” 
48 Grimshaw & Rubery, The motherhood pay gap: A review of the issues, theory and international evidence, p v. 
49 Blau & Kahn, The Gender Wage Gap: Extent, Trends, and Explanations, p 15. 



و  یاجتماع یتیجنس یهنجارها ،یخانوادگ یها از جمله نگرش یگریاگرچه عوامل د ؛دادمیکاهش  یرسم لاتیاز تحص یادیز

 50 باشند.مربوطه عوامل جمله از  توانند یم زین یمؤسسات آموزش توسط ضیتبع

دهد  شیرا افزا یآنها در آموزش عال یگذار هیکار، بازده سرما یرویزنان به ن یوستگیپ شیرود افزایانتظار م ،یانسان هیاز منظر سرما 

مرتبط با  یشغل کیراستا، کاهش تفک نیرا کاهش دهد. در هم و به دنبال آن در دستمزد آموزش در یتیشکاف جنس جهیو در نت

 یشتریب یاقتصاد زهیاند، احتمالاً انگ با درآمد بالاتر، که قبلاً مرد بوده یا و حرفه یتیریبه مشاغل مد یورود زنان دانشگاه شیافزا

 یبودن آنها برا طیحضور زنان در دانشگاه، احتمال واجد شرا شی. البته، افزاکند یم جادیدر دانشگاه ا یگذار هیسرما یزنان برا یبرا

 .دهد یم شیافزا زیسطح بالا را ن یها تیموقع

پرواضح است که بهبود و ارتقای سطح آموزش زنان در طول زمان بر شکاف جنسیتی دستمزد تأثیر کاهشی داشته است، اما آنچه 

 عناصرکرد.  یبررس 1985کالج در سال  لانیالتحص فارغ انیزد را در مدستم یها تفاوت نبرگریواشایان توجه است آن است که 

 15تا  10 حیتوض رقابلیخاص بود. او متوجه شکاف دستمزد غ یاو شامل رشته کالج، معدل کالج و مؤسسه آموزش یها کنترل

مقاله  شد. نمرات تحصیلی مشابهرغم التحصیل آسیایی علیسیاه پوست و مردان فارغ زنان و مردان نیببیشتر در هر ساعت  یدرصد

 لانیالتحص فارغ انیکه در م دهد یبه وضوح نشان م لیتحل نیا کالج است. ریاخ لانیبزرگ از فارغ التحص ینظرسنج کیواینبرگر 

 شکافدرصد  15تا  10با  یهمگ ،ییایو زنان آس ،ییایمردان آس پوست، اهیزنان س پوست، اهیمردان س دپوست،یدانشگاه، زنان سف ریاخ

بازار کار به عنوان  ضی. اگر تبعدمواجه هستن یدانشگاه لاتیتحص تیفیبا همان نوع و ک دپوستیدستمزد مشابه نسبت به مردان سف

متفاوت توسط بازار  یفیتوص یهایژگیاما و کسانی وری و مولدیبهره یهایژگیشود افراد با و یشود که باعث م فیتعر یزمیمکان

 ریاخ لانیفارغ التحص یدر بازار برا ضیدهد تبعیاست که نشان م یقو اریشواهد بس نیداشته باشند، ا یمتفاوت یکار ارزش گذار

  51 کند.یکالج عمل م

حقوق میثاق  13ماده البته در زمینه مسئله تبعیض در آموزش، فناوری نوین هوش مصنوعی نیز درخور توجه است؛ بدین سان که 

-کشورهای طرف این میثاق حق هرکس را به آموزش و پرورش به رسمیت می »بیان میدارد که  اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی

شناسند و کشورهای مزبور موافقت دارند که هدف آموزش و پرورش باید نمو کامل شخصیت انسانی و احساس و حیثیت آن و تقویت 

ف این میثاق موافقت دارند که آموزش و پرورش باید کلیه های اساسی باشد. علاوه بر این کشورهای طرو احترام حقوق بشر و آزادی

افراد را برای ایفای نقش سودمند در یک جامعه آزاد، آماده سازد و موجبات تفاهم و تساهل بین کلیه ملل و کلیه گروه های نژادی 

 «. ق نمایدقومی یا مذهبی را فراهم آورد و توسعه فعایت های سازمان ملل متحد را به منظور حفظ صلح تشوی

های  های فناوری در حال بررسی و معرفی ابزارها و پلتفرم های آموزشی و سازمان ها، بخش برای تحقق بخشیدن به این مزایا دولت

هوش مصنوعی برای ارائه نظارت بر سیستم آموزشی هستند که کارآمدتر )با بار اداری کمتر( و مؤثرتر )با شاخص های به موقع، دقیق 

نسبت به آموزش معاصر است. ارائه آموزش هوشمند و پیش بینی نمرات هر دانش آموز، به سیستم اجازه می دهد تا و آموزنده( 

آموزانی که در معرض خطر عقب افتادن هستند،  بینی، به معلمان در مورد دانش های پیش اقدامات اصلاحی را پیشنهاد دهد. سیستم

لات مرتبط با استفاده از این سیستم ها وجود دارد. الگوریتم ها ممکن است به گونه ای دهند. با این حال، تعدادی از اشکا هشدار می
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های ها، تبعیض های موجود مانند سوگیریطراحی شوند که در آموزش، با سوءگیری عمل نمایند. بنابراین استفاده از این سیستم

  52.آموزشی را دشوارتر می کندهای می کند و تغییر رویکردها و سیستمجنسیتی یا قومیتی را تقویت 

نیز زمانی که از هوش مصنوعی در پذیرش دانشجویان یا دانش آموزان استفاده میشود، ممکن است حق بر آموزش و برابری افراد 

کنند. و از آنجایی که  های الگوریتمی برای پذیرش متقاضیان، استفاده می های ایالات متحده از سیستم نقض شود. مثلا دانشگاه

ها به  اند، هر مدلی که از این دادههای عالی رتبه در تاریخ این کشور، مردان ثروتمند سفیدپوست بودهبسیاری از دانشجویان دانشگاه

ممکن است چنین نتیجه  یادگیری ماشینهوش مصنوعی منتقل شود، خطر تداوم روندهای گذشته را به دنبال دارد و یک سیستم 

ی فوق را داشته باشد به احتمال بالا از محصلان موفق خواهد بود و بدینسان تبعیض را تداوم هاگیرد که اگر شخصی ویژگی

 53میبخشد.

در خانواده،  تیجنسیک تقسیم کار سنتی مبتنی بر بر اساس نیز، آنچه در مورد آموزش تخصصی شغلی حائز تأکید است آن است که 

 یکمتر زهیآنها انگ در نتیجه. کنند یم ینیب شیخود پ یخانوادگ یها تیمسئول جهیرا در نت یتر وستهیتر و ناپ کوتاه یکار یزنان زندگ

کمتر و کاهش تجربه  یانسان یها یگذار هیسرما کار نسبت به مردان خواهند داشت. نیحتخصصی در آموزش  یگذارهیسرما یبرا

کار، دستمزد زنان را پس از  یرویدر طول وقفه ن یانسان هیاهش ارزش سرماهمچنین ک .دهد یآنها را کاهش م یبازار کار، درآمد نسب

ها  آن یبرا یانسان یها یگذار هیرا انتخاب کنند که سرما یمشاغل رود یزنان انتظار م ازبنابراین  و دهدیبازگشت به بازار کار کاهش م

 54.رسد به حداقل  شود،میکار  یرویاز ن باعث خروجکه در طول زمان  ییها ها استهلاک مهارت دارد و در آن یکمتر تیاهم

بازده  رایز ؛کنند یدارند، اجتناب میک شرکت یا صنعت خاص  یها کلان در مهارت یگذار هیبه سرما ازیکه ن یاز مشاغل ژهیو زنان به

آنچه مورد انتظار حال،  نی. در عکار کندخاص  یکارفرما کی برایکه فرد  دیآ یبه دست م یتنها تا زمان ییها یگذار هیسرما نیچن

مربوط به  یهانهیاز هز یآنها برخ رایز ؛نداشته باشند یمشاغل نیچن یبه استخدام زنان برا یلیتما انیکارفرمااست آن است که 

 ی )که در بخش مدل تبعیض توضیح داده خواهد شد(آمار ضیتبع یها رفتار کارفرما با مدل این .میپردازندآموزش خاص شرکت را 

ها ممکن است بر اساس  ثبات کارگران، شرکت ای یور کارفرما در مورد بهره نانیه در آن، با توجه به عدم اطمک مطابق است

 55قائل شوند. ضیتبع ها تیاقل ایمانند زنان  ییها گروه هیدرک شده عل ای یواقع نیانگیم یها تفاوت

هر دو جنس هنوز  یاست، مشارکت برا تر جیرا یتیجنس یاگرچه برابر ،یلیدر سطوح بالاتر تحصهای سالیان اخیر با توجه به گزارش

زنان از  ،یعال لاتی. در سطوح تحصکنند ینام م درصد از پسران و دختران در آموزش متوسطه ثبت 66 باًیاست: تنها تقر نیینسبتاً پا

در سطح جهان فارغ  رستانیکه از دب یردان جواندرصد از م 35.6درصد از زنان جوان و  40.6گرفته اند، اما هنوز تنها  یشیمردان پ

صورت  یتیجنس یبه برابر یابیدست یبرا ییها شرفتیکه پ یدر حال ن،یعلاوه بر ا کنند.یم لیاند، در دانشگاه تحصشده لیالتحص

تلاش  هافردا در ،تیموفق یبرا ییها در حال توسعه، به مهارت یدر کشورها ژهیو به د،یجد یها نسل زیتجه یبرا دیگرفته است، با

چهارم  یبازار کار در عصر انقلاب صنعت ازیمورد ن یها ارائه مهارت یبرا یرسم لاتیسطح تحص شینظر، افزا نیکرد. از ا یشتریب

 56.ستین یلازم است، اما کاف یاز هر سطح آموزش لیالتحص مردان و زنان جوان فارغ یبرا
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-ییایپو نیروشن کردن ا یشوند. براینم یابیرد یمل یتوسط آمارها کیستماتیدر حال حاضر به طور س کههم  یمهارت یهاشکاف

در  .پراهمیت مینمایدآن مشاغل  یبرا ازیمرتبط مورد ن یهادر مشاغل نوظهور و مهارت یتیجنس یهاشکاف یبررس د،یجد یها

که  دهد ینشان م یتیشکاف جنس یاند. شاخص جهان شده یو مشاغل رسم یوارد آموزش عال سابقه یب یزنان با سرعت ریاخ یها دهه

بسته  یها در سطح جهان نقش نیدرصد از شکاف در ا 76 باًیتقر -در حال کاهش است  یا حرفه یها در نقش یتیجنس یها شکاف

 ندهی، گزارش آ2018کند. در سال  دیدستاوردها را تهد نیکار قرار است ا یدر بازارها یتارساخ راتییحال، تغ نیشده است. با ا

از  یشغل در برخ 133برود و  نیشغل از ب ونیلیم 75، ممکن است 2022کرد که تا سال  ینیب شیپ 57اقتصاد یمشاغل مجمع جهان

 یتقاضا برا شیافزا نیگزارش همچن نیا .دیبه دست آ یجهانکار در اقتصاد  تیماه رییو نوظهور با تغ شرفتهیپ یبازارها نیبزرگتر

هستند. در  دیکه مرز اقتصاد جد ییها نقش دهد، یو فروش نشان م یها، منابع انسان داده لیو تحل هیمانند تجز ییها نهیها را در زم نقش

که شامل  ییهانقش –هستند  یادار فیو وظا یها، حسابداردر ورود داده یکه با کاهش تقاضا مواجه هستند، مشاغل یمقابل، مشاغل

در  قاتیتحقحال، تأکید بر این نکته رخ مینماید که  شوند.یجابجا م یتکنولوژ شرفتیهستند که به سرعت با پ یمولمع اریبس فیوظا

نه تنها به  زیمتما یها مردان و زنان در بخش یا حرفه کینشان داده است که تفک یتیبازار کار در امتداد خطوط جنس کیمورد تفک

بر شکاف  یبیترک ریتأث یا حرفه ییواگرا نیبلکه ا ،شودمنجر میهستند،  یتیکه فاقد تنوع جنس یدر مشاغل یکاهش سطوح نوآور

 جینتا یبازار کار در حال ظهور به سو تیهدا یبرا یاتیح یفرصت ندهیآ یهادر حرفه یتیجنس ینظارت بر برابر دارد. یتیدستمزد جنس

که چنانچه ملاحظه میگردد  های زنان و مردان به ترتیب زیر استنمودار کنونی مهارت کند. یفراهم م یکار ندهیعادلانه تر در آ

 58:استپایینی % در سطح 29های مربوط به تکنولوژی و نوآوری با سهم زنان در مهارت

 

ت الذکر اهمیفوقثیر قرار داده است، تأکیدات ق بر اشتغال را به طور کلی تحت تأدر عصر امروز که تکنولوژی هوش مصنوعی نیز ح

تواند تهدیدی واقعی برای حق کار باشد. نقش هوش مصنوعی در اتوماسیون مشاغل میکه  خویش را نشان میدهند؛ بدین سان

شود که هوش مصنوعی این روند را تسریع  بینی می های خاصی شده است و پیش اتوماسیون منجر به از دست دادن شغل در بخش

دستیابی به اتوماسیون شغلی اختلاف نظر وجود دارد، بدون شک، هوش مصنوعی منجر به تغییراتی در کند. اگرچه در مورد میزان 

بازار کار، هم از طریق ایجاد شغل و هم از طریق تخریب شغل خواهد شد. اگر اتوماسیون، بازار کار را به طور قابل توجهی تغییر دهد 

 59مین نیازهای خود و خانواده خود با مشکل مواجه خواهند شد.أتو تعداد زیادی از مردم نتوانند شغل بیابند، برای 
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های تشخیصی مبتنی بر هوش مصنوعی، باعث شده  دهد عملکرد چشمگیر سیستم حاضر شواهدی وجود دارد که نشان میدر حال

ها  معمولاً از انسانهای هوش مصنوعی  های تخصصی خاص، مانند رادیولوژی که در آن سیستم دانشجویان پزشکی از ورود به رشته

ها  اند که رادیولوژیست زیرا اخیراً، کارشناسان هوش مصنوعی مثل جفری هینتون، هشدار داده 60کنند. کنند، دوری می بهتر عمل می

ممکن است به زودی بیکار شوند. همچنین باید برای سناریوی احتمالی که در آن افزایش بهره وری از بکارگیری این راه حل ها 

 61ه کاهش نیاز به نیروی انسانی به دلیل صرف زمان کمتر برای کارهای رادیولوژیکی سنتی شود، آماده بود.منجر ب

 تبعیض-2-2

حق برابری زن و مرد را در زمینه  141کند. ماده معاهده جامعه اروپا هدف ترویج برابری بین زن و مرد را در جامعه بار می 3و  2ماده 

های خاصی را  شود که مزیت دارد که اصل رفتار مساوی مانع از حفظ یا اتخاذ تدابیری نمی ن مقرر میدارد. همچنیپرداخت مقرر می

ای برای جنسیتی که کمتر حضور داشته و کمتر مورد توجه بوده یا جلوگیری یا جبران معایب  های حرفه تر کردن فعالیت منظور آسان به

ای از مقررات قانونی برای رسیدگی به نابرابری جنسیتی وجود دارد که مجموعه کند. علاوه بر این، ای، فراهم می در مشاغل حرفه

ها در ابتدا شامل سه دستورالعمل بودند: کند. اینتر تعیین میچارچوب قانونی را برای برابری زنان در اشتغال و شرایط کار به طور کلی

گرفت(، و  را در بر می« دستمزد برابر برای کار با ارزش برابر»مبنی بر المللی کار  اولی در مورد دستمزد برابر )که مفهوم سازمان بین

رابر در تعداد های استخدام )مانند استخدام، ترفیع، و... اخراج( و سومین مورد در مورد رفتار ب دوم در مورد رفتار برابر در سایر جنبه

 مین اجتماعی.أت مربوط به محدودی از مسائل

، و هر دو با 1986، تنها دو دستورالعمل از چندین دستورالعمل پیشنهادی در مورد برابری، هر دو در سال 1980در اوایل تا اواسط دهه 

مین اجتماعی شغلی، و دیگری در مورد برابری بین مردان و زنان أدامنه بسیار محدود به تصویب رسید: یکی در مورد برابری در ت

مهم است. دستورالعملی  1990. چندین قانون در طول دهه 62 بخشنامه مشاغل آزاد(مین اجتماعی شغلی  و أخوداشتغال ) بخشنامه ت

دهد. ارائه می 63دهند )دستورالعمل کارگران باردار(و کسانی که شیر می وجود دارد که حقوق خاصی را برای زنان باردار 1992در سال 

اجتماعی )و در ابتدا به استثنای بریتانیا( یک دستورالعمل به تصویب رسید. بر اساس پروتکل  1993در سال  64دستورالعمل زمان کار

های مرخصی از کار را فراهم می کرد. در سال به تصویب رسید که برای مادران و پدران در شرایط خاص دوره 65مرخصی والدین

، شورا 1997د. در سال به تصویب رسی 1986مین اجتماعی شغلی سال أبا اصلاح بخشنامه ت 66مین اجتماعی شغلیأ، بخشنامه ت1996

شامل یک تعریف قانونی از تبعیض غیرمستقیم و مقرراتی با هدف تعدیل قوانین مربوط به  که را تصویب کرد 67دستورالعمل بار اثبات
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 ، تبعیض بین کارگران پاره وقت و تمام68، دستورالعمل کارگران پاره وقت1997بود. در سال  تیبار اثبات در پرونده های تبعیض جنسی

 وقت را در شرایط خاص ممنوع کرد.

های تبعیض به غیر از جنسیت و به طور قابل توجهی گسترش یافت تا زمینه 69، قانون ضد تبعیض جامعه اروپا2000متعاقباً از سال 

بل های تبعیض جنسیتی را تحریک کرد. اصلاحات قافراتر از زمینه شغلی را پوشش دهد و این نیز اصلاحات بیشتر دستورالعمل

در توسط کشورهای عضو اجرا شد.  2005اکتبر  5ارائه شد و تا  2002در سال  1976در سال  70توجهی در دستورالعمل رفتار برابر

دسامبر  21باید توسط کشورهای عضو تا سند ممنوع شد. این  71برای اولین بار تبعیض جنسیتی در حوزه کالاها و خدمات 2004سال 

رسید که بسیاری از مفاد موجود چندین میبه تصویب « بازنویسی» 72، یک دستورالعمل جدید2006شد. در سال اجرا می 2007

به روز  دیوان دادگستری اروپاییها را برای انعکاس رویه قضایی آورد و آنسیتی را در مورد اشتغال گردهم میدستورالعمل تبعیض جن

 73کند.می

کند و مقرر ای از انواع تبعیض وضع میی عمومی را برای مقابله با طیف گستردهمعاهده جامعه اروپا یک قدرت قانونگذار 13ماده 

بدون لطمه به سایر مقررات این معاهده و در محدوده اختیاراتی که توسط آن به جامعه اعطا شده است، شورا به اتفاق  :»میدارد که 

برای مبارزه با تبعیض بر اساس جنسیت، منشاء نژادی یا به پیشنهاد کمیسیون و پس از مشورت با پارلمان اروپا ممکن است  ءآرا

بر اساس این ماده نیز مجموعه اقداماتی « قومی، مذهب یا عقیده، معلولیت و ناتوانی، سن یا گرایش جنسی اقدام مقتضی انجام دهد.

ای، اشتغال و شرایط کار، را در دسترسی به شغل، آموزش حرفه 74را اتخاذ نموده است؛ مثل دستورالعمل تبعیض نژادی و قومیتی

های بهداشتی،  های کارفرمایی، حمایت اجتماعی، از جمله تأمین اجتماعی و مراقبت ها و سازمان عضویت و مشارکت در اتحادیه

، تبعیض را عمدتاً در 75ال، آموزش و همچنین کالاها و خدمات، از جمله مسکن. دستورالعمل تبعیض در اشتغ«مزایای اجتماعی»

ای، شرایط استخدام و کار، از جمله اخراج و حقوق، ، خوداشتغالی ، راهنمایی و آموزش حرفهشغلهای شغلی)دسترسی به زمینه

 ممنوع میکند. 13های ماده عضویت در تشکلات( و در بقیه دسته بندی

یض آماری و جنسیتی اشاره نمود که کنون در سطح جهانی به ی بحث از شکاف جنسیتی دستمزد میتوان به دو نوع تبعبه هنگامه

 گردد.ها پرداخته میتر بدانشود و در ذیل به طور مبسوطها یاد میشکاف جنسیتی دستمزد از آنوامل موثر بر ععنوان 

 76تبعیض آماری-2-2-1

 افتیدر یدارند، دستمزد متفاوت یکسانی یدو گروه از کارگران که بهره ور دیچرا با آغازد کهدر مورد تبعیض آماری مسئله از آنجا می

پوستان و  اهیس نیمشخص در دستمزد و درآمد ب یهاتفاوت لیوجود دارد به شدت به دل دهیپد نیا حیتوض یکه برا یکنند؟ چالش
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70 Council Directive (EC) 2002/73 of the European Parliament and of the Council of 23 September 2002 amending Council Directive (EEC) 

76/207 on the implementation of the principle of equal treatment for men and women as regards access to employment, vocational 

training and promotion, and working conditions [2002] OJ L269/15. 
71 Council Directive 2004/113/EC of 13 December 2004 implementing the principle of equal treatment between men and women in the access to 

and supply of goods and services, [2004] OJ L373/37. 
72 Directive 2006/54/EC of the European Parliament and of the Council of 5 July on the implementation of the principle of equal 

opportunities and equal treatment of men and women in matters of employment and occupation (Recast), [2006] OJ L204/23. 
73 McCrudden and Prechal, The Concepts of Equality and Non-Discrimination in Europe: A practical approach. 
74 Council Directive (EC) 2000/43 implementing the principle of equal treatment between persons irrespective of racial or ethnic origin 

[2000] OJ L180/22. 
75 Council Directive (EC) 2000/78 establishing a general framework for equal treatment in employment and occupation. 
76 Statistical Discrimination 



، همچنان قابل توجه یوربهره یهایژگیکنترل و یبرا ختس یهاتلاش رغمیمردان و زنان است که عل نیو تفاوت ب دپوستانیسف

دستمزد  نیانگیمشهود است که م یکار زمان یدر بازارها یگروه ضیاست. تبع یگروه ضیتبع جهینت یتیجنس ای ینژاد ضیاست. تبع

 77آن گروه متناسب نباشد. یورمتوسط بهره ه دلیلگروه ب کی

 یاطلاعات نیچن یآورکه جمع ییو در جا فاقد اطلاعات کامل هستند انیکارفرما ینسبتاً ساده است: وقت یآمار ضیتبع یمفهوم کل

   شوند.یمتوسل م یگروه نیانگیبالقوه افراد به م یوربهره نییتع ی، براخواهد بود نهیهزپر اریبس

 شود:دو عامل باعث به وجود آمدن تبعیض آماری میدر واقع 

باور رایج این است که  رایز ؛شود یم شنهادیپ یمثال، به کارگران زن دستمزد کمتر یبرا که دهد یرخ م یزمان یآمار ضیتبع نخست،

غالباً با  انیاست که کارفرما یبدان معن نیادر سیاق این مقاله  دارند. یکمتر وریبهرهطور متوسط نسبت به کارگران مرد  زنان به

کنند و یترک م برای پرورش و مراقبت فرزند کار را یرویاحتمالاً ن، زنان به طور متوسط رایز ؛کنندیزنان متفاوت از مردان رفتار م

  باشد. نهیپرهز انیکارفرما یتواند برایها میخروج نیا

کمتر بلکه بر  یوربر اساس بهرهنه را  یبه کارگران زن دستمزد کمتر زیگر سکیر انیدهد که کارفرمایرخ م یزمان ضیتبع ،دوم

این امر بدان معنا است که به عنوان مثال اگر کارفرمایی بین دو کارگر با شرایط مشابه  78کنند.یم شنهادیآنها پ بالاتر انسیاساس وار

ای را دارند که با نژاد، غالباً افراد تمایل به جذب گزینه کارفرما باشد و دیگری غیرهم دست به انتخاب بزند که یکی هم نژاد خود

و در بحث این مقاله اگر کارفرما مرد باشد  این مثال احتمالاً کارگر هم نژاد را برمیگزیندخودشان واریانس و تضاد کمتری دارد و در 

 وری که یکی مرد و دیگری زن است، احتمالاً گزینه مرد را انتخاب میکند.بین دو گزینه یکسان در بهره

دو گروه در ارزش مورد انتظار  نیمتوسط ب یها از تفاوت یها در رفتار با مردان و زنان ناش تفاوت ،«یآمار ضیتبع»در نتیجه، 

 نیانگیبر اساس آن م ضیرا به تبع انیکه کارفرما کرد( ینیب شیرا پ یور توان با آن بهره یاست که م ینانیاطم تیدر قابل ای) یور بهره

به زنان از مشاغل  زیآم ضیطرد تبعبرگمان، « مدل تراکم بیش از حد»مطابق با  ،و در نهایت 79.، استدهد یسوق م

 ریکه در غ یکارگران یشود و دستمزدها را برامی« زنانه»کار در مشاغل  یرویاز حد ن شیمنجر به عرضه ب تواند یم« مردانه»اصطلاح

 80دهد.میصورت به همان اندازه مولد هستند، کاهش  نیا

این جلوه خویش را به پیش میبرد؛ بدین معنا که  ویژهدر عصر کنونی با پیشرفت تکنولوژی هوش مصنوعی نیز تبعیض آماری به طور 

های  های مبتنی بر داده، وجود سوءگیری شود. سیستمها داده منتقل میشوند و به آنریزی میها توسط مهندسان برنامهسیستم

متقاضیان شغلی استفاده  برای رتبه دهی به 81دهند. شرکت آمازون در استخدام از هوش مصنوعیریزان را نشان نمیاحتمالی برنامه

کرد. اما اخیراً این شرکت استفاده از هوش مصنوعی را در استخدام کنار گذاشت؛ زیرا این هوش مصنوعی، مردان را بر زنان ترجیح می
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هایی شامل کلمات زن و  تراند. این باعث کاهش رتبه رزومه  در واقع، سیستم آمازون به خودش یاد داده بود که متقاضیان مرد نسبت به متقاضیان زن ارجح -54
بود. اما   التحصیلان دو کالج مخصوص زنان را کاهش داده عنوان کاپیتان تیم شطرنج زنان. همچنین این برنامه اولویت استخدامی تمام فارغشد. مثلاً  زنان می

 هد( مانندد کنند یا افعالی که برتری مردانه را نشان می های خود را با افعال ماچو )اصطلاحا افعالی که مردان استفاده می در عوض متقاضیانی که رزومه

«executed» و«captured»  .پر کرده بودند، از اولویت استخدامی بیشتری برخوردار بودند 



 های کارمندان موفق آمازون که اتفاقاً مردان بودند، آموزش دیده بود. سیستم هوش مصنوعی بهمی داد، چراکه بر روی پروفایل

ها را نشان  ها و افرادی را که این ویژگی ها توجه داشت و رزومهبندیها و جملهردازیهای کارمندان موفق، مانند عبارت پ ویژگی

 82دادند، رد کرد. نمی

 جنسیتی تبعیض -2-2-2

ها نمود که در ذیل بدانهای جنسیتی که در بازار کار بر شکاف جنسیتی دستمزد اثرگذار هستند را میتوان در دو بحث تبیین تبعیض

 شود:پرداخته می

 تفکیک جنسیتی بازار کار -2-2-2-1

 یها از تفاوت یگری، بعد ده استقرار گرفتمحققان  دیمورد تأک که سلسله مراتب در مشاغل انیم یندگیدر نما یتیجنس یها تفاوت

به طور قابل  1970در مشاغل قابل توجه بوده و همچنان ادامه دارد، اگرچه از سال  یتیجنس یهاتفاوت؛ دهد یم لیرا تشک یشغل

و  یادار یبانیاز مردان در مشاغل پشت شتریب یزنان به طور قابل توجه 1970در سال  ،یاز نظر خطوط کل است. افتهیکاهش  یتوجه

داشتند.  یشتریحضور ب یو پرستار یدر مشاغل عمدتاً زنانه مانند معلم ژهیوو به یامتمرکز بودند و در کل مشاغل حرفه یخدمات

از جمله مشاغل با درآمد نسبتاً بالا و  ،یآب قهیاز زنان در مشاغل  شتریب اریو بس یتیریدر مشاغل مد شتریب یمردان به طور قابل توجه

و  ی، پزشکمشاغل حقوقیان در مشاغل عمدتاً مردانه مانند از زن شتریب یبه طور قابل توجه نیآنها همچن .مشاغل ماهر، متمرکز بودند

 شی، زنان حضور ب1970از سال  .که طبیعتاً تفاوت درآمد در نوع مشاغل بر آمارهای شکاف دستمزد اثر افزایشی دارد بودند یمهندس

به و مشاغل  تیریبه مد یقابل توجه( و نفوذ نشده استاند )اما حذف کاهش داده یو خدمات یادار یبانیاز حد خود را در مشاغل پشت

وجود داشته است.  83یآب قهیدر مشاغل  یندگیدر نما یتیجنس یهادر تفاوت یکم رییتغهمچنین اند. مردانه داشته رایج اصطلاح

  84.افتیکاهش  یدر مشاغل خدمات یندگینما شیمردان و افزا یدیبا از دست دادن مشاغل تول یشغل تشابهعدم  ن،یعلاوه بر ا

 یداشت، در حال 2018درصد( را در سال  80نرخ اشتغال زنان ) نی، سوئد بالاتر2018در سال  اروپا هیعضو اتحاد یکشورها انیدر م

از  شتریمردان ب یعضو، نرخ اشتغال برا یدر تمام کشورها نرخ را گزارش کردند. نیدرصد( کمتر 53) ایتالیدرصد( و ا 49) ونانیکه 

85است. افتهیکاهش  2018درصد در سال  12به  2008درصد در سال  15از  یتیشکاف اشتغال جنس نیوجود، ا نیزنان بود. با ا
زنان  

مانند علم و  ییها نهیو زم یریگ میتصم یها اند و در نقش متمرکز شده شتریب یشغل یکم دستمزد و با مهارت کمتر با ناامن یدر کارها

که زنان در آن تسلط دارند. سهم  یکنند، بخش یشاغل جهان در بخش خدمات کار م تیعاز جم یمیحضور ندارند. امروزه ن یفناور

رسد. محل کار زنان برحسب منطقه و  یدرصد م 91.4درصد و  77به  بیبه ترت یشمال یکایو آمر ایآس رقزنان در خدمات در ش

و خرده  یبهداشت، آموزش، تجارت عمده فروش یبا درآمد بالا، زنان در بخش ها یمتفاوت است: در کشورها اریسطح درآمد بس

متمرکز  یدیکار و  یزنان در بخش کشاورز نییمتوسط پا درآمدکم درآمد و با  یکه در کشورها یمتمرکز هستند، در حال یفروش
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محدود  یترسانعطاف، دس رقابلیغ یفقر، ساعات کار ت،یبر جنس یمبتن ضیو تبع یموانع ساختار امدیپ ی بازارکارشغل کیهستند. تفک

و  یاجتماع یها و نگرش ینیدوال یمرخص فیضع یها استیمقرون به صرفه، س تیفیبه مراقبت از کودکان با ک یعدم دسترس ای

 یها ئتیو ه ییو کارفرما یکارگر یها سازمان ،یکارگر یها هیزنان در اتحاد یندگیو نما یاست. رهبر گریاز عوامل د یاریبس

 86است. یهمه ضرور یبرا ستهیکار شا نیکار و تضم یاز حقوق اساس تیحما یها برا شرکت

 

ها کمتر مورد توجه قرار گرفته  داده تیمحدود لیبه دل یتا حد دیمردان و زنان که شا نیب یشغل یها از ابعاد مرتبط تفاوت گرید یکی

مردان و  یشغل کیتفک یبر سطوح بالا یمبن یشواهدمطالعه  کیشرکت است.  بر اساس ،در اشتغال یتیجنس یها پراکندگیاست، 

دستمزد در  یتیجنسشکاف  ود ارائه کرد و سهم مهم آن را درمحد فیبا تعر یشغل یها شرکت در دستهموقعیت بر اساس  نانز

در  به سان آنچه بکر یاد کرده بود، زنان هیعل ضیتبع یکارفرما برا میلرا توسعه داد که در آن  یمدل این مطالعه، مشاغل نشان داد.

که تحت تأثیر نیروهای  شودیم شرکت در سلسله مراتب دستمزد تیموقعبه محدود اعمال آنها  ییگسترده است، اما توانا 1971سال 

وی دریافت که زنان بیشتر مایل  .آمیز کارفرما را نداردو بازارتعیین میگردد که به سهولت قابلیت جانشینی با ترجیحات تبعیض ینهاد

شود و برعکس، مردان مایلند در داده می در تمام مشاغلتری هایی هستند که به زنان و مردان دستمزد پایینبه کار در شرکت

 به کار در مشاغل لینه تنها مردان و زنان تما ت،یدر نها .هایی کار کنند که به هردو جنس حقوق بالایی پرداخت میگرددشرکت

 رانیمد یرو لریگولان و م 87.به کار گرفته شوند زیدارند در سطوح مختلف سلسله مراتب در مشاغل ن لیمختلف دارند، بلکه تما

 88.شوند یم لیتبد ییاجرا رانیکه زنان در مجموع کمتر به مد دهد یانجام شد، نشان م ییاجرا

 یبخش قابل توجه رسد یکه به نظر م یتیاست، واقع حرفمشاغل و  انیدر م دیشد یجنس کیبازار کار، تفک یژگیو نیبارزتربنابراین 

 یها مدل است. یزیانگبرها، همچنان موضوع بحث داده ریتفس یو چگونگ زانیاگر چه م؛ دهد یم حیاز شکاف دستمزد را توض

از  یفیضع یبانیها تنها پشت که داده یدر حال ؛دانند یم یفرد حاتیاز ترج یشده بازار کار را ناش مشاهده یها یژگیمعمولاً و یاقتصاد

 یها دگاهیخودمختار از د حاتیاست، فرض اقتصاددانان از ترج حاتیموجود اصلاً محصول ترج طیکه شرا کنند یارائه م دهیا نیا

 مختلف به شدت مورد انتقاد قرار گرفته است.

به  یپاسخ ایاست  یواقع حاتیها محصول ترجآن یانسان هیسرما ایزنان  یشغل یهاانتخاب ایآ نکهیا نییدر تع یلیمشکل تحل کی

مدل  تیبه هر حال، و با رعا .شده است ینامگذار "تخم مرغ ایمرغ "به عنوان مشکل  یکه به درست یزیچ؟ بازار کار یهافرصت

در  ها یگذار هیسرما نیکاهش دهند که ا یخود را تا حد یها یگذار هیاست که زنان سرما یاز موارد ظاهراً منطق یاریدر بس ،یاقتصاد
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مواجه شدن با  نداشته باشد. یبه همان اندازه در بازار کار بازده شود یکه توسط مردان انجام م یمشابه یها یگذار هیبا سرما سهیمقا

در مورد  میاز شغل خود با تصم یو احتمالاً مجبور شدن در مقطع تر نییپا یدستمزدها نیارتقاء و همچن یبرا افتهی کاهش یها فرصت

 میزنان ممکن است تصم (دهدیارائه م یزیآم ضینرخ بازده تبع یگذار هیکه سرما یهنگام)کار و خانواده نیتعادل ب جادیراه ا نیبهتر

زنان " دهد،یم حیشولتز توض یکیهمانطور که پروفسور و را ندارد. یآموزش اضاف ایکه ارزش دنبال کردن مدرک، تجربه  رندیبگ

در درون و در پاسخ  شهی، اما همبه پیش میبرندو هدفمند  یخود را به طور منطق یکار یهایریگها و جهتمانند همه کارگران، آرمان

".ستیکه ساخته خودشان ن یسازمان باتیترت یهاتیبه محدود
89 

است که  یاجتماع یساز یمحدود شود، شرط ای ردیزنان شکل بگ یها تر که در آن ممکن است انتخاب مهم دیو شا یگرید مسئله

جهان  جادیدر ا یشدن اجتماع یدر مورد نقش شرط هااتیاز ادب یادیحجم ز .دهد یقرار م ریهمه ما را، چه زن و چه مرد، تحت تأث

به دست  یوزش براو آم لیتحص تیهمانطور که بحث در مورد اهم؛ شده ما، وجود دارد کیبازار کار تفک دیدر تول ژهیوا و بهم یتیجنس

قرار  یاجتماع یروهاین ریما تحت تأث یزندگ ماتیاز تصم یاریآوردن شغل مطلوب دشوار است، به همان اندازه مشکل است که بس

از نحوه رفتار با پسران و دختران در دوران  روهاین نیا مشخص عمل کنند. تیدارند بر اساس جنس لیتما روهاین نیا نکهیا ایدارند 

که در رسانه  یریمدرسه تا تصاو یعناصر زندگ ریمتفاوت در مدارس در مورد موضوعات، ورزش و سا یگرفته تا رفتارها یرخوارگیش

را انتخاب  یکه زنان مشاغل دهند ینشان م یتجرب یها همانطور که قبلا ذکر شد، داده شود.یرا شامل م مینیب یها و اطراف خود م

است که زنان به سمت  نیا رسد یتر به نظر م کننده قانع حیتر کند، و توض آنها آسان یرا برا یربازاریغ یها تیکه انجام فعال کنند ینم

 یمشاغل محصول انتخاب فرد نیاگر ممکن است به نظر برسد که ا یحت شوند، یم متراکم ای تیها و مشاغل خاص هدا حرفه

تحت سلطه مردان را  یها شغل یآرزو وستهیطور پ به زنان»ه ک دهد ینشان م ینظرسنج یها داده دگاه،ید نیمطابق با ا هستند.

متفاوت  یدر مشاغل دهند یم حیاز زنان ترج یاریکه بس دهد ینشان م نیو ا« که در آن مشغول به کار هستند، دارند ییها نسبت به آن

 حیتوض تواند ینم یا داده چیه ،یساخت اجتماع ایانتخاب  نیب یریگ میباشند که در حال حاضر دارند. در واقع، در تصم یاز مشاغل

 90.شوند یآلوده م ضیثر از تبعأمت یها احتمالاً توسط مسائل ساختار داده نیبهتر یحت رایارائه دهد، ز یقطع

که شود یم یزیکنند، که منجر به چیم فایما نقش ا یریگ میکه در تصم ییروهایاز ن یانبوه ،در نظر داشت دیاست که با یزیچ نیا

را  یسنت ریاز زنان مشاغل غ یاریمطمئناً، بس 91کرد. فیتعر یخودمختار مهیمتفاوت، به عنوان حالت ن یانهی، در زمرآلتوس سیلوئ

 یها تیاز محدود یزنانه را نسبتاً عار یسنت یها نقش یاز زنان بدون شک با خوشحال یاریطور که بس و همان کنند، یانتخاب م

خود  یدر زندگ شتریقادر به انتخاب ب گرانیاز افراد نسبت به د یاریبس میمهم است که بدان نیو همچن .کنند یانتخاب م یاجتماع

و  م،یانکار کن کند، یم فیرا که همچنان بازار کار را تعر یقابل توجه یجنس کیاست که تفک رممکنیحال، مطمئناً غ نیدر ع هستند.

 کند، یاستدلال م 92. همانطور که دبورا رودرفتیطور کامل به عنوان محصول انتخاب نامحدود پذ به توان یرا نم یجداساز نیا نکهیا

 دهد، یابراز شده پاسخ نم یها ساخته و محدود شده است. دولت صرفاً به خواسته یزنان از نظر اجتماع حاتیترج ،یمهم زانیبه م"

 ".کند یم فایجهت آنها ا رییتغ ایسرکوب  ،یبخش تیدر مشروع یبلکه نقش فعال

 دستیابی به مشاغل-2-2-2-2
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بارزترین شکل تبعیض جنسی، امتناع از استخدام متقاضیان زن )یا به ندرت متقاضیان مرد( صرفاً به دلیل جنسیت آنها میباشد. 

هرگونه تمایز، محرومیت یا اولویت در »المللی کار در مورد موارد استثنائی، تصریح کرده است که:سازمان بین 111کنوانسیون شماره 

این استثنا البته محدود بوده و تحت تأثیر « زمینه یک شغل خاص بر اساس پیش نیازهای ذاتی آن شغل، نباید تبعیض تلقی گردد.

مثال دیوان دادگستری اروپا، ضرورت حفظ حریم خصوصی را به عنوان  برداشت نسبتاً افراطی از اصل تناسب قرار دارد. به عنوان

-مانند زندانبانی که تفتیش بدنی زندانیان از جمله وظایف آن به شمار می–دلیلی موجه برای تبعیض جنسی در برخی مشاغل خاص 

یان زن )یا مرد( از برخی مشاغل یا در مقام مقایسه در برخی شرایط، محرومیت متقاض 93های فرانسه پذیرفته است.در زندان -رود

ای )و منسوخ نسبت به مشاغلی میباشد که منحصراً زنانه یا مردانه تلقی های کلیشهی نگرشای، انعکاس دهندههای حرفهموقعیت

ان مشاغل های شغلی در نیروهای امنیتی استکه تا همین اواخر نیز به عنوبارزترین مثال آن مشاغل نظامی و یا موقعیت شوند.می

همچنین امتناع از استخدام یا اخراج زنان به دلیل بارداری، مرخصی  94شد و زنان از آن محروم بودند.منحصراً مردانه محسوب می

های سازمان نامهزنان همچنین در مقاوله 95تبعیض جنسی است که منحصراً در مورد زنان صورت میگیرد. بارداری یا شیردهی به مثابه

شود این است . استدلالی که در اعمال این تبعیض آورده میاندمنع شده و کارشبانه کار از ورود به مشاغل سخت و زیان آورالمللی بین

ح است که در هر حال چنین استدلالی زنان را در دستیابی به برخی رکه در جهت امنیت و سلامتی زنان و خانواده چنین ممنوعیت مط

 ی تلقی میگردد.مشاغل محروم کرده و تبعیض جنس

 نتیجه گیری:

مولد زنان نسبت به  یانسان هیسرما شیافزا لیکاهش عمدتاً به دل نیکمتر از گذشته است و ا اریدر درآمد بس یتیامروزه شکاف جنس

که زنان در کالج و فراتر از آن  ییها و رشته هافتی شیزنان نسبت به مردان افزا یدر تمام سطوح برا لاتیمردان بوده است. تحص

کار  یرویمشارکت ن شیبا افزا زیزنان ن ی. تجربه شغلافتی رییمحور تغ و حرفه شتریبا درآمد ب یها به سمت رشته کنند یدنبال م

 . ه استافتیگسترش 

های خانگی و بویژه ازدواج و مسئولیتتفکیک سنتی نقش زن در خانواده و اما همانطور که تشریح گردید، تبعیض در بازار کار و ایضاً 

 مسئله فرزندآوری و مراقبت از فرزند بر نرخ مشارکت زنان در بازار کار و به موازات آن بر نرخ شکاف جنسیتی دستمزد تأثیرگذار است.

 ینفاثرات م توانند یم رند،یگ یم یمراقبت از کودکان مرخص یو برا کنند یاستفاده م ینیوالدمرخصی و  مانیزا یکه از مرخص یزنان

با مردان،  سهیدر مقا ؛شود یمنتقل م زین یاثرات نامطلوب به دوران بازنشستگ نیبر شغل و دستمزد خود داشته باشند. ا یمدت یطولان

دارند.  یکمتر یبازنشستگ یایدارند و هم مزا یکمتر یمتناوب، هم پوشش بازنشستگ یشغل یرهایدرآمد کمتر و مس لیزنان به دل

مانند سابقه،  یاگر عوامل یهستند، حت ریپذ بیاز مردان در برابر فقر آس شتریاست که زنان اغلب ب یمعن نیعوامل به ا نیا بیترک

 شیاستخدام، مانند استخدام موقت و پاره وقت، افزا راستانداردیغ یها شکل ر،یاخ یها در سال .و تجربه در نظر گرفته شود لاتیتحص

 یدرآمد یکند، اما با ناامن جادیا یشتریب یشغل یتواند فرصت ها یاستاندارد م ریغ یکار باتیکه ترت یداشته است. در حال یدیشد

 ریغ طیاز مردان در شرا شتریهمراه است. زنان ب یشغل شرفتیها و پمهارت یارتقا یمحدود برا لیدرآمد کمتر و پتانس شتر،یب

 کنند. یآنها کار م حاتیدر مشاغل پاره وقت، اغلب بر خلاف ترج ژهیاستاندارد، به و

                                                           
.211-210، ابدی و عباسی، صالملل و تطبیقی کارحقوق بین 93   

.212همان، ص  94   
.215همان، ص  95   



و  وضعیت مسلط واگذار میکنندو خود را به  در محل کار را از دست خواهند داد یواقع یبه برابر دیزنان ام ای باید گفت در مقام نتیجه،

 نیهمانطور که در ا .معضل را مرتفع سازد اینکه  ادرا توسعه د ییهااستیس دیبا ای، یافتدر محل کار تنزل خواهند  هیثانوبه جنس 

است که منجر به  دیبع گر،ید یها زنان به روش یرفتار شغل رییتغ یتلاش برا ایزنان،  یانسان هیبهبود سرماکنون مقاله بحث شد، 

  است. ازین یشتریب زیشود و به چ شتریب شرفتیپ

که این امر از رهگذر  میباشد مزدتشویق مردان به مشارکت در کارخانگی و بیترین راهکارهای کنونی در سطح جهانی یکی از مهم

 راًیاخ (OECDو توسعه ) یاقتصاد یسازمان همکارهمچنین  باشد.مرخصی والدینی و مشارکت پدران در امر مراقبت از فرزند می

 یم ییمنتشر کرده است که به روش ها یتیکاهش شکاف دستمزد جنس یپرداخت برا تیشفاف یرا با عنوان ابزارها یدیگزارش جد

 نیاول نی. انندکارکنان فاش ک نیدر پرداخت را در ب یخواهند تا وجود و اندازه نابرابریها ماز شرکت OECD یپردازد که کشورها

در  یاستیاز تعهد و حرکت س ییکه سطح بالا دهد یگزارش نشان م نیاست و ا OECDپرداخت در سطح  تیاز اقدامات شفاف یابیارز

 .، وجود داشته استرا کاهش دهند یتیشکاف دستمزد جنس کنند یکه تلاش م ییکشورها

 یها طرح ر،یپذ انعطاف یکار یها وهیاز کودکان، ش یمراقبت رسم ن،یوالد یمانند مرخص ییها استیسشایان ذکر است که 

و  یآنها به طراح یبازار کار کمک کنند، اما اثربخش یها به کاهش شکاف توانند یم یهمگ یتیجنس یها یزیحقوق و مم یساز شفاف

 .دارد یمحل کار بستگ یها فرهنگ
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