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اسأ بر مبنای این مقاله اس. شکاف جنسیتی درآمد به طور پیوسته و در سطح دنیا به اثبات رسیده است

بحث . اما شکاف بین درآمد زنان و مردان در هر کشوری وجود دارد، کشور آمریکا استهای داده

مداومی وجود دارد مبنی بر اینکه شکاف جنسیتی درآمد صرفأ اجتناب ناپذیر و به طور منطقی نتیجة 

مقابل  تبعیض کارفرما در تأثیرمنصفانه الگوهای کاری و رفتاری متفاوت زنان و مردان است و یا 

ک شدن چرویکرد سرمایه انسانی که در آن متغیرهای توضیحی مختلفی برای کو. باشد، میزنان

ر شکاف شود که بخش بیشتمی اغلب برای این استدلال استفاده، رودمی اندازه شکاف درآمدی به کار

به هرحال  .متفاوت زنان و مردان در کار استهای یگذارسرمایهبلکه ناشی از ، ناشی از تبعیض نیست

ای مدل نیستند و مفهوم زیربنتساوی جنسیتی قابل ارزیابی های و نه نتایج از راهها یگذارسرمایهنه 

منطقی که در مقابل پشت پرده بحث تساوی جنسیتی ایجاد شده است نیز دارای نقص های انتخاب

بسیاری از  .رسد تبعیض با الگوهای کاری و رفتاری جنسیتی پیچیده شده استمی به نظر. است

ی ف مستلزم شناسایفهم شکا. خود نیاز به توضیح دارند، متغیرهای توضیحی سرمایه انسانی

رویکرد تکنیکی تری نسبت به چنین  رودمی امید. سرمایه انسانی استهای مدلهای محدودیت

 . اتخاذ شود و همچنین در مورد موضوعاتی فراتر از این رویکرد نیز اندیشه شودهایی مدل

 . شکاف جنسیتی حقوق، تبعیض، استخدام، جنسیت: های کلیدیواژه

 O15 :بندی موضوعیطبقه
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 مقدمه

این مقاله مسائل مهم نظری و تکنیکی که به طور تلویحی در مدل سرمایه انسانی وجود دارد 

به دلیل  (شکاف جنسیتی سرمایه انسانی) در مدل سرمایه انسانی. کندمی را بررسی و تحلیل

شغلی و یکسان نبودن موقعیت شغلی برای های جداسازی، اجتماعی خاص کشورهای ویژگی

تواند عامل مهمی در تفاوت می تصور بر این است که جنسیتو ، است و مردان در جامعه زنان

مدی ناشی آدرهای به تفاوت، مدلبخشی از عرض از مبدأ ، یعنی. مد حاصل از شغل باشدآدر

مدل سرمایه انسانی اغلب به عنوان چارچوبی برای توضیح و . شودمی از جنسیت افراد مربوط

ما با مرور مفروضات موجود در مدل آغاز . رودمی یتی درآمد به کاراستدلال شکاف جنس

نتایج را  وها یگذارسرمایهتوان معیارهای عینی تساوی جنسیتی برای می با این هدف. کنیممی

ی سپس به آزمون مفروضات ضمن. شناسایی کرد و در فهم شکاف جنسیتی درآمد به کار برد

ان و زنهای یگذارسرمایهدارند که می این مفروضات بیان. پردازیممی در مدل سرمایه انسانی

ی هاارزشو ها فردی است که بر اساس ویژگیهای نشان دهنده انتخاب، مردان در کارشان

در این . مختلف اجبار شده استهای نه رفتاری که لزوما از راه، گیرندمی شخصی صورت

 .مگر در مواردی که به آن اشاره شده است، ته شده استاز منابع آمریکا گرفها داده ها،تحلیل

 جدید اندیشیدن در مورد شکاف جنسیتیهای بخش نتیجه گیری شامل پیشنهادهایی برای راه

عی با اتخاذ یک دید روانشناسی اجتما. باشد، میدرآمد و نیز برای تحقیق مورد نیاز در این زمینه

 به کاربردن یک رویکرد جدید الزامی، سرمایه انسانیکنیم که در استفاده از مدل می استدلال

رویکرد جدیدی که هم پیچیدگی وجود یک تحلیل کامل مبتنی بر تساوی جنسیتی در . است

اجتماعی و شناختی ، را تصدیق کند و هم فاکتورهای رواشناختیها و خروجیها مورد ورودی

انستن د. ن و مردان را در بر بگیرداز عوامل موثر بر درآمد زناای برای تشخیص طیف گسترده

رویکردهای سنتی مدل سرمایه انسانی علاوه بر اینکه موجب دید گسترده تری های محدودیت

به منظور جستجوی رویکردهای سیاسی برای کاهش ، شودمی نسبت به نیروهای موثر بر درآمد

، اندازه شکاف درآمدیاین بحث نه تنها پیرامون . شکاف بین درآمد زنان و مردان ضروری است

ا این شکاف آی، بلکه حول این موضوع نیز ادامه دارد که آیا شکاف منصفانه است یا غیرمنصفانه

ی گذارمایهسرهای کند یا به سادگی بازتابی از تفاوتمی تبعیض نسبت به زنان را منعکس

ی به طور ضمن در این بحث یک مسئله. انسانی زنان و مردان در محل کارشان استهای سرمایه

حیح با یافتن ص. وجود دارد، در مورد اصول رویکرد مبتنی بر تساوی حقوق در توزیع عدالت
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ان به تو، میراه تساوی جنسیتی برای اندازه گیری واحدهای برابر ورودی توسط زنان و مردان

 . ربرابر است یا خی( دستمزد پرداختی) آنهاهای طور منصفانه ارزیابی کرد که آیا خروجی

 مدل سرمایه انسانی به عنوان یک چارچوب توضیحی

های یرگذاسرمایهکند که درآمد کارمندان به طور مستقیم با می مدل سرمایه انسانی فرض

لات و تحصی: به صورتها یگذارسرمایهبه این ترتیب که هرچه . آنها در کار در ارتباط است

(. 1974، سرمین) شودمی درآمد بیشتری هم تولید، بیشتر باشد... تجربه کاری و، مهارت، آموزش

صورت  توان بهمی مدل سرمایه انسانی بر این ایده است که مشارکت و شایستگی کارمندان را

می که این کای مربوط به طور منطقی و عاری از سوگیری و به گونههای کمی درآورد و پاداش

یف ط، انسانی درباره حقوق و پاداشرویکرد سرمایه . شودمی توزیع، کردن را منعکس کند

ارغ چرا ف: دهدمی دستمزدی را به عنوان نیروی محرک مورد استناد قرارهای وسیعی از تبعیض

و افرادی با ها از مربی بیشترها استاد تمام، التحصیلان دانشگاه بیشتر از فارغ التحصیلان دبیرستان

 ؟کنندمی عادی درآمد کسبهای خود با مهارتو استعدادهای نادر بیشتر از همکاران ها مهارت

با این حال این موضوع به معنای پذیرش این مطلب است که مدل (. 1964، بکر؛ 1995، اسکولز)

که ممکن است به ندرت به دست ، کندمی سرمایه انسانی یک سطح ایده آل از انصاف را ارائه

و ها یگذارسرمایهزش گذاری به این دلیل که امکان دارد در مورد چگونگی ار، بیاید

غلب ا، و یا به این دلیل که، شدیدی وجود داشته باشدهای کارمندان عدم توافقهای مشارکت

. دشومی یافتهایی و دوگانگیها مختلف ناسازگاریهای با به کاربردن مدل در موقعیت

 داشاخیر دستمزد و پاای هتوان در افزایشمی راهایی بسیار زیادی از چنین ناسازگاریهای نمونه

یافت که عملکرد آنها متناسب با توصیه به کاهش پاداش کارمندان یی هاشرکتبه مدیرعامل 

 (. 2011، اسچیفر) شرکت است و نه افزایش آنها

طرفداران رویکرد سرمایه انسانی قصد دارند که تا ، در زمان تحلیل شکاف جنسیتی دستمزد

 ساعت، زن و مرد در موارد مشهودی مانند تحصیلهای تفاوتحد ممکن شکاف را با کنترل 

شکاف مشاهده شده به فاکتورهای توضیحی . توضیح دهند، تجربه کاریی هاسالکاری و 

نی نشده یا یعنی شکاف پیش بی، رسد که قسمت باقی ماندهمی شود و به نظرمی مختلفی تقسیم

تبعیض (. 2004، نئومن و اوکزاکا؛ 1973، ااکاوکز) نشان دهنده تبعیض است( پسماند) باقیمانده

ی همکاران یا مشتریان و نیز تبعیض آمار، تبعیض آمیز کارفرماهاهای ممکن است شامل برتری



 
 

 

 1393، پاییز 14 شمارهچهارم، سال ، فصلنامه پژوهش حسابداری 178

بر مبنای پیش بینی کارفرما در مورد اینکه زنان نسبت به مردان بهره وری کمتری دارند و یا 

زد در همچنین تبعیض شامل رکود دستم. باشد، نسبت به استخدام تمام وقت تعهد کمتری دارند

ت از شود که زنان با صلاحیمی که وقتی ایجاد، باشدمی است که تحت تصرف زنانهایی شغل

شوند و منجر به مازاد عرضه کارگران موجود می حذف که تحت تصرف مردان استهایی شغل

 (. 2000، بلاو و کاهن) شودمی تحت تصرف زنانهای برای شغل

 اندازه و ثبات شکاف دستمزدی: گیری نتایج اندازه

در مورد آمارهای دولتی منتشر شده در مورد درآمد هفتگی ( 2007) نتایج تحقیق بلاو و کاهن

ی هاالسکه نسبت درآمد زنان به مردان بین  دهدمی و سالانه کارگران تمام وقت در آمریکا نشان

به  1990نسبتا ثابت مانده و سپس تا اوایل دهه  1970تا اواخر دهه ، کاهش یافته 1960تا  1955

. نوسان داشته است %79تا  75از آن زمان به بعد این نسبت در بازه . تدریج افزایش یافته است

ه اخیرأ هیچ ک دهدمی نشان، که برای پیش بینی از بین رفتن شکاف صورت گرفتههایی تلاش

بلاو ؛ 2003، سلیپ) کاف وجود نداشته استروند روشنی به سمت از بین رفتن یا بزرگتر شدن ش

 (. 2007، و کاهن

های ادهبرای مثال د. متفاوت است، اندازه شکاف بسته به واحدهای اندازه گیری مورد استفاده

 نشان( 2010) و اداره آمار نیروی کار آمریکا( 2011) گزارش شده توسط اداره آمار آمریکا

 16در میان کارگران تمام وقت ، ی استفاده شده استکه وقتی از معیار دستمزد ساعت دهدمی

اما . درآمد مردان بوده است % 5/85درآمد زنان ، سال به بالایی که در کل سال مشغول هستند

درآمد مردان  % 2/80درآمد زنان ، وقتی شکاف به صورت میانه درآمد سالانه اندازه گیری شده

شده و  اندازه مشاهده، شودمی گیری شکاف انتخاببنابراین معیاری که برای اندازه . بوده است

 . دهدمی شدت اهمیت آن را تغییر

 معیاری بدون سوگیری؟: درآمد ساعتی

اورند زیرا بر این ب، دهندمی اقتصاد دانان اغلب معیار درآمد ساعتی را بر سایر معیارها ترجیح

بلاو و ؛ 2004، و استنلی جارل) سوگیری دارد، که این معیار کمتر به سمت بزرگنمایی شکاف

دازه به طور دقیق ان توانمی درآمد ساعتی را: این ترجیح بر مبنای دو فرض است(. 2007، کاهن

 کارگر را به صورت منصفانه و از راه تساوی جنسیتی منعکسهای گیری کرد و این معیار ورودی

 ترین رویه تحقیق پیشنهادبه: کنند کهمی استدلال( 2004) جارل و استنلی، برای مثال. کندمی
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ر این در غی؛ که حقوق سالانه و ساعتی نباید مبنای برآوردهای تبعیضی را شکل دهد دهدمی

 ،کاری هر سال یا ساعات کاری هر هفتههای جنسیتی در هفتههای صورت ممکن است تفاوت

ما ، ایده آل به طور: اشاره کردند که( 2007) و بلاو و کاهن. دار کند جهتاین برآوردها را 

 . پسندیممی معیار دستمزد ماهانه یا نرخ دستمزد ساعتی را

 ها،احتمالا در دسترس بودن پاداش، همچنین استفاده از دستمزد ساعتی به عنوان یک شاخص

مگر  ،گیرندنمی اختیار خرید سهام و سایر انواع پاداش و مزایا را که در ساختار دستمزد جای

مردان بیشتر از زنان مایل هستند که . کندنمی منعکس، بیان شونداینکه به صورت سالانه 

مورد  یک مطالعه در، برای مثال. شغلی که در آن چنین مزایایی دارند را حفظ کنندهای موقعیت

شرکت دارای نمایندگی  24عضو مختار که در  207مدیران عامل شرکت ملی غیرانتفاعی با 

، ملکرداندازه سازمان و متغیرهای ع، سرمایه انسانیهای تفاوتنشان داد که حتی با کنترل ، هستند

، مسچ و رونی) کنندمی دستمزد و پاداش کمتری دریافت، مدیران عامل زن نسبت به مردان

فرد استخدام شده در بخش خصوصی در آمریکا نشان داد  5500مطالعه دیگری روی (. 2004

د و با احتمال کننمی دریافتای قطعههای ان نرخکه زنان کارگر با احتمال بیشتری نسبت به مرد

گیرند و برای تعداد خیلی کمی از زنان که به بالاترین پست می کمتری کمیسیون و پاداش

 ،گدز و هیوود. )حقوق اضافی وجود نداردهای در پاداشها این تفاوت، سازمان رسیده بودند

2003 .) 

ساعتی به عنوان معیار شکاف حقوق وجود  مشکل دیگری که در مورد استفاده از دستمزد

ز به کارگرانی که بیش ا ها،در بعضی از شغل. اضافه کاری استهای مربوط به پرداخت، دارد

 ساعات عادی در روز یا هفته مشغول به کار هستند یا کارگزانی که در روزهای تعطیل کار

ه اخیرا از کهایی داده. شودمی دادهکنند با نرخ بالاتری نسبت به نرخ معمول ساعتی دستمزد می

از زنانی  % 7/12از مردان و تنها  % 1/24که به  دهدمی بریتانیای کبیر به دست آمده است نشان

دهای طبق قانون استاندار، در آمریکا. شودمی اضافه کاری پرداخت، کنندمی که تمام وقت کار

 به ازای هر ساعت اضافه کاری، ار کنندساعت در هفته ک 40اگر کارگران بیش از ، کار منصفان

که  اضافه کاریهای در بعضی موارد نرخ، به هرحال. گیرندمی معادل یک ساعت و نیم دستمزد

کمی بالاتر  ،که به مهارت بیشتری نیاز دارندهایی برای شغلاند تعیین شدهها با مذاکرات اتحادیه

ای که تحت پوشش مذاکرات اتحادیههایی مردها بیشتر از زنان در شغل، است و به طور سنتی
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قوق به ساعات اضافه کاری مردان نسبت به زنان ح، بنابراین. مشغول به کار هستند، قرار گرفتند

اطلاعات منتشر ، در حقیقت(. 2001، گریمشاو و روبری؛ 1990، بررتون) گیردمی بیشتری تعلق

ساعت در  40که در میان افرادی که بیش از  دهدمی شده توسط اداره آمار کار آمریکا نشان

 افزایش ،شکاف جنسیتی حقوق با افزایش تعداد ساعات کاری در شغل اصلی، کنندمی هفته کار

 %92درآمد هفتگی زنان ، کنندمی ساعت در هفته کار 44تا  41یابد که در میان کسانی که می

درآمد هفتگی زنان ، کنندمی یشتر کارساعت یا ب 60درحالیکه در میان افرادی که ، مردان است

اتکا بر دستمرد ساعات معمولی شکاف ، در ایجاد این مقایسه. درآمد مردان است %82تنها 

 . زندمی کمتر از حد تخمینای درآمدی را به طور قابل ملاحظه

 .یک منبع خطای بالقوه دیگر هم وجود دارد، جنسیتی سر و کار داریمهای وقتی با تفاوت

 .ن و مردان گرایش دارند که در هنگام انجام این برآوردها از طرق مختلف سویه دار شوندزنا

شود که می نشان دادند که وقتی از زنان و مردان خواسته( 1984) و همکارانماجور ، برای مثال

و سپس به خودشان ، برای یک دوره زمانی در یک آزمایشگاه روی یک موضوع کار کنند

 داند و گزارشمی زنان پول کمتری به خود اختصاص، اختصاص دهندای حقوق منصفانه

از  همچنین معلوم شد که مردان بیشتر. کردند که مبلغ کمتری برای آن کار منصفانه استمی

زیرا زنان به توانایی خود بیشتر از توانایی ، زنان دوست دارند که به صورت تیمی کار کنند

رسد که مردان برآورد می به نظر، بنابراین(. 2011، ن و ویل والکاه) اعضای تیم اطمینان دارند

دان بیشتر دهند که مرمی همچنین محققان پیشنهاد. کنند که کارشان بیشتر از زنان ارزشمند است

با (. 1984، والمر) از زنان تمایل دارند که نتایج موفقیت آمیز کار را به خودشان نسبت دهند

دور از ذهن نیست اگر تصور شود که مردان گرایش دارند ، هاییدرنظر داشتن چنین یافته 

ساعات کاری خود را بیش از حد گزارش کنند و زنان گرایش دارند که ساعات کاری خود را 

همچنین ممکن است که مردان بیشتر از زنان تمایل داشته باشند در . کمتر از حد گزارش کنند

در ( گزارش و) تخدامشان بیشتر بر اثبات تعهد به کاراسهای که در فرمهایی یا پستها سازمان

ساعات طولانی یا نقش مردانه شامل قرار گرفتن تحت فشار ناشی از طیف وسیعی از کارهای 

به علاوه مردان گرایش دارند که تقاضاهای زمانی بالاتری . استخدام شوند، تاکید دارند، مختلف

و به طور سنتی برای عدم موفقیت در (. 2006، بورگارد) دریافت کنندها از طرف سازمان

، انوادگیخهای برآوردن انتظارات نقش کاری خود یا پرداختن به امور غیرکاری مانند مسئولیت
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گیرند و ممکن است این فشارها مردان را به سمت گزارش بیش می بیشتر از زنان مورد تنبیه قرار

 (. 2004، سکاتبوباتلر و ا) از واقع ساعات کاریشان سویه دار کند

یابی اتکای صرف بر درآمد ساعتی برای ارز، برای تمام دلایلی که به تفصیل در بالا اشاره شد

ری از آنجا که هیچ معیار منحص. سایز و شدت شکاف جنسیتی درآمد به نظر گمراه کننده است

بی از استفاده از ترکی، کندنمی مربوط ارائههای از ورودیای تصویر کامل و بدون سویه، از کار

ر کند و تصویر واقع گرایانه و دقیق تری از کار به منظومی معیارها پیچیدگی مسئله را تصدیق

 (. 2013، لیپس) کندمی ارزیابی منصفانه بودن حقوق و مزایای مردان و زنان فراهم

متغیرهای با اهمیت سرمایه انسانی چه هستند؟ : ی هاگذارسرمایهاندازه گیری 

 ا بر کارکنان تمام وقت متمرکز هستند؟آی

اغلب ممکن است انعکاسی از یک انتخاب ، نظر مطرح شده توسط زنان برای کار پاره وقت

گیرند و می نباشد بلکه واکنشی به نیاز مداوم به ایجاد تعادل بین کاری که برای آن حقوق

کاف جنسیتی درآمد را اغلب محققانی که ش، به هرحال. باشد، مسئولیت هایشان در خانواده

نان بیشتر از زیرا ز، کنندمی بر کارکنان تمام وقت به جای تمام کارکنان تمرکز، کنندمی مطالعه

به علاوه در سال (. 2007، بلاو و کاهن) پاره وقت کار کنندهای مردان احتمال دارد که در شغل

درآمد به صورت پاره وقت  از مردان کسب کننده 57/15از زنان و تنها  % 5/28بیش از ، 2009

ازه حتی در میان ت، تفاوت بین زنان و مردان در میزان اشتغال به کار پاره وقت. کردندمی کار

از مردان و فارغ  % 5/60، یک سال بعد از فارغ التحصیلی: فارغ التحصیلان نیز مشهود است

پاره وقت مشغول به کار  از زنان فارغ التحصیل شده در شغل % 4/54التحصیل شده در مقایسه با 

 (. 2011، کاتالدی و همکاران) شدند

یکی تفاوت بزرگ بین زنان و مردان در میزان . واضح است که دو مسئله در اینجا وجود دارد

که به طور  ،مشارکتشان در کار تمام وقت و دیگری درآمد خیلی پایین کارکنان پاره وقت است

شتری رسد زنان نسبت به مردان با درجه بیمی به نظر. گذار است تأثیرنامناسبی بر کارکنان زن 

. برندیم و بنابراین از سطح بسیار پایین درآمد رنجاند شغل پاره وقت محدود شده"انتخاب"برای 

، شودیم اگر اینطور باشد آیا واقعا منصفانه است که وقتی شکاف جنسیتی درآمد ارزیابی

 شوند؟ کارکنان پاره وقت کنار گذاشته
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زنان کمی ، در میان کارگران تمام وقت و پاره وقت، 2007جالب است اشاره شود که تا سال 

در آن  رسد زنانمی این تنها گروه از کارکنان است که به نظر اند.بیشتر از مردان درآمد داشته

ای هظانحراف از الگوی معمول که طبق آن درآمد مردان به طور قابل ملاح. دارای برتری هستند

توان با این واقعیت توضیح داد که برای مردان کار پاره وقت حکم یک می بیشتر از زنان است را

ار درحالیکه ممکن است ک، شوندمی چاره موقتی را دارد که وقتی جوانتر هستند به آن مشغول

ت یبررسی جمعهای داده. مشارکت و تعهد زنان را شامل شودی هاسالپاره وقت بخش زیادی از 

هم مردان و هم زنان با احتمال ، سالگی 19تا  16ی هاسالکه بین  دهدمی فعلی توسط دولت نشان

آورند و بعد از این دوران نسبت اشتغال مردان در کارهای پاره می بیشتری به کار پاره وقت روی

کارکنان زن از  %28تقریبا ، 54تا  25در بازه سنی . کندمی وقت نسبت به زنان افت شدیدی پیدا

ز بدیهی است که برای بسیاری ا. از کارکنان مرد به کار پاره وقت مشغول هستند % 6/14و تنها 

 (. 2013، لیپس) نه یک راه حل موقت، کار پاره وقت یک راه زندگی است، زنان

 انتخاب شغلی و تفکیک شغلی

هایی و بخش هاگروه بندی زنان در شغل، یک عامل اثر گذار در شکاف جنسیتی دستمزد

زرگی از تفکیک جنسیتی شغلی بخش ب. شودمی است که نسبتأ حقوق کمی برای آنها پرداخت

کند که می گزارش( 2011) اداره آمار کار آمریکا. دهدمی شکاف جنسیتی درآمد را توضیح

 ار بیشتر ازبسی، با دستمزد پایین مشغول هستندهای تعداد زنانی که در این گروه وسیع از شغل

 از جمله این مشاغل به مراقبت شخصی و خدماتی. هستندها مردانی است که در این شغل

 مشاغل پشتیبانی اجرایی و اداری(، دلار 455میانگین حقوق هفتگی برای همه کارکنان ؛ 85/73)

 مشاغل پشتیبانی بهداری(، دلار برای همه کارکنان 619میانگین حقوق هفتگی ؛ 87/72%)

 ،و مشاغل مربوط به تحصیل( دلار برای تمام کارکنان 471ین حقوق هفتگی میانگ؛ % 83/87)

در . هستند( دلار برای همه کارکنان 913میانگین حقوق هفتگی ؛ % 04/72) آموزش و کتابخانه

در ، ونهبرای نم. شوندمی زنان بیشتری در مشاغل کم درآمد یافت ها،میان تمام این دسته بندی

 احتمال اینکه زنان کمک معلم یا معلم پیش دبستانی و، امور کتابخانهآموزش و ، دسته تحصیل

 ،کودکستان باشند خیلی بیشتر از این است که معلم درجه دوم یا بالاتر که حقوق بالاتری دارند

ور زنان با احتمال خیلی بالایی به عنوان اپرات، حمل و نقل و جابحایی مواد، در دسته تولید؛ باشند

شغلی در  هیچ طبقه. که حقوق بالایی دارندهایی ندگی مشغولند تا اپراتور ماشیندوزهای ماشین
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ررسی ب. درآمد زنان برابر مردان باشد، اطلاعات بررسی جمعیت علی وجود ندارد که در آن طبقه

تطبیقی مربوط آن توسط اداره آمار کار آمریکا تهیه شده های شغل که داده 100دقیق بیش از 

 .که تنها سه شغل است که در آن درآمد زنان برابر یا بیشتر از مردان است دهدمی نشان، است

رسد که زنان در مشاغل کم درآمد جمع می بنابراین با وجودیکه این مسئله درست به نظر

حتی در داخل طبقات مشاغلی که تحت ، اما قابل توجه است که در بین اکثر مشاغل اند،شده

 . شودمی سبت به مردان حقوق کمتری پرداختبه زنان ن، تصرف زنان است

نسبت  ،شاید حقوق پایین زنان درون طبقات شغلی را بتوان به تفکیک جنسیتی داخل مشاغل

ان دولت شغلی انبوهی که نمایندگهای بخش زیادی از تفکیک جنسیتی با وجود طبقه بندی. داد

گزارش ( 1986) بایل بی و بارون. شودمی کم رنگ اند،به منظور نظارت بر روندها انجام داده

 ه به نظرو حتی در بین مشاغلی ک، کالیفرنیای هاشرکتاز ای که در میان طیف گستردهاند کرده

زنان و مردان به انجام کار در ، رسد از لحاظ دسترسی برای زنان و مردان در تعادل قرار داردمی

زنان و مردان کار مشابهی را با هم  ها،اغلب در سازمان. شرایط سازمانی متفاوت گرایش دارند

در ، برای مثال. دهندمی متفاوت سازمان انجامهای با عناوین شغلی متفاوت و در بخش

ممکن است مردان به عنوان کارگر عامل و زنان به عنوان ، تولید مجزای شرکتهای دپارتمان

ققان مح. دهندمی را انجاماگرچه هردو در نهایت یک کار ، کارگر اسمبل کننده مشغول هستند

 اوتی کارشغلی متفهای مردان و زنان در طبقه بندی ها،کنند که در تقریبا تمام موقعیتمی اشاره

شغلی جزئی  یبه طوریکه در طبقه، حتی وقتی نقش هر دو آنها بسیار به هم شبیه است، کنندمی

 . گیرندمی یکسانی قرار

بررسی جمعیت فعلی دنیای واقعی که توسط های داده در تحلیل( 2007) انگلند و همکارانش

شواهدی یافتند مبنی بر اینکه زنانه شدن مشاغل با ، ارائه شده است 2001تا  1983ی هاسالبرای 

، اوتاز سه شغل متفها پاسخ دهنده، اخیرا در یک مطالعه تجربی. پایین تر رابطه داردهای حقوق

ا مردانه قرار زنانه یهای که به طور سنتی در محیط، انتخاب شدندو وظایف یکسان ها با مسئولیت

نتایج نشان داد که مشاغلی که در حوزه زنانه قرار دارند نسبت به مشاغلی که در حوزه . داشتند

واضح است که حتی اگر بخشی از شکاف جنسیتی درآمد . درآمد کمتری دارند، مردانه هستند

غییر این با ت توان بر حذف شکافنمی ،مردان ایجاد شده باشد شغلی زنان وهای به علت انتخاب

 هرچه تعداد زنان بیشتری به یک، که وجود دارد این است کهای مسئله. تاکید کردها انتخاب
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آلکنایس و ) رودمی اعتبار و حقوق مرتبط با آن شغل رو به کاهش، شوندمی شغل وارد

 (. 2008، همکاران

 و آموزشتحصیل : سرمایه انسانی

به  ی سرمایه انسانی زنانگذارسرمایهرسد نمی حوزه دیگری است که در آن به نظر، تحصیل

اخیر شکاف تحصیلاتی بین زنان و مردان در ی هاسالدر . پاداشی برابر با مردان منجر شود

زنان بیشتری نسبت به  1996از سال ، در آمریکا. کشورهای پیشرفته به سرعت از بین رفته است

، از افرادی که لیسانس گرفتند % 8/57، 2008در سال  اند.مردان مدرک لیسانس دریافت کرده

 زنان از نظر تعداد افرادی که فوق لیسانس یا مدارج بالاتر دریافت، اخیری هاسالدر . زنان بودند

 (. 2011، کاتالدی و همکاران) از مردان پیشی گرفتند، کنندمی

به کاهش شکاف جنسیتی درآمد منجر ، یش مدارج تحصیلی زنانکه افزا رودمی اغلب امید

 دهدیم بررسی شکاف جنسیتی درآمد با توجه به سطوح تحصیلی نشان، به هرحال. خواهد شد

از  ،در هر سطح تحصیلی. بردنمی که سطوح بالاتر تحصیل به خودی خود شکاف را از بین

کاف با ش؛ کنندمی ر از مردان درآمد کسبزنان کمت، درجات کمتر از نهم تا لیسانس و بالاتر

که اخیرا از مرکز ملی آمار تحصیلی به هایی داده. یابدمی افزایش، افزایش سطح تحصیلات

متوسط درآمدی که توسط ، که یک سال بعد از اتمام دوره لیسانس دهدمی نشان، دست آمده

و احتمال اینکه . دلار است 34000دلار و برای زنان فارغ التحصیل  40000شود می مردان کسب

دو برابر این احتمال برای زنان هم ، دلار درآمد داشته باشند 49000 مردان فارغ التحصیل بیش از

که توسط انجمن آمریکایی زنان دانشگاه ای مطالعه(. 2011، کاتالدی و همکاران) ردیفشان است

زنان فارغ ، فت مردک لیسانسیک سال بعد از دریا 2000انجام شد نشان داد که در سال 

درآمد مردان هم ردیف  %80کردند درآمدی معادل می التحصیلی که به صورت تمام وقت کار

درآمد مردان پاره وقت درآمد  %73تنها ، کردندمی خود داشتند و زنانی که پاره وقت کار

 یلبهی فارغ التحصمشای هادانشگاهحتی با وجود اینکه زنان و مردان از ها این تفاوت. داشتند

های ارتباط درآمد. دادمی روی، شدند و حتی در مواردی دارای مدرک بالاتری هم بودندمی

بیش از  (برای مثال مهندسی و تجارت) شدمی اصلی که توسط مردان انتخابهای بالاتر با رشته

در هر (. ینشناسروا، برای مثال تحصیل) انتخابی زنان بوده استهای میزان این ارتباط با رشته
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زنان فارغ التحصیل کمتر از مردان در ، تقریبا در هر رشته ای، یک سال بعد از دانشگاه، حال

 (. 2007، دی و هیل) درآمد دارند، همان رتبه

مسئله رشته یا تخصص گرایی در مقیاسی وسیع تر توسط محققان اروپایی مورد بررسی قرار 

یا تخصص تحصیلات است که به افزایش شکاف این موضوع ، این محققان به نظر. گرفت

مربوط ی هایک پژوهش با استفاده از داده. نه سطح تحصیلات، کندمی جنسیتی حقوق کمک

ه وقت بودن پار، منطقه، صنعت، به نیروی کار آلمان و انگلستان نشان داد که بعد از کنترل سن

درآمد بالاتر مردان نسبت به  %4تا  2موضوع رشته ، و استخدام بخش دولتی یا خصوصی بودن

به هرحال بازهم باید اشاره شود که یک متغیر (. 2003، ماچین و پوهانی) دهدمی زنان را توضیح

بی طرف ها نسبت به جنسیت، پیش بینی کننده وجود دارد که با توجه به فرهنگ محیط پیرامون

ان در یک رد که حضور زندر این مو، گذشته از موضوعی که پیشتر به تفصیل اشاره شد. نیست

سوالات بسیاری نیز در ، دهدمی رشته یا تخصص تا چه حد اعتبار و درآمد آن شغل را کاهش

این زمینه وجود دارد که موضوع رشته تا چه حد انتخاب یا ترجیح بدون قید یا محدود نشده را 

 . کندمی منعکس

 تحصیلی متفاوتهای یگذارسرمایهمسیرهای جنسیتی نسبت به 

های یا برنامه در مورد رشته تحصیلی، روشن است که دانشجویان در شرایط انتخاب آزاد

منی جنسیتی شغلی آشکار و ضهای در عوض شواهدی از کلیشه. کنندنمی شغلی تصمیم گیری

 ،این مسئله شگفت انگیز نیست(. 2006، وایت و وایت) وجود دارد هادانشگاهدر بین دانشجویان 

موجود در های درمورد تفاوتهایی در جریان یکنواخت پیام، دوران کودکیزیرا آنها از 

شود یم منجر به ایجاد انتظارات جنسیتیهایی چنین پیام اند.زنان و مردان قرار داشتههای توانایی

تواند مفهوم جنسیت به عنوان یک ویژگی با نفوذ و این ایده را که مردها شایسته تر از زنان می و

های تحلیل محتوایی برنامه. تقویت کند(، به استثنای برخی وظایف خیلی خاص) هستند

تمال مرد با احهای ادامه یافت تا نشان دهد که شخصیتها تجاری و فیلمهای آگهی، تلویزیون

زن های یتدرحالیکه شخص. شوندمی مرتبط با نقششان به تصویر کشیدههای بیشتری با شغل

ی روابط دوستانه و روابط عاطف ها،میان فردی در خانوادههای ر جایگاهکه بهایی بیشتر در نقش

مرد و هم های هم شخصیت(. 2010، اسمیت و همکاران) شوندمی نشان داده، تاکید دارند

، کالینز) وندشمی سنتی به تصویر کشیده -جنسیتی و مشاغلها زن معمولا در نقشهای شخصیت
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مشاغل دفتری و خدماتی است و ، شودمی به زنان داده کاری کههای معمولا نقش(. 2011

 (. 1997، کواتران و آدامز) احتمال کمی دارد که رفتار مقتدرانه و سودمندی بروز دهند

جنسیتی در خود ارزیابی نقش غیرمستقیمی در بروز اشتیاق برای مسیرهای شغلی های تفاوت

خود . ارندد، سیت کانتراست استتحصیلی که مستلزم صلاحیت در کار حساهای و فعالیت

ارزیابی بالاتر صلاحیت کاری منجر به افزایش اشتیاق خود گزارش شده برای ادامه مسیری که 

حتمال مردان با ا، در شرایط وابسته به مردان، بنابراین. شود، میچنین صلاحیتی را الزام کرده

کند که می از مدلی حمایتها یافته این. بیشتری نسبت به زنان چنین اشتیاقی را نشان خواهند داد

 تأثیرتواند تحت ، میخاصهای باور یک فرد در مورد صلاحیت خودش در زمینه، طبق آن

و همچنین باورهای هر فرد در مورد . اطلاعات فرهنگی در مورد انتظارات جنسیتی قرار بگیرد

و  مسیرهای شغلیی در گذارسرمایهتواند بر اشتیاق درحال بروز نسبت به می صلاحیتش

، لیپس) اشدگذار ب تأثیر، مرتبط به کار استهای تحصیلی که مستلزم صلاحیتهای فعالیت

2013 .) 

 تجربه کاری و استمرار استخدام: سرمایه انسانی

با احتمال کمتری تجربه کاری ، که زنان در مقایسه با مرداناند محققان اغلب اشاره کرده

به . ددهمی بخشی از شکاف دستمزدی درآمد را توضیحها تفاوتمستمر دارند و همچنین این 

توان با بیان نمی که ارتباط بین تجربه کاری و حقوق پیچیده است و دهدمی تحقیق نشان، هرحال

، میوشی) این رابطه را خلاصه کرد، اینکه کمبود تجربه زنان باعث حقوق کمتر آنها شده است

2007 .) 

به احتمال بیشتری از مردان انتظار دارند که استخدامشان متناوب  یک بحث این است که زنان

گرایش دارند که برای بیرون آمدن از کار متحمل هایی باشد و بنابراین بیشتر به سمت شغل

 ،که مشاغلی که در تصرف زنان است دهدمی این بحث نشان. کمتری خواهند شدهای جریمه

کارشان نسبتأ بالاست و انتظار کمی وجود دارد که حقوق شروع های آنهایی هستند که حقوق

به . هبود یابدب(، ی بیشتر در کارگذارسرمایهبه عبارتی ) آنها با افزایش تجربه کاری یا آموزش

چنین مشاغلی دارای نرخ بهبود سرمایه انسانی پایینی هستند و تصدی بلند مدت با ، عبارت دیگر

د که جریمه شونمی زنان در مشاغلی جمع، طبق چنین استدلالی. نتایج و حقوق بالاتر همراه نیست

یل استخدامی منجر به تحلهای یعنی کارهایی که فاصله، عدم ادامه همکاری در آنها پایین باشد
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ها این. نشود، و در نتیجه کاهش حقوق به محض برگشت به کارها و اعتبارنامهها رفتن مهارت

های ارزش تلاش. پایین است، کم ارزش شمردن سرمایه انسانی کارهایی هستند که در آنها نرخ

ا استفاده این استدلال ب. رودمین به سرعت تحلیل، شودنمی حتی زمانیکه از وی استفاده، کارمند

الا نیست ب شروع کار در مشاغل زنانههای حقوق. از تحقیق تجربی مورد تائید قرار نگرفته است

ه استخدامی زنان نسبت بهای ست جریمه کمتری برای فاصلهو مشاغلی که در تصرف زنان ا

 (. 1988، انگلند و همکاران) مردان ندارند

تجربه کاری بر دستمزد ناشی از وجود ترفیعاتی است که اغلب در ارتباط با  تأثیربخشی از 

ه خصوص ب اند،ترفیع گرفته مدیرانی که: این ارتباط به نظر دو طرفه است. ارشد بودن است

کمتر احتمال دارد که از کار خود کناره گیری کنند و کارمندانی که عمر تصدی ، مدیران زن

ای در مطالعه گسترده( 2007) بلاو و دوارو. گیرندمی بالایی دارند با احتمال بیشتری ترفیع

بیش از حقوق  %8تا  7دریافتند که هم ترفیع زنان و هم ترفیع مردان با متوسط افزایش حقوق 

همچنین آنها دریافتند که حتی بعد از کنترل بالاتر بودن احتمال استفاده . همراه است، کار شروع

. یابندیم باز هم زنان با احتمال بسیار کمتری نسبت به مردان ترفیع، کاریهای زنان از وقفه

وجود مهای تواند تفاوتنمی زنان و مردان در تجربه کاریهای رسد که تفاوتمی بنابراین به نظر

. دهد به طور کامل توضیح، شودها میدر احتمال ترفیع گرفتن را که منجر به تفاوت در حقوق

هد سازمان از ثبات و تعای تجربه کاری بدون وقفه برای کارفرماها با ارزش است و به عنوان نشانه

روبرو  دانمتضمن در تعویض کارمنهای خواهند با هزینهنمی و به عنوان نشانه اینکه کارفرماها

اما  ،اگرچه ارزش تجربه کاری مورد تائید قرار گرفته است، در هر صورت. شودمی تعبیر، شوند

روشن نیست که این تجربه باید حتما بدون وقفه باشد و یا ارزش کارمند با گذشت هر سال از 

همین د برای مثال شواهد کافی در این رابطه که آیا. یابدمی تجربه به صورت یکنواخت افزایش

در دست ، سال خدمت کارمند به اندازه دومین سال خدمتش برای کارفرما ارزش دارد یا خیر

 غیبت و فراغت از کار به طور ضمنی این ایده را ایجادهای میزان اجازه، در حقیقت. نیست

اغلب هم به نفع کارمند و هم به نفع ، استخدامهای کنار گذاشتن بعضی از فرم، کند کهمی

، جدید را بیاموزدهای کند که مهارتمی برای کارمند این فرصت را ایجاد: ماستکارفر

بدیع اندیشیدن در مورد مشکلات را ایجاد کنند و های راه، جدیدی کسب کندهای تخصص

 . تضعیف شده را احیا کنندهای علایق و انگیزه
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 زندگی و شکاف جنسیتی درآمدهای انتخاب

، شوندیم انی که نوعا در مبحث شکاف جنسیتی درآمد مطرحبررسی متغیرهای سرمایه انس

ز این است که بسیاری اای جنسیتی به نظر کلاف در هم پیچیدههای که تبعیض دهدمی نشان

شوند که گویی زنان و مردان می اگرچه این متغیرها طوری مطرح. متغیرها در آن وجود دارند

یش کند که ضرورتأ نیاز اغلب بمی عمیق تر معلومبررسی ، دهندمی متفاوتی انجامهای انتخاب

ز کنند که شرایط تبعیض آمیمی استدلالها در حقیقت بعضی تئوری. از انتخاب نقش دارد

که تنها در برخی سطوح فرضی قابل اند فردی طوری در هم پیچیدههای جنسیتی و انتخاب

های تخابکه تمرکز بیشتر بر انرسد این است می چیزی که روشن به نظر. تفکیک از هم هستند

منجر به ایجاد یک دیدگاه بیش از حد  ها،به جای الگوهای مبتنی بر قرائن محدودیت، فردی

، نیستند شخصیهای زندگی صرفأ انتخاب -کارهای انتخاب. شودمی ساده شده نسبت به مشکل

نتخاب ارتباط بین ا. دهندمی بلکه بخشی از الگوهای روابط قدرت اجتماعی و سازمانی را شکل

کار با آن  ضعیفی که زنان درهای سیستماتیک و آلترناتیوهای با لحاظ کردن سویه، و تبعیض

 (. 2011، اوزبیلگین و همکاران) گرددمی مبهم، مواجه هستند

و سرمایه ها کلیشه ها،ارزش، انتظارات: متغیرهای نسبی شکل دهنده انتخاب ها

 اجتماعی 

سرمایه های کنند دلایل وجود شکاف جنسیتی حقوق را به تفاوتمی تلاش اکثر محققانی که

ی مانند فرهنگی و سایر متغیرهای نسب، عوامل روانشناختی، انسانی بین مردان و زنان مرتبط کنند

ن شاید علت این مسئله ای. گیرندنمی عادات فرهنگی و یا انتظارات را در نظر ها،ارزش، انگیزه

، حصیلت، مانند سن( قطعی)”سخت"متغیرهایی با اطمینانی در حد متغیرهای باشد که چنین 

ین همچنین ایجاد وضعیتی که چن. قابل اندازه گیری نیستند، کاری یا تعداد فرزندانی هاسال

، شود را نشان دهندمی که توسط کارمندان وارد محیط کاریی هاارزشدر ها متغیرهایی تفاوت

 پایداری وجود دارد مبنی بر اینکه متغیرهای روانشناختیهای نشانه، ن حالبا ای. بسیار دشوار است

نقش قابل (، موجود در سرمایه انسانی را مشخص کند و چه مشخص نکندهای چه تفاوت)

(. ردی که بر رفتار کارکنان داتأثیرشاید به دلیل ) در شکاف جنسیتی درآمد داردای ملاحظه

 که انتظارات در مورد حقوق بر مقدار حقوق واقعی که دریافتاند محققان نشان داده، برای مثال

 و یا اینکه زنان اغلب انتظارات حقوقی پایین تری نسبت به مردان گزارشدارد  تأثیرشود می
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که گرایش سنتی اند همچنین تحقیقات اثبات کرده(. 1992، جکسون و همکاران) کنندمی

جادگ و ) مردان و درآمد پایین تر برای زنان استجنسیتی به سمت درآمد بالاتر برای 

 (. 2008، لینوینگستون

ارتباط ، 2005فورتین در سال . ضمنی یا شخصی باشند، متغیرهای نرم ممکن است فرهنگی

 25از هایی کاری و رفتاری زن و مرد را در بین پاسخ دهندهی هاارزشبین شکاف درآمدی و 

 که نشان دهنده) که مشارکت زنان در تحصیلات اگرچه وی دریافت. کشور بررسی کرد

زیادی  باعث ایجاد بخش( گرایش جامعه به زنان و نیز گرایش زنان به سمت سرمایه انسانی است

 او همچنین. شودمی از واریانس موجود در شکاف جنسیتی درآمد در بین کشورهای مختلف

برای . تندبا اهمیت هس، شوندمی یدریافت که متغیرهای گرایشی که به طور مستقیم اندازه گیر

، یاب استوقتی کار کم“رسند که می وقتی بیشتر مردان در مقایسه با زنان به این توافق، مثال

. شودمی رشکاف جنسیتی درآمد بزرگت، "مردان نسبت به زنان برای گرفتن کار در الویت هستند

رای خانه دار همانند کارهایی است که بکارهای زن “رسند که می وقتی بیشتر زنان به این نتیجه

را ای عادات فرهنگی زمینه. یابدمی شکاف جنسیتی درآمد کاهش، "گیردمی دستمزد انجام

حقوق و ، استخدامهای سرمایه انسانی به خروجیهای کند که در قالب آن ویژگیمی فراهم

ل وتی برای زنان و مردان تعدیمتفاهای و ممکن است این تبدیل را از راه. شودمی ارتقاء تبدیل

ه سرمایه شود کمی تمرکز بر متغیرهای فرهنگی و روانشناختی منجر به فهم این مطلب. کند

انی شخصی در تبدیل سرمایه انسهای به اندازه ویژگی، اجتماعیهای یا بودن در شبکه، اجتماعی

 برای اینکه(. 2008، راناونیل و همکا) با اهمیت است، نیروی کار موفقهای افراد به خروجی

این ، ودتبدیل ش و تجربه به حقوق و پاداشها مهارت، سرمایه انسانی مانند تحصیلهای ویژگی

بازرسان و کارفرمایان بالقوه تشخیص داده شود و مورد تحسین ، باید توسط همکارانها ویژگی

راد با دیگران ارتباطات اف بهای به طور قابل ملاحظهها و تشخیص و تحسین این ویژگی. قرار گیرد

ی زنانی که حت، به طور مثال، بنابراین. و تصوری که از آنها در بین مردم وجود دارد بستگی دارد

دارای خصوصیات قوی از لحاظ سرمایه انسانی هستند نیز ممکن است از پیشرفت در مراتب 

ردی و میان فهای ایتتوانند با حممی چنین زنانی) منع شوند، شغلی که در تصرف مردان است

 (. 2001، تارنو( )تشویق کمک شوند



 
 

 

 1393، پاییز 14 شمارهچهارم، سال ، فصلنامه پژوهش حسابداری 190

 نتایج

زمانیکه  حتی، کندمی که بر خلاف آنچه مدل سرمایه انسانی پیش بینی دهدمی اطلاعات نشان

ی از سطح برابر) کنندمی یگذارسرمایهرسد زنان و مردان به یک اندازه در کارشان می به نظر

 بازهم لزومأ نتایج یکسانی در قالب حقوق برابر به دست(، مشابه و غیرههای حرفه، تحصیل

ها روش تبدیل این تفاوت، ی زنان و مردان متفاوت استگذارسرمایهوقتی ، به علاوه. آورندنمی

یدگی بعضی بررسی پیچ. به توضیحی برای شکاف جنسیتی درآمد کاملأ روشن و مشخص نیست

اده مرد در حقوق بسیار مورد استف-زنهای تفاوت از متغیرهای سرمایه انسانی که برای توضیح

 که توسط زنان و مردان به مشارکت گذاشتههایی که تفاوت ورودی دهدمی نشان، گیرندمی قرار

ین ا. دهدمین واقعأ شکاف دستمزدی را از راهی بی طرفانه و قابل اطمینان توضیح، شودمی

توانند آن را در بافت فرهنگی و اجتماعی اش نمی اما، متغیرها با شکاف درآمدی ارتباط دارند

 همانطور که در بالا اشاره، اول اینکه. دو دلیل برای این عدم موفقیت وجود دارد. توضیح دهند

دوم . دباشمی است که نیازمند توضیحهایی هر کدام از این متغیرها خود دچار پیچیدگی، شد

 یونمتغیر پیش بینی کننده وارد مدل رگرسرویکرد تحلیلی مورد استفاده که تعدادی ، اینکه

 را اندازه گیری( شکاف جنسیتی حقوق) کند و مقدار واریانس مربوط به متغیر ملاکمی

  .تواند از آنها حمایت کند دارای محدودیت استمی کههایی از لحاظ تعداد استنباط، کندمی

های مجموعه متغیر واضح است که تلاش برای فهم شکاف جنسیتی حقوق به طوری که از

با رجوع به درک عمومی از سیاست ، بدون سویه و عینی برای توضیح شکاف استفاده شود

ایه این به این معنا نیست که گفته شود متغیرهای سرم. شودمی عمومی درباره شکاف حقوق اشتباه

به . قطع شودد شکاف حقوق بایهای انسانی مهم نیستند یا اینکه تحقیق در مورد پیش بینی کننده

موقعیت پیچیده تر ازآن است که با استفاده از رویکرد مدل سرمایه انسانی سنتی مورد ، هر حال

 شوند و متغیرهای ظاهرأ بدون سویه با هدفمی ات علی در هردو مسیر واردتأثیر: تائید قرار گیرد

مید به بسط ا با. شوندمی با بررسی دقیق تری ایجاد، لحاظ کردن عناصر سیستم تبعیض آمیز

رویکرد سرمایه انسانی به منظور لحاظ کردن موارد بیشتر و نیز توسعه تجزیه و تحلیلمان به 

انجام یک بررسی دقیق و روشن در مورد ، پنهان این مدلهای موضوعاتی فراتر از محدودیت

 ،چیزی است که احتمالا برای درک و نهایتا کاهش شکاف جنسیتی حقوقها این پیچیدگی

 . رسدمی ری به نظرضرو
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