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بررسي تجربي شكاف دستمزدي مبتني
  بر جنسيت در صنعت ايران

  

حميدرضا عريضي
*

  

 صنعت جديد بر نقش زنان از طريق مشاغل توليدي تأثير گذارده :مسئله طرح

گردد كه  شوند، آشكار مي با افزايش تعداد زناني كه به بازار كار وارد مي. است

هدف پژوهش حاضر تحليل ساختارهاي . جايگاه آنان با مردان يكسان نيست

بخصوص اين . بتني بر جنسيت استدستمزد و نقش اين ساختارها در شكاف م

شود كه آيا بين زن و مرد در مواردي كه دستمزد يكسان دارند،  ميمطرح سؤال 

  شود؟ تفاوتي در دانش، مهارت و تواناييهايشان ديده مي

سازي و   مرد از يك شركت اتومبيل٩٨كنندگان در تحقيق حاضر   شركت:روش

آنها از نظر .  تهران و اصفهان بود زن از مجتمعهاي صنايع نساجي به ترتيب در٩٨

دستمزد، تحصيلات و سابقه استخدام همتاسازي شدند و ابعاد شغلي آنان با 

ابزار تحليل شغل .  مقايسه شد(KSA)يكديگر بر حسب دانش، مهارت و استعداد 

  . بود(PAQ)پرسشنامه تحليل سمت 

 برتر KSAزنان از نظر دهد كه پس از همتاسازي،  هاي تحقيق نشان مي يافته :ها يافته

به اين معني كه زنان با دانش، مهارت و استعداد مشابه، دريافت . از مردان بودند

رابطه بين افزايش دستمزد و . كمتري از نظام جبران خدمات صنايع كشور دارند

  . در بين مردان بيش از زنان بود(KSA)بهبود مهارت، دانش و استعداد شغلي 

 زنان در آينده افزايش يابد، توجه به عدالت KSAرود   چون انتظار مي:نتايج

  . اهميت يافته استKSAجنسيتي در محيط كار برحسب 

  ابعاد شغلي، تحليل شغلي، دانش و مهارت و توانايي شغلي، شكاف دستمزدي جنسيتي: ها كليدواژه
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  مقدمه

 آنان در يكي از دلايل توزيع متفاوت شغلي بين زنان و مردان را تفاوت توانايي نسبي

به همين دليل ) Johnson, et al, 1998: 73(اند  انجام دادن مشاغل مختلف برشمرده

شود كه زنان داراي توانايي شغلي كمتري بوده، به تبع آن بايد دستمزد كمتري  تصور مي

كند زنان پس از  تصور مي) Wertheimer, 1976: 183(دريافت كنند؛ حتي ورتايمر 

مهارت و سبك، توانستند به بازار كار  ل آن به كارهاي كمآسان شدن كارها و تقلي

  ).۲۰۳به نقل از مشيرزاده، (بپيوندند 

در پژوهش حاضر با همتاسازي حقوق و دستمزد زنان و مردان به مقايسه توانايي، 

در دو نمونة كوچك پرداخته شده است پس از ) KSA(دانش و مهارتهاي شغلي آنها 

 و افزايش حقوق و KSAست كه رابطة بين افزايش آن اين موضوع بررسي شده ا

. دستمزد آنها چقدر است و سرانجام شاخص عدم تشابه شغلي محاسبه شده است

پاسخ به سؤال اول و دوم در متن بررسي شكاف جبران خدمات است به عبارت ديگر 

ش فرضية پژوهش اين است در شرايط حقوق و دستمزد برابر، زنان از نظر توانايي، دان

و مهارت شغلي برتر هستند كه معادل اين فرضيه است كه با توانايي، دانش و مهارت 

به صورت ) حقوق و دستمزد(، توزيع منابع بيروني )برابري در منابع دروني(برابر 

پاسخ به سؤال سوم در متن بررسي جداسازي شغلي بين زن . نابرابر به سود مردان است

در ) Barry, 1987: 1999(ايستگي و استحقاق افراد و مرد است به عبارت ديگر آيا ش

توان پاسخ  مقايسة زن و مرد ملاك انتخاب آنان براي مشاغل است؟ مقالة حاضر را مي

رفاه به معني ارضا شدن ترجيح و نياز است در . به تمايز رفاه و منابع در نظر گرفت

استعدادها، (ابع دروني و هم من) انداز ثروت، پس(حالي كه منابع هم شامل منابع مادي 

منابع دروني شامل فرايندهاي ) ۶۰: ۱۳۸۱فيتز پاتريك، (است ) قابليتها و شايستگيها

و منابع بيروني شامل دستمزد ... ذهني و اطلاعات مربوط به مشاغل، رفتارهاي كاري و

  .است
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  سوابق پژوهشي) ۱

ت در بين دو يكي از ويژگيهاي اقتصادي سياسي جديد شكاف پرداخت و جبران خدما

براي نخست بار شكاف جبران ) Becker, 1957(بكر ). Blau, 1998: 15(جنس است 

وي كه . داوري و تبعيض، تبيين كرد خدمات بين كاركنان زن و مرد را بر مبناي پيش

 جايزه نوبل ۱۹۸۲داراي همسري ايراني است براي همين تحليل درخشان خود در سال 

  .اقتصاد را از آن خود كرد

 :Mincer, et al, 1974(تفسير مبتني بر سرمايه انساني از جانب مينسر و همكاران 

تفاوت جنسيتي در برونداد اقتصادي را بر ) Polachek, 1981: 63(و پولاچك ) 78

دهد كه ادامه تفاسير اقتصاددانان  وري بين دو جنس توضيح مي مبناي تفاوت در بهره

ن خانواده است كه پايه آن انتظار زندگي كاري قرن نوزدهم از تقسيم جنسيتي در درو

توانند در تحصيلات  تر به دليل نقش زنان در خانواده است كه نمي ناپيوسته و كوتاه

گذاري  گذاري كنند كه نتيجة آن سرمايه رسمي و آموزش شغلي همپاي مردان سرمايه

) Klein, 1965: 108(كلاين . كمتر در منابع سرمايه انساني و كاهش درآمد آنان است

كند كه يكي از دلايل نابرابري حقوق و دستمزد زنان و مردان در اين است كه  تصور مي

. شوند زنان در مشاغل متناسب با مهارت و توانايي و دانش خود به كار گمارده نمي

 تمركز ١پژوهشها در مورد شكاف جنسيتي در جبران خدمات بر عوامل وابسته به جنس

 يا دانش، مهارتها و استعدادهاي وابسته به زنان و KSAر ويژگيهاي يافته است كه منظو

 :Blau, et al, 1995: 534, Blau, et al, 1992: 83, Blau, 1998(مردان در مشاغل است 

 به جاي دانش، مهارت و استعدادهاي مورد KSAدر مقاله حاضر از اين به بعد ). 16

ها نشان داده است كه دانش، مهارتها و نياز در مشاغل به كار رفته است، برخي پژوهش

شود كه همين  استعدادهاي مشابه در زنان نسبت به مردان مشمول دستمزد كمتري مي

فمينيستهاي ). Katz, et al, 1992: 49(گردد  مبناي نابرابري در حقوق و دستمزد مي
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ان دريافت كنند ليبرال تأكيد دارند كه زنان بايد در مقابل كار برابر، دستمزد برابر با مرد

ماركس براي نخست بار در انتقاد از نظريه ارزش ارسطو ). ۶: ۱۳۸۴كتابي و ديگران، (

كند كه اصل برابري نه يك اصل توزيعي عدالت كه اصل  اين موضوع را مطرح مي

  ).۲۰۸: ۱۳۸۳روبين، (برابر توليدكنندگان كالا است 

رابطه آن با شكاف  و KSAشناختي در پژوهشها براي مقايسه  مشكلات روش

 ابزار پايا و اًدستمزدي بين دو جنس به اين دليل در ايران وجود داشته است كه اساس

روا براي تحليل مشاغل كه داراي كاربرد در ارزشيابي مشاغل باشند تا همين اواخر وجود 

و طبقات، مشكل زمينة )  دولتي و خصوصيمثلاً(دو نوع تفاوت بين بخشها . نداشته است

  ).Asplund, 1993: 1996(آورند   جبران خدمات زنان و مردان را پديد ميشكاف

تفاوت الگوهاي اشتغال و ميزان دستمزد را در انگلستان ) Callender, 1996(كالندر 

 را ۳۵/۰وقت را زنان و   مشاغل پاره۸۸/۰ حدود ۱۹۹۰در دهه . بررسي كرده است

تر  ر دستمزد كمتر و شرايط احراز سختاند و اشتغال آنان از نظ مردان برعهده داشته

نشان داده است كه زنان هم از نظر افقي و هم از نظر ) Walby, 1997: 35(والبي . است

منظور از افقي اين است كه بيشتر كارهاي . اند عمودي از نظر شغلي از مردان جدا شده

دهند و  گري، فروشندگي و مشاغل موجود در بخش خدمات را انجام مي دفتري، منشي

 بيش از مردان ١هاي پايين نردبان كارراهه عمودي يعني احتمال باقي ماندن آنها در رده

نشان داده است كه زنان در شرايط برابر از نظر ) Pascal, 1997: 73(پاسكال . است

توزيع زنان در . دارند تري دريافت مي دانش  مهارت و استعداد شغلي دستمزدهاي پايين

 از حوي است كه در شرايط شغلي برابر با يك مرد، معمولاًمشاغل در كل به ن

در ). ۴۱۶: ۱۳۸۳مشيرزاده، (اند  صلاحيتهاي علمي و تخصصي بالاتري برخوردار بوده

هاي تجربي براي بحثي است كه وي به صورت نظري ارائه  پژوهش حاضر ارائه داده

  .داده است

                                                        
1. Career Ladder 
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هاي عمومي شغل از قبيل  يكي از مزاياي ارزشيابي مشاغل بر مبناي پرسشنامه

 اين است كه در آن تأثير تفاوت طبقات مشاغل بر حقوق و ١پرسشنامه تحليل سمت

زيرا عوامل اساسي مشترك مربوط به سرمايه انساني از قبيل . شود دستمزد نظارت مي

دانش، توانايي، مهارت در همة مشاغل را با يك ابزار يكسان مورد سنجش قرار 

  .دهد مي

براي سنجش تبعيض در دو جنس در دستمزد و ) Chiplin, B, 1979(چيپلين 

كند كه رابطه افزايش در سرماية انساني با افزايش حقوق و دسمزد  حقوق پيشنهاد مي

پيشنهاد ) Gibbons, et al, 1992: 522(گيبونز و همكاران . در دو جنس مقايسه شود

ن بايد به مطالعة تفاوت كنند كه براي تفاوت حقوق و دستمزد بين زنان و مردا مي

براي مقايسه حقوق دستمزد . سرمايه انساني يا دانش، مهارت، توانايي بين آنها پرداخت

 :Wood, 1993(توان اين تفاوت را در يك شغل مثل وود و همكاران  زنان و مردان مي

اي از مشاغل بررسي كرد كه در پژوهشهاي حاضر  يا مؤلفه مشترك در مجموعه) 421

  .دوم به كار گرفته شده استرويكرد 

توان مورد استفاده قرار داد كه  واضح است كه رويكرد اول را فقط در مشاغلي مي

شاخص عدم تشابه شغلي را (آنها صفر باشد ) IOD (٢شاخص عدم تشابه شغلي

 ):نشان داد) ۱(توان با فرمول  مي
)۱(               2

1∑ −−
j

fjmj wtwtD  

 به كار Jكه در شغل )  زنF مرد و M(جنس است  بخشي از هر WTكه در آن 

) توانند به شغل گمارده شوند مردان و زنان هر دو مي( از صفر Dمقدار . اشتغال دارند

 ,Jacobs, et al(در نوسان است ) پردازند مردان و زنان در يك شغل به كار نمي(تا يك 

اغل آن است كه اي از مش هاي مشترك در مجموعه مزيت بررسي مؤلفه). 49 :1992

                                                        
1. Position Analysis Questionnaira 

2. Dissimilarity Index of Occupation 
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شود  دهند مشخص مي تفاوت حقوق و دستمزد بر مبناي كاري كه افراد انجام مي

)Groshen, 1991: 469.(  

كند كه با كاهش جداسازي  اين بحث را مطرح مي) Walby, 1997: 28(ولبي 

 سال گذشته اينك زنان ۱۵۰شود و نسبت به  شغلي، برابري دستمزدها بيشتر ميسر مي

دهند و  مردان بيشتري كارهاي زنانه انجام مي. ش رسمي اقتصاد فعالندبيشتري در بخ

 به مردان اًاي كه عمدت مشاغل كارخانه. آورند زنان بيشتري مشاغل جديد به دست مي

 از اًتعلق داشت كمتر شده است در حالي كه خدمات غيردستي جايگزين آنها، عمدت

تحول به سوي كارهاي غيردستي را گيرد بنابراين به جاي آنكه  جانب زنان صورت مي

 بازار كار و طبقه ١ بيانگر زنانه شدناًنشانه مرگ طبقه كارگر بدانيم بايد آن را صرف

  ).۲۱۵: ۱۳۸۱فيتز پاتريك، (كارگر در نظر بگيريم 

مفهوم دستمزد به . يك متغير مهم در پژوهش حاضر، دستمزد كاركنان بوده است

 ميزان پايه به ازاي يك ساعت كار يا يك واحد از صورتهاي مختلف، ميزان دستمزد يا

توليد، ساعتي، هفتگي، ماهانه يا سالانه باشد كه علاوه بر ميزان دستمزد از تعداد 

مفهوم ديگر براي دستمزد پرداخت خانه بر . پذيرد ساعات كار انجام شده نيز تأثير مي

سر ماليات بر درآمد، است كه عبارت است از مبلغ واقعي كه پس از ك) صافي(دستمزد 

  ).۱۳۸۴دانا،  رئيس(شود  تأمين اجتماعي و بيمه از كارفرما دريافت مي

  روش) ۲

  هاي پژوهش فرضيه) ٢ـ١

مرتبط ) دانش، مهارت و توانايي (KSA پس از همتاسازي دستمزد، از نظر :فرضيه كلي

  .با شغل، زنان نسبت به مردان بالاتر هستند

                                                        
1. Feminization 

∗
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سازي دستمزد، زنان از نظر صلاحيت و شايستگي در  پس از همتا:هاي فرعي فرضيه

  .فرايندهاي ذهني و اطلاعات مرتبط با شغل نسبت به مردان بالاتر هستند

پس از همتاسازي دستمزد، زنان از نظر رفتارهاي كاري مرتبط با شغل نسبت ) الف

  .به مردان بالاتر هستند

ت مرتبط با شغل نسبت پس از همتاسازي دستمزد، زنان از نظر پذيرش مسئولي) ب

  .به مردان بالاتر هستند

پس از همتاسازي دستمزد، زنان از نظر بروندادهاي كاري شغل نسبت به مردان ) ج

  .بالاتر هستند

پس از همتاسازي دستمزد، زنان از نظر ارتباطات بين فردي در شغل نسبت به ) د

  .مردان بالاتر هستند

  جامعه آماري) ٢ـ٢

كنندگان  سازي در تهران و شركت ز بين كاركنان شركت اتومبيلكنندگان مرد ا شركت

شاخص عدم . اند هاي نساجي در اصفهان انتخاب شده زن از بين كاركنان كارخانه

 ۸۷/۰هاي نساجي  سازي يك و در كارخانه در شركت اتومبيل) IOD(تشابه شغلي 

 بوده ١ه جنسبوده است به اين ترتيب در هر دو صنعت، مشاغل تا حد زيادي وابست

يعني حقوق و دستمزد به ) متغير همتاسازي(ترين مشخصة دموگرافيك  مهم. است

سازي  در شركت اتومبيل. دو صورت ساعتي و ماهانه براي كاركنان محاسبه شد

دو متغير ديگر .  شغل تحليل گرديد۱۴۳هاي نساجي    شغل و در كارخانه۲۸۲

جه به ارتباط با حقوق و دستمزد همتاسازي يعني سنوات خدمت و تحصيلات با تو

 ۹۸به اين ترتيب امكان همتاسازي بين . به سهولت امكان همتاسازي را فراهم آورد

و تحصيلات ) با دامنة صدهزار ريال(شغل فراهم آمد كه از نظر حقوق و دستمزد 

                                                        
1. Gender Specific 
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، متغيرهاي )با دامنة يك سال(سنوات خدمت و ) با دامنة يك سال تحصيلي(

، تمامي كاركنان با )١٣٨٢(با توجه به پژوهش نيلي و نفيسي . ندا همتاسازي بوده

سطح تحصيلي راهنمايي و دبيرستان در نظر گرفته شدند كه بر طبق آن پژوهش به 

جاي آموزش عالي با تمركز بر ابتدايي و راهنمايي، سبب رشد اقتصادي خواهد 

ميانگين .  استقرار گرفته) ١٣٨٢(شد؛ هرچند مقالة آنان مورد نقد هادي زنوز 

 سال و ميانگين ٩/١ و ٨/١ با انحراف معيار ۸/۶ و ٢/٧سنوات تحصيلي كاركنان 

بود به ترتيب در ) ۲/۳ و ۴/۲با انحراف معيار ( سال ٢/٩و  ۸/۶سنوات خدمت آنها 

 و ۲۴۲۰۰۰۰سازي و نساجي ميانگين حقوق و دستمزد به ترتيب  كارخانة اتومبيل

از .  ريال در ماه بود۴۳۷۴۰۰ و ۸۹۶۲۰۰اف معيار  ريال در ماه با انحر۱۷۱۹۰۰۰

ازدواج ) ۹۱/۰( نفر ۸۹و از بين كارمندان زن ) ۹۳/۰( نفر ۹۱بين كارمندان مرد 

) ۸۵/۰( نفر ۸۳و از بين كاركنان زن ) ۷۶/۰( نفر ۷۴از بين كاركنان مرد . كرده بودند

  .داراي فرزند بودند

هاي سنتي و جديد كه ماشيني   كارخانههاي مربوط به صنايع نساجي از درواقع يافته

) خودكار(هاي نساجي جديد  زنان در كارخانه. به دست آمده است) مانند دهق(هستند 

هاي سنتي اكثريت كاركنان را تشكيل  از نظر درصد بيشترند و مردان در كارخانه

هاي سنتي، مردان در بخشهاي تعمير و نگاهداري، سرشيفتي و  دهند در كارخانه مي

 مثلاً(وپروايزري به كار مشغولند در حالي كه زنان در فعاليتهاي اپراتوري س

) اپراتوررينگ مشتمل بر بوبين پيچي، بافندگي، فلاير، شش لاكني و هشت لاكني

براي افزايش مشاغل در . كنند و يا نظارت بر دستگاه بافت و نخ دارند فعاليت مي

، ناگزير فعاليتهاي )سازي است ر اتومبيلكه بسيار كمتر از صنايع متناظ(صنعتي نساجي 

بندي  در صنايع نساجي طبقه) يا كاردينگ( اپراتوررينگ متنوع كه تحت يك عنوان مثلاً

شده است را براي هر يك از وظايف شغلي كه تحت عنوان كلي اپراتوررينگ آمده 

  .ايم اي تحليل نموده است را با عنوان شغلي جداگانه
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  طلاعاتآوري ا ابزار جمع) ٢ـ٣

 ابزار سنجش دستمزد) ٢ـ٣ـ١

با . در پژوهش حاضر دو مفهوم دستمزد ماهانه و دستمزد ساعتي به كار رفته است

در سنجش دستمزد فقط ) Smeeding, 1983(توجه به دشواري محاسبه مزاياي جنسي 

اطلاعات مربوط به آن از . دستمزد رسمي مبناي محاسبات پژوهشهاي حاضر بوده است

اين اطلاعات به صورت شش ماه آخر . اي شركتها به دست آمده است انهآرشيو راي

براي دستمزد ساعتي بر تعداد ساعات و براي دستمزد ماهانه بر تعداد . يافتني بود دست

 .تقسيم گرديده است) ۶(ماهها 

 پرسشنامة تحليل سمت) ٢ـ٣ـ٢

 شغل است كه ترين ابزارهاي تحليل پرسشنامة تحليل سمت از پركاربردترين و دقيق

اند و در ايران  آن را ابداع كرده) Mccormick, et al, 2001(مك كورميك و همكاران 

، پايايي سنجي )۱۳۸۵(آن را ترجمه و به همت عريضي و نوري ) ۱۳۸۵(هم عريضي 

نوري و (و در تحقيقات متعدد در شركت ملي گاز ايران . و اعتباريابي شده است

مورد استفاده قرار ) ۱۳۸۵عريضي (سازي سايپا  لو شركت اتومبي) ۱۳۸۵عريضي، 

 سؤال است كه به صورت مصاحبه انجام شد و ۱۸۷اين پرسشنامه داراي . گرفته است

اين . كنندگان در تحقيق به آن سؤالها در حدود سه ساعت پاسخ دادند شركت

ا پرسشنامه داراي ابعاد رفتارهاي كاري، مسئوليتها، نظارت، صلاحيتها و شايستگيه

آيد كه در روشهاي آماري به آن   عامل از آن به دست مي۳۳در تحليل عاملي . است

اين گزارش نخستين پژوهش انجام شده در يك مجله در ايران . اشاره خواهد شد

ترين ابزار تحليل شغل در جهان كه سند ملي دولت آمريكا به شمار  است كه از مهم

  .رود، استخراج شده است مي
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  ماريروشهاي آ) ٢ـ٤

روشهاي آماري مورد استفاده در تحليل مشاغل براساس پرسشنامه تحليل سمت عبارت 

هاي اصلي مشاغل به  در تحليل عاملي، مؤلفه. اي است از تحليل عامل و تحليل خوشه

 بيشتر بوده است و در تحليل ۰ر۷۰آيد كه واريانس تبيين شده توسط آنها از  دست مي

آيد كه به  بندي عوامل، ابعاد اصلي مشاغل به دست مي سازي و دسته اي با همگن خوشه

اي، عوامل  صورت كمي و براساس فاصله اقليدسي و نيز گرافيكهاي تحليل خوشه

  ).McCormick, et al, 2001: 38, 49(شود  بندي مي متجانس با يكديگر دسته

 روش اي به اين دو با توجه به محدوديت فضاي ارائه مقاله در اينجا ابتدا اشاره

  :شود آماري كرده سپس عوامل به دست آمده و ابعاد شغلي مشخص مي

سازد كه موجب  ها فراهم مي تحليل عاملي، الگويي را براي مجموعه بزرگي از داده

هرگاه حوزة مورد بررسي بسيار پيچيده باشد آن گونه كه در . شود تر كردن آنها مي ساده

شدة آزمايشگاهي وجود ندارد،  شرايط نظارتشود كه  امور زندگي واقعي انسان ديده مي

تحليل عاملي با تعيين و مشخص كردن متغيرهاي مهم، حوزه مورد بررسي را تقليل و 

به عبارت ديگر هدف از تحليل عامل، تلخيص و تقليل ماتريس . كند خلاصه مي

همبستگي و رسيدن به عواملي است كه بتوان متغيرهاي مختلف را در قالب آن عوامل، 

  ).۱۳۸۴فراهاني و عريضي، (كه حامل اشتراكات است به سهولت تفسير كرد 

ها  اي فني براي تشكيل گروههاي همگون در مجموعه بزرگي از داده تحليل خوشه

است در اين روش برخلاف روش تحليل تشخيصي، تعداد گروهها مشخص نيست و 

ها و   كردن دادهها نامعلوم است و هدف آن مرتب عضويت گروهي براي همه مشاهده

هاي  اين روش براي تشخيص زيرمجموعه. ي مشابه است)ها خوشه(تشخيص گروهها 

هدف اين تحليل نيز . دهي به ابعاد شغلي كاربرد دارد مشاغل در تحليل شغل و شكل

ها براي تفسير بهتر آنها است اما برخلاف تحليل عاملي  مانند تحليل عاملي، تقليل داده

بندي افراد  است در اين تحليل، هدف گروه) سؤالات(ي متغيرها بند كه در پي گروه

اي پس از تحليل عاملي به  توان با استفاده از تحليل خوشه همچنين مي. باشد مي
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دهند پرداخت،  سازي عواملي كه با يكديگر تشكيل يك خوشه يا دسته را مي متجانس

تر  براي بحث مفصل(. اي در پژوهش حاضر، كاربرد اخير است كه هدف تحليل خوشه

  ). به بعد۱۷۹: ۱۳۸۴فراهاني و عريضي، . ك.ر

 عامل به دست ۳۳با تحليل عاملي پرسشنامه تحليل سمت، ) ۱۳۸۵(عريضي و نوري 

. و به صورت بردارهاي متعامد به دست آمد) واريماكس(آوردند كه به صورت مستقل و 

بندي اين  كه با توجه به دسته عامل بوده است ۳۳ برروي ۸۷/۰ تا ۳۹/۰بارهاي عاملي از 

اي و نيز تحليل محتواي سؤالات در هر يك از عوامل، همگي  عوامل در تحليل خوشه

همچنين اين . باشد  مي۸۷/۰واريانس تبيين شده توسط اين عوامل . باشند دار مي معني

به دست آمده ) McCormick, et al, 2001( توسط عوامل مشابه عواملي است كه قبلاً

  .بندي آنها است و شاهدي بر اعتبار همگراي عوامل به دست آمده و نيز دستهاست 

اي را مشخص ساخت كه به ترتيب بعد اول، ورودي  اي، ابعاد پنجگانه تحليل خوشه

اطلاعات و شامل عوامل تفسير احساسات، استفاده از منابع اطلاعاتي متعدد، نگاه كردن 

ارزيابي يا داوري دربارة احساسات، آگاهي از به ابزارها و يا مواد براي اطلاعات، 

بعد دوم فرايندهاي ذهني نام گرفت و . شرايط محيطي و استفاده از حواس متعدد بود

بعد سوم برونداد كاري ناميده . گيري و پردازش اطلاعات بود شامل دو عامل تصميم

ي مستلزم حركت  عامل بود كه به ترتيب استفاده از ماشين، انجام فعاليتها۹شد و شامل 

عمومي بدن، مهار ماشينها و فرايندها، اجراي فعاليتهاي فني و ماهرانه، اجراي فعاليتهاي 

دستي نظارت شده، استفاده از وسايل متنوع، اجراي فعاليتهاي دستي، هماهنگي جسمي 

بعد چهارم، ارتباطات با افراد . عمومي و سرانجام هماهنگي بخشهاي مجزاي بدن بود

ده شد كه شامل قضاوت، تماس شخصي كلي، نظارت و هماهنگي و ديگر نامي

بعد . فعاليتهاي مرتبط، مبادلة اطلاعات مرتبط با شغل و تماسهاي شخصي عمومي بود

پنجم، بافت شغلي ناميده شد كه شامل سه عامل محيط نامطبوع، درگير بودن در 

. رسان بود موقعيتهايي با تقاضاهاي شخصي و خصوصي و موقعيتهاي شغلي آسيب

هاي نساجي كه در  سازي و كارخانه پژوهش حاضر در متن دو گزارش شركت اتومبيل
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. اند انجام گرفته است  شغل در گزارش بيش از ده هزار صفحه تحليل شده۴۲۵جمع 

متغير اصلي، همتاسازي حقوق و دستمزد كاركنان بود كه در جمع، امكان همتاسازي 

اي، پرسشنامة تحليل   درجه۵ به اينكه طيف پاسخ با توجه.  شغل فراهم شد۱۹۶بين 

يك مرد و يك زن با (سمت است در هر يك از ابعاد و عوامل بين دو عامل همتا شده 

پرسشنامة . ، مقايسه در هر يك از عوامل شغلي انجام گرفت)حقوق و دستمزد يكسان

، مثلاً(رفته است اي براي ارزشيابي شغلي با اين روش به كار  تحليل سمت به طور گسترده

Robinson, et al, 1974 .(توان با كمك اين روش براي بررسي شكاف جبران خدمات  مي

همچنين ). Carrerta, 1998: 589, Campbell, 1996: 129(كاركنان زن و مرد استفاده كرد 

 محاسبه شده و مورد PAQتوانايي، دانش و مهارتهاي شغلي با استفاده از بروندادهاي 

هاي شغلي براساس دانش،  اين سه مؤلفه مبناي تشكيل خانواده. قرار گرفته استمقايسه 

براي محاسبة ميانگين و انحراف ) Taylor, et al, 1978(باشند  مي) KSA(مهارت و توانايي 

شود و  بندي مي نمرة هر فرد ابتدا در هر يك از سؤالهاي نمرة افراد محاسبه با يكديگر جمع

. آيد  به دست مي۱ تا ۵گردد به اين ترتيب همواره عددي بين  م ميبر تعداد عوامل تقسي

براي مقايسة افراد در هر يك از متغيرهاي مربوط به ابعاد، عوامل و توانايي، دانش و مهارت 

ها ارائه  دار در بخش يافته تنها نتايج معني. گردد  وابسته استفاده ميtاز آزمون ) KSA(شغلي 

در وسط طيف ليكرتي براي بررسي رابطة بين حقوق ) ۳(توسط همچنين نمرة م. شده است

به اين ترتيب .  مورد استفاده قرار گرفته استKSAو دستمزد و ابعاد و عواملي شغلي و 

تفاوت با ميانگين حقوق و دستمزد به عنوان شاخص نمره ملاك و تفاوت با ميانگين ابعاد 

  .ني در نظر گرفته شده استبي  به عنوان شاخص نمره پيشKSAو عوامل شغلي و 

  ها يافته) ۳

هاي بين   در مقايسهKSAميانگين نمرة مردان شاغل در همة ابعاد و عوامل شغلي و 

اما پس از . داري را با زنان نشان نداد  مستقل، تفاوت معنيtگروهي با استفاده از 

  . دگرگون شدهمتاسازي حقوق و دستمزد اين تصوير كاملاً
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بين زوج مشاغل مردانه ( شغل ۹۸ها پس از همتاسازي  قط يافتهبه دليل اختصار، ف

توجه . شود ارائه مي) بافي سازي و مشاغل زنانه در صنعت نساجي و پارچه در اتومبيل

توان از روشهاي رگرسيون  هاي شغلي نمي به اين نكته مهم است كه در تحليل يافته

ها اهميت دارد در  كندگي دادهچندگانه استفاده كرد به اين دليل كه در رگرسيون پرا

هاي مختلف مشاهدة شغلي و پرسشنامه  هاي تحليل شغل توسط شيوه حالي كه داده

به ). ۱۳۸۱عريضي، (تحليل سمت بايد همگرا بوده، نتايج يكساني از آن حاصل شود 

سنجي كاربرد نداشته و به جاي آن  همين دليل شيوه معمول آلفاي كرونباخ براي پايايي

به دليل اينكه برخي از سؤالها ). ۱۳۸۵عريضي و نوري، (افق محاسبه شده است ضريب تو

، و آزمودني به )سازي يا نساجي در كارخانه اتومبيل(ارتباط با شغل مورد نظر بوده است  بي

اي، گزينه نامربوط انتخاب كرده است در اين موارد حتي اگر   درجه۵جاي طيف ليكرتي 

. بوط دريافت كرده باشد گزينة موردنظر حذف گرديده استشغل همتا شده نظير پاسخ مر

  .باشد  نميN-1=97درجة اول همواره برابر ) DF(به همين دليل درجات آزادي 

 بوده و از آن استفاده ١ وابسته پاياtها، آزمون  با وجود چولگي و كشيدگي اندك داده

ستگي بين دو متغير در ستون آخر، تفاوت همب) ۱۳۶۸استانلي و گلاس، (گرديده است 

هاي شغلي از ميانگين طيف ليكرتي و افزايش در حقوق و   و ابعاد ومؤلفهKSAافزايش 

فيشر در صورت ) rZ( كه زيردستمزد ميانگين در دو گروه با استفاده از فرمول 

  :محاسبه گرديده است آورده شده است
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شود، ميانگين زنان پس از همتاسازي حقوق و   ديده مي۱ كه در جدول همان طور

دستمزد در پرسشنامه تحليل سمت در همة زير بعدهاي رفتارهاي كاري و مسئوليتها در 

                                                        
1. Robust  
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 در همة موارد نسبت اًگزارش شرح شغل بيشتر است برعكس افزايش حقوق نيز تقريب

البته اين تفاوتها فقط در زير بعدشناختي و شرايط . به ميانگين در مردان بيشتر است

دار نيست اما در عامل مسئوليت فقط در امنيت ديگران  كاري در رفتارهاي كاري معني

دار است اما بجز دو بعد حسي و روابط اجتماعي، رابطه بين افزايش حقوق و  معني

  . در مردان بيشتر استمؤلفه شغلي

آمارهاي سؤالات مرتبط با ابعاد رفتارهاي كاري و مسئوليتها در گزارش شرح شغل : ۱جدول 

  با همتاسازي دستمزدها

  دستمزد ماهانه  دستمزد ساعتي
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  ۱/۱  ۳۷/۰  ۲۱/۰  ۹/۳ ۲۷/۲ ۲۲/۳ ۷/۳* * ۹۷ ۴۷/۲ ۱۵/۳  حسي

  ۰۶/۲*  ۴۱/۰  ۱۱/۰  ۱/۳ ۶۲/۲ ۲۵/۳  ۸/۲*  ۹۷ ۸۳/۲ ۲۷/۳  ادراكي

  ۰۶/۲*  ۳۹/۰  ۰۹/۰  ۲/۱ ۷۳/۲ ۸۳/۲ ۹۲/۰  ۹۷ ۹۱/۲ ۷۵/۲  شناختي

  ۴۸/۲  ۴۳/۰  ۰۷/۰ ۷/۳* ۳۹/۲ ۰۹/۳  ۰/۳*  ۹۷ ۷۶/۲ ۱۱/۳  هماهنگي حسي حركتي

  ۸۲/۲*  ۵۶/۰  ۱۵/۰ ۹/۲* ۹۶/۲ ۷۶/۳  ۷/۲*  ۹۷ ۱۷/۳ ۶۲/۳  فيزيك وجسمي

  ۸۲/۰  ۲۱/۰  ۰۹/۰ ۴/۷* * ۵۱/۲ ۹۲/۳ ۲/۷* *  ۹۷ ۴۹/۲ ۸۱/۳  روابط اجتماعي

ي
ار
 ك
ي
ها
ار
رفت

  
  ۳/۳*  ۶۲/۰  ۱۴/۰  ۳/۱ ۰۸/۳ ۹۸/۲ ۸۷/۰  ۹۷ ۱۱/۳ ۹۶/۲  شرايط كاري

  ۳۴/۲*  ۷۲/۰  ۳۸/۰  ۴/۱ ۲۷/۳ ۱۱/۳ ۵۶/۰  ۹۷ ۱۱/۳ ۰۸/۳  نظارت

  ۵۵/۰  ۱۹/۰  ۱۱/۰  ۲/۱ ۲۶/۳ ۰۷/۳ ۶۲/۰  ۹۷ ۲۲/۳ ۰۱/۳  هماهنگي

  ۹۳/۱  ۴۹/۰  ۲۱/۰ ۳/۲* ۴۱/۳ ۷۹/۲  ۱/۲  ۹۶ ۱۶/۳ ۷۶/۲  امنيت ديگران

ها  ۵۵/۲*  ۵۲/۰  ۱۵/۰  ۵/۱ ۱۱/۳ ۷۶/۲  ۰/۱  ۹۳ ۰۹/۳ ۸۳/۲  داراييهاي مادي
ليت
ئو
س
م

  

  ۲۴/۳  ۶۴/۰  ۱۷/۰  ۴/۱ ۱۷/۳ ۱۱/۳ ۹۲/۰  ۹۴ ۱۴/۳ ۹۴/۲  مسئوليتهاي عمومي

)1rZ ( ضريب همبستگي فيشر بين مقدار زيربعدها بيش از ميانگين طيف با افزايش در ميانگين حقوق و دستمزد زنان و

)2rZ (۰۵/۰      ) همان در مردان است < P = ∗         ۰۱/۰ < P = ∗∗  
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بط با بعد ورودي اطلاعات و فرايندهاي ها در سؤالات مرت  تفاوت نمره۲در جدول 

ذهني با همتاسازي دستمزدها در ابعاد گزارش شده عملكرد و آموزش آورده شده 

شود، زنان از نظر سرمايه انساني در بعد تفسير احساسات  همان طور كه ديده مي. است

ها و استفاده از حواس متعدد در اطلاعات و فرايندهاي ذهني پس از همتاسازي دستمزد

در هر دو نوع سنجش دستمزد ساعتي و ماهانه بر مردان برتري دارند و در آگاهي از 

شود اما رابطه بين افزايش  شرايط محيطي اين برتري در دستمزد ساعتي ديده مي

دستمزد و تواناييهاي مربوط به فرايندهاي ذهني و ورودي اطلاعات فقط در 

  .دگيري و آن هم به نفع مردان وجود دار تصميم

آمارهاي سؤالات ورودي اطلاعات و فرايندهاي ذهني با همتاسازي دستمزدها در : ۲جدول 

  گزارش عملكرد و آموزش پرسشنامة تحليل سمت

  دستمزد ماهانه  دستمزد ساعتي

  مؤلفه
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*  ۹۶/۱  ۲۲/۳  تفسير احساسات
 

*۱/۷۲۸/۳  ۹۸/۱  ۶/۴ ۱۴/۰  ۰۸/۰  ۴۱/۰  

  ۴۱/۰  ۱۷/۰  ۱۱/۰  ۵/۰  ۱۱/۳  ۲/۳  ۹/۰  ۹۳/۲  ۱۲/۳  استفاده از منابع اطلاعاتي متعدد

  ۳۴/۰  ۲۱/۰  ۱۶/۰  ۶/۰  ۹۹/۲  ۱۱/۳  ۴/۱  ۸۳/۲  ۰۸/۳  نگاه به ابزار و مواد براي اطلاعات

  ۲۸/۰  ۱۹/۰  ۱۵/۰  ۰۱/۰  ۰۸/۳  ۰۹/۳  ۱۷/۰  ۹۲/۲  ۰۶/۳ تارزيابي داوري در مورد احساسا

*  ۷۳/۲  ۱۱/۳  آگاهي از شرايط محيطي
 

*۱/۳  ۱۶/۳  ۰۷/۳  ۲/۱  ۱۲/۰  ۱۷/۰  ۳۴/۰  

  ۶۲/۰  ۲۲/۰  ۱۳/۰  ۱/۴  ۸۶/۲  ۰۲/۳  ۲/۷  ۶۳/۲  ۹۴/۲  استفاده از حواس متعدد

*  ۴۱/۰  ۰۹/۰  ۷/۲  ۲۶/۳  ۹۱/۲  ۶/۲  ۱۱/۳  ۸۲/۲  گيري تصميم
 

*۲/۲  

  ۷/۱  ۳۱/۰  ۰۶/۰  ۸/۱  ۱۲/۳  ۰۱/۳  ۹/۱  ۰۸/۳  ۹۱/۲  پردازش اطلاعات

Df در سنجش t۰۵/۰.  است۹۸ها برابر   وابسته در همه مؤلفه < P  = ∗      ۰۱/۰ < P  = ∗∗  
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هاي شغلي در ابعاد برونداد كاري، ارتباطات با افراد   تفاوت بين مؤلفه۳در جدول 

ها تفاوت  مؤلفهشود در اكثر  ديگر و بافت شغلي ارائه شده است چنانكه ديده مي

 در برونداد كاري ١بافي سازي و صنايع نساجي و پارچه اي بين نتايج در اتومبيل عمده

رسد فعاليتهاي مربوط به  بلكه جالب توجه اينكه در بدو امر به نظر مي. شود ديده نمي

سازي بيشتر باشد و بنابراين ميانگين مهارتهاي  برونداد كاري بايد در صنايع اتومبيل

 . به آن در سطح بالاتري قرار گيردمربوط
سازي از سالن نوشتار و سالن رنگ  اطلاعات مربوط به مشاغل اتومبيل

براي . سازي در تهران به دست آمده است يكي از شركتهاي مهم اتومبيل

همتاسازي مشاغل از ابتدا مشاغل سركارگري و كارشناسي حذف شد به اين 

 بين كارگران مرد سالن مونتاژ و ترتيب امكان همتاسازي حقوق و دستمزد

به دليل اينكه تحليل . سالن رنگ با كاركنان زن صنايع نساجي فراهم گرديد

هر تحليل شغل حداقل سيصد (شغل از نظر هزينه و بودجه بسيار گران است 

هاي پژوهش حاضر به كمك آرشيو  ، ناگزير يافته)هزار تومان هزينه دارد

سازي و نساجي به دست آمده است كه  تومبيلهاي قبلي در دو صنعت ا يافته

حرفة نساجي به طور كلي شامل مشاغلي نظير ريسندگي، بافندگي، تكميل، 

  .شود رنگرزي و چاپ مي

هاي  شود پس از همتاسازي حقوق و دستمزد، ميانگين نمره همان طور كه ديده مي

در ( بيشتر است زنان و مردان در دو مؤلفه شغلي ارتباطات با افراد ديگر در زنان

داري بين  در حالي كه در بافت شغلي، تفاوت معني) نظارت و مبادله اطلاعات شغلي

شود اما رابطه ابعاد با افزايش حقوق و دستمزد در هماهنگي  زنان و مردان ديده نمي

رسان در  بخشهاي مجزاي بدن، هماهنگي جسمي عمومي و موقعيت شغلي آسيب

  .مردان بيشتر است

                                                        
1. Textile 
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فاوت بين برونداد كاري، ارتباط با افراد ديگر و بافت شغلي پس از همتاسازي ت: ۳جدول 

  دستمزدهاي زنان و مردان در نسبت با افزايش دستمزد

  دستمزد ماهانه  دستمزد ساعتي
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  ۳۸/۱  ۴/۰  ۴/۰۲/۰ ۸۳/۲ ۷/۱۰۷/۳ ۹۴/۲ ۱۵/۳  استفاده از ماشين

  ۳۸/۱  ۳/۰  ۱/۰  ۳/۰ ۰۷/۳ ۳۲/۳  ۹/۰ ۰۱/۳ ۲۱/۳  انجام دادن فعاليتهاي عمومي بدن

  ۰۶/۲  ۴/۰  ۱/۰ ۰۴/۰ ۴۶/۳ ۳۴/۳  ۳/۰ ۵۴/۳ ۸۶/۳  مهار ماشين و فرايند

  ۷۴/۲  ۴/۰  ۰۳/۰ ۰۱/۰ ۲۴/۳ ۲۲/۳  ۱/۰ ۳۹/۳ ۱۷/۳   ماهرانهانجام دادن فعاليت فني و

  ۰۷/۲  ۵/۰  ۲/۰ ۰۱/۰ ۱۷/۳ ۳۹/۳  ۵/۰ ۲۶/۳  ۳۷۵  فعاليتهاي دستي مهارشده

  ۳۸/۱  ۴/۰  ۲/۰ ۰۴/۰ ۲۹/۳ ۲۲/۳  ۴/۰ ۰۱/۳ ۱۶/۳  استفاده از فعاليتهاي متنوع

 ۷۶/۲*  ۵/۰  ۱/۰ ۰۲/۰ ۵۶/۳ ۱۶/۳  ۳/۰ ۴۹/۳ ۳۱/۳  عادي فعاليتهاي دستي 

 ۷۶/۲*  ۵/۰  ۱/۰  ۷/۰ ۲۹/۳ ۰۲/۳ ۰۱/۰ ۲۳/۳ ۴۲/۳  هماهنگي جسمي عمومي
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ب

  

 ۲۸/۲*  ۴/۰  ۰۷/۰  ۵/۰ ۷۴/۲ ۱۷/۲ ۰۳/۰ ۱۷/۲ ۲۷/۳  هماهنگي بخشهاي مجزاي بدن

  ٣۶/١  ۳/۰  ۱/۰ ۰۲/۰ ۰۷/۳ ۱۷/۳ ۰۴/۱ ۹۲/۲ ۲۶/۳  قضاوت

  ٠٧/٢  ۴/۰  ۱/۰  ۲/۰ ۵۳/۳ ۹۲/۳ ۰۶/۱ ۸۴/۳ ۱۵/۴  كلي تماس شخصي

  ٣٨/١  ۴/۰  ۳/۰  ۴/۳ ۴۳/۲ ۳۶/۳  ۲/۲* ۲۶/۲ ۳۲/۳  نظارت و هماهنگي

گر  ۰۶/٢  ۳/۰  ۰۴/۰  ۱/۷ ۵۶/۲ ۵۲/۴  ۱/۳* ۷۲/۲ ۳۳/۴  مبادله اطلاعات شغلي
دي

د 
را
 اف
 با
ط
تبا
ار

  

  ۳۷/۱  ۲/۰  ۰۱/۰ ۰۹/۰ ۳۷/۲ ۶۲/۲  ۳/۰ ۰۱/۲ ۲۷/۲  تماسهاي شخصي ديگر

  ۰۶/۲  ۳/۰  ۰۲/۰ ۰۲/۰ ۷۳/۳ ۹۴/۳  ۹/۱ ۸۲/۳ ۲۲/۴  محيط فشارآور

  ۳۷/۱  ۲/۰  ۰۱/۰  ۱/۰ ۶۲/۳ ۵۲/۳  ۲/۰ ۲۸/۳ ۱۹/۳  موقعيت با تقاضاي شخصي

ي
غل
 ش
ت
اف
ب

 ۷۴/۲*  ۴/۰  ۰۲/۰  ۲/۰ ۴۹/۳ ۷۳/۳  ۴/۰ ۲۳/۳ ۶۲/۳  رسان موقعيت شغلي آسيب  

۰۵/۰ < P  = ∗            ۰۱/۰ < P  = ∗∗  
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  گيري بحث و نتيجه) ۴

) Rogers, 1980: 9(به نقل از راجرز ) David Harison, 1376: 192(ديويد هريسون 

نويسد در مطالعات توسعه، مردان با كل جامعه انساني مترادف در نظر گرفته  مي

معتقد است كه ) Harison: 191(به نقل از )  ,۱۹۷۶Van Allen(وان آلن . شوند مي

نظرية مدرنيسم، زنان را به عنوان عوامل مهم در توسعه در نظر نگرفته است و منافعي 

درواقع به جاي رهايي . راي زنان فرض شده، جنبة تخيلي داردكه در جريان مدرنيسم ب

مك كورمك ). Mccormack, 1981: 18(از پدرسالاري، آن را رونق بخشيده است 

)Mccormack, 1981 ( نابرابري ساختاري مردان و زنان را از دلايل مهم عدم موفقيت

در . قوق و دستمزد استيكي از نابرابريهاي ساختاري در حيطة ح. داند ها مي اين نظريه

با مردان ) KSA(پژوهش حاضر نشان داده شده كه هرچند زنان از نظر شايستگيها 

تفاوت معناداري ندارند پس از همتاسازي، زنان و مردان، زنان از نظر حقوق و دستمزد 

براي رهايي از نابرابري . گيرند قرار مي) KSA(در سطح بالاتري از نظر شايستگيها 

توان مشاغل را تحليل شغل كرد و عملكردي را بر مبناي  يط كار ميجنسي در مح

تحليل شغل مورد سنجش قرار داد و پرداخت حقوق و دستمزد را بر مبناي سنجش 

مشاغلي كه در پژوهش حاضر مورد مقايسه قرار گرفتند . عملكرد اصلاح شده انجام داد

توان آنها را مشاغل زنانه ـ  و نمي مشابهي دارند اًهاي تقريب از نظر فني و عملكردي جنبه

، مشاغل يقه )دفتري(، و يقه سفيد )يدي(مردانه ناميد، زيرا در مقابل مشاغل يقه آبي 

صورتي نيز مطرح شده است؛ يعني بخشي از مشاغل دفتري كه زنان آنها را انجام 

دهند كه هرچند مستلزم مهارتهاي خاصي است، دستمزد كمتري نسبت به مشاغل  مي

هر دو نوع مشاغل، از مشاغل يقه آبي ). Ameron, 1993: 64(به اما مردانه دارد مشا

بوده اما پس از همتاسازي دستمزدها، سطح دانش و مهارت و توانايي زنان بالاتر به 

اين شكاف . دست آمد كه نشاندهنده شكاف دستمزدي برمبناي تفكيك جنسيتي است

 KSAمد و پردرآمد است كه زنان به دليل درآ دستمزدي غير از دو نوع رده مشاغل كم

  ).۲۰، ص ۱۳۷۲فالودي، ترجمه زاهدي، (پردازند  درآمد به كار مي پايين در مشاغل كم
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در مشاغل، سبب كاهش نابرابري جنسي ساختاري ) KSA(شناسايي شايستگي 

توان از   ميمثلاً).  الف و بAeber, et al, 1995. (حقوق و دستمزد خواهد شد

مزد مبتني بر دانش و مهارت و استعداد استفاده كرد كه عوامل مرتبط با شيوة دست

اين شيوه توسط لاولر، موهرمن و لدفورد . آن در تحليل شغل به دست آمده است

طراحي شده ) ۲۴۱ص : زاده، لبادي و صالحي  به نقل از ريجو ترجمة حسين۱۹۹۲(

نجام دهند حقوق دريافت توانند ا است و در آن كاركنان براي ميزان كاري كه مي

 به نقل ۱۹۹۸(موراي و گرهارت . كنند نه به خاطر مقامي كه در آن شغل دارند مي

اند كه كاركنان و بخصوص  نشان داده) ۲۴۱: زاده و ديگران از ريجو ترجمة حسين

كارتا و .  رضايت بيشتري از كار خود دارندKSAزنان از شيوه دستمزد مبتني بر 

نشان داده است كه براي كاهش نابرابريهاي ) Carretta, 1998: 591(همكاران 

 حاصل از تحليل KSAساختاري مبتني بر جنسيت بايد عملكرد كاركنان براساس 

نشان داده است كه براي ) Callinicos, 2000(كالينيكوس . شغلي پاداش داده شود

مهارت گيري به سمت دانش،  ايجاد برابري در ساختار حقوق و دستمزد بايد جهت

در پژوهش حاضر ديده شد كه با مبتني ساختن . باشد) KSA(و استعداد شغلي 

البته زبان . حقوق و دستمزد بر مبناي شايستگي، وضعيت زنان بهبود خواهد يافت

مورد استفاده در متون مربوط به سرماية انساني و ادبيات رفاه اجتماعي متفاوت 

جويد از واژة منابع دروني  اعي سود مياست و كالينيكوس كه از ادبيات رفاه اجتم

هاي پژوهش حاضر در مقابل با تفاسير  يافته. كند  استفاده ميKSAبه جاي 

)Mincer, et al, 1974, Polacheck, 1981 (باشد زيرا مشخص شد كه تفاوت  مي

وري در جنس نيست زيرا در  در برونداد اقتصادي فقط منوط به تفاوت در بهره

 زنان و مردان پس از همتاسازي حقوق و KSA شد كه پژوهش حاضر ديده

دستمزد، نابرابر و به سود زنان است؛ يعني در شرايط دستمزد برابر، زنان سرمايه 

به عبارت ديگر هرچند زنان در آموزش و مهارت و دانش . انساني بيشتري دارند

چنين ديده هم. كنند، برونداد اقتصادي كمتري دارند گذاري مي همپاي مردان سرمايه
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نسبت درآمد زنان .  و افزايش دستمزد در مردان بيش از زنان استKSAشده رابطه 

 است اما زنان و مردان به طور مساوي در ۸۵/۰به مردان در آغاز ورود به يك شغل 

شود  كنند و در نتيجه بر ميزان اختلال درآمدها افزوده مي شغل خود ترقي نمي

)Marini et, al: 588( مواردي كه زن و مردي با پايه تحصيلات و ؛ حتي درKSA 

يافتند و به  شدند، مردان به سهولت ترفيع مي مشابه وارد كار در مؤسسه واحدي مي

يافت؛ امري كه زنان از  رسيدند و به تبع آن درآمدشان افزايش مي رتبة ارشدي مي

  ).Barrett, 1976; 90(ماندند  آن محروم مي

هماهنگ است زيرا زنان ) Katz, et al, 1992(هاي  افتههاي پژوهش حاضر با ي يافته

گيري يونونگ  كنند و اين نتيجه  مشابه، حقوق و دستمزد كمتري دريافت ميKSAبا 

)Jonung, 1998: 39 (شوند به  كند كه زناني كه وارد حوزه عمومي توليد مي را تأييد مي

تري  نيروي كار ارزاندليل تفوق قبلي ايدئولوژي خانگي، همچنان نسبت به مردان 

المللي حقوق اقتصادي، اجتماعي و   مقياس بين۷اين يافته به وضوح با ماده . هستند

فرهنگي تناقض دارد كه بر طبق آن زنان براي كار مساوي با مردان بايد دستمزد مساوي 

يك يافته فرعي پژوهش حاضر تشويق به اجراي ). ۱۴۶: ۱۳۸۳عبادي، (دريافت كنند 

 تحقيقات منابع انساني است زيرا به تبع آن علت ساختاري نابرابري در ها و پروژه

همان طور كه . تر خواهد شد حقوق و دستمزد مشخص شده، سرمايه انساني برجسته

نوشته است، تفاوتهاي موجود در استعدادهاي ) ۴۳۹: ۱۳۸۴آمارتياسن، (آمارتياسن 

كه ما از آن آگاهيم و تيزهوشيهاي طبيعي افراد گوناگون درواقع بسيار كمتر از آن است 

سازد در بسياري موارد  هاي متفاوت از بقيه متمايز مي متفاوتي كه افراد بالغ را در حرفه

  .معلول تأثير تقسيم كار است نه علت آن

اما .  زنان و مردان به دست نيامدKSAداري بين  در پژوهش حاضر نيز تفاوت معني

ها در تحليل شغل   زنان در بسياري از مؤلفهKSAپس از همتاسازي حقوق و دستمزد، 

بيش از مردان بود كه نشاندهنده نابرابري ساختاري بين حقوق و دستمزد زنان و مردان 

 در تحليل مشاغل فقط كاركرد افراد KSAهرچند در اين مقاله با توجه به اهميت . است
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اسن به نقل از آدام در توليد موردنظر قرار گرفت، مؤلف مقاله با اين عبارت آمارتي

  ).۴۴۰: آمارتياسن(اسميت موافق است 

آدام اسميت در مباحثاتش با ديويد هيوم اين فرصت را يافت بر اين نكته تأكيد كند 

اعتبار كردن طبيعت  كه نگاه به انسان فقط به عنوان كاركردش در توليد، به معني بي

  .ه هدف اين تلاشها نيز هستند عوامل توليد نيستند بلكاًانسانها، صرف. انساني اوست
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