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Περίλτιιι/ΤΊ

Η παρούσα εργασία έχει ως κύριο στόχο να αποτυπώσει την κατάσταση στον 

τομέα της γυναικείας απασχόλησης, τόσο στην Ευρωπαϊκή Ένωση, όσο και στην 

ελληνική πραγματικότητα. Μέσα από τις κυριότερες δράσεις και πρωτοβουλίες που 

έχουν εφαρμοστεί και διατυπωθεί, η μελέτη προσεγγίζει τον τρόπο αντιμετώπισης της 

γυναικείας ανεργίαςΟ, η οποία αποτελεί σημαντικό πρόβλημα στον χώρο της αγοράς 

εργασίας. Οι κυριότεροι τομείς, για τους οποίους οι δράσεις αυτές έχουν υλοποιηθεί 

και θα υλοποιούνται βραχυ-μεσοπρόθεσμα, είναι η μη ισότιμη πρόσβαση της 

γυναίκας στην αγορά εργασίας, καθώς επίσης και το μισθολογικό χάσμα που 

υφίσταται στις αμοιβές αντρών και γυναικών. Οι δράσεις πολιτικής αναφέρουν πως 

αντιμετωπίζονται τα δύο προαναφερθέντα φαινόμενα, καθώς και θέματα όπως η 

καταπολέμηση της ανεργίας, οι συνθήκες απασχόλησης, και οι εναλλακτικές μορφές 

απασχόλησης που θεωρούνται απαραίτητες για την τόνωση της απασχόλησης.

Μια μεγάλη ενότητα της μελέτης αποτυπώνει την ελληνική πραγματικότητα, 

δηλαδή με παρουσίαση στοιχείων ποια είναι η κατάσταση στην ελληνική αγορά 

εργασίας και η θέση της γυναίκας σε αυτή. Τα στοιχεία αποκαλύπτουν πως έχουν 

γίνει σημαντικά βήματα προόδου, λόγω ευρωπαϊκών και εθνικών δράσεων, ωστόσο 

υπάρχουν ακόμα περιθώρια βελτίωσης.
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Κεωάλαιο 1: Εισαγωγή

Το πρόβλημα της ανεργίας απασχόλησε έντονα τις χώρες της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης τις τελευταίες δεκαετίες και συνεχίζει να αποτελεί ένα μείζον ζήτημα. Η 

ύπαρξη ανεργίας αποτελεί απειλή για τον κοινωνικό ιστό της κάθε χώρας γιατί 

διευρύνει τις κοινωνικές ανισότητες, αυξάνει την φτώχεια και οδηγεί στον κοινωνικό 

αποκλεισμό μεγάλες ομάδες του πληθυσμού. Είναι γεγονός ότι έχει σημειωθεί 

πρόοδος, ιδιαίτερα από το 1997 και μετά, όπως η μείωση του ποσοστού ανεργίας και 

η σταθεροποίησή του σε στο 8% από τον Δεκέμβριο του 2003 μέχρι και τον Μάρτιο 

του 2004 ενώ στις αρχές του 2003 ήταν 7.9%' . Παράλληλα προωθήθηκε η ανάπτυξη 

διαφόρων ενεργειών στο πλαίσιο της ευρωπαϊκής στρατηγικής για την προώθηση της 

απασχόλησης.

Με τον όρο απασχόληση, προσδιορίζεται «το ποσοστό του εργατικού 

δυναμικού που σε μια δεδομένη στιγμή συμμετέχει ενεργά στην παραγωγική 

διαδικασία». Το σύνολο του εργατικού δυναμικού αποτελείται από τους 

απασχολούμενους και τους άνεργους. Η ανεργία αφορά τα άτομα εκείνα που σε μια 

δεδομένη στιγμή δεν βρίσκουν δουλειά, ενώ επιθυμούν και αναζητούν εργασία1 2.

Αν και έχουν γίνει πολλά θετικά βήματα έως τώρα στην αντιμετώπιση του 

προβλήματος της ανεργίας, έχει αρχίσει να παρατηρείται πάλι μια αύξηση στον 

αριθμό των ανέργων φθάνοντας στο 8.9% τον Οκτώβριο του 20043. Μέχρι πριν λίγα 

χρόνια υπήρχαν 17 εκατομμύρια άνεργοι στην ΕΕ, το 2002 ο αριθμός μειώθηκε στα 

13 εκατομμύρια ενώ το 2004 ανήλθε στα 14,2 εκατομμύρια. Έτσι ενώ στην σύνοδο 

κορυφής στην Αισσαβόνα οι ευρωπαίοι ηγέτες είχαν θέσει ως στόχο την «πλήρη 

απασχόληση» σε ορίζοντα δέκα ετών, τώρα έχει αρχίσει να κυριαρχεί πάλι το θέμα 

αύξησης της ανεργίας4.

Σύμφωνα με εκτίμηση της Eurostat στις αρχές του 2003 από τα 13 κράτη μέλη 

για τα οποία υπάρχουν διαθέσιμα στοιχεία όσον αφορά τους δύο τελευταίους μήνες, 

τα 11 γνώρισαν αύξηση του ποσοστού ανεργίας το τελευταίο δωδεκάμηνο (με

1 http://europa.eu.int/hellas/5news/5.6press030304a.htm
2 Θεόδωρος Κατσανέβας, Οικονομική της Εργασίας και Εργασιακές Σχέσεις, Αθήνα 1997,σελ 59
3http://epp.eurostat.cec.eu. int/portal/page?_pageid= 1073,1135281,1073 1135295&_dad=portal&_sche 
ma=PORTAL&p_product code=3-01122004-ΑΡ

4Αναστασιάδης T., Από τη Λισσαβόνα στο...Ναύπλιο, σελ 30-31,Οικονομικός Ταχυδρόμος, 18 
Ιανουάριου 2003
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εξαίρεση την Ιταλία και την Φιλανδία, χώρες που ούτως ή άλλως έχουν πολύ υψηλά 

ποσοστά ανεργίας-υψηλότερα του μέσου όρου).Η μεγαλύτερη αύξηση σημειώθηκε 

στις Κάτω Χώρες (από 3% τον Δεκέμβριο του 2002 σε 4.3% τον Δεκέμβριο του

2003) , στην Δανία (από 5.1% τον Ιανουάριο του 2003 σε 6.1% τον Ιανουάριο του

2004) και στο Λουξεμβούργο (από 3.3% σε 3.9%).5 Η αύξηση αυτή οφείλεται συν 

τοις άλλοις στο γεγονός ότι το Σύμφωνο Σταθερότητας δεν επιτρέπει την εφαρμογή 

στην Ευρώπη πολιτικών δημοσιονομικής τόνωσης της οικονομίας μια και υπάρχει 

αυστηρός έλεγχος στις αυξήσεις των δημοσιονομικών ελλειμμάτων.

Η προσπάθεια για ανακοπή λοιπόν της αυξητικής τάσης της ανεργίας θέτει 

ξανά στο επίκεντρο τις πολιτικές απασχόλησης στην Ευρωπαϊκή Ένωση. Με 

εξαίρεση τις κατευθύνσεις οικονομικής πολιτικής που δίνει κάθε χρόνο η Ευρωπαϊκή 

Επιτροπή, η ενιαία αντιμετώπιση της ανεργίας άρχισε να οικοδομείται από τη 

συνάντηση κορυφής στο Άμστερνταμ και στη συνέχεια στο Λουξεμβούργο, το 1997.

Το φαινόμενο της ανεργίας αν και απασχολεί όλο τον οικονομικά ενεργό 

πληθυσμό, πλήττει ιδιαίτερα κάποιες ομάδες του πληθυσμού όπως τους νέους, τους 

ανειδίκευτους και τις γυναίκες.

Η ισότητα των γυναικών και των ανδρών αποτελεί θεμελιώδη αρχή της 

δημοκρατίας. Ωστόσο στην πράξη οι διακρίσεις με βάση το φύλο εξακολουθούν να 

υφίστανται, ιδιαίτερα στην αγορά εργασίας. Έτσι παρατηρείται ότι οι γυναίκες 

αντιμετωπίζουν το πρόβλημα της ανεργίας συχνότερα από τους άνδρες. Κατά ένα 

μεγάλο ποσοστό καταλαμβάνουν προσωρινές θέσεις εργασίας και αποτελούν την 

πλειονότητα των ατόμων που εργάζονται με σύμβαση μερικής απασχόλησης.

Η γυναικεία απασχόληση και το θέμα της ισότητας στον εργασιακό χώρο 

χρήζει ιδιαίτερης προσοχής. Η αύξηση της γυναικείας απασχόλησης τις τελευταίες 

δεκαετίες, τόσο σε διεθνές όσο και σε εθνικό επίπεδο, έχει αποτελέσει αντικείμενο 

διερεύνησης και ανάλυσης λόγω των οικονομικών και κοινωνικών αλλαγών που 

επιφέρει. Στην Ελλάδα οι γυναίκες εκπροσωπούν το 48,7% του εργατικού δυναμικού, 

ενώ το ποσοστό των ανέργων γυναικών για το πρώτο τρίμηνο 2004 φτάνει το 16.8% 

και είναι από τα υψηλότερα στην Ευρώπη-το αντίστοιχο ποσοστό για τους άνδρες 

είναι 7.3 %6.

5 http://europa.eu.int/hellas/5news/5.6press030304a.htm
6 http ://www. statistics.gr/gr_tables/S3 01SJO1 DT Q 1 _04_Y.htm
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Οι γυναίκες αντιμετωπίζουν προβλήματα επαγγελματικής κατάρτισης, 

εργάζονται συνήθως στα κατώτερα κλιμάκια στην ιεραρχία των επαγγελμάτων, 

απασχολούνται ευκαιριακά και προσωρινά (μειωμένο ωράριο, συμβάσεις ορισμένου 

χρόνου), αμείβονται λιγότερο σε σχέση με τους άνδρες συναδέρφους τους και 

υφίστανται στερεότυπα και διακρίσεις εις βάρος τους.7 Έτσι παρά τη γενικά ανοδική 

τάση, η γυναικεία παρουσία στην αγορά εργασίας εξακολουθεί να υπολείπεται 

σημαντικά της συμμετοχής των ανδρών. Το γεγονός ότι υπάρχει ακόμη σχετικά 

περιορισμένη συμμετοχή των γυναικών σημαίνει ότι υπάρχουν αρκετά περιθώρια 

αξιοποίησης του γυναικείου πληθυσμού στις παραγωγικές διαδικασίες καθώς και ότι 

αυτή η ανοδική τάση αναμένεται να συνεχισθεί.

Η επίτευξη της ίσης αντιμετώπισης των γυναικών στα εργασιακά θέματα 

εκλαμβάνεται συνήθως σαν μια προσπάθεια να αυξηθεί αριθμητικά η συμμετοχή των 

γυναικών στην απασχόληση. Η άποψη αυτή επιβεβαιώθηκε και στην σύνοδο της 

Ευρωπαϊκής Επιτροπής στην Λισσαβόνα τον Μάρτιο του 2000 όπου τέθηκε ο στόχος 

να φτάσει η συμμετοχή των γυναικών στην απασχόληση στο 60% μέχρι το 2010. Η 

αριθμητική αύξηση όμως δεν είναι αρκετή για να αντιμετωπισθεί το πρόβλημα της 

ίσης μεταχείρισης. Χρειάζονται πολλές αλλαγές στην φύση των εργασιών και στις 

συνθήκες υπό τις οποίες απασχολούνται οι γυναίκες.

Ένας από τους παράγοντες που θεωρείται ότι συμβάλλει στην αυξανόμενη 

είσοδο των γυναικών στην αγορά εργασίας είναι η βελτίωση του εκπαιδευτικού τους 

επιπέδου. Από εξέταση των στατιστικών στοιχείων για το 2000 φαίνεται ότι η 

συμμετοχή των γυναικών στο σύνολο του εργατικού δυναμικού σχετίζεται άμεσα και 

θετικά με το εκπαιδευτικό τους επίπεδο-όσο υψηλότερο είναι το εκπαιδευτικό 

επίπεδο τόσο μεγαλύτερο είναι το ποσοστό συμμετοχής στο εργατικό δυναμικό. Ένας 

άλλος παράγοντας που διευκόλυνε την είσοδο των γυναικών στην αγορά εργασίας 

είναι ίσως και οι ευκαιρίες απασχόλησης που προσέφεραν διαχρονικά οι 

αναπτυσσόμενοι κλάδοι των υπηρεσιών8.

Στην παρούσα εργασία θα ασχοληθούμε με την ανάλυση των ζητημάτων που 

αφορούν την γυναικεία απασχόληση στις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης και πιο

7 Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας, Συμβολή του Κ.Ε. Θ.Ι στην ανάπτυξη του μέτρου 5.1 του 
επιχειρησιακού προγράμματος «Απασχόληση και Επαγγελματική Κατάρτιση, Αθήνα 2002, σελ 9-10
8 Εθνικό Κέντρο Κοινωνικών Ερευνών ,Ινστιτσύτο Κοινωνικής Πολιτικής, Το Κοινωνικό Πορτραίτο 
της Ελλάδας 2001, Αθήνα 2002, σελ 126
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ειδικά στην Ελλάδα. Τα ζητήματα αυτά ορίζονται πάνω σε τέσσερις άξονες. Ο 

πρώτος άξονας περιλαμβάνει τα χαρακτηριστικά της γυναικείας απασχόλησης όπως 

σε τι είδους δουλειές εργάζονται συνήθως οι γυναίκες, υπό ποιες συνθήκες, τι 

διαφοροποίηση υπάρχει ανάλογα με το επίπεδο εκπαίδευσης, τους παράγοντες που 

επηρεάζουν αυτό το φαινόμενο και τις τάσεις που παρατηρούνται τα τελευταία 

χρόνια. Ο δεύτερος άξονας αναφέρεται στο πιο εξειδικευμένο ζήτημα του 

μισθολογικού χάσματος και ανισοτήτων που υφίσταται εις βάρος των γυναικών. Είναι 

γεγονός ότι σύμφωνα με στατιστικά στοιχεία του OOEA(OECD 2002) το 

μισθολογικό χάσμα μεταξύ ανδρών και γυναικών στην Ελλάδα ανέρχεται σε 13 

ποσοστιαίες μονάδες και είναι το έβδομο μικρότερο μεταξύ των 19 πιο αναπτυγμένων 

χωρών του ΟΟΣΑ και το έκτο μικρότερο μεταξύ των χωρών της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης. Από την έρευνα αυτή προκύπτει επίσης για την Ελλάδα ότι, το 1998, το 

μισθολογικό χάσμα στον ιδιωτικό τομέα ανερχόταν σε 21 ποσοστιαίες μονάδες και 

ήταν μεγαλύτερο από τον μέσο όρο της Ε.Ε. Αντίθετα, στο δημόσιο τομέα ήταν 

μικρότερο από το μέσο όρο της Ε.Ε και ανερχόταν σε 9 ποσοστιαίες μονάδες9. Ο 

τρίτος άξονας σχετίζεται με την επίδραση των ευέλικτων μορφών εργασίας στην 

γυναικεία απασχόληση και ο τέταρτος αφορά την δημιουργία και ανάπτυξη της 

κοινοτικής πολιτικής σε θέματα αντιμετώπισης των ανισοτήτων στον εργασιακό 

χώρο και των ιδιαίτερων προβλημάτων που αντιμετωπίζουν οι γυναίκες στην αγορά 

εργασίας.

Έτσι, πιο συγκεκριμένα στο δεύτερο κεφάλαιο θα αναλυθούν οι πτυχές της 

γυναικείας απασχόλησης, το χάσμα των αμοιβών, της ευελιξίας της εργασίας και 

γενικότερα των διακρίσεων στον χώρο της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Στο τρίτο θα 

παρουσιασθούν οι πολιτικές της Ευρωπαϊκής Ένωσης για την προώθηση της 

γυναικείας απασχόλησης και την μείωση των διακρίσεων. Η πολιτική ισότητας της 

τότε Ευρωπαϊκής Οικονομικής Κοινότητας εγκαινιάστηκε με το άρθρο 119 της 

συνθήκης της Ρώμης που θέσπιζε την αρχή της ισότητας των αμοιβών μεταξύ ανδρών 

και γυναικών. Το άρθρο αυτό αποτέλεσε την νομική βάση κατοχύρωσης της ισότητας 

στις εργασιακές σχέσεις. Το τέταρτο κεφάλαιο περιλαμβάνει την ανάλυση των 

ιδιαιτεροτήτων της γυναικείας απασχόλησης στον ελλαδικό χώρο μέσα από έρευνες 

που έχουν ήδη διεκπεραιωθεί την τελευταία πενταετία. Τέλος παρουσιάζονται τα

9Καραμεσίνη Μαρία & Ηλίας Ιωακείμογλου, Προσδιοριστικοί Παράγοντες του μισθολογικού χάσματος 
μεταξύ αντρών και γυναικών. Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας, Αθήνα 2003 σελ. 1
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συμπεράσματα της παρούσας έρευνας και οι προτάσεις σχετικά με την κατάσταση 

της γυναικείας απασχόλησης αναλογικά με τους άξονες too αναφέρθηκαν καθώς και 

οι προοπτικές που προδιαγράφονται για το μέλλον στην Ευρωπαϊκή Ένωση και στην 

Ελλάδα.
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Κεφάλαιο 2; Συνθήκες me Γυναικείας Απασχόλησης στην Ευρωπαϊκή 

Ένωση

2.1 Διακρίσεις λόγω φύλου στον τομέα των αμοιβών

2.1.1 Εισαγωγή

Ένα από τα μεγαλύτερα προβλήματα που υφίσταται στον εργασιακό χώρο της 

Ε.Ε είναι οι μισθολογικές ανισότητες ανάμεσα σε άντρες και γυναίκες παρά τις 

εθνικές και κοινοτικές νομοθεσίες που έχουν θεσπισθεί. Το χάσμα στις αμοιβές αν 

και έχει τάσεις μείωσης εξακολουθεί να αποτελεί μείζον ζήτημα. Σύμφωνα με 

έρευνες το 1995 ο μέσος όρος των απολαβών των γυναικών που δούλευαν με πλήρη 

απασχόληση στον τομέα της βιομηχανίας και των υπηρεσιών στην Ε.Ε έφτασε μόλις 

στο 75% των αντίστοιχων αποδοχών των αντρών, αν και υπήρχαν σημαντικές 

διαφορές ανάμεσα στα κράτη μέλη.10

Στο διάγραμμα 1 παρουσιάζεται το ποσοστό των αμοιβών των γυναικών σε 

σχέση με αυτό των ανδρών συγκριτικά στον ιδιωτικό και δημόσιο τομέα για το 1997 

ενώ στο διάγραμμα 2 το ποσοστό των αμοιβών των γυναικών στην βιομηχανία και 

τις υπηρεσίες στα κράτη μέλη το 1995 και το 1998 ή 1999. Από το πρώτο διάγραμμα 

παρατηρούμε ότι για το 1997 οι αμοιβές των γυναικών ως ποσοστό των αμοιβών των 

ανδρών για τον ιδιωτικό τομέα κυμαίνονται γύρω στο 80% δηλαδή το μισθολογικό 

χάσμα είναι περίπου 20%.Την χειρότερη εικόνα εμφανίζει η Γερμανία με ποσοστό 

χάσματος σχεδόν 30% ενώ την καλύτερη το Βέλγιο με ποσοστό 10%. Όσο αφορά 

στον δημόσιο τομέα τα πράγματα είναι θετικότερα μια και το μισθολογικό χάσμα 

είναι γύρω στο 10%. Εδώ την καλύτερη εικόνα παρουσιάζει η Πορτογαλία όπου είναι 

η μοναδική χώρα που το μισθολογικό χάσμα είναι θετικό υπέρ των γυναικών. Έτσι οι 

γυναίκες αμείβονται κατά 10% παραπάνω στον δημόσιο τομέα συγκριτικά με τους 

άνδρες Στην Γερμανία αντίθετα οι γυναίκες βρίσκονται στην δυσμενέστερη θέση και 

στον δημόσιο τομέα με το χάσμα να ανέρχεται σε 20 ποσοστιαίες μονάδες. 

Συγκριτικά τώρα μεταξύ του ιδιωτικού και δημόσιου τομέα στην πλειονότητα των 

χωρών οι αμοιβές των γυναικών ως ποσοστό των αμοιβών των ανδρών βρίσκονται σε

10 Magazine of the gender equality programme(2001-2005), no 11 2001
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χαμηλότερο επίπεδο στον ιδιωτικό σε σχέση με τον δημόσιο τομέα με την 

μεγαλύτερη απόκλιση να παρατηρείται στην Πορτογαλία και την χαμηλότερη στην 

Γαλλία. Έτσι ενώ οι γυναίκες στην Πορτογαλία αμείβονται καλύτερα από τους 

άνδρες στον δημόσιο τομέα, στον ιδιωτικό η κατάσταση είναι πολύ διαφορετική και η 

χώρα παρουσιάζει ένα από τα μεγαλύτερα χάσματα στην Ευρωπαϊκή Ένωση. 

Αντίθετα στην Φιλανδία και στην Ολλανδία παρατηρείται το αντίστροφο φαινόμενο 

δηλαδή οι γυναίκες αμείβονται καλύτερα στον ιδιωτικό παρά στον δημόσιο τομέα 

συγκριτικά πάντα με τους άνδρες. Στην Γαλλία τέλος δεν υπάρχουν μεγάλα ποσοστά 

απόκλισης μια και τα ποσοστά του χάσματος κυμαίνονται γύρω στο 10% και στον 

ιδιωτικό και στον δημόσιο τομέα με τον δημόσιο τομέα να παρουσιάζει μια ελαφρά 

καλύτερη εικόνα.

Διάγραμμα 1.

Women's pay in % of men's pay - public sector 
Women's pay in % of men's pay - pnvate sector

pa i dk » e in f l uk a fin nl p
to

Πηγή:Eurostat. European Community Household Panel. 1997
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Από το διάγραμμα 2 βλέπουμε ότι σε 8 χώρες μέλη (Βέλγιο, Γερμανία, Ελλάδα, 

Ολλανδία, Φιλανδία, Αγγλία, Λουξεμβούργο, Πορτογαλία) οι αποδοχές των 

γυναικών στον τομέα της μεταποίησης και των υπηρεσιών αυξήθηκαν το 1998 και 

1999 σε σχέση με το 1995.Αντίθετα μειώθηκαν στην Αυστρία, στην Πορτογαλία, 

στην Σουηδία, στην Δανία ενώ παρέμειναν σταθερές στην Ιρλανδία. Την μεγαλύτερη 

αύξηση (5%) σημείωσε το Βέλγιο ενώ η μεγαλύτερη μείωση είναι στην Αυστρία και 

την Σουηδία. Για την Γαλλία και την Ιταλία δεν υπάρχουν συγκριτικά αποτελέσματα. 

Γενικά σε όλες τις χώρες τα ποσοστά τόσο το 1995 όσο και το 1998 ή 1999 

κυμαίνονται γύρω στο 80% δηλαδή το χάσμα και σε αυτόν τον κλάδο ανέρχεται στο 

20%.

Διάγραμμα 2.

*99·!
*999

4®

1ΙΙ··Ιι ιιιι 111 111
ιιιιι

VHl Η

D EL E F IEL ■ LM.APFIMSUK

Note: B, IRI, A, P and Γ1Ν: 1998 instud of tygq

DK: 1996 invtead of 199*

Πηγή .statistics in focus. Population and social conditions. Theme 3-5/2001. 

European Communities 2001
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2.1.2 Λόγοι που οδηγούν στην ανισότητα των αμοιβών

Η αιτία που προκαλεί το χάσμα στις αμοιβές ανδρών και γυναικών δεν είναι 

εύκολο να προσδιορισθεί. Γενικότερα θα μπορούσαμε να πούμε ότι οφείλεται στην 

μειονεκτικότερη θέση που έχουν οι γυναίκες στην αγορά εργασίας ή αλλιώς ότι η 

εργασία που προσφέρουν αξιολογείται ως μικρότερης αξίας από αυτήν που 

προσφέρουν οι άνδρες. Αλλοι λόγοι είναι ίσως η ηλικία, η διακοπή της καριέρας 

λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων, το επίπεδο εκπαίδευσης, το είδος της εργασίας 

που εκτελούν συνήθως οι γυναίκες11.

Σύμφωνα με την «Απασχόληση στην Ευρώπη 1998» η ηλικία αποτελεί μέρος 

μόνο του προβλήματος της ανισότητας των αμοιβών. Το χάσμα εμφανίζεται σε όλες 

τις ηλικιακές κατηγορίες εργαζόμενων γυναικών αλλά είναι πιο έντονο στις 

μεγαλύτερες ηλικίες. Για τις γυναίκες 40 με 54 ετών ο μέσος όρος της ωριαίας 

αμοιβής τους είναι πάνω από 20% χαμηλότερος από την αντίστοιχη αμοιβή των 

ανδρών. Στην Γαλλία, στην Ιταλία και το Λουξεμβούργο το ποσοστό αυτό φτάνει στο 

30%, στην Αγγλία στο 40% ενώ στην Ελλάδα μέχρι και 45%.

Επίσης το χάσμα στις αμοιβές ενισχύεται από τους τομείς εργασίας στους 

οποίους δραστηριοποιούνται οι γυναίκες. Έτσι το χάσμα μπορεί να φτάσει στο 43% 

σε επαγγέλματα που είναι τυπικά ανδρικά ενώ πέφτει γύρω στο 18% στα 

επαγγέλματα που κυριαρχούν οι γυναίκες. Ωστόσο αν και η εργασία σε τομείς που 

συναντώνται περισσότερο γυναίκες μπορεί να προσφέρει κάποια προστασία ως προς 

τις αμοιβές ωστόσο υποστηρίζεται ότι οι γυναίκες που εργάζονται σε τέτοιου είδους 

δουλείες π.χ πωλήτριες σε καταστήματα αμείβονται κατά κανόνα χαμηλότερα σε 

σχέση με άλλα όχι τόσο «γυναικεία» επαγγέλματα.

Σχετικά με την εκπαίδευση, ευρήματα ερευνών έδειξαν ότι οι γυναίκες με 

πανεπιστημιακή μόρφωση αμείβονται κατά 32% λιγότερο από τους άνδρες με την 

αντίστοιχη μόρφωση ενώ οι γυναίκες με χαμηλότερο επίπεδο μόρφωσης αμείβονται 

κατά 22% λιγότερο. Ωστόσο αυτό το συμπέρασμα είναι αντιφατικό καθώς θα 

περίμενε κανείς οι γυναίκες με πανεπιστημιακή μόρφωση να είναι πιο αφοσιωμένες

11 Καραμεσίνη Μαρία & Ηλίας Ιωακείμογλου, Προσδιοριστικοί Παράγοντες του μισθολογικοϋ 
χάσματος μεταξύ οχτρών και γυναικών. Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας, Αθήνα 2003

13



στην καριέρα τους και έχουν λιγότερες πιθανότητες να την διακόψουν λόγω της 

δημιουργίας οικογένειας και επομένως θα έπρεπε να αμείβονται καλύτερα. 12

Σημαντικό ρόλο για την δημιουργία και διατήρηση του χάσματος στις αμοιβές 

παίζουν τα αρνητικά στερεότυπα για τις γυναίκες, η ένταση των οποίων 

διαφοροποιείται ανάλογα με την κουλτούρα κάθε κοινωνίας. Η ύπαρξη στερεοτύπων 

δημιουργεί προκαταλήψεις εναντίον των γυναικών και εμποδίζει την είσοδό τους 

στην αγορά εργασίας, ιδιαίτερα σε ορισμένα ανδροκρατούμενα επαγγέλματα, και 

κυρίως την άνοδο τους σε υψηλά ιεραρχικές θέσεις. Η κοινωνική δόμηση της 

ταυτότητας των δύο φύλων υπαγορεύει διαφορετικά γυναικεία και ανδρικά 

χαρακτηριστικά, τα οποία καθορίζουν τον κυρίαρχο ρόλο της γυναίκας στην 

οικογένεια και του άνδρα στη εργασία.. Έτσι ακόμα και όταν μια γυναίκα έχει πολλές 

ικανότητες, σε ορισμένες περιπτώσεις και περισσότερες από έναν άνδρα συνάδερφό 

της, υπάρχει η αντίληψη ότι δεν θα μπορεί να αντεπεξέλθει στα καθήκοντα μιας 

στρατηγικής σημασίας θέσης ή έστω απλά μιας «ανδρικής» θέσης. Το φαινόμενο 

αυτό είναι γνωστό ως «glass-ceiling» ή αλλιώς «γυάλινη οροφή». Απόρροια αυτού 

του φαινομένου είναι ότι από την μια πλευρά οι γυναίκες δυσκολεύονται να 

εξελιχθούν σε υψηλόβαθμες διοικητικές θέσεις και από την άλλη η αξία της εργασίας 

τους υποτιμάται και αμείβεται λιγότερο συγκριτικά με εργασία ίσης αξίας που 

προσφέρει ένας άνδρας.

2.1.3 Μέτρα μείωσης του χάσματος των αμοιβών

Νομοθεσία

Όλες οι χώρες της Ένωσης έχουν κάποια νομοθεσία σχετική με τις διακρίσεις 

στους μισθούς. Στην Φιλανδία, στην Γαλλία, στην Γερμανία, στην Ελλάδα, στην 

Ιταλία, στην Ολλανδία, την Πορτογαλία και την Ισπανία απαγορεύεται άμεσα και 

ξεκάθαρα οποιαδήποτε μισθολογική διαφορά λόγω φύλου. Επίσης η εθνική 

νομοθεσία έχει δημιουργηθεί με τέτοιο τρόπο ώστε να είναι απόλυτα εναρμονισμένη 

με την κοινοτική και συγκεκριμένα με το άρθρο 141(αντικατέστησε το άρθρο 119 της 

συνθήκης της Ρώμης) της συνθήκης του Άμστερνταμ που θέτει ότι «κάθε κράτος 

μέλος θα πρέπει να εξασφαλίζει ότι η αρχή της ίσης αμοιβής για τους άντρες και τις 

γυναίκες που αφορά ίδια εργασία ή εργασία ίσης αξίας θα εφαρμόζεται σε κάθε 

περίπτωση» καθώς και με την Οδηγία 75/117/ΕΟΚ του Συμβουλίου της 10ης

12 Magazine of the gender equality programme(2001-2005), no 11 2001,77ie Gender pay gap, p. 7-9
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Φεβρουάριου 1975 περί προσεγγίσεως των νομοθεσιών των κρατών μελών που 

αφορούν την εφαρμογή της αρχής της ισότητας των αμοιβών μεταξύ εργαζομένων 

ανδρών και γυναικών.

Η νομοθεσία σε όλες τις χώρες ορίζει ως διακρίσεις στις αμοιβές κάθε μορφή 

μισθολογικής διαφοράς η οποία δεν μπορεί να δικαιολογηθεί με βάση 

αντικειμενικούς λόγους. Στην συνέχεια παραθέτονται ενδεικτικά κάποιες προσθήκες 

που έχουν γίνει στην υπάρχουσα νομοθεσία ορισμένων χωρών προκειμένου να 

αντιμετωπισθεί πιο αποτελεσματικά το πρόβλημα των μισθολογικών διακρίσεων.

Έτσι στην Ιταλία ο νόμος 125 του 1991 παρέχει ανάμεσα στα άλλα και μέτρα 

για την δημιουργία ενός εθνικού οργάνου που θα έχει ως στόχο την προώθηση 

κινήτρων και γενικότερα ενεργειών για την καταπολέμηση των διακρίσεων βάσει 

φύλου. Στην Ελλάδα ο νόμος 2839/2000 εισήγαγε ένα σύστημα με ποσοστά στον 

δημόσιο τομέα, ανάλογα με το φύλο, και μία τροποποίηση στο άρθρο 116 του θεσμού 

που προωθεί ενέργειες για την ισότητα ανδρών και γυναικών. Σε κάποιες άλλες χώρες 

προωθήθηκε νομοθεσία προληπτικού τύπου . Ειδικότερα στην Γαλλία, σύμφωνα με 

το άρθρο L 432.3.1 του εργασιακού κώδικα οι εργοδότες πρέπει να συντάσσουν μια 

ετήσια έκθεση και να την υποβάλλουν για έγκριση στα εργασιακά συμβούλια. Η 

έκθεση αυτή θα περιλαμβάνει παρουσίαση των συνθηκών κάτω από τις οποίες 

εργάζονται οι γυναίκες συγκριτικά με τις συνθήκες που αντιμετωπίζουν οι άνδρες. 

Επίσης παρουσιάζονται οι βελτιώσεις που έχουν γίνει σε σχέση με την προηγούμενη 

χρονιά καθώς και τα βήματα που θα ακολουθηθούν στο μέλλον προκειμένου να 

εξασφαλισθεί η ισότητα στον εργασιακό χώρο. Στην Σουηδία κατά την «πράξη περί 

ισότητας ανδρών και γυναικών» είναι υποχρεωμένοι οι εργοδότες να δημιουργούν 

σχέδια δράσης και απολογιστικές εκθέσεις σχετικά με την μισθολογική κατάσταση 

που επικρατεί ανάμεσα σε άνδρες και γυναίκες εργαζομένους. Απαιτείται συνεργασία 

μεταξύ των εργοδοτών και των εργαζόμενων, ώστε ο εργοδότης να δίνει όλες τις 

απαραίτητες πληροφορίες στα συνδικάτα. Τον Ιανουάριο του 2001 δηλώθηκε άμεσα 

στην Πράξη ότι ο κυρίως σκοπός αυτών των ετήσιων πλάνων είναι να ανακαλύψουν, 

να διορθώσουν και να αποτρέψουν διακρίσεις στις αμοιβές καθώς και να 

ελαχιστοποιήσουν το κόστος των απαραίτητων μισθολογικών αναπροσαρμογών.
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Για την αντιμετώπιση των μισθολογικών διακρίσεων, πέρα από τις νομοθετικές 

ρυθμίσεις που προσπαθεί κάθε χώρα να εφαρμόσει, σημαντικό ρόλο παίζουν και 

κάποια άλλα μέτρα και θεσμοί όπως η επιβολή κατώτατου μισθού, οι συλλογικές 

συμβάσεις, ο ρόλος των δικαστηρίων, η αξιολόγηση των θέσεων εργασίας, ο ρόλος 

των κοινωνικών εταίρων, και των συνδικάτων. Καθένα από τα παραπάνω «εργαλεία» 

επηρεάζει σε μικρότερο ή μεγαλύτερο βαθμό την πορεία του μισθολογικού χάσματος 

σε κάθε χώρα.

Κατώτατος μισθός

Η επιβολή από το κράτος κατώτατου μισθού μπορεί να χρησιμοποιηθεί ως ένα 

εργαλείο για την αντιμετώπιση των μισθολογικών διακρίσεων. Εννέα κράτη μέλη της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης έχουν επιβάλει την πρακτική του κατώτατου μισθού. Σύμφωνα 

με στοιχεία ερευνών το μισθολογικό χάσμα τείνει να είναι στενότερο σε χώρες όπου 

υπάρχει μεγαλύτερη προστασία των εργαζομένων διαμέσου συλλογικών συμβάσεων . 

Παραδείγματα τέτοιων χωρών είναι η Σουηδία, η Δανία και η Γαλλία σε αντίθεση με 

την Αγγλία και την Ιρλανδία που μέχρι πρόσφατα δεν είχαν προσδιορίσει κάποιο 

επίπεδο κατώτατου μισθού. Στην Ιρλανδία καθορίστηκε για πρώτη φορά επίπεδο 

κατώτατου μισθού μόλις τον Απρίλιο του 2000 σύμφωνα με την «Πράξη 2000 

εθνικού κατώτατου μισθού». Οι εργοδότες αντιμετώπισαν το όλο ζήτημα αρνητικά 

μια και θα αναγκάζονταν προφανώς να πληρώσουν υψηλότερους μισθούς ενώ τα 

συνδικάτα και η κυβέρνηση θεώρησαν ότι αυτή η πρακτική θα μειώσει τις 

μισθολογικές διακρίσεις. Πράγματι το μισθολογικό χάσμα μειώθηκε κατά δύο 

εκατοστιαίες μονάδες από την εισαγωγή του κατώτατου μισθού το 2000. Η μεταβολή 

αυτή οφείλεται πιθανός στο γεγονός ότι οι γυναίκες ανήκουν κυρίως στην ομάδα των 

χαμηλόμισθων που αμείβονταν κάτω από το επίπεδο του κατώτατου μισθού που 

ορίσθηκε το 2000.

Στην Αγγλία επίσης ο θεσμός του κατώτατου μισθού άρχισε να εφαρμόζεται 

από τον Απρίλιο του 1999. Τα αποτελέσματα ήταν παρόμοια με αυτά της Ιρλανδίας 

μια και στην Αγγλία η πλειοψηφία των χαμηλόμισθων και των εργαζομένων με 

συνθήκες μερικής απασχόλησης είναι γυναίκες. Βέβαια για να είναι αποτελεσματική 

η πολιτική του κατώτατου μισθού θα πρέπει το επίπεδο κατώτατης αμοιβής που θα 

καθορισθεί να μην είναι πολύ χαμηλό διαφορετικά δεν θα μπορεί να υπάρξει 

ουσιαστική βελτίωση στο μισθολογικό χάσμα.
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Ο ρόλος των δικαστηρίων

Ένας άλλος τρόπος αντιμετώπισης των διακρίσεων στις αμοιβές είναι η 

προσέγγιση αυτών των περιπτώσεων μέσο της δικαστής οδού. Σε όλα τα κράτη μέλη 

προβλέπεται από την νομοθεσία η δυνατότητα προσφυγής σε ειδικά δικαστήρια, 

ανεξάρτητα από το γεγονός ότι στην πραγματικότητα δεν παρατηρούνται πολύ συχνά 

τέτοιου είδους προσφυγές. Στην Φιλανδία, στην Γερμανία, την Ελλάδα και την 

Αγγλία μπορούν να καταφύγουν στην δικαστική οδό μόνο μεμονωμένοι εργαζόμενοι 

ενώ σε άλλες χώρες όπως στην Δανία, στην Γαλλία, στην Ιταλία, στην Ολλανδία, 

στην Πορτογαλία, στην Ισπανία και στην Σουηδία επιτρέπεται η προσφυγή των 

εργαζομένων και των συνδικάτων ή των σωματείων τους. Συνήθως υποστηρίζεται ότι 

η συμμετοχή των συνδικάτων σε τέτοιου είδους υποθέσεις έχει ενισχυτικό ρόλο και 

συμβάλει θετικά στην δικαίωση του εργαζόμενου καθώς αυξάνεται η 

διαπραγματευτική του ισχύ.

Επίσης με εξαίρεση την Ελλάδα και την Γερμανία, στις υπόλοιπες χώρες έχουν 

συσταθεί ειδικά όργανα, είτε κυβερνητικά είτε ανεξάρτητα, που έχουν ως στόχο την 

διασφάλιση της εφαρμογής της νομοθεσίας και την προώθηση της ισότητας των 

αμοιβών. Όμως στις περισσότερες χώρες(εκτός από την Ιταλία και την Σουηδία) ο 

ρόλος αυτών των οργάνων είναι μόνο συμβουλευτικός.

Αν και οι υποθέσεις που φτάνουν τελικώς στα δικαστήρια είναι περιορισμένες, 

ωστόσο συμβάλουν θετικά στην εξάλειψη των διακρίσεων αναγκάζοντας τους 

εργοδότες να παίρνουν μέτρα μείωσης των μισθολογικών διαφορών.

Συλλογικές συμβάσεις

Υποστηρίζεται ότι οι συλλογικές συμβάσεις μπορεί να έχουν τόσο αρνητική 

όσο και θετική επίπτωση στις μισθολογικές ανισότητες. Θετική επίπτωση έχουν όταν 

χρησιμοποιούνται για την ανεύρεση και καταπολέμηση μισθολογικών διακρίσεων 

ενώ αρνητική όταν λειτουργούν ως συντηρητικοί μηχανισμοί που δεν επιτρέπουν 

αλλαγές και ενισχύουν έτσι τις ήδη υπάρχουσες διαφορές.

Ο βαθμός στον οποίον συμπεριλαμβάνεται η αρχή της ισότητας των αμοιβών 

στις συλλογικές διαπραγματεύσεις διαφέρει από χώρα σε χώρα. Σε πολλές χώρες οι 

συλλογικές συμφωνίες περιλαμβάνουν κίνητρα για την προώθηση της ισότητας στον 

εργασιακό χώρο όπως προώθηση της εκπαίδευσης των γυναικών , συμφιλίωση
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εργασίας και οικογένειας. Μακροχρόνια τέτοια κίνητρα μπορεί να έχουν θετική 

επίδραση στην αντιμετώπιση της ανισότητας των αμοιβών

Αξιολόγηση της εργασίας

Ένα από τα θέματα που εμπλέκονται στο ζήτημα της ισότητας των αμοιβών 

είναι η διαφορετική αξιολόγηση των εργασιών που τυπικά εκτελούν οι γυναίκες σε 

σχέση με τις εργασίες που αναλαμβάνουν πιο συχνά οι άνδρες. Για να αποφασιστεί 

κατά πόσον η εργασία που εκτελεί ένας άνδρας και μια γυναίκα έχουν την ίδια αξία, 

απαιτείται σύγκριση της εργασίας τους και αξιολόγηση της φύσης των σχετικών με 

αυτή καθηκόντων και απαιτήσεων, όπως επαγγελματικά προσόντα, προσπάθειες, 

ευθύνη κλπ..

Υποστηρίζεται ότι μια επαναξιολόγηση των τυπικά γυναικείων εργασιών θα 

οδηγήσει σε έναν πιο ευνοϊκό προσδιορισμό της αξίας τους και επομένως και της 

αμοιβής που θα πρέπει να δικαιούνται. Η επαναξιολόγηση των εργασιών έχει αρχίσει 

να αποτελεί θέμα υπό συζήτηση σε αρκετές χώρες όπως στην Γερμανία, στην 

Αυστρία, στο Βέλγιο, στην Ολλανδία, στην Ισπανία και στην Αγγλία. Στις 

περισσότερες χώρες η αξιολόγηση των εργασιών αντιμετωπίζεται σαν ένα μέσο που 

θα μπορούσε να προάγει την ισότητα των αμοιβών.

Κοινωνικοί εταίροι 

Οργανώσειο εργοδοτών

Σχεδόν σε όλες τις χώρες οι οργανώσεις εργοδοτών υποστηρίζουν την αρχή της 

ισότητας των αμοιβών ωστόσο πιστεύουν ότι οι υπάρχουσες διαφορές στους μισθούς 

δεν οφείλονται σε διακρίσεις λόγω φύλου. Αντίθετα θεωρούν ότι αυτές οι διαφορές 

στις αμοιβές πηγάζουν από τις διαφορετικές ικανότητες και την διαφορετική 

συμπεριφορά των γυναικών στο θέμα της εργασίας(οι γυναίκες πολλές φορές βάζουν 

σε προτεραιότητα την οικογένεια παρά τη καριέρα τους-θεωρία του ανθρώπινου 

κεφαλαίου). Έτσι οι περισσότερες οργανώσεις εργοδοτών δεν πιστεύουν ότι 

χρειάζεται να παρθούν ιδιαίτερα μέτρα στο θέμα της ισότητας των αμοιβών.

Εργατικά συνδικάτα

Σε αντίθεση με τις οργανώσεις εργοδοτών, τα εργατικά συνδικάτα 

υποστηρίζουν ότι υπάρχουν ακόμη ανισότητες στις αμοιβές λόγω φύλου παρά τις 

νομοθετικές ρυθμίσεις και τη γενικότερη πρόοδο που έχει επιτευχθεί. Οι ενέργειες
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στις οποίες έχουν προχωρήσει τα εργατικά συνδικάτα προκειμένου να προωθήσουν 

την ισότητα των αμοιβών συνοπτικά είναι οι εξής:

αύξηση της ενημέρωσης του κοινού σχετικά με τις μισθολογικές διακρίσεις

- διεξαγωγή ερευνών ώστε να εντοπιστούν οι αιτίες των διακρίσεων 

ανταλλαγή απόψεων και πληροφοριών στα πλαίσια της σύνταξης μέτρων για 

την αντιμετώπιση των διακρίσεων

- εκπαίδευση πάνω στην ικανότητα διαπραγμάτευσης για διεκδίκηση ίσων 

αμοιβών, σεμινάρια για την ισότητα στον χώρο της εργασίας13 κ.α

2.2 Μερική Απασχόληση και ευελιξία στον χώρο της Γυναικείας Απασχόλησης

2.2.1 Η μερική απασχόληση στην Ευρωπαϊκή Ένωση

Ο αυξανόμενος διεθνής ανταγωνισμός και οι αλλαγές στην τεχνολογία και στην 

οργάνωση παραγωγής επέφεραν μεταβολές στις εργασιακές σχέσεις και κατέστησαν 

αναγκαία την χρησιμοποίηση νέων ευέλικτων μορφών απασχόλησης. Το νέο ευέλικτο 

μοντέλο απασχόλησης που προέκυψε βασίζεται κυρίως στις ατυπικές μορφές 

απασχόλησης οι οποίες αναφέρονται σε συμβάσεις εξαρτημένης εργασίας που 

αποκλίνουν από τα στοιχεία της τυπικής σύμβασης εργασίας(σύμβαση εξαρτημένης 

εργασίας αορίστου χρόνου πλήρης απασχόλησης)14. Ενδεικτικά μερικές άτυπες 

μορφές απασχόλησης είναι η προσωρινή απασχόληση μέσω πρακτορείων, η μερική 

απασχόληση κ.α.

Στην παρούσα εργασία θα ασχοληθούμε μόνο με το φαινόμενο της μερικής 

απασχόλησης για δύο λόγους: πρώτον γιατί οι συμβάσεις μερικής απασχόλησης ήταν 

αυτές που κυριάρχησαν την τελευταία δεκαετία δημιουργώντας νέες θέσεις εργασίας 

σε περιόδους οικονομικής δυσκαμψίας, αυξάνοντας έτσι το ποσοστό της συνολικής 

απασχόλησης και δεύτερον γιατί η μερική απασχόληση εκτός του ότι είναι από τις πιο 

διαδεδομένες ευέλικτες μορφές εργασίας, αφορά κυρίως τις γυναίκες μια και στην 

Ευρωπαϊκή Ένωση το 80% των θέσεων μερικής απασχόλησης καταλαμβάνεται από 

γυναίκες. Η σύμβαση μερικής απασχόλησης είναι ή αορίστου ή ορισμένου χρόνου

13http://www.eiro.eurofound.ie/2002/01/study/TN0201101 S.html, European industrial relations 
observatory on-line, Gender pay equity in Europe
14 Μιχαήλ Δημήτριος & Βικτωρία Δούκα, Οι ατυτακές μορφές απασχόλησης στην Ελλάδα: η υφιστάμενη 
κατάσταση και οι τάσεις της. Εθνικό Ινστιτούτο Εργασίας, Νοέμβριος 2002, σελ 16 , σελ 194-196
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και ο εργαζόμενος απασχολείται για λιγότερες ώρες ή και μέρες από αυτές που 

συνθέτουν κατά περίπτωση το πλήρες ωράριο. Η αμοιβή που λαμβάνει είναι σε 

συνάρτηση με τις ώρες που απασχολείται αλλά διατηρείται η ανά ώρα αμοιβή που 

αντιστοιχεί στην εργασία με τυπική σύμβαση. Η διαφορά από την τυπική σύμβαση 

βρίσκεται στο ότι ο εργαζόμενος δεν απασχολείται στο σύνολο του ισχύοντος 

νόμιμου ή κανονικού χρόνου εργασίας15.

Σύμφωνα με την οδηγία 97/81/ΕΚ του Συμβουλίου της 15ης Δεκεμβρίου 1997 

σχετικά με την συμφωνία πλαίσιο για την εργασία με μερική απασχόληση ορίζεται ως 

εργαζόμενος με μερική απασχόληση: «μισθωτός του οποίου η κανονική διάρκεια 

εργασίας, υπολογιζόμενη σε μια μέση βάση ή κατά μέσο όρο σε μια περίοδο 

απασχόλησης που μπορεί να φθάσει έως ένα έτος, είναι μικρότερη από την κανονική 

διάρκεια εργασίας ενός συγκρίσιμου εργαζομένου με πλήρη απασχόληση»16.

Η μερική απασχόληση και γενικότερα η ευελιξία στον χρόνο εργασίας έχει 

αποτελέσει μέσο εισόδου των γυναικών στην αγορά εργασίας ειδικότερα σε χώρες 

όπου είτε κυριαρχεί το παραδοσιακό μοντέλο της γυναίκας- συζύγου που ο βασικός 

ρόλος της είναι η φροντίδα της οικογένειας ενώ η καριέρα έρχεται σε δεύτερη μοίρα 

(Γερμανία και Ολλανδία) είτε δεν υπάρχουν επαρκείς υποδομές για την φύλαξη των 

παιδιών όσο η μητέρα εργάζεται ή αυτές οι υπηρεσίες είναι πολύ ακριβές (π.χ 

Ελλάδα, Ιρλανδία, Πορτογαλία και Ηνωμένο Βασίλειο). Παρατηρείται επομένως μια 

υπεραντιπροσώπευση του γυναικείου φύλου στον χώρο της μερικής απασχόλησης.

Σύμφωνα με στοιχεία της Ευρωπαϊκής Επιτροπής το 1999 οι γυναίκες 

υπολογίζονταν ότι συμμετέχουν με ποσοστό 80% στην μερική απασχόληση17.

Το ποσοστό των γυναικών που συμμετέχουν στην μερική απασχόληση διαφέρει 

κατά πολύ ανάμεσα στις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Έτσι ενώ στην Ελλάδα
1 ο

είναι μόλις 8.1% στην Ολλανδία φτάνει στο 72.8% . Παρακάτω παρατίθεται πίνακας 

με τα ποσοστά της συμμετοχής ανά φύλο στην μερική απασχόληση ανά κράτος 

μέλος της Ένωσης για το έτος 2002.

15 Μιχαήλ Δημήτριος & Βικτωρία Δούκα, Οι ατυττικές μορφές απασχόλησης στην Ελλάδα: η υφιστάμενη 
κατάσταση και οι τάσεις της. Εθνικό Ινστιτούτο Εργασίας, Νοέμβριος 2002, σελ 49-50
16 www.europa.eu.int/scadplus/leg/el/cha/cl0416.htm
17 Webster Juliet, Reconciling Adaptability and Equal Opportunities in European Workplaces,Report 
for DG-Employment of the European Commission, April 2001, σελ. 22
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Ποσοστό συμμετοχής στην 

μερική απασχόληση

Γυναίκες Άνδρες

Μέσος όρος 

για την Ε.Ε

33.7% 6.3%

Βέλγιο 37.7% 5.9%

Δανία 31.4% 11.0%

Γερμανία 39.3% 5.3%

Ελλάδα 8.1% 2.3%

Ισπανία 17.0% 2.6%

Γαλλία 29.7% 5.0%

Ιρλανδία 30.5% 6.5%

Ιταλία 16.7% 3.7%

Λουξεμβούργο 25.6% 1.8%

Ολλανδία 72.8% 21.5%

Αυστρία 33.6% 4.3%

Πορτογαλία 16.4% 7.1%

Φιλανδία 17.1% 8.0%

Σουηδία 32.9% 11.2%

Ηνωμένο

Βασίλειο

44.0% 9.4%

Παρατηρούμε ότι το μεγαλύτερο ποσοστό συμμετοχής των γυναικών στην 

μερική απασχόληση εμφανίζεται στην Ολλανδία και αγγίζει το 72.8% ενώ ακολουθεί 

το Ηνωμένο Βασίλειο με 44%, η Γερμανία με 39.3% και το Βέλγιο με 37.7%. Οι 

χώρες αυτές βρίσκονται πάνω από τον μέσο όρο της Ένωσης που είναι 33.7%. Οι 

λόγοι για τους οποίους η Ολλανδία έχει τόσο μεγάλο ποσοστό γυναικείας συμμετοχής 

στην μερική απασχόληση θα εξεταστούν στην αμέσως επόμενη ενότητα. Τα 

χαμηλότερα ποσοστά παρατηρούνται στην Ισπανία (17%), στην Ιταλία (16.7%), στην 18

18 Eurostat News Release, 5 March 2003
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Πορτογαλία (16.4%), στην Φιλανδία (17.1%), και στην Ελλάδα (8.1%) που έχει το 

μικρότερο ποσοστό σε όλη την Ένωση. Στις υπόλοιπες χώρες όπως το Βέλγιο, την 

Δανία, την Γαλλία, την Ιρλανδία, την Πορτογαλία, την Φιλανδία, και την Σουηδία τα 

ποσοστά κυμαίνονται γύρω από τον μέσο όρο της Ευρωπαϊκής Ένωσης.. Στο αντρικό 

φύλο τα ποσοστά συμμετοχής στην μερική απασχόληση είναι συγκριτικά με τις 

γυναίκες πολύ χαμηλά με τον μέσο όρο στην Ένωση να κυμαίνεται μόλις στο 6.3%. 

Το υψηλότερο ποσοστό παρατηρείται πάλι στην Ολλανδία και είναι 21.5% ενώ το 

χαμηλότερο στο Λουξεμβούργο 1.8%. Η Ελλάδα επίσης παρουσιάζει το δεύτερο 

χαμηλότερο ποσοστό με 2.3%.

Όπως βλέπουμε τα ποσοστά συμμετοχής των γυναικών στην μερική 

απασχόληση είναι κατά πολύ μεγαλύτερα από αυτά των ανδρών. Δημιουργείται έτσι 

το ερώτημα κατά πόσο αυτό το γεγονός ενισχύει τις τάσεις επαγγελματικού 

διαχωρισμού που προϋπάρχουν στην αγορά ανάμεσα στα δυο φύλα . Για την ανάλυση 

αυτού του ζητήματος θα αναφερθούμε σε τρεις διεθνείς έρευνες που διεξήχθησαν το 

1998 στην Γερμανία, στη Σουηδία και στο Ηνωμένο Βασίλειο της Μεγάλης 

Βρετανίας19.

Η επεξεργασία των πρωτογενών στοιχείων που συλλέχθηκαν στην Γερμανία 

έδειξαν ότι οι γυναίκες κυρίως είχαν επιλέξει την μερική απασχόληση όχι τόσο για να 

εναρμονίσουν την οικογενειακή με την επαγγελματική τους ζωή όσο για να 

εξασφαλίσουν εισόδημα. Επίσης η έρευνα έδειξε ότι η μερική απασχόληση και 

γενικότερα οι ευέλικτες μορφές εργασίας επηρεάζουν θετικά την ισότητα των δύο 

φύλων με την έννοια ότι αυξάνουν την ποσοτική συμμετοχή των γυναικών στην 

αγορά εργασίας. Από την άλλη όμως πλευρά ενδυναμώνει τις διακρίσεις ανάμεσα στα 

δύο φύλα γιατί συνδέεται και με ορισμένα αρνητικά στοιχεία όπως χαμηλές αμοιβές, 

μη σταθερό ωράριο, μικρότερη κοινωνική ασφάλιση.

Στη Σουηδία τα στοιχεία της έρευνας έδειξαν ότι η μερική απασχόληση δεν 

αποτελούσε πραγματική επιλογή των ερωτώμενων αλλά κατά κάποιον τρόπο 

εξαναγκάζονταν να την ακολουθήσουν λόγω της αδυναμίας εύρεσης πλήρους 

απασχόλησης. Επίσης οι εργαζόμενοι με μερική απασχόληση λαμβάνουν διαφορετική 

μεταχείριση από τα άτομα που εργάζονται με καθεστώς πλήρης απασχόλησης. Οι 

μερικώς απασχολούμενοι που στην πλειοψηφία είναι γυναίκες έχουν λιγότερες

19 Αβραμίκου Αναστασία, Ευέλικτες Μορφές Απασχόλησης και Ανισότητες στον Εργασιακό Χώρο, 
Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας, Αθήνα Νοέμβριος 2001, σελ. 19-23
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ευκαιρίες για προαγωγή καθώς και για συμμετοχή σε προγράμματα εκπαίδευσης σε 

σχέση με τους πλήρως απασχολούμενους. Επίσης οι εργοδότες όταν κάνουν 

μακροχρόνιους σχεδιασμούς για την επιχείρηση τους δεν λαμβάνουν συνήθως υπόψη 

τις μητέρες-εργαζόμενες.

Τέλος η έρευνα στην Μεγάλη Βρετανία έδειξε ότι μόνο για τους μισούς οι 

ευέλικτες μορφές απασχόλησης αποτελούν επιλογή. Οι εργαζόμενοι επιλέγουν αυτές 

τις μορφές απασχόλησης προκειμένου να μπορέσουν να εναρμονίσουν την 

οικογενειακή με την επαγγελματική ζωή αποφεύγοντας το κόστος ανάθεσης της 

φροντίδας των παιδιών π.χ σε παιδικούς σταθμούς.

Το γενικότερο συμπέρασμα που βγαίνει είναι ότι η μερική απασχόληση και 

συνολικότερα η ευέλικτη προάγει την ισότητα των δύο φύλων στον εργασιακό χώρο 

με την ευρύτερη έννοια ότι αυξάνει την δυνατότητα εισόδου των γυναικών στην 

μισθωτή εργασία. Ωστόσο λαμβάνοντας υπόψη ποιοτικά κριτήρια όπως σταθερότητα 

εργασίας, αποδοχές, κοινωνική ασφάλιση, δυνατότητα εξέλιξης και απασχόλησης σε 

υψηλά ιστάμενες θέσεις οι γυναίκες που αποτελούν και την πλειοψηφία των μερικώς 

απασχολούμενων βρίσκονται σε μειονεκτικότερη θέση.

2.2.2 Η Περίπτωση του Ολλανδικού μοντέλου

Η Ολλανδία αποτελεί μια ξεχωριστή περίπτωση σε σχέση με τις υπόλοιπες 

χώρες της Ένωσης μια και παρουσιάζει τα μεγαλύτερα ποσοστά με διαφορά τόσο 

στην έκταση της μερικής απασχόλησης όσο και στα ποσοστά συμμετοχής των 

γυναικών σ' αυτήν. Στην ενότητα αυτή θα παρουσιασθούν τα ευρήματα μιας έρευνας 

που διεξήχθη τον Δεκέμβριο του 2001 για λογαριασμό του Ινστιτούτου Έρευνας 

Εργασίας( ΙΖΑ) της Βόννης20 και εξετάζει τους λόγους που οδήγησαν στην αύξηση 

της μερικής απασχόλησης και της γυναικείας εργασίας στην Ολλανδία.

Κατά την δεκαετία του 1990 η Ολλανδία κατάφερε να δημιουργήσει mo 

πολλές επιπλέον θέσεις εργασίας ανά άτομο σε σχέση με τις Η.Π.Α. Οι θέσεις αυτές 

αφορούσαν σχεδόν εξολοκλήρου στον τομέα των υπηρεσιών και οφείλονταν κυρίως 

στην αυξημένη συμμετοχή των γυναικών. Επίσης ενώ την δεκαετία του 90 ο δείκτης

20 Schettkat Ronald & Lara Yocarini, Education driving the rise in Dutch female employment, 
Discussion Paper No 407 December 2001, http://papers.ssm.com/abstract=294430
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απασχόλησης για τις υπηρεσίες αυξήθηκε κατά 17% στην Γερμανία ο αντίστοιχος 

δείκτης σημείωσε αύξηση μόλις 5%.

Στην παρούσα έρευνα εισάγεται μια νέα εργασιακή θεωρία που προσπαθεί να 

εξηγήσει το φαινόμενο της Ολλανδίας. Σύμφωνα με αυτήν την θεωρία η εργασία 

προσφέρει δύο κατηγορίες ανταμοιβής: πρώτον τις συμβατικές υλικές αμοιβές και 

δεύτερον τις άυλες αμοιβές που συνδέονται με την κοινωνική αξία της εργασίας. Έτσι 

συνάγονται τρεις πιθανές αιτίες για την αύξηση της συμμετοχής των γυναικών στην 

Ολλανδική οικονομία:

• η αύξηση των υλικών αμοιβών

α)το ολλανδικό συνταξιοδοτικό σύστημα έχει σχεδιαστεί έτσι ώστε να ευνοεί τη 

μερική απασχόληση

β) το (ρορολογικό σύστημα ενθαρρύνει την συμμετοχή των γυναικών στον 

επαγγελματικό στίβο

γ) το αυξανόμενο μορφωτικό επίπεδο ανάμεσα στις γυναίκες οδηγεί σε υψηλότερη 

δυνατότητα για μεγαλύτερες αμοιβές.

• η αύξηση των μη υλικών αμοιβών

α) το αυξανόμενο μορφωτικό επίπεδο ανάμεσα στις γυναίκες οδηγεί σε υψηλότερη 

δυνατότητα για διεκδίκηση μη υλικών αμοιβών

β) η αξιολόγηση των μη υλικών αμοιβών της εργασίας έχει αλλάξει. Ένας από τους 

λόγους που ήταν μειωμένη η συμμετοχή των γυναικών στην εργασία κατά την 

δεκαετία του 1970 ήταν η ισχυρή επιρροή της θρησκείας και της υψηλής σημασίας 

που δίνονταν στην φροντίδα του νοικοκυριού και στο μεγάλωμα των παιδιών. 

Ωστόσο τα τελευταία χρόνια η επιρροή της θρησκείας έχει μειωθεί σημαντικά 

μειώνοντας ταυτόχρονα τις μη υλικές ανταμοιβές που αποκόμιζαν οι γυναίκες από 

την φροντίδα της οικογένειας όπως η κοινωνική αναγνώριση αυξάνοντας έτσι την 

αξία των μη υλικών αμοιβών που προκύπτουν από την επαγγελματική σταδιοδρομία.

• η χαλάρωση των περιορισμών της ζήτηση£ εργασίας

α) οι περιορισμοί στην ζήτηση της γυναικείας εργασίας που οφείλονταν στα μη 

ευέλικτα ωράρια εργασίας, έχουν χαλαρώσει.
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Στην συνέχεια θα αναλυθούν στοιχεία από το φορολογικό σύστημα και το 

σύστημα κοινωνικών ασφαλίσεων της Ολλανδίας, τα οποία έχουν ενισχύσει την 

ένταση του φαινομένου της γυναικείας μερικής απασχόλησης.

Φορολογικό σύστημα

Το εθνικό φορολογικό σύστημα της Ολλανδίας θεωρείται ότι έχει συμβάλλει 

πολύ στην αύξηση της γυναικείας μερικής εργασίας. Στην Ολλανδία εφαρμόζεται το 

σύστημα της ατομικής φορολόγησης από το 1973, δηλαδή τα ατομικά εισοδήματα 

φορολογούνται ανεξάρτητα από την οικογενειακή κατάσταση του ατόμου. Το 1990 

έγινε επίσης μια μεγάλη αναδιαμόρφωση του συστήματος. Η αφορολόγητη βάση 

εισοδήματος αυξήθηκε από NLG 4,568 σε NLG 8,716, το μέγιστο οριακό ποσοστό 

του φόρου εισοδήματος μειώθηκε από 72% σε 60% και ενοποιήθηκαν οι εθνικές 

ασφαλιστικές εισφορές. Έτσι ουσιαστικά τα χαμηλά εισοδήματα (μέχρι NLG 8,716) 

απαλλάχθηκαν όχι μόνο από τον φόρο εισοδήματος αλλά και από τις εθνικές 

ασφαλιστικές εισφορές ευνοώντας την αποδοχή θέσεων μερικής απασχόλησης. Από 

το 1990 μέχρι το 1998 ο αριθμός των εργαζόμενων που δεν πλήρωναν φόρο 

εισοδήματος για τον παραπάνω λόγο αυξήθηκε από 900.000 σε 1.250.000. Η 

μεγαλύτερη αύξηση στην απασχόληση χάρη των παραπάνω αλλαγών παρατηρήθηκε 

ανάμεσα στις παντρεμένες γυναίκες.

ΣυνταΕιοδοτικό σύστημα

Το Ολλανδικό συνταξιοδοτικό σύστημα έχει δύο πλευρές:η μία εξαρτάται από 

τις ασφαλιστικές εισφορές ενώ η άλλη είναι ανεξάρτητη. Κάθε Ολλανδός πολίτης 

λαμβάνει μια κατώτατη σύνταξη στην ηλικία των 65 ανεξάρτητα από τις εισφορές 

που έχει καταβάλει στο κράτος. Το μόνο κριτήριο για την λήψη αυτής της σύνταξης 

είναι η κατοχή της Ολλανδικής υπηκοότητας. Η βασική αυτή σύνταξη προσαυξάνεται 

στην συνέχεια ανάλογα με τις εισφορές που έχει καταβάλει ο εργαζόμενος. Κατά το 

σύστημα αυτό προκύπτει το εξής «παράδοξο». Κάποιος που δούλεψε 42 χρόνια με 

μερική απασχόληση και τα 3 τελευταία χρόνια με πλήρη θα λάβει την ίδια σύνταξη 

με αυτόν που δούλεψε με πλήρη απασχόληση για 45 χρόνια. Υπάρχει δηλαδή μια 

δυσαναλογία στην βαρύτητα του χρόνου. Ωστόσο τα τελευταία χρόνια μερικά 

ασφαλιστικά ταμεία υπολογίζουν το 70% της σύνταξης με βάση τον μέσο όρο των 

συνολικών αποδοχών από τότε που ξεκίνησε να εργάζεται το άτομο. Το ερώτημα
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είναι κατά πόσο τελικά το Ολλανδικό συνταξιοδοτικό σύστημα ευνοεί την μερική 

απασχόληση. Η απάντηση εξαρτάται από πολλές υποθέσεις. Εάν το ύψος της 

μελλοντικής σύνταξης είναι σημαντικός παράγοντας για την απόφαση ενώς ατόμου 

να δουλέψει τότε ευνοείται η μερική απασχόλησης γιατί είτε κάποιος δουλέψει με 

μερική απασχόληση για κάποια χρόνια είτε με πλήρη στο τέλος θα λάβει την ίδια 

σύνταξη.. Επίσης οποιαδήποτε εργασία ακόμα και για λίγες ώρες αυξάνει την βασική 

σύνταξη που λαμβάνουν όλοι οι Ολλανδοί. Ωστόσο προκύπτειν το ερώτημα γιατί η 

μερική απασχόληση των γυναικών στην Ολλανδία αυξήθηκε τόσο πολύ τα τελευταία 

χρόνια που είχε αρχίσει να αλλάζει αυτό το ευνοϊκό καθεστώς και όχι παλαιότερα το 

συνταξιοδοτικό σύστημα ήταν ακόμη πιο θετικό.

Συμπερασματικά μπορούμε να πούμε ότι το φορολογικό και συνταξιοδοτικό 

σύστημα αν και δίνουν κίνητρα ενθάρρυνση της μερικής απασχόλησης στις γυναίκες 

ωστόσο δεν μπορούν να εξηγήσουν μόνα τους την μαζική άνοδο της μερικής 

γυναικείας απασχόλησης. Η απάντηση για το φαινόμενο της Ολλανδίας βρίσκεται 

περισσότερο στον τρόπο που αντιλαμβάνονται οι γυναίκες τις μη υλικές αμοιβές που 

αποκομίζουν από την εργασία. Έτσι, η σύμφωνα πάντα με την ίδια μελέτη, οι 

γυναίκες στην Ολλανδία φαίνεται να είναι προσανατολισμένες στην καριέρα τους το 

ίδιο με τους άνδρες όχι μόνο όμως για αν κερδίσουν χρήματα αλλά και για άλλους 

ψυχολογικούς φύσεως λόγους όπως η ηθική ικανοποίηση και η κοινωνική 

καταξίωση.

26



Κεφάλαιο 3: Κοινοτική πολιτική που αφορά την αντιμετώπιση των 

προβλημάτων me Γυναικείας Απασγόλησης

3.1 Κοινοτική πολιτική για την απασχόληση

3.1.1 Εισαγωγή

Αν και από το 1997 παρατηρείται μια μείωση του ποσοστού ανεργίας στην 

Ευρώπη η δημιουργία θέσεων εργασίας και η επίτευξη ενός υψηλού ποσοστού 

απασχόλησης παραμένει ακόμα και σήμερα ένας από τους κυριότερους στόχους της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης. Σύμφωνα με στοιχεία της Eurostat ο μέσος όρος του ποσοβστού 

ανεργίας ανερχόταν σε 9% τον Ιανουάριο του 2000 ενώ το 2003 σε 7.9%.

Η κοινοτική πολιτική για την απασχόληση αναπτύχθηκε κυρίως κατά την 

διάρκεια των Ευρωπαϊκών Συμβουλίων στο Έσσεν (9 και 10 Δεκεμβρίου 1994) που 

τόνισε ότι η «προώθηση των ίσων ευκαιριών για γυναίκες και άνδρες σε συνδυασμό 

με τον αγώνα για την καταπολέμηση της ανεργίας αποτελούν προτεραιότητα για την 

Ευρωπαϊκή Ένωση και τα κράτη μέλη»21, στο Λουξεμβούργο, στο Cardiff και στην 

Κολωνία όπως επίσης και στην συνθήκη του Άμστερνταμ.

Καρπός των διαπραγματεύσεων αυτών υπήρξε η προσθήκη του νέου 

κεφαλαίου ειδικά για την απασχόληση στην ιδρυτική συνθήκη της Ευρωπαϊκής 

Κοινότητας.

Η προώθηση της απασχόλησης εμφανίζεται πλέον στους στόχους της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης και αποτελεί "ζήτημα κοινού ενδιαφέροντος" για τα κράτη μέλη 

(άρθρο 2 της ιδρυτικής συνθήκης της Ευρωπαϊκής Κοινότητας)22. Ο νέος στόχος που 

τέθηκε είναι η επίτευξη "υψηλού επιπέδου απασχόλησης" χωρίς να αποδυναμωθεί η 

ανταγωνιστικότητα της Ευρωπαϊκής Ένωσης.

Με σκοπό την επίτευξη αυτού του στόχου, ανατίθεται μια νέα αρμοδιότητα 

στην Ένωση, συμπληρωματική της αρμοδιότητας των κρατών μελών, η οποία 

αποβλέπει στο συντονισμό της στρατηγικής για την απασχόληση. Το στοιχείο κλειδί 

της στρατηγικής αυτής αποτελούν οι κοινές κατευθυντήριες γραμμές, οι οποίες

21 Ευρωπαϊκή Επιτροπή, Γενική Διεύθυνση, Απασχόληση Ίσες ευκαιρίες για γυναίκες και άνδρες στην 
Ευρωπαϊκή Ένωση, Ετήσια Έκθεση 1996, Εργασιακές Σχέσεις και Κοινωνικές Υποθέσεις, σελ 15
22 Consolidated version of the treaty on European Union,σελ 12
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ορίζονται με πρότυπο τις κατευθυντήριες γραμμές που εγκρίθηκαν στη διάρκεια του 

Ευρωπαϊκού Συμβουλίου στο Έσσεν23.

3.1.2 Η συνθήκη του Άμστερνταμ

Στις 16 και 17 Ιουνίου 1997, στο Αμστερνταμ, οι δεκαπέντε χώρες μέλη 

αναθεώρησαν με βάση τα παραπάνω τη Συνθήκη για την Ευρωπαϊκή Ένωση. Η 

Συνθήκη του Άμστερνταμ καθιερώνει μια πιο δημοκρατική Ευρώπη που εξασφαλίζει 

τον σεβασμό των δικαιωμάτων του ανθρώπου και των δημοκρατικών αρχών από τα 

κράτη μέλη ενισχύοντας τον μηχανισμό προστασίας των πολιτών. Επίσης σημειώνει 

σαφείς προόδους στα θέματα που αφορούν την ελεύθερη κυκλοφορία των πολιτών 

της, ενώ συγχρόνως επιτρέπει την καλύτερη αντιμετώπιση του διεθνούς οργανωμένου 

εγκλήματος. Η συνθήκη του Άμστερνταμ πρόσθεσε πλέον την απαγόρευση των 

διακρίσεων λόγω φύλου, φυλετικής ή εθνικής καταγωγής, θρησκείας ή πεποιθήσεων, 

αναπηρίας, ηλικίας ή γενετήσιου προσανατολισμού24.

Πρωταρχικός και από τους κύριους στόχους της Συνθήκης είναι να θέσει την 

απασχόληση και τα δικαιώματα των πολιτών στην καρδιά της Ένωσης. Ενώ δηλώνει 

ότι τα κράτη μέλη έχουν την κύρια ευθύνη για την απασχόληση, η νέα Συνθήκη τα 

υποχρεώνει να επιδιώξουν από κοινού να εξεύρουν λύσεις για την καταπολέμηση της 

ανεργίας που είναι το υπ’ αριθμόν ένα πρόβλημα της Ευρώπης. Έτσι τα κράτη μέλη 

και η κοινότητα θα πρέπει να εργασθούν από κοινού για την ανάπτυξη συντονισμένης 

στρατηγικής για την απασχόληση ώστε να ανταποκριθούν στις οικονομικές αλλαγές 

και ταυτόχρονα να προαγάγουν την δημιουργία εξειδικευμένου και ευπροσάρμοστου 

εργατικού δυναμικού. Τα κράτη μέλη θα πρέπει να εναρμονίσουν τις εθνικές τους 

πολιτικές με τους κοινοτικούς προσανατολισμούς προκειμένου να επιτευχθούν οι 

παραπάνω στόχοι. Επίσης και η Κοινότητα είναι υποχρεωμένη να συμβάλει και αυτή 

στην επίτευξη του υψηλού επιπέδου απασχόλησης ενθαρρύνοντας την συνεργασία 

μεταξύ των κρατών μελών25.

23 Πολυχρονάκη Κατερίνα & Μαρίας Νότης Η διακυβερνητική διάσκεψη και η συνθήκη του 
Άμστερνταμ , Αθήνα 1999, Εκδόσεις Γιώργος Δαρδανός σελ 138
24 Δαγτόγλου Π.Αβασικά στοιχεία της συνθήκης του Άμστερνταμ, Εκδόσεις Αντ.Ν.Σάκκουλα 1999 σελ 
7
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3.1.3 Η Επιτροπής απασχόλησης

Το 1997 συστάθηκε η επιτροπή απασχόλησης και αγοράς εργασίας με στόχο να 

ενισχύσει το Συμβούλιο στον τομέα της απασχόλησης .Τα καθήκοντα της επιτροπής 

συνδέονται με την διαδικασία του Λουξεμβούργου δηλαδή την συλλογική εξέταση 

των εθνικών εκθέσεων για την απασχόληση, την προετοιμασία της κοινής έκθεσης 

για την απασχόληση από την Επιτροπή και το Συμβούλιο και τη σύνταξη γνώμης 

σχετικά με τις κατευθυντήριες γραμμές για την απασχόληση. Ωστόσο ύστερα από 

την έναρξη ισχύος της συνθήκης του Άμστερνταμ, η επιτροπή απασχόλησης και 

αγοράς εργασίας αντικαταστάθηκε από την επιτροπή απασχόλησης. Η νέα επιτροπή 

επαναλαμβάνει ορισμένα στοιχεία της προηγούμενης επιτροπής και περιλαμβάνει 

τροποποιήσεις προ κειμένου να ενισχυθεί η αποτελεσματικότητα της λειτουργίας 

της .

Ο κεντρικός ρόλος της επιτροπής απασχόλησης είναι ο συντονισμός των 

εθνικών πολιτικών απασχόλησης και έχει χαρακτήρα συμβουλευτικό. Τα καθήκοντά 

της συνοψίζονται στα εξής:

- παρακολούθηση της κατάστασης της απασχόλησης και των σχετικών 

πολιτικών τόσο στα κράτη μέλη όσο και στην Κοινότητα

- διατύπωση γνωμών προς το Συμβούλιο ή την Επιτροπή

συμβολή στην προετοιμασία των εργασιών του συμβουλίου στα σχετικά 

θέματα

- προώθηση των ανταλλαγών πληροφοριών και εμπειριών ανάμεσα στα κράτη 

μέλη και την Ευρωπαϊκή Επιτροπή25 26 27

3.1.4 Η διαδικασία του Λουξεμβούργου, της Κολωνίας και του Cardiff

Το Ευρωπαϊκό Συμβούλιο στο Λουξεμβούργο το 1997 έθεσε τις βάσεις για την 

μελλοντική δράση της Κοινότητας σε θέματα απασχόλησης αφού εξέτασε τις πιο 

αποτελεσματικές εθνικές στρατηγικές σχετικά με την καταπολέμηση της ανεργίας. Η 

όλη προσπάθεια εκφράστηκε με την ανάπτυξη του συντονισμού των πολιτικών για 

την απασχόληση στο πλαίσιο των κατευθυντήριων γραμμών για την απασχόληση και 

των εθνικών σχεδίων δράσης. Η πρώτη σειρά κατευθυντήριων γραμμών του 1998

25 Πολυχρονάκη Κατερίνα & Μαρίας Νότης Η διακυβερνητική διάσκεψη και η συνθήκη του 
Άμστερνταμ , Αθήνα 1999, Εκδόσεις Γιώργος Δαρδανός σελ 38-40
26 www.europa.eu.int/scadplus/leg/el/cha/cl0239.htm
27 Πολυχρονάκη Κατερίνα & Μαρίας Νότης Η διακυβερνητική διάσκεψη και η συνθήκη του 
Άμστερνταμ , Αθήνα 1999, Εκδόσεις Γιώργος Δαρδανός, σελ 41
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βασίζονταν σε τέσσερις άξονες που είναι: το επιχειρηματικό πνεύμα, η δυνατότητα 

επιχειρηματικής ένταξης, η ικανότητα προσαρμογής και η ισότητα ευκαιριών. Οι 

κατευθυντήριες αυτές γραμμές εφαρμόζονται στα πλαίσια του κάθε κράτους μέλους 

μέσω των εθνικών σχεδίων δράσης28.

Επίσης το Ευρωπαϊκό Συμβούλιο ζήτησε την ανάπτυξη ενός ευρωπαϊκού 

συμφώνου για την απασχόληση στο πλαίσιο της διαδικασίας του Λουξεμβούργου. Το 

σύμφωνο αυτό εγκρίθηκε από το Ευρωπαϊκό Συμβούλιο στην Κολωνία το 1999. Η 

βασική καινοτομία που εισήγαγε είναι η δημιουργία του κατάλληλου πλαισίου για 

την ανάπτυξη του διαλόγου μεταξύ των υπευθύνων για τη χάραξη της διαρθρωτικής, 

νομισματικής και μισθολογικής πολιτικής. Ανάμεσα στους στόχους του είναι η 

ενθάρρυνση της δημιουργίας νέων θέσεων εργασίας, ελεγχόμενη εξέλιξη των μισθών 

καθώς και μείωσης των παραγόντων αστάθειας όπως η εφαρμογή μιας νομισματικής 

πολιτικής με στόχο τη σταθερότητα των τιμών. Το Ευρωπαϊκό Σύμφωνο για την 

απασχόληση ενσωματώνει σε μια συνολική αντίληψη όλα τα μέτρα της Ένωσης που 

λαμβάνονται στον τομέα της απασχόλησης29.

Τέλος θα πρέπει να αναφερθούμε και στην διαδικασία του Cardiff που έλαβε 

χώρα το 1998 κατά την οποία οι αρχηγοί των κρατών μελών τόνισαν τη σημασία μιας 

ενισχυμένης και βιώσιμης ανάπτυξης για την προώθηση της δημιουργίας θέσεων 

εργασίας και επομένως την ανάγκη εφαρμογής ενός μακροοικονομικού διαλόγου. 

Επιβεβαίωσε έτσι την αναγκαιότητα του Ευρωπαϊκού Συμφώνου για την 

απασχόληση.

3.1.5 Το Ευρωπαϊκό Παρατηρητήριο Απασχόλησης

Το Ευρωπαϊκό Παρατηρητήριο Απασχόλησης αποτελεί ένα σύστημα 

πληροφοριών σχετικά με τις πολιτικές απασχόλησης που καθιερώθηκε από την 

Γενική Διεύθυνση «Απασχόληση και κοινωνικές υποθέσεις» της Ευρωπαϊκής 

Επιτροπής. Η λειτουργία του με την σημερινή του μορφή άρχισε από το 1982. Ο 

στόχος του παρατηρητηρίου είναι η προώθηση της εγκατάστασης δικτύου 

πληροφόρησης ανάμεσα στα κράτη μέλη. Επίσης διαθέτει ενημερωμένες βάσεις

28 http://www.europa.eu.int/scadplus/leg/el/cha/c00002.htm
29 http://www.europa.eu.int/scadplus/leg/el/so2202.htm
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δεδομένων, εκπονεί συγκριτικές πολιτικές αναλύσεις και παρέχει συμβουλές. 

Βασίζεται σε τρία δίκτυα:

• To RESEARCH, το οποίο παρέχει συμβουλές σε θέματα σχετικά με την 

απασχόληση και την αγορά εργασίας, διεξάγει πειραματικές έρευνες και 

εκπονεί εκθέσεις αξιολόγησης σχετικά με την κατάσταση της απασχόλησης30

• To MISEP ( Σύστημα αμοιβαίας πληροφόρησης σχετικά με τις πολιτικές 

απασχόλησης) που άρχισε το 1982. Το σύστημα λειτουργεί σε συνεργασία με 

τους λεγάμενους ανταποκριτές δηλαδή είναι ένα δίκτυο αποτελούμενο από 

εκπροσώπους των εθνικών διοικήσεων αρμόδιους για θέματα απασχόλησης 

στα κράτη μέλη και στην Ευρωπαϊκή Επιτροπή. Οι δράσεις τους αποσκοπούν 

στην βελτίωση της συλλογής, ανάλυσης και διάδοσης της πληροφορίας.

• To SYSDEM το οποίο είναι ένα δίκτυο που αποτελείται από ανεξάρτητους 

εμπειρογνώμονες της αγοράς εργασίας και εκπονεί συγκριτικές μελέτες 

σχετικά με τις πολιτικές για την απασχόληση και της αγορά εργασίας στα 

πλαίσια των χωρών της Ευρωπαϊκής Ένωσης.

30 http://europa.eu.int/scadplus/leg/el/cha/cl 0205.htm
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3.2 Κοινοτική πολιτική για την καταπολέμηση των διακρίσεων στον 

τομέα της απασχόλησης

3.2.1 Κοινοτική πρωτοβουλία: EQUAL

Το κοινοτικό πρόγραμμα EQUAL αποτελεί μέρος της στρατηγικής της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης για την δημιουργία νέων θέσεων εργασίας και για την 

διασφάλιση της ίσης πρόσβασης από όλους σε αυτές τις θέσεις. Ο στόχος του 

EQUAL είναι η προώθηση νέων μεθόδων αντιμετώπισης όλων των μορφών 

διακρίσεων και ανισοτήτων στην αγορά εργασίας, σε πλαίσιο εθνικής συνεργασίας, 

και ενθάρρυνση της κοινωνικής και επαγγελματικής ένταξης των ευπαθών ομάδων 

όπως είναι οι νέοι, οι γυναίκες κ.τλ. Η χρηματοδότηση της πρωτοβουλίας αυτής 

πραγματοποιείται από το Ευρωπαϊκό Κοινωνικό Ταμείο το οποίο αποτελεί το κύριο 

χρηματοδοτικό εργαλείο της Ευρωπαϊκής Ένωσης για την ευρωπαϊκή στρατηγική για 

την απασχόληση. Βέβαια η κοινοτική αυτή πρωτοβουλία δεν αποτελεί την μοναδική 

που έχει υλοποιηθεί μέχρι τώρα. Ουσιαστικά μπορούμε να πούμε ότι έρχεται ως 

συνέχεια δύο παλαιότερων κοινοτικών πρωτοβουλιών τις ADAPT και 

EMPLOYMENT παρέχοντας στους εταίρους της EQUAL μεγάλη πρακτική εμπειρία.

Οι βασικές αρχές του EQUAL είναι η διακρατική συνεργασία των κρατών 

μελών ώστε να ανταλλάσσουν πληροφορίες και τρόπους αντιμετώπισης εργασιακών 

προβλημάτων, η καινοτομία δηλαδή η εξέταση καινοτόμων ιδεών για τον σχεδίασμά 

και υλοποίηση πολιτικών απασχόλησης και κατάρτισης, προσήλωση στις αρχές της 

ευρωπαϊκής στρατηγικής απασχόλησης, ενδυνάμωση της συνεργασίας των 

υπευθύνων του προγράμματος και αυτών που είναι δικαιούχοι των δυνατοτήτων που 

προσφέρει το πρόγραμμα και τέλος η ανάπτυξη και δοκιμασία νέων τρόπων 

ολοκλήρωσης πολιτικών απασχόλησης και κοινωνικής ένταξης.

Οι δραστηριότητες του προγράμματος είναι δομημένες πάνω στους τέσσερις 

πυλώνες της Ευρωπαϊκής Στρατηγικής Απασχόλησης:
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πρώτος ττυλώνας: απασγολησιμότητα

• διευκόλυνση της πρόσβασης στην αγορά εργασίας εκείνων οι οποίοι 

αντιμετωπίζουν δυσκολίες όσον αφορά την ένταξη ή την επανένταξή τους 

στην αγορά εργασίας.

• καταπολέμηση του ρατσισμού και της ξενοφοβίας στην αγορά εργασίας

δεύτερος ττυλώνας: ικανότητα προσαρμογή

• ενίσχυση της δια βίου εκπαίδευσης καθώς και των πρακτικών ενσωμάτωσης 

των ατόμων εκείνων που υφίστανται διακρίσεις ή ανισότητες στην εργασία

• προώθηση της ικανότητας προσαρμογής των επιχειρήσεων και των 

εργαζομένων στις οικονομικές αλλαγές, καθώς και της χρήσης νέων 

τεχνολογιών της πληροφορίας

τρίτος πολώνας: επιχειρηματικό πνεύμα

• πρόσβαση σε όλους στη διαδικασία δημιουργίας μιας επιχείρησης, με την 

παροχή των αναγκαίων μέσων για τη σύσταση εταιρείας

• ενίσχυση του τομέα των υπηρεσιών με έμφαση στη βελτίωση της ποιότητας 

των θέσεων εργασίας

τέταρτος ττυλώνας: ίσες ευκαιρίες για άντρες και νυναίκες.

• συμφιλίωση της οικογενειακής και επαγγελματικής ζωής , ενθάρρυνση της 

επανένταξης των γυναικών και των ανδρών που εγκατέλειψαν την αγορά 

εργασίας

• προώθηση της κατάργησης του επαγγελματικού διαχωρισμού31

Κάθε κράτος μέλος θα πρέπει να διαλέξει σε ποια θεματικά πεδία θα 

δραστηριοποιηθεί ενώ το κύριο στοιχείο δράσης της πρωτοβουλίας θα είναι οι 

αναπτυξιακές συμπράξεις. Η αναπτυξιακή σύμπραξη είναι ουσιαστικά μια εταιρική 

σχέση φορέων που δεσμεύονται για την επίτευξη ενός κοινού σκοπού και η 

συνεργασία τους θα βασιστεί σε επίσημη συμφωνία και σχέδιο δράσης32

31 www.europa.eu.int/scadplus/leg/el/cha/cl0237.htm
32 Ευρωπαϊκή Επιτροπή Απασχόληση και Κοινωνικές Υποθέσεις EQUAL, Νέοι τρόποι αντιμετώπισης 
των διακρίσεων και της ανισότητας στον τομέα της απασχόλησης, Λουξεμβούργο 2000
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3.2.2 Οδηγία 76/207/ΕΟΚ

Η οδηγία αυτή αποσκοπεί στην εξασφάλιση της ισότητας ανδρών και γυναικών 

όσο αφορά στην πρόσβαση στην απασχόληση, στην επαγγελματική κατάρτιση και 

προώθηση καθώς και τις συνθήκες εργασίας. Η αρχή της ίσης μεταχείρισης 

συνεπάγεται την απουσία κάθε διάκρισης που βασίζεται στο φύλο άμεσα ή έμμεσα, 

σε συσχετισμό κυρίως με την οικογενειακή κατάσταση. Η εφαρμογή της αρχής αυτής 

συνεπάγεται την απουσία διακρίσεων όσον αφορά τους όρους, 

συμπεριλαμβανομενών και των κριτηρίων επιλογής απασχόλησης ή θέσεων εργασίας 

και για όλες τις βαθμίδες επαγγελματικής ιεραρχίας33. Θα πρέπει εδώ να 

επισημάνουμε ότι τα άμεσα έννομα αποτελέσματα της οδηγίας εφόσον εργοδότης 

είναι το κράτος ή κάποια δημόσια αρχή απευθύνονται προς τα Κράτη Μέλη. Έτσι η 

οδηγία δεν παράγει άμεσα έννομα αποτελέσματα κατά των ιδιωτών, δεν έχει δηλαδή 

το «οριζόντιο» άμεσο αποτέλεσμα και δεν δεσμεύει ιδιώτες εργοδότες και 

επιχειρήσεις πριν από την μετατροπή της σε εσωτερικό δίκαιο. Ωστόσο εάν κάποιο 

κράτος μέλος παραλείψει να μετατρέψει την Οδηγία σε εσωτερικό δίκαιο τότε υπέχει 

υποχρέωση αποζημίωσης του ζημιωθέντος ιδιώτη34.

3.3 Κοινοτική πολιτική για την ισότητα των αμοιβών

3.3.1 Οδηγία 75/117/ΕΟΚ

Η Οδηγία 75/117/ΈΟΚ του Συμβουλίου των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων της 10ης 

Φεβρουάριου 1975 αποβλέπει στην εναρμόνιση των νομοθεσιών των κρατών μελών 

στο θέμα της εφαρμογής της αρχής της ισότητας των αμοιβών μεταξύ εργαζομένων 

ανδρών και γυναικών.

Το Συμβούλιο των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων εξέδωσε την ως άνω οδηγία 

θέλοντας να εξασφαλίσει την πραγματοποίηση της αρχής της ισότητας των αμοιβών

33 Kent Penelope, Law of the European Union, Third Edition published 2001,σελ 325
34 Εταιρία Νομικών Βορείου Ελλάδος, Οι αρχές του Ευρωπαϊκού Δικαίου των συμβάσεων-Ισότητα των 
φύλων στις εργασιακές Θέσεις-Κοτνοτικό Δίκαιο και εξελίξεις στη νομολογία του Αρείου Πάγου, σελ 146- 
147
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μεταξύ εργαζομένων ανδρών και γυναικών και έχοντας αναγνωρίσει τον πρωτεύοντα 

χαρακτήρα των ενεργειών που πρέπει να πραγματοποιηθούν υπέρ των γυναικών όσον 

αφορά την πρόσβαση σε απασχόληση και την επαγγελματική εκπαίδευση και 

προώθηση, καθώς και τις συνθήκες εργασίας συμπεριλαμβανομένης και της 

αμοιβής35.

Η Οδηγία 75/117/ΕΟΚ πρωταρχικά αναφέρεται στην "αρχή της ισότητας των 

αμοιβών", ότι δηλαδή για την ίδια εργασία ή για εργασία στην οποία αποδίδεται ίση 

αξία, πρέπει να καταργηθεί για το σύνολο των στοιχείων και όρων αμοιβής κάθε 

στοιχείο διακρίσεως βασιζόμενο στο φύλο. Θεωρεί ότι όταν χρησιμοποιείται 

σύστημα επαγγελματικής κατατάξεως για τον καθορισμό των αμοιβών, το σύστημα 

αυτό πρέπει να βασίζεται σε κοινά κριτήρια για τους εργαζομένους άνδρες και 

γυναίκες και να επιβάλλεται κατά τρόπο που να αποκλείει τις διακρίσεις που 

βασίζονται στο φύλο. Επίσης σύμφωνα με την οδηγία θα πρέπει τα κράτη μέλη 

αφετέρου να εισαγάγουν στα νομικά τους συστήματα τα αναγκαία μέτρα που θα 

επιτρέψουν στους ιδιώτες να προσφύγουν σε ένδικα μέσα όταν δεν εφαρμόζεται η 

αρχή της ίσης αμοιβής και αφετέρου να καταργήσουν κάθε διάκριση που προκύπτει 

από νόμους, κανονισμούς ή διοικητικές διατάξεις και είναι αντίθετη με την αρχή της 

ίσης αμοιβής. Τέλος θα πρέπει τα κράτη μέλη να λάβουν τα αναγκαία μέτρα 

προστασίας των εργαζομένων από μια πιθανή απόλυση σε περίπτωση που εκφράσουν 

παράπονα εναντίον του εργοδότη τους για μη εφαρμογή της αρχής ίσης αμοιβής36.

3.3.2 Γνώμη της Επιτροπής σχετικά με την καθιέρωση όίκαιας αμοιβής

Η Επιτροπή αναγνωρίζει ένα ατομικό δικαίωμα δίκαιας αμοιβής για την 

παρασχεθείσα εργασία (δηλαδή μια αμοιβή που με τα δεδομένα της κοινωνίας όπου 

ζουν και εργάζονται είναι δίκαια και επαρκής έτσι ώστε να τους προσφέρει ένα 

επίπεδο αξιοπρεπούς διαβίωσης). Οι κύριες γενικές γραμμές για τη διασφάλιση αυτού 

του δικαιώματος είναι:

• η αναζήτηση υψηλής παραγωγικότητας και θέσεων απασχόλησης υψηλής 

ποιότητας

35Kent Penelope, Law of the European Union, Third Edition published 2001,σελ 321-322
36 Εταιρία Νομικών Βορείου Ελλάδος, Οι αρχές του Ευρωπαϊκού Δικαίου των συμβάσεων-Ισότητα των 
φύλων στις εργασιακές Θέσεις-Κοινοτικό Δίκαιο και εξελίξεις στη νομολογία του Αρείου Πάγου, σελ 123- 
125
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• η εξάλειψη των διακρίσεων στη μισθολογική μεταχείριση

• η ένταξη αυτού του δικαιώματος στη διαδικασία οικονομικής και κοινωνικής 

συνοχής και αρμονικής ανάπτυξης της Κοινότητας

• η επανεκτίμηση της νοοτροπίας που επικρατεί απέναντι στις κατά παράδοση 

χαμηλά αμειβόμενες ομάδες

Προς την επίτευξη αυτών των στόχων, τα κράτη μέλη θα πρέπει να 

υλοποιήσουν τις δεσμεύσεις του κοινωνικού χάρτη σύμφωνα με τις οποίες κάθε 

εργαζόμενος δικαιούται δίκαιης αμοιβής ανεξάρτητα από το φύλο, τη μειονεξία, τη 

φυλή, τη θρησκεία, την εθνική καταγωγή ή την ιθαγένεια του.

Συνεπώς, τα κράτη μέλη θα πρέπει να αναλάβουν τις ακόλουθες ενέργειες:

• να βελτιώσουν τη διαφάνεια των μισθών στην αγορά εργασίας, ιδίως μέσω 

της καθιέρωσης καλύτερων συστημάτων συλλογής και διάδοσης των 

πληροφοριών που αφορούν τη δομή των μισθών και τους δίκαιους μισθούς 

αναφοράς.

• να εξασφαλίσουν το σεβασμό του δικαιώματος δίκαιας αμοιβής, δηλαδή να 

προστατεύουν τις ομάδες που είναι ιδιαίτερα ευάλωτες και κινδυνεύουν να 

γίνουν αντικείμενο διακρίσεων στην αγορά εργασίας.

• να βελτιώσουν μακροπρόθεσμα την παραγωγικότητα και τις δυνατότητες 

κέρδους του εργατικού δυναμικού με την αύξηση των επενδύσεων σε 

ανθρώπινους πόρους

Για να διασφαλιστούν και να επεκταθούν περαιτέρω όλα τα παραπάνω η 

Επιτροπή στις 8 Ιανουάριου 1997 ενέκρινε έκθεση προς υποβολή στο Συμβούλιο, 

στην Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή και στο Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο με τίτλο 

«Δίκαιη αμοιβή - ενδιάμεση έκθεση».

Τα συμπεράσματα αυτής της έκθεσης, που συντάχθηκε ύστερα από 

διαβουλεύσεις με τους κοινωνικούς εταίρους, βασίζονται κυρίως σε ερωτηματολόγιο 

που διαβιβάστηκε σε όλες τις κυβερνήσεις των κρατών μελών. Τα περισσότερα 

κράτη μέλη είχαν θεσπίσει νόμους που προστάτευαν το δικαίωμα της ίσης αμοιβής 

πριν από τη δημοσίευση της γνώμης. Η γνώμη αυτή της επιτροπής δεν αποτέλεσε 

παράγοντα που προκάλεσε την λήψη μέτρων στα κράτη μέλη, εκτός όσον αφορά το 

θέμα της τηλεργασίας. Η πλειονότητα των κρατών μελών, ακόμη ανάμεσα σε εκείνα
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που εφαρμόζουν πολιτική εθνικού ελάχιστου μισθού, θεωρεί ότι πρέπει να 

αποφευχθεί κατά το δυνατόν η παρέμβαση στον καθορισμό των μισθών.

Ακόμα παρατηρήθηκε ότι σε ορισμένα κράτη μέλη αυξήθηκαν οι ανισότητες 

μεταξύ των μισθών, κυρίως λόγω της εξέλιξης του τρόπου καθορισμού των μισθών 

(συχνότερη σύνδεση του μισθού με την απόδοση, ύφεση των παραδοσιακών μορφών 

συλλογικών διαπραγματεύσεων) και της αγοράς εργασίας (εξάπλωση των άτυπων 

μορφών απασχόλησης και της προσωρινής απασχόλησης). Το αποτέλεσμα ήταν να 

μειωθεί η δυνατότητα εφαρμογής μιας δίκαιης αμοιβής καθώς και η ικανότητα των 

κυβερνήσεων των κρατών μελών να επηρεάσουν τη μισθολογική πολιτική.

Η διαφάνεια της πληροφόρησης όσον αφορά τους μισθούς εξακολουθεί να 

είναι προβληματική σε όλα τα κράτη μέλη παρέχοντας στατιστικές με ξεπερασμένα 

στοιχεία. Δεν υπάρχουν ακόμη διαθέσιμα στοιχεία, για το σύνολο της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης, σχετικά με τη διόρθωση των αμοιβών και τις αλλαγές που έγιναν όσον 

αφορά τις διαφορές των εισοδημάτων. Ορισμένα κράτη μέλη αμφισβήτησαν ακόμη 

και την αξία των δεδομένων σχετικά με το σύνολο της Ευρωπαϊκής Ένωσης, 

προβάλλοντας το πρόβλημα που δημιουργείται από τις διαφορές που είναι μερικές 

φορές σημαντικές, όσον αφορά το βιοτικό επίπεδο, τις αμοιβές και το μη μισθολογικό 

κόστος37.

3.4 Σχόλια

Παρατηρούμε γενικά ότι η Ε.Ε έχει δώσει μεγάλη βαρύτητα προκειμένου να 

προωθήσει την ισότητα ευκαιριών γυναικών και ανδρών στην οικονομική ζωή, τον 

περιορισμό του επαγγελματικού διαχωρισμού και την συμφιλίωση της 

επαγγελματικής με την οικογενειακή ζωή. Το γεγονός αυτό προκύπτει τόσο από τις 

αποφάσεις του Ευρωπαϊκού Συμβουλίου και της συνθήκης του Άμστερνταμ όσο και 

από την δημιουργία προγραμμάτων καταπολέμησης των διακρίσεων στον χώρο 

εργασίας και στις αμοιβές. Επίσης έχει εκφραστεί επανειλημμένα η ανάγκη για ενιαία 

πολιτική απασχόλησης από όλα τα κράτη μέλη αλλά και για συντονισμό των εθνικών 

δράσεων. Το μειονέκτημα ωστόσο της όλης πολιτικής απασχόλησης είναι ότι αν και 

έχει αναγνωρισθεί το πρόβλημα των διακρίσεων λόγου φύλου είναι δύσκολο να 

εφαρμοστούν στη πράξη οι κοινοτικές πολιτικές. Η δυσκολία αυτή προκύπτει τόσο 

από την μεγάλη προσπάθεια συντονισμού που χρειάζεται για να συνεργαστούν
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αποτελεσματικά όλοι οι εμπλεκόμενοι φορείς όσο κυρίως από τις ιδιαιτερότητες που 

επικρατούν στην αγορά εργασίας κάθε χώρας. Εξάλλου πολλά από τα προβλήματα 

που αντιμετωπίζουν οι γυναίκες στο θέμα της εργασίας οφείλονται στην νοοτροπία 

αντιμετώπισης του ρόλου των γυναικείου φύλου στην κοινωνία. Επομένως 

ταυτόχρονα με την ενίσχυση των πολιτικών απασχόλησης θα βοηθούσε πολύ και η 

ενσωμάτωση της διάστασης του φύλου σε όλες τις πολιτικές που επηρεάζουν την 

ισότητα ανδρών και γυναικών. 37

37 http://www.europa.eu.int/scadplus /leg/el/cha/c 10305.htm
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4:Οι ιδιαιτερότητες rue Γυναικείας Απασγόλησης στον 

ελλαδικό γώρο

Εισαγωγή

Στην παρούσα ενότητα επιχειρείται να γίνει μια καταγραφή της ελληνικής 

πραγματικότητας, όσον αφορά την γυναικεία απασχόληση. Θα γίνει μια συνοπτική 

περιγραφή της απασχόλησης βάσει διαφόρων παραμέτρων όπως είναι η ηλικία, το 

ποσοστό ανεργίας κατά ηλικία και κλάδο, η απασχόληση κατά κλάδο, οι μορφές 

απασχόλησης που έχουν να επιλέξουν οι γυναίκες εργαζόμενες.

Ένα σημαντικό μέρος της ενότητας αυτής αποτελεί η ερμηνεία του 

μισθολογικού χάσματος μεταξύ αντρών και γυναικών, προκειμένου να αναλυθεί η 

πλευρά αυτή, όπως έγινε και για την Ευρωπαϊκή ζώνη. Ως ένα φαινόμενο το οποίο 

είναι υπαρκτό και στην ελληνική πραγματικότητα, γίνεται μια προσέγγιση 

προκειμένου να ελεγχθούν τα αίτια , καθώς και η ερμηνεία που δίνουν μελετητές στο 

θέμα αυτό.

Τέλος, παρουσιάζονται οι εναλλακτικές μορφές απασχόλησης και πιο 

συγκεκριμένα η μερική απασχόληση που μπορεί να επιλέξει το γυναικείο εργατικό 

δυναμικό, στα πλαίσια των μέτρων που λαμβάνονται για την αντιμετώπιση της 

ανεργίας τόσο στο σύνολο, όσο και στις γυναίκες ειδικότερα.
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4.1. Μεταβολές στην γυναικεία απασχόληση τα τελευταία χρόνια

Η προσφορά εργασίας των γυναικών στην ελληνική αγορά εργασίας 

προσδιορίζεται από πολλούς παράγοντες. Οι παράγοντες που επηρεάζουν 

σημαντικά την απόφαση της γυναίκας να ενταχθεί στην αγορά εργασίας και αν θα 

παραμείνει εντός αυτής για μικρό ή για μεγάλο χρονικό διάστημα είναι:

1. Το οικογενειακό περιβάλλον,

2. Η αντίληψη που έχει η κοινωνία για τις γυναίκες,

3. Οικονομικοί λόγοι,

4. Η δυνατότητα συμφιλίωσης της οικογενειακής με την εργασιακή ζωή,

5. Η επιθυμία για επαγγελματική εξέλιξη.

Η δεκαετία του 1980 αποτελεί την περίοδο της ένταξης στην αγορά εργασίας του 

γυναικείου πληθυσμού στην Ελλάδα σημειώνοντας αυξητικές τάσεις συμμετοχής στο 

εργατικό δυναμικό .Το μεγαλύτερο ποσοστό του γυναικείου πληθυσμού εργάζεται 

κυρίως στις υπηρεσίες και σε μισθωτές θέσεις εργασίας. Η αύξηση στον τριτογενή 

τομέα δεν αντισταθμίζει ωστόσο σημαντικά την μείωση των θέσεων εργασίας των 

γυναικών λόγω της συρρίκνωσης του αγροτικού τομέα και της βιομηχανικής ανάπτυξης 

που προκλήθηκαν εξαιτίας διαρθρωτικών αλλαγών στην οικονομία. Υπάρχει επίσης 

υποεκπροσώπευση των γυναικών στα κέντρα λήψης αποφάσεων και σε διευθυντικές 

θέσεις όπως και επαγγελματική στασιμότητα. Ακόμη δημιουργούνται μειονεκτικές 

συνθήκες πρόσβασης στην αγορά εργασίας λόγω των φυλετικών ρόλων και της 

διάκρισης ανάμεσα στην οικογένεια και στην εργασία που σε συνδυασμό με την 

έλλειψη του κράτους πρόνοιας δεν επιτρέπουν στις πολιτικές για την απασχόληση 

σχετικά με την ισότιμη πρόσβαση και μεταχείριση στην αγορά εργασίας να έχουν τα 

αναμενόμενα αποτελέσματα.38!! μειονεκτική θέση της γυναίκας προσδιορίζεται από τις 

εξής παραμέτρους: αυξημένος κίνδυνος ανεργίας, περιορισμένο εύρος επιλογής 

επαγγέλματος και επαγγελματικής εξέλιξης, δυσκολία συμφιλίωσης επαγγελματικής και 

οικογενειακής ζωής, κατάληψη θέσεων χαμηλής ευθύνης και αμοιβής39.

38 Αθανασιάδου Χριστίνα & Πετροπούλου Στεφανία & Μιμικού Γεωργία ,Οι Συνθήκες της Γυναικείας 
Απασχόλησης στην Ελλάδα:1980-2000, Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας Αθήνα, Μάιος 2001, 
σελ.23

39 Εθνικό Κέντρο Κοινωνικών Ερευνών, Διαστάσεις του Κοινωνικού Αποκλεισμού στην Ελλάδα, Κύρια 
Θέματα και Προσδιορισμός Προτεραιοτήτων Πολιτικής, Έκθεση για το Ευρωπαϊκό Κοινωνικό Ταμείο, 
Τόμος Α, Αθήνα 1996, σελ 155
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Οι διαρθρωτικές αλλαγές της οικονομίας που έλαβαν χώρα τα τελευταία είκοσι 

χρόνια περίπου σε συνδυασμό με τις κοινωνικές εξελίξεις και τον επαναπροσδιορισμό 

της θέσης της γυναίκας οδήγησαν στην σημερινή πραγματικότητα της γυναικείας 

απασχόλησης. Για να γίνει πιο κατανοητή η εικόνα αυτή δίνονται στην συνέχεια τα 

ποσοστά ανεργίας κατά φύλο και ηλικία, επίπεδο εκπαίδευσης και κλάδου 

δραστηριότητας καθώς και τα ποσοστά συμμετοχής και απασχόλησης κατά φύλο και 

ηλικία.

Πίνακας 1 : Ποσοστά ανεργίας γυναικών κατά ηλικία την περίοδο 2000 -2003

2000 2003

Σύνολο 16,8 14,2

15-19 ετών 51,75 43,7

20 - 24 ετών 35,05 34,5

25 - 29 ετών 24,7 21

30 - 44 ετών 14,35 13,1

45 - 64 ετών 7,1 6,2

Πηγή: ΕΣΥΕ,Έρευνα Εργατικού Δυναμικού, Υπολογισμοί: Π.Α.Ε.Π. Α.Ε

Σύμφωνα με τα στοιχεία του πίνακα 1 το ποσοστό ανεργίας μειώθηκε την περίοδο 

2000 - 2003 για όλες τις ηλικιακές κατηγορίες από 16,8% το 2000 σε 14,2% το 2003. 

Οι νεότερες σε ηλικία γυναίκες πλήττονται περισσότερο από την ανεργία απ' ότι οι 

μεγαλύτερες σε ηλικία, με τα ποσοστά ανεργίας να μειώνονται σταδιακά καθώς 

μετακινείται προς τα πάνω η ηλικιακή κατηγορία. Η τάση αυτή εμφανίζεται τόσο το 

2000 όσο και το 2003. Το υψηλότερο ποσοστό ανεργίας παρατηρείται στις γυναίκες από 

15 έως 19 ετών και το χαμηλότερο στις γυναίκες από 45 έως 64 ετών. Το γεγονός αυτό 

εξηγείται πιθανώς από το ότι οι γυναίκες στην κατηγορία 45 με 64 ετών έχουν 

αποσυρθεί πλέον από τον εργασιακό χώρο είτε λόγω ενασχόλησης με την οικογένεια 

είτε λόγω συνταξιοδότησης. Το ποσοστό ανεργίας των γυναικών 15-19 ετών είναι 

ιδιαίτερα υψηλό. Το 2000 το ποσοστό ανεργίας αυτής της ηλικιακής κατηγορίας ήταν 

51,75% και μειώθηκε σε 43,7% το 2003. Το ποσοστό ανεργίας στις γυναίκες μειώνεται 

όσο αυξάνεται η ηλικιακή κατηγορία
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Πίνακας 2 : Ποσοστό συμμετοχής και απασχόλησης των γυναικών κατά ηλικία την 

περίοδο 2000 - 2003

2000 2003

Ποσοστό

συμμετοχής

Ποσοστό

απασχόλησης

Ποσοστό

συμμετοχής

Ποσοστό

απασχόλησης

Σύνολο 49,4 41,1 48,7 41,7

15-19 ετών 13,9 6,9 8,8 9,5

20 - 24 ετών 57,6 37,6 50,3 36,2

25 - 29 ετών 71,9 54,3 74,5 58,3

30-44 ετών 66,1 56,6 68,8 59,7

45 - 64 ετών 37,7 35 41,1 38,5

ΠΗΓΗ:Εθνική Στατιστική Υπηρεσία Ελλάδος, Έρευνα Εργατικού Δυναμικού

Στον πίνακα 2 παρουσιάζονται τα ποσοστά συμμετοχής και απασχόλησης των 

γυναικών ανάλογα με την ηλικιακή κατηγορία για την περίοδο 2000-2003. 

Παρατηρούμε ότι το 2000 το ποσοστό συμμετοχής των γυναικών ήταν 49,4% και το 

2003 μειώθηκε ελαφρά σε 48,7%. Το ποσοστό συμμετοχής, αναφέρεται στις 

γυναίκες που είναι σε ηλικία προς εργασία και επιθυμούν να εργαστούν, είναι 

σχετικά χαμηλό. Όμως αν συγκρίνουμε το ποσοστό συμμετοχής των γυναικών το 

2003 με το αντίστοιχο ποσοστό συμμετοχής το 1991 παρατηρούμε μία σημαντική 

διαφορά. Το 1991 το ποσοστό συμμετοχής των γυναικών ανερχόταν σε 35,7%40. Η 

σημαντική αυτή αύξηση τα τελευταία δέκα χρόνια δείχνει ότι ολοένα και περισσότερες 

γυναίκες εντάσσονται στην αγορά εργασίας. Είναι συνέπεια της αλλαγής της στάσης 

της ελληνικής οικογένειας και κοινωνίας απέναντι στη γυναίκα και στο ρόλο της, στην 

ύπαρξη οικονομικών αναγκών (η οικογένεια δεν μπορεί να στηριχθεί μόνο σε ένα 

μισθό), στην είσοδο περισσότερων γυναικών στο εκπαιδευτικό σύστημα και ειδικότερα 

στις ανώτατες βαθμίδες και η επιθυμία τους να καταξιωθούν στον επαγγελματικό χώρο. 

Αυτό που είναι σημαντικό να παρατηρήσουμε είναι ότι το ποσοστό συμμετοχής των 

γυναικών αλλά και το ποσοστό απασχόλησης διαφοροποιείται ανάλογα με την ηλικία.

40 Αθανασιάδσυ Χριστίνα & Πετροπούλου Στεφανία & Μιμίκσυ Γεωργία,Οι Συνθήκες της Γυναικείους 
Απασχόλησης στην Ελλάδα:1980-2000, Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας Αθήνα, Μάιος 2001, 
σελ.16
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Το ποσοστό συμμετοχής και απασχόλησης είναι ιδιαίτερα χαμηλό στις νέες 

γυναίκες (15 - 19 ετών), ιδιαίτερα υψηλό στην ηλικιακή κατηγορία των 25 - 29 

ετών και μειώνεται στις επόμενες ηλικιακές κατηγορίες. Η μείωση του ποσοστού 

συμμετοχής στην ηλικιακή κατηγορία 30 -44 ετών οφείλεται μάλλον στην απόφαση των 

γυναικών να αποχωρήσουν από την αγορά εργασίας λόγω οικογενειακών 

υποχρεώσεων. Η περαιτέρω μείωση του ποσοστού συμμετοχής των γυναικών της 

ηλικιακής κατηγορίας 45 - 64 ετών οφείλεται μάλλον στις ευνοϊκές διατάξεις που 

υπήρχαν περί πρόωρης συνταξιοδότησης.

Πίνακας 3 : Ποσοστά ανεργίας των γυναικών κατά επίπεδο εκπαίδευσης την 

περίοδο 2000-200341

Επίπεδο εκπαίδευσης 2000 2003

Τριτοβάθμια 27,4 28,5

Δευτεροβάθμια 51,3 51,1

Πρωτοβάθμια 

Δεν πήγαν σχολείο

21,3 20,3

Από τα στοιχεία του πίνακα 3 εμφανίζεται το μεγαλύτερο ποσοστό ανεργίας 

των γυναικών στις απόφοιτες δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης με ποσοστό 51,3% το 

2000 και 51,1% το 2002. Το μικρότερο εμφανίζεται στις απόφοιτες πρωτοβάθμιας 

εκπαίδευσης και κυμαίνεται στο 21,3% το 2000 σημειώνοντας μια μικρή πτώση το 

2003 στο 20,3%. Αξιοσημείωτο είναι πάντως και το γεγονός ότι στο επίπεδο της 

τριτοβάθμιας εκπαίδευσης το ποσοστό ανεργίας είναι ιδιαίτερα υψηλό, κατά μέσο 

όρο στο 28%, αν και θα ήταν αναμενόμενο οι γυναίκες κάτοχοι πτυχίου να βρίσκουν 

πιο εύκολα απασχόληση. Η εξήγηση που μπορεί να δοθεί είναι ίσως το ότι από την 

μια πλευρά όσες περισσότερες γνώσεις διαθέτει κάποιος δεν συμβιβάζεται εύκολα με 

θέση εργασίας κατώτερη των προσόντων του και από την άλλη συμπερασματικά 

προκύπτει ότι υπάρχει αναντιστοιχία στην προσφορά εργασίας και στις ειδικότητες 

που δίνουν τα πτυχία.

41 , Εθνική στατιστική υπηρεσία της Ελλάδος Στατιστικές εργατικού δυναμικού. Ειδική ενημερωτική 
έκδοση, Αθήνα 2004, σελ 9
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Πίνακας 4 : Ποσοστιαία κατανομή της γυναικείας ανεργίας κατά κλάδο

οικονομικής δραστηριότητας την περίοδο 2001 - 200242

2001 2002
Γεωργία, Κτηνοτροφία, Θήρα, Δασοκομία 2,3 1,2
Αλιεία 0,0 0,2
Ορυχεία και Λατομεία ο,ι 0,3
Μεταποιητικές βιομηχανίες 20,4 19,2
Παροχή ηλεκτρικού ρεύματος φυσικού αερίου και νερού ο,ι 0,3
Κατασκευές 0,4 0,3
Χονδρικό και λιανικό εμπόριο, επισκευι

αυτοκινήτων, οχημάτων, μοτοσικλετών και ειδώ1 

προσωπικής και οικιακής χρήσης

18,6 18,8

Ξενοδοχεία και εστιατόρια 12,2 14,2
Μεταφορές, αποθήκευση και επικοινωνίες 3,6 4,4
Ενδιάμεσοι χρηματοπιστωτικοί οργανισμοί 1,8 1,2
Διαχείριση ακίνητης περιουσίας, εκμισθώσει

και επιχειρηματικές δραστηριότητες

6,1 5,9

Δημόσια Διοίκηση και άμυνα, υποχρεωτική κοινωνική 

Ασφάλιση

4,1 2,9

Εκπαίδευση 4,9 3,4
Υγεία και Κοινωνική μέριμνα 3,4 5,1
Αλλες δραστηριότητες παροχής υπηρεσιών υπέρ τοι 

κοινωνικού συνόλου και άλλων υπηρεσιώ'

κοινωνικού ή ατομικού χαρακτήρα

3,7 4,1

Ιδιωτικά νοικοκυριά που απασχολούν οικιακό προσωπικό 2,8 3,0
Πρόσωπα μη δυνάμεθα να καταταγούν 15,5 15,5

Σύμφωνα με τα στοιχεία του ανωτέρω πίνακα το μεγαλύτερο ποσοστό ανέργων 

γυναικών τόσο για το 2001 όσο και για το 2002 είναι στον κλάδο «Χονδρικό και 

λιανικό εμπόριο, επισκευή αυτοκινήτων, οχημάτων, μοτοσικλετών και ειδών 

προσωπικής και οικιακής χρήσης» με 18,6% το 2001 και 18,8% το 2002 και στον 

κλάδο της μεταποίησης με 20.4% το 2001 και 19.2% το 2002. Η θέση της γυναίκας σε 

αυτούς τους δύο κλάδους έχει επιδεινωθεί και αναμένεται να συνεχίσει να χειροτερεύει 

εξαιτίας ενός φαινομένου που παρουσιάστηκε στην ελληνική αγορά και γενικότερα στην

42 Παρατηρητήριο Απασχόλησης Επετηρίδα αγοράς εργασίας 2003, Ερευνητική Πληροφορική Α.Ε
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Ε.Ε τα τελευταία χρόνια. Πρόκειται για την ραγδαία εξάπλωση της Κίνας στον κλάδο 

ειδικά της κλωστοϋφαντουργίας / ένδυσης και στο εμπόριο γενικά. Ο κλάδος της 

ένδυσης είναι και ο σημαντικότερος από πλευρά απασχόλησης κλάδος της ελληνικής 

μεταποίησης. Η πορεία ανάπτυξης των εξαγωγών της Κίνας προς όλο τον κόσμο έχει 

λάβει τεράστιες διαστάσεις ειδικά μετά την είσοδό της στον Π.Ο.Ε (Παγκόσμιο 

Οργανισμό Εμπορίου) το 2001. Με την κατάργηση των ποσοστώσεων την 1/1/2005 

αναμένεται ότι η Κίνα θα αποτελέσει την κυρίαρχη χώρα που θα ελέγχει σχεδόν το 50% 

του διεθνούς εμπορίου των προϊόντων ένδυσης και κλωστοϋφαντουργίας43. Σύμφωνα με 

στοιχεία της Εθνικής Στατιστικής Υπηρεσίας η αξία των εισαγωγών προϊόντων από την 

Κίνα ξεπέρασε το 2003 το 1,2 δις ευρώ σημειώνοντας αύξηση 6.1% έναντι του 2002 

όταν οι εξαγωγές των ελληνικών προϊόντων ήταν μόλις 53,4 εκατ. ευρώ. Κατά το 2004 

και εξαιτίας της σημαντικής ανατίμησης του ευρώ ο όγκος των εισαγόμενών προϊόντων 

πολλαπλασιάστηκε44.Η εξάπλωση των κινεζικών προϊόντων οφείλεται στο πολύ χαμηλό 

κόστος τους που πηγάζει από το εξαιρετικά χαμηλό κόστος παραγωγής, την αφθονία 

εργατικών χεριών και την πολύ καλή υποδομή και καθετοποίηση της βιομηχανίας σε 

όλους τους υποκλάδους ένδυσης-κλωστοϋφαντουργίας σε συνδυασμό με τις συνεχείς 

επιδοτήσεις και την υποτίμηση του κινέζικου νομίσματος45. Έτσι οι περισσότερες 

επιχειρήσεις του κλάδου αναγκάστηκαν να μεταφέρουν την παραγωγή τους στις 

βαλκανικές χώρες που έχουν πολύ φθηνότερο εργατικό δυναμικό σε σχέση με την 

Ελλάδα. Ειδικά η Μακεδονία αποτελεί την περιοχή στην οποία είναι συγκεντρωμένη η 

ελληνική βιομηχανία ένδυσης/ κλωστοϋφανταουργίας και έχει την μεγαλύτερη βαρύτητα 

σε όρους απασχόλησης , παραγωγής και εξαγωγών. Από το 1993 και μετά παρατηρείται 

συνεχής μείωση του αριθμού των επιχειρήσεων και των εργαζομένων στην περιοχή. Ο 

αριθμός των επιχειρήσεων τα τελευταία δέκα χρόνια που απασχολούσε πάνω από 10 

εργαζόμενους μειώθηκε από 641 σε 411 ενώ ο αντίστοιχος αριθμός εργαζομένων 

μειώθηκε από 33.500 σε 19.00046. Οι επιπτώσεις των γεγονότων αυτών στην γυναικεία

Αθήνα 2003 σελ 60
43Ασλανίδης Θεόφιλος, Άμεση λήψη μέτρων για την Κίνα, Σύνδεσμος Επιχειρήσεων Πλεκτικής Ετοίμου 
Ενδύματος Ελλάδος, Greek Fashion magazine, Αρ.Εκδ. 1/04 Ιαν-Μαρ σελ 8
44 Τσώλης Ζ.Το «Σύνδρομο της Κίνας» απειλεί την Ελλάδα,Το Βήμα, Ανάπτυξη, Αριθ.φύλλσυ 14327, 
Κυριακή 28 Νοεμβρίου 2004, σελ Β2
45 Κουμλής Ν, Σύνδεσμος Επιχειρήσεων Πλεκτικής Ετοίμου Ενδύματος Ελλάδος, Ετήσια Τακτική 
Γενική Συνέλευση 2004, Θεσσαλονίκη 15 Ιουνίου 2004 σελ 4
46 Σύνδεσμος Επιχειρήσεων Πλεκτικής Ετοίμου Ενδύματος Ελλάδος,, Οι επιπτώσεις από την 
απελευθέρωση του εμπορίου το 2005 στον κλάδο της ένδυσης-κλωστοϋφαντουργίας στην Ευρωπαϊκή 
Ένωση, Greek Fashion magazine, Αρ.Εκδ. 1/04 Ιαν-Μαρ σελ 36
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ανεργία απορρέουν από το ότι υπάρχει υπερεκπροσώπευση του γυναικείου φύλου σε 

αυτούς τους κλάδους οπότε η απώλεια των θέσεων αυτών πλήττει ουσιαστικά τις 

γυναίκες.

4.2. Γυναικεία απασχόληση στα πλαίσια της μερικής απασχόλησης

Όπως αναφέρθηκε και στην πρώτη ενότητα, κύρια μορφή ευέλικτης 

απασχόλησης που θα εξετάσουμε είναι η μερική απασχόληση. Η μερική απασχόληση 

είναι από τις πιο χαρακτηριστικές μορφές ευέλικτης απασχόλησης που προβλήθηκε τα 

τελευταία χρόνια ως τρόπος μείωσης της ανεργίας μια και συμβάλει στην αναδιανομή 

της απασχόλησης μεταξύ των ανέργων μειώνοντας τα ποσοστά ανεργίας. Η 

θεσμοθέτηση της μερικής απασχόλησης επιχειρείται στην χώρα μας από την δεκαετία 

του 1990 μέσω νομοθετικών παρεμβάσεων έτσι ώστε να προστατεύονται οι μερικώς 

απασχολούμενοι από το Εργατικό Δίκαιο και να αντιμετωπίζονται ισότιμα σε σχέση με 

τους πλήρως απασχολούμενους. Οι νόμοι αυτοί ενσωματώνουν τις οδηγίες της 

Ευρωπαϊκής Επιτροπής και κατοχυρώνουν τα θεμελιώδη δικαιώματα των 

εργαζομένων. Ο πρώτος νόμος με τον οποίο θεσμοθετήθηκε η μερική απασχόληση 

είναι ο Ν. 1892/90. Ο νόμος αυτός ορίζει ότι ως μερικοί απασχολούμενοι θεωρούνται 

όσοι απασχολούνται λιγότερες ώρες και μέρες από αυτές που ισχύουν για τους 

εργαζόμενους με πλήρη απασχόληση και εισπράττουν αμοιβή ανάλογα με τις ώρες 

απασχόλησης. Ο Νόμος καθορίζει τον τρόπο σύστασης των θέσεων μερικής 

απασχόλησης, τον τρόπο προσδιορισμού των αποδοχών τους, την κοινωνική τους 

ασφάλιση και το καθεστώς αδειών. Ο στόχος ήταν να εξασφαλισθεί η ίση αμοισβή ανά 

ώρα με τον εργαζόμενο με πλήρη απασχόληση ενώ ο μισθός διαμορφώνεται ανάλογα 

με τις ώρες εργασίας. Ο Νόμος 2639/98 τροποποιεί και συμπληρώνει τον 

προηγούμενο νόμο ενισχύοντας τους μερικούς απασχολούμενους. Επίσης στον Νόμο 

2874/2000 προ βλέπεται η προσαύξηση της αμοιβής των μερικώς απασχολουμένων και 

πιο συγκεκριμένα για αυτούς που αμείβονται με το κατώτατο όριο αποδοχών και με 

μικρότερο ωράριο των τεσσάρων ωρών ημερησίων.

Το μεγαλύτερο ποσοστό της συνολικής απασχόλησης καταλαμβάνει η πλήρης 

απασχόληση που κυμαίνεται γύρω στο 95% τα τελευταία 5 χρόνια. Έτσι η μερική 

απασχόληση αποτελεί μικρό τμήμα της συνολικής απασχόλησης και υπολογίζεται
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γύρω στο 4% με 5% εκτός από το 1998 καν 1999 που έφτασε στο 6,1 %47. Σύμφωνα με 

στοιχεία της έρευνας εργατικού δυναμικού για το τέταρτο τρίμηνο του 2003 το 

ποσοστό της μερικής απασχόλησης ανερχόταν στο 4,4%.48

Η μερική απασχόληση είναι πιο διαδεδομένη στις γυναίκες οι οποίες είναι 

σχεδόν διπλάσιες από τους άνδρες απασχολούμενους με μερική απασχόληση. Πιο 

συγκεκριμένα, η μεγέθυνση της γυναικείας απασχόλησης αφορά σε θέσεις μερικής 

απασχόλησης σε ποσοστό άνω του 80%, σε αντίθεση με την αύξηση της απασχόλησης 

των ανδρών, όπου το 70% αφορά θέσεις με πλήρες ωράριο. Επίσης η αύξηση της 

μερικής απασχόλησης οφείλεται κατά τα 2/3 στις γυναίκες. Πέρα από τις διαφορές στα 

ποσοστά συμμετοχής στη μερική απασχόληση υπάρχουν διαφορές και κατά κλάδο 

οικονομικής δραστηριότητας. Η μερική απασχόληση εντείνει τις τάσεις 

επαγγελματικού διαχωρισμού γιατί παρουσιάζεται σε κλάδους που εμφανίζουν 

υπερεκπροσώπηση από κάποιο από τα δύο φύλα. Έτσι οι γυναίκες απασχολούνται σε 

μεγαλύτερο ποσοστό με μερική απασχόληση στην γεωργία, στο εμπόριο και την 

εκπαίδευση ενώ οι άνδρες στον τομέα των κατασκευών49.

Η συγκέντρωση αυτή κάνει πιο έντονες τις διακρίσεις στα δύο φύλα, αφού η 

μερική απασχόληση προσελκύει τις γυναίκες σε περιορισμένο φάσμα μη 

βιομηχανικών τομέων της οικονομικής δραστηριότητας. Έτσι οι θέσεις μερικής 

απασχόλησης αφορούν ως επί το πλείστο ανειδίκευτες ή ημιειδικευμένες, , χωρίς 

ιδιαίτερες ευκαιρίες για επαγγελματική εκπαίδευση, αλλά και χαμηλά αμειβόμενες. 

Αυτό έχει ως αποτέλεσμα η μερική απασχόληση να συντηρεί τις παραδοσιακές 

γυναικείες εργασίες, και έτσι η παραδοσιακή διάκριση ανάμεσα σε γυναικεία και 

ανδρικά επαγγέλματα να επανέρχεται μέσω της μορφής αυτής απασχόλησης.

Ωστόσο έχει επισημανθεί πως οι γυναίκες υφίστανται ιδιαίτερη εκμετάλλευση 

στην αγορά εργασίας, καθώς εξαιτίας των καθηκόντων τους στην οικογένεια, 

αναγκάζονται να δεχτούν θέσεις μερικής απασχόλησης (χαμηλά αμειβόμενες ή 

ανειδίκευτες). Η αρνητική διάσταση αυτή αντισταθμίζεται από το γεγονός πως το 

καθεστώς μερικής απασχόλησης δημιουργεί νέες θέσεις εργασίας, που απευθύνονται

47 Παρατηρητήριο Απασχόλησης, Η Μερική Απασχόληση στην Ελλάδα την περίοδο 1996-2002, Αθήνα 
Μάρτιος 2004, Ερευνητική Πληροφορική Α.Ε σελ 8-11
48 Υπουργείο Οικονομίας και Οικονομικών ,Δελτίο Τύπου, Έρευνα Εργατικού Δυναμικού Δ' τρίμηνο 
του 2003, Αθήνα 22 Απριλίου 2004
49Αβραμίκου Αναστασία,. Ευέλικτες μορφές απασχόλησης και ανισότητες στον εργασιακό χώρο. Κέντρο 
Ερευνών για Θέματα Ισότητας Αθήνα 200 Ιελ 16
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σε γυναίκες, με αποτέλεσμα να μειώνονται οι διακρίσεις στα δύο φύλα, όσον αφορά 

την πρόσβαση στην αγορά εργασίας50.

Τα χαρακτηριστικά της μερικής απασχόλησης των γυναικών είναι ότι δεν 

απαιτείται ιδιαίτερη εξειδίκευση με αποτέλεσμα να συντηρούνται τα παραδοσιακά 

γυναικεία επαγγέλματα, δεν αμείβεται ικανοποιητικά, δεν προσφέρει ευκαιρίες 

συνδικαλιστικής δράσης, δεν προσφέρει επιδόματα και προστασία και είναι ιδιαίτερα 

ασταθής. Το αποτέλεσμα είναι να αυξάνεται από την μια πλευρά η αριθμητική 

συμμετοχή των γυναικών στην αγορά εργασίας αλλά από την άλλη να διατηρείται ο 

παραδοσιακός ρόλος του γυναικείου φύλου που οφείλει να έχει ως πρωταρχική 

ενασχόληση της φροντίδα της οικογένειας51.

Οι αιτίες που οδηγούν άντρες και γυναίκες στη μερική απασχόληση διαφέρουν. 

Για τους άντρες, η μερική απασχόληση αποτελεί δεύτερη επιλογή ή λύση ανάγκης σε 

μεγαλύτερο βαθμό από ότι οι γυναίκες. Ενώ για τους άνδρες παρατηρείται μικρή 

αύξηση της συνολικής απασχόλησης, με τάσεις ενδυνάμωσης της “τυπικής” πλήρους 

και μόνιμης απασχόλησης, επομένως και μείωσης του ανδρικού ευέλικτου 

δυναμικού, για τις γυναίκες η σημαντική αύξηση της συνολικής απασχόλησης 

συνυπάρχει με αύξηση και της τυπικής και της ευέλικτης απασχόλησης. Ο πίνακας 

652 παρουσιάζει συνοπτικά τις αιτίες επιλογής της μερικής απασχόλησης για τις 

γυναίκες.

50 . Αβραμίκου Αναστασία Ευέλικτες μορφές απασχόλησης και ανισότητες στον εργασιακό χώρο,
Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας Αθήνα 2001 σελ 11-12

51 . Αθανασιάδου Χριστίνα & Πετροπούλσυ Στεφανία & Μιμικού Γεωργία, Οι συνθήκες της γυναικείας 
απασχόλησης στην Ελλάδα: 1980-2000, Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας Αθήνα 2001 σελ 27

52 Παρατηρητήριο Απασχόλησης Η Μερική Απασχόληση στην Ελλάδα την περίοδο 1996-2002, Αθήνα 
Μάρτιος 2004, Ερευνητική Πληροφορική Α.Ε σελ 53
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Πίνακας 6: Κατανομή της γυναικείας μερικής απασχόλησης κατά αιτία επιλογής 

από 1996 μέχρι το 2002

Γυναίκες 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002

Παρακολουθεί μαθήματα ή

εκπαιδεύεται

2,0 2,2 3,3 4,5 3,6 3,4 4,8

Έχει ασθένεια ή ανικανότητα 2,6 2,4 2,3 1,3 2,2 1,7 2,1

Δεν μπορούσε να βρει πλήρη 

απασχόληση

31,2 36,0 40,7 41,0 40,8 43,9 42,8

Δεν ήθελε πλήρη απασχόληση 45,1 41,9 35,6 33,4 37,2 36,4 33,3

Άλλοι λόγοι 18,6 16,9 17,2 18,2 15,4 13,3 14,7

Δε δήλωσε το λόγο 0,5 0,5 0,9 1,7 0,8 1,4 2,3

Πηγή: Έρευνα Εργατικού Δυναμικού( 1996-2002)

Παρατηρούμε ότι με τη πάροδο των ετών αυξάνονται τα ποσοστά των γυναικών 

που επιλέγουν την μερική απασχόληση κατά κάποιον τρόπο αναγκαστικά. Έτσι ενώ το 

1996 το ποσοστό αυτό ήταν στο 31,2% το 2002 έφτασε στο 42,8%. Αυτό σημαίνει ότι 

οι γυναίκες επιθυμούν να βρουν πλήρη απασχόληση αλλά καταλήγουν να επιλέγουν 

την μερική απασχόληση ως μοναδική λύση πιθανόν για να συμπληρώνουν απλά το 

οικογενειακό εισόδημα. Η αδυναμία εύρεσης πλήρους απασχόλησης οφείλεται ίσως 

και στη προκατάληψη των εργοδοτών ότι δεν θα μπορέσουν να αντεπεξέλθουν στις 

εργασιακές τους υποχρεώσεις λόγω της οικογένειας. Βέβαια υπάρχει και ένα πολύ 

σημαντικό ποσοστό γυναικών που δεν επιθυμούν την πλήρη απασχόληση αν και αυτή 

η τάση παρουσιάζεται μειωτική (από 45,1% το 1996 έφτασε στο 33,3% το 2002). Η 

αντίστροφη αυτή πορεία των ποσοστών των δύο αιτίων της μερικής απασχόλησης 

φανερώνει ότι οι γυναίκες επιθυμούν ολοένα και περισσότερο να ενταχθούν στην 

αγορά εργασίας με την μορφή της πλήρους απασχόλησης.. Επίσης υπάρχει ένα μικρό 

ποσοστό που επιλέγει την μερική απασχόληση προκειμένου να συνδυάσει την εργασία 

με τις σπουδές ή για λόγους ασθένειας.
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Αξίζει επίσης να αναφέρουμε την διαφοροποίηση των ποσοστών μερικής 

απασχόλησης ανάλογα με την ηλικιακή κατηγορία

Πίνακας 7 : Κατανομή της γυναικείας μερικής απασχόλησης κατά ηλικιακή 

κατηγορία από το 1996 μέχρι το 2002

Έτη 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002

15-19 ετών 3,5 3,1 3,9 4,2 2,3 2,5 1,5

20-24 ετών 9,3 8,9 10,2 9,8 10,8 10,4 9,7

25-29 ετών 12,2 14,6 15,4 14,4 12,5 13,2 12,1

30-44 ετών 29,7 31,7 32,1 35,3 37,0 35,5 35,8

45-64 ετών 33,2 33,9 31,1 30,8 31,0 31,9 35,0

Βλέπουμε ότι τα μεγαλύτερα ποσοστά μερικής απασχόλησης συγκεντρώνονται 

για όλες τις χρονιές με μικρές αποκλίσεις στην ηλικιακή κατηγορία των 30-44 ετών 

και 45 με 64 ετών. Ο λόγος είναι προφανώς η προσπάθεια των γυναικών από την μια 

να συμφιλιώσουν την οικογενειακή ζωή με την εργασία και η δυσκολία από την άλλη 

να βρουν πλήρη απασχόληση που θα τις επιτρέπει να ανταποκρίνονται στις φροντίδες 

του νοικοκυριού. Στην μικρότερη ηλικιακή κατηγορία των 20 με 24 ετών η μερική 

απασχόληση εμφανίζεται ως μια προσπάθεια συνδυασμού σπουδών με εργασία.

Θεωρώντας ως μερικά απασχολημένους εκείνους που εργάζονται λιγότερες από 

25 ώρες την εβδομάδα, η κατανομή τους κατά φύλο και ώρες εργασίας είναι η 

ακόλουθη:

Στη διάρκεια του έτους 2000, στην Ελλάδα απασχολούνταν λιγότερες από 25 ώρες 

την εβδομάδα 335.000 εργαζόμενοι, δηλαδή 8.5% της συνολικής απασχόλησης. 

Λιγότερες από 15 ώρες την εβδομάδα απασχολούνταν 135.000 εργαζόμενοι (3.4% 

της συνολικής απασχόλησης).

Η κατανομή κατά φύλο έχει ως εξής (2000):
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ΜΕΡΙΚΗ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ 2000

ΓΥΝΑΙΚΕΣ <15 ΑΝΤΡΕΣ 15-24
ΩΡΕΣ; 77000

24

■ ΑΝΤΡΕΣ 15-24 ΩΡΕΣ ■ ΑΝΤΡΕΣ <15 ΩΡΕΣ □ ΓΥΝΑΙΚΕΣ 15-24 ΩΡΕΣ □ ΓΥΝΑΙΚΕΣ <15 ΩΡΕΣ

Πηγή: Έρευνα Εργατικού Δυναμικού (ΕΕΔ, 2000).

Συνολικά, επισημαίνεται ότι αντίθετα με ότι αναμενόταν, τα ποσοστά μερικής 

απασχόλησης παραμένουν χαμηλά στην Ελλάδα γεγονός που οφείλεται στα υψηλά 

ποσοστά παραοικονομίας, στο ότι οι επιχειρήσεις προτιμούν άλλες εναλλακτικές 

μορφές εργασίας όπως η σύμβαση ορισμένου χρόνου καθώς και στο ότι οι μισθοί 

στην μερικής απασχόληση είναι ιδιαίτερα χαμηλοί53.

53 Αθανασιάδου Χριστίνα & Πετροπούλου Στεφανία & Μιμικού Γεωργία, Οι συνθήκες της γυναικείας 
απασχόλησης στην Ελλάδα: 1980-2000,Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας Αθήνα 2001σελ 27-28
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4.3 Το Μισθολογικό Χάσμα μεταξύ αντρών και γυναικών.

ΝΟΜΙΚΟ ΠΛΑΙΣΙΟ

Στην Ελλάδα, η ίση αμοιβή και η απαγόρευση των διακρίσεων κατοχυρώνεται 

από ένα πλέγμα διατάξεων, συνταγματικών και νομοθετικών. Το ισχύον Σύνταγμα 

του 1975 ορίζει στο άρθρο 4 παρ 1 .ότι οι Έλληνες είναι ίσοι ενώπιον του νόμου και 

στην παρ 2. Του ίδιου άρθρου ότι οι Έλληνες και Ελληνίδες έχουν ίσα δικαιώματα 

και υποχρεώσεις. Η απαγόρευση των διακρίσεων εξειδικεύεται στον χώρο της 

αμοιβής της εργασίας στο άρθρο 22 παρ. 1 εδάφιο β σύμφωνα με το οποίο «όλοι οι 

εργαζόμενοι, ανεξάρτητα από φύλο ή άλλη διάκριση έχουν δικαίωμα ίσης αμοιβής για 

παρεχόμενη εργασία ίσης αξίας»54. Η δεύτερη αυτή διάταξη μπορεί να χαρακτηριστεί 

ως διπλά καινοτόμα: πρώτον, δεν περιορίζει την ισότητα αμοιβής μόνο μεταξύ 

ανδρών και γυναικών, αλλά την επεκτείνει και μεταξύ όλων των εργαζομένων και 

απαγορεύει διακρίσεις λόγω θρησκείας, φυλής, εθνικότητας κλπ., δεύτερον γιατί 

απαγορεύει τις μισθολογικές διακρίσεις όχι μόνο όταν παρέχεται ίδια ή όμοια 

εργασία, αλλά και όταν παρέχεται εργασία ίσης αξίας55.

Το Σύνταγμα μάλιστα προέβλεψε τριετή μεταβατική περίοδο για την εφαρμογή 

της αρχής της ίσης αμοιβής. Έτσι η Εθνική Συλλογική Σύμβαση Εργασίας του 1975 

όρισε τριετή περίοδο σταδιακής εξίσωσης του εθνικού κατώτατου ημερομισθίου των 

γυναικών και των ανδρών. Επίσης οι ονομασίες των επαγγελματικών κατηγοριών 

έγιναν ουδέτερες ώστε να περιλαμβάνουν και τα δύο φύλα56.

Οι διατάξεις του άρθρου 119 της Συνθήκης της Ρώμης για την εφαρμογή της 

αρχής της ισότητας των αμοιβών μεταξύ ανδρών και γυναικών εργαζομένων για την 

ίδια εργασία(το σημερινό άρθρο 141 της Συνθήκης τέθηκαν αυτόματα σε ισχύ με την 

ένταξη της Ελλάδας στην Ευρωπαϊκή Κοινότητα το 1981. Το άρθρο αυτό σύμφωνα 

με η κοινοτική νομολογία του Δ.Ε.Κ. (υπόθεση 43/75 Defrenne II) έχει άμεσο 

αποτέλεσμα υπέρ των ιδιωτών στο εσωτερικό δίκαιο κάθε κράτους μέλους της Ε.Ε.. 

Επομένως η αρχή ότι οι άνδρες και γυναίκες πρέπει να λαμβάνουν ίση αμοιβή για

54 Εταιρία Νομικών Βορείου Ελλάδος, Οι αρχές του Ευρωπαϊκού Δικαίου των Συμβάσεων, Ισότητα των 
Φύλων στις Εργασιακές Σχέσεις,σελ 122-123
55, Γιαννακούρσυ Ματίνα & Ευαγγελία Σουμέλη ,Ισότητα των αμοιβών μεταξύ γυναικών και ανδρών 
στις συλλογικές διαπραγματεύσεις. Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας Οκτώμβριος 2002 σελ 17
56 . Καραμεσίνη Μαρία & Ηλίας Ιωακείμογλσυ Προσδιοριστικοί Παράγοντες του μισθολογικσύ 
χάσματος μεταξύ αντρών και γυναικών. Αθήνα: Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας 2003σελ 20-21
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όμοια εργασία εισάγεται απευθείας στο εσωτερικό δίκαιο χωρίς να χρειάζεται ειδική 

νομοθετική ρύθμιση για να εφαρμοστεί, . Την αρχή αυτή μπορούν να επικαλεστούν 

απευθείας ενώπιον των δικαστηρίων οι έλληνες εργαζόμενοι/ες, ανεξάρτητα από το 

περιεχόμενο των εθνικών διατάξεων, και να ζητήσουν την άρση των μισθολογικών 

διακρίσεων, είτε αυτές προβλέπονται σε νόμο και σε συλλογική σύμβαση εργασίας 

είτε εμφανίζονται ως πραγματική κατάσταση σε μία επιχείρηση ή υπηρεσία, δημόσια 

ή ιδιωτική57.

Η συνταγματική αρχή της ίσης αμοιβής εξειδικεύτηκε περαιτέρω με τον Ν. 

1414/1984 (άρθρο 4), που φιλοδόξησε να προσαρμόσει το ελληνικό δίκαιο προς το 

κοινοτικό ως προς την αρχή της ισότητας των φύλων. Ο νόμος επαναλαμβάνει το 

κείμενο των κοινοτικών οδηγιών 207/76και 75/117 κατοχυρώνει ίσα δικαιώματα και 

παρέχει συγκεκριμένα μέτρα για την προώθηση της ισότητας των ευκαιριών στην 

αγορά εργασίας58 . Επιπλέον, ενώ το άρθρο 119 ΣυνθΕΟΚ εφαρμόζεται αδιακρίτως 

σε όσους απασχολούνται τόσο με σχέση εργασίας ιδιωτικού δικαίου όσο και με 

σχέση δημοσίου δικαίου, ο νόμος 1414 θέλησε να καλύψει μόνο τους μισθωτούς του 

ιδιωτικού δικαίου και όσους ασκούν ελεύθερα επαγγέλματα.

Η εξέλιξη της σχέσης των αποδοχών των γυναικών και των αντρών αποδεικνύει 

την άνιση κατανομή αμοιβής ανάμεσα στα δύο φύλα. Από τη μία οι γυναίκες 

απασχολούνται σε μεγαλύτερο ποσοστό στους πιο χαμηλόμισθους κλάδους, από την 

άλλη η αναλογία των γυναικείων αποδοχών προς τις αντίστοιχες αντρικές στους 

κλάδους αυτούς κυμαίνεται στο 72%.

Μια σειρά από έρευνες αναφέρεται στο καταμερισμό της εργασίας κατά φύλο, 

όταν προσπαθούν να ερμηνεύσουν τις μισθολογικές διαφορές ανάμεσα σε άντρες και 

γυναίκες. Επίσης, τονίζουν τις προκαταλήψεις απέναντι στη γυναικεία εργασία, η 

οποία θεωρείται συμπληρωματική και όχι πηγή οικονομικής επιβίωσης, όπως του 

άντρα, την υπέρ- συσσώρευση των γυναικών σε ορισμένους κλάδους εξαιτίας της 

εκπαίδευσης και της κατάρτισής τους, και τις διακοπές στο χρόνο απασχόλησης των 

γυναικών εξαιτίας των οικογενειακών τους υποχρεώσεων.

57 Γιαννακσύρου Ματίνα & Ευαγγελία Σουμέλη, Ισότητα των αμοιβών μεταξύ γυναικών και ανδρών 
στις συλλογικές διαπραγματεύσεις. Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας Οκτώμβριος 2002 σελ 17-18
58 Δσυλκέρη Τέσσα, Ισότητα των Φύλων στις Εργασιακές Σχέσεις, Γ'έκδοση, Εκδόσεις Παπαζήση,
1994, σελ 45-46
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Δύο είναι οι θεωρίες, σύμφωνα με οικονομικές προσεγγίσεις, που ερμηνεύουν 

την διάκριση των αμοιβών: η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου και η υπόθεση της 

υπερσυγκέντρωσης59.

1. Σύμφωνα με τη θεωρία του ανθρωπίνου κεφαλαίου, η υποδεέστερη θέση των 

γυναικών στην αγορά εργασίας οφείλεται στην παραγωγικότητα της 

εργαζόμενης και τα ειδικά χαρακτηριστικά της, δηλαδή στο ανθρώπινο 

κεφάλαιο που έχει συσσωρεύσει. Έτσι οι γυναίκες αμείβονται λιγότερο επειδή 

υστερούν σε παραγωγικότητα, διότι έχουν μικρότερη εμπειρία, και χαμηλότερο 

επίπεδο εκπαίδευσης και κατάρτισης.

2. Σύμφωνα με την υπόθεση της υπερσυγκέντρωσης, επειδή οι γυναίκες 

συνωστίζονται σε ορισμένα επαγγέλματα, η προσφορά εργασίας είναι 

μεγαλύτερη από τη ζήτηση, και αυτό οδηγεί σε χαμηλότερους μισθούς.

Μελέτες για την ελληνική αγορά αναφέρουν τα ακόλουθα60:

1. Μεγάλο ποσοστό του χάσματος των μισθών οφείλεται στον επαγγελματικό και 

κλαδικό διαχωρισμό στη βάση του φύλου. Η συρρίκνωση του χάσματος 

προϋποθέτει είτε μέτρα πολιτικής που ενθαρρύνουν τη μείωση του διαχωρισμού 

της απασχόλησης, στη βάση του φύλου, είτε τη βελτίωση της σχετικής αμοιβής των 

επαγγελμάτων και κλάδων που συγκεντρώνουν τον κύριο όγκο της γυναικείας 

απασχόλησης.

2. Το εκπαιδευτικό επίπεδο των αντρών και των γυναικών δεν παίζει κάποιο ρόλο στη 

διαφορά των αμοιβών, ωστόσο ο σχολικός επαγγελματικός προσανατολισμός 

μπορεί να αποτελέσει βασικό εργαλείο άμβλυνσης του διαχωρισμού των 

επαγγελμάτων σε γυναικεία και αντρικά και προσανατολισμού των γυναικών στα 

υψηλότερα αμειβόμενα αντρικά επαγγέλματα.

3. Ένας εξίσου βασικός προσδιοριστικός παράγοντας του μισθολογικού χάσματος 

είναι οι μισθολογικές διακρίσεις φύλου. Τα εκάστοτε επίπεδα δηλαδή του βασικού 

μισθού στα διάφορα επαγγέλματα και στους κλάδους καθορίζονται από τις 

εργοδοτικές πρακτικές και τις συλλογικές διαπραγματεύσεις με βάση την αντίληψη

59 Καραμεσίνη Μαρία & Ηλίας Ιωακείμογλου. Προσδιοριστικοί Παράγοντες του μισθολογικού 
χάσματος μεταξύ αντρών και γυναικών. Αθήνα: Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας Αθήνα 2003 
σελ 22-24
60 Καραμεσίνη Μαρία & Ηλίας Ιωακείμογλου , Προσδιοριστικοί Παράγοντες του μισθολογικού 
χάσματος μεταξύ αντρών και γυναικών. Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας, 2003. Αθήνα σελ 8-10
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περί κατώτερης αξίας της γυναικείας εργασίας σε σχέση με την αντρική. Επίσης, 

μικρή είναι και η συνδικαλιστική δύναμη των εργαζομένων στα επαγγέλματα και 

τους κλάδους όπου επικρατούν οι γυναίκες.

4. Τέλος, οι διαφορές φύλου στην εργασιακή εμπειρία όπως αναφέρθηκε εντείνει την 

ύπαρξη του χάσματος. Αυτό δε είναι αποτέλεσμα μόνο του γεγονότος πως το 

γυναικείο εργατικό δυναμικό είναι μικρότερης ηλικίας από το αντρικό, αλλά και 

λόγω της διακοπής της σταδιοδρομίας των γυναικών για λόγους όπως η 

εγκυμοσύνη.

Σημαντική παράμετρο του μισθολογικού χάσματος αποτελούν οι συλλογικές 

συμβάσεις εργασίας με ιδιαίτερη έμφαση στον τρόπο που καθορίζεται ο μισθός και 

στον ρόλο του κατώτατου μισθού στην αντιμετώπιση των διακρίσεων. Στην Ελλάδα οι 

συλλογικές συμβάσεις εργασίας διαδραμάτιζαν παραδοσιακά δευτερεύοντα ρόλο 

λόγου του έντονου κρατικού παρεμβατισμού. Επίσης η δομή των συλλογικών 

διαπραγματεύσεων ήταν συγκεντρωτική με αρκετά περιορισμένο περιεχόμενο. 

Ωστόσο τα τελευταία χρόνια έχουν γίνει πολλές προσπάθειες για να ενισχυθεί ο ρόλος 

των κοινωνικών εταίρων όπως αποτυπώνεται στην Εθνική Γενική Συλλογική Σύμβαση 

Εργασίας. Ακόμη ο Νόμος 1876/1990 εισήγαγε σημαντικές καινοτομίες στο σύστημα 

των συλλογικών διαπραγματεύσεων όπως η διαμόρφωση απο κεντρωμένου 

συστήματος διαπραγματεύσεων καθιερώνοντας δύο επίπεδα διαπραγμάτευσης, το 

κλαδικό και το επιχειρησιακό, και διευρύνοντας το αντικείμενο των συλλογικών 

διαπραγματεύσεων.

Όσο αφορά στην ρύθμιση του νόμιμου μισθού αυτός καθορίζεται από δύο αρχές:

• Την αρχή του κατώτατου μισθού που έχει ως βασική αποστολή την εξασφάλιση 

του βασικού ορίου συντήρησης

• Την αρχή της αυτόματης εφαρμογής του νόμιμου μισθού

Η ύπαρξη κατώτατου μισθού θεωρείται ότι λειτουργεί προστατευτικά για τις 

γυναίκες λαμβάνοντας υπόψη το γεγονός ότι η πλειονότητες των εργαζόμενων 

γυναικών βρίσκονται συγκεντρωμένες στο κατώτατο μέρος της μισθολογικής 

κλίμακας. Όμως η αποτελεσματικότητα του κατώτατου μισθού ως μέτρου προστασίας 

των γυναικών εξαρτάται και από το ύψος του κατώτατου μισθού. Το γεγονός ότι οι 

Εθνικές Γενικές Συλλογικές Συμβάσεις Εργασίας θέτουν εξαιρετικά χαμηλά επίπεδα 

κατώτατου μισθού αποδυναμώνουν σε μεγάλο βαθμό τον ρόλο του κατώτατου μισθού
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ως μέτρο προστασίας και αποδεικνύουν ότι δεν λαμβάνουν υπόψη σε μεγάλο βαθμό 

τον παράγοντα φύλο.

Από την άλλη πλευρά η συμβολή του ενιαίου μισθολογίου ως μέσου εξάλειψης των 

άμεσων μισθολογικών διακρίσεων σε βάρος των γυναικών, εμπόδισε την παραγωγή 

διακρίσεων λόγω φύλου στις κλαδικές και στις επιχειρησιακές Σ.Σ.Ε. Έτσι, 

υφιστάμενες διακρίσεις στο σύνολό τους είναι έμμεσες, είτε για παράδειγμα λόγω 

πλασματικών προωθήσεων που ευνοούν τους άνδρες εργαζόμενους (π.χ. στρατός), 

είτε λόγω μη ένταξης στο μισθολόγιο κάποιων κατηγοριών εργαζομένων (π.χ. 

καθαρίστριες κλπ).

Γενικά μπορούμε να πούμε ότι το μισθολογικό χάσμα σχετίζεται μόνο έμμεσα με τις 

συλλογικές συμβάσεις εργασίας οι οποίες παρουσιάζουν πολύ μικρό αριθμό 

ρυθμίσεων που οδηγούν σε διακρίσεις εις βάρος των γυναικών61.

4.4 Σχόλια

Το γενικό συμπέρασμα που προκύπτει από την ανάλυση της κατάστασης της 

γυναικείας απασχόλησης στην Ελλάδα είναι ότι το μεγαλύτερο πρόβλημα ανεργίας 

αντιμετωπίζουν οι νέες γυναίκες που προσπαθούν να ενταχθούν στην αγορά εργασίας 

ακόμα και όταν έχουν υψηλό μορφωτικό επίπεδο ενώ τελικά φαίνεται ότι εστιάζουν 

στην μερική απασχόληση ως μονόδρομο .για την επιλογή απασχόλησης. Επίσης η 

αύξηση της συμμετοχής του γυναικείου φύλου στον επαγγελματικό στίβο δεν 

συνεπάγεται και ισότιμη μεταχείριση στον εργασιακό χώρο όπως γίνεται αντιληπτό 

από τα υψηλά ποσοστά μισθολογικού χάσματος. Ίσως τα αρνητικά στερεότυπα και οι 

προκαταλήψεις για τον παραδοσιακό ρόλο της γυναίκας-μητέρας να είναι ακόμα πιο 

έντονα στην Ελλάδα σε σύγκριση με τις υπόλοιπες χώρες της Ένωσης.

61 Γιαννακούρσυ Ματίνα και Ευαγγελία Σσυμέλη , Ισότητα των αμοιβών μεταξύ γυναικών και 
ανδρών στις συλλογικές διαπραγματεύσεις Κέντρο Ερευνών για Θέματα Ισότητας, 2002. σελ 30-34
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Κεφάλαιο 5: Συιιπεράσιιατα-Προτάσεις σχετικά ιιε την Βελτίωση 

των Συνθηκών me Γυναικείας Απασχόλησης

Η παρούσα εργασία είχε ως αντικειμενικό σκοπό να παραθέσει τις συνθήκες της 

γυναικείας απασχόλησης τόσο στην Ευρωπαϊκή Ένωση, όσο και στην Ελλάδα 

αναφορικά με την ισότιμη πρόσβαση και αντιμετώπιση τους στον εργασιακό χώρο, τα 

ιδιαίτερα προβλήματα που αντιμετωπίζουν όπως το μισθολογικό χάσμα καθώς και η 

συμμετοχή τους στην μερική απασχόληση. Τέλος παρουσιάζονται οι κοινοτικές 

πολιτικές που έχει ακολουθήσει η Ευρωπαϊκή Ένωση για την προώθηση των ίσων 

ευκαιριών και την βελτίωση της θέσης της γυναίκας στην οικονομική ζωή.

Παρατηρήθηκε ότι οι γυναίκες αντιμετωπίζουν το πρόβλημα της ανεργίας 

συχνότερα από τους άνδρες καταλαμβάνοντας κατά ένα μεγάλο ποσοστό θέσεις με 

σύμβαση μερικής απασχόλησης. Η διάκριση ανάμεσα στην οικογένεια και στην 

εργασία και ο διαχωρισμός των φυλετικών ρόλων έχει ως συνέπεια την διαμόρφωση 

μειονεκτικών συνθηκών πρόσβασης των γυναικών στην αγορά εργασίας και 

επαγγελματικής εξέλιξης. Τα βασικότερα μειονεκτήματα που αφορούν την γυναικεία 

απασχόληση είναι ότι οι γυναίκες αντιμετωπίζουν προβλήματα επαγγελματικής 

κατάρτισης, εργάζονται συνήθως στα κατώτερα κλιμάκια στην ιεραρχία των 

επαγγελμάτων, απασχολούνται ευκαιριακά και προσωρινά σε διάφορες δουλειές 

(μειωμένο ωράριο, συμβάσεις ορισμένου χρόνου), αμείβονται λιγότερο σε σχέση με 

τους άνδρες. Ωστόσο υπάρχουν αρκετά περιθώρια αξιοποίησης του γυναικείου 

πληθυσμού. Επομένως γίνεται κατανοητό ότι η γυναικεία απασχόληση και το θέμα 

της ισότητας στον εργασιακό χώρο χρήζει ιδιαίτερης προσοχής στην Ελλάδα και 

στην Ευρωπαϊκή Ένωση.

Η Ευρωπαϊκή Ένωση, μέσω συνθηκών και άσκησης πολιτικής (με κυριότερο 

φορέα την Γενική Διεύθυνση Εργασίας και Κοινωνικών Υποθέσεων) έχει συμβάλλει 

σημαντικά στην άμβλυνση των διαφορών μεταξύ αντρών και γυναικών, όσον αφορά 

την αγορά εργασίας, ενώ προωθεί μέτρα και πρακτικές ώστε να υπάρχει ίση και 

ισότιμη μεταχείριση των γυναικών. Δράσεις όπως η κοινοτική πρωτοβουλία EQUAL 

έχουν ως άμεση προτεραιότητα τη δημιουργία νέων θέσεων απασχόλησης, και 

κυρίως την αρχή της ίσης πρόσβασης από όλους στις θέσεις αυτές (όπως για 

παράδειγμα γυναίκες, νέους, άτομα με ειδικές ανάγκες), βασιζόμενη στους 4
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βασικούς πυλώνες: απασχολησιμότητα, ικανότητα προσαρμογής, επιχειρηματικό 

πνεύμα, ίσες ευκαιρίες για άντρες και γυναίκες. Επίσης η δημιουργία θεσμών όπως το 

Ευρωπαϊκό Παρατηρητήριο Απασχόλησης στοχεύουν στην δημιουργία ενός δικτύου 

πληροφόρησης ανάμεσα στα κράτη μέλη ώστε να γίνει πιο αποτελεσματικός ο 

εντοπισμός των διακρίσεων και η ανταλλαγή απόψεων για την εξεύρεση λύσεων.

Ένα από τα βασικότερα μειονεκτήματα της γυναικείας απασχόλησης όπως 

φάνηκε είναι η ανισότητα στις αμοιβές για εργασία ίσης αξίας και παρατηρείται σε 

μεγαλύτερο βαθμό στον ιδιωτικό τομέα και σε μικρότερο στον δημόσιο τομέα. Ο 

διττός ρόλος της γυναίκας ως εργαζόμενης και ως μητέρας δημιουργεί 

προκαταλήψεις εις βάρος της τόσο ως προς την ποιότητα της εργασίας που προσφέρει 

όσο και ως προς την αφοσίωση που θα επιδείξει στο επάγγελμά της. Αλλά ακόμα και 

όταν είναι αποφασισμένη να βάλει σε προτεραιότητα την καριέρα της σε συνδυασμό 

με την δραστηριοποίησή της σε εξειδικευμένους επαγγελματικά χώρους που 

απαιτούν ιδιαίτερες γνώσεις πάλι είναι πιθανόν να αντιμετωπίσει διακρίσεις λόγω των 

αρνητικών στερεοτύπων που υφίστανται το γυναικείο φύλο. Η αιτία έτσι που 

προκαλεί αυτό το χάσμα στις αμοιβές ανδρών και γυναικών οφείλεται κυρίως στην 

μειονεκτικότερη θέση που έχουν οι γυναίκες στην αγορά εργασίας.

Η Ευρωπαϊκή Ένωση έχει κινηθεί προς την κατεύθυνση της μείωσης του 

χάσματος αυτού, με μέτρα πολιτικής που προσανατολίζονται σε νομοθετικές 

ρυθμίσεις και την επιβολή κατώτατου μισθού. Η πρακτική του κατώτατου μισθού 

προσφέρει προστασία στους εργαζόμενους και ειδικά στην πλειοψηφία των γυναικών 

οι οποίες και συγκεντρώνονται στα χαμηλόμισθα επαγγέλματα αλλά δεν έχει 

ουσιαστικό αποτέλεσμα σε όσες δραστηριοποιούνται στα ανώτερα μισθολογικά 

κλιμάκια. Επίσης οι νομοθετικές ρυθμίσεις που έχουν γίνει σε όλα τα κράτη μέλη και 

η εναρμόνιση των εθνικών νομοθεσιών με την κοινοτική νομοθεσία σίγουρα έχουν 

συμβάλει πολύ θετικά στην αντιμετώπιση του προβλήματος. Ωστόσο η κοινωνική 

αντίληψη για την μειονεκτική θέση της γυναίκας και τα αρνητικά στερεότυπα 

παραμένουν. Δεν είναι τυχαίο επίσης το γεγονός ότι έχουν γίνει λίγες προσφυγές στα 

δικαστήρια για εκδίκαση υποθέσεων διακρίσεων στις αμοιβές ενώ τα ειδικά όργανα 

που θεσπίστηκαν, είτε κυβερνητικά είτε ανεξάρτητα, καταλήγουν να έχουν 

συμβουλευτικό και μόνο χαρακτήρα. Έτσι εκτός από την προληπτική πολιτική 

χρειάζεται και η εφαρμογή πιο ενεργητικών πολιτικών οι οποίες θα συνίσταται στην 

δημιουργία ενός δικτύου υποστήριξης που θα παρέχει πέρα από συμβουλές και
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πληροφόρηση, ουσιαστική υποστήριξη σε όποια γυναίκα διαπιστώσει διακρίσεις εις 

βάρος της και προσπαθήσει να διεκδικήσει τα νόμιμα.

Μια άλλη σημαντική πτυχή της γυναικείας απασχόλησης αποτελεί η 

εφαρμογή ευέλικτων μορφών απασχόλησης, όπως η μερική απασχόληση. Η μερική 

απασχόληση και γενικότερα η ευελιξία στον χρόνο εργασίας έχει αποτελέσει μέσο 

εισόδου των γυναικών στην αγορά εργασίας δίνοντας την δυνατότητα να συνδυάσουν 

την εργασία με τις οικογενειακές υποχρεώσεις. Η μερική απασχόληση βοήθησε τις 

γυναίκες να εισέλθουν την αγορά εργασίας τουλάχιστον σε ποσοτικούς όρους. Από 

την άλλη πλευρά όμως ενδυνάμωσε τον επαγγελματικό διαχωρισμό και τις 

ανισότητες με την έννοια ότι ενίσχυσε τον βοηθητικό ρόλο της γυναίκας στην 

οικονομική ζωή. Έτσι πολλές γυναίκες ενώ επιθυμούν την πλήρη απασχόληση δεν 

μπορούν να βρουν τέτοιου είδους εργασία γιατί δεν υπάρχουν οι κατάλληλες 

υποδομές π.χ για την φύλαξη των παιδιών όσο η μητέρα εργάζεται ή αυτές οι 

υπηρεσίες είναι πολύ ακριβές. Γίνεται κατά κάποιον τρόπο η επιλογή της μερικής 

απασχόλησης μονόδρομος. Παράλληλα οι ανισότητες ενισχύονται από το γεγονός ότι 

η μερική απασχόληση αντιμετωπίζεται ως κατώτερης μορφής εργασία κυρίως από 

τους εργοδότες ενώ το τελευταίο διάστημα έχουν γίνει προσπάθειες ώστε να υπάρχει 

ισοτιμία αναλογικά με την πλήρη απασχόληση όσο αφορά επιδόματα, ασφάλιση, 

κοινωνική προστασία και συνταξιοδοτικά δικαιώματα. Γενικά η μερική απασχόληση 

εμπεριέχει πολύ έντονο το στοιχείο της ανασφάλειας και της αβεβαιότητας και μόνο 

με την νομοθετική θωράκιση της θα μπορεί να επιφέρει ουσιαστική βελτίωση στην 

απασχόληση των γυναικών και ποσοτικά και ποιοτικά..

Όσο αφορά την θέση των γυναικών στην αγορά εργασίας στην Ελλάδα, είναι 

δυσχερέστερη από αυτή των ανδρών και παρουσιάζει παρόμοια προβλήματα όπως 

και στην Ευρωπαϊκή Ένωση . Τα τελευταία χρόνια το παραδοσιακό πρότυπο του 

άνδρα που εργαζόταν και της γυναίκας που φροντίζει το σπίτι έχει αρχίσει να 

αλλάζει, γεγονός που σηματοδοτείται αφενός μεν από την αύξηση του αριθμού των 

γυναικών στο εκπαιδευτικό σύστημα, αφετέρου από την ένταξή τους στην αγορά 

εργασίας και από τις αλλαγές που υφίσταται η δομή και ο τρόπος λειτουργίας της 

ελληνικής οικογένειας. Ωστόσο η ανεπαρκής παρουσία του κράτους πρόνοιας δεν 

ενισχύει την συμφιλίωση της επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής των γυναικών 

και η άνιση μεταχείριση εις βάρος τους επιδεινώνεται από τους πολλαπλούς ρόλους 

που καλείται να διεκπεραιώσει.
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Τα βασικά συμπεράσματα που προκύπτουν από την αγορά εργασίας στην 

Ελλάδα είναι τα ακόλουθα :

• Η συμμετοχή των γυναικών στην αγορά εργασίας, αν και έχει αυξηθεί τα 

τελευταία χρόνια, παραμένει σχετικά χαμηλή. Το 2003 το ποσοστό συμμετοχής 

ανερχόταν σε 48,7%. Η τάση είναι να αυξηθεί περαιτέρω η συμμετοχή των 

γυναικών στην αγορά εργασίας με θετικές επιπτώσεις στο προϊόν και αρνητικές 

αν οι δομές της ελληνικής κοινωνίας δεν εκσυγχρονιστούν απέναντι στις νέες 

ανάγκες.

• Μειώνεται η συμμετοχή της ηλικιακής κατηγορίας 15-19 ετών στο εργατικό 

δυναμικό, η οποία πιθανόν οφείλεται στη μείωση των γεννήσεων και στην ένταξη 

ολοένα και περισσότερων γυναικών στο εκπαιδευτικό σύστημα.

• Το μεγαλύτερο ποσοστό των ανέργων γυναικών είναι στην ηλικιακή κατηγορία 

15-19 ετών, το οποίο όμως παρουσιάζει τάσεις μείωσης

• Η πλειονότητα του γυναικείου εργατικού δυναμικού απασχολείται στον κλάδο 

των υπηρεσιών και σε μισθωτές θέσεις εργασίας.

• Η μερική απασχόληση και στην Ελλάδα είναι γένους θηλυκού ενώ σε ποσοστό 

42.8%(2002) οι γυναίκες την επιλέγουν ως λύση ανάγκης

• Η αρχή της ίσης αμοιβής κατοχυρώνεται συνταγματικά και εξειδικεύεται με 

περαιτέρω νόμο όμως η εξέλιξη της σχέσης των αποδοχών ανδρών και γυναικών 

αποδεικνύει την άνιση κατανομή αμοιβής ανάμεσα στα δυο φύλα.

Η αλλαγή του ρόλου της γυναίκας στην κοινωνία και οικονομία δημιουργεί ένα 

περιβάλλον νέων προκλήσεων όπου η αναζήτηση της ανάπτυξης, της 

ανταγωνιστικότητας και τελικά της απασχόλησης πρέπει να γίνει υπό νέους όρους. Για 

να επιτευχθούν οι στόχοι της Λισσαβόνας απαιτείται μια συντονισμένη παρέμβαση 

πολιτικών με έμφαση στην ανταγωνιστικότητα και στην δημιουργία νέων θέσεων 

εργασίας. Όμως η λύση δεν βρίσκεται αποκλειστικά στην ποσότητα των νέων θέσεων 

που μπορεί να δημιουργήσει η Ευρώπη βραχυπρόθεσμα αλλά και πως μπορεί να 

αυξήσει την οικονομική της δυνατότητα με βιώσιμη αύξηση απασχόλησης και 

παραγωγικότητας. Ο συνδυασμός αυτός μπορεί να επιτευχθεί με αύξηση της 

προσαρμοστικότητας εργαζομένων και επιχειρήσεων και περισσότερες επενδύσεις σε 

ανθρώπινο κεφάλαιο.
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Η προσαρμοστικότητα της αγοράς εργασίας περιλαμβάνει κυρίως την επέκταο 

των άτυπων μορφών απασχόλησης, την κινητικότητα των εργαζομένων και γενικότερ 

την κατάργηση των ρυθμιστικών εμποδίων και γραφειοκρατικών βαρών για τ 

επιχειρήσεις. Η προώθηση των άτυπων μορφών απασχόλησης πρέπει να γίνει όμως [ 

έμφαση στο στοιχείο της ασφάλειας η οποία θα συμπεριλάβει πέρα από την έννοια τι 

προστασίας και την ικανότητα των ατόμων να παραμένουν και να εξελίσσονται σττ 

αγορά εργασίας

Η επένδυση επίσης στο ανθρώπινο δυναμικό είναι αναγκαία προϋπόθεση για ττ 

προσαρμογή στις νέες οικονομικές συνθήκες και πρέπει να αποτελέσει προτεραιότηι 

τόσο της ευρωπαϊκής στρατηγικής για την απασχόληση όσο και των εθνικά 

πολιτικών προκειμένου να έχουμε ένα εργατικό δυναμικό ευέλικτο και δημιουργικ 

Χρειάζονται έτσι μεταρρυθμίσεις στην εκπαίδευση όπως για την πρόληψη τι 

εγκατάλειψης του σχολείου, την βελτίωση της πρόσβασης στην ανώτατη εκπαίδευε 

αλλά ταυτόχρονα την προώθηση αποτελεσματικού επαγγελματικού προσανατολισμό 

Επίσης ενίσχυση των κινήτρων υπέρ της δια βίου εκπαίδευσης, αύξηση της πρόσβασι 

των ενηλίκων σε προγράμματα επιμόρφωσης ιδιαίτερα για τις ευαίσθητες κοινωνικι 

ομάδες όπως οι γυναίκες. Εξίσου κρίσιμο στοιχείο είναι η σύνδεση των δεξιοτήτων κι 

ικανοτήτων του ανθρώπινου δυναμικού με τις ανάγκες της αγοράς εργασίας ώστε \ 

υπάρχει ταύτιση μεταξύ προσφοράς και ζήτησης.

Οι παραπάνω προσπάθειες μπορούν να οδηγήσουν στην βελτίωση της θέσης ττ 

γυναίκας στον εργασιακό χώρο ώστε και οι ίδιες να επωφεληθούν αλλά και ολόκληρ 

η οικονομία-κοινωνία μια και οι γυναίκες αποτελούν μια μεγάλη δεξαμενή ικανέ 

εργατικού δυναμικού.
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