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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

 

Οι γυναίκες, προσπαθούν καθημερινά να αποδείξουν και να βελτιώσουν τις 

ικανότητές τους, προκειμένου να καταφέρουν να αναλάβουν και εκείνες θέσεις 

ευθύνης, σε ίση αναλογία με τους άντρες. Τα στερεότυπα σχετικά με τη θέση τους 

στην οικογένεια και την κοινωνία, περιορίζουν τις ευκαιρίες ανάδειξής τους. Ο 

διαχωρισμός των επαγγελμάτων σε αντρικά και γυναικεία, απορρίπτει αυτόματα τις 

γυναίκες από διευθυντικές θέσεις, μειώνοντας έτσι την αυτοπεποίθηση τους αλλά και 

τη διάθεση τους να προσπαθήσουν να επιτύχουν. Οι σημαντικές αυτές διαφορές 

μεταξύ αντρών και γυναικών, δεν παραμένουν μόνο στην διαφοροποίηση στις θέσεις 

εργασίας αλλά επεκτείνονται και στην αμοιβή, δημιουργώντας έτσι μισθολογικό 

χάσμα μεταξύ τους. Η διάκριση αυτή αποτελεί σπουδαίο κοινωνικό ζήτημα σε πολλές 

χώρες του κόσμου και γίνονται προσπάθειες ούτως ώστε να εξαλειφθεί άμεσα αυτός 

ο διαχωρισμός και οι συγκρίσεις μεταξύ εργαζομένων να εστιάζουν στις ουσιαστικές 

τους ικανότητες και όχι στο φύλο τους. 

 

Λέξεις κλειδιά: Θέσεις ευθύνης, Στερεότυπα, Χάσμα, Γυναίκες 
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ABSTRACT 

 

 
Women tend to try every day not only to prove but also improve their abilities in 

order to be able to assume those positions of responsibility in equal proportions with 

men. Stereotypes about their position in the family and society limit their 

opportunities to advance. The separation of professions into men’s and women’s, 

automatically rejects women from managerial positions, reducing their self -

confidence and their willingness to try to succeed. These important differences 

between men and women do not only remain in the separation of jobs but it is also 

reflected in the payment, creating a wage gap between them. This distinction is an 

important social issue in many countries of the world. Efforts are being made to 

eliminate this reparation focusing the comparisons between workers on their essential 

abilities and not on their gender.  

 

 

Key words: positions of responsibility, Stereotypes, Gap, Women 
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1.ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Από την πρώτη επαφή του ανθρώπου με την έννοια της εργασίας, την απασχόλησή 

του δηλαδή  έναντι κάποιας χρηματικής αμοιβής, έως και σήμερα, παρατηρείται μια 

τάση να απασχολούνται κυρίως οι άντρες σε ηγετικές θέσεις εταιριών, ενώ οι 

γυναίκες συνήθως αποκλείονται από θέσεις ευθύνης. (Eagly,Johannesen-Schmid, 

2002). Πλέον είναι απαραίτητο να αναλαμβάνουν και οι γυναίκες τέτοιου είδους 

θέσεις, καθώς από αυτό εξαρτάται η ισότιμη μεταχείριση των δύο φύλων στον χώρο 

εργασίας τους. Έτσι έχουν ληφθεί διάφορα θετικά μέτρα, κυρίως τα τελευταία χρόνια, 

που περιλαμβάνουν βελτιωμένη νομοθεσία, πολιτικές και χρηματοδοτική στήριξη  

προκειμένου να εξαλειφθεί το χάσμα ανάμεσα στα δύο φύλα και να μπορέσουν οι 

γυναίκες να απασχολούνται σε ηγετικές θέσεις αλλά και να αμείβονται ισάξια για την 

παροχή της ίδιας εργασίας. Όμως οι ανισότητες αυτές φαίνεται να παραμένουν. 

(European Commission, 2013). Η πιο ενεργή συμμετοχή των γυναικών στην αγορά 

εργασίας και η αυξητική τάση του ποσοστού ένταξης της στην ενεργό αγορά 

εργασίας είχε ιδιαίτερη σημασία για την επίτευξη του κυρίαρχου στόχου της 

στρατηγικής «Ευρώπη 2020». Σύμφωνα με τον συγκεκριμένο στόχο, μέχρι το 2020 

θα έπρεπε να απασχολείται το 75% του πληθυσμού ηλικίας 20-64 ετών. (European 

Commission). Έτσι, οι κυβερνήσεις και οι επιχειρήσεις επέβαλαν συγκεκριμένο 

ποσοστό γυναικών που είναι επιτακτικής ανάγκης να κατέχουν ηγετικές θέσεις. Η 

κίνηση αυτή βαφτίστηκε «gender quotas». Την ίδια στιγμή υιοθετήθηκε η δράση της 

παροχής κινήτρων στις επιχειρήσεις ούτως ώστε να επιδιώκουν να λάβουν σχετικές 

πρωτοβουλίες  και πολιτικές που αφορούν την ίση μεταχείριση  ανδρών και 

γυναικών. 

 

Ιδιαίτερο ενδιαφέρον για τη θέση της γυναίκας στην αγορά καθώς και τους όρους 

εργασίας τους, έχει η δράση της Σάρα Τσάπμαν (1862-1945). Σε νεαρή ηλικία είχε 

καταφέρει να εργάζεται σε ένα εργοστάσιο σπίρτων στο Λονδίνο, όπου κρατούσε τα 

βιβλία, έχοντας επιλεχθεί από ένα σύνολο γυναικών του εν λόγω εργοστασίου.  Αυτό 

την οδήγησε να αμείβεται καλύτερα από τις υπόλοιπες γυναίκες αλλά και να 
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θεωρείται πως έχει μεγαλύτερη υπόληψη. Οι συνθήκες εργασίας, το εξαντλητικό 

ωράριο και οι χαμηλοί μισθοί, οδήγησαν τις εργαζόμενες γυναίκες σε απεργία. Η 

Σάρα Τσάπνμαν, μαζί με άλλες δυο συναδέλφους της, ήταν αυτή που βρέθηκε με 

εκπρόσωπους του εργοστασίου και απαίτησε νέους όρους εργασίας. Ακολούθησαν 

και άλλες συναντήσεις με εκπροσώπους και τελικά οι νέοι, καλύτεροι για τις γυναίκες 

όροι, επιτεύχθηκαν και η Τσαπμαν ψηφίστηκε, μαζί με άλλες 12 γυναίκες, μέλος του 

νεοσύστατου Union of Women Match Makers. (Samantha Johnson,2018). 

 

Από τότε, με μια γρήγορη ματιά, έχουν αλλάξει πολλά και σήμερα οι γυναίκες 

συμμετέχουν ενεργά στην αγορά εργασίας, έχοντας επιπλέον το απαιτούμενο 

εκπαιδευτικό επίπεδο. Πλέον δικαιούνται να σπουδάσουν ό,τι εκείνες επιθυμούν. 

Παλαιότερα αντιθέτως, υποχρεούταν από την οικογένεια αλλά και την κοινωνία να 

μείνουν στο σπίτι, φροντίζοντας το. Αυτό όμως δε συνέβη όπως θα περίμενε κανείς, 

λόγω της διαφοροποίησης και εξέλιξης των κοινωνικών πεποιθήσεων αλλά αντιθέτως 

λόγω των καταναλωτικών αναγκών του σύγχρονου κόσμου, που απαιτεί μεγαλύτερο 

εισόδημα για τα νοικοκυριά υποχρεώνοντας κατά κάποιο τρόπο την γυναίκα να 

εργαστεί. Αυτή η αντίληψη γίνεται αντιληπτή αναλογιζόμενοι ότι το ανθρώπινο 

κεφάλαιο που έχουν στη διάθεση τους οι γυναίκες σήμερα, χρησιμοποιείται ακόμη 

ανεπαρκώς, παρ’ όλο που υπάρχει. (Holst, Elke ,2006) Αυτό είναι προφανές, 

αναλογιζόμενοι τις  υπάρχουσες πεποιθήσεις που περιθωριοποιούν τις γυναίκες και 

τις εμποδίζουν να διεκδικήσουν υψηλόμισθες θέσεις, ακόμη και στις περιπτώσεις 

εκείνες που έχουν όλα τα απαιτούμενα προσόντα και τις τυπικές δυνατότητες  που τις 

καθιστούν ικανές για να ανταποκριθούν σε αυτές.  Το συγκεκριμένο γεγονός εύκολα 

μεταφράζεται από την τάση να υπάρχουν ακόμη και σήμερα, το έτος 2022, 

επαγγέλματα που θεωρούνται κυρίως αντρικά και εκείνα που αναμένεται να 

δουλέψουν γυναίκες, τα οποία τις περισσότερες φορές είναι επαγγέλματα που δεν 

προσφέρουν ικανοποιητική οικονομική απόδοση αλλά ούτε και υψηλό κοινωνικό 

κύρος.  

 

Η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου, χρησιμοποιείται από τον Kara Orhan (2006), 

προκειμένου να δοθεί μια ερμηνεία στους λόγους ύπαρξης της διαφοράς που υπάρχει 

στους μισθούς των εργαζομένων αντρών και γυναικών. Είναι μια σημαντικότατη 
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θεωρία γιατί παίζει σπουδαίο ρόλο στην ενίσχυση της οικονομικής ανάπτυξης. 

Στηριζόμενοι λοιπόν στη ‹‹θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου››, προκύπτει πως η 

παραγωγικότητα του κάθε εργαζόμενου, στηρίζεται ουσιαστικά στην επένδυση στο 

ανθρώπινο κεφάλαιο του κάθε ενός. Η εκπαίδευση και η εμπειρία, ορίζουν την 

παραγωγικότητα και έτσι θα έπρεπε να ορίζονται οι αποδοχές. (Hanushek E. and D. 

Kim, 1995). Πρακτικά το Ανθρώπινο Κεφάλαιο είναι ένα μείγμα που αποτελείται από 

γνώσεις, δεξιότητες, ικανότητες, εξειδίκευσης και κατάρτισης που συγκεντρώνει το 

άτομο και αξιοποιεί στην αγορά εργασίας κάνοντάς το πιο παραγωγικό, 

περιλαμβάνοντας έμφυτες και επίκτητες ικανότητες (Κατσαρός, 2008). Έχοντας ως 

γνώμονα αυτό, ο άνθρωπος επενδύει στις γνώσεις του, με στόχο  να αποκτήσει 

περισσότερα χρήματα αλλά και αναγνώριση από τους οικείους του και την κοινωνία 

στο σύνολό της.  

 

Όμως υπάρχουν τα στερεότυπα, τα οποία προαναφέρθηκαν και συνδέονται με την 

ανάληψη ηγετικών και αυτόματα υψηλόμισθων θέσεων εργασίας από άντρες, 

παραμελώντας το γεγονός ότι μπορεί οι γυναίκες πολλές φορές να είναι 

καταλληλότερες, λόγω των γνώσεων, της εμπειρίας, της εκπαίδευσης ή και του 

ταλέντου, για τέτοιες θέσεις και περιορίζοντας έτσι τη δυνατότητα να τους δοθούν 

αξιόλογες επαγγελματικές ευκαιρίες. Η δυσκολία που αντιμετωπίζουν οι γυναίκες να 

εργαστούν σε υψηλά ιστάμενες θέσεις λόγω του φύλου τους, έχει ονομαστεί 

παγκοσμίως glass ceiling. Συγκεκριμένα, θεωρείται ότι οι γυναίκες κατέχουν 

ικανότητες και προσόντα, που δεν αναλογούν σε μία θέση ευθύνης, σε αντίθεση με 

αυτά των αντρών. Θα έλεγε κανείς πως είναι τα δύσκολα ανεπίσημα φράγματα που 

εμποδίζουν τις γυναίκες να δέχονται μισθολογικές αυξήσεις και να τους παρέχονται 

νέες ευκαιρίες. Ακριβώς για τον λόγο αυτό, έχει ονομαστεί και ‘γυάλινη’ καθώς στην 

πραγματικότητα, οι γυναίκες δεν γνωρίζουν αυτές τις διακρίσεις που υφίσταται στον 

χώρο εργασίας τους, μέχρι τελικά να τις αντιμετωπίσουν οι ίδιες. Το φαινόμενο αυτό, 

το οποίο μάλιστα απαντάται σε όλες τις σύγχρονες αναπτυγμένες κοινωνίες, προκαλεί 

μεγαλύτερες οικονομικές ανισότητες αλλά και θέσης μέσα στον εργασιακό χώρο για 

τους καλύτερα αμειβόμενους σε σχέση με τους χαμηλόμισθους. (Plomien) 

Καταλαβαίνουμε λοιπόν πως το φαινόμενο της "γυάλινης οροφής" δεν επηρεάζει 

απλά την οικονομική ανάπτυξη μίας χώρας αλλά δημιουργεί κινδύνους που αφορούν 

την επίτευξη της ισότητας ανάμεσα στα δύο φύλα γενικά στην κοινωνίας αλλά και 
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ειδικότερα στα πλαίσια οργανισμών. Συνεπώς, είναι απαραίτητο να σπάσει η γυάλινη 

οροφή, διασφαλίζοντας την δίκαιη και ίση εκπροσώπηση των γυναικών σε όλα τα 

ιεραρχικά επίπεδα (Acker, 2009), και την ισότιμη παροχή ευκαιριών στην 

απασχόληση.  

 

Πέραν το τυπικών δυνατοτήτων, η τοποθέτηση αντρών σε υψηλόμισθες θέσεις 

εργασίας, έχει αποδοθεί και σε άλλα χαρακτηριστικά των φύλων. Αν και οι γυναίκες 

έχουν τις ικανότητες να εξελιχθούν και να λάβουν ανώτερες ιεραρχικά θέσεις 

εργασίας, υπάρχει αυτό το σημείο όπου φαίνεται να σταματάει η  άνοδός τους 

αδικαιολόγητα. Πρόκειται για μια κατάσταση, που επηρεάζει συνολικά τις γυναίκες, 

εμποδίζοντας την εξέλιξη τους και οφείλεται στο φύλο τους. Οι γυναίκες θεωρείται 

ότι λειτουργούν με το συναίσθημα. Αυτό τις ορίζει ως πιο εκδηλωτικές και 

συμπονετικές, χαρακτηριστικά που θεωρούνται μειονεκτήματα στον χώρο εργασίας.  

Υπάρχει για αυτές η απαίτηση να είναι υπεύθυνες για την φροντίδα των παιδιών και 

και του σπιτιού, αναλαμβάνοντας δηλαδή τον ιστορικό ρόλο τους ως μητέρες και 

νοικοκυρές. Αυτόματα οι θέσεις που οδηγούνται να ακολουθήσουν, διαφέρουν 

εντελώς από αυτές των αντρών, έχοντας λιγότερες πιθανότητες επαγγελματικής 

ανέλιξης. Οι άντρες, από την άλλη πλευρά, θεωρείται ότι πράττουν με τη λογική και 

αντιμετωπίζονται ως πιο δυνατοί, με μεγαλύτερη αποφασιστικότητα και 

προσηλωμένοι αποκλειστικά στην δουλειά τους χωρίς να αποσπώνται. Ακόμη 

πιστεύεται ότι έχουν από τη φύση τους ικανότητες ηγεσίας και μεγαλύτερο βαθμό 

ελευθερίας. Εφόσον στο σύνολό τους, οι υψηλές διοικητικές θέσεις περιγράφονται με 

αυτό τον τρόπο, είναι αναμενόμενο να στελεχώνονται περισσότερο από άντρες. Οι 

αποδόσεις αυτές, βρίσκονται σε μια σύγκρουση μεταξύ τους, αξιολογώντας τις 

λογικές-‘αντρικές’ ικανότητες, ως ικανότητες με μεγαλύτερη αξία. (Holst, 

Elke,2006). Οι  γυναίκες εργαζόμενες πιέζονται συνεχώς ώστε να αποδεικνύουν τις 

ικανότητές τους και καταβάλλουν μεγάλες προσπάθειες ώστε να το πετύχουν, 

ξεπερνώντας διάφορα αρνητικά σχόλια και στάσεις από άνδρες στον χώρο εργασίας 

τους. Ταυτόχρονα με το γεγονός ότι οι άνδρες δείχνουν χαμηλά επίπεδα 

εμπιστοσύνης στις γυναίκες και δεν θεωρούν σπουδαία τη συμβολή τους στην 

εργασία, οι γυναίκες εκείνες που αναλαμβάνουν το ρόλο διοικητικού στελέχους 

υποχρεώνονται  να επιδεικνύουν συνεχώς τις ικανότητες και δεξιότητές τους. 

(Omran, M., Alizadeh, H., Esmaeeli, 2015). Επιπλέον, αυτή η παραδοχή των 
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ηγετικών ή διευθυντικών θέσεων ως «ανδροκρατούμενων» δεν είναι αντικειμενική 

επομένως και είναι λανθασμένη, καθώς υποδεικνύει έναν μοναδικό τύπο ηγεσίας. ΟΗ 

αυταρχική λοιπόν μορφή ηγεσίας, παρουσιάζεται ως η ιδανικότερη για τις 

υψηλόβαθμες θέσεις ευθύνης, υποστηρίζοντας την ίδια στιγμή ότι τα απαραίτητα 

προσόντα για αυτές (σκληρότητα, αποφασιστικότητα, αυτοπεποίθηση) υπάρχουν 

αποκλειστικά στην ανδρική φύση.(Στύλιου, 2022). Με τον τρόπο αυτό, το φύλο του 

εργαζόμενου  καταλήγει να γίνεται διαχωριστικός παράγοντας ικανοτήτων , μαζί με 

τη φυλή, την εθνικότητα, την αναπηρία και την σεξουαλικότητα. Τελικά, οι 

προκαταλήψεις βάζουν περιορισμούς στην πρόοδο των γυναικών στην εργασία. 

Λειτουργούν δημιουργώντας αρνητική στάση στον τρόπο που τις αντιλαμβάνονται οι 

υφιστάμενοι τους, οι προϊστάμενοι τους αλλά και πως αντιλαμβάνονται οι ίδιες την 

εργασία τους. Επίσης επηρεάζουν το πώς επιλέγονται αλλά και πως οι ίδιες 

αποφασίζουν να προσπαθήσουν για μετέπειτα εκπαίδευση και βελτίωση και τελικά το 

πόσο γρήγορα εξελίσσονται. ( Mihail, 2006) 

 

Οι γυναίκες αντιμετωπίζουν παγκοσμίως προβλήματα επαγγελματικής κατάρτισης, 

τοποθετούνται στα χαμηλότερα επίπεδα της ιεραρχίας, εργάζονται για μικρό χρονικό 

διάστημα σε διάφορες δουλειές που δεν ταιριάζουν στα εκπαιδευτικά προσόντα τους, 

υπογράφουν συμβάσεις ορισμένου χρόνου ή μειωμένου ωραρίου και εν κατακλείδι 

αμείβονται λιγότερο από τους άντρες. Έτσι δημιουργείται αντικίνητρο για να 

ενταχθούν οι γυναίκες στην αγορά εργασίας, καθώς μειώνονται τα οικονομικά 

κίνητρα για αυτές (European Commission) και ταυτόχρονα εντοπίζεται έλλειψη 

επαγγελματικής φιλοδοξίας για αναρρίχηση στη διοίκηση από πλευράς τους. 

(Μαραγκουδάκη,1997). ‘Ένας ακόμη παράγοντας που παίζει σπουδαίο ρόλο στο 

χαμηλό ποσοστό γυναικών, σε σχέση με τους άντρες, σε θέσεις ευθύνης, είναι η 

έλλειψη άλλων γυναικών που θα μπορούσαν να λειτουργήσουν ως πρότυπα.  

(Κανταρτζή, Ανθόπουλος, 2006).Βλέποντας οι νεαρές γυναίκες τις ήδη εργαζόμενες 

γυναίκες, να υφίστανται αποκλεισμό  από την διοίκηση διευθυντικών θέσεων εξαιτίας 

του φύλου τους και ανεξάρτητα από τις ικανότητές τους, δημιουργεί μια διστακτική 

στάση στο να διεκδικήσουν  μια τέτοιου είδους εξέλιξη και αντίθετα καλλιεργείται 

ένα αίσθημα κατωτερότητας. 
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Το εν λόγω πρόβλημα βεβαίως, γίνεται εντονότερο σε χώρες της ανατολής, όπου 

υπάρχει εντονότερη η πατριαρχική δομή. Τα στερεότυπα πηγάζουν κατά βάση από τις 

θρησκείες και ως εκ τούτου τα ήθη και τα έθιμα των κοινωνιών. Στις χώρες λοιπόν 

αυτές, που η θρησκεία παίζει κυρίαρχο ρόλο, ανεξαρτήτως της εποχής, η γυναίκα έχει 

στην καθημερινότητα της περιορισμένες παροχές και ελευθερίες, πολυτέλειες που 

μοιάζουν αυτονόητες για τις γυναίκες του δυτικού κόσμου.(Αποστολοπούλου, 2022). 

Η ισότητα των δύο φύλων και το χάσμα που υπάρχει μεταξύ τους, μελετάται σε 

παγκόσμιο επίπεδο, επομένως δεν πρέπει να παραμερίζεται το γεγονός, ότι υπάρχουν  

χώρες που η κουλτούρα τους είναι ικανή να επηρεάσει τη συνολική εικόνα του 

δείκτη.  

Σκεπτόμενοι όλα τα παραπάνω, προκύπτει ότι οι διακρίσεις με βάση το φύλο είναι 

ένα πολύ σημαντικό πρόβλημα για την αγορά εργασίας που επηρεάζει και 

επηρεάζεται από την τρόπο που λειτουργεί η κοινωνία. Έτσι υπάρχει επιτακτική 

ανάγκη να βρεθεί λύση σε αυτό. Κυρίαρχο ρόλο εδώ, μπορεί να παίξει η πολιτεία. 

Έχοντας τη δυνατότητα να εισάγει στο δίκαιο της κάθε χώρες νομοθεσίας και 

ρυθμίσεις, είναι εύκολο αν και σχετικά μακροπρόθεσμο, να αλλάξει την κατάσταση. 

Ήδη αρκετές χώρες, κυρίως της Ευρωπαϊκής Ένωσης, έχουν αντιληφθεί το πρόβλημα 

και έχουν κάνει αντίστοιχες προσπάθειες.  

 

Πέρα της επιβεβλημένης νομοθεσίας, ανάλογες κινήσεις θα μπορούσαν να γίνουν από 

τους ίδιους τους εργοδότες. Είναι πολύ σημαντικό να νιώθει ο κάθε εργαζόμενος 

ασφάλεια και δικαιοσύνη στον χώρο εργασίας του. Αν δε νιώθει κανείς μέρος 

διάκρισης, αυξάνει άμεσα την παραγωγικότητά του, αντιλαμβανόμενος ότι η εξέλιξη 

μιας εταιρείας, συνεπάγεται και την δική του ευημερία. Επομένως, αν οι γυναίκες 

νιώσουν πως τους δίνονται ίδιες ευκαιρίες, θα προσπαθούν ευχάριστα να δίνουν τον 

καλύτερο τους εαυτό.  

 

Τέλος, η καταπολέμηση των διακρίσεων λόγω φύλου, αφορά τον κάθε εργαζόμενο 

ξεχωριστά και ίσως περισσότερο τις ίδιες τις γυναίκες. Ο κάθε ένας εργαζόμενος 

μεμονωμένα, με τις δικές του ατομικές δυνάμεις, οφείλει να προσπαθεί να προωθήσει 

την ισότητα στο εργασιακό του περιβάλλον. Κάθε φορά που γίνεται αντιληπτή μια 
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διάκριση, πρέπει ελεύθερα να καταγγέλλεται, χωρίς δισταγμό και να απαιτείται εκ 

μέρους του θιγμένου μέρους, να αποκατασταθεί.  

 

Με την παρούσα εργασία, γίνεται μια προσπάθεια να μελετηθεί το ποσοστό των 

γυναικών που έχουν καταφέρει να εργάζονται σε ηγετικές θέσεις, καθώς και τους 

λόγους διαμόρφωσης του ποσοστού αυτού. Η μελέτη του αντικειμένου αυτού είναι 

πολύ σημαντική, καθώς στοχεύει στην ίση μεταχείριση των δυο φύλων δίνοντας μια 

ιδέα για   επιπλέον στρατηγικές που θα πρέπει να υιοθετηθούν προκειμένου να 

υλοποιηθεί αυτός ο στόχος και να περιοριστεί το μέγεθος της έλλειψης ισότητας των 

δυο φύλων και το αντίκτυπο που έχει αυτό στην κοινωνία.  
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2.ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΑΣ 

 

2.1) ΔΙΑΚΡΙΣΕΙΣ ΚΑΤΑ ΤΩΝ ΓΥΝΑΙΚΩΝ  

 

Αντιλαμβανόμενοι σαν μικρογραφία της κοινωνίας μας, τον χώρο εργασίας, γίνεται 

αμέσως κατανοητό ότι οι σχέσεις των συναδέλφων, είναι όμοιες με αυτές στον 

κοινωνικό περίγυρο. (Αποστολοπούλου,2022). Όπως λοιπόν πολλές φορές 

παρατηρείται στην καθημερινή ζωή, έτσι και στο κομμάτι της γυναικείας εργασίας, 

προκύπτει το πρόβλημα των διακρίσεων, κάτι που πρέπει αντιμετωπίζεται διαρκώς 

από εκείνες. Προκαταλήψεις και στερεότυπα, πρέπει να αντιμετωπίζονται συνεχώς 

από πλευράς τους και αυτό είναι κάτι που επηρεάζει τις ευκαιρίες καριέρας αλλά 

ταυτόχρονα και την προσπάθεια και την απόδοση των γυναικών.   Στην 

πραγματικότητα αυτές οι προκαταλήψεις είναι ακούσιες, και πηγάζουν από την 

κουλτούρα, τις παραδόσεις, τις αξίες, τον πολιτισμό και τις γενικότερες εμπειρίες.( 

International Labour Organisation,2017) 

 

Ως διάκριση ορίζεται η διαρκής ανισότητα μεταξύ ατόμων λόγω ασθένειας, 

αναπηρίας, θρησκείας, σεξουαλικού προσανατολισμού ή οποιοδήποτε άλλη ομάδα 

στην οποία ανήκουν τα άτομα ή θεωρούνται ότι ανήκουν (Dinesh Bhugra,2016),όπως 

το φύλο. Οι διακρίσεις προκύπτουν στις περιπτώσεις όπου μεμονομένα άτομα ή 

ολόκληρες ομάδες αντιμετωπίζονται με τρόπο άδικο και χειρότερο από άλλους 

ανθρώπους με αντίστοιχα χαρακτηριστικά και περιλαμβάνει τον περιορισμό των 

μελών μιας ομάδας. 
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2.2) ΔΙΑΚΡΙΣΕΙΣ ΚΑΙ ΕΥΡΩΠΑΙΚΗ ΕΝΩΣΗ 

 

Η Ευρωπαική Ένωση όμως, στην προσπάθειά της να επιμεληθεί την καταπολέμηση 

των διακρίσεων και την ισότητα, έχει ορίσει νομοθεσία, επιβάλλοντας υποχρεώσεις 

στα κράτη μέλη. Συγκεκριμένα το άρθρο 19 (πρώην άρθρο 13 της ΣΕΚ)  ορίζει: 

 

‹‹1. Με την επιφύλαξη των άλλων διατάξεων των Συνθηκών και εντός των ορίων των 

αρμοδιοτήτων που παρέχουν στην Ένωση, το Συμβούλιο, αποφασίζοντας ομόφωνα, 

σύμφωνα με ειδική νομοθετική διαδικασία και μετά την έγκριση του Ευρωπαϊκού 

Κοινοβουλίου, μπορεί να αναλάβει ανάλογη δράση για την καταπολέμηση των 

διακρίσεων λόγω φύλου, φυλετικής ή εθνοτικής καταγωγής, θρησκείας ή 

πεποιθήσεων, αναπηρίας, ηλικίας ή γενετήσιου προσανατολισμού. 

 

2. Κατά παρέκκλιση από την παράγραφο 1, το Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο και το 

Συμβούλιο, αποφασίζοντας ομόφωνα σύμφωνα με τη συνήθη νομοθετική διαδικασία, 

μπορούν να θεσπίζουν τις βασικές αρχές για τα μέτρα ενθάρρυνσης της Ένωσης, 

αποκλειομένης της εναρμόνισης των νομοθετικών και κανονιστικών διατάξεων των 

κρατών μελών προς υποστήριξη των δράσεων των κρατών μελών οι οποίες 

αναλαμβάνονται για να συμβάλλουν στην υλοποίηση των στόχων της παραγράφου 

1.›› 

 

2.3) ΔΙΑΚΡΙΣΕΙΣ ΣΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑ 

 

Οι εργαζόμενοι δικαιούνται ίση αντιμετώπιση στον χώρο εργασίας τους, (όπως ο 

κάθε άνθρωπος στην κοινωνία). Συγκεκριμένα αφορά την πρόσληψη σε κάποια 

εταιρεία και σε οποιαδήποτε θέση, τις συνθήκες εργασίας συνολικά, την προαγωγή σε 

υψηλότερη θέση, εφόσον το αξίζει, την ισάξια αμοιβή, την άμεση πρόσβαση στην 

επαγγελματική κατάρτιση ώστε να εξελιχθεί  και τέλος την απόλυση. Με βάση τη 
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νομοθεσία, οι εργοδότες πρακτικά απαγορεύεται να φέρονται με άνιση μεταχείριση 

κρίνοντας τους εργαζόμενους απο το φύλο, τη φυλετική ή εθνοτική καταγωγή, τη 

θρησκεία ή τις πεποιθήσεις, αναπηρία, ηλικία και σεξουαλικό προσανατολισμό. Αυτά 

θεωρούνται ¨προστατευόμενα¨ χαρακτηριστικά.(Αποστολοπούλου,2022).  Στον 

επαγγελματικό χώρο έχουμε δύο ειδών διακρίσεις:  

 

Η άμεση διάκριση συμβαίνει όταν ο εργοδότης κάνει διακρίσεις προς έναν 

εργαζόμενο με βάση έναν από του προστατευόμενους λόγους. Για τη διαπίστωση της 

άμεσης διάκρισης πρέπει ο εργαζόμενος να συγκριθεί με έναν άλλο, ο οποίος δεν έχει 

δεχτεί τέτοιου είδους μεταχείριση, παρόλο που βρίσκεται σε ανάλογη θέση. 

(Mahmood,2020). Από τον ορισμό φαίνεται ότι για να θεωρηθεί μια διάκριση άμεση 

πρέπει να προχωρήσει μία σύγκριση μεταξύ του θιγόμενου μέρους και των 

υπολοίπων εργαζομένων, πάντα με γνώμονα να βρίσκονται στην ίδια κατάσταση. Το 

είδος και οι συνθήκες εργασίας είναι αυτά τα στοιχεία που μελετώνται περισσότερο.. 

Να σημειωθεί ότι η απαγόρευση των διακρίσεων στο χώρο εργασίας, απευθύνεται 

στον εργοδότη.(Ζουμπιάδης,2012) 

 

Η έμμεση διάκριση συμβαίνει στην περίπτωση όπου μια διαφορετική πρακτική, μια 

ιδιαίτερη πολιτική ή ένας συγκεκριμένος κανόνας που ισχύει για όλο το σύνολο 

εργαζομένων, έχει τυχαία αρνητικό αντίκτυπο σε ένα μερίδιο της ομάδας. Αν δηλαδή 

ένα κοινό χαρακτηριστικό κάποιων θεωρηθεί ως μειονέκτημα για όλους όσους το 

έχουν. (Mahmood,2020). Ουσιαστικά έμμεση διάκριση προκύπτει όταν μέτρα ή 

συστήματα που ναι μεν ισχύουν για όλους τους εργαζομένους χωρίς  να ξεχωρίζει 

κάποιος, όμως πρακτικά επηρεάζουν εργαζόμενους με κάποιο ξεχωριστό 

χαρακτηριστικό και γεννούν διαφορετικό είδος μεταχείρισης προς το πρόσωπό του 

(Ζουμπιάδης,2012) 

 

Η ισότητα των φύλων στην εργασία, δεν πρέπει να θεωρείται τυπικό ζήτημα. 

Αντιπροσωπεύει ένα θεμελιώδες ανθρώπινο δικαίωμα. Ταυτόχρονα ορίζει την 

σύγχρονη οικονομία που παρέχει βιώσιμη ανάπτυξη. Είναι απαραίτητη για την 

εξασφάλιση ότι γυναίκες και άντρες, είναι ικανές  να συνεισφέρουν πλήρως και 
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ισάξια στο σπίτι, στην εργασία αλλά και στη δημόσια ζωή, βελτιώνοντας όχι μόνο τις 

οικονομίες αλλά και τις κοινωνίες. (OECD,2017) Η διασφάλιση της ισότητας δεν 

εστιάζει μόνο στο γυναικείο φύλο. Είναι ένα σημαντικό θέμα, που αφορά και τους άνδρες 

αλλά και την κοινωνία στο σύνολό της. Θεωρείται η κινητήριος δύναμη για την εξέλιξη και 

διασφαλίζει τη δημοκρατία και τον πλουραλισμό. Μεταφέρεται σε κάθε κομμάτι της 

καθημερινότητάς μας. Για να επιτευχθεί, πρέπει να χτιστεί μια ισότιμη συνεργασία μεταξύ 

ανδρών και γυναικών. Προϋπόθεση αυτού, ορίζεται η προσπάθεια για εξασφάλιση της 

ισότητας με όλες τις κινήσεις και τις πολιτικές παντού. ( Αραβιδου,2006)  

 

Σύμφωνα με την αναφορά του Women in the Workplace για το 2022, η μεροληψία 

κατά των γυναικών, βιώνεται όχι μόνο λόγω φύλου αλλά και φυλής., σεξουαλικού 

προσανατολισμού, αναπηρίας κ.α. Ως αποτέλεσμα, αυτές οι ομάδες γυναικών 

βιώνουν μικρό επιθετικότητες και έρχονται αντιμέτωπες με περισσότερα εμπόδια 

στην πρόοδο τα οποία προέρχονται από εξωτερικούς παράγοντες. Εν αντιθέσει για έναν 

άντρα, που επιθυμεί να κάνει καριέρα, τα εμπόδια που αντιμετωπίζει, έρχονται 

αποκλειστικά από τον ίδιο του τον εαυτό. Συγκεκριμένα αν διαθέτει φιλοδοξίες και 

ταυτόχρονα έχει τα κατάλληλα προσόντα θα καταφέρει να ανέβει στην εργατική ιεραρχία. 

Από την άλλη πλευρά, μια γυναίκα που διακατέχεται από φιλοδοξίες και ικανότητες, δεν 

της εξασφαλίζεται η επιτυχία. ( Αραβιδου,2006)  Ενδιαφέρον όμως παρουσιάζει το 

γεγονός ότι οι έγχρωμες γυναίκες, αν και έχουν λιγότερη υποστήριξη από τον 

περίγυρό τους, είναι πιο φιλόδοξες από τις λευκές. 41 τοις εκατό των έγχρωμων 

γυναικών επιθυμούν να γίνουν κορυφαία στελέχη, σε σύγκριση με το 27 τοις εκατό 

των λευκών γυναικών. Είναι σημαντικό οι εταιρείες και οι συνάδελφοι να γνωρίζουν 

αυτές τις δυναμικές, ώστε να καταφέρνουν να προωθούν αποτελεσματικότερα την 

ισότητα και την ένταξη για όλες τις γυναίκες. (WiW,2002) 

 

Σχετικά με το φύλο, υπάρχουν στερεοτυπικές αντιλήψεις που ορίζουν αλλά και 

επιβάλουν πολλές φορές, τους ρόλους που πρέπει να έχουν άντρες και γυναίκες. 

Αυτές δημιουργούν καθορισμένα κοινωνικά πρότυπα συγκεκριμένους για άνδρες και 

γυναίκες (Omran, M., Alizadeh, H., Esmaeeli, 2015). Tο φαινόμενο γνωστό ως 

στερεότυπα των δύο φύλων επηρεάζει όχι μόνο την καθημερινότητα αλλά και την 

επιλογή επαγγέλματος των ανθρώπων. Συγκεκριμένα προκύπτει πως το σύστημα 
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αξιών της οικογένειας οδηγεί το μικρό παιδί από τη νεαρή ηλικία να αναπτύσσει έναν 

τρόπο σκέψης βασισμένο σε κοινωνικές προκαταλήψεις που σχετίζονται ξεκάθαρα με 

φύλο και το επάγγελμα. Παραδοσιακά η οικογένεια οδηγεί το αγόρι να εστιάζει στην 

εξέλιξη της σταδιοδρομίας του (καριέρα) αναπτύσσοντας φιλόδοξες επαγγελματικές 

επιθυμίες. Εν αντιθέσει, για ένα νεαρό κορίτσι οι επιλογές αυτές είναι στάσιμες, και 

μάλιστα τέτοιες ώστε  μπορούν να συνδυαστούν με τις οικογενειακές υποχρεώσεις 

του μέλλοντος. ( Εξαρχόπουλος,2009) 

 

Το πρόβλημα αυτό μπορεί να γιγαντιωθεί, εξαιτίας ψυχολογικών και κοινωνικών 

στερεοτύπων. Μέλη μιας ομάδας, που μπορεί να διακρίνουν ένα αρνητικό 

στερεότυπο, είναι πιθανό να το ενστερνιστούν ακόμη κι αν διαφωνούν με αυτό, 

προκειμένου να αποτελούν την εξαίρεση μέσα στην ομάδα. Παραδείγματος χάριν οι 

άντρες πιστεύεται πως είναι ικανότεροι από τις γυναίκες στις θετικές επιστήμες. Αυτό 

το στερεότυπο λειτουργεί σαν αποθαρρύνοντας τα κορίτσια να ασχοληθούν με 

αντίστοιχες σπουδές και επαγγέλματα. (Sandberg,2013).Γενικά αναγνωρίζονται στην 

βιβλιογραφία, πέντε αρνητικά στερεότυπα για τους γυναίκες, που επηρεάζουν την 

επιλογή τους για κατάκτηση σημαντικών θέσεων. Αυτά είναι: δυσκολία στο να 

επιβλέπουν τους άλλους, μικρότερη ικανότητα στις επιστήμες και τα μαθηματικά, 

δυσκολία για μετακινήσεις και ταξίδια, μικρότερη φυσική δύναμη σε σχέση με τους 

άντρες και τέλος απροθυμία στο να αντιμετωπίζουν φυσικούς κινδύνους. Έτσι 

θεωρούνται ακατάλληλες για τα «αντρικά» επαγγέλματα. (Γώγου,2006)  

 

Η διαδικασία διαχωρισμού της απασχόλησης με βάση το φύλο, μεταφράζεται τελικά 

με το γεγονός ότι γυναίκες και άντρες δεν κάνουν τα ίδια επαγγέλματα. Τα 

επαγγέλματα στα οποία απασχολούνται ως επι το πλείστων οι γυναίκες, καθώς και οι 

θέσεις που  αναλαμβάνουν σε αυτά, είναι χαμηλότερα αμειβόμενες. Η αναφορά που 

γίνεται στην απασχόληση με βάση το φύλο, προκύπτει όταν οι άντρες και οι γυναίκες 

δεν κατανέμονται ισάξια ανάμεσα στα επαγγέλματα. Έτσι δημιουργήθηκαν τρία είδη 

απασχόλησης. Τα γυναικεία, τα αντρικά αλλά και τα ουδέτερα. Για να γίνει ο 

διαχωρισμός αυτός, μελετάται το ποσοστό αντρών και γυναικών σε κάθε επάγγελμα. 

Όταν οι γυναίκες αποτελούν το 1/3 του εργατικού δυναμικού σε έναν τομές, τότε το 

επάγγελμα αυτό θεωρείται αντρικό. Αντίθετα, όταν οι γυναίκες είναι πάνω από τα 

2/3, τότε θεωρείται ένα γυναικείο επάγγελμα. Ουδέτερα είναι εκείνα στα οποία οι 
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γυναίκες αποτελούν ποσοστό περισσότερο από 33,3% αλλά λιγότερο από 66,7%. 

(Powel,Butterfield 2003)  

 

 

2.4) ΓΥΝΑΙΚΕΣ ΚΑΙ ΕΡΓΑΣΙΑ 
 

Οι γυναίκες, κατά την πλειοψηφία τους, απασχολούνται σε τομείς όπως η 

εκπαίδευση, η υγεία και οι κοινωνικές επιστήμες, με το ποσοστό στις θέσεις αυτές να 

αγγίζει το 70%, καθώς και στις πωλήσεις ή σε επαγγέλματα γραμματειακής 

υποστήριξης (με ποσοστό 60%).Αντιθέτως, παρατηρείται πως υπoεκπροσωπούνται 

στα τεχνικά επαγγέλματα και αμιγώς επιστημονικά, αντιπροσωπεύοντας μόνο το 

24,9%. Στον τομέα της τεχνολογίας, το χάσμα μεγαλώνει και μόνο 1 στους 3 

αποφοίτους STEM είναι γυναίκες, αφήνοντας όμως ελπίδες για αλλαγές στο μέλλον 

καθώς ο αριθμός αυτός αυξήθηκε το 2019, σε σχέση με το 2015. (European 

Commission,2022). 

 

Οι γυναίκες γενικά προσπαθούν να επιτύχουν σε ανώτατες θέσεις στον εργασιακό 

τομέα παρά τις δυσκολίες που αντιμετωπίζουν. Το HolonIQ, δημοσίευσε ποσοστά 

σχετικά με τις γυναίκες σε τέτοιου είδους θέσεις παγκοσμίως για το 2022,  όπου 

παρατηρούνται μεγάλες διαφορές σε σχέση με τους άντρες. Αντίθετα είναι 

συντριπτικά περισσότερες σε επαγγέλματα που αφορούν τη διδασκαλία ή την υγεία.  
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Εικόνα 1 

ΠΗΓΗ: HOLONIQ 

 

Όπως βλέπουμε, στο επάγγελμα του εκπαιδευτικού, το 75% είναι γυναίκες, ενώ μόνο 

το 25% είναι άντρες. To ινστιτούτο Brookings (2018), εξέτασε το κυρίαρχο εργατικό 

δυναμικό στις ΗΠΑ, καταλήγοντας στο συμπέρασμα ότι δεν είναι μια ανησυχητική 

κατάσταση, καθώς υπάρχουν γυναίκες δασκάλες που εκτιμώνται και προτιμώνται για 

τις γνώσεις τους σε μαθήματα όπως τα μαθηματική ή η φυσική. Μια παρεμφερής 

τάση στο ποσοστό απασχόλησης γυναικών-αντρών, παρουσιάζουν τα επαγγέλματα 

υγείας.(70% και 30% αντίστοιχα στους 200.000 εργαζόμενους). Παρόλα αυτά, η 

συνεισφορά των γυναικών στον τομέα, δεν αμείβεται όσο θα αναμενόταν, ούτε 

μισθολογικά αλλά ούτε και προσφέροντας ευκαιρίες επαγγελματικής 

ανάδειξης.(World Health Organisation)  

 

Από την άλλη πλευρά, άντρες πολιτικοί ηγέτες ή  διευθυντές σε εταιρείες, κατέχουν 

ποσοστό μεγαλύτερο του 99%, αφήνοντας τις γυναίκες να νιώθουν πως δεν μπορούν 

να καταπολεμήσουν αυτή την τάση. Mάλιστα, εδώ οφείλεται και το γεγονός οι 

γυναίκες είναι 5 φορές πιο πιθανό να αφήσουν τις δουλείες τους. Έτσι δημιουργείται 

αυτομάτως ένα κλίμα ανασφάλειας από πλευράς των εταιρειών, καθώς φοβούνται να 

επενδύσουν σε γυναίκες γιατί δε θέλουν να υποστούν το κόστος πρόσληψης, 

εκπαίδευσης και στη συνέχεια αντικατάστασης των γυναικών (Miles, 2013).To 

Business Insider, δημοσίευσε πως από τις 1035 νεοεισαχθήσες εταιρείες στο 

Χρηματιστήριο της Νέας Υόρκης το 2021, μόνο οι 5 ιδρύθηκαν και διευθύνονταν από 

γυναίκες.  
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2.5) ΦΑΙΝΟΜΕΝΟ GLASS CEILING 

 

Όλα αυτά γίνονται πιο εύκολα αντιληπτά, αν μελετηθεί το φαινόμενο glass ceiling, 

δηλαδή γυάλινη οροφή. Η «γυάλινη οροφή» λοιπόν, αναφέρεται στο γεγονός ότι ένα 

εξειδικευμένο άτομο όπου επιθυμεί να ανέβει στην ιεραρχία στον χώρο εργασίας του, 

σταματά σε χαμηλότερο επίπεδο λόγω των διακρίσεων, όπως αυτές που 

προαναφέρθηκαν. Οι γυναίκες, παρ’ όλο που έχουν τη δυνατότητα να διαχειριστούν 

μια υψηλόβαθμη θέση, λόγω τις μόρφωσής τους, της εμπειρίας ή των ικανοτήτων 

τους, πολλές φορές αντιμετωπίζουν εμπόδια αφού οι επιχειρήσεις τείνουν να 

μεροληπτούν υπέρ των αντρών, απλά και μόνο λόγω φύλου και με αυτόν τον τρόπο 

καθορίζει την πορεία της καριέρας των ατόμων. (OECD,2017) Αν και οι γυναίκες 

σήμερα σε πολλές χώρες αποτελούν πάνω από το μισό του συνολικού πληθυσμού, 

οι άνδρες συνεχίζουν να παραμένουν στην εξουσία κατέχοντας τις μεγαλύτερες 

ευκαιρίες για κοινωνικό -επαγγελματική ανέλιξη. ( Εξαρχόπουλος,2009) 

 

Στον παρακάτω πίνακα, δημοσιευμένο από το Statista, τον Αύγουστο το 2022, 

βλέπουμε το πως διαμορφώνεται το εργασιακό περιβάλλον για τις γυναίκες το 2020, 

επηρεασμένο από το φαινόμενο της γυάλινης οροφής. Ο δείκτης του glass ceiling 

μετράει το εργασιακό περιβάλλον συνδυάζοντας δεδομένα από επίπεδο εκπαίδευσης, 

συμμετοχή στην αγορά εργασίας, μισθό, κόστος ανατροφής παιδιών, μητρικά και 

γονικά δικαιώματα, εφαρμογές εργασίας και σχολείων και τέλος εκπροσώπηση σε 

ανώτερες θέσεις εργασίας.  Όπως προκύπτει, οι σκανδιναβικές χώρες, είναι οι 

καλύτερες για μια γυναίκα εργαζόμενη. Παγκοσμίως, η Σουηδία έχει ποσοστό καλού 

εργασιακού περιβάλλοντος για τις γυναίκες που αγγίζει το 84%. Αντιθέτως χώρες 

όπως η Νότιος Κορέα, η Ιαπωνία και η Τουρκία, είναι στα χαμηλότερα επίπεδα, 

χωρίς να προσφέρουν ικανοποιητικές συνθήκες και ευκαιρίες εργασίας στον 

γυναικείο πληθυσμό.  
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Εικόνα 2 Glass ceiling indexQ environment for working women worldwide 2020 by country 

Πηγή: Statista 
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2.6) ΓΥΝΑΙΚΕΣ ΚΑΙ ΔΙΟΙΚΗΤΙΚΕΣ ΘΕΣΕΙΣ 

 

Ενθαρρυντικό διακρίνεται όμως πως μετά από τα δύο τελευταία χρόνια όπου λόγω 

κορωνοϊού διαδραματίστηκαν πολλές αλλαγές στην κοινωνία, το 2022 υπάρχει  

αύξηση στο ποσοστό των γυναικών που κατέχουν υψηλόβαθμες διοικητικές θέσεων 

παγκοσμίως. Η αύξηση αυτή, απέχει μία μόνο ποσοστιαία μονάδα από το 2021, όμως 

είναι ένα θετικό γεγονός, με δεδομένο ότι υπήρχε φόβος μέχρι και για πτώση αυτού. 

(από 31% πήγε στο 32%) (Grant Thorton,2022).Η εξέλιξη αυτή γίνεται ακόμη πιο 

ενδιαφέρουσα, αν συγκρίνουμε με το ποσοστό του 2011 που ήταν στο 20%. Από τη 

χρονιά εκείνη και μετά, υπάρχει μια σταδιακή αύξηση εκτός από τις χρονιές 2015 και 

2018 που υπήρξε μείωση του αριθμού των γυναικών που απασχολούνταν σε 

υψηλόβαθμες θέσεις. Συνεχίζοντας την έως τώρα ακολουθία, υπάρχουν προσδοκίες 

το 2025 το ποσοστό να έχει αγγίξει το 34%. 

 

 

 

Εικόνα 3 Ποσοστό γυναικών σε ανώτερες διοικητικές θέσεις  παγκοσμίως 2011-2022 

Πηγή: grant thorton 
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Εικόνα 4 Proportion of women in senior and middle managment positions 2000 to 2021 

Πηγή: Our world in data 

 

 

Στο διάγραμμα 4, έχουν επιλεγεί κάποιες χώρες, προκειμένου να φανεί το ποσοστό 

των γυναικών που απασχολούνται σε υψηλόβαθμες θέσεις εργασίας, από το 2000, ως 

το 2021 (ανά χρονιά) Είναι σαφές πως οι γυναίκες υπο εκροσωπούνται σε θέσεις 

υψηλού προφίλ, οι οποίες τείνουν να πληρώνονται καλύτερα.  Η Ελβετία έχει τη 

μεγαλύτερη διαφοροποίηση την δεκαετία που εξετάζεται. Το 2000, η χώρα 

παρουσίαζε το χαμηλότερο ποσοστό γυναικών που απασχολούνται σε υψηλόβαθμες 

θέσεις (σε σχέση με τις υπόλοιπες χώρες του γραφήματος), ενώ μέσα στα επόμενα 3 

χρόνια βρισκόταν μια θέση μόνο κάτω από τη Δομινικιανή Δημοκρατία, που 

εμφάνιζε το μεγαλύτερο ποσοστό. Η τάση αυτή κράτησε έως το 2010, όπου τότε είναι 

η χρονιά ορόσημο για την πτωτική τάση του ποσοστού.  

 

Θεωρείται πως ένας από τους σπουδαιότερους λόγους που γίνεται αυτό το 

αξιοπερίεργο γεγονός, είναι η κουλτούρα. Η ειδικός σε θέματα φύλου και αγοράς 

εργασίας Barbara Riedmueller (Πανεπιστήμιο Freie,Βερολίνο), επισημαίνει ότι οι 

γυναίκες που καταλαμβάνουν υψηλόβαθμες θέσεις σε εταιρείες, γίνονται 
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περισσότερο αποδεχτές σε χώρες που δεν υιοθετούν την παραδοσιακή εικόνα της 

γυναίκας που φροντίζει για το μεγάλωμα των παιδιών, χώρες δηλαδή όπως οι 

Σκανδιναβικές. Εν αντιθέσει, χώρες όπως η Ελβετία, που περιμένουν από μια μητέρα 

να μεριμνήσει για όλη τη λειτουργία της οικογένειας, τις οδηγεί ουσιαστικά να 

εξαρτώνται από τους άντρες, εμποδίζοντας έτσι την επαγγελματική τους εξέλιξη 

(janzz.technology) 

 

2.7) ΛΟΓΟΙ ΕΛΛΕΙΨΗΣ ΓΥΝΑΙΚΩΝ ΣΕ ΥΨΗΛΟΒΑΘΜΕΣ ΘΕΣΕΙΣ 
 

Παρατηρείται γενικότερα πως η γυναίκα αντιμετωπίζεται άνισα, πριν ακόμη από την 

πρόσληψή της, καθώς πολλοί είναι οι εργοδότες που θεωρούν πως η φροντίδα της 

οικογένειας και του σπιτιού, θα σταθεί τελικά εμπόδιο στην απόδοση της 

εργαζόμενης και γι αυτό τον λόγο συνηθίζεται να γίνονται ερωτήσεις σχετικές με την 

οικογενειακή κατάσταση της υποψήφιας εργαζόμενης. Πράγματι οι επαγγελματικές 

και οικογενειακές υποχρεώσεις συμπίπτουν χρονικά πολλές φορές και δεν μπορούν 

να πραγματοποιηθούν ταυτόχρονα.  

 

Σε έρευνά τους οι Fuegen, Biernat Haines και Deaux το 2004, μελέτησαν το πως το 

γεγονός ότι είναι κάποιος γονέας, αλληλοεπιδρά με τα στερεότυπα του φύλου, 

επηρεάζοντας τις αποφάσεις και τις αντιλήψεις σχετικά με τις ικανότατες στο χώρο 

εργασίας. Αποδείχτηκε πως η οικογενειακή κατάσταση και η ύπαρξη παιδιών, 

επηρεάζουν την αξιολόγηση των προσόντων σχετικά με αποφάσεις προαγωγής ή 

ακόμη και πρόσληψης σε μια εργασία. Οι μητέρες αντιμετωπίζονται με σκληρότητα 

ενώ οι πατέρες με μεγαλύτερη επιείκεια, όμως και οι δυο αυτές κατηγορίες, 

προτιμώνται δυσκολότερα σε σχέση με κάποιον ο οποίος δεν είναι γονέας. Ο λόγος 

που συμβαίνει αυτό, φαίνεται να είναι ότι οι γονείς θεωρούνται λιγότερο 

αφοσιωμένοι στην εργασία τους καθώς δεν είναι εύκολα διαθέσιμοι. Έτσι μοιραία η 

γυναίκα οδηγείται σε θέση περισσότερο μειονεκτική όσον αφορά την αγορά εργασίας 

και αναγκάζεται να δέχεται θέσεις και μισθούς μικρότερα από τα προσόντα της.  
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Βέβαια, πολλές φορές η επιλογή του να μείνει η γυναίκα στο σπίτι και να 

απασχοληθεί με τα παιδιά της είναι δική της,  παρόλο που σήμερα στην Ευρώπη 

έχουν δημιουργηθεί πολλά μέτρα και αντίστοιχες πολιτικές για την ισότητα των δύο 

φύλων. Διευκρινίζεται πως σε χώρες που ανήκουν στην ΕΕ, όπως και η Ελλάδα και η 

Γαλλία, οι γυναίκες μεταξύ ηλικιών 25 και 44 επιθυμούν να διαθέτουν περισσότερο 

χρόνο από τον χρόνο τους στο σπίτι ή στα παιδιά ή σε ηλικιωμένους γονείς. ( 

Στύλιου, 2022)  

 

 

Εικόνα 5 Labor force participation of women in the USA 1955-2005 

Πηγή: Our world in data 
 

Στο διάγραμμα 5, διακρίνεται η τάση που προαναφέρθηκε. Εδώ έχει μελετηθεί η 

αύξηση του ποσοστού στην αγορά εργασίας μεταξύ των ετών 1955-2005 στην 

Αμερική. Αν και το ποσοστό αυτό όλο και αυξάνεται, όταν αναλύεται σε παντρεμένες 

γυναίκες με οικογένεια και σε ανύπαντρες, προκύπτει έντονη διαφοροποίηση του 

ποσοστού αυτού. Οι ανύπαντρες γυναίκες, προτιμούνταν στην αγορά εργασίας σε 

ικανοποιητικό βαθμό, ακόμη και τα χρόνια εκείνα που ήταν πιο δύσκολη η ανεύρεση 

εργασίας για τις γυναίκες. Από την άλλη πλευρά, οι παντρεμένες, αν και έχουν 

κατορθώσει σπουδαία εξέλιξη, παραμένουν σε αισθητά χαμηλότερα επίπεδα από 

εκείνα των ελεύθερων γυναικών. Σε συνδυασμό με όσα ήδη ειπώθηκαν, γίνεται 

κατανοητό πως όσο μεγαλώνουν οι ευθύνες και οι απαιτήσεις σε μια θέση, τόσο 

μεγαλώνει αυτό το χάσμα κα έτσι έχουμε σημαντικές διαφοροποιήσεις όχι μόνο 
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μεταξύ φύλου αλλά και μεταξύ οικογενειακής κατάστασης ατόμων που ανήκουν στο 

ίδιο φύλο, επιβεβαιώνοντας το ότι η κουλτούρα και οι πεποιθήσεις παίζουν έναν πολύ 

σπουδαίο ρόλο για την θέση που έχουν οι γυναίκες στην αγορά εργασίας.  

 

Βέβαια, σημαντικής σημασίας είναι το γεγονός ότι για τους άντρες υπάρχει η 

πεποίθηση ότι εφόσον το επιθυμούν είναι ικανοί να συνδυάσουν την οικογένεια τους 

με την καριέρα τους. Για τις γυναίκες στις περισσότερες περιπτώσεις ο συνδυασμός 

αυτός είναι πολύ δύσκολος αν όχι ακατόρθωτος. Κακός σύμβουλος σε αυτό, εκτός 

του περίγυρου είναι και τα ΜΜΕ που προωθούν το σκεπτικό  ότι εκείνες καλούνται 

να αποφασίσουν αν θέλουν να ασχοληθούν με καριέρας ή προτιμούν τη δημιουργία 

οικογένειας, διότι κυρίως όταν καταλαμβάνουν υψηλές θέσεις εργασίας είναι πολύ 

δύσκολο να τα καταφέρουν και όταν το πετύχουν καταλήγουν να είναι δυστυχισμένες 

ή εξουθενωμένες. (Sandberg, 2013) 

 

Όμως η έλλειψη επιθυμίας των γυναικών, να εκδηλώσουν ενδιαφέρον για να 

δουλέψουν σε υψηλόβαθμες θέσεις, δεν είναι μόνο η ύπαρξη οικογένειας αλλά και ο 

φόβος που νιώθουν καθώς και το άγχος ότι δεν θα τα καταφέρουν στην αντρο 

κρατούμενη αγορά εργασίας.  (Μαράκη, 2016). Αυτή η έλλειψη φιλοδοξιών τις 

οδηγεί πολλές φορές, με βάση έρευνα του 2003 ( Powell, Butterfield) , να αναζητούν 

επαγγέλματα που θεωρούνται γυναικεία, με βάση τα χαρακτηριστικά τους. 

Μάλιστα, από την ίδια έρευνα προέκυψε πως ακόμη και οι γυναίκες που ήδη 

εργάζονται σε σημαντικές θέσεις, αν για κάποιο λόγο μειώσουν το ενδιαφέρον τους 

για διατήρηση αυτών, θα αποθαρρυνθούν μελλοντικά γυναίκες στο να θελήσουν να 

κατακτήσουν μια αντρική θέση εργασίας και να ξεπεράσουν τα στερεότυπα. 

Επομένως η κοινωνία οφείλει και σήμερα, να ενισχύει την αυτοπεποίθηση των 

γυναικών. Ταυτόχρονα πρέπει να ωθούνται να αξιοποιούν τα προσόντα τους, χωρίς 

δισταγμό.  

 

Ακόμη ένας παράγοντας που ενισχύει τη δυσκολία των γυναικών να απασχοληθούν 

σε υψηλόβαθμες θέσεις και κατ επέκταση μεγαλώνει το μισθολογικό κενό μεταξύ 
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αντρών και γυναικών, είναι η μερική ή η εκ περιτροπής απασχόληση (ETUC). 

Γενικά, είναι ένας τρόπος διευκόλυνσης, ώστε να συνδυαστεί η δουλειά με την 

οικογένεια. Όμως καταλήγει παγίδα, κυρίως για τις γυναίκες και ειδικά στις 

περιπτώσεις εκείνες που δεν γίνεται ηθελημένα.  Στο παρακάτω διάγραμμα, με ένα 

δείγμα 5 χωρών, φαίνονται οι εβδομαδιαίες ώρες απασχόλησης των γυναικών, κατά 

μέσω όρο μεταξύ 1983-2016. 

 

 

Εικόνα 6 Average usual weekly hours worked, women 15 years and older, 1983 to 2016 

Πηγή: Our world in data 

 

 

Μελετώντας το διάγραμμα, διαπιστώνεται πως πράγματι η απασχόληση των 

γυναικών σε ευρωπαϊκές χώρες, δεν ήταν πλήρης, κάτι που αυτόματα δημιουργεί 

εμπόδιο σε αυτές να ανέβουν ψηλά στην επαγγελματική ιεραρχία. Η Ολλανδία για 

παράδειγμα είναι μια χώρα που προσφέρει πολλές επαγγελματικές ευκαιρίες, τις 

οποίες όμως δεν μπορούν εύκολα να εκμεταλλευτούν οι γυναίκες, καθώς δεν τους 

δίνεται ο κατάλληλος χρόνος ώστε να δείξουν τα προσόντα τους αλλά και να 

αποκτήσουν την απαιτούμενη εμπειρία.  Έτσι, όσοι δουλεύουν με το καθεστώς της 

μερικής απασχόλησης, δύσκολα θα αναβαθμιστούν σε κάποιο καλύτερο πόστο και θα 
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αποκλείονται πιο εύκολα από ευκαιρίες καριέρας και από συμπληρωματικές αμοιβές, 

εκπαιδεύσεις και άλλα οφέλη. ( Fetherolf,2001) 

 

 

Η ECS (Ευρωπαική Έρευνα Εταιρειών) ζήτησε από τους εκπρόσωπους διαχείρισης 

σε εταιρείες, να υπολογίσουν το ποσοστό γυναικών που εργάζονται σε αυτούς. Με 

την ανάλυση των αποτελεσμάτων προέκυψε πως όσο αυξανόταν το ποσοστό 

γυναικών σε μια εταιρεία, τόσο αυξανόταν και το ποσοστό εργαζομένων υπο το 

καθεστώς της μερικής απασχόλησης. Επαληθεύεται έτσι το συμπέρασμα ότι το είδος 

απασχόλησης ταράζει την ισορροπία μεταξύ των δυο φύλων.  (Sandor, 2011). 

 

 

Ακόμη, ένας επιπλέον παράγοντας που ενισχύει τη διαφορά στη θέση και κατ΄ 

επέκταση στις απολαβές είναι η προϋπηρεσία των δύο φύλων στην εργασία. Για μια 

γυναίκα είναι δυσκολότερο να αποκτήσει επαγγελματική εμπειρία, στον ρυθμό που το 

κάνει ένας άντρας, καθώς υπάρχουν συχνές διακοπές στην εργασία της, κυρίως λόγω 

των οικογενειακών υποχρεώσεων που προαναφέρθηκαν.   Για να μειωθεί η διαφορά 

αυτή πρέπει να γίνουν κατάλληλες κινήσεις ώστε να μην χρειάζεται να σταματούν την 

εργασία τους οι γυναίκες και να επανεντάσσονται στον επαγγελματικό τους τομέα 

δίχως αλλαγές στους όρους ή αλλοίωση του μισθού τους. (European Commission, 2014)  

 

 

Τέλος, σημαντικός παράγοντας για την πορεία της εξέλιξης των γυναικών στην αγορά 

εργασίας, είναι η ηλικία. Το διάγραμμα 7, δείχνει την ηλικιακή κατανομή των γυναικών 

που είναι ενεργές εργασιακά. Σήμερα οι γυναίκες που εργάζονται και είναι εως 25 

ετών, είναι ελαφρώς λιγότερες από αυτές πριν 15 χρόνια. Ωστόσο, το συνολικό 

ποσοστό των γυναικών, αυξήθηκε κατά 50%. Αυτό είναι ένα ενθαρρυντικό γεγονός για 

το μέλλον. Στο σήμερα όμως μεταφράζεται με αντίστοιχη αναλογία τους σε 

υψηλόβαθμες θέσεις, παίζοντας σπουδαίο ρόλο στην θέση τους σε σχέση με τους 

άντρες. Ταυτόχρονα βέβαια, φαίνεται πως οι μεγαλύτερες ηλικίες είναι εκείνες που 

είχαν περισσότερη αύξηση στην απορρόφησή τους στην αγορά εργασίας, οι οποίες 

γενικά, εφόσον πλησιάζουν στην συνταξιοδότηση δεν θα προτιμηθούν για θέσεις με 

προοπτικές.  
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Εικόνα 7 Female labor force by age, World, 1990 to 2030 

Πηγή: our world in data 
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  2.5) ΜΙΣΘΟΛΟΓΙΚΟ ΧΑΣΜΑ 

 

 

Εικόνα 8 Gender pay gap 

Πηγή : ec.europa.eu/Eurostat 
 
 

Με βάση στοιχεία αντλημένα από τη Eurostat, από έρευνα που επικεντρώθηκε σε 

εταιρείες με 10 ή περισσότερους υπαλλήλους το 2020, προκύπτει ότι το ωρομίσθιο 

των γυναικών είναι 13% χαμηλότερο από αυτό των αντρών στην ΕΕ. Οι υψηλότερες 

διαφορές στους μισθούς των δυο φύλων, παρατηρήθηκαν στην Λετονία, την Εσθονία 

και την Αυστρία, με ποσοστά 22,3%, 21,1% και 18,9% αντίστοιχα. Από την άλλη 

πλευρά, το χάσμα γίνεται μικρότερο στο Λουξεμβούργο (0,7%), στη Ρουμανία 

(2,4%) καθώς και στη Σλοβενία (4,2%). Η μελέτη του μισθολογικού χάσματος, 

θεωρείται πως δίνει εικόνα  για τις διακρίσεις που υφίστατο η γυναίκα όχι μόνο  
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μισθολογικά αλλά και σε σχέση με την απασχόλησή τους σε θέσεις ευθύνης, καθώς 

είναι δύο συνεπάγοντες έννοιες.  
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3. ΕΜΠΕΙΡΙΚΗ ΜΕΛΕΤΗ 

 

3.1 ΜΙΣΘΟΛΟΓΙΚΟ ΧΑΣΜΑ 

 

Για τις ανάγκες τις εμπειρικής μελέτης, χρησιμοποιήσαμε δείγμα, το οποίο 

συλλέχτηκε από την σελίδα https://ourworldindata.org/ ( our world in data) από μια 

δεκαετία για κάποιες χώρες, τις οποίες τις χωρίσαμε σε ομάδες, ώστε να μπορέσει να 

είναι πιο εύκολη η σύγκριση μεταξύ τους. Σκοπός ήταν, να δούμε αν με το πέρασμα 

τον χρόνων και με την ένταξη της απαραίτητης νομοθεσίας στο δίκαιο των χωρών 

αυτών, υπήρξε σύγκλιση στα μισθολογικά πρότυπα αντρών και γυναικών, στις χώρες 

αυτές. Τα διαγράμματα που παρουσιάζονται παρακάτω αφορούν τα Σχετικά 

μονοπάτια μετάβασης (Relative transition paths). Με αυτά, ‹‹φανερώνεται η θέση της 

κάθε χώρας σε σχέση με τον μέσο όρο. Όταν μια χώρα κυμαίνεται πάνω από την 

μονάδα, τότε η χώρα είναι πάνω από τον μέσο όρο των υπό εξέταση χωρών, ενώ όταν 

βρίσκεται κάτω από τη μονάδα, η χώρα βρίσκεται κάτω από τον Μ.Ο των 

εξεταζόμενων χωρών. Τα σχετικά μονοπάτια μετάβασης, δείχνουν αν υπάρχει ή όχι 

σύγκλιση μεταξύ των χωρών που μελετώνται. ›› 

 

 

 

 

Εικόνα 9 Σχετικά μονοπάτια μετάβασης ( Relative transition paths) 

 

Η πρώτη σύγκριση αφορά τρείς χώρες της Αμερικάνικης Ηπείρου. Καναδάς, Μεξικό 

και Ηνωμένες Πολιτείες, για την δεκαετία 2005-2015. Όπως παρατηρούμε, οι 

μισθολογικές διαφορές μεταξύ αντρών και γυναικών, κυμαίνονται για τις Ηνωμένες 

https://ourworldindata.org/
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Πολιτείες, κοντά στο μέσο όρο. Το 2011, η διαφορά των μισθών των 2 φύλων, 

σημείωσε την μεγαλύτερη διαφορά, η οποία ήταν πάνω από τον Μ.Ο, ενώ το 2012 η 

διαφορά αυτή, έπεσε κάτω από τον Μ.Ο. Το Μεξικό από την άλλη, σημειώνει αρκετή 

απόκλιση από τον Μ.Ο με πτωτική τάση. Μάλιστα τα έτη 2011 και 2012, η 

διαφοροποίηση αυτή ήταν εντονότερη. Τέλος, ο Καναδάς, παραμένει σταθερά, σε 

όλο το βάθος της δεκαετίας πάνω από τον Μ.Ο. Σημαντικό φαίνεται να είναι, πως το 

2012, που οι άλλες δυο περιπτώσεις έχουν  πτώση, κάτω από τον Μ.Ο, ο Καναδάς 

έχει αυξητική τάση, και έτσι δημιουργείται η μεγαλύτερη απόκλιση μεταξύ των 

χωρών, στη δεκαετία που μελετάται.  

Οι 3 αυτές χώρες, συγκλίνουν στις μισθολογικές διαφορές, μεταξύ αντρών και 

γυναικών το 2008 αλλά και πιο πρόσφατα το 2014, ενώ και το 2006, φαίνεται πως 

έχουν αρκετά κοντινές απολαβές.  

Στο παρακάτω γράφημα, ακολουθεί σύγκριση των μισθολογικών διαφορών για ένα 

δείγμα ευρωπαϊκών χωρών.  

 

 

Εικόνα 10 Σχετικά μονοπάτια μετάβασης ( Relative transition paths) 

 

Η Πορτογαλία είναι η χώρα που προσεγγίζει περισσότερο των Μ.Ο των χωρών που 

μελετώνται αλλά αυτή είναι μια τάση η οποία έχει ραγδαία άνοδο από το 2010 και 

έπειτα.  Πάνω από τον Μ.Ο βρίσκονται σταθερά η Φινλανδία και το Ηνωμένο 

Βασίλειο, χωρίς όμως να σημειώνουν ιδιαίτερα αισθητές διακυμάνσεις, κυρίως για 

την περίοδο 2007-2012. Από την άλλη πλευρά, κάτω από τον Μ.Ο βρίσκονται η 

Ελλάδα, η οποία από το 2006 και μετά βαδίζει πτωτικά, με εξαίρεση το 2010 και το 

2010. Στα ίδια πλαίσια αλλά σταθερά κυμαίνονται η Νορβηγία και η Δανία.  
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Το δείγμα των χωρών που επιλέχτηκε στη μελέτη, δε φαίνεται να έχει καμία 

σύγκλιση στην δεκαετία, σχετικά με τις μισθολογικές διαφορές των δύο φύλων, με 

μόνη διαφορά το πρώτο έτος που παρουσιάζεται στο γράφημα, το 2005, όπου 

Πορτογαλία και Ελλάδα ήταν στο ίδιο πλαίσιο, όμως ακολούθησαν εντελώς 

διαφορετικές εξελίξεις. Από το Διάγραμμα 10 φαίνεται ότι οι υπό εξέταση χώρες 

χωρίζονται σε δύο ομάδες σύγκλισης (δηλαδή δύο ομάδες που συγκλίνουν σε 

διαφορετικά σημεία ισορροπίας). Στην πρώτη ομάδα, στην οποία παρατηρούνται 

υψηλότερα επίπεδα μισθολογικού χάσματος, ανήκουν το Ηνωμένο Βασίλειο, η 

Πορτογαλία και η Φιλανδία, ενώ στη δεύτερη ομάδα ανήκουν η Δανία, η Ελλάδα και 

η Νορβηγία. 

 

Τέλος, παρουσιάζεται σε ένα ακόμη γράφημα, σύγκριση μεταξύ Αυστραλίας και 

Νότιου Κορέας.  

 

 

Εικόνα 11 Σχετικά μονοπάτια μετάβασης (Relative transition paths) 

 

 

Οι δύο αυτές χώρες βρίσκονται εντελώς αντίθετα. Οι μισθολογικές διαφορές για 

άντρες και γυναίκες στην Αυστραλία, είναι κάτω από τον Μ.Ο. με μεγαλύτερη 

απόκλιση το 2008. Την ίδια χρονιά και η Νότιος Κορέας καταγράφει την μεγαλύτερη 

απόκλιση στις αμοιβές, με την διαφορά ότι εδώ έχουμε καταγραφές πάνω από τον 

Μ.Ο. Το 2010, είναι η μόνη χρονιά που οι δύο αυτές χώρες παρουσιάζουν απόπειρα 

σύγκλισης μεταξύ τους.  
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3.1) ΓΥΝΑΙΚΕΣ ΣΕ ΔΙΕΥΘΥΝΤΙΚΕΣ ΘΕΣΕΙΣ  
 

Προκειμένου να γίνει πιο εύκολα κατανοητή η προηγούμενη ανάλυση, η διαφορά 

δηλαδή που υπάρχει στην αγορά εργασίας, μεταξύ των μισθών αντρών και γυναικών, 

εξετάστηκε και το ποσοστό των γυναικών που καταλαμβάνουν υψηλόβαθμες θέσεις 

εργασίας, σε κάποιες από τις παραπάνω χώρες, για το ίδιο διάστημα.  

 

 

Εικόνα 12 Σχετικά μονοπάτια μετάβασης (Relative transition paths) 

 

Από την ανάλυση των δεδομένων και από τη μελέτη του γραφήματος που προέκυψε, 

βλέπουμε πως οι ΗΠΑ είναι η χώρα όπου οι γυναίκες έχουν το πιο υψηλό ποσοστό σε 

υψηλόβαθμες θέσεις εργασίας. Γεγονός που μπορούμε να πούμε πως συνδυάζεται με 

την καλή κατάσταση των μισθών τους, σε σχέση με τους άντρες.  Το ίδιο μπορεί να 

σημειωθεί και για την Πορτογαλία, καθώς παρατηρούμε πως σε όλο το φάσμα της 

δεκαετίας, οι γυναίκες βρίσκονται κοντά στον μέσο όρο, μια όμοια τάση που είχαν 

και στους μισθούς τους. Μάλιστα από το 2011 έως το 2014, όπου η διαφορά των δυο 

φύλων στους μισθούς σημείωσε άνοδο, οι υψηλόβαθμες θέσεις για αυτές, σημείωσαν 

πτώση. Αυτή η συσχέτιση δεν γίνεται το ίδιο εύκολα κατανοητή για το Ηνωμένο 

Βασίλειο και τη Φιλανδία, καθώς οι γυναίκες στις χώρες αυτές, συμμετέχουν ενεργά 

σε σημαντικές θέσεις στην εργασία τους, όμως όπως παρατηρήθηκε νωρίτερα, το 

χάσμα των μισθών τους σε σχέση με αυτό των αντρών, βρισκόταν πάνω από τον 

Μ.Ο. Η Νορβηγία, είναι μια χώρα που πετυχαίνει ποσοστά σχεδόν πάνω στο Μ.Ο σε 

σχέση με τις ευκαιρίες που παρέχει σε γυναίκες, ώστε να εργαστούν σε θέσεις 

ευθύνης, μια τάση όμως που δεν ακολουθεί τα μισθολογικά πρότυπα. Τέλος, Ελλάδα 

και Δανία, είναι οι δυο χώρες του δείγματος που πήραμε, όπου φαίνεται πως ακόμη 
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και σήμερα, κρατάνε μια διστακτική στάση απέναντι στην εμπιστοσύνη που δείχνουν 

στις γυναίκες ώστε να πάρουν σημαντικές αποφάσεις για τις εταιρείες που 

εργάζονται, ταυτόχρονα όμως, κρατάνε τις μισθολογικές διαφορές των δύο φύλων, 

κάτω από τον Μ.Ο του δείγματος.  
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4. ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ 
 

Η παρούσα εργασία είναι ανασκοπική και έτσι στηρίχτηκε στη μελέτη της 

βιβλιογραφίας. Συγκεκριμένα, μελετήθηκε ελληνική και ξενόγλωσση βιβλιογραφία, η 

οποία αναζητήθηκε μέσω του διαδικτύου από δημοσιευμένη αρθρογραφία. Αρχικά, 

συλλέχθηκαν και μελετήθηκαν διάφορα άρθρα και στη συνέχεια, επιλέχθηκαν τα πιο 

σημαντικά.  

Για να γίνει μια σφαιρική αποτύπωση του προβλήματος, παρουσιάστηκαν οι λόγοι 

που το προκαλούν καθώς και το αντίκτυπο που υπάρχει στην κοινωνία. Ταυτόχρονα 

παρουσιάστηκαν και αναλύθηκαν διαγράμματα που αφορούσαν την θέση των 

γυναικών στην εργασιακή ιεραρχία καθώς και κατ επέκταση τη μισθολογική διαφορά 

που αυτή προκαλεί.  

Προκειμένου να υπάρξει εμπειρική ανάλυση, επιλέχθηκαν διάφορες χώρες από όλο 

των κόσμο, στις οποίες έγινε σύγκριση δεκαετίας για τις ίδιες μεταβλητές, θέση και 

μισθός.  

Στηριζόμενοι σε αυτές τις μεθόδους, καταλήξαμε στα αποτελέσματα που 

ακολουθούν.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



39 
 

5. ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 
 

Για να υλοποιηθεί η ίση μεταχείριση των δύο φύλων, πρέπει να επιτευχθεί και στην 

αγορά εργασίας. Αυτό θα γίνει πραγματικότητα, εφόσον οι γυναίκες έχουν δίκαιη 

αντιπροσώπευση σε θέσεις ευθύνης. Συγκεκριμένα, για να γίνεται λόγος για ίση 

μεταχείριση πρέπει γυναίκες και άντρες να αντιμετωπίζονται ισότιμα για ίδιες 

καταστάσεις και να αποφεύγονται κάθε είδους διακρίσεις. Θα πρέπει να 

προσφέρονται ίσες ευκαιρίες καριέρας και στα δύο φύλα, κρίνοντας τα πραγματικά 

προσόντα του καθενός.  

Οι διακρίσεις εξαιτίας του φύλου είναι μία συνηθισμένη κατάσταση που απαντάται 

σε αρκετές χώρες, ιδιαίτερα 

στις αναπτυσσόμενες. Τα δικαιώματα των γυναικών συνεχώς πλήττονται με  

τις ανισότητες να εμφανίζονται στην καθημερινότητα, εκπαίδευση, αλλά και στην 

εργασία, που οι γυναίκες αντιμετωπίζουν συχνά βία λόγω φύλου και διαφορές σε 

μισθούς, αποδοχές και συντάξεις. 

 

5.1) ΝΟΜΟΘΕΣΙΑ 

 

Το να αντιμετωπίζουν λοιπόν οι γυναίκες, διαφορετική μεταχείριση από ότι οι άντρες, 

αυτομάτως φαίνεται πως είναι μια μορφή διάκρισης. Οι ίδιες δύσκολα ανέρχονται σε 

υψηλόβαθμες θέσεις και ταυτόχρονα προκύπτει μισθολογικό χάσμα ανάμεσα στα δυο 

φύλα, χωρίς κάποιον άλλο πραγματικό λόγο, απόδοσης ή ικανοτήτων, πέρα από αυτό. 

Το φαινόμενο αυτό έχει τις ρίζες το στο παρελθόν και εκτείνεται έως και σήμερα. Η 

ισότητα ανάμεσα στα  δύο φύλα, όσον αφορά την Ελλάδα έκανε την εμφάνισή της με 

το Σύνταγμα του 1975 και θεμελιώθηκε τη δεκαετία του ’80 με τροποποιήσεις σε έως 

τότε νόμους και θεσμούς. Αναθεωρώντας το Οικογενειακού Δικαίου και η 

εισάγοντας νέα νομοθεσίας που καταπολεμούσε τις διακρίσεις που εμπόδιζαν την 

πρόσβαση των γυναικών στην εκπαίδευση, στην επαγγελματική κατάρτιση, στην 

απασχόληση καθώς και στις εργασιακές σχέσεις. (Γαλακάτου,2021). Από τότε έως 

σήμερα, έχουν γίνει σπουδαία βήματα,  έχουν ενταχθεί ενεργά στην αγορά εργασίας 

αλλά υποεκροσωπούνται ακόμη στις υψηλόβαθμες θέσεις. 
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Το θερμικό πλαίσιο λειτουργίας της αγοράς εργασίας και διαμόρφωσης αμοιβών 

επιδρά άμεσα στις  μισθολογικές ανισότητες στη βάση του φύλου. Η νομοθεσία για 

την ίση αμοιβή είχε θετική επίδραση μειώνοντας το χάσμα που υπήρχε στους μισθούς 

ανδρών και γυναικών.. Όμως σήμερα, η αρχή αυτή δεν έχει αντίκτυπο στις 

μισθολογικές διαφορές που υπάρχουν μεταξύ των δύο φύλων. ( Καραμεσίνη, 

Ιωακείμογλου, 2003)  

 

Τα Ενωμένα Έθνη, έχουν ως βασικό στόχο την ισότητα των δύο φύλων και κατ’ 

επέκταση όλων των ανθρώπων. Σε Γενική Συνέλευση στις 18/12/1979, κυρώθηκε και 

θεωρήθηκε νόμος  η ‹‹Σύμβαση για την Εξάλειψη όλων των Μορφών Διακρίσεων 

κατά των Γυναικών››. Το κείμενό της υιοθετήθηκε από τη Γενική Συνέλευση των 

Ενωμένων Εθνών στις 18 Δεκεμβρίου 1979 και υπογράφτηκε από την Ελλάδα στις 2 

Μαρτίου 1982. Επίσης πολλές χώρες επέλεξαν να εντάξουν την οδηγία στο Σύνταγμά 

τους ή στο δίκαιο. Μάλιστα το 2010, ιδρύθηκε το 2010 το Ευρωπαικό Ινστιτούτο για 

την Ισότητα των φύλων (EIGE) στοχεύοντας στην ενίσχυση και την προώθηση της 

ισότητας των φύλων στην ΕΕ.   

Αντίθετα όμως, υπάρχουν ακόμη παγκοσμίως πολλοί νόμοι και κανονισμοί που 

δημιουργώντας διακρίσεις, εξακολουθούν να εμποδίζουν τις γυναίκες όχι μόνο να 

πετύχουν σε υψηλόβαθμες θέσεις αλλά ακόμη και να εισέλθουν στο εργατικό 

δυναμικό. (World Bank Group, 2019)  

Από έρευνα του World Bank Group (2019) προκύπτει ότι μόνο 6 χώρες σε ολόκληρο 

τον κόσμο έχουν ίσα νομικά δικαιώματα για άντρες και γυναίκες, πετυχαίνοντας 

καθαρό 100%. Οι χώρες αυτές είναι το Βέλγιο, η Δανία, η Γαλλία, η Λετονία, το 

Λουξεμβούργο και η Σουηδία. Το ενδιαφέρον εδώ είναι ότι πρίν από μια δεκαετία, 

καμία από αυτές τις χώρες δεν είχε πετύχει τέτοια βαθμολογία επομένως 

συμπεραίνεται πως έκαναν όλες τις απαραίτητες μεταρρυθμίσεις, καταλαβαίνοντας τη 

σημασία της ισότητας για την κοινωνία. Την μεγαλύτερη βελτίωση από τις 6 αυτές 

χώρες, πέτυχε η Γαλλία όπου από 91,88 το 2009, κατάφερε 100 δέκα χρόνια μετά. 

Σημαντικό για αυτή την εξέλιξη ήταν η εφαρμογή του νόμου για την 

ενδοοικογενειακή βία, η οποία, μεταξύ άλλων,  προβλέπει ποινικές κυρώσεις για 



41 
 

σεξουαλική παρενόχληση στον χώρο εργασίας και εισαγωγή γονικής άδειας μετ΄ 

αποδοχών.  

Στον παρακάτω πίνακα παρουσιάζεται το σκορ που πέτυχε η κάθε χώρα. 

 

 
Εικόνα 13 Δείγμα ανισοτήτων 
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Η μέση παγκόσμια βαθμολογία είναι 74,71 υποδηλώνοντας πως υπάρχει ανισότητα 

μεταξύ των φύλων.  

Οι οικονομίες υψηλού εισοδήματος του OECD πέτυχαν την υψηλότερη βαθμολογία 

και ακολουθούνται από Ευρώπη και Κεντρική Ασία. Μετά έρχονται η Λατινική 

Αμερική και η Καραιβική και έπειτα Ανατολική Ασία και Ειρηνικός. Ακολουθεί η 

Υποσαχάρια Αφρική και έπειτα η Νότια Ασία. Τελευταίες έρχονται οι οικονομίες της 

Μέσης Ανατολής και της Βόρειας Αφρικής, δείχνοντας τρομερές ανισότητες.  

 

5.1.1 ΒΕΛΓΙΟ 

Το Βέλγιο εξέδωσε νομοθεσία για το φύλο το 2007. Ο νόμος συγκεκριμένα αφορά τις 

διακρίσεις με βάση το φύλο και τους λόγους που αυτές προκύπτουν όπως η 

μητρότητα, η εγκυμοσύνη ακόμη και ο τρανσεξουαλισμός, μεταφέροντας τις 

ευρωπαϊκές οδηγίες, υποστηρίζοντας την ισότητα για πρόσβαση των γυναικών σε 

υπηρεσίες και αγαθά δημόσιων υπηρεσιών όπως η κοινωνική προστασία. 

Ταυτόχρονα καλύπτει την υλοποίηση εργασιακών σχέσεων και την πρόσβαση σε 

οικονομικά, κοινωνικά, πολιτιστικά και πολιτικά δικαιώματα. Από το 2011 και 

έπειτα, απαιτήθηκε στις βέλγικες εισηγμένες εταιρείες να υπάρχει εκπροσώπηση στο 

συμβούλιο από κάθε φύλο με ελάχιστο όριο το 1/3. Αυτό έπρεπε να υλοποιηθεί έως 

το 2017  , από τις μεγάλες εταιρείες και έως το 2019 από τις μικρότερες. 

Προκειμένου να εξασφαλιστεί η εφαρμογή του, ανακοινώθηκαν κυρώσεις που 

αφορούσαν την παρακράτηση αμοιβών του διευθυντή και η απαίτηση τα πιθανά νέα 

στελέχη να είναι γυναίκες, μέχρι τη στιγμή που θα επιτευχθεί κάποια ισορροπία. 

Τελικά, στο τέλος του 2017, το 81% των εταιριών είχαν πετύχει τον στόχο. Εξίσου 

σημαντικό γεγονός, είναι η δημιουργία του οργανισμού Women on Board που 

συνδέει γυναίκες με ανοιχτές διοικητικές θέσεις στην αγορά εργασίας.  

 

5.1.2. ΔΑΝΙΑ 

Αντίστοιχα και στη Δανία οι γυναίκες στην αγορά εργασίας, προστατεύονται από το 

Δανικό δίκαιο. Όσες επιχειρήσεις δραστηριοποιούνται στη Δανία, οφείλουν θέτουν 

στόχους ώστε να εξασφαλίσουν ισορροπία μεταξύ των δύο φύλων σε διοικητικές 

θέσεις, εφαρμόζοντας ίση μεταχείριση, ίσες ευκαιρείς και ίσους μισθούς, στην 

εργασία. Ταυτόχρονα, απαγορεύονται οι διακρίσεις λόγω εγκυμοσύνης ή τοκετού. Το 
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2013 μια νέα πολιτική απαιτούσε από τις εταιρείες να έχουν σε ανώτερες θέσεις 

τουλάχιστον 40% από το κάθε φύλο.  

5.1.3 ΓΑΛΛΙΑ 

Στη Γαλλία το 2017 απαιτήθηκε από τις εισηγμένες εταιρείες, να έχουν ποσοστό 

εκπροσώπησης στα διοικητικά συμβούλια και από τα δύο φύλα, τάξεως 40%. Επίσης 

χρησιμοποιείται ο κώδικας διακυβέρνησης  AFEP MEDEF που προτείνει τα 

διοικητικά συμβούλια και οι επιτροπές να λαμβάνουν υπόψη διάφορους τύπους 

διαφορετικότητας όπως το φύλο ή η εθνικότητα .  

 

5.1.4 ΛΕΤΟΝΙΑ 

To 2018, το υπουργικό συμβούλιο της Δημοκρατίας της Λετονίας θέσπισε ένα σχέδιο 

για την προώθηση ίσων δικαιωμάτων και ευκαιριών για γυναίκες και άντρες, που 

αφορούσε την περίοδο 2018-2020. Το σχέδιο στόχευε στην εφαρμογή 

αποτελεσματικών πολιτικών προκειμένου να επιτευχθεί ο στόχος και στηρίχθηκε 

στην εκπόνηση ερευνητικών πανεπιστημιακών  εργασιών και ανανεώθηκε για την 

περίοδο 2021-2023. Ταυτόχρονα, το υπουργείο Πρόνοιας της χώρας, ίδρυσε μια 

επιτροπή για την ισότητα των φύλων, που ερευνά και αναλύει την ισορροπία μεταξ΄ύ 

ανδρών και γυναικών στα εταιρικά συμβούλια και ψάχνει τρόπους βελτίωσης, όπου 

αυτή απαιτείται.  

 

5.1.5 ΛΟΥΞΕΜΒΟΥΡΓΟ 

Κλείνοντας την πεντάδα των χωρών που έλαβαν τα πιο λειτουργικά μέσα, 

προκειμένου να επιτευχθεί η ίση μεταχείριση των φύλων, το Λουξεμβούργο απαίτησε 

ίση κατανομή θέσεων σε άντρες και γυναίκες, στα συμβούλια της οργάνωσης 

‘Δημόσιο Ερευνητικό κέντρο» καθώς και στο ‘Ταμείο Εθνικής Έρευνας’. Μάλιστα 

με νόμο που θεσπίστηκε το 2016, απαιτείται ίδια αμοιβή για άντρες και γυναίκες σε 

δημόσιο αλλά και ιδιωτικό τομέα για την ίδια εργασία και κάθε τι διαφορετικό, 

θεωρείται παράνομο. Σπουδαία καινοτομία της χώρας είναι το γεγονός ότι το 2015 

ιδρύθηκε το Υπουργείο Ισότητας μεταξύ ανδρών και γυναικών, καθιστώντας το το 

μόνο κράτος μέλος της ΕΕ με υπουργείο αφιερωμένο αποκλειστικά στην ισότητα των 

φύλων. Οι πρωτοβουλίες του υπουργείου επικεντρώνονται στη νομική και 
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πραγματική ισότητα μεταξύ ανδρών και γυναικών, μεριμνώντας για την 

καταπολέμηση των στερεοτύπων (European Institute for Gender Equality) 

 

5.2 Η ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑΔΑ 
 

Σε έρευνα του EIGE του 2021,με δεδομένα κυρίως από το 2019, σχετικά με την 

ισότητα ανδρών και γυναικών η Ελλάδα πέτυχε 52,50 στα 100, κατακτώντας την 27η 

θέση στην Ευρώπη, με τον μέσο όρο της Ευρώπης να είναι 15,5 μονάδες υψηλότερος.  

Από το 2010, το σκορ για την Ελλάδα έχει ανέβει κατά 3,9 μονάδες, ενώ από το 2018 

υπήρξε αύξηση 0,3 μονάδων, κυρίως λόγω οικονομικών βελτιώσεων.  

Μελετώντας ποσοστά, βλέπουμε πως αυτό που σχετίζεται με τις γυναίκες σε σε 

ανώτερες διοικητικές θέσεις ανά τον κόσμο βρίσκεται στο 32% δηλαδή αυξήθηκε, σε 

σύγκριση με 31% το προηγούμενο έτος, όπως προκύπτει από έρευνα της Grant 

Thornton με θέμα, «Γυναικείο Επιχειρείν 2022: Αναδεικνύοντας την 

ποικιλομορφία». Ιδιαίτερο ενδιαφέρον παρουσιάζει οτι, το ποσοστό αυτό  παρέμεινε 

για δεύτερο συνεχόμενο χρόνο πάνω από το σημείο ορόσημο του 30%. Σύμφωνα με 

έρευνες, αυτή θεωρείται η ελάχιστη εκπροσώπηση που χρειάζεται ώστε να σημειωθεί 

επιτευχθεί κάποια πολυπόθητη αλλαγή στον τρόπο που λαμβάνονται οι σημαντικές 

αποφάσεις στις εταιρείες.  
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Εικόνα 14 Το ποσοστό των γυναικών σε ανώτερες διοικητικές θέσεις 

Πηγή: Grant Thorton 

 

Με βάση την ίδια έρευνα της Grant Thorton, στην Ελλάδα, το ποσοστό των γυναικών 

που έχουν καταφέρει να διοικούν επιχειρήσεις, κατέγραψε πτώση κατά 5 ποσοστιαίες 

μονάδες το 2022, φτάνοντας το 28% ενώ το 2021 βρισκόταν στο 33% . Ωστόσο 

διατηρήθηκε στο δεύτερο υψηλότερο επίπεδο από το 2014. Ταυτόχρονα, το ποσοστό 

των επιχειρήσεων που δεν απασχολούν καμία γυναίκα σε ανώτερη διοικητική θέση 

αυξήθηκε στο 22% έναντι 13% το προηγούμενο έτος. 

 

Το γεγονός ότι το ποσοστό των γυναικών που βρίσκονται σε θέσεις CEO και 

Managing Director ανέρχεται πλέον στο 16%, έναντι 11% το προηγούμενο έτος, 

επιστρέφοντας κοντά σε επίπεδα που είχε κινηθεί το 2020 (17%), φαίνεται ιδιαίτερα 

ενθαρρυντικό για τις εξελίξεις του μέλλοντος. Ακόμη, το ποσοστό γυναικών σε 

θέσεις CFO κατέγραψε άνοδο ύψους 4 ποσοστιαίων μονάδων, στο 36% έναντι 32% 

το 2021. Το ποσοστό γυναικών σε ανώτερες διοικητικές θέσεις Ανθρώπινου 

Δυναμικού παρέμεινε αμετάβλητο στο 21%, ενώ το ποσοστό των γυναικών σε θέσεις 

COO, υποχώρησε κατά 5 ποσοστιαίες μονάδες, στο 14%. 
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5.2.1 Η ΝΟΜΟΘΕΣΙΑ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑΔΑ 

Το ελληνικό κράτος, με σκοπό να επιτύχει την ισότητα των φύλων στην αγορά 

εργασίας, ενσωμάτωσε στη νέα εργατική νομοθεσία του υπουργείου Εργασίας και 

Κοινωνικών Υποθέσεων Ν.4808/2021, την Οδηγία 2019/1558 του Ευρωπαϊκού 

Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου της 20η1 Ιουνίου 2019 για την ισορροπία της 

επαγγελματικής και προσωπικής ζωής των γονέων. Στόχος της οδηγίας ήταν να 

μοιραστούν ίσα οι οικογενειακές ευθύνες μεταξύ ανδρών και γυναικών προκειμένου 

να κατορθώσουν οι γυναίκες να παραμείνουν ενεργές στην αγορά εργασίας, αφότου 

αποκτήσουν παιδιά και χρειαστεί να απέχουν για λίγο.   

 

Αξιοσημείωτο είναι πως με τον ίδιο νόμο, η Ελλάδα έγινε μια από τις πρώτες χώρες 

που επικύρωσαν τη σύμβαση 190 της Διεθνούς Οργάνωσης Εργασίας, η οποία 

αναφέρεται στην εξάλειψη της βίας και της παρενόχλησης στον χώρο της εργασίας, 

συμπληρώνοντας το ήδη ισχύον νομικό πλαίσιο για τη μη διάκριση αλλά και την ίση 

μεταχείριση στην εργασία.  

 

5.3 ΘΕΩΡΙΕΣ ΔΙΑΦΟΡΟΠΟΙΗΣΗΣ ΤΩΝ ΦΥΛΩΝ 
 

Παρατηρείται γενικώς ότι γίνεται μια συνεχόμενη προσπάθεια ούτως ώστε  να 

αφανιστούν τα στερεότυπα που πηγάζουν από τη διαφοροποίηση των φύλων με 

απώτερο σκοπό να δίνονται ίσες ευκαιρίες σε άντρες και γυναίκες. Από διάφορες 

έρευνες προκύπτει πως η διαφορετικότητα των φύλων μέσα σε μια εταιρεία, έχει 

αξιοσημείωτη επίδραση στην πορεία της στον χώρο. Ένα ετερογενές συμβούλιο, 

απαρτιζόμενο ισότοπα από άντρες και γυναίκες, εισάγει πιο εύκολα καινοτομίες και 

είναι πιθανό να είναι περισσότερο δημιουργικό, προσφέροντας μια καλύτερη εικόνα 

στην εταιρεία. Οι Nicholas Van der Walt και Coral Ingley (2003), διαχωρίζουν τους 

λόγους που είναι σημαντική η ύπαρξη γυναικών στις ανώτερα διοικητικά θέσεις. Έτσι 

δημιουργούνται δύο μεγάλες κατηγορίες, που περιλαμβάνουν  τους ηθικούς και τους 

οικονομικούς λόγους αντίστοιχα.  
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Οι ηθικοί λόγοι αποτελούνται την τάση κάποιων ανθρώπων να αφήνουν στο 

περιθώριο ορισμένες ομάδες ατόμων λόγω συγκεκριμένων χαρακτηριστικών όπως η 

ηλικία, η εθνικότητα και το φύλο. Αυτό από το σύνολο της κοινωνίας χαρακτηρίζεται 

μη ηθικά σωστό. Οικονομικοί είναι οι λόγοι εκείνοι που έχουν ως σκοπό την 

μεγιστοποίηση του κέρδους. Αυτό έχει ιδιαίτερο ενδιαφέρον καθώς πολλές φορές 

αυτός ο στόχος επιτυγχάνεται λόγω των σημαντικών προσόντων των γυναικών. 

 

Ένας ακόμη λόγος είναι αυτός που αφορά την αποδοτικότητα. Κυρίαρχο ρόλο σε 

αυτήν παίζει η θεωρία της αντιπροσώπευσης. Δηλαδή ο διαχωρισμός μεταξύ 

ιδιοκτησίας και ελέγχου μιας εταιρείας, γεγονός που οδηγεί σε σύγκρουση 

συμφερόντων μεταξύ μετόχων και ιδιοκτητών. Το διοικητικό συμβούλιο, προσπαθεί 

να οριοθετήσει την εν λόγο σύγκρουση, το οποίο υπερασπίζεται τα δικαιώματα των 

μετόχων. Επίσης, παρατηρείται  πως όσο πιο αυτόνομο είναι ένα διοικητικό 

συμβούλιο τόσο  περισσότερη  δυνατότητα έχει ώστε να ολοκληρώσει τα σχέδια που 

έχει σχεδιάσει. Για να το επιτύχει αυτό, πρέπει να αποτελείται από ένα μείγμα 

ανθρώπων, που συνδυάζοντας τις εμπειρίες και τις ικανότητες τους, θα μπορούν να 

κρίνουν σωστά και αποτελεσματικά διάφορες σημαντικές αποφάσεις και 

στρατηγικές. Έτσι κάθε εταιρεία επιθυμεί να αυξάνει την πολυμορφία, πετυχαίνοντας 

την αυτόνομη λειτουργία της και κατ επέκταση την αποτελεσματικότητά της. (Ruth 

Mateos de Cabo et al., 2012). Συμπεραίνεται λοιπόν πως η συμμετοχή των γυναικών 

στην ανώτερη διοίκηση βελτιώνει τις στρατηγικές ελέγχου. Με αυτό συνεπάγεται πως 

υπάρχει πρόοδος στις οικονομικές επιδόσεις, που ενισχύουν την αποτελεσματικότητα 

της εταιρείας Οι γυναίκες δίνουν μεγαλύτερη έμφαση στα θέματα ελέγχου, 

συμμετέχουν πιο ενεργά στις συνδιασκέψεις και έχουν διαφορετική αντίληψη από 

αυτή των αντρών, κάτι που συνεισφέρει στη λήψη των αποφάσεων (Helena Oliveira 

Isidro and Márcia Sobral, 2015).  

 

Εξίσου σημαντικοί λόγοι, είναι αυτοί της  νομιμότητας ή αλλιώς κοινωνικότητας. 

Ένας από τους σημαντικότερους ρόλους του διοικητικού συμβουλίου είναι ο έλεγχος. 

Αυτό όμως συνδυάζεται με την ύπαρξη κατάλληλων πόρων. Υπό αυτό το 

συμπέρασμα, παρουσιάστηκε η θεωρία εξάρτησης από τους πόρους (Resource 

Dependency Theory)Η εν λόγο θεωρία μελετά τον τρόπο με τον οποίο οι εξωτερικοί 
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πόροι των οργανισμών επηρεάζουν την συμπεριφορά τους. Λόγω της 

συναισθηματικής φύσης των γυναικών, προτείνεται να προσλαμβάνονται 

περισσότερες γυναίκες για την κάλυψη διευθυντικών θέσεων, μιας και η σύνδεση που 

μπορούν να δημιουργήσουν με το εξωτερικό περιβάλλον, είναι ένα ιδιαίτερα 

σημαντικό πλεονέκτημα, όπως αναφέρθηκε και το 2021 σε άρθρο των Banno, Filippi 

και Trento. Με την επίτευξη αυτού του στόχου, θα υπάρξει αύξηση στην 

αποδοτικότητα και την οικονομική αξία της επιχείρησης.  

 

Επιπλέον, μια ακόμη θεωρία που συνδυάζεται με την ύπαρξη των γυναικών σε 

διοικητικές θέσεις, είναι η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου. Η αύξηση του 

ανθρώπινου κεφαλαίου, εξαρτάται από την επένδυση που κάνει κανείς στις γνώσεις 

αλλά και στην εξέλιξη των ικανοτήτων του. Αυτή η επιλογή, είναι κάτι που καθορίζει 

την καριέρα ενός εργαζόμενου και το πόσο ψηλά θα φτάσει, στον επαγγελματικό 

τομέα. Λόγω των οικογενειακών ευθυνών που έχει ακόμη και σήμερα η γυναίκα, ο 

χρόνος που έχει στη διάθεση της ώστε να αφοσιωθεί στην εκπαίδευση της, είναι 

μικρότερος από του άντρα.  Όμως, ακόμη και όταν τα προσόντα μιας γυναίκας είναι 

ισάξια ή και παραπάνω από του αντίθετου φύλου, οι άντρες συνεχίζουν να τις 

υπερβαίνουν στο κομμάτι της εμπειρίας σε διοικητικά συμβούλια μεγάλων εταιρειών. 

Αυτό ουσιαστικά ορίζει την διαφορά που εμφανίζεται στα ποσοστά των δυο φύλων, 

σε τέτοιες θέσεις εργασίας. (Kholis,2018) 

 

 Τέλος, η θεωρία της κοινωνικής ψυχολογίας (Social Psychology Theory) διατυπώνει 

πως τα άτομα που ανήκουν στην πλειοψήφησα ομάδα, είναι αυτά που  μπορούν να 

επηρεάσουν περισσότερο τις αποφάσεις. Δηλαδή η μείωση που παρατηρείται στο 

ποσοστό του γυναικείου φύλου σε ένα συμβούλιο όπου οι άντρες υπερέχουν, γίνεται 

για συμβολικούς λόγους. ΜΕ γνώμονα τα παραπάνω, εφόσον οι γυναίκες 

μειοψηφούν, δυσκολεύονται να επικοινωνήσουν ουσιαστικά με την υπόλοιπη ομάδα. 

Η έλλειψη κοινών απόψεων περιορίζει τη συνεργασία, δημιουργεί εντάσεις και η 

διαδικασία λήψης αποφάσεων δεν λειτουργεί αποτελεσματικά. (Hoyot,2017) Εν 

κατακλείδι, οι γυναίκες επηρεάζουν  θετικά στην εξέλιξη και την απόδοση μιας 

ομάδας. Φυσικά υπάρχει έντονα ο διαφορετικός τρόπο σκέψης, όμως ο ρόλος τους 
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περιορίζεται και η τελική απόφαση επηρεάζεται από την πλειοψηφία του ανδρικού 

φύλου. 
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