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Επιτελική Σύνοψη 

 

ο ποσοστό των γυναικών ηλικίας 15 έως 64 ετών που απασχολούνται επι-

κερδώς στην Κύπρο είναι σηµαντικά µικρότερο του αντίστοιχου ποσοστού 

των ανδρών. Αυτό το φαινόµενο είναι ιδιαίτερα ένονο στις παλαιότερες 

γενεές, στις οποίες κυριαρχούσε ένα µοντέλο οργάνωσης των οικονοµικών λει-

τουργιών τού νοικοκυριού που ανέθετε στις γυναίκες ρόλο αποκλειστικά στην 

οικιακή εργασία. Αντιθέτως, σε ό,τι αφορά τις ηλικίες 25 έως 54 ετών, που αποτε-

λούν τον «πυρήνα» του εργατικού δυναµικού, έχει υπάρξει κατά την τελευταία 

δεκαετία σαφής πρόοδος στη µείωση της απόστασης που χωρίζει τα δύο φύλα σε 

ό,τι αφορά την συµµετοχή τους στην αγορά εργασίας. Οι δε νεότερες γενεές γυ-

ναικών εισέρχονται στην αγορά εργασίας σχεδόν εξίσου µε τους άνδρες. 

Οι διαφορές αυτές, που παρατηρούνται στα ποσοστά απασχόλησης ανά ηλικια-

κή οµάδα, συνηγορούν υπέρ της άποψης ότι το γυναικείο εργατικό δυναµικό απο-

τελείται από γενεές που διαδέχονται η µία την άλλη στην αγορά εργασίας µε αυξα-

νόµενη ροπή για συµµετοχή στον κόσµο της αµοιβόµενης εργασίας. Σε αυτό συµ-

βάλλει προφανώς το ανερχόµενο εκπαιδευτικό επίπεδο των νεότερων γενεών, 

καθώς και η σταδιακή αποδυνάµωση της «παλαιάς» οργάνωσης του νοικοκυριού 

που βάσιζε την οργάνωση των οικονοµικών του λειτουργιών στη απόλυτη διαίρεση 

των εργασιών µεταξύ των δύο φύλων: οι µεν γυναίκες ανελάµβαναν καθήκοντα 

οικιακής εργασίας, ενώ οι άνδρες ανελάµβαναν να παρουσιαστούν στην αγορά 

εργασίας προκειµένου να αποκτήσουν το αναγκαίο εισόδηµα για την συντήρηση 

του νοικοκυριού (breadwinner model). Η σταδιακή αποδυνάµωση αυτού του µο-

ντέλου οργάνωσης των οικονοµικών λειτουργιών του νοικοκυριού, έχει επιτρέψει 

στις γυναίκες να διεκδικούν θέσεις εργασίας σε έναν αυξανόµενο αριθµό επαγγελ-

µάτων. Όµως, παρά την αποδυνάµωση του εν λόγω µοντέλου, σηµαντικές όψεις 

του, αν και τροποποιηµένες, διατηρούνται σε όλες τις χώρες της νότιας Ευρώπης 

(Ιταλία, Ισπανία, Ελλάδα, Κύπρος, Πορτογαλία).  Όπως έδειξε η συζήτηση που 

άνοιξε το έργο του Esping-Andersen το 1990, η κοινωνική αναπαραγωγή στη νότια 

Ευρώπη πραγµατοποιείται µε µεγάλη συµµετοχή της οικογένειας και των τοπικών 

δικτύων αλληλεγγύης στην κάλυψη βασικών αναγκών κοινωνικής προστασίας. Η 

ιδιοµορφία της κοινωνικής αναπαραγωγής στην νότια Ευρώπη συνίσταται στο γε-

γονός ότι οι οικογενειακές στρατηγικές συµπληρώνουν σε µεγάλο βαθµό τις λει-

τουργίες του Κράτους Πρόνοιας. Πιο αναλυτικά, στην νότια Ευρώπη, η οικονοµία 

διαιρείται σε δύο τοµείς: ο επιχειρηµατικός τοµέας βρίσκεται σε σύζευξη µε έναν 

σηµαντικό οικιακό τοµέα, βασισµένο στην οικογένεια που επιµερίζει την ανασφά-

λεια της αγοράς εργασίας µεταξύ των συνόλου των µελών των οικογενειών. Η 

οικογένεια ασκεί µια ιδιότυπη συλλογική διαχείριση της ανασφάλειας, συµβάλλει 

στην αναπαραγωγή της εργασιακής δύναµης µε την πραγµατοποίηση µεγάλου 
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αριθµού ωρών απλήρωτης οικιακής εργασίας µειώνοντας έτσι τον αναγκαίο µισθό, 

πραγµατοποιεί µεταφορά πόρων και αναδιανέµει το εισόδηµα µεταξύ των µελών 

της, αναπτύσσει στρατηγικές επιβίωσης και αλληλεγγύης µεταξύ των διαδοχικών 

γενεών, συγκροτεί και θέτει στην διάθεση του καπιταλιστικού τοµέα σηµαντικές 

εφεδρείες γυναικείου εργατικού δυναµικού, αναλαµβάνει ένα σηµαντικό µέρος από 

το ρίσκο της αυτοαπασχόλησης, καθιστά δυνατή την αποδοχή, εκ µέρους των 

εργαζοµένων, άτυπων και ευέλικτων µορφών εργασίας που συµπληρώνουν το 

οικογενειακό εισόδηµα, µειώνει το κόστος παραγωγής της εργασιακής δύναµης 

µέσω της συλλογικής κατανάλωσης (η παρατεταµένη συγκατοίκηση µε τους γονείς 

παραµένει στην νότια Ευρώπη εντυπωσιακά διαδεδοµένη), και αναλαµβάνει ένα 

µεγάλο µέρος των εξόδων εκπαίδευσης. 

Για τους λόγους αυτούς, ο τυπικός νοτιοευρωπαϊκός οικιακός τοµέας δηµιουρ-

γεί τις προϋποθέσεις, πρώτον, για την ύπαρξη µεγάλων εργατικών εφεδρειών και 

µιας προσφοράς εργασίας που είναι εξαιρετικά ελαστική στην ζήτηση εργασίας εκ 

µέρους του επιχειρηµατικού τοµέα, και δεύτερον, για την διαίρεση της αγοράς 

εργασίας σε δύο τµήµατα, ένα «ανώτερο» και σε ένα «κατώτερο» τµήµα στο οποίο 

συµµετέχουν κατά πλειοψηφία οι γυναίκες, οι νέοι και οι µετανάστες, και γενικώς 

οι εργαζόµενοι µε χαµηλές προσδοκίες. Ο οικιακός τοµέας υποδέχεται τους ανέρ-

γους σε περιόδους µειωµένης οικονοµικής δραστηριότητας και «απελευθερώνει» 

εργατικό δυναµικό όταν αυξάνεται η ζήτηση εργασίας. Έτσι, ο επιχειρηµατικός 

τοµέας αντιµετωπίζει µια προσφορά εργασίας που είναι εξαιρετικά ελαστική στον 

τρέχοντα µισθό (υπάρχουν, δηλαδή, µονίµως διαθέσιµοι εργαζόµενοι, κυρίως γυ-

ναίκες, πρόθυµες να καταλάβουν τις νέες θέσεις εργασίας στον επιχειρηµατικό 

τοµέα της οικονοµίας στον τρέχοντα µισθό). 

Για τον λόγο αυτόν, η διαφορά στα ποσοστά ανεργίας µεταξύ των ανδρών και 

των γυναικών αυξάνεται όταν αυξάνεται το γενικό ποσοστό ανεργίας, και αντι-

στρόφως: όταν το γενικό ποσοστό ανεργίας µειώνεται, η ζήτηση για εργασία που 

αναπτύσσεται στον επιχειρηµατικό τοµέα απευθύνεται αναγκαστικά στις εργασιακές 

εφεδρείες που είναι οι γυναίκες, ενώ αντιστρόφως, όταν το γενικό ποσοστό ανερ-

γίας αυξάνεται, οι εν λόγω εργασιακές εφεδρείες αποθαρρύνονται και παραµένουν 

εκτός αγοράς εργασίας. Αυτός ο εφεδρικός χαρακτήρας του γυναικείου εργατικού 

δυναµικού και η προτεραιότητα του άρρενος εργατικού δυναµικού στην απασχό-

ληση αποτελούν σηµαντικό ερµηνευτικό κλειδί για την κατανόηση και των µισθο-

λογικών διαφορών µεταξύ των δύο φύλων. 

Στις παραπάνω διαπιστώσεις για τη λειτουργία της κυπριακής αγοράς εργασίας 

µε τον τυπικά νοτιο-ευρωπαϊκό τρόπο που περιγράψαµε παραπάνω συνηγορούν 

και άλλα σηµαντικά στοιχεία: Η µακροχρόνια ανεργία είναι µονίµως υψηλότερη για 

τις γυναίκες, αυξάνεται δε όταν αυξάνεται το γενικό ποσοστό ανεργίας (και αντι-

στρόφως). Το γεγονός αυτό υποδηλώνει ότι τα νοικοκυριά δίνουν προτεραιότητα 
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στην παρουσία των ανδρών στην αγορά εργασίας, και ότι η θέση και ο ρόλος των 

γυναικών στο νοικοκυριό, αλλά και οι µειωµένες προσδοκίες τους, τούς επιτρέπουν 

(ή τις παροτρύνουν) να παραµείνουν επί µακρό χρονικό διάστηµα στην κατάσταση 

της ανεργίας. Τέλος, η θέση των γυναικών στην αγορά εργασίας, όπως επηρεάζε-

ται από τον ρόλο τους στην αναπαραγωγή της εργασιακής δύναµης στο νοικοκυ-

ριό, φαίνεται και στο γεγονός ότι το ποσοστό των γυναικών που εργάζονται µε 

συµβάσεις ορισµένου χρόνου είναι κατά προσέγγιση διπλάσιο από το αντίστοιχο 

ποσοστό των ανδρών. 

Η θέση των γυναικών, όπως την περιγράψαµε παραπάνω, επηρεάζει και την 

κατανοµή της γυναικείας απασχόλησης στα επαγγέλµατα. Οι γυναίκες αποτελούν 

την πλειονότητα των εργαζοµένων σε πέντε επαγγέλµατα (µε βάση τη διψήφια 

κατάταξη ISCO): τους υπαλλήλους γραφείου, τους βοηθούς ορισµένων επιστηµο-

νικών επαγγελµάτων, τους ανειδίκευτους εργάτες του τοµέα των υπηρεσιών, τους 

υπαλλήλους προσωπικών υπηρεσιών και το διδακτικό προσωπικό. Εάν σε αυτές τις 

πέντε κατηγορίες προσθέσουµε τους πωλητές και τους υπάλληλους εξυπηρέτησης 

πελατών, τότε διαπιστώνουµε ότι το 80% των γυναικών απασχολείται σε επτά 

επαγγέλµατα επί συνόλου δεκαοκτώ. Στα µισά (εννέα) επαγγέλµατα συγκεντρώ-

νονται το 90% περίπου των γυναικών. Οι άνδρες, αντιθέτως, είναι πολύ περισσό-

τερο διάσπαρτοι στα επαγγέλµατα. Ο κατά φύλο διαχωρισµός των επαγγελµάτων 

σχετίζεται προφανώς µε τους ρόλους των δύο φύλων και τις συνακόλουθες προκα-

ταλήψεις περί «ανδρικών» και «γυναικείων» επαγγελµάτων. 

 Στα πλαίσια του µοντέλου λειτουργίας της αγοράς εργασίας που περιγράψαµε 

παραπάνω, οι γυναίκες έχουν βελτιώσει σαφώς την θέση τους, όπως συνάγεται 

από σειρά δεικτών. Σε ό,τι αφορά το µισθολογικό χάσµα συντελέστηκε σηµαντική 

πρόοδος στο δεύτερο ήµισυ της δεκαετίας του 1990. Έκτοτε, το µισθολογικό χά-

σµα έχει σταθεροποιηθεί στο 24,0% των ανδρικών αµοιβών. 

Η µέση ακαθάριστη ωριαία αµοιβή της µισθωτής εργασίας στην Κύπρο ανερχό-

ταν το 2002 σε 4,90 λίρες, η δε διάµεση (median) αµοιβή ανερχόταν σε 3,93 λί-

ρες. Η διασπορά των ατοµικών αποδοχών γύρω από την µέση τιµή ήταν αρκετά 

υψηλή, έτσι ώστε το 25% των µισθωτών αµείβονταν µε µικτές ωριαίες απολαβές 

µικρότερες των 2,83 λιρών, ενώ το 25% των υψηλόµισθων αµείβονταν µε περισ-

σότερες από 5,91 λίρες. Ο διάµεσος ωριαίος µισθός ανερχόταν σε 3,93 λίρες, άρα 

το επίπεδο κάτωθεν του οποίου ορίζουµε έναν µισθωτό ως χαµηλόµισθο βρισκό-

ταν, το 2002, στις (2/3)*3,93=2,62 λίρες ανά ώρα εργασίας. Αυτός ο ωριαίος 

µισθός αντιστοιχεί κατά προσέγγιση στο άνω όριο του κατώτερου τεταρτηµορίου 

της κατανοµής των ακαθάριστων ωριαίων αµοιβών. Ως εκ τούτου, περίπου το ¼ 

των µισθωτών ανήκαν, το 2002, στην κατηγορία των χαµηλόµισθων.  

Η µέση αµοιβή για τους άνδρες ανερχόταν σε 5,49 λίρες έναντι 4,17 λιρών για 

τις γυναίκες. Αυτό σηµαίνει ότι το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών 
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ανερχόταν σε (5,49-4,17)/5,49 = 24,0%. Αναλύουµε το χάσµα αυτό στις µέσες 

ωριαίες αµοιβές ανδρών και γυναικών στην Κύπρο ώστε να προσδιορίσουµε, πρώ-

τον, τους καθοριστικούς παράγοντές του, και δεύτερον, τον βαθµό κατά τον οποίο 

έκαστος εξ αυτών των παραγόντων συµµετέχει στη διαµόρφωση του χάσµατος. Το 

πρώτο επιτυγχάνεται µε την εκτίµηση δύο εξισώσεων των µισθών για τους άνδρες 

και τις γυναίκες ξεχωριστά, µε την µέθοδο της πολλαπλής παλινδρόµησης (OLS), 

και το δεύτερο επιτυγχάνεται µε την ανάλυση του χάσµατος, όπως αυτό προσδιο-

ρίζεται από τις εξισώσεις, σε επιµέρους συνιστώσες µε χρήση της µεθόδου Oaxaca-

Ransom.  

Τα µέσα προσωπικά χαρακτηριστικά των εργαζοµένων, ανδρών και γυναικών 

ξεχωριστά, της θέσης εργασίας που κατέχουν και του καταστήµατος στο οποίο 

απασχολούνται, συµβάλλουν στην διαµόρφωση του µισθολογικού χάσµατος και 

έχουν ως εξής:  

Είναι αξιοσηµείωτη η ελαφρά υπεροχή των γυναικών ως προς το εκπαιδευτικό 

επίπεδο. Περισσότερες γυναίκες αποφοιτούν από το Λύκειο και το ποσοστό τους 

στην τριτοβάθµια εκπαίδευση υπερβαίνει σηµαντικά το αντίστοιχο των ανδρών. Η 

παρελθούσα επαγγελµατική πείρα (Potential Experience) των γυναικών είναι κατά 

1,5 έτη µικρότερη από την αντίστοιχη των ανδρών. Ακόµη µεγαλύτερη είναι η 

υστέρηση που παρουσιάζουν οι γυναίκες στην επαγγελµατική πείρα τους στην 

τελευταία θέση εργασίας (Tenure): 7,6 έτη έναντι 9,4 ετών των ανδρών, ήτοι 

διαφορά 1,8 ετών. Σε ό,τι αφορά την κατανοµή των δύο φύλων στα καταστήµατα 

(επιχειρήσεις, οργανισµούς ή άλλους φορείς) στα οποία εργάζονταν οι µισθωτοί 

στην Κύπρο κατά το 2002, οι γυναίκες έχουν ελαφρώς εντονότερη παρουσία στα 

καταστήµατα µε µεγαλύτερο µέγεθος. Μόνον το 3,1% των µισθωτών γυναικών 

εργάζονταν στον ηµι-κρατικό τοµέα της Κύπρου το 2002 έναντι 5,4% των αν-

δρών. Επίσης, µόνον το 61,7% των γυναικών εργάζονταν σε καταστήµατα στα 

οποία η πλειονότητα των εργαζοµένων καλυπτόταν από συλλογική σύµβαση εργα-

σίας, ενώ το αντίστοιχο ποσοστό των ανδρών ήταν αισθητά µεγαλύτερο (67,5%). 

Σε ό,τι αφορά την κατανοµή των δύο φύλων στις οικονοµικές δραστηριότητες, 

παρατηρείται µεγαλύτερη συγκέντρωση των ανδρών στις κατασκευές, στο εµπόρι-

ο, στον κλάδο του ηλεκτρισµού, στις µεταφορές, στην δηµόσια διοίκηση και την 

µεταποιητική βιοµηχανία. Οι γυναίκες συγκεντρώνονται περισσότερο στα ξενοδο-

χεία και εστιατόρια, στην εκπαίδευση, στην υγεία και κοινωνική µέριµνα, στις τρά-

πεζες και στις υπηρεσίες προς τις επιχειρήσεις. Η κατανοµή των γυναικών στα 

επαγγέλµατα της ειδικευµένης διανοητικής εργασίας είναι δυσµενής: Καταρχήν, τα 

διευθυντικά επαγγέλµατα είναι ανδροκρατούµενα, αφού το 6,4% των ανδρών 

κατέχουν διευθυντικές θέσεις (κατηγορία ISCO 1) έναντι µόλις 1,6% των γυναι-

κών. Εµφανή υπεροχή παρουσιάζουν οι άνδρες και στα επιστηµονικά επαγγέλµατα 

των θετικών επιστηµών (κατηγορία ISCO 21: Μηχανικοί, Μαθηµατικοί, Φυσικοί 



 

 

Ανάλυση Χάσµατος Αµοιβών µεταξύ Ανδρών και Γυναικών στην Κύπρο και Πρακτικές Εισηγήσεις για τη Μείωση του  
7

κλπ): µόλις 0,9% έναντι 3,3% των ανδρών. Υπεροχή παρουσιάζουν οι άνδρες και 

ως τεχνικοί βοηθοί των επαγγελµάτων των θετικών επιστηµών (βοηθοί χηµείας, 

µηχανικών, ειδικών ηλεκτρονικών υπολογιστών κλπ), ως χειριστές οπτικού και 

ηλεκτρονικού εξοπλισµού, χειριστές αεροσκαφών, πλοίων και ως τεχνικοί ασφα-

λείας (ISCO 31). Αντιθέτως, οι γυναίκες βρίσκονται περισσότερο συγκεντρωµένες 

στα ειδικευµένα επαγγέλµατα που σχετίζονται µε την υγεία (κατηγορία ISCO 22): 

3,4% έναντι 1,1% για τους άνδρες. Στην κατηγορία αυτήν, όµως, όπου περιλαµ-

βάνονται οι ιατροί, οι βιολόγοι και τα άλλα επιστηµονικά επαγγέλµατα του κλάδου 

της υγείας, περιλαµβάνονται και οι διπλωµατούχοι νοσοκόµοι. Ως εκ τούτου, η 

ευνοϊκή για τις γυναίκες συγκέντρωση στην κατηγορία 21 ενδέχεται να είναι εν 

πολλοίς πλαστή, αφού στο επάγγελµα του διπλωµατούχου νοσοκόµου οι γυναίκες 

αποτελούν, πιθανότατα, την µεγάλη πλειονότητα. Στην κατηγορία ISCO 32, που 

αναφέρεται στους τεχνικούς βοηθούς των επαγγελµάτων που σχετίζονται µε την 

υγεία, όπως βοηθοί ιατρών, οδοντιάτρων και βιολόγων, βοηθοί νοσοκόµοι και άλλα 

βοηθητικά επαγγέλµατα του κλάδου της υγείας δεν παρατηρείται σηµαντική δια-

φορά µεταξύ των δύο φύλων. Ανάλογα φαινόµενα παρατηρούµε για την κατηγο-

ρία επιστηµονικών επαγγελµάτων που αναφέρονται ως ∆ιδακτικό προσωπικό 

(ISCO 23): ενώ το ποσοστό των γυναικών ανέρχεται σε 9% έναντι µόλις 3,6% 

των ανδρών, δεν γνωρίζουµε ποιος είναι ο εσωτερικός διαχωρισµός των φύλων. 

∆εν γνωρίζουµε, τουλάχιστον µε βάση την Έρευνα Απολαβών, εάν οι γυναίκες 

απασχολούνται περισσότερο σε θέσεις δασκάλων δηµοτικών σχολείων ή προσχολι-

κής ηλικίας και οι άνδρες περισσότερο σε θέσεις καθηγητών πανεπιστηµίων, κολε-

γίων κλπ.  

Σε ό,τι αφορά την ανειδίκευτη διανοητική εργασία, υψηλή συγκέντρωση πα-

ρουσιάζουν οι γυναίκες στις κατηγορίες των υπαλλήλων γραφείου και υπαλλήλων 

εξυπηρέτησης πελατών (ISCO 41 και 42 αντίστοιχα) αλλά και στους πωλητές 

(7,9% έναντι 5,8% για τους άνδρες). Εκ των ανδρών, το 11,5% απασχολείται ως 

τεχνίτης οικοδοµής, λατόµος ή εργάτης µεταλλείων (ISCO 71), ενώ οι γυναίκες 

απουσιάζουν σχεδόν ολοκληρωτικά από την κατηγορία αυτή. Το ίδιο ισχύει και για 

την επαγγελµατική κατηγορία των τεχνιτών παραγωγής µεταλλικών προϊόντων 

(ISCO 72) όπου οι άνδρες απασχολούνται σε ποσοστό 7,8%. Αντιθέτως, στην 

επαγγελµατική κατηγορία των ανειδίκευτων εργαζοµένων στις υπηρεσίες (ISCO 

91), απασχολείται το 13% των γυναικών και µόνον το 5% των ανδρών. 

Το 22,0% των ανδρών ασκούσαν, το 2002, καθήκοντα επίβλεψης, έναντι µό-

λις 12,1% των γυναικών. Επίσης, οι άνδρες πραγµατοποιούν περισσότερες υπερω-

ρίες (2,3% επί του συνολικού χρόνου εργασίας έναντι 1,3% των γυναικών) και 

πραγµατοποιούν περισσότερες ώρες εργασίας σε βάρδιες (6,7% εξ αυτών πραγµα-

τοποιούν βάρδιες έναντι 4,8% για τις γυναίκες). 

Μικρές είναι οι διαφορές που παρουσιάζονται στους µέσους όρους ανδρών και 



 

 

Ανάλυση Χάσµατος Αµοιβών µεταξύ Ανδρών και Γυναικών στην Κύπρο και Πρακτικές Εισηγήσεις για τη Μείωση του  
8

γυναικών σε ό,τι αφορά την προσωρινή απασχόληση και την µερική απασχόληση 

σε θέσεις ειδικευµένης διανοητικής εργασίας. Αντιθέτως, το ποσοστό των γυναικών 

που απασχολείται µε µερική απασχόληση σε χειρωνακτική ή ανειδίκευτη διανοητι-

κή εργασία ανερχόταν το 2002 σε 4,2% του συνόλου των εργαζοµένων γυναικών 

µε σχέση εξαρτηµένης εργασίας έναντι µόλις 2,1% των ανδρών. 

Υποβάλλαµε σε στατιστικό τεστ (Independent samples t-test) την υπόθεση ότι 

οι διαφορές των µέσων τιµών των παραπάνω µεταβλητών για τα δύο φύλα είναι 

σηµαντικές. ∆ιαπιστώσαµε ότι όλες οι παραπάνω διαφορές είναι στατιστικά σηµα-

ντικές, µε εξαίρεση το ποσοστό συγκέντρωσης στον δηµόσιο τοµέα. 

Οι διαφορές στα χαρακτηριστικά ανδρών και γυναικών µπορούν να ερµηνεύ-

σουν ένα µέρος του χάσµατος αµοιβών µεταξύ των δύο φύλων. Ένα άλλο µέρος 

µπορεί να ερµηνευθεί µε βάση την διαφορετική αµοιβή που καταβάλλουν οι εργο-

δότες σε άνδρες και γυναίκες µε τα ίδια χαρακτηριστικά, αλλά και µε την «καθαρή 

διάκριση» σε βάρος των γυναικών, δηλαδή ένα «πριµ» που καταβάλλεται στους 

άνδρες απλώς για το φύλο τους και ανεξάρτητα από τα χαρακτηριστικά τους. Τα 

ευρήµατα της µελέτης σε ό,τι αφορά την ανάλυση του µισθολογικού χάσµατος 

αφενός µε βάση τα διαφορετικά χαρακτηριστικά των δύο φύλων, αφετέρου δε µε 

βάση τη διαφορετική αµοιβή ανδρών και γυναικών µε τα ίδια χαρακτηριστικά 

έχουν ως εξής: 

Προσωπικά χαρακτηριστικά: Τόσο η κατανοµή των γυναικών στις εκπαιδευ-

τικές βαθµίδες, όσο και οι τιµές που καταβάλλει η αγορά εργασίας ευνοούν τις 

γυναίκες και περιστέλλουν το µισθολογικό χάσµα. Εντούτοις, η συνολική µείωση 

είναι µόλις 1,6% (επί συνολικού χάσµατος 24,0%). Η παρελθούσα επαγγελµατική 

πείρα των γυναικών είναι µικρότερη και ταυτοχρόνως αµείβεται σηµαντικά λιγότε-

ρο. Ως αποτέλεσµα, ο παράγοντας αυτός διευρύνει το χάσµα κατά 3,6%. Η χαµη-

λότερη αµοιβή για την παρελθούσα επαγγελµατική πείρα των γυναικών υποδηλώ-

νει ότι οι εργοδότες αποδίδουν, κατά την πρόσληψη, µεγαλύτερη σηµασία στην 

παρελθούσα πείρα των ανδρών έναντι των γυναικών, πιθανότατα επειδή οι άνδρες 

πρόκειται να ασκήσουν καθήκοντα για τα οποία η πείρα που αποκτήθηκε σε άλλες 

επιχειρήσεις ή θέσεις εργασίας κατά το παρελθόν είναι σηµαντική. Αυτό θα πρέπει 

να συσχετισθεί µε το γεγονός ότι, εν συγκρίσει µε τις γυναίκες, περίπου διπλάσιοι 

άνδρες ασκούν καθήκοντα επίβλεψης και ότι τα διευθυντικά επαγγέλµατα είναι 

ανδροκρατούµενα. Οι γυναίκες υστερούν ως προς την διάρκεια της προϋπηρεσίας 

(πείρα στην τελευταία θέση εργασίας, στον τελευταίο εργοδότη, 7,6 έτη κατά µέ-

σον όρο έναντι 9,4 ετών για τους άνδρες) και αυτό διευρύνει το χάσµα κατά 2,9 

εκατοστιαίες µονάδες. Ωστόσο, η πείρα στον τελευταίο εργοδότη αµείβεται ακρι-

βώς εξίσου για τα δύο φύλα στα πρώτα στάδια του εργασιακού βίου, πλην όµως 

γίνεται ευνοϊκότερη για τις γυναίκες στα µετέπειτα στάδια. Εξ αυτού του παράγο-

ντα, το χάσµα µειώνεται κατά 1,2 εκατοστιαίες µονάδες. Ως εκ τούτου, η συνολική 
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διεύρυνση του χάσµατος εξαιτίας του παράγοντα «πείρα στον τελευταίο εργοδότη, 

tenure» ανέρχεται σε 1,7%. Η µικρότερη επαγγελµατική πείρα των γυναικών µε 

τον τελευταίο εργοδότη σχετίζεται, κατά πάσα πιθανότητα, µε τις συχνότερες απο-

χωρήσεις των γυναικών από την εργασία προκειµένου να καταλάβουν άλλες θέσεις 

εργασίας ή να αναλάβουν καθήκοντα που σχετίζονται µε την µητρότητα. Μείωση 

του χάσµατος αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών κατά 3,3 εκατοστιαίες µονά-

δες προκαλεί το «πριµ διάκρισης» +6,9% που προσφέρει στις γυναίκες η αγορά 

εργασίας για την κυπριακή εθνικότητα (ή την εθνικότητα των 15 «παλαιών» χω-

ρών της Ευρωπαϊκής Ένωσης) έναντι µόλις 2,8% για τους άνδρες.  

Χαρακτηριστικά της επιχείρησης: Το µέγεθος του καταστήµατος αυξάνει 

κατά πολύ την αµοιβή των εργαζοµένων αµφοτέρων των φύλων. Η εν λόγω αύξη-

ση, όµως, είναι κατά τι µεγαλύτερη για τις γυναίκες. Πιθανότατα αυτό να οφείλεται 

στο γεγονός ότι οι σχέσεις που επικρατούν στα µικρότερα καταστήµατα είναι πε-

ρισσότερο προσωπικές και το θεσµικό πλαίσιο εργασιακών σχέσεων παραβιάζεται 

ευκολότερα. Σε ένα τέτοια ανταγωνιστικό πλαίσιο ενδέχεται οι γυναίκες να διαθέ-

τουν µειωµένη διαπραγµατευτική δύναµη και να υφίστανται ευκολότερα διακρίσεις 

σε βάρος τους. Όσο αυξάνεται το µέγεθος της επιχείρησης, αντιθέτως, οι εργασια-

κές σχέσεις καθίστανται περισσότερο τυπικές και ελεγχόµενες µε αποτέλεσµα να 

καθίσταται δυσχερέστερη η διάκριση σε βάρος των γυναικών. Η διαφορά στη συµ-

µετοχή των δύο φύλων στον δηµόσιο τοµέα είναι µικρή και ως εκ τούτου έχει πολύ 

µικρή επίπτωση (+0,1%) στο µισθολογικό χάσµα. Η αµοιβή, όµως, για την απα-

σχόληση στον δηµόσιο τοµέα είναι ελαφρώς ευνοϊκότερη για τις γυναίκες και περι-

στέλλει κατά τι (-0,9%) το χάσµα αµοιβών. Η διαπραγµατευτική δύναµη των εργα-

ζοµένων υπεισέρχεται στις εξισώσεις που εκτιµήσαµε µε δύο τρόπους: αφενός µεν 

σε επίπεδο επιχείρησης µέσω της µεταβλητής που αναφέρεται στην απασχόληση σε 

καταστήµατα στα οποία η πλειονότητα των εργαζοµένων καλύπτονται από συλλο-

γικές συµβάσεις, αφετέρου δε σε επίπεδο κλάδου παραγωγής µέσω των ψευδο-

µεταβλητών που αναφέρονται στον κλάδο οικονοµικής δραστηριότητας. Η δια-

πραγµατευτική δύναµη σε επίπεδο επιχείρησης ευνοεί τους άνδρες και έχει έτσι 

ισχυρή αυξητική επίδραση στις απολαβές τους κατά 19% περίπου έναντι 12% στις 

απολαβές των γυναικών. Η διαπραγµατευτική δύναµη σε επίπεδο κλάδου οικονο-

µικής δραστηριότητας ευνοεί, και αυτή, τους άνδρες έναντι των γυναικών και αυ-

ξάνει τις απολαβές τους κατά 5,7% έναντι των αντίστοιχων απολαβών των γυναι-

κών. Εν κατακλείδι, η διαφοροποίηση των δύο φύλων σε ό,τι αφορά την διαπραγ-

µατευτική τους δύναµη, σε επίπεδο επιχείρησης συµβάλλει στο χάσµα αµοιβών 

κατά 3,9%, ενώ σε επίπεδο κλάδου κατά 4,6%, εποµένως συνολικά κατά 

3,9%+4,6%=8,5% επί συνόλου 24,0%.  

Χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας: Μικρή είναι η επίπτωση στο µισθολο-

γικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών από τα χαρακτηριστικά της θέσης εργα-
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σίας στο σύνολό τους (επίβλεψη, υπερωρίες, βάρδιες µερική και προσωρινή απα-

σχόληση). Σε ό,τι αφορά την επαγγελµατική κατανοµή των φύλων, αυτή έχει δύο 

όψεις: Η πρώτη όψη αφορά στον φυλετικό καταµερισµό των επαγγελµάτων, δη-

λαδή στην συγκέντρωση των δύο φύλων σε «ανδρικά» και «γυναικεία» επαγγέλ-

µατα αντίστοιχα. Η συγκέντρωση των γυναικών σε ορισµένα επαγγέλµατα για τα 

οποία έχει ιστορικά διαµορφωθεί η πεποίθηση πως αποτελούν «γυναικεία» επαγ-

γέλµατα, και στα οποία οι µέσοι επαγγελµατικοί µισθοί είναι χαµηλοί, διευρύνει το 

χάσµα απολαβών µεταξύ ανδρών και γυναικών (+5,1%). Η δεύτερη όψη της ε-

παγγελµατικής κατανοµής αφορά τις αµοιβές που καταβάλλονται σε άνδρες και 

γυναίκες στο εσωτερικό κάθε ξεχωριστού επαγγέλµατος. Ένα σηµαντικό χαρακτη-

ριστικό της κυπριακής αγοράς εργασίας είναι ότι καταβάλλει στις γυναίκες αυξηµέ-

νες αµοιβές (σε σύγκριση µε τους άνδρες) σε µια µεγάλη σειρά επαγγελµάτων. Οι 

σχετικά αυξηµένες αµοιβές που προσφέρονται στις γυναίκες στα εν λόγω επαγγέλ-

µατα (για τα ίδια χαρακτηριστικά µε τους άνδρες) υποδηλώνουν την ύπαρξη 

ενός φαινοµένου αντίστροφου από το «φαινόµενο συνωστισµού» (overcrowding 

effect) που έχει περιγράψει η Barbara Bergmann (1974) αναφορικά µε την αυξη-

µένη προσφορά γυναικείου εργατικού δυναµικού στα επαγγέλµατα που ιστορικά 

έχουν προκριθεί ως «γυναικεία». Στην περίπτωση του «συνωστισµού», ο επαγγελ-

µατικός διαχωρισµός συνδέεται άµεσα µε το µισθολογικό χάσµα, εφόσον οι φραγ-

µοί εισόδου στα «ανδρικά» επαγγέλµατα αναγκάζουν τις γυναίκες να συγκεντρώ-

νονται σε λιγότερα επαγγέλµατα από ό,τι οι άνδρες. Η υπερβάλλουσα προσφορά 

γυναικείας εργασίας που δηµιουργείται έτσι πιέζει τους γυναικείους µισθούς προς 

τα κάτω και άρα αυξάνει το µισθολογικό χάσµα µεταξύ των φύλων.  Στο αντί-

στροφο φαινόµενο, το οποίο θα µπορούσαµε να ονοµάσουµε «φαινόµενο αποσυµ-

φόρησης» (undercrowding effect), και το οποίο φαίνεται να ισχύει στην περίπτωση 

της Κύπρου, υπάρχει αυξηµένη ζήτηση, εκ µέρους των εργοδοτών για γυναικείο 

εργατικό δυναµικό το οποίο προορίζεται να καταλάβει θέσεις εργασίας που κοινω-

νικά έχουν κατακυρωθεί ως «γυναικείες». Αυτό οδηγεί και σε αύξηση των µισθών 

των γυναικών έναντι των µισθών των ανδρών στα «γυναικεία» επαγγέλµατα. Είναι 

χαρακτηριστικό ότι εάν συµπεριληφθεί στις εξισώσεις των µισθών που εκτιµήσαµε 

η µεταβλητή «συγκέντρωση των γυναικών στο επάγγελµα», αποδεικνύεται ότι 

αυτή είναι στατιστικά ασήµαντη για τις απολαβών των ανδρών, αλλά έχει θετικό 

πρόσηµο για τις γυναίκες. Αυτό υποδηλώνει ότι στα επαγγέλµατα για τα οποία 

υπάρχει αυξηµένη ζήτηση γυναικείου εργατικού δυναµικού (εποµένως και αυξηµέ-

νη συγκέντρωση γυναικών στο επάγγελµα αυτό), οι απολαβές των γυναικών είναι 

αυξηµένες. Το φαινόµενο αυτό, των αυξηµένων αµοιβών των γυναικών σε µια 

σειρά «γυναικείων» επαγγελµάτων, σχετίζεται προφανώς µε την κατάσταση πλή-

ρους απασχόλησης που επικρατεί για τους άνδρες στην Κύπρο καθώς και µε την 

ταχεία µεγέθυνση του τοµέα των υπηρεσιών. Αυτά οδηγούν, αφενός µεν στην 

περιορισµένη προσφορά ανδρικού εργατικού δυναµικού, εποµένως και στον µειω-



 

 

Ανάλυση Χάσµατος Αµοιβών µεταξύ Ανδρών και Γυναικών στην Κύπρο και Πρακτικές Εισηγήσεις για τη Μείωση του  
11

µένο ανταγωνισµό των δύο φύλων για την κατάληψη των προσφερόµενων θέσεων 

εργασίας, αφετέρου δε στην αύξηση της ζήτησης εργασίας, η οποία, µε δεδοµένη 

την προκατάληψη περί «ανδρικών» και «γυναικείων» επαγγελµάτων µετατρέπεται 

σε ζήτηση για γυναικείο εργατικό δυναµικό. Πέραν των ανωτέρω, παρατηρείται ότι 

σε ορισµένες επαγγελµατικές κατηγορίες, όπως τα διευθυντικά και επιστηµονικά 

στελέχη, οι αµοιβές των γυναικών είναι υψηλότερες των ανδρών που κατά τα άλλα 

διαθέτουν τα ίδια χαρακτηριστικά (και υποθέτοντας ότι δεν υπάρχει «καθαρή διά-

κριση» σε βάρος των γυναικών). Αυτό σχετίζεται µε το γεγονός ότι για να προσπε-

ράσουν οι γυναίκες τα εµπόδια που συναντούν κατά την επαγγελµατική τους ανέ-

λιξη οφείλουν να έχουν προσόντα ανώτερα από τους οµόλογούς τους άνδρες. 

Έτσι, όσες εξ αυτών ανελιχθούν τελικά στις ανώτερες βαθµίδες της εργασιακής 

ιεραρχίας είναι εκείνες που διαθέτουν ιδιαίτερα αυξηµένα προσόντα και ως εκ τού-

του επιτυγχάνουν, στη συνέχεια, υψηλές αµοιβές. 

Πέραν του συνολικού µισθολογικού χάσµατος µεταξύ ανδρών και γυναικών 

αναλύουµε και την µεταβολή του καθώς οι γυναίκες ανέρχονται στην εργασιακή 

ιεραρχία. Η ανάλυση αναφέρεται, και πάλι, στην επίδραση των χαρακτηριστικών 

(προσωπικών, καταστήµατος, θέσης εργασίας) στο µισθολογικό χάσµα και µας 

παρέχει ένα µέτρο για το µέγεθος της αντίστασης που αντιµετωπίζουν οι γυναίκες 

κατά την επαγγελµατική τους ανέλιξη (glass ceiling effect). Πιο συγκεκριµένα, 

εξετάζουµε πώς µεταβάλλεται η επίδραση των χαρακτηριστικών ανδρών και γυναι-

κών επί του µισθολογικού χάσµατος καθώς αυξάνεται το επίπεδο αµοιβής (το οποίο 

θεωρείται ότι αποτελεί κατά προσέγγιση µέτρο της επαγγελµατικής ανέλιξης). Με 

άλλα λόγια, εκτιµούµε πόσο διαφορετικά η αγορά αµείβει τους άνδρες και τις γυ-

ναίκες µε τα ίδια χαρακτηριστικά, και σε ποιο βαθµό υπάρχει διάκριση, καθώς οι 

γυναίκες ανέρχονται στην κλίµακα των αµοιβών. Η ανάλυσή µας αφορά πρωτίστως 

στην κατηγορία µισθωτών που µπορεί να θεωρηθεί ότι εκ του επαγγέλµατός τους 

(διευθυντικά καθήκοντα ή σύνθετα επιστηµονικά καθήκοντα) παρουσιάζουν ιδιαί-

τερο ενδιαφέρον ως προς την επαγγελµατική ανέλιξη. Πρόκειται για τους εργαζό-

µενους στις κατηγορίες της ειδικευµένης διανοητικής εργασίας ISCO 1, 2 και 3. 

Η ανάλυσή µας έδειξε ότι για αυτούς τους εργαζόµενους, της ειδικευµένης δι-

ανοητικής εργασίας, κατά την µετάβαση από τις χαµηλές στις υψηλές αµοιβές, 

παρουσιάζεται στο τελευταίο δεκατηµόριο, µεγάλη αύξηση του µισθολογικού χά-

σµατος µεταξύ ανδρών και γυναικών. Αυτό εξηγείται πλήρως από τα διαφορετικά 

χαρακτηριστικά ανδρών και γυναικών. Μεταξύ αυτών των χαρακτηριστικών τα 

σηµαντκότερα είναι τα εξής: 

1. Μόνον µία στις τέσσερις γυναίκες που απολαµβάνουν υψηλών απολαβών (στο 

τελευταίο δεκατηµόριο της κατανοµής των αµοιβών) καταλαµβάνει διευθυντική 

θέση, έναντι ενός στους δύο για τους άνδρες. Αυτός ο παράγοντας είναι µα-

κρόθεν ο σηµαντικότερος όλων. 
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2. Επίσης, οι γυναίκες υπο-αντιπροσωπεύονται στις ηµι-κρατικές επιχειρήσεις, 

στον κλάδο των µεταφορών και επικοινωνιών, στον κλάδο παροχής υπηρεσιών 

προς τις επιχειρήσεις και στη δηµόσια διοίκηση. 

3. Οι γυναίκες βρίσκονται συγκεντρωµένες στην εκπαίδευση, για την οποία οι 

αµοιβές, στο τελευταίο δεκατηµόριο δεν είναι ιδιαίτερα αυξηµένες (συγκριτικά 

µε άλλα επαγγέλµατα). 

4. Η παρελθούσα επαγγελµατική πείρα των γυναικών είναι µικρότερη κατά 5 έτη 

περίπου από την αντίστοιχη των ανδρών. 

Οι παράγοντες 2 και 3, προφανώς αφορούν στην κλαδική και επαγγελµατική 

κατανοµή των δύο φύλων, ενώ ο παράγοντας 4 αφορά πιθανότατα στον οικογε-

νειακό ρόλο των γυναικών. Μόνον ο παράγοντας 1, δηλαδή το γεγονός ότι συ-

γκριτικά λίγες γυναίκες καταλαµβάνουν διευθυντικές θέσεις, σε συνδυασµό µε το 

επίσης µικρό ποσοστό γυναικών που ασκούν επίβλεψη θα µπορούσε να εκληφθεί 

ως ένδειξη ύπαρξης µιας «γυάλινης οροφής» που εµποδίζει την ανέλιξη των γυ-

ναικών. 

Η αναθεωρηµένη Στρατηγική της Λισσαβόνας διαµορφώνει συνθήκες και δε-

δοµένα τέτοια για την ανταγωνιστικότητα των οικονοµιών των χωρών της Ε.Ε., 

την οποία συναρτά άµεσα µε την ικανότητά τους να αξιοποιήσουν πλήρως όλο το 

παραγωγικό δυναµικό τους. Με αυτό το δεδοµένο, η  ένταξη και παραµονή των 

γυναικών στην αγορά εργασίας και την επαγγελµατική δραστηριότητα συνιστούν 

όρο για την αξιοποίηση των ανθρωπίνων πόρων. Ενώ η εξάπλωση της απασχόλη-

σης των γυναικών µοιάζει θεµελιώδης για την επίτευξη των στόχων της Λισσαβό-

νας, είναι κυρίαρχη η αντίληψη ότι, για να ενθαρρύνουµε την είσοδο των γυναι-

κών στην αγορά εργασίας και για να επιτύχουµε το να παραµείνουν εκεί, επιβάλλε-

ται να εξαλειφθούν οι κάθε µορφής διακρίσεις, όπως είναι οι µεγάλες µισθολογικές 

διαφορές, η ανισότητα των συνταξιοδοτικών καθεστώτων, και το χαµηλό επίπεδο 

συµµετοχής των ανδρών στις οικογενειακές υποχρεώσεις. Συνεπώς, η καταπολέ-

µηση των δοµικών ανισοτήτων µεταξύ γυναικών και ανδρών θεωρείται ως προϋ-

πόθεση για την απελευθέρωση ενός γυναικείου εργασιακού δυναµικού.  

Εν τούτοις σήµερα, σε καµία χώρα στον κόσµο, συµπεριλαµβανοµένων και 

των Ευρωπαϊκών, δεν υπάρχει «ισότητα αµοιβών» γυναικών και ανδρών. Φαίνεται 

ότι, το χάσµα αµοιβών γυναικών και ανδρών µειώνεται συνεχώς στην Ευρώπη και 

σήµερα οι γυναίκες αµείβονται κατά µέσο όρο κατά 15% λιγότερο απ’ ότι οι άν-

δρες, ενώ εξακολουθούν να υπάρχουν σηµαντικές διαφορές ανάµεσα στις ευρωπα-

ϊκές χώρες. Ακόµη και στον δηµόσιο τοµέα, παρά την υπάρχουσα νοµοθεσία, ση-

µειώνεται στην Ευρώπη χάσµα αµοιβών ανάλογα µε το φύλο. Το φαινόµενο συνε-

πώς είναι γενικευµένο, αφορά τόσο αναπτυγµένες, όσο και αναπτυσσόµενες χώ-
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ρες, και προφανώς συνδέεται άµεσα µε την κατωτερότητα στην κοινωνική θέση 

των γυναικών, της οποίας και αποτελεί έκφραση. Φαίνεται δε ότι, οι χώρες µε το 

µεγαλύτερο χάσµα αµοιβών ανάλογα µε το φύλο, είναι παράλληλα και αυτές στις 

οποίες οι συνθήκες εργασίες είναι οι λιγότερο «φιλικές» προς την οικογενειακή 

ζωή, ενώ είναι ο επαγγελµατικός διαχωρισµός γυναικών και ανδρών και η δοµή 

των µισθών που παίζουν καθοριστικό ρόλο στο µέγεθος του σχετικού χάσµατος.  

Η µεγάλη δυσκολία συνδυασµού επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής 

που αντιµετωπίζουν οι γυναίκες και η άνιση κατανοµή των οικιακών ευθυνών εξα-

κολουθούν να είναι πολύ έντονες, ενώ το ότι προωθούνται όλο και περισσότερο 

ευέλικτες µορφές απασχόλησης δεν φαίνεται να αποτελεί λύση στο πρόβληµα του 

χάσµατος αµοιβών. Το ότι γίνεται χρήση των σχετικών διατάξεων πολύ περισσότε-

ρο από γυναίκες έχει σαφώς αρνητικό αντίκτυπο στην θέση τους στην αγορά ερ-

γασίας και στην οικονοµική ανεξαρτησία τους. Η δε αγορά εργασίας, εξακολουθεί 

σε  µεγάλο βαθµό να έχει στεγανά. Στην Έκθεση για την ισότητα των φύλων – 

2007  επισηµαίνεται ότι η εξέλιξη των δεικτών επαγγελµατικού και κλαδικού δια-

χωρισµού ανά φύλο δεν παρουσιάζει την ελάχιστη ένδειξη σηµαντικής µείωσης. 

Οι  γυναίκες, ως κοινωνική κατηγορία, αµείβονται κατά µέσο όρο λιγότερο από 

τους άνδρες, επειδή υστερούν ως προς το ανθρώπινο κεφάλαιο που διαθέτουν, κι 

αυτό διότι η κοινωνική κατανοµή των έµφυλων ρόλων είναι τέτοια που δεν τους 

επιτρέπει να αναπτύξουν τις δεξιότητές τους στο δηµόσιο χώρο στον ίδιο βαθµό µε 

τους άνδρες.  Παράλληλα, συγκεκριµένες κατηγορίες γυναικών που διαθέτουν  

ίδιο ανθρώπινο κεφάλαιο µε συγκεκριµένες κατηγορίες ανδρών αµείβονται λιγότε-

ρο από αυτούς, διότι γίνονται αντικείµενα διακρίσεων στην αγορά εργασίας λόγω 

του φύλου τους. Οι διακρίσεις αυτές αποτελούν αφενός έκφραση της κοινωνικής 

κατωτερότητας των γυναικών και  παράγοντα που την αναπαράγει, και αφετέρου 

λειτουργούν ως αυτοεκπληρούµενη προφητεία, ιδιαίτερα σε συνθήκες υπανάπτυ-

ξης του κράτους πρόνοιας. Συνεπώς, η ριζική καταπολέµησή του χάσµατος αµοι-

βών ανάλογα µε το φύλο δεν µπορεί να επιτευχθεί χωρίς  δοµικές παρεµβάσεις, 

και µάλιστα σε έναν από τους βασικούς κοινωνικούς θεσµούς, όπως είναι η οικογέ-

νεια, όπου και πρωτίστως εκφράζεται και αναπαράγεται η σχετική ανισότητα. Σε 

ένα δεύτερο επίπεδο, ως πολυπαραγοντικό φαινόµενο που αναπαράγεται µε πολ-

λούς τρόπους και παραπέµπει και στο επίπεδο της κοινωνικής κουλτούρας, των 

αντιλήψεων και των προκαταλήψεων, το χάσµα αµοιβών γίνεται αντικείµενο πο-

λύµορφης αντιµετώπισης. Ως πρόβληµα πολιτικής δε, επιδέχεται πολλαπλών, δια-

φορετικών µέτρων σε διαφορετικές κοινωνίες, που σχετίζονται και µε το πώς αυτό 

εννοιολογείται. 

Οι εθνικές πολιτικές στις διάφορες χώρες της Ευρώπης και ιδιαίτερα σε όσες 
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έχουν παράδοση στις πολιτικές έµφυλης ισότητας, επιδεικνύουν µεγάλη ποικιλία 

µέτρων αντιµετώπισης της έκφρασης αυτής της έµφυλης ανισότητας, την οποία 

συνιστά το χάσµα αµοιβών γυναικών και ανδρών. Επιτρέπουν έτσι τον εντοπισµό 

και την ανάδειξη των λεγόµενων καλών πρακτικών (best practices) για την προώ-

θηση της ισότητας στις αµοιβές: Νοµοθετικά µέτρα για την ισότητα και επιτροπές 

ελέγχου της εφαρµογής τους, µέτρα για τη συµφιλίωση  επαγγελµατικής  και  

οικογενειακής  ζωής  και ειδικότερα µέτρα για τη  διευκόλυνση  γυναικών  µε  

αυξηµένες οικογενειακές υποχρεώσεις, εκστρατείες για την ενηµέρωση και την 

ευαισθητοποίηση των εργοδοτών, αλλά και γενικότερα της κοινωνίας, συγκεκριµέ-

να προγράµµατα για την καταπολέµηση των διακρίσεων στο χώρο εργασίας, προ-

γράµµατα ευέλικτων µορφών εργασίας, επιµόρφωση και διά βίου µάθηση για τις 

γυναίκες, µέτρα για την καταπολέµηση του διαχωρισµού σε «γυναικεία» και «αν-

δρικά» επαγγέλµατα κλπ. 

Γίνεται φανερό από τα παραπάνω ότι, η αντιµετώπιση του χάσµατος αµοιβών 

επιβάλει τόσο επιµέρους µέτρα πολιτικής σε πολλούς συγκεκριµένους τοµείς που 

σχετίζονται µε την και τον «εναρµονισµό οικογενειακής και επαγγελµατικής ζωής», 

όσο και ευρύτερα θεσµικά και άλλα µέτρα για την καταπολέµηση της έµφυλης 

ανισότητας και την κατάργηση των στερεοτύπων φύλου. ∆ηλαδή, θα µπορούσαµε 

να µιλήσουµε για: 

− Πολιτικές για τη ισότητα αµοιβών, που στοχεύουν στις άµεσες ή έµµε-

σες µισθολογικές διακρίσεις, και είναι κυρίως νοµοθετικής υφής. 

− Πολιτικές ίσων ευκαιριών, για την διευκόλυνση των γυναικών να διατη-

ρήσουν την εργασιακή συνέχεια και για την καταπολέµηση του διαχωρι-

σµού των επαγγελµάτων. 

− Μέτρα για τους µισθούς, µε στόχο την καταπολέµηση της µισθολογικής 

ανισότητας και τη βελτίωση των χαµηλόµισθων ή/και «γυναικοκρατούµε-

νων» επαγγελµάτων. 

Συνεπώς, η αντιµετώπιση του χάσµατος αµοιβών ανάλογα µε το φύλο επιβάλει 

τόσο επιµέρους µέτρα πολιτικής, σε πολλούς συγκεκριµένους τοµείς που σχετίζο-

νται µε την απασχόληση (συµπεριλαµβανοµένου και του εκπαιδευτικού επιπέδου 

των απασχολουµένων), και τον «εναρµονισµό οικογενειακής και επαγγελµατικής 

ζωής» που να αφορά όλες και όλους, όσο και ευρύτερα θεσµικά και άλλα µέτρα για 

την καταπολέµηση της έµφυλης ανισότητας και την κατάργηση των στερεοτύπων 

φύλου από τα οποία και απορρέει το χάσµα αµοιβών. Προϋποθέτει δηλαδή ουσια-

στικές παρεµβάσεις και στον ιδιωτικό χώρο, που συνδέονται µε την κατανοµή των 

ρόλων στην οικογένεια και µε αλλαγές στα πρότυπα ζωής ανάλογα µε το φύλο, γι 
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αυτό ίσως και η καταπολέµηση του µισθολογικού χάσµατος µοιάζει πολύ δύσκολη 

υπόθεση. Ο δε βαθµός παραδοσιακότητας της κοινωνίας µπορεί να λειτουργήσει 

κατά τρόπο αντιστρόφως ανάλογο µε την ευκολία θεσµοθέτησης αποτελεσµατικών 

µέτρων.  

Καθοριστικό στοιχείο στη διαδικασία διαµόρφωσης των αµοιβών είναι το ίδιο 

το σύστηµα των έµφυλων σχέσεων. Μόνο µε ριζικές αλλαγές σε αυτό το τελευταίο 

θα αλλάξει ουσιαστικά η υποτίµηση του «γυναικείου» που παρατηρείται και στην 

απασχόληση, και συνακόλουθα στις αµοιβές.  Συγχρόνως, µπορεί να υποστηριχθεί 

ότι, θεσµικά, νοµοθετικά και οικονοµικά µέτρα που συµβάλουν στη µείωση του 

χάσµατος αµοιβών γυναικών και ανδρών µπορούν µε τη σειρά τους να συµβάλ-

λουν σε σταδιακές αλλαγές στο ίδιο το σύστηµα έµφυλων σχέσεων.  Kαι επειδή η 

ριζική καταπολέµηση του χάσµατος αµοιβών ανάλογα µε το φύλο πρέπει να στο-

χεύσει σε πολλαπλούς τοµείς, όπου και εκφράζεται η «καθαρή διάκριση», αλλά και 

να αντιµετωπίζει άµεσα τις εκφράσεις της ανισότητας αυτής θα πρέπει να θεσµοθε-

τηθούν πολλά και διαφορετικά µέτρα και να µεθοδευτούν παρεµβάσεις σε διαφο-

ρετικούς τοµείς. 

Στην περίπτωση της Κύπρο εκτιµάται ότι θα πρέπει να προωθηθούν παρεµβά-

σεις που στοχεύουν ακριβώς στην πολυεπίπεδη και πολυπαραγοντική αντιµετώπιση 

του χάσµατος αµοιβών µε προσεγγίσεις που στοχεύουν τόσο στο πεδίο της απα-

σχόλησης, όσο και ευρύτερα σε πεδία όπου εµφανίζεται έντονα η ανισότητα µεταξύ 

ανδρών και γυναικών στην Κύπρο.  Οι παρεµβάσεις αυτές µπορούν να καλύπτουν 

οκτώ διακριτά πεδία που αφορούν: 

1) Τη νοµοθεσία και τους µηχανισµούς ελέγχου και παρακολούθησης της ε-

φαρµογής της 

2) Την ενηµέρωση και ευαισθητοποίηση των επιχειρήσεων, των εργαζοµένων 

και της ευρύτερης κοινωνίας για το ζήτηµα των διακρίσεων στην απασχό-

ληση και ιδιαίτερα στην αµοιβή 

3) Τον καθορισµό του επιπέδου αµοιβών µέσω των συλλογικών διαπραγµα-

τεύσεων ή γενικότερων ρυθµίσεων 

4) Το εκπαιδευτικό σύστηµα και την άρση των στερεοτύπων και του διαχωρι-

σµού σε γυναικεία και ανδρικά επαγγέλµατα 

5) Τη συµφιλίωση οικογενειακής και επαγγελµατικής ζωής και την αποτελε-

σµατικότητα του συστήµατος κοινωνικής φροντίδας 

6) Την τεχνογνωσία των επιχειρήσεων για την εξακρίβωση και εξάλειψη των 

διακρίσεων στις αµοιβές ανδρών και γυναικών εργαζοµένων 
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7) Τις θετικές διακρίσεις και παρεµβάσεις για την προώθηση της επαγγελµατι-

κής εξέλιξης των γυναικών  

8) Την περαιτέρω διερεύνηση και τεκµηρίωση του φαινοµένου του χάσµατος 

αµοιβών 

Ειδικότερα, ορισµένα από τα µέτρα που θα µπορούσαν να συµβάλλουν στον 

περιορισµό και στην εξάλειψη του χάσµατος αµοιβών εκτιµάται ότι είναι: 

i. Η ενίσχυση και αναβάθµιση των µηχανισµών παρακολούθησης της Ισότητας 

στην Απασχόληση, µέσω εκπαίδευσης των Επιθεωρητών Ισότητας του Υ-

πουργείου Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων, της εκπόνησης πρακτικών 

εγχειριδίων για το χάσµα αµοιβών, τη θεωρητική του τεκµηρίωση, τη νοµο-

θετική του αντιµετώπιση και τους τρόπους διάγνωσης του, καθώς και οδηγών 

που θα περιέχουν πρακτικές προτάσεις για τη διερεύνηση και το χειρισµό 

σχετικών υποθέσεων και καταγγελιών εργαζοµένων για παραβίαση της νοµο-

θεσίας περί ισοµισθίας και τέλος µέσω της τυποποίησης των σχετικών διαδι-

κασιών εξέτασης περιπτώσεων παραβίασης της νοµοθεσίας περί ισοµισθίας. 

ii. Η επέκταση του κατώτατου µισθού στο σύνολο των επαγγελµάτων ώστε να 

βελτιωθεί η θέση των χαµηλόµισθων εργαζοµένων, που στην πλειονότητά 

τους είναι γυναίκες. 

iii. Η νοµοθετική κατοχύρωση και εξειδίκευση της ισοµισθίας ανδρών – γυναικών 

και των µέτρων εφαρµογής της, µέσω της πρόβλεψης θετικών διακρίσεων 

υπερ των γυναικών και την ανάθεση στον Εθνικό Μηχανισµό για τα ∆ικαιώ-

µατα της Γυναίκας της ευθύνης προώθησης πρακτικών (θετικές διακρίσεις, 

καµπάνιες ενηµέρωσης, µελέτες κλπ) για την καταπολέµηση των διακρίσεων 

που βασίζονται στο φύλο, αλλά και για την παρακολούθηση ετήσιων πλάνων 

για την προώθηση της ισότητας γυναικών και ανδρών που οφείλουν να δια-

µορφώσουν οι εργοδότες στην επιχείρησή τους. 

iv. Η οργάνωση εκπαιδευτικών – ενηµερωτικών δράσεων για δικηγόρους νοµι-

κούς συµβούλους, λογιστές, υπεύθυνους προσωπικού, µέσω σεµιναρίων στα 

οποία θα δίνεται ενηµέρωση για τη νοµοθεσία περί ισοµισθίας, τους δικαστι-

κούς και εξωδικαστικούς τρόπους ελέγχου των παραβιάσεων της και τους 

τρόπους εφαρµογής της σε καθηµερινό – πρακτικό επίπεδο.   

v. Η οργάνωση µηχανισµού νοµικής αρωγής, ο οποίος είτε µε κάλυψη του 

κόστους από το Κράτος, είτε και µε εθελοντική απασχόληση δικηγόρων θα 

προσφέρει νοµική συνδροµή σε γυναίκες που υφίστανται διακρίσεις σε ότι 

αφορά την αµοιβή τους. 

vi. Η υιοθέτηση δέσµευσης  - συµφωνίας των κοινωνικών εταίρων για τη συµπε-

ρίληψη σε όλες τις συλλογικές συµβάσεις εργασίας ειδικών ρητών προνοιών 
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για την εξάλειψη του χάσµατος αµοιβών ανδρών – γυναικών για εργασία ίσης 

αξίας.  Οι ρήτρες αυτές θα πρέπει να αναφέρονται ρητώς στην έννοια της ί-

σης αµοιβής για εργασία ίσης αξίας και να καλύπτουν και τις περιπτώσεις υ-

ποκρυπτόµενων διακρίσεων που αναφέρονται σε γυναίκες (π.χ. εργάτης κα-

τηγορίας Α και εργάτης κατηγορίας Β) και να είναι απόλυτες µε την έννοια ότι 

θα πρέπει να κατοχυρώνουν πλήρως την ισότητα στην αµοιβή για το ίδιο ε-

πάγγελµα και ειδικότητα και σε θέση εργασίας µε τα ίδια χαρακτηριστικά.   

vii. Η θεσµοθέτηση µέτρων που διευκολύνουν τη συνύπαρξη οικογενειακών και 

επαγγελµατικών υποχρεώσεων, όπως επέκταση των δοµών και µηχανισµών 

φροντίδας παιδιών και ηλικιωµένων, παρεµβάσεις για την ενθάρρυνση των 

ανδρών εργαζοµένων να λαµβάνουν γονική άδεια µε παράλληλη καθιέρωση 

ορισµένων ηµερών κατ’ έτος πληρωµένης γονικής άδειας και υποχρεωτική 

κατανοµή ενός µέρους της γονικής άδειας και στον πατέρα. 

viii. Η προώθηση µέτρων επαγγελµατικού προσανατολισµού για την καταπολέµη-

ση του διαχωρισµού σε «γυναικεία» και «ανδρικά» επαγγέλµατα, αλλά και 

των στερεοτύπων στις επιλογές αγοριών και κοριτσιών, ως µέτρο ισότητας. 

Στο πλαίσιο αυτό προτείνεται η µελέτη των µηχανισµών που δηµιουργούν δι-

αχωριστικές επιλογές στην εκπαίδευση και την εργασία, αλλά και η λήψη επι-

µέρους µέτρων για την ώθηση των κοριτσιών προς σπουδές (και επαγγέλµα-

τα) που σχετίζονται µε τις θετικές επιστήµες και την τεχνολογία.  Στην κα-

τεύθυνση αυτή θα µπορούσε να συµβάλλει η ενηµέρωση και ευαισθητοποίη-

ση των εκπαιδευτικών για το ζήτηµα της καταπολέµησης του διαχωρισµού σε 

«γυναικεία» και «ανδρικά» επαγγέλµατα, η απάλειψη αντίστοιχων στερεοτύ-

πων από τα σχολικά βιβλία και τα προγράµµατα σπουδών και η προσαρµογή 

του περιεχοµένου του σχολικού επαγγελµατικού προσανατολισµού σε σύγ-

χρονες κατευθύνσεις που δεν αποδέχονται οριοθετήσεις µε βάση το φύλο.  

Ιδιαίτερα εκτιµάται ότι θα βοηθήσει η επιµόρφωση των συµβούλων επαγγελ-

µατικού προσανατολισµού στα σχολεία, ώστε αυτοί να αποκτήσουν συνείδη-

ση για τον περιοριστικό ρόλο του φύλου, και συνειδητά να ωθούν τα παιδιά 

προς την κατεύθυνση της αξιοποίησης των δεξιοτήτων τους πέρα από τα στε-

ρεότυπα φύλου, συµβάλλοντας έτσι de facto στην έµφυλη ισότητα.    

ix. Η καθιέρωση σε εθελοντική βάση κατ’ αρχήν της εκπόνησης και εφαρµογής 

σχεδίων ισότητας από τις Κυπριακές επιχειρήσεις.  Τα σχέδια αυτά θα περι-

λαµβάνουν και µέτρα που συµβάλλουν στην καταπολέµηση του χάσµατος 

αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών όπως: Μέτρηση και αναφορά των επι-

πέδων αµοιβών για θέσεις εργασίας µε τα ίδια χαρακτηριστικά, θετικές δρά-

σεις για τη διευκόλυνση των γυναικών µε οικογενειακές υποχρεώσεις να α-

νέλθουν ιεραρχικά και να διευρύνουν τις γνώσεις και δεξιότητες τους, στοχο-

θέτηση για εξάλειψη διακρίσεων στη µισθολογική και άλλη µεταχείριση των 
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γυναικών κ.ο.κ.    

x. Η προώθηση εκστρατειών ενηµέρωσης και ευαισθητοποίησης πολιτών, δηµο-

σίων φορέων, εργαζοµένων και εργοδοτών πάνω στο θέµα του χάσµατος α-

µοιβών, καθώς και ανταλλαγή πληροφοριών και απόψεων και ανάπτυξη συ-

νεργασιών µεταξύ φορέων µε στόχο την καταπολέµηση των µισθολογικών 

διακρίσεων. Στο πλαίσιο αυτό προτείνεαι επίσης η ανάπτυξη και διάχυση ερ-

γαλείων ενηµέρωσης, (φυλλάδια, καταχωρήσεις στον τύπο, Ιστοσελίδες 

κλπ.) για την ευαισθητοποίηση της Κυπριακής κοινωνίας για την κοινωνική 

αδικία την οποία συνιστούν οι διακρίσεις στις αµοιβές και την πίεση προς τους 

εργοδότες για την εξάλειψη των µισθολογικών ανισοτήτων που οφείλονται σε 

διακρίσεις σε βάρος των γυναικών. 

xi. Εκπόνηση ειδικών µεθοδολογικών εργαλείων για τη συνδροµή των επιχειρή-

σεων στην παρακολούθηση και εφαρµογής της αρχής της «ίσης αµοιβής».  

Τα εργαλεία αυτά µπορεί να περιλαµβάνουν: 

Οδηγούς για την ισότητα αµοιβών που να απευθύνονται στους εργοδότες και 

διευθυντικά στελέχη επιχειρήσεων που θα αποτελούνται από ερωτηµατολόγια 

αυτό-αξιολόγησης για τον προσδιορισµό του βαθµού εφαρµογής της «ίσης 

αµοιβής», µεθόδους διαχείρισης προσωπικού για την εισαγωγή της «ίσης α-

µοιβής» και της διάστασης του φύλου συνολικά στην οργάνωση και λειτουρ-

γία µιας επιχείρησης, δείκτες «ίσης αµοιβής» για άνδρες και γυναίκες σε ότι 

αφορά τη µισθολογική πολιτική κάθε επιχείρησης, κώδικες πρακτικής για την 

εφαρµογή της αρχής της ίσης αµοιβής για εργασία ίσης αξίας 

Εγχειρίδια ίσης αµοιβής ανδρών και γυναικών για υπευθύνους προσωπικού / 

µισθοδοσίας, λογιστές, αλλά και τους Επιθεωρητές Ισότητας και Επιθεωρητές 

Εργασίας 

Εργαλεία αξιολόγησης των θέσεων εργασίας, για την αναλυτική περιγραφή 

του περιεχοµένου και των καθηκόντων κάθε θέσης εργασίας σε συγκριτική 

βάση και µε αντιστοίχιση µε τις αµοιβές που προσδιορίζονται για κάθε θέση. 

xii. Ενίσχυση της επαγγελµατικής κατάρτισης, επιµόρφωσης και διά βίου µάθησης 

των γυναικών εργαζοµένων, µέσω ειδικών σχεδίων της ΑνΑ∆ και πριµοδότη-

σης της συµµετοχής γυναικών στα υφιστάµενα σχέδια 

xiii. Ορθολογικότερη ταξινόµηση των επαγγελµάτων που θα επιτρέπει τη σαφέ-

στερη και λιγότερο τυπική αποτύπωσή τους, έτσι ώστε να διευκολυνθεί η λή-

ψη µέτρων περιορισµού του χάσµατος αµοιβών. 
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Εισαγωγή 

 παρούσα µελέτη εκπονήθηκε από το Ινστιτούτο Κοινωνικής Καινοτοµίας, στο πλαί-

σιο έργου που αφορά την εκπόνηση µελέτης µε θέµα «Ανάλυση του Χάσµατος 

Αµοιβών µεταξύ Ανδρών και Γυναικών στην Κύπρο και Πρακτικές Εισηγήσεις για 

Μείωσή του», το οποίο ανατέθηκε από το Τµήµα Εργασιακών Σχέσεων του Υπουρ-

γείου Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων της Κυπριακής ∆ηµοκρατίας.  Για την εκπόνηση 

της µελέτης εργάστηκε οµάδα εµπειρογνωµόνων που αποτελούνταν από τους κ. Ηλία Ιωακεί-

µογλου, Μαρία Μαλούτα - Παντελίδου και ∆ηµήτρη Μιχαρικόπουλο. 

Η µελέτη εντάσσεται στο πλαίσιο της επιδίωξης του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικών 

Ασφαλίσεων για προώθηση της ισότητας των φύλων στο πεδίο της απασχόλησης και ιδιαίτερα 

στο ζήτηµα της µείωσης του χάσµατος των αµοιβών, το οποίο έχει αποκτήσει σηµαντική 

δυναµική σε Ευρωπαϊκό επίπεδο.  Η Κύπρος, όπως και τα λοιπά κράτη µέλη της ΕΕ, έχει ανα-

λάβει στο πλαίσιο της Στρατηγικής της Λισσαβόνας και της Ευρωπαϊκής Στρατηγικής Απασχό-

λησης, την υποχρέωση να αντιµετωπίσει την ανισότητα των φύλων στην αγορά εργασίας, 

συµπεριλαµβανοµένου του ζητήµατος του χάσµατος των αµοιβών.  Στο πλαίσιο αυτό η συ-

γκεκριµένη µελέτη στοχεύει να συµβάλλει στην προώθηση στην Κύπρο κατάλληλων πολιτικών 

για την εξάλειψη του χάσµατος αµοιβών µέσω µιας πολύπλευρης προσέγγισης που θα αντιµε-

τωπίζει τις βασικές αιτίες ανισότητας των φύλων στις αµοιβές, συµπεριλαµβανοµένου του 

κλαδικού και επαγγελµατικού διαχωρισµού, της εκπαίδευσης και κατάρτισης, των συστηµάτων 

αµοιβών, καθώς και της ευαισθητοποίησης της κοινωνίας. 

Παρά την πλήρη ενσωµάτωση του κοινοτικού κεκτηµένου στην Κύπρο και τη θέση σε ισχύ 

µιας σύγχρονης νοµοθεσίας για τη διασφάλιση της ισότητας των φύλων και την καταπολέµη-

ση των διακρίσεων στο πεδίο της απασχόλησης και της συµµετοχής στην κοινωνική και οικο-

νοµική ζωή τα στατιστικά στοιχεία δείχνουν ότι το χάσµα αµοιβών εξακολουθεί να παραµένει 

σε σχετικά υψηλά επίπεδα.  Έτσι η παρούσα µελέτη επιχειρεί να προσδιορίσει τη σηµερινή 

θέση των γυναικών στην αγορά εργασίας της Κύπρου και να εκτιµήσει τη διαχρονική εξέλιξή 

της αναλύοντας τα στοιχεία που αφορούν τη γυναικεία απασχόληση ως ποσοστό του γυναι-

κείου πληθυσµού εργάσιµης ηλικίας, την κατανοµή της γυναικείας απασχόλησης στους τοµείς 

και κλάδους παραγωγής και τα επίπεδα µέσης αµοιβή εργασίας των γυναικών στην Κύπρο. 

Στη συνέχεια η µελέτη προχωρά στην ανάλυση του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ ανδρών 

και γυναικών σε σχέση µε συγκεκριµένες παραµέτρους (επάγγελµα, κλάδος παραγωγής, πλή-

ρης ή µερική απασχόληση, εκπαιδευτικό επίπεδο, επαγγελµατική πείρα κτλ.) και συσχετίζει τις 

µισθολογικές διαφορές µε τον δείκτη επαγγελµατικού διαχωρισµού των φύλων, τους µέσους 

κλαδικούς και επαγγελµατικούς µισθούς και το βαθµό συγκέντρωσης των γυναικών στα επαγ-

γέλµατα και τους κλάδους.   Επίσης το χάσµα αµοιβών αναλύεται σύµφωνα µε τις µέσες ω-

ριαίες αµοιβές ανδρών και γυναικών στην Κύπρο και προσδιορίζονται και οµαδοποιούνται οι 

καθοριστικοί παράγοντές στη διαµόρφωση του χάσµατος αµοιβών µε βάση συγκεκριµένες 

διαφοροποιήσεις.  Στη συνέχεια αναλύεται η µεταβολή του µισθολογικού χάσµατος ανδρών 
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και γυναικών, καθώς οι τελευταίες ανέρχονται στην εργασιακή ιεραρχία και προσδιορίζεται ένα 

µέτρο για το µέγεθος της αντίστασης που αντιµετωπίζουν οι γυναίκες κατά την επαγγελµατική 

τους ανέλιξη και εκτιµάται πώς µεταβάλλεται η επίδραση των χαρακτηριστικών ανδρών και 

γυναικών επί του µισθολογικού χάσµατος καθώς αυξάνεται το επίπεδο αµοιβής.  Ακόµη η 

µελέτη παρουσιάζει εκτιµήσεις για τους διαφορετικούς τρόπους µε τους οποίους η αγορά 

αµείβει τους άνδρες και τις γυναίκες µε τα ίδια χαρακτηριστικά και για την ύπαρξη διακρίσεων 

καθώς οι γυναίκες ανέρχονται στην εργασιακή ιεραρχία.  

Στο πέµπτο κεφάλαιο της µελέτης παρουσιάζεται η διεθνής διάσταση του προβλήµατος του 

χάσµατος αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών µε επικέντρωση στις σχετικές παρεµβάσεις 

της ΕΕ σε επίπεδο θεσµικών ρυθµίσεων και συναφών πολιτικών και στις καλές πρακτικές που 

έχουν αναπτυχθεί σε διάφορα κράτη µέλη της ΕΕ, σε επίπεδο µέτρων και προγραµµάτων για 

τη µείωση του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ ανδρών και γυναικών.  Στο πλαίσιο αυτό η 

µελέτη επιδιώκει να αναδείξει το θεσµικό και επιχειρησιακό πλαίσιο προώθησης µέτρων για 

την καταπολέµηση της ανισότητας στις αµοιβές µεταξύ των δύο φύλων, ως υπόβαθρο για το 

σχεδιασµό και ανάπτυξη αντίστοιχων πολιτικών στην Κύπρο. 

Τέλος, το έκτο κεφάλαιο της µελέτης παρουσιάζει τις προτάσεις των µελετητών για τον περιο-

ρισµό και εξάλειψη του χάσµατος αµοιβών, οι οποίες διαρθρώνονται σε παρεµβάσεις θεσµι-

κού, επιχειρησιακού και επικοινωνιακού χαρακτήρα και αφορούν τόσο το κανονιστικό πλαίσιο 

και τους ελεγκτικούς µηχανισµούς, όσο και το εκπαιδευτικό σύστηµα και τη λειτουργία των 

επιχειρήσεων.  Τα προτεινόµενα µέτρα βασίζονται στη διάγνωση των χαρακτηριστικών του 

χάσµατος αµοιβών στην Κύπρο, όπως διατυπώθηκε στα πρώτα κεφάλαια της µελέτης και 

αξιοποιούν την αντίστοιχη διεθνή εµπειρία, αλλά και την ήδη προωθούµενη στρατηγική για 

την ισότητα των φύλων στην Κύπρο.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1: Η θέση των γυναικών στην κυπριακή αγορά εργασίας  

το Κεφάλαιο 1 προσδιορίζουµε την σηµερινή θέση των γυναικών στην αγορά εργασίας 

της Κύπρου και αναλύουµε την διαχρονική εξέλιξή της, ώστε να διαµορφωθεί µια 

γενική εικόνα του γενικότερου περιβάλλοντος εντός του οποίου διαµορφώνεται το 

µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών. Όλα τα στοιχεία προέρχονται από τη 

Eurostat εκτός εάν αναφέρεται άλλη πηγή. 

Η συνολική γυναικεία απασχόληση ως ποσοστό του γυναικείου πληθυσµού εργάσιµης ηλικίας 

ανήλθε σε 58,4% κατά το 2005 έναντι 53,5% το 2000 (∆ιάγραµµα 1). Το αντίστοιχο ποσοστό 

των ανδρών είχε σταθεροποιηθεί στο επίπεδο του 79% σε ολόκληρη τη διάρκεια της πενταε-

τίας. Έτσι, η διαφορά µεταξύ των δύο φύλων από 25,7% το 2000 είχε περιοριστεί σε 20,8% 

το 2005. Εποµένως, είχε πραγµατοποιηθεί σηµαντική πρόοδος σε ό,τι αφορά την συµµετοχή 

των γυναικών στην απασχόληση, αφού η µείωση της απόστασης κατά την εν λόγω περίοδο 

ανήλθε σε 4,9%. 

Εντούτοις, η παραπάνω σύγκριση του ποσοστού απασχόλησης των δύο φύλων βασίζεται στον 

αριθµό των εργαζοµένων και δεν λαµβάνει υπόψη της το γεγονός ότι οι ώρες εργασίας διαφέ-

ρουν επίσης µεταξύ ανδρών και γυναικών. Πιο συγκεκριµένα, η µερική απασχόληση είναι κατά 

πολύ πιο διαδεδοµένη µεταξύ των γυναικών, ενώ είναι αρκετά περιορισµένη µεταξύ των αν-

δρών (∆ιάγραµµα 3). Αυτό έχει ως συνέπεια, ο αριθµός ωρών εργασίας που πραγµατοποιείται 

κατά µέσον όρο από έναν εργαζόµενο άνδρα να διαφέρει σηµαντικά από τον αντίστοιχο αριθ-

µό ωρών που πραγµατοποιείται από µία γυναίκα. Αυτή η διαφορά δηµιουργεί σοβαρή στρέ-

βλωση (bias) στον υπολογισµό του ποσοστού απασχόλησης, και πιο συγκεκριµένα οδηγεί 

στην υπερεκτίµηση της συµµετοχής των γυναικών στην αγορά εργασίας.  

Προκειµένου να απαλειφθεί η στρέβλωση αυτή, υπολογίζουµε τον «ισοδύναµο αριθµό απα-

σχολουµένων µε πλήρες ωράριο», δηλαδή τον αριθµό απασχολουµένων µε πλήρες ωράριο 

που θα ήταν αναγκαίος, στη διάρκεια του έτους, για να πραγµατοποιηθεί ο ίδιος αριθµός 

ωρών εργασίας µε αυτόν που όντως πραγµατοποιήθηκε. Στη συνέχεια υπολογίζουµε το ποσο-

στό απασχόλησης µε βάση τον ισοδύναµο αριθµό απασχολουµένων (∆ιάγραµµα 2). 

Η επίπτωση από την πραγµατοποιηθείσα διόρθωση είναι σηµαντική: για το 2005, ενώ το 

ποσοστό απασχόλησης των ανδρών παρουσιάζει αύξηση κατά µισή εκατοστιαία µονάδα (σε 

σύγκριση µε το αντίστοιχο µέγεθος πριν από την διόρθωση), το αντίστοιχο ποσοστό των 

γυναικών µειώνεται κατά τρεισήµισι περίπου εκατοστιαίες µονάδες. Έτσι, η πραγµατική δια-

φορά στα ποσοστά απασχόλησης των δύο φύλων ανερχόταν, κατά το 2005, σε 24,7% και όχι 

σε 20,8%. Εντούτοις, η πρόοδος που έχει συντελεστεί σε σχέση µε το έτος 2000 παραµένει 

µεγάλη αφού η µείωση της απόστασης ανήλθε σε τέσσερις εκατοστιαίες µονάδες. 
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Το ποσοστό απασχόλησης των γυναικών παραµένει, ωστόσο, κατά πολύ κατώτερο των αν-

δρών, παρά την πρόοδο που πραγµατοποιήθηκε κατά την τελευταία πενταετία. Αυτό σχετίζε-

ται µε δύο παράγοντες:  

Πρώτον, ο αριθµός των γυναικών που συµµετέχουν στην αγορά εργασίας, είτε ως απασχο-

λούµενες είτε ως άνεργες, είναι ένα σχετικά µικρό ποσοστό του πληθυσµού εργάσιµης ηλικίας 

(ετών 15-64 ετών), ενώ το αντίστοιχο ποσοστό των ανδρών είναι υψηλό. Αυτό το ποσοστό 

(στο εξής θα αναφέρεται ως «ποσοστό συµµετοχής») είναι ιδιαίτερα χαµηλό στις παλαιότερες 

γενεές, στις οποίες κυριαρχούσε ένα µοντέλο οργάνωσης των οικονοµικών λειτουργιών τού 

νοικοκυριού που ανέθετε στις γυναίκες ρόλο αποκλειστικά στην οικιακή εργασία. ∆εύτερον, το 

γυναικείο ποσοστό ανεργίας είναι υψηλότερο από το ανδρικό.  

Τόσο ο πρώτος παράγοντας (το µειωµένο ποσοστό συµµετοχής) όσο και ο δεύτερος (το 

αυξηµένο ποσοστό ανεργίας) ευθύνονται για το χαµηλό ποσοστό απασχόλησης των γυναικών.  

Στο σηµείο αυτό θα πρέπει, ωστόσο, να διευκρινισθεί ότι το ποσοστό απασχόλησης είναι µεν 

µειωµένο σε σχέση µε τον αντίστοιχο µέγεθος για τους άνδρες στην Κύπρο, πλην όµως είναι 

αυξηµένο σε σύγκριση µε τα αντίστοιχα ποσοστά πολλών άλλων χωρών της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης. Υπολογισµένο µε τον ισοδύναµο αριθµό απασχολουµένων, είναι υψηλότερο από τον 

µέσο όρο της Ευρωπαϊκής Ένωσης (είτε των 15 «παλαιών» χωρών µελών είτε των 27) κατά 8 

εκατοστιαίες µονάδες. 

Μια αρνητική εξέλιξη στο ποσοστό απασχόλησης των γυναικών, όπως φαίνεται στα δύο σχε-

τικά διαγράµµατα, ήταν ότι κατά τα έτη 2004 και 2005 υπήρξε κάµψη κατά 2,2 εκατοστιαίες 

µονάδες, εξαιτίας της οποίας διευρύνθηκε η απόσταση που χωρίζει τα δύο φύλα. Θα επανέλ-

θουµε παρακάτω στην ερµηνεία αυτού του φαινοµένου, αφού στραφούµε στην ανάλυση του 

ποσοστού απασχόλησης ανά φύλο και ανά ηλικιακή οµάδα διότι µας παρέχει σηµαντικές πρό-

σθετες πληροφορίες σχετικά µε τη θέση των γυναικών στην κυπριακή αγορά εργασίας.  

Η οµάδα των νέων 15-24 ετών παρουσιάζει γενικά µικρό ποσοστό συµµετοχής καθώς µεγάλος 

αριθµός των νέων πραγµατοποιεί σπουδές (∆ιάγραµµα 4). Η διαφορά µεταξύ των φύλων 

είναι κατά πολύ µικρότερη από την αντίστοιχη διαφορά για το σύνολο των ηλικιών. Αυτό 

δείχνει µε σαφήνεια ότι οι νεότερες γενεές γυναικών εισέρχονται στην αγορά εργασίας σχεδόν 

εξίσου µε τους άνδρες. Σηµειώνουµε, ωστόσο, ότι και σε αυτήν την ηλικιακή κατηγορία, όπως 

και για το σύνολο των ηλικιών, υπήρξε µεγάλη οπισθοδρόµηση 3,4  εκατοστιαίων µονάδων 

κατά τα δύο τελευταία έτη (2004-2005). 

Στο ∆ιάγραµµα 5 φαίνεται το ποσοστό απασχόλησης των ηλικιών 25-54 ετών που αποτελούν 

τον «πυρήνα» του εργατικού δυναµικού. Το ποσοστό απασχόλησης των ανδρών παραµένει 

σταθερό σε πολύ υψηλά επίπεδα (95,3%), ενώ το ποσοστό απασχόλησης των γυναικών βρι-

σκόταν στο 72,2% το 2005 έναντι 69,0% το 2000. Εποµένως, στην κυριότερη ηλικιακή κατη-

γορία εργαζοµένων, υπήρξε σαφής πρόοδος στη µείωση της απόστασης που χωρίζει τα δύο 

φύλα. Κατά τα έτη 2004-2005, ωστόσο, αυτή η πρόοδος ανακόπηκε, και υπήρξε µάλιστα 

ελαφρά υποχώρηση του ποσοστού απασχόλησης κατά µία εκατοστιαία µονάδα. 
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Το ποσοστό απασχόλησης στις ηλικίες 55-64 ετών είναι µειωµένο, όπως φαίνεται στο ∆ιά-

γραµµα 6, αλλά η υστέρηση αυτή αφορά άνισα στα δύο φύλα: ενώ το ποσοστό των ανδρών 

διατηρήθηκε, κατά την διάρκεια της υπό εξέταση περιόδου, στην περιοχή του 70% (παρουσί-

ασε µάλιστα αύξηση περίπου τριών εκατοστιαίων µονάδων από 67,3% το 2000 σε 70,8% το 

2005), το ποσοστό απασχόλησης των γυναικών ηλικίας 55-64 ετών παρέµεινε στα πολύ χα-

µηλά επίπεδα 30%-33%. 

Οι διαφορές που παρατηρούνται στα ποσοστά απασχόλησης ανά ηλικιακή οµάδα συνηγορούν 

υπέρ της άποψης ότι το γυναικείο εργατικό δυναµικό αποτελείται από γενεές που διαδέχονται 

η µία την άλλη στην αγορά εργασίας µε αυξανόµενη ροπή για συµµετοχή στον κόσµο της 

µισθωτής εργασίας. Σε αυτό συµβάλλει προφανώς το ανερχόµενο εκπαιδευτικό επίπεδο των 

νεότερων γενεών, καθώς και η σταδιακή αποδυνάµωση της «παλαιάς» οργάνωσης του νοικο-

κυριού που βάσιζε την οργάνωση των οικονοµικών του λειτουργιών στη απόλυτη διαίρεση 

των εργασιών µεταξύ των δύο φύλων: οι µεν γυναίκες ανελάµβαναν καθήκοντα οικιακής 

εργασίας, ενώ οι άνδρες ανελάµβαναν να παρουσιαστούν στην αγορά εργασίας προκειµένου 

να αποκτήσουν το αναγκαίο εισόδηµα για την συντήρηση του νοικοκυριού (breadwinner 

model). Η σταδιακή αποδυνάµωση αυτού του µοντέλου οργάνωσης των οικονοµικών λει-

τουργιών του νοικοκυριού, έχει επιτρέψει στις γυναίκες να διεκδικούν θέσεις εργασίας σε έναν 

αυξανόµενο αριθµό επαγγελµάτων. 

Όµως, παρά την αποδυνάµωση του εν λόγω µοντέλου, σηµαντικές όψεις του, αν και τροπο-

ποιηµένες, διατηρούνται σε όλες τις χώρες της νότιας Ευρώπης (Ιταλία, Ισπανία, Ελλάδα, 

Κύπρος, Πορτογαλία).  Όπως έδειξε η συζήτηση που άνοιξε το έργο του Esping-Andersen 

(1990), η κοινωνική αναπαραγωγή στη νότια Ευρώπη πραγµατοποιείται µε µεγάλη συµµετοχή 

της οικογένειας και των τοπικών δικτύων αλληλεγγύης στην κάλυψη βασικών αναγκών κοινω-

νικής προστασίας. Η ιδιοµορφία της κοινωνικής αναπαραγωγής στην νότια Ευρώπη συνίσταται 

στο γεγονός ότι οι οικογενειακές στρατηγικές συµπληρώνουν σε µεγάλο βαθµό τις λειτουργίες 

του Κράτους Πρόνοιας. Πιο αναλυτικά, στην νότια Ευρώπη, η οικονοµία διαιρείται σε δύο 

τοµείς: ο επιχειρηµατικός τοµέας βρίσκεται σε σύζευξη µε έναν σηµαντικό οικιακό τοµέα, 

βασισµένο στην οικογένεια που επιµερίζει την ανασφάλεια της αγοράς εργασίας µεταξύ των 

συνόλου των µελών των οικογενειών  (ασκεί εποµένως µια ιδιότυπη συλλογική διαχείριση της 

ανασφάλειας (Mingione 2002, de Brunhoff 1976), συµβάλλει στην αναπαραγωγή της εργασια-

κής δύναµης µε την πραγµατοποίηση µεγάλου αριθµού ωρών απλήρωτης οικιακής εργασίας 

µειώνοντας έτσι τον αναγκαίο µισθό (Meillassoux 1980), πραγµατοποιεί µεταφορά πόρων και 

αναδιανέµει το εισόδηµα µεταξύ των µελών της, αναπτύσσει στρατηγικές επιβίωσης και αλλη-

λεγγύης µεταξύ των διαδοχικών γενεών, συγκροτεί και θέτει στην διάθεση του καπιταλιστικού 

τοµέα σηµαντικές εφεδρείες γυναικείου εργατικού δυναµικού, αναλαµβάνει ένα σηµαντικό 

µέρος από το ρίσκο της αυτοαπασχόλησης, καθιστά δυνατή την αποδοχή, εκ µέρους των 

εργαζοµένων, άτυπων και ευέλικτων µορφών εργασίας που συµπληρώνουν το οικογενειακό 

εισόδηµα, µειώνει το κόστος παραγωγής της εργασιακής δύναµης µέσω της συλλογικής κατα-

νάλωσης (η παρατεταµένη συγκατοίκηση µε τους γονείς παραµένει στην νότια Ευρώπη εντυ-
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πωσιακά διαδεδοµένη), και αναλαµβάνει ένα µεγάλο µέρος των εξόδων εκπαίδευσης. 

Για τους λόγους αυτούς, ο τυπικός νοτιοευρωπαϊκός οικιακός τοµέας δηµιουργεί τις προϋπο-

θέσεις, πρώτον, για την ύπαρξη µεγάλων εργατικών εφεδρειών και µιας προσφοράς εργασίας 

που είναι εξαιρετικά ελαστική στην ζήτηση εργασίας που απευθύνει ο επιχειρηµατικός τοµέας 

στα νοικοκυριά, και δεύτερον, για την διαίρεση της αγοράς εργασίας σε δύο τµήµατα, ένα 

«ανώτερο» και ένα «κατώτερο» τµήµα στο οποίο συµµετέχουν κατά πλειοψηφία οι γυναίκες, 

οι νέοι και οι µετανάστες, και γενικώς οι εργαζόµενοι µε χαµηλότερες ή χαµηλές προσδοκίες. 

Ως εκ τούτου, ο οικιακός τοµέας λειτουργεί ως απόθεµα εργασιακής δύναµης για τον επιχει-

ρηµατικό τοµέα. Υποδέχεται τους ανέργους σε περιόδους µειωµένης οικονοµικής δραστηριό-

τητας και διαθέτει εργασιακή δύναµη όταν αυξάνεται η ζήτηση εργασίας. Έτσι, ο επιχειρηµα-

τικός τοµέας αντιµετωπίζει µια προσφορά εργασίας που είναι εξαιρετικά ελαστική στον τρέχο-

ντα µισθό. Με άλλα λόγια, υπάρχουν µονίµως διαθέσιµοι εργαζόµενοι, κυρίως γυναίκες, πρό-

θυµοι να καταλάβουν τις νέες θέσεις εργασίας στον επιχειρηµατικό τοµέα της οικονοµίας στον 

τρέχοντα µισθό. Αυτό φαίνεται µε σαφήνεια στα στατιστικά στοιχεία και πιο συγκεκριµένα 

στην ισχυρή συσχέτιση µεταξύ του ρυθµού αύξησης της απασχόλησης και του εργατικού 

δυναµικού (∆ιάγραµµα 7). Οι αυξήσεις της απασχόλησης προκαλούν σχεδόν ισόποσες αυξή-

σεις του εργατικού δυναµικού. 

∆ιάγραµµα 7 

Ετήσιες % µεταβολές εργατικού δυναµικού και απασχόλησης 
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Το παραπάνω ερµηνευτικό σχήµα, µας επιτρέπει να εξηγήσουµε τον λόγο για τον οποίο, κατά 

το 2004-2005, υπήρξε υποχώρηση του ποσοστού απασχόλησης των γυναικών και µείωση της 
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απόστασης που τις χωρίζει από τους άνδρες. Η υποχώρηση αυτή ήταν ιδιαίτερα έντονη (-

3,4%) για τις νεότερες ηλικίες (15-24 ετών) και σηµαντική (-1%) για τον «πυρήνα» των 

εργαζοµένων (ετών 25-54). Θα βασισθούµε για την ερµηνεία µας στις µεταβολές του ποσο-

στού ανεργίας ανά φύλο και ηλικία. 

Όπως φαίνεται στο ∆ιάγραµµα 8, το ποσοστό ανεργίας στην Κύπρο κινήθηκε ανοδικά κατά το 

2003-2005, για το σύνολο των εργαζοµένων αλλά και για τα δύο φύλα ξεχωριστά. Η άνοδος 

εντούτοις υπήρξε άνιση, έτσι ώστε διευρύνθηκε η διαφορά µεταξύ των δύο φύλων. Πιο συ-

γκεκριµένα, ενώ η διαφορά στα ποσοστά ανεργίας ανδρών και γυναικών είχε περιοριστεί στη 

ζώνη 1%-1,5% κατά το 2002-2003, διευρύνθηκε σε 2%-2,5% το 2004-2005. Οµοίως, κατά 

το 2000-2001, όταν το γενικό ποσοστό ανεργίας ήταν υψηλότερο, η διαφορά µεταξύ των δύο 

φύλων ήταν επίσης µεγαλύτερη από το 2002-2003. Εν κατακλείδι, η διαφορά στα ποσοστά 

ανεργίας µεταξύ των ανδρών και των γυναικών αυξάνεται όταν αυξάνεται το γενικό ποσοστό 

ανεργίας και αντιστρόφως. Αυτό το φαινόµενο εξηγείται από τον τυπικά νοτιο-ευρωπαϊκό 

τρόπο λειτουργίας της αγοράς εργασίας, στον οποίο οι γυναίκες αναλαµβάνουν εν µέρει τον 

ρόλο της εργασιακής εφεδρείας: όταν το γενικό ποσοστό ανεργίας µειώνεται, η ζήτηση για 

εργασία που αναπτύσσεται στον επιχειρηµατικό τοµέα απευθύνεται αναγκαστικά στις εργασι-

ακές εφεδρείες που είναι οι γυναίκες, ενώ αντιστρόφως, όταν το γενικό ποσοστό ανεργίας 

αυξάνεται, οι εργασιακές εφεδρείες αποθαρρύνονται και µειώνεται έτσι το ποσοστό συµµετο-

χής των γυναικών. 

∆ιάγραµµα 8 

Ποσοστό ανεργίας (%) ανά φύλο
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Στις παραπάνω διαπιστώσεις για την λειτουργία της κυπριακής αγοράς εργασίας µε τον τυπικά 
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νοτιο-ευρωπαϊκό τρόπο που περιγράψαµε παραπάνω συνηγορούν και άλλα σηµαντικά στοιχεία 

ανά φύλο που παρουσιάζουµε παρακάτω:  

Η µακροχρόνια ανεργία είναι µονίµως υψηλότερη για τις γυναίκες, αυξάνεται δε όταν αυξάνε-

ται το γενικό ποσοστό ανεργίας (και αντιστρόφως). Το γεγονός αυτό υποδηλώνει ότι τα νοι-

κοκυριά δίνουν προτεραιότητα στην παρουσία των ανδρών στην αγορά εργασίας, και ότι η 

θέση και ο ρόλος των γυναικών στο νοικοκυριό, αλλά και οι µειωµένες προσδοκίες τους, τούς 

επιτρέπουν (ή τις παροτρύνουν) να παραµείνουν επί µακρό χρονικό διάστηµα στην κατάστα-

ση της ανεργίας (Kostaki & Ioakimoglou 1998). 

 

∆ιάγραµµα 9 
Μακροχρόνια ανεργία (% της συνολικής ανεργίας) 
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∆ιάγραµµα 10 
Ανεργία νέων 15-24 ετών 

% του εργατικού δυναµικού
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∆ιάγραµµα 11 
Ανεργία νέων 15-24 ετών 
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∆ιάγραµµα 12 
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∆ιάγραµµα 13 
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Επίσης, όπως φαίνεται στο ∆ιάγραµµα 10, οι παρατηρήσεις µας για το ποσοστό ανεργίας των 

γυναικών για το σύνολο των ηλικιών, ισχύουν και για τα ποσοστά ανεργίας των νεότερων 

ηλικιών: όταν είναι αυξηµένο το γενικό ποσοστό ανεργίας, οι γυναίκες επιβαρύνονται περισσό-

τερο. Αυτό το γεγονός, επίσης, συνηγορεί στην υπόθεση ότι το γυναικείο εργατικό δυναµικό 

διατηρεί, έστω εν µέρει, τον ρόλο της εργασιακής εφεδρείας, όπως εξάλλου και στις άλλες 

χώρες της νότιας Ευρώπης. 

Ένα ακόµη στοιχείο που συνηγορεί στην ερµηνεία µας, είναι η εξέλιξη της ανεργίας ως ποσο-

στό του πληθυσµού εργάσιµης ηλικίας (∆ιάγραµµα 11) και όχι ως ποσοστό του εργατικού 

δυναµικού: τότε η διαφορά µεταξύ των δύο φύλων εξαφανίζεται. Αυτό αποτελεί ισχυρή ένδει-

ξη ότι η ανισότητα µεταξύ των νεότερων ανδρών και γυναικών (15-24 ετών) δεν βρίσκεται 

τόσο στο εσωτερικό της αγοράς εργασίας όσο στις οικογενειακές στρατηγικές.  

Όπως φαίνεται εξάλλου στο ∆ιάγραµµα 12, το ποσοστό συµµετοχής των νέων γυναικών (15-

24 ετών) µειώθηκε στη διάρκεια της περιόδου 2000-2005 ενώ των νέων ανδρών αυξήθηκε. 

Τέλος, η θέση των γυναικών στην αγορά εργασίας, όπως επηρεάζεται από τον ρόλο τους στην 

αναπαραγωγή της εργασιακής δύναµης στο νοικοκυριό, φαίνεται και στο ∆ιάγραµµα 13: το 

ποσοστό των γυναικών που εργάζονται µε συµβάσεις ορισµένου χρόνου είναι κατά προσέγγι-

ση διπλάσιο από το αντίστοιχο ποσοστό των ανδρών. 
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Η θέση των γυναικών, όπως την περιγράψαµε παραπάνω, επηρεάζει και την κατανοµή της 

γυναικείας απασχόλησης στα επαγγέλµατα. Ο Πίνακας 1 δείχνει µε φθίνουσα σειρά τα ποσο-

στά συµµετοχής των γυναικών στα επαγγέλµατα, την κατανοµή της γυναικείας απασχόλησης 

στα επαγγέλµατα, καθώς και την ίδια κατανοµή αθροιστικά.  

Πίνακας 1 

Γυναίκες Άνδρες Σύνολο
Total 44,6% 55,4% 100,0%
41_Office Clerks 75,2% 24,8% 100,0%

33_34_Other Associate Professionals 56,2% 43,8% 100,0%

91_Services Elementary Occupations Labourers 67,8% 32,2% 100,0%

51_Personal Services Workes 44,0% 56,0% 100,0%

23_Teaching Professionals 66,9% 33,1% 100,0%

52_Sales Workes 52,3% 47,7% 100,0%

42_Customer Services Clerks 75,9% 24,1% 100,0%

92_93 Industry Elementary Occupations Labourers 28,0% 72,0% 100,0%

22_Life Science and Health Professions 70,8% 29,2% 100,0%

81_82_Machine Operators and Assemblers 49,0% 51,0% 100,0%

24_Other Professionals 39,8% 60,2% 100,0%

31_Phys and Engineering Associate Profess 33,8% 66,2% 100,0%

73_74_Other Craft Workers 41,6% 58,4% 100,0%

1_Managers_and_Senior_Officials 16,5% 83,5% 100,0%

21_Phys Math Engineering Professions 17,4% 82,6% 100,0%

32_Life Science and Health Associate Professions 46,5% 53,5% 100,0%

83_Drivers and Mobile Plant Operators 3,8% 96,2% 100,0%

72_Metal and Machinery Workers 1,2% 98,8% 100,0%

71_Extraction and Building Workers 0,3% 99,7% 100,0%

6_Argicultural Workes 0,0% 100,0% 100,0%

Συµµετοχή στον κλάδο

 

Γυναίκες Άνδρες Σύνολο Γυναίκες Άνδρες Σύνολο
Total 100,0% 100,0% 100,0%
41_Office Clerks 18,4% 4,9% 10,9% 18,4% 100,0%

33_34_Other Associate Professionals 14,4% 9,1% 11,5% 32,8% 95,1%

91_Services Elementary Occupations Labourers 13,0% 5,0% 8,5% 45,8% 86,0%

51_Personal Services Workes 10,7% 11,0% 10,9% 56,5% 81,1%

23_Teaching Professionals 9,0% 3,6% 6,0% 65,6% 70,1%

52_Sales Workes 7,9% 5,8% 6,8% 73,5% 66,4%

42_Customer Services Clerks 6,2% 1,6% 3,6% 79,7% 60,6%

92_93 Industry Elementary Occupations Labourers 5,1% 10,5% 8,1% 84,8% 59,0%

22_Life Science and Health Professions 3,4% 1,1% 2,1% 88,2% 48,5%

81_82_Machine Operators and Assemblers 2,8% 2,4% 2,6% 91,0% 47,4%

24_Other Professionals 2,2% 2,7% 2,4% 93,2% 45,0%

31_Phys and Engineering Associate Profess 1,7% 2,7% 2,3% 94,9% 42,3%

73_74_Other Craft Workers 1,6% 1,8% 1,7% 96,5% 39,6%

1_Managers_and_Senior_Officials 1,6% 6,4% 4,2% 98,1% 37,8%

21_Phys Math Engineering Professions 0,9% 3,3% 2,2% 98,9% 31,4%

32_Life Science and Health Associate Professions 0,5% 0,5% 0,5% 99,5% 28,1%

83_Drivers and Mobile Plant Operators 0,4% 7,6% 4,4% 99,8% 27,7%

72_Metal and Machinery Workers 0,1% 7,8% 4,4% 100,0% 20,1%

71_Extraction and Building Workers 0,0% 11,5% 6,4% 100,0% 12,3%

6_Argicultural Workes 0,0% 0,8% 0,4% 100,0% 0,8%

Κατανοµή στα επαγγέλµατα
Κατανοµή στα επαγγέλµατα 

αθροιστικά

 

Πηγή: Έρευνα Απολαβών 2002 
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Προκύπτει από τους πίνακες ότι οι γυναίκες αποτελούν την πλειονότητα των εργαζοµένων σε 

πέντε επαγγέλµατα (µε βάση τη διψήφια κατάταξη ISCO): τους υπαλλήλους γραφείου, τους 

βοηθούς ορισµένων επιστηµονικών επαγγελµάτων, τους ανειδίκευτους εργάτες του τοµέα των 

υπηρεσιών, τους υπαλλήλους προσωπικών υπηρεσιών και το διδακτικό προσωπικό. Εάν σε 

αυτές τις πέντε κατηγορίες προσθέσουµε τους πωλητές και τους υπάλληλους εξυπηρέτησης 

πελατών, τότε διαπιστώνουµε ότι το 80% απασχολείται σε επτά επαγγέλµατα επί συνόλου 

δεκαοκτώ. Σε εννέα επαγγέλµατα συγκεντρώνονται το 90% περίπου των γυναικών. Οι άν-

δρες, αντιθέτως, όπως προκύπτει από τους ίδιους πίνακες είναι πολύ περισσότερο διάσπαρτοι 

στα επαγγέλµατα. Ο κατά φύλο διαχωρισµός των επαγγελµάτων σχετίζεται προφανώς µε τους 

ρόλους των δύο φύλων και τις συνακόλουθες προκαταλήψεις περί «ανδρικών» και «γυναικεί-

ων» επαγγελµάτων όπως αυτές διαµορφώθηκαν ιστορικά. Τα διάφορα επαγγέλµατα χαρακτη-

ρίζονται από διαφορετικές τιµές του µισθολογικού χάσµατος αµοιβών. Ο Πίνακας 2 περιέχει τις 

µέσες κανονικές απολαβές ανά φύλο για επιλεγµένα επαγγέλµατα, καθώς και το αντίστοιχο 

µισθολογικό χάσµα, για το έτος 2004. 

Πίνακας 2 

Εργατικές Στατιστικές Άνδρες Γυναίκες Χάσµα %
Paper products machine operators 882 421 52,3%
Cashiers and ticket clerks 797 445 44,2%
Food and related products machine operators 947 541 42,9%
Shoemakers and related workers 657 376 42,8%
Production supervisors and general foremen 1.281 748 41,6%
Personal care and related workers 872 535 38,6%
Electrical line installers, repairers and cable jointers 1.015 643 36,7%
Cooks 1.013 648 36,0%
Shop salespersons and demonstrators 732 474 35,2%
Other machine operators and assemblers 772 500 35,2%
Physical and engineering science technicians 1.432 967 32,5%
Telephone switchboard operators 923 633 31,4%
Textile, leather and related patternmakers and cutters 748 521 30,3%
Doorkeepers, watchpersons and related workers 733 512 30,2%
Hairdressers, barbers, beauticians a.r.w. 647 460 28,9%
Agricultural, fishery and related labourers 700 500 28,6%
Hand packers and other manufacturing labourers 703 504 28,3%
Freight handlers 741 537 27,5%
Rubber and plastic products machine operators 741 539 27,3%
Architects, engineers and related professionals 1.772 1.319 25,6%
Motor-vehicle drivers 694 530 23,6%
Printing and related trades workers 930 712 23,4%
Housekeepers and related workers 865 674 22,1%
Bookkeeepers 1.198 941 21,5%
Helpers and cleaners in offices, hotels and other 
establishments 714 565 20,9%
Waiters, waitresses and bartenders 816 658 19,4%
Food processing and related trades workers 668 547 18,1%
Bleaching dyeing and cleaning machine operators 651 534 18,0%
Receptionists and information clerks 811 669 17,5%
Stock clerks 937 776 17,2%

Customs, tax and related government associate professionals, 
clerical supervisors and other senior government officers 1.589 1.325 16,6%
Police officers 943 793 15,9%
Sewing machine operators 495 419 15,4%
Travel agency and related clerks 757 647 14,5%
Stenographers and typists and other word-processors 807 736 8,8%
Secondary education teaching professionals 1.729 1.588 8,2%
Primary education teaching professionals 1.415 1.315 7,1%
Corporate and general managers 2.446 2.284 6,6%

Administrative secretaries and related associate professionals 1.172 1.103 5,9%
Accounting and bookkeeping clerks 529 502 5,1%
Accountants 2.050 1.946 5,1%
Printing machine operators 663 636 4,1%
Nursing and midwifery professionals 1.168 1.132 3,1%
Computing professionals 1.387 1.351 2,6%
Computer associate professionals 821 809 1,5%
Telegraph and telephone installers and servicers 1.273 1.257 1,3%
Messengers, package and luggage porters and deliverers 766 790 -3,1%
Hand launderers and pressers 467 506 -8,4%
Secretaries . 1.035

Μέσες κανονικές µηνιαίες απολαβές (σε κυπριακές λίρες)
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 Στα πλαίσια του µοντέλου λειτουργίας της αγοράς εργασίας που περιγράψαµε παραπάνω, οι 

γυναίκες έχουν βελτιώσει σαφώς την θέση τους, όπως συνάγεται από σειρά δεικτών. Σε ό,τι 

αφορά το µισθολογικό χάσµα συντελέστηκε σηµαντική πρόοδος στο δεύτερο ήµισυ της δεκα-

ετίας του 1990. Έκτοτε, το µισθολογικό χάσµα έχει σταθεροποιηθεί στο 25% των ανδρικών 

αµοιβών. 

∆ιάγραµµα 14 

Μεταβολή του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ ανδρών και γυναικών 
στην Κύπρο 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2: Περιγραφική ανάλυση των µισθολογικών  
διαφορών µεταξύ ανδρών και γυναικών  

 

ο Κεφάλαιο 2 συσχετίζει τις µισθολογικές διαφορές µεταξύ µισθωτών ανδρών και 

γυναικών είτε µε τις διαφορές που παρουσιάζουν τα δύο φύλα ως προς την ποιότητα 

της εργασιακής δύναµης (ειδικευµένη ή ανειδίκευτη εργασία, εκπαιδευτικό επίπεδο, 

συσσωρευµένη εργασιακή πείρα µέσω της προϋπηρεσίας κλπ.), είτε µε την διαφορετι-

κή κατανοµή των δύο φύλων στο παραγωγικό σύστηµα, τις εργασιακές διαδικασίες και τις 

θέσεις εργασίας, δηλαδή στις επιχειρήσεις, τους κλάδους παραγωγής, τα επαγγέλµατα, την 

συνδικαλιστική δραστηριότητα, τις θέσεις ευθύνης και επιτήρησης στην εργασιακή ιεραρχία, 

τις υπερωρίες και τις βάρδιες κλπ. Η ανάλυση που πραγµατοποιείται στο κεφάλαιο αυτό είναι 

προκαταρκτική, µε την έννοια ότι χρησιµοποιεί απλές περιγραφικές συγκρίσεις που µάς επι-

τρέπουν να διερευνήσουµε καταρχήν ποιες είναι οι εµφανείς πραγµατικότητες της µισθολογι-

κής ανισότητας µεταξύ των δύο φύλων όπως αυτές προσφέρονται στην άµεση παρατήρηση. 

Στην συνέχεια, στο Κεφάλαιο 3, θα προχωρήσουµε στην στατιστική ανάλυση των δεδοµένων 

µε την µέθοδο της γραµµικής παλινδρόµησης που προσδιορίζει την ακριβή συµβολή κάθε 

παράγοντα στην διαµόρφωση του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ ανδρών και γυναικών. Ως 

µισθολογικό χάσµα, στο παρόν και στο επόµενο κεφάλαιο, νοείται η ποσοστιαία διαφορά (Wm-

Wf)/Wm όπου Wm είναι η µέση ωριαία ακαθάριστη αµοιβή των ανδρών και Wf είναι η αντίστοι-

χη αµοιβή των γυναικών. 

Για την ανάλυση του Κεφαλαίου 2 χρησιµοποιήθηκαν τα στατιστικά στοιχεία της Έρευνας 

Απολαβών για το έτος 2002 (που είναι το πιο πρόσφατο έτος για το οποίο υπήρχαν διαθέσιµα 

στοιχεία κατά τη στιγµή διεξαγωγής της µελέτης). Οι αµοιβές που αναφέρονται παρακάτω 

είναι υπολογισµένες σε κυπριακές λίρες για το έτος 2002. Εάν για πρακτικούς λόγους επιθυµεί 

κάποιος να αναγάγει αυτές τις αµοιβές σε σηµερινές τιµές µπορεί, για µια κατά προσέγγιση 

εκτίµηση, να πολλαπλασιάζει τις αναφερόµενες αµοιβές µε τον συντελεστή 1,2 (διότι η άνο-

δος της µέσης ακαθάριστης αµοιβής κατά τα τελευταία πέντε έτη ανήλθε σε 20,1% σε τρέ-

χουσες τιµές, όπως προκύπτει από τα στοιχεία της Ευρωπαϊκής Επιτροπής)1. 

                                                     

1 Τα στοιχεία δηµοσιεύονται αφενός µεν στο στατιστικό παράρτηµα των ετήσιων εαρινών και φθινοπω-

ρινών προβλέψεων της Επιτροπής για την πορεία της οικονοµίας, αφετέρου δε στην ηλεκτρονική βάση 

δεδοµένων Ameco της Ευρωπαϊκής Ένωσης. 
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2.1. Γενικά χαρακτηριστικά 

Η µέση ωριαία αµοιβή της µισθωτής εργασίας στην Κύπρο ανερχόταν το 2002 σε 4,90 λίρες 

(σε 8,4 ευρώ υπολογισµένα µε την τελική ισοτιµία2), η δε διάµεση (median) αµοιβή ανερχό-

ταν σε 3,93 λίρες (6,7 ευρώ). Η κατανοµή των µικτών ωριαίων αποδοχών σε λογάριθµους, 

όπως φαίνεται στο ∆ιάγραµµα 15, πλησιάζει την κανονική κατανοµή, πλην όµως παρουσιάζει 

σηµαντική κύρτωση µε συµπίεση των απολαβών προς τα άνω στις χαµηλότερες τιµές τους 

(στο αριστερό τµήµα της κατανοµής).  

∆ιάγραµµα 15 

 

Η απόκλιση των αποδοχών από την µέση τιµή ήταν αρκετά υψηλή, έτσι ώστε το 25% των 

µισθωτών αµείβονταν µε µικτές ωριαίες απολαβές µικρότερες των 2,83 λιρών (4,8 ευρώ), ενώ 

το 25% των υψηλόµισθων αµείβονταν µε περισσότερες από 5,91 λίρες (10,1 ευρώ). Στον 

Πίνακα 3 φαίνονται αναλυτικότερα οι τιµές των τεταρτηµορίων και η τυπική απόκλιση της 

κατανοµής. 

                                                     

2 Όλες οι µετατροπές από κυπριακές λίρες σε ευρώ έχουν γίνει µε την τελική ισοτιµία των δύο νοµισµά-

των (1,713 ευρώ ανά κυπριακή λίρα). 
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Η διάµεση αµοιβή ανερχόταν σε 3,93 λίρες (6,7 ευρώ), άρα το επίπεδο κάτωθεν του οποίου 

ορίζουµε έναν µισθωτό ως χαµηλόµισθο βρισκόταν, το 2002, στις (2/3)*3,93=2,62 λίρες (4,5 

ευρώ) ανά ώρα εργασίας. Όπως φαίνεται στον Πίνακα 3, αυτή η ωριαία αµοιβή βρίσκεται 

πλησίον του άνω ορίου του κατώτερου τεταρτηµορίου. Περίπου το 1/5 των µισθωτών ανή-

καν, το 2002, στην κατηγορία των χαµηλόµισθων. Αξίζει να σηµειωθεί ότι οι ακαθάριστες 

απολαβές µε βάση τις οποίες πραγµατοποιούµε τους υπολογισµούς µας περιλαµβάνουν και τις 

αµοιβές από υπερωρίες, από την εργασία σε βάρδιες, τα µπόνους και κάθε είδους επιδόµατα. 

Πίνακας 3. Ακαθάριστη ωριαία αµοιβή (µέση τιµή, τυπική απόκλιση, διάµεσος) 

 

Average 
Gross Hourly 

Earnings 
(CYP) lnw 

Mean 4,900 1,428
Median 3,930 1,369
Std. Deviation 3,2751 ,5444

25 2,830 1,040
50 3,930 1,369

Percentiles 

75 5,910 1,777

Η κατανοµή των ηλικιών των µισθωτών ανά φύλο φαίνεται στο ∆ιάγραµµα 16. Η µέση ηλικία 

των ανδρών ανερχόταν το 2002 σε 40,5 έτη ενώ η αντίστοιχη των γυναικών σε 37,6 έτη. Η 

διάµεση ηλικία των ανδρών ανερχόταν σε 40,0 έτη ενώ η αντίστοιχη των γυναικών σε 36,0 

έτη (Πίνακας 4). Το γεγονός ότι το γυναικείο εργατικό δυναµικό που απασχολείται είναι περί-

που κατά 4 έτη νεότερο από το αντίστοιχο ανδρικό φαίνεται και στην µορφή της κατανοµής 

των ηλικιών των δύο φύλων: η κατανοµή των γυναικών παρουσιάζει µεγάλη κύρτωση στις 

χαµηλότερες ηλικίες, γεγονός που υποδηλώνει ότι µε την πάροδο των γενεών εισέρχεται στην 

µισθωτή εργασία αυξανόµενος αριθµός γυναικών.  
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∆ιάγραµµα 16 

 

Στον Πίνακα 4 φαίνεται πόσο νεότερες είναι οι εργαζόµενες γυναίκες σε σύγκριση µε τους 

άνδρες: το πρώτο τεταρτηµόριο της κατανοµής των γυναικών ορίζεται από την ηλικία των 28 

ετών, εποµένως το ¼ των γυναικών που εργάζονταν µε µισθωτή εργασία στην Κύπρο το 

2002 είχε ηλικία µικρότερη των 28 ετών, έναντι 31 ετών για τους άνδρες. Επίσης, το ¼ των 

πιο ηλικιωµένων εργαζοµένων γυναικών είχε ηλικία µεγαλύτερη των 46 ετών έναντι 50 ετών 

για τους άνδρες. 

Σε ότι αφορά την συµµετοχή των γυναικών στη µισθωτή απασχόληση, θα πρέπει να θεωρηθεί 

ως αρκετά υψηλή, αφού για το σύνολο των ηλικιών, το ποσοστό των γυναικών ανερχόταν σε 

44,6% των µισθωτών έναντι 55,4% των ανδρών. 

Πίνακας 4 

37,6 36,0 28,0 46,0
40,5 40,0 31,0 50,0

0
1

Male
Mean Median Percentile 25 Percentile 75
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∆ιάγραµµα 17 

 

Στο ∆ιάγραµµα 17 φαίνεται η κατανοµή των ακαθάριστων ωριαίων αµοιβών (σε λογάριθµους) 

ανά φύλο. Η κατανοµή των γυναικείων αµοιβών είναι προφανώς µετατοπισµένη προς µικρό-

τερες τιµές. Αυτό φαίνεται ιδιαίτερα από την θέση που έχει ο διάµεσος της κατανοµής των 

αµοιβών των γυναικών (βλ. στο ίδιο διάγραµµα).  

Ο Πίνακας 5 περιγράφει αναλυτικότερα τα χαρακτηριστικά της κατανοµής των ακαθάριστων 

ωριαίων αµοιβών για κάθε φύλο ξεχωριστά. Είναι χαρακτηριστικό ότι η µέση αµοιβή για τους 

άνδρες ανερχόταν σε 5,49 λίρες (9,4 ευρώ) έναντι 4,17 λιρών (7,1 ευρώ) για τις γυναίκες. 

Αυτό σηµαίνει ότι το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών ανερχόταν σε (5,49-

4,17)/5,49 = 24,0%. Εάν χρησιµοποιήσουµε τους διάµεσους αντί των µέσων όρων, τότε το 

χάσµα ανέρχεται σε 28,0%. Το ¼ των µισθωτών γυναικών, το 2002, είχε ακαθάριστη ωριαία 

αµοιβή µικρότερη των 2,39 λιρών (4,1 ευρώ), ενώ µόνον το 10% περίπου των ανδρών ελάµ-

βανε τόσο χαµηλές αποδοχές.  
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Πίνακας 5. Χαρακτηριστικά της κατανοµής  
των ακαθάριστων ωριαίων απολαβών ανά φύλο 

 Γυναίκες Άνδρες
Mean 4,17 5,49
Standard Deviation 2,72 3,55
Median 3,24 4,50
Percentile 05 1,73 2,18
Percentile 25 2,39 3,35
Percentile 75 4,93 6,42
Percentile 95 9,84 12,3
Percentile 99 14,0 18,2

Συνολικές Απολαβές ανά ώρα Εργασίας  (£)

 

 Γυναίκες Άνδρες
Mean 1,27 1,56
Standard Deviation 0,53 0,52
Median 1,18 1,50
Percentile 05 0,55 0,78
Percentile 25 0,87 1,21
Percentile 75 1,60 1,86
Percentile 95 2,29 2,51
Percentile 99 2,64 2,90

ln µέσης ακαθάριστης ωριαίας αµοιβής

 

Στο ∆ιάγραµµα 18 φαίνεται η κατανοµή των ακαθάριστων ωριαίων απολαβών ανά φύλο και 

ειδίκευση. ∆ιαιρέσαµε τον πληθυσµό των µισθωτών σε δύο ευρείες επαγγελµατικές οµάδες, εκ 

των οποίων η πρώτη αναφέρεται στην ειδικευµένη διανοητική εργασία (ISCO 1+2+3) ενώ η 

δεύτερη στην χειρωνακτική ή την ανειδίκευτη διανοητική εργασία (ISCO 4+5+6+7+8+9). 

Όπως φαίνεται στο εν λόγω διάγραµµα, το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών 

διαφέρει στις δύο ευρείες επαγγελµατικές οµάδες. Πιο συγκεκριµένα, στην οµάδα της ειδικευ-

µένης διανοητικής εργασίας ανέρχεται σε 24,6% ενώ στην οµάδα της χειρωνακτικής ή ανειδί-

κευτης διανοητικής εργασίας ανέρχεται σε 28,8%. 
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∆ιάγραµµα 18. Κατανοµή αµοιβών ανά φύλο και ειδίκευση 

 

Πραγµατοποιήσαµε ανάλογη ανάλυση, µε βάση τα ιστογράµµατα, για την εργασία των απο-

φοίτων της τριτοβάθµιας εκπαίδευσης ανά φύλο και διαπιστώσαµε ότι το µισθολογικό χάσµα 

ανδρών και γυναικών είναι κατά τι µικρότερο για τους πτυχιούχους πανεπιστηµίου, αφού 

ανέρχεται σε 25,1% έναντι 27,7% των µη πτυχιούχων. 

Οι αµοιβές ανδρών και γυναικών και το αντίστοιχο µισθολογικό χάσµα για επιλεγµένες οµάδες 

εργαζοµένων δείχνουν ότι οι ανισότητες µεταξύ των δύο φύλων ποικίλουν (Πίνακας 6). Το 

χάσµα είναι εξαιρετικά µικρό στον δηµόσιο τοµέα, πλην όµως είναι υψηλό στον ηµικρατικό 

τοµέα. Το χάσµα στον ιδιωτικό τοµέα ανέρχεται σε 30,6% έναντι του 24,0% στο σύνολο της 

οικονοµίας. Εξαιρετικά υψηλό είναι το χάσµα στη µεταποιητική βιοµηχανία και στα ορυχεία, 

στο εµπόριο, στις µεταφορές και επικοινωνίες, και στις υπηρεσίες προς τις επιχειρήσεις, καθώς 

και µεταξύ αυτών που πραγµατοποιούν εργασία σε βάρδιες. Στην περίπτωση της µη ειδικευ-

µένης διανοητικής εργασίας που πραγµατοποιείται µε µερική απασχόληση, παρατηρείται η 

µοναδική περίπτωση να είναι το χάσµα αρνητικό. Αυτό αποτελεί ένδειξη ότι οι άνδρες που 

εργάζονται µε µερική απασχόληση και δεν πραγµατοποιούν ειδικευµένη διανοητική εργασία 
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υφίστανται διάκριση σε βάρος τους.  

Πίνακας 6. Αµοιβές ανδρών και γυναικών και µισθολογικό χάσµα  

για επιλεγµένες οµάδες εργαζοµένων 

Γυναίκες Άνδρες Χάσµα
Primary 2,82 4,05 30,2%
Lower_Secondary 2,97 4,42 32,8%
Upper_Secondary 3,47 4,98 30,3%
Technical 3,61 4,38 17,5%
University 5,91 7,89 25,1%
Cypriot_or_EU15 4,28 5,54 22,9%
Public_Sector 6,83 7,10 3,8%
Semi_Public_Sector 5,04 7,13 29,3%
Private_Sector 3,41 4,92 30,6%
Collective Agreement 4,94 6,10 19,0%
A_Agriculture 3,57 4,42 19,3%
C_Mining 2,41 5,19 53,7%
D_Manufacturing 2,76 4,48 38,5%
E_Electricity_and_Water 5,02 6,32 20,5%
F_Construction 3,88 4,56 14,9%
G_Trade 2,84 4,37 35,2%
H_Hotels_and_Restaurants 3,04 3,96 23,0%
I_Transport_and_Communication 4,07 6,37 36,0%
J_Financial 5,55 8,15 31,9%
K_Business_Services 3,46 5,91 41,4%
L_Public_Administration 5,38 6,84 21,3%
M_Education 7,54 10,16 25,8%
N_Health_and_Social_Work 5,03 7,14 29,5%
Other Services 3,69 5,60 34,1%
Supervision 6,09 8,07 24,5%
Shift_work 4,20 6,39 34,4%
Part_Time_Qualified 6,86 8,32 17,5%
Part_Time_non_Qualified 2,78 2,61 -6,3%
Temporary Work 4,03 5,63 28,4%
More_than_10_years_Past_Experience 3,38 4,95 31,8%
More_than 10 years Actual Experience 6,24 7,26 14,1%
ISCO 1+2+3 6,51 8,63 24,6%

Ακαθάριστη ωριαία αµοιβή (σε λίρες)

 

Πραγµατοποιήθηκαν στατιστικά τεστ (Independent samples t-test) για να διαπιστωθεί εάν οι 

µισθολογικές διαφορές µεταξύ ανδρών και γυναικών είναι στατιστικά σηµαντικές για τις παρα-

µέτρους και τις οµάδες εργαζοµένων που φαίνονται στον Πίνακα 6 (π.χ. εάν η διαφορά του 

µέσου ανδρικού µισθού από τον αντίστοιχο γυναικείο είναι στατιστικά σηµαντική για τους 

απόφοιτους τριτοβάθµιας εκπαίδευσης, ή όσους / όσες ασκούν καθήκοντα επίβλεψης κ.ο.κ.). 

Βρέθηκε ότι όλες ανεξαιρέτως οι διαφορές που φαίνονται στον εν λόγω πίνακα είναι στατιστι-

κά σηµαντικές σε επίπεδο σηµαντικότητας 1%.  
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2.2. Μισθολογικές διαφορές ανδρών και γυναικών κατά ηλικιακή οµάδα 

Το µισθολογικό χάσµα µεταξύ των δύο φύλων αναλύεται καταρχήν σε σχέση µε τις ηλικιακές 

οµάδες των εργαζοµένων. Η ηλικία εµφανίζεται ως ένας παράγοντας που επηρεάζει τις αµοιβές 

διότι στην διάρκεια της εργασιακής ζωής ο εργαζόµενος συσσωρεύει πείρα και γνώσεις που 

αυξάνουν το µέγεθος του «ανθρώπινου κεφαλαίου» του. Εποµένως, είναι αναµενόµενο, η 

ηλικία να εµφανίζεται ως παράγοντας που επιδρά θετικά επί του µισθού. Εντούτοις, είναι 

γενικά αποδεκτό ότι το ανθρώπινο κεφάλαιο αυξάνεται έως µια ορισµένη ηλικία και στη συνέ-

χεια µειώνεται -τουλάχιστον αυτό φαίνεται να ισχύει για πολλά επαγγέλµατα. Αυτό οφείλεται, 

πρώτον, στην φθορά των σωµατικών ικανοτήτων και δυνάµεων που για ορισµένα επαγγέλµα-

τα έχουν βαρύνουσα σηµασία (χειρωνακτικές εργασίας της βιοµηχανίας, λιανικό εµπόριο κ.ά.), 

και δεύτερον, στην τεχνολογική απαξίωση των γνώσεων και των ικανοτήτων των περισσότερο 

ηλικιωµένων εργαζοµένων ιδιαίτερα σε επαγγέλµατα που βρίσκονται σε ιστορική παρακµή –µε 

εξαίρεση ωστόσο µια σειρά επαγγελµάτων διανοητικής εργασίας υψηλής ειδίκευσης στα οποία 

η αξιοποίηση του ανθρώπινου κεφαλαίου συνεχίζεται µέχρι το τέλος του εργασιακού βίου. 

Ως εκ τούτου, είναι αναµενόµενο, η µορφή της καµπύλης των αµοιβών ως συνάρτηση της 

ηλικίας να είναι καταρχήν αύξουσα και εν συνεχεία φθίνουσα. Σε αυτό συµβάλλει και το γεγο-

νός ότι το εκπαιδευτικό επίπεδο των παλαιοτέρων γενεών είναι χαµηλότερο από το αντίστοιχο 

των νεοτέρων, µε αποτέλεσµα η αξία της εργασιακής τους δύναµης, και συνακόλουθα οι 

µισθοί τους, να είναι γενικά χαµηλότεροι. Η ανάλυση των στοιχείων της Έρευνας Απολαβών 

για το έτος 2002, επαληθεύει τις παραπάνω παρατηρήσεις. Όπως προκύπτει από το ∆ιάγραµ-

µα 19 στο οποίο φαίνονται οι µέσες µικτές ωριαίες αµοιβές ανά ηλικία για τους άνδρες και τις 

γυναίκες ξεχωριστά, οι µεσαίες ηλικίες αµείβονται µε υψηλότερους µισθούς σε σύγκριση µε τις 

νεότερες ηλικίες, αλλά και µε αυτές που προηγούνται της σύνταξης. Tο σηµείο µεταστροφής 

της καµπύλης των αµοιβών, από αύξουσα σε φθίνουσα, επέρχεται ταυτοχρόνως για τους 

άνδρες και τις γυναίκες, στην ηλικία των πενήντα έξι ετών, και η επακόλουθη µείωση είναι 

ραγδαία. 

Πέραν αυτών των γενικών χαρακτηριστικών, που αφορούν και στα δύο φύλα, παρατηρείται 

µια σηµαντική διαφοροποίηση µεταξύ ανδρών και γυναικών: η αύξηση του µισθού προϊούσης 

της ηλικίας είναι πολύ µεγαλύτερη στην περίπτωση των ανδρών. Όπως φαίνεται στο ίδιο 

διάγραµµα, κατά το 2002, ενώ στην ηλικία των 21-25 ετών, οι µισθωτοί αµείβονταν µε περί-

που 3 λίρες ανά ώρα (5,1 ευρώ), είτε ήταν άνδρες είτε γυναίκες, στην ηλικία των τριάντα 

ετών υπήρχε ήδη µια σηµαντική διαφορά µεταξύ αρρένων και θηλέων και στις ηλικίες των 45-

50 ετών η διαφορά είχε καταστεί µέγιστη.  

Τις παραπάνω διαφορές συµπυκνώνει ο δείκτης του µισθολογικού χάσµατος ανά ηλικία, ο 

οποίος φαίνεται στο ∆ιάγραµµα 20. Το χάσµα αυξανόταν, το 2002, από το επίπεδο του 5% 

περίπου στις νεαρές ηλικίες έως το 25% περίπου στην ηλικία των 35 ετών. Στο επίπεδο αυτό 

παρέµενε έως τα 55 έτη. Από την ηλικία των 56 ετών, το χάσµα παρουσίαζε αύξηση και πάλι 

καθώς στις ηλικίες πριν την σύνταξη οι αµοιβές των ανδρών µειώνονταν βραδύτερα από τις 
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αντίστοιχες των γυναικών. 

∆ιάγραµµα 19 

Επίπτωση της ηλικίας στις αµοιβές
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Ωστόσο, το µέσο µισθολογικό χάσµα δεν προκύπτει από όλες τις ηλικίες εξίσου, καθώς κάθε 

φύλο συµµετέχει στην εργασία σε διαφορετικές ηλικίες. Όπως φαίνεται στο ∆ιάγραµµα 21, η 

κατανοµή των γυναικών είναι µετατοπισµένη προς τις νεότερες ηλικίες 25 έως 32 ετών. Εάν η 

κατανοµή των ηλικιών των εργαζοµένων γυναικών ήταν ίδια µε αυτήν των ανδρών, θεωρώ-

ντας όλους τους άλλους παράγοντες σταθερούς, η επίπτωση στο µέσο µισθολογικό χάσµα δεν 

θα ήταν ασήµαντη. Καθώς παρουσιάζεται συγκέντρωση σηµαντικής µερίδας των γυναικών 

στις ηλικίες κάτω των 32 ετών, για τις οποίες το χάσµα είναι σχετικά µικρό (της τάξης του 

10%), µειώνεται το συνολικό µισθολογικό χάσµα. 
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∆ιάγραµµα 20 

Επίπτωση της ηλικίας στο µισθολογικό χάσµα 
ανδρών και γυναικών
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∆ιάγραµµα 21 
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2.3 Μισθολογικές διαφορές ανδρών και γυναικών κατά επίπεδο 
εκπαίδευσης 

Το µισθολογικό χάσµα µεταξύ των δύο φύλων αναλύεται παρακάτω σε σχέση µε το εκπαιδευ-

τικό επίπεδο, το οποίο αποτελεί παράγοντα που επηρεάζει θετικά τις αµοιβές. Αυτό οφείλεται 

στο γεγονός ότι το ανθρώπινο κεφάλαιο αυξάνεται µε την απόκτηση γνώσεων που είναι απα-

ραίτητες για την άσκηση ειδικευµένης εργασίας (ικανότητα για «σύνθετη εργασία»). Εποµέ-

νως, στην ανάλυση των ποσοτικών στοιχείων αναµένουµε να διαπιστώσουµε µια θετική επί-

δραση του εκπαιδευτικού επιπέδου επί των µισθών.  

Η ανάλυση των στοιχείων της Έρευνας Απολαβών για το έτος 2002 επαληθεύει αυτήν την 

σχέση. Στο ∆ιάγραµµα 22, φαίνονται οι µικτές ωριαίες αµοιβές που καταβάλλονταν το 2002 σε 

άνδρες και γυναίκες ανάλογα µε το εκπαιδευτικό τους επίπεδο. Παρατηρείται θετική επίδραση 

της εκπαίδευσης επί του µισθού και ιδιαίτερα ο µέσος µισθός που αντιστοιχεί στους αποφοί-

τους της τριτοβάθµιας είναι κατά πολύ αυξηµένος ως προς τους αντίστοιχους µισθούς των 

άλλων βαθµίδων εκπαίδευσης. 

∆ιάγραµµα 22 

Μέση ακαθάριστη ωριαία αµοιβή ανά φύλο 
και επίπεδο εκπαίδευσης (2002)
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Πέραν αυτών των γενικών παρατηρήσεων που αφορούν σε αµφότερα τα φύλα, από το ίδιο 

διάγραµµα προκύπτει ότι για όλα τα εκπαιδευτικά επίπεδα υπήρχε το 2002 σηµαντική διαφορά 

µεταξύ των αµοιβών των ανδρών και των γυναικών. Το µισθολογικό χάσµα κυµαινόταν µετα-

ξύ 17% και 33% ανάλογα µε το εκπαιδευτικό επίπεδο. Αναλυτικότερα, το χάσµα φαίνεται στο 

∆ιάγραµµα 23. Παρατηρείται σηµαντική µείωση του µισθολογικού χάσµατος στην τριτοβάθµια 

και στην τεχνική εκπαίδευση. 
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∆ιάγραµµα 23 

Μισθολογικό χάσµα ανδρών-γυναικών 
ανά επίπεδο εκπαίδευσης (2002)
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∆ιάγραµµα 24 

Κατανοµή µισθωτών ανά φύλο 
και επίπεδο εκπαίδευσης (2002)
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Στο ∆ιάγραµµα 24 φαίνεται η κατανοµή των φύλων ανά επίπεδο εκπαίδευσης. Οι γυναίκες 

παρουσιάζουν ευνοϊκότερη κατανοµή σε ό,τι αφορά την εκπαίδευση. Υπερέχουν σηµαντικά 

στην τριτοβάθµια εκπαίδευση και στο Λύκειο, πλην όµως υστερούν θεαµατικά στην Τεχνική 

Εκπαίδευση.  

Εποµένως, το εκπαιδευτικό επίπεδο αποτελεί ισχυρό καθοριστικό παράγοντα των µέσων µι-

σθών ανεξαρτήτως αν πρόκειται για τους άνδρες ή τις γυναίκες και η επίπτωσή του στο µι-

σθολογικό χάσµα είναι αξιοσηµείωτη. Υπολογίσαµε ότι αν οι κατανοµές των δύο φύλων ανά 

εκπαιδευτικό επίπεδο δεν διέφεραν (εάν δηλαδή η κατανοµή των γυναικών ήταν ίδια µε την 

αντίστοιχη των ανδρών), η επίπτωση στον µέσο µισθό των γυναικών ceteris paribus δεν θα 

ήταν αµελητέα: η µέση µικτή ωριαία αµοιβή θα ανερχόταν σε 3,99 λίρες, ήτοι θα ήταν κατά 

4,2% µικρότερη της ισχύουσας αµοιβής των 4,17 λιρών. 

 

2.4. Μισθολογικές διαφορές ανδρών και γυναικών ανά κλάδο παραγωγής 

Οι µισθοί διαφέρουν µεταξύ των κλάδων παραγωγής εξαιτίας µιας σειράς παραγόντων όπως η 

παραγωγικότητα της εργασίας, ο βαθµός συγκέντρωσης του κεφαλαίου στον κλάδο, η ικανό-

τητά του να αποσπά µονοπωλιακές ή ολιγοπωλιακές προσόδους, το επίπεδο ανάπτυξης του 

εργατικού συνδικαλισµού κλπ (Krueger and Summers 1986a, 1986b, Dickens and Katz 1986, 

1987). Ωστόσο, αυτές οι διαφορές στους µέσους µισθούς µεταξύ κλάδων παραγωγής δεν 

κατανέµονται ισοµερώς µεταξύ των δύο φύλων. Ενδέχεται, δηλαδή, σε κλάδους που γενικά 

καταβάλλουν υψηλούς µισθούς, οι άνδρες να ωφελούνται από το αυξηµένο επίπεδο αµοιβών 

περισσότερο από όσο οι γυναίκες. Ως εκ τούτου, το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και 

γυναικών µπορεί να διαφέρει µεταξύ κλάδων παραγωγής.  
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∆ιάγραµµα 25 

 

Πράγµατι, στην Κύπρο οι διαφορές µισθών ανδρών και γυναικών ανά κλάδο οικονοµικής 

δραστηριότητας (µικτές ωριαίες αµοιβές σε κυπριακές λίρες, 2002), οι οποίες φαίνονται στο 

∆ιάγραµµα 25, ποικίλλουν σηµαντικά. Σε ορισµένους τοµείς, όπως στη δηµόσια διοίκηση, στον 

ηλεκτρισµό και την ύδρευση και στα ξενοδοχεία-εστιατόρια είναι περιορισµένες (µικρότερες 

του 25%) ενώ στη µεταποίηση, τις µεταφορές και επικοινωνίες, στο εµπόριο και στις υπηρεσί-

ες προς τις επιχειρήσεις, είναι θεαµατικές (άνω του 35%). 
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∆ιάγραµµα 26 

 

Σε ότι αφορά την επίδραση που έχει στις αµοιβές η µικρότερη ή µεγαλύτερη συµµετοχή των 

γυναικών στους διάφορους κλάδους οικονοµικής δραστηριότητας, παρατηρούµε ότι υπάρχει 

αρνητική συσχέτιση µεταξύ του ύψους του µέσου µισθού σε έναν κλάδο παραγωγής και του 

ποσοστού συµµετοχής των γυναικών που απασχολούνται στον κλάδο αυτόν. Η συσχέτιση 

αυτή είναι ευδιάκριτη (∆ιάγραµµα 27) εάν εξαιρεθούν τρεις οικονοµικές δραστηριότητες οι 

οποίες εµφανίζονται ως εξαιρέσεις (outliers, στο σχετικό διάγραµµα εντός κύκλου): οι αερο-

πορικές µεταφορές, η εκπαίδευση και οι τράπεζες. 
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∆ιάγραµµα 27 

Επίπτωση στην αµοιβή από την συγκέντρωση των γυναικών 
σε ορισµένους κλάδους οικονοµικής δραστηριότητας
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Από τις παρατηρήσεις αυτές προκύπτει ότι η συγκριτικά µεγαλύτερη παρουσία των γυναικών 

σε έναν κλάδο παραγωγής τείνει να µειώσει τον µέσο µισθό που καταβάλλεται στον κλάδο 

αυτόν. Τείνει, µάλιστα, να µειώσει αναλογικά εξίσου τους µισθούς των γυναικών και των 

ανδρών. Κατά συνέπεια, στους κλάδους µε αυξηµένη παρουσία γυναικών, η κοινωνική υποτί-

µηση της γυναικείας εργασίας εν γένει οδηγεί σε απαξίωση της εργασίας που πραγµατοποιείται 

συνολικά σ’ αυτούς τους κλάδους, είτε από άνδρες είτε από γυναίκες. Έτσι, στους κλάδους 

οικονοµικής δραστηριότητας (κλωστοϋφαντουργία, ιµατισµός, υπόδηση, κατεργασία δέρµατος 

και παραγωγή δερµάτινων ειδών, κατασκευή ιατρικών οργάνων, ρολογιών κλπ) στους οποίους 

η συµµετοχή των γυναικών είναι αυξηµένη, οι µέσες µικτές ωριαίες αποδοχές ήταν µικρότερες 

των 3,5 λιρών (6,0 ευρώ) κατά το 2002. Μολονότι η εν λόγω συσχέτιση δεν είναι ιδιαίτερα 

έντονη, παρέχει ωστόσο κάποιες ενδείξεις για περαιτέρω έρευνα του ζητήµατος. 

Εν κατακλείδι, η παρουσία των γυναικών σε ορισµένους κλάδους παραγωγής επηρεάζει τον 

µέσο κλαδικό µισθό αρνητικά, πιθανότατα επειδή η εργασία που πραγµατοποιείται στους εν 

λόγω κλάδους απαξιώνεται κοινωνικά ως «γυναικεία». Αυτή η απαξίωση επιδρά µάλιστα και 

επί των ανδρικών µισθών στον ίδιο κλάδο, διότι δεν απαξιώνεται η εργασία των συγκεκριµέ-
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νων γυναικών αλλά η εργασία του κλάδου παραγωγής συνολικά. Ωστόσο, η απλή συσχέτιση 

του µέσου κλαδικού µισθού µε το ποσοστό συµµετοχής των γυναικών στον κλάδο δεν εµφα-

νίζεται ως εξαιρετικά ισχυρή και χρήζει αναλυτικότερης διερεύνησης.  

 

2.5. Χρόνος προϋπηρεσίας στον τελευταίο εργοδότη και µισθολογικό 
χάσµα ανδρών / γυναικών 

Σε αντίθεση µε την µεταβλητή «δυνητική επαγγελµατική πείρα» που εκφράζει την συσσώ-

ρευση επαγγελµατικών γνώσεων, την ανάπτυξη γενικών και «άρρητων» δεξιοτήτων (generic 

skills, tacit skills) στον παρελθόντα επαγγελµατικό βίο του εργαζόµενου, ο χρόνος προϋπηρε-

σίας στην τελευταία θέση εργασίας (στον τελευταίο εργοδότη, tenure) εκφράζει την επαγγελ-

µατική πείρα που ο εργαζόµενος απέκτησε στην επιχείρηση, αναπτύσσοντας ειδικές για την 

συγκεκριµένη επιχείρηση δεξιότητες (firm-specific skills). 

Ο χρόνος προϋπηρεσίας στον τελευταίο εργοδότη εµφανίζεται, εποµένως, ως ένας παράγοντας που 

αυξάνει το ανθρώπινο κεφάλαιο και για τον οποίο είναι αναµενόµενο να παρουσιάζει θετική συσχέτιση µε 

το ύψος της αµοιβής. 

∆ιάγραµµα 28 
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Σε πολλές περιπτώσεις, η αύξηση των γνώσεων και η ανάπτυξη δεξιοτήτων που επέρχεται µε 

την παραµονή στον ίδιο εργοδότη συνεχίζεται µέχρις ενός ορισµένου χρονικού σηµείου. Σε 

αυτήν την περίπτωση, παράλληλα µε την φυσική φθορά των σωµατικών ικανοτήτων και 

διανοητικών δυνάµεων των εργαζοµένων, επέρχεται απαξίωση της εργασιακής δύναµης, 

ιδιαίτερα σε µεγαλύτερες ηλικίες που προηγούνται της σύνταξης. Για τον λόγο αυτό είναι 

συχνό φαινόµενο, η µορφή της καµπύλης των αµοιβών ως συνάρτηση της προϋπηρεσίας 

στον τελευταίο εργοδότη να είναι καταρχήν αύξουσα και στην συνέχεια φθίνουσα –όπως 

συµβαίνει και µε την µεταβλητή «δυνητική επαγγελµατική εµπειρία» (συνολικός χρόνος προϋ-

πηρεσίας στη διάρκεια του εργάσιµου βίου). 

Όπως φαίνεται στο ∆ιάγραµµα 28, τα στοιχεία της Έρευνας Απολαβών της Στατιστικής Υπη-

ρεσίας Κύπρου για το έτος 2002, επαληθεύουν τις παραπάνω παρατηρήσεις. Εντούτοις, η 

φθίνουσα πορεία της καµπύλης των αµοιβών ως συνάρτηση της προϋπηρεσίας στον τελευ-

ταίο εργοδότη επέρχεται µετά τα 30 έτη συνεχούς εργασίας –δηλαδή για ένα σχετικά µικρό 

ποσοστό απασχολουµένων. Αντιθέτως, όπως φαίνεται στο ίδιο διάγραµµα, η αύξηση της 

αµοιβής ως αποτέλεσµα της συσσώρευσης επαγγελµατικής πείρας στην ίδια θέση εργασίας 

είναι σηµαντική. 

Ωστόσο, πέραν αυτών των γενικών χαρακτηριστικών που αφορούν και τα δύο φύλα, παρατη-

ρούνται οι εξής διαφοροποιήσεις µεταξύ αρρένων και θηλέων:  

• Πρώτον, οι µικτές ωριαίες αποδοχές είναι υψηλότερες για τους άνδρες ήδη από την αρχή 

της εργασιακής καριέρας. Το µικτό ωροµίσθιο ήταν (το 2002) 3,9 λίρες (6,7 ευρώ) για τον 

νεοπροσληφθέντα άνδρα και µόνον 2,9 λίρες (5,0 ευρώ) για τις γυναίκες.  

• ∆εύτερον, παρατηρείται µείωση του µισθολογικού χάσµατος ανδρών-γυναικών µε την 

αύξηση του χρόνου προϋπηρεσίας. Όπως φαίνεται από την απεικόνιση του χάσµατος στο 

∆ιάγραµµα 28, ακόµη και η απόλυτη διαφορά των απολαβών µεταξύ των δύο φύλων µει-

ώνεται και µηδενίζεται µέχρι το τέλος της καριέρας. 

Η κατανοµή των γυναικών, εν συγκρίσει µε την αντίστοιχη των ανδρών, είναι κατά τι µετατο-

πισµένη προς τις βραχείες διάρκειες προϋπηρεσίας στην τελευταία θέση εργασίας. Ενώ το 

47% των ανδρών είχε προϋπηρεσία µικρότερη των 6 ετών, το αντίστοιχο ποσοστό για τις 

γυναίκες ανερχόταν σε 54%. Επίσης, ενώ το 20% των ανδρών είχε προϋπηρεσία στην τελευ-

ταία εργασίας µεταξύ έξι και δέκα ετών, το αντίστοιχο ποσοστό για τις γυναίκες ανερχόταν σε 

24%. Αντιθέτως, τα ποσοστά των ανδρών υπερέχουν µεταξύ των εργαζοµένων µε προϋπηρε-

σία στην τελευταία εργασία που υπερβαίνει τα δέκα έτη. Υπολογίσαµε ότι εάν η κατανοµή των 

ετών προϋπηρεσίας των γυναικών, στον ίδιο εργοδότη, ήταν ίδια µε αυτήν των ανδρών, 

θεωρώντας όλους τους άλλους παράγοντες σταθερούς, ο µέσος µισθός των γυναικών θα ήταν 

κατά 7,7% υψηλότερος. 
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2.6. Ανδρικά και γυναικεία επαγγέλµατα και µισθολογικό χάσµα µεταξύ 
των δύο φύλων 

Η αµοιβή των επαγγελµάτων εξαρτάται από την εκπαίδευση, την κατάρτιση και τις δεξιότητες 

που αυτά απαιτούν, το διανοητικό ή χειρωνακτικό χαρακτήρα τους, τη σύνθετη ή απλή εργα-

σία που αντιπροσωπεύουν. Ως εκ τούτου, µε βάση την τυποποιηµένη διεθνή ταξινόµηση των 

επαγγελµάτων ISCO, οι υψηλότερες αµοιβές αναµένεται να αντιστοιχούν στις κατηγορίες 1 

(Νοµοθέτες, ανώτατα στελέχη των αντιπροσωπευτικών θεσµών, διευθυντές επιχειρήσεων), 2 

και 3 (επιστήµονες και τεχνικοί), που είναι ουσιαστικά ο «πόλος» της διανοητικής και ειδικευ-

µένης εργασίας, ενώ αντιθέτως οι χαµηλότερες αµοιβές αναµένεται να αντιστοιχούν στις 

κατηγορίες 7, 8 και 9 (ειδικευµένοι και ανειδίκευτοι εργάτες, λοιποί ανειδίκευτοι) που αποτε-

λούν τον «πόλο» της χειρωνακτικής και της ανειδίκευτης εργασίας.  

Η διαφοροποίηση της µέσης µικτής ωριαίας αµοιβής ανάλογα µε το επάγγελµα και το φύλο 

στην βιοµηχανία και τις υπηρεσίες φαίνεται στο ∆ιάγραµµα 29. Στην κατηγορία επαγγελµάτων 

1 (∆ιευθυντές και ανώτεροι αξιωµατούχοι), οι µέσες αποδοχές για τους άνδρες, το 2002, ήταν 

11,51 λίρες (19,7 ευρώ) ενώ για τις γυναίκες ήταν 11,15 λίρες (19,1 ευρώ). Στην άλλη άκρη 

της κατάταξης των επαγγελµάτων, στην κατηγορία 9 (πλανόδιοι πωλητές, οικιακοί βοηθοί, 

ανειδίκευτοι εργάτες του αγροτικού τοµέα, αλιεργάτες, ανειδίκευτοι εργάτες βιοµηχανίας), οι 

µισθοί των ανδρών ήταν της τάξης των 3,8 λιρών (6,5 ευρώ), ενώ οι αντίστοιχοι των γυναι-

κών της τάξης των 2,8 λιρών (4,8 ευρώ). 

Αξίζει να σηµειωθεί ότι µε βάση το ∆ιάγραµµα 30, δεν είναι δυνατόν να διακρίνουµε την ύ-

παρξη συσχέτισης µεταξύ του µισθολογικού χάσµατος και της ιεραρχίας των επαγγελµάτων. 

Αντιθέτως, υπάρχει αρκετά σαφής συσχέτιση µεταξύ του µέσου µισθού των εργαζοµένων στο 

επάγγελµα (ανεξαρτήτως φύλου) και της ιεραρχικής θέσης του επαγγέλµατος. Η εν λόγω 

συσχέτιση δεν είναι γραµµική. Οι αµοιβές ανέρχονται κατά πολύ καθώς µετατοπιζόµαστε από 

τα επαγγέλµατα της κατηγορίας 4 (υπάλληλοι, clerks) προς τα επαγγέλµατα της κατηγορίας 1 

(διευθυντές και ανώτεροι λειτουργοί). Αντιθέτως, οι µισθολογικές διαφορές από τα επαγγέλ-

µατα της κατηγορίας 4 έως την κατηγορία 9 είναι πολύ µικρές. Ως εκ τούτου, εάν θέλουµε να 

περιγράψουµε µε την µέγιστη απλότητα την σχέση των µισθών προς τα επαγγέλµατα, µπο-

ρούµε να θεωρούµε ότι αυτά διαιρούνται σε δύο διακριτές οµάδες: αφενός µεν στην οµάδα 

των κατηγοριών 1, 2, 3, δηλαδή τον πόλο της διανοητικής, της ειδικευµένης, της σύνθετης 

εργασίας, αφετέρου δε στην οµάδα των λιγότερο ειδικευµένων και ανειδίκευτων επαγγελµά-

των, τα οποία σε µεγάλο βαθµό –πλην όµως όχι πλήρως—είναι χειρωνακτικά επαγγέλµατα. 

Σε ότι αφορά το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών, αυτό δεν επηρεάζεται από 

την ιεραρχική θέση του επαγγέλµατος, καθώς δεν παρατηρείται συστηµατική διαφοροποίησή 

του κατά µήκος της κλίµακας ταξινόµησης (∆ιάγραµµα 30). Παρατηρείται ωστόσο διαφορο-

ποίηση που εξαρτάται από «το φύλο» των επαγγελµάτων, που προκύπτει από τον κατά φύλο 

διαχωρισµό των επαγγελµάτων. Πιο συγκεκριµένα, το γεγονός ότι οι γυναίκες υπερισχύουν 

των ανδρών σε ορισµένα επαγγέλµατα τείνει να οδηγήσει σε µια γενική απαξίωση αυτών των 
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επαγγελµάτων –εποµένως σε µια µείωση των µισθών όχι µόνον των γυναικών αλλά και των 

ανδρών συναδέλφων τους. Η απαξίωση αυτή σχετίζεται µε τις διακρίσεις που υφίστανται οι 

γυναίκες στην αγορά εργασίας και είναι συνώνυµη µε την κοινωνική υποτίµηση της γυναικείας 

εργασίας επειδή ακριβώς είναι γυναικεία. Η διαπίστωσή µας αυτή στηρίζεται καταρχήν στο 

∆ιάγραµµα 31 στο οποίο φαίνεται ότι οι µικτές ωριαίες αποδοχές το 2002 ήταν χαµηλότερες 

(υψηλότερες) για τα επαγγέλµατα στα οποία το ποσοστό συµµετοχής των γυναικών ήταν 

υψηλό (χαµηλό). 

Πιο συγκεκριµένα, όπως φαίνεται στο ∆ιάγραµµα 31, στις επαγγελµατικές κατηγορίες των 

υπαλλήλων γραφείου, των υπαλλήλων εξυπηρέτησης πελατών, και των ανειδίκευτων επαγ-

γελµάτων των υπηρεσιών, όπου ο αριθµός των απασχολουµένων γυναικών είναι υπερδιπλάσι-

ος του αριθµού των ανδρών (και όπου συγκεντρώνονται το 37,6% των γυναικών), οι µέσες 

µικτές ωριαίες αποδοχές (ανεξαρτήτως φύλου), το 2002, ήταν πολύ χαµηλές. Εξαίρεση απο-

τελούν οι επαγγελµατικές κατηγορίες του διδακτικού προσωπικού και του κλάδου υγείας, 

επειδή το εκπαιδευτικό επίπεδο των απασχολουµένων στις κατηγορίες αυτές είναι υψηλό. 

Επειδή το ποσοστό συµµετοχής των γυναικών σε ένα επάγγελµα δεν είναι ο µοναδικός παρά-

γοντας καθορισµού του µισθού, η πλήρης απάντηση στο ερώτηµα εάν η συγκέντρωση των 

γυναικών σε ορισµένα επαγγέλµατα επηρεάζει αρνητικά τους µέσους µισθούς στα επαγγέλµα-

τα αυτά δίδεται από τη ανάλυση γραµµικής παλινδρόµησης που συσχετίζει το ύψος της αµοι-

βής µε περισσότερους παράγοντες. Από την ανάλυσή µας που παρουσιάζουµε στο Κεφάλαιο 

3, προκύπτει ότι αφού λάβουµε υπόψη µας την επίδραση που έχουν οι άλλοι παράγοντες επί 

της αµοιβής, η συγκέντρωση των γυναικών σε ορισµένες επαγγελµατικές κατηγορίες εξακο-

λουθεί να επηρεάζει αρνητικά την ωριαία ακαθάριστη αµοιβή. Με τον τρόπο αυτόν επιβεβαιώ-

νεται ότι τουλάχιστον σε µερικές περιπτώσεις υφίσταται υποτίµηση της εργασίας ορισµένων 

επαγγελµάτων εξ αιτίας της συγκέντρωσης των γυναικών σε αυτά. 

Εντούτοις, το φαινόµενο αυτό δεν είναι γενικό, αφού η παρουσία των γυναικών είναι πλέον 

έντονη σε µερικά επαγγέλµατα της ειδικευµένης διανοητικής εργασίας χωρίς αυτό να έχει 

προκαλέσει πτώση του µέσου επαγγελµατικού µισθού. Το φαινόµενο αυτό δεν είναι ειδικά 

κυπριακό, αλλά έχει παρατηρηθεί σε περισσότερες αναπτυγµένες χώρες (Maruani 2006). 
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∆ιάγραµµα 29 

Μέση ακαθάριστη ωριαία αµοιβή ανά φύλο και επάγγελµα (2002)
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∆ιάγραµµα 30 

Μισθολογικό χάσµα ανά φύλο και επάγγελµα (2002)
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∆ιάγραµµα 31 

Επίπτωση στην αµοιβή από την συγκέντρωση των γυναικών 
σε ορισµένα επαγγέλµατα
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2.7. Το µισθολογικό χάσµα και τα άλλα χαρακτηριστικά της θέσης 
εργασίας 

Οι µισθοί γενικά αυξάνονται όταν αλλάζουν τα χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας. Εάν ο 

µισθωτός ασκεί καθήκοντα επίβλεψης (κατέχει δηλαδή θέση ευθύνης), εάν πραγµατοποιεί 

υπερωρίες ή βάρδιες, αναµένεται και ο µισθός του να είναι αυξηµένος. Επίσης, εάν έχει σύµ-

βαση ορισµένου χρόνου, κατέχει δηλαδή µια θέση που από τη φύση της τον θέτει σε υποδεέ-

στερη διαπραγµατευτική θέση (εξαιτίας της ανασφάλειας που την χαρακτηρίζει), αναµένεται ο 

µισθός του να είναι µειωµένος. 

Πίνακας 7. Μέση ακαθάριστη ωριαία αµοιβή ανά φύλο  

ανάλογα µε ορισµένα χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας 

 
 

Για τις παραπάνω µεταβλητές προκύπτει από την επεξεργασία των στοιχείων της Έρευνας 

Απολαβών 2002 ότι τόσο οι άνδρες όσο και οι γυναίκες που κατέχουν θέσεις ευθύνης στην 

εργασιακή ιεραρχία, αµείβονται θεαµατικά περισσότερο από τους λοιπούς συναδέλφους τους 

(Πίνακας 7). Ενώ το µέσο ωροµίσθιο των γυναικών που δεν ασκούσαν επίβλεψη ανερχόταν σε 

3,9 λίρες (6,7 ευρώ) το 2002, το αντίστοιχο ωροµίσθιο των συναδέλφων τους του ιδίου φύ-

λου που ασκούσαν επίβλεψη ανερχόταν σε 6,1 λίρες (10,4 ευρώ), ήτοι 56% περισσότερο. 

Πολύ υψηλότερη (69%) ήταν η αντίστοιχη ποσοστιαία διαφορά για τους άνδρες. Επειδή η 

ποσοστιαία αύξηση στις αποδοχές που συνοδεύει την ανάληψη καθηκόντων από θέση ευθύ-

νης για τους άνδρες ήταν πολύ υψηλότερη από τις γυναίκες, το µισθολογικό χάσµα επηρεά-

στηκε αισθητά. Αυτό προκύπτει και από την ανάλυση γραµµικής παλινδρόµησης που εκτίθεται 

στο Κεφάλαιο 3. Πέραν τούτου, το ποσοστό των γυναικών που ασκούν επίβλεψη είναι πολύ 

µικρότερο από τον αντίστοιχο των ανδρών (12% έναντι 22%). 

Από τις µέσες τιµές που αναλύονται στον παραπάνω πίνακα δεν προκύπτει ότι η πραγµατο-

ποίηση υπερωριών αποτελεί έναν σηµαντικό παράγοντα αύξησης της µέσης ακαθάριστης 
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ωριαίας αµοιβής για τις γυναίκες. Αντιθέτως, από τον ίδιο πίνακα προκύπτει ότι η µέση αµοιβή 

όσων ανδρών πραγµατοποίησαν υπερωρίες ήταν κατά 7% περίπου αυξηµένη έναντι των 

ανδρών που δεν είχαν πραγµατοποιήσει υπερωρίες. Από την ανάλυση γραµµικής παλινδρόµη-

σης επιβεβαιώνεται αυτό το συµπέρασµα, δηλαδή ότι οι υπερωρίες είναι σηµαντικός παράγο-

ντας αύξησης της αµοιβής για τους άνδρες, πλην όµως όχι για τις γυναίκες. Επιπλέον, οι άν-

δρες πραγµατοποιούν συγκριτικά περισσότερες υπερωρίες από τις γυναίκες, έτσι ώστε τελικά 

το µισθολογικό χάσµα να αυξάνεται τόσο επειδή η αγορά αµείβει περισσότερο τις υπερωρίες 

των ανδρών όσο και επειδή αυτοί πραγµατοποιούν περισσότερες υπερωρίες από τις γυναίκες. 

Στην περίπτωση των ανδρών, η µέση αµοιβή όσων πραγµατοποιούσαν βάρδιες εµφανιζόταν 

αυξηµένη, το 2002, περίπου κατά 20% έναντι 0% για τις γυναίκες. Αυτή η διαφορά οφείλεται 

στο γεγονός ότι στους κλάδους και τα επαγγέλµατα που απασχολούνται οι γυναίκες, οι βάρ-

διες είναι σπανιότερες, και δεν οφείλεται σε άνιση αµοιβή για την ίδια εργασία (όπως προκύ-

πτει από την ανάλυση γραµµικής παλινδρόµησης του Κεφαλαίου 3). 

Οι συµβάσεις ορισµένου χρόνου δεν φαίνονται να έχουν έντονη επίδραση στην ωριαία αµοι-

βή. Επίσης, οι διαφορές στην κατανοµή ανδρών και γυναικών σε συµβάσεις ορισµένου και 

αορίστου χρόνου είναι πολύ µικρές (της τάξης του 1% των απασχολουµένων), έτσι ώστε 

τελικά ο παράγοντας αυτός δεν έχει µεγάλη επίπτωση στο µισθολογικό χάσµα. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3: ∆ιερεύνηση των προσδιοριστικών παραγόντων του 
χάσµατος αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών   

 

3.1. Εισαγωγή 

το Κεφάλαιο 3 αναλύουµε το χάσµα στις µέσες ωριαίες αµοιβές ανδρών και γυναικών 

στην Κύπρο ώστε να προσδιορίσουµε, πρώτον, τους καθοριστικούς παράγοντές του, 

και δεύτερον, τον βαθµό κατά τον οποίο έκαστος εξ αυτών των παραγόντων συµµετέ-

χει στη διαµόρφωση του χάσµατος.  

Το πρώτο επιτυγχάνεται µε την εκτίµηση δύο εξισώσεων των µισθών για τους άνδρες και τις 

γυναίκες ξεχωριστά, µε την µέθοδο της πολλαπλής παλινδρόµησης (OLS), και το δεύτερο 

επιτυγχάνεται µε την ανάλυση του χάσµατος, όπως αυτό προσδιορίζεται από τις εξισώσεις, σε 

επιµέρους συνιστώσες. 

Το χρησιµοποιούµενο µοντέλο έχει ως αφετηρία τις εξισώσεις τύπου Mincer µε τον λογάριθµο 

των ωριαίων αποδοχών ως εξαρτηµένη µεταβλητή, και τα ατοµικά χαρακτηριστικά του εργα-

ζόµενου, που καθορίζουν το «ανθρώπινο κεφάλαιο», ως εξαρτηµένες µεταβλητές. Οι εξισώ-

σεις αυτές, επαυξάνονται εν συνεχεία, όπως έχει καθιερωθεί στη βιβλιογραφία (βλ. σχετικά 

στο θεωρητικό µέρος της µελέτης) µε πρόσθετες µεταβλητές που αναφέρονται είτε στα χαρα-

κτηριστικά της θέσης εργασίας την οποία καταλαµβάνει ο εργαζόµενος (επάγγελµα, άσκηση 

επίβλεψης, µερική απασχόληση κλπ), είτε τα χαρακτηριστικά του καταστήµατος στο οποίο 

απασχολείται (κλάδος οικονοµικής δραστηριότητας, εργασιακές σχέσεις, µέγεθος κλπ). 

Καταρχήν, εκτιµούµε πόσο µεγάλη είναι η συµµετοχή κάθε παράγοντα στη διαµόρφωση του 

µισθολογικού χάσµατος ανδρών-γυναικών. Στη συνέχεια οµαδοποιούµε τους παράγοντες 

ώστε το χάσµα να εξηγείται από  

• (α) τις διαφορές ανδρών και γυναικών µισθωτών ως προς τα χαρακτηριστικά τους (εκπαί-

δευση, επαγγελµατική πείρα, κλάδο οικονοµικής δραστηριότητας και επάγγελµα κλπ),  

• (β) τη διαφορετική αµοιβή ανδρών και γυναικών που έχουν τα ίδια χαρακτηριστικά,  

• (γ) τη διαφορετική κατανοµή ανδρών και γυναικών στους κλάδους και τα επαγγέλµατα, 

• (δ) τις «καθαρές» µισθολογικές διακρίσεις εις βάρος των γυναικών («καθαρές» µε την 

έννοια ότι δεν σχετίζονται µε την διαφορετική αξιολόγηση και αµοιβή των χαρακτηριστι-

κών των εργαζοµένων). 

Οι εξισώσεις, που εκτιµούµε ξεχωριστά για τις γυναίκες και τους άνδρες, έχουν ως εξαρτηµένη 

µεταβλητή την ωριαία αµοιβή του µισθωτού (σε λογάριθµο) και όχι την εβδοµαδιαία ή µηνιαία 

ή ετήσια αµοιβή, διότι αυτές επηρεάζονται από τον αριθµό των ωρών αµειβόµενης εργασίας, ο 

οποίος εξαρτάται, τουλάχιστον σε κάποιο βαθµό, από τις επιλογές του εργαζόµενου ή της 

εργαζόµενης. 

Πιο συγκεκριµένα, η γενική µορφή της εξίσωσης των ατοµικών µισθών είναι η εξής: 
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iii cXW εβ ++= )(ln          (1) 

όπου ( iW ) είναι οι ακαθάριστες ωριαίες αποδοχές του εργαζόµενου ( )i , ( iX ) είναι ένα διά-

νυσµα χαρακτηριστικών του εργαζόµενου, της θέσης εργασίας, της επιχείρησης και του θε-

σµικού πλαισίου, (β ) είναι ένα διάνυσµα συντελεστών που µετρούν την τιµή µε την οποία 

αµείβει η αγορά έκαστο των παρατηρούµενων χαρακτηριστικών ( iX ), ενώ )(c  είναι το τµή-

µα του χάσµατος που ανάγεται σε µη παρατηρούµενες µεταβλητές. Η εξίσωση (1) εξειδικεύε-

ται για τα δύο φύλα ως εξής (όπου m και f είναι δείκτες για τα δύο φύλα): 

 m
i

mm
i

mm
i cXW εβ ++= )(ln     (2) 

   f
i

ff
i

ff
i cXW εβ ++= )(ln       (3)  

Η τεχνική που χρησιµοποιούµε για την ανάλυση του µισθολογικού χάσµατος ανδρών και 

γυναικών σε διακριτούς παράγοντες ώστε να εκτιµηθεί η συµβολή κάθε παράγοντα στη δια-

µόρφωση του χάσµατος ακολουθεί την µέθοδο που έχει προταθεί από τους Oaxaca & Ransom 

(1994) σε συνέχεια των πρωτοποριακών εργασιών του Oaxaca (1973) και του Blinder (1973). 

Η εν λόγω τεχνική εφαρµόζεται στις εξισώσεις των ατοµικών µισθών (2) και (3). 

Η ανάλυση του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ ανδρών και γυναικών κατά την µέθοδο Oax-

aca-Ransom έχει τη γενική µορφή 

)()]*(*)([)(lnln * fmffmmfmfm
ccXXXXww −+−+−+−=− βββββ    (4) 

• Ο πρώτος όρος *)( β
fm

XX −  αποτελεί µέτρο της επίπτωσης των διαφορετικών χαρα-

κτηριστικών των δύο φύλων στο µισθολογικό χάσµα (όπου µε τον όρο «διαφορετικά χα-

ρακτηριστικά» νοούνται όχι µόνον οι διαφορές στα προσωπικά χαρακτηριστικά, αλλά και 

στις θέσεις εργασίας και στην επιχείρηση). 

• Ο δεύτερος όρος )]*(*)([ ffmm
XX ββββ −+−  αποτελεί µέτρο της διάκρισης που 

υφίστανται οι γυναίκες όταν προσφέρουν εργασία µε χαρακτηριστικά ίδια µε τους άνδρες 

πλην όµως αµείβονται για αυτά λιγότερο. 

• Ο τρίτος όρος )( fm cc −  αποτελεί µέτρο των «καθαρών» διακρίσεων σε βάρος των 

γυναικών (αλλά περιέχει επίσης και την επίδραση των µη παρατηρούµενων χαρακτηριστι-

κών). 

Ο δεύτερος όρος της ανάλυσης του χάσµατος σύµφωνα µε την (4), εκφράζει την ελάχιστη 

διάκριση που υφίστανται οι γυναίκες όταν προσφέρουν εργασία µε χαρακτηριστικά ίδια µε 

τους άνδρες, ενώ το άθροισµα του δεύτερου και του τρίτου όρου µας παρέχει την µέγιστη 

διάκριση, επειδή στον τρίτο όρο περιέχεται και η επίδραση µη παρατηρούµενων χαρακτηρι-

στικών των εργαζοµένων. 

Εν συνεχεία ενσωµατώνουµε στις εξισώσεις και τις ψευδοµεταβλητές ( id ), ( is ) που αναφέ-
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ρονται στο επάγγελµα του εργαζόµενου και τον κλάδο παραγωγής στον οποίο εργάζεται. Αυτό 

µας δίνει τη δυνατότητα να προσδιορίσουµε την επίπτωση που έχουν στο χάσµα αµοιβών 

• η διαφορετική κατανοµή ανδρών και γυναικών στους κλάδους και τα επαγγέλµατα, 

• η διαφορετική αξιολόγηση των «γυναικείων» από τα ανδρικά επαγγέλµατα και θέσεις 

εργασίας, η οποία έχει ως αποτέλεσµα την υποτίµηση της γυναικείας και την υπερτίµηση 

της ανδρικής εργασίας.  

Για να την έκταση αυτού του φαινοµένου, δηλαδή της υποτίµησης της εργασίας σε εκείνα τα 

επαγγέλµατα που χαρακτηρίζονται ως «γυναικεία», συσχετίζουµε τις αµοιβές των επαγγελµά-

των (όπως αυτές προκύπτουν από τους συντελεστές των εξισώσεων) µε την συγκέντρωση 

των γυναικών σε αυτά. Πραγµατοποιούµε τους ίδιους υπολογισµούς και για τους κλάδους 

οικονοµικής δραστηριότητας. 

Η παραπάνω ανάλυση του χάσµατος σε συνιστώσες θεωρεί ότι οι διαφορές στο «ανθρώπινο 

κεφάλαιο» των δύο φύλων αποτελούν µια δίκαιη και ηθικά νόµιµη πηγή µισθολογικών ανισο-

τήτων. Κατά την ίδια αντίληψη, οι διακρίσεις θεωρούνται ως µια επιβλαβής αποτυχία της 

λειτουργίας της αγοράς εργασίας (Neumark 1988). Αυτό προέρχεται από το γεγονός ότι η 

θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου (Becker 1981, 1993, Mincer & Polachek 1974) ασχολείται 

µε τις γνώσεις και δεξιότητες που ο εργαζόµενος προσκοµίζει στη διαπραγµάτευσή του µε τον 

εργοδότη σχετικά µε το ύψος του µισθού χωρίς να εξετάζει µέσα σε ποιες συνθήκες έχει 

παραχθεί αυτό το «ανθρώπινο κεφάλαιο». Έτσι, αυτή η ανάλυση αναφέρεται στις εντός της 

αγοράς εργασίας διακρίσεις και ενδέχεται να συσκοτίζει µερικούς άλλους παράγοντες διάκρι-

σης που δρουν κατά την προετοιµασία του εργαζόµενου να εισέλθει στην αγορά εργασίας 

(δηλαδή κατά την διάρκεια απόκτησης «ανθρώπινου κεφαλαίου» µέσω της εκπαίδευσης, pre-

market discrimination) ή αφού εισέλθει στην αγορά εργασίας µε αυξηµένες οικογενειακές 

υποχρεώσεις (Grimshaw and Rubery 2002). Με άλλα λόγια, οι γυναίκες ενδέχεται να βρίσκο-

νται σε διαρκώς δυσµενή θέση στην προσπάθειά τους να αυξήσουν το «ανθρώπινο κεφάλαιό» 

τους. Ως εκ τούτου, οι διακρίσεις µπορούν να αφορούν στο σύνολο των παραγόντων που 

επιδρούν στο µισθολογικό χάσµα (Olsen and Walby 2004). Η ερµηνεία των αποτελεσµάτων 

της ποσοτικής ανάλυσης οφείλει να λάβει υπόψη της την παραπάνω διαπίστωση ώστε οι 

προτάσεις πολιτικής για την µείωση του µισθολογικού χάσµατος να είναι εύστοχες και να µην 

παραλείπουν σηµαντικούς παράγοντες διακρίσεων. 
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3.2 ∆εδοµένα και µεταβλητές 

Για την εκτίµηση των παραπάνω εξισώσεων χρησιµοποιούµε τα στατιστικά στοιχεία που πα-

ρέχονται από την Έρευνα ∆ιάρθρωσης Αµοιβών η οποία πραγµατοποιείται µε εναρµονισµένο 

τρόπο σε όλες τις χώρες µέλη της Ευρωπαϊκής Ένωσης και η οποία αναφέρεται από την Στα-

τιστική Υπηρεσία Κύπρου ως Έρευνα Απολαβών. Η έρευνα παρέχει συνδυασµένα στοιχεία 

εργοδοτών και εργαζοµένων για το έτος 2002 (τελευταίο έτος για το οποίο είχε πραγµατοποι-

ηθεί κατά τη στιγµή υλοποίησης της παρούσας µελέτης) και περιλαµβάνει ατοµικά δεδοµένα 

(micro-data) µισθών και χαρακτηριστικών του εργαζοµένου, της θέσης εργασίας που κατα-

λαµβάνει, της επιχείρησης στην οποία απασχολείται και του θεσµικού πλαισίου που τον αφο-

ρά. Υπερέχει δε σηµαντικά όλων των άλλων ερευνών που θα µπορούσαν να χρησιµοποιηθούν 

κατά το ότι περιέχει πολύ περισσότερες πληροφορίες για τα ατοµικά χαρακτηριστικά των 

µισθωτών (χαρακτηριστικά προσωπικά, θέσης εργασίας και επιχείρησης), άρα επιτρέπει την 

εισαγωγή περισσότερων ανεξάρτητων µεταβλητών στις εξισώσεις. 

Οι µεταβλητές που χρησιµοποιούµε ως ανεξάρτητες µεταβλητές φαίνονται στον παρακά-

τω πίνακα: 

Πίνακας µεταβλητών εξίσωσης µισθών 

Μεταβλητή Ορισµός µεταβλητής Περιεχόµενο 

µεταβλητής 

Εξαρτηµένη µεταβλητή   

lnw Νεπέριος λογάριθµος  
της µέσης ακαθάριστης 
ωριαίας αµοιβής 

Αµοιβή εργασίας 
ανεξάρτητη από τον 
αριθµό ωρών εργασίας 

Προσωπικά χαρακτηριστικά 
του εργαζόµενου 

  

Male Άρρεν φύλο Ενδεχόµενες διακρίσεις 

Primary, Lower_Secondary, 
Upper_Secondary, Technical, 
University 

Επίπεδο εκπαίδευσης Τυπικές γνώσεις και 
δεξιότητες, ικανότητα 
εκτέλεσης σύνθετης 
εργασίας 

Potential_Experience ∆υνητική γενική 
επαγγελµατική πείρα (ηλικία 
µείον χρόνια εκπαίδευσης 
µείον ηλικία έναρξης 
σχολικής ζωής µείον 
προϋπηρεσία στην πιο 
πρόσφατη εργασία) 

Συσσωρευµένη εργασιακή 
πείρα στη διάρκεια του 
επαγγελµατικού βίου πριν 
από την πιο πρόσφατη 
εργασία 

Tenure Προϋπηρεσία στην πιο 
πρόσφατη εργασία 

Ειδική εργασιακή πείρα 
που αφορά στην 
επιχείρηση και στη θέση 
εργασίας στην οποία 
απασχολείται ο 
εργαζόµενος 
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Cypriot_or_EU15 Εθνικότητα κυπριακή ή 
άλλης χώρας της ΕΕ-15 

Ενδεχόµενες διακρίσεις 

Χαρακτηριστικά του 
καταστήµατος 

  

ln_size Μέγεθος επιχείρησης 
(νεπέριος λογάριθµος) 

Ισχύς στην αγορά 
προϊόντων και αυξηµένη 
παραγωγικότητα της 
εργασίας 

Public_Sector ∆ηµόσιος χαρακτήρας 

Semi_public_Sector Ηµι-κρατικός χαρακτήρας 

Πριµ που σχετίζεται  
µε το ιδιοκτησιακό 
καθεστώς 

Collective_Agreement Η πλειοψηφία των 
εργαζοµένων στην 
επιχείρηση καλύπτεται από 
συλλογική σύµβαση 
εργασίας  

Αυξηµένη 
διαπραγµατευτική δύναµη 
του εργαζόµενου  

A_Agriculture 

C_Mining 

D_Manufacturing 

E_Electricity_and_Water 

F_Construction 

G_Trade 

H_Hotels_and_Restaurants 

I_Transport_and_Communication 

J_Financial 

K_Business_Services 

L_Public_Administration 

M_Education 

N_Health_and_Social_Work 

Κλάδος οικονοµικής 
δραστηριότητας 

∆ιακλαδικές διαφορές 
αποδοχών  
(διάρθρωση αµοιβών) 

Χαρακτηριστικά της θέσης 
εργασίας 

  

Supervision Επίβλεψη άλλων 
εργαζοµένων 

Αντισταθµιστικό όφελος 
 (Compensating 
differential) 

Overtime_hours_as_a_percent Εκτέλεση υπερωριών 

Shift_Work Εργασία σε βάρδιες 

Αυξηµένη ωριαία αµοιβή 
για αυξηµένη κατανάλωση 
εργασιακής δύναµης 

Part_Τime_Qualified Μερική απασχόληση σε 
θέσεις ειδικευµένης 
εργασίας 

Part_Τime_non_Qualified Μερική απασχόληση σε 
θέσεις  
ανειδίκευτης εργασίας 

Temporary_Work Συµβάσεις ορισµένου 
χρόνου 

Ενδεχοµένως χαµηλότερη 
διαπραγµατευτική δύναµη 
εργαζοµένων 
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1_Managers_and_Senior_Officials 

21_Phys Math Engineering 
Professions 

22_Life Science and Health 
Professions 

23_Teaching Professionals 

24_Other Professionals 

31_Phys and Engineering 
Associate Profess 

32_Life Science and Health 
Associate Professions 

33_34_Other Associate 
Professionals 

41_Office Clerks 

42_Customer Services Clerks 

51_Personal Services Workes 

52_Sales Workes 

6_Argicultural Workes 

71_Extraction and Building 
Workers 

72_Metal and Machinery Workers 

73_74_Other Craft Workers 

81_82_Machine Operators and 
Assemblers 

83_Drivers and Mobile Plant 
Operators 

91_Services Elementary 
Occupations Labourers 

Επαγγελµατική κατηγορία ∆ιεπαγγελµατικές διαφορές 
αποδοχών (διάρθρωση 
αµοιβών, wage structure) 

Η εξαρτηµένη µεταβλητή lnw, που είναι ο νεπέριος λογάριθµος της µέσης ακαθάριστης ωριαί-

ας αµοιβής, είναι ο λόγος της συνολικής µηνιαίας αµοιβής, η οποία περιλαµβάνει τις υπερωρί-

ες, την αµοιβή για εκτέλεση εργασίας σε βάρδιες και πάσης άλλης φύσεως αµοιβή, προς τον 

συνολικό αριθµό ωρών εργασίας για τις οποίες καταβλήθηκε η εν λόγω αµοιβή (κανονικός 

χρόνος εργασίας προσαυξηµένος κατά τις υπερωρίες ή όποια άλλη µεταβολή του χρόνου 

εργασίας).  

Η µεταβλητή Male, που αναφέρεται στο φύλο και λαµβάνει την τιµή 1 για το άρρεν φύλο και 

0 για το θήλυ, δεν χρησιµοποιείται ως ανεξάρτητη µεταβλητή, αλλά ως µεταβλητή διαχωρι-

σµού του δείγµατος ανά φύλο ώστε να υπολογίσουµε ξεχωριστές εξισώσεις για τους άνδρες 

και τις γυναίκες.  

Σε ορισµένες αναλύσεις, ο αριθµός των ετών εκπαίδευσης χρησιµοποιείται ως µεταβλητή που 

περιγράφει το επίπεδο εκπαίδευσης. Επειδή, όµως, η γραµµικότητα (linearity) της σχέσης 



 

 

Ανάλυση Χάσµατος Αµοιβών µεταξύ Ανδρών και Γυναικών στην Κύπρο και Πρακτικές Εισηγήσεις για τη Μείωση του 65

µεταξύ µισθού και εκπαίδευσης είναι αµφίβολη, στην παρούσα µελέτη χρησιµοποιούµε διακρι-

τές µεταβλητές για πέντε επίπεδα εκπαίδευσης. Οι µεταβλητές αυτές είναι ο παρακάτω: Pri-

mary, Lower Secondary, Upper Secondary, Technical, University. Η πρώτη αναφέρεται στο 

∆ηµοτικό σχολείο, η δεύτερη στο Γυµνάσιο, η τρίτη στο Λύκειο και στη Μέση Γενική, η τέταρ-

τη στην Τεχνική Εκπαίδευση, στα Συστήµατα Μαθητείας και στην Μεταλυκειακή Εκπαίδευση, 

και η πέµπτη στην τριτοβάθµια εκπαίδευση (Πανεπιστήµιο και ∆ιδακτορικό). Οι µεταβλητές 

αυτές λαµβάνουν τιµή 0 ή 1.  

Η µεταβλητή Potential Experience αναφέρεται στην δυνητική επαγγελµατική πείρα που ισού-

ται προς την ηλικία µείον τα έτη εκπαίδευσης µείον την ηλικία έναρξης σχολικής ζωής (6 έτη) 

µείον την προϋπηρεσία στην πιο πρόσφατη εργασία µείον δύο έτη για την στρατιωτική θητεί-

α). Η µεταβλητή αυτή είναι η καλύτερη δυνατή προσέγγιση της επαγγελµατικής πείρας που 

είχε συσσωρεύσει ο εργαζόµενος κατά τη στιγµή της πρόσληψής του στην πιο πρόσφατη 

εργασία του. Ενδέχεται να υπερτιµά κατά τι την επαγγελµατική πείρα των γυναικών επειδή 

δεν γνωρίζουµε πόσο µακρά ήταν τα χρονικά διαστήµατα κατά τα οποία η εργαζόµενη γυναί-

κα ενδεχοµένως διέκοψε την εργασία της για οικογενειακούς λόγους, ιδιαίτερα για να ανταπο-

κριθεί στα καθήκοντά της ως µητέρα. 

Για την ειδική εργασιακή πείρα που αφορά στην επιχείρηση στην οποία εργαζόταν ο µισθωτός 

κατά τη στιγµή πραγµατοποίησης της Έρευνας Απολαβών, χρησιµοποιούµε την µεταβλητή 

Tenure. Η µεταβλητή αυτή, είναι ο αριθµός των ετών εργασίας που είχε πραγµατοποιήσει ο 

απασχολούµενος στην εν λόγω επιχείρηση κατά τη στιγµή πραγµατοποίησης της Έρευνας. 

Η µεταβλητή Cypriot or EU15 παίρνει την τιµή 1 για την κυπριακή εθνικότητα ή την εθνικότη-

τα χώρας µέλους της Ευρωπαϊκής Ένωσης των 15 «παλαιών» χωρών και την τιµή 0 για την 

εθνικότητα άλλων χωρών, και η χρήση της αποσκοπεί στον έλεγχο της υπόθεσης ότι υπάρ-

χουν διακρίσεις σε βάρος των εργαζοµένων που δεν έχουν κυπριακή εθνικότητα ή εθνικότητα 

µιας εκ των 15 «παλαιών» χωρών της Ευρωπαϊκής Ένωσης. 

Σε ό,τι αφορά τα χαρακτηριστικά του καταστήµατος (της επιχείρησης, οργανισµού ή άλλου 

φορέα) περιγράφονται από τις µεταβλητές ln size, Public Sector, Semi Public Sector, Private 

Sector, Collective Agreement και 14 ψευδοµεταβλητές για τους κλάδους οικονοµικής δραστη-

ριότητας. Η µεταβλητή ln size εκφράζει το µέγεθος του καταστήµατος και είναι ο νεπέριος 

λογάριθµος του αριθµού απασχολουµένων στο εν λόγω κατάστηµα. Οι µεταβλητές Public 

Sector, Semi Public Sector, Private Sector, λαµβάνουν τιµές 0 ή 1 και ελέγχουν την επίδραση 

της νοµικής µορφής του καταστήµατος στην διαµόρφωση του ύψους της µέσης ακαθάριστης 

ωριαίας αµοιβής. Για την επίδραση των συλλογικών συµβάσεων στο ύψος της αµοιβής αυτής 

χρησιµοποιούµε την µεταβλητή Collective Agreement που λαµβάνει την τιµή 1 όταν η πλειο-

νότητα των απασχολουµένων στην επιχείρηση καλύπτονται από συλλογική σύµβαση και την 

τιµή 0 όταν δεν καλύπτονται. 

Για τα χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας χρησιµοποιούµε τις µεταβλητές Supervision, Over-

time hours as a percent, Shift Work, Part Time Qualified, Part Time non Qualified, Temporary 
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Work και 20 ψευδοµεταβλητές για τα επαγγέλµατα. Η µεταβλητή Supervision λαµβάνει την 

τιµή 1 όταν ο απασχολούµενος εκτελεί χρέη επίβλεψης επί άλλων εργαζοµένων, οπότε απο-

λαµβάνει αντισταθµιστικού οφέλους, ή την τιµή 0 στην αντίθετη περίπτωση. Οι ώρες υπερω-

ριών ως ποσοστό του συνολικού αριθµού ωρών εργασίας που πραγµατοποίησε ο εργαζόµενος 

αποτελούν την µεταβλητή Overtime hours as a percent που ελέγχει την αυξηµένη ωριαία 

αµοιβή για αυξηµένη κατανάλωση εργασιακής δύναµης. Ανάλογη είναι και η χρησιµότητα της 

µεταβλητής Shift Work που παίρνει την τιµή 1 όταν ο εργαζόµενος εκτελεί εργασία σε βάρδιες 

και την τιµή 0 στην αντίθετη περίπτωση. Για να ελέγξουµε την επίπτωση της µερικής απασχό-

λησης στην αµοιβή, χρησιµοποιούµε δύο µεταβλητές: πρώτον, την µεταβλητή Part Time 

Qualified που λαµβάνει την τιµή 1 όταν ο εργαζόµενος είναι µερικώς απασχολούµενος στις 

τρεις ανώτερες κατηγορίες επαγγελµάτων (ISCO 1+2+3), δηλαδή ανήκει στον πόλο της ειδι-

κευµένης διανοητικής εργασίας, και δεύτερον, την µεταβλητή Part Time non Qualified που 

λαµβάνει την τιµή 1 όταν ο εργαζόµενος είναι µερικώς απασχολούµενος στις έξι κατώτερες 

κατηγορίες επαγγελµάτων (ISCO 4+5+6+7+8+9), δηλαδή ανήκει στον πόλο της χειρωνακτι-

κής και της ανειδίκευτης διανοητικής εργασίας. Η διάκριση της µερικής απασχόλησης σε δύο 

µεταβλητές έχει γίνει επειδή η µερική απασχόληση αντανακλά διαφορετικούς όρους εργασίας 

ανάλογα µε το τµήµα της αγοράς εργασίας. Για τις συµβάσεις ορισµένου χρόνου χρησιµοποι-

ούµε την µεταβλητή Temporary Work (που παίρνει τιµή 1 για τη σύµβαση ορισµένου χρόνου 

ή για τη µαθητεία και την τιµή 0 για την σύµβαση αορίστου χρόνου). 

Για τα επαγγέλµατα έχουµε χρησιµοποιήσει 20 ψευδοµεταβλητές µε βάση την διψήφια ταξι-

νόµηση ISCO, η οποία είναι και η λεπτοµερέστερη ανάλυση που διατίθεται από την Έρευνα 

Απολαβών. Για λόγους στατιστικής αξιοπιστίας που σχετίζονται µε το µέγεθος του δείγµατος 

δεν διατίθεται τριψήφια ή τετραψήφια ανάλυση των επαγγελµάτων. Σε ορισµένες περιπτώσεις 

κατά τις οποίες ορισµένες κατηγορίες επαγγελµάτων ήταν αριθµητικά µικρές, οµαδοποιήθηκαν 

µε την πλησιέστερη (δηλαδή συγγενέστερη) κατηγορία. 

Οι υπολογισµοί µας δεν περιλαµβάνουν την διόρθωση του Heckman (selectivity bias, 

Ηeckman 1979), καθώς το δείγµα που χρησιµοποιούµε περιλαµβάνει µόνον µισθωτούς. Εξάλ-

λου, η διόρθωση του Ηeckman τίθεται σε αµφισβήτηση, αφού ακόµη και αν οι γυναίκες που 

εργάζονται µε µισθωτή σχέση παρουσιάζουν χαρακτηριστικά που υπερτερούν έναντι του 

συνόλου των γυναικών (είναι ένα self-selected group), οι εργοδότες αξιολογούν τα χαρακτη-

ριστικά των γυναικών που εργάζονται ως µισθωτές, δεν αξιολογούν τα χαρακτηριστικά του 

συνόλου των γυναικών (Sapsford and Tzannatos 1993). 
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3.3. Αποτελέσµατα 

3.3.1. Οι µέσες τιµές των µεταβλητών της εξίσωσης των µισθών 

Ο Πίνακας 8 περιέχει τις µέσες τιµές της εξαρτηµένης µεταβλητής και των ανεξάρτητων µετα-

βλητών των τριών εξισώσεων που υπολογίσαµε: µία εξίσωση για το σύνολο των µισθωτών, 

µία για τους άνδρες και µία για τις γυναίκες. 

Πίνακας 8. Οι µέσες τιµές των µεταβλητών 

Γυναίκες Άνδρες Σύνολο
Εξαρτηµένη µεταβλητή
Μικτές ωριαίες απολαβές (w) 4,17 5,49 4,90

lnw 1,27 1,56 1,43

Προσωπικά χαρακτηριστικά του εργαζόµενου
Lower_Secondary 6,7% 13,1% 10,2%

Upper_Secondary 42,4% 29,8% 35,4%

Technical 3,4% 12,0% 8,2%

University 33,5% 27,9% 30,4%

Potential_Experience 11,7 13,2 12,5

Tenure 7,6 9,4 8,6

Cypriot_or_EU15 93,8% 94,8% 94,4%

Χαρακτηριστικά του καταστήµατος
ln_size 4,52 4,42 4,46
Public_Sector 20,6% 20,7% 20,7%

Semi_Public_Sector 3,1% 5,4% 4,4%
Collective_Agreement 61,7% 67,5% 64,9%

A_Agriculture 0,1% 0,3% 0,2%
C_Mining 0,0% 0,4% 0,2%

D_Manufacturing 12,9% 14,1% 13,6%
E_Electricity_and_Water 0,3% 1,9% 1,2%

F_Construction 2,4% 15,7% 9,7%
G_Trade 14,6% 17,9% 16,5%

H_Hotels_and_Restaurants 16,8% 10,1% 13,1%
I_Transport_and_Communicatio 6,8% 8,5% 7,7%

J_Financial 8,4% 5,7% 6,9%
K_Business_Services 7,2% 4,1% 5,5%

L_Public_Administration 8,4% 11,6% 10,2%
M_Education 10,9% 4,2% 7,2%

N_Health_and_Social_Work 7,4% 1,9% 4,3%
Χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας
Supervision 12,1% 22,0% 17,6%
Overtime_hours_as_a_percent 1,3% 2,3% 1,8%

Shift_work 4,8% 6,7% 5,9%
Part_Time_Qualified 1,0% 0,7% 0,8%

Part_Time_non_Qualified 4,2% 2,1% 3,1%
Temporary_Work 7,0% 6,0% 6,4%
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ISCO_1 1,6% 6,4% 4,2%
ISCO_21 0,9% 3,3% 2,2%

ISCO_22 3,4% 1,1% 2,1%

ISCO_23 9,0% 3,6% 6,0%
ISCO_24 2,2% 2,7% 2,4%

ISCO_31 1,7% 2,7% 2,3%
ISCO_32 0,5% 0,5% 0,5%
ISCO_33_34 14,4% 9,1% 11,5%

ISCO_41 18,4% 4,9% 10,9%
ISCO_42 6,2% 1,6% 3,6%

ISCO_51 10,7% 11,0% 10,9%

ISCO_52 7,9% 5,8% 6,8%
ISCO_6 0,0% 0,8% 0,4%

ISCO_71 0,0% 11,5% 6,4%
ISCO_72 0,1% 7,8% 4,4%

ISCO_73_74 1,6% 1,8% 1,7%

ISCO_81_82 2,8% 2,4% 2,6%
ISCO_83 0,4% 7,6% 4,4%
ISCO_91 13,0% 5,0% 8,5%  

Τα κυριότερα συµπεράσµατα σε σχέση µε τα µέσα χαρακτηριστικά των εργαζοµένων, της 

θέσης εργασίας που κατέχουν και του καταστήµατος στο οποίο απασχολούνταν το 2002, ανά 

φύλο έχουν ως εξής: 

• Εξαρτηµένη µεταβλητή 

Καταρχήν, σε ότι αφορά την εξαρτηµένη µεταβλητή της εξίσωσης των µισθών, οι µέσες µι-

κτές ωριαίες απολαβές των ανδρών ανέρχονταν σε 5,49 λίρες (9,4 ευρώ), των γυναικών σε 

4,17 λίρες (7,1 ευρώ) και του συνόλου των µισθωτών σε 4,9 λίρες (8,4 ευρώ). Εποµένως, η 

µέση ανδρική αµοιβή υπερείχε κατά 12% του µέσου όρου, η γυναικεία υστερούσε κατά 

14,9% έναντι αυτού, και το χάσµα αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών ανερχόταν σε 24%. 

• Μέσα προσωπικά χαρακτηριστικά των µισθωτών 

Σε ότι αφορά τα µέσα χαρακτηριστικά των µισθωτών, είναι αξιοσηµείωτη η ελαφρά υπεροχή 

των γυναικών ως προς το εκπαιδευτικό επίπεδο. Περισσότερες γυναίκες αποφοιτούν από το 

Λύκειο και το ποσοστό τους στην τριτοβάθµια εκπαίδευση υπερβαίνει σηµαντικά το αντίστοι-

χο των ανδρών. 

Η παρελθούσα επαγγελµατική πείρα (Potential Experience) των γυναικών είναι κατά 1,5 έτη 

µικρότερη από την αντίστοιχη των ανδρών. Ακόµη µεγαλύτερη είναι η υστέρηση που παρου-

σιάζουν οι γυναίκες στην επαγγελµατική πείρα τους στην τελευταία θέση εργασίας (Tenure): 

7,6 έτη έναντι 9,4 ετών των ανδρών, ήτοι διαφορά 1,8 ετών. Στο ∆ιάγραµµα 32 φαίνεται η 

κατανοµή των δύο φύλων ανάλογα µε την προϋπηρεσία τους στον τελευταίο εργοδότη. Είναι 

σηµαντικό να σηµειωθεί ότι η υστέρηση που παρουσιάζουν οι γυναίκες δεν δείχνει απαραίτητα 

ότι υπάρχει υψηλότερη εργασιακή κινητικότητα των γυναικών, µε συχνότερες αποχωρήσεις 
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από την εργασία τους. Είναι πιθανόν να αντανακλά το γεγονός ότι οι γενεές γυναικών που 

είχαν εισέλθει στην αγορά εργασίας, κατά το 2002, ήταν νεότερες των ανδρών. Πιο συγκεκρι-

µένα, η συνολική επαγγελµατική πείρα των ανδρών ανερχόταν, κατά το 2002, σε 13,2+9,4 = 

22,6 έτη έναντι 11,7+7,6=19,3 των γυναικών. Η διαφορά στην συνολική επαγγελµατική πείρα 

µεταξύ των δύο φύλων ανέρχεται, εποµένως, σε 3,3 έτη. Τόση, όµως, κατά προσέγγιση, είναι 

και η διαφορά στην µέση ηλικία των δύο φύλων. 

∆ιάγραµµα 32. Κατανοµή των δύο φύλων µε βάση την προϋπηρεσία  

στον τελευταίο εργοδότη 

 

Για να ελέγξουµε καλύτερα την υπόθεση ότι οι γυναίκες παρουσιάζουν υψηλότερη εργασιακή 

κινητικότητα, σχηµατίσαµε την µεταβλητή «προϋπηρεσία στον τελευταίο εργοδότη ως ποσο-

στό της ηλικίας» και εξετάσαµε, χρησιµοποιώντας ένα στατιστικό τεστ (Independent samples 

t-test), εάν οι τιµές της παρουσιάζουν στατιστικά σηµαντική διαφορά για τα δύο φύλα. Βρή-

καµε ότι η διαφορά αυτή είναι όντως στατιστικά σηµαντική και για τον λόγο αυτό συµπεραί-

νουµε ότι η διαφορά στην µεταβλητή Tenure, που παρουσιάζουν τα δύο φύλα, δεν οφείλεται 

αποκλειστικά στην διαφορά ηλικίας, αλλά και στην υψηλότερη εργασιακή κινητικότητα των 

γυναικών. 

Η διαφορά των δύο φύλων ως προς την µεταβλητή Cypriot or EU15 (που παίρνει την τιµή 1 

για την κυπριακή εθνικότητα ή την εθνικότητα χώρας µέλους της Ευρωπαϊκής Ένωσης των 15 

«παλαιών» χωρών και την τιµή 0 για την εθνικότητα άλλων χωρών) ανέρχεται σε µία µόλις 

εκατοστιαία µονάδα, που σηµαίνει ότι η παρουσία µεταναστών εκτός των 15 «παλαιών» χω-

ρών της Ευρωπαϊκής Ένωσης είναι ελάχιστα εντονότερη στην περίπτωση των γυναικών. 
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• Τα χαρακτηριστικά των καταστηµάτων 

Σε ό,τι αφορά την κατανοµή των δύο φύλων στα καταστήµατα (επιχειρήσεις, οργανισµούς ή 

άλλους φορείς) στα οποία εργάζονταν οι µισθωτοί στην Κύπρο κατά το 2000, οι γυναίκες 

έχουν ελαφρώς εντονότερη παρουσία στα καταστήµατα µε µεγαλύτερο µέγεθος. Αυτό, όµως, 

σχετίζεται µε την παρουσία τους στον δηµόσιο τοµέα, όπου απασχολούνταν το 20,6% των 

γυναικών έναντι 20,7% των ανδρών. Στον ιδιωτικό τοµέα, η υπεροχή των γυναικών ως προς 

το µέγεθος του καταστήµατος στο οποίο απασχολούνται είναι µεν στατιστικά σηµαντική πλην 

όµως πολύ µικρή. 

Μόνον το 3,1% των µισθωτών γυναικών εργαζόταν στον ηµι-κρατικό τοµέα της Κύπρου το 

2002 έναντι 5,4% των ανδρών. Επίσης, µόνον το 61,7% των γυναικών εργάζονταν σε κατα-

στήµατα στα οποία η πλειονότητα των εργαζοµένων καλυπτόταν από συλλογική σύµβαση 

εργασίας, ενώ το αντίστοιχο ποσοστό των ανδρών ήταν αισθητά µεγαλύτερο (67,5%). 

Σε ό,τι αφορά την κατανοµή των δύο φύλων στις οικονοµικές δραστηριότητες, παρατηρείται 

µεγαλύτερη συγκέντρωση των ανδρών στις κατασκευές, στο εµπόριο, στον κλάδο του ηλε-

κτρισµού, στις µεταφορές, στην δηµόσια διοίκηση και την µεταποιητική βιοµηχανία. Οι γυναί-

κες συγκεντρώνονται περισσότερο στα ξενοδοχεία και εστιατόρια, στην εκπαίδευση, στην 

υγεία και κοινωνική µέριµνα, στις τράπεζες και στις υπηρεσίες προς τις επιχειρήσεις. 

• Τα χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας 

Η κατανοµή των γυναικών στα επαγγέλµατα της ειδικευµένης διανοητικής εργασίας είναι 

δυσµενής:  

Καταρχήν, τα διευθυντικά επαγγέλµατα είναι ανδροκρατούµενα, αφού το 6,4% των αν-

δρών κατέχουν διευθυντικές θέσεις (κατηγορία ISCO 1) έναντι µόλις 1,6% των γυναικών. 

Εµφανή υπεροχή παρουσιάζουν οι άνδρες και στα επιστηµονικά επαγγέλµατα των θετι-

κών επιστηµών (κατηγορία ISCO 21: Μηχανικοί, Μαθηµατικοί, Φυσικοί κλπ): µόλις 0,9% 

έναντι 3,3% των ανδρών. Υπεροχή παρουσιάζουν οι άνδρες και ως τεχνικοί βοηθοί των 

επαγγελµάτων των θετικών επιστηµών (βοηθοί χηµείας, µηχανικών, ειδικών ηλεκτρονι-

κών υπολογιστών κλπ), ως χειριστές οπτικού και ηλεκτρονικού εξοπλισµού, χειριστές αερο-

σκαφών, πλοίων και ως τεχνικοί ασφαλείας (ISCO 31). 

Αντιθέτως, οι γυναίκες βρίσκονται περισσότερο συγκεντρωµένες στα ειδικευµένα επαγγέλ-

µατα που σχετίζονται µε την υγεία (κατηγορία ISCO 22): 3,4% έναντι 1,1% για τους 

άνδρες. Στην κατηγορία αυτήν, όµως, όπου περιλαµβάνονται οι ιατροί, οι βιολόγοι και τα άλλα 

επιστηµονικά επαγγέλµατα του κλάδου της υγείας, περιλαµβάνονται και οι διπλωµατούχοι 

νοσοκόµοι. Ως εκ τούτου, η ευνοϊκή για τις γυναίκες συγκέντρωση στην κατηγορία 21 ενδέχε-

ται να είναι εν πολλοίς πλαστή, αφού στο επάγγελµα του διπλωµατούχου νοσοκόµου οι γυ-

ναίκες αποτελούν την µεγάλη πλειονότητα. Στην κατηγορία ISCO 32, που αναφέρεται στους 
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τεχνικούς βοηθούς των επαγγελµάτων που σχετίζονται µε την υγεία, όπως βοηθοί 

ιατρών, οδοντιάτρων και βιολόγων, βοηθοί νοσοκόµοι και άλλα βοηθητικά επαγγέλµατα του 

κλάδου της υγείας δεν παρατηρείται σηµαντική διαφορά µεταξύ των δύο φύλων. 

Ανάλογα φαινόµενα παρατηρούµε για την κατηγορία επιστηµονικών επαγγελµάτων που ανα-

φέρονται ως ∆ιδακτικό προσωπικό (ISCO 23): ενώ το ποσοστό των γυναικών ανέρχεται σε 

9% έναντι µόλις 3,6% των ανδρών, δεν γνωρίζουµε ποιος είναι ο εσωτερικός διαχωρισµός 

των φύλων. ∆εν γνωρίζουµε π.χ. εάν οι γυναίκες απασχολούνται περισσότερο σε θέσεις δα-

σκάλων δηµοτικών σχολείων ή προσχολικής ηλικίας και οι άνδρες περισσότερο σε θέσεις 

καθηγητών πανεπιστηµίων, κολεγίων κλπ. Μεγάλη συγκέντρωση παρουσιάζουν οι γυναίκες και 

στο βοηθητικό διδακτικό προσωπικό (ISCO 33), που είναι όµως µια εξαιρετικά ολιγάριθµη 

κατηγορία. 

Στα επαγγέλµατα των ανθρωπιστικών επιστηµών και στους καλλιτέχνες (ISCO 24) 

όπως νοµικοί, κοινωνικοί και πολιτικοί επιστήµονες, ιστορικοί, ψυχολόγοι, καλλιτέχνες κλπ, δεν 

παρατηρείται σηµαντική διαφορά µεταξύ των δύο φύλων. Στα λοιπά διανοητικά επαγγέλ-

µατα που αναφέρονται στην οικονοµία και τις συναλλαγές (ασφαλιστές, κτηµατοµεσίτες, 

λογιστές και βοηθοί τους κλπ), στους καλλιτέχνες, αθλητές, διακοσµητές κλπ, συγκεντρώνο-

νται σχετικά πολλές γυναίκες (14,3% έναντι 9,1% των ανδρών). 

Σε ό,τι αφορά την ανειδίκευτη διανοητική εργασία, υψηλή συγκέντρωση παρουσιάζουν οι 

γυναίκες στις κατηγορίες των υπαλλήλων γραφείου και υπαλλήλων εξυπηρέτησης 

πελατών (ISCO 41 και 42 αντίστοιχα): Περίπου µία στις τέσσερις γυναίκες απασχολείται σε 

αυτές τις επαγγελµατικές κατηγορίες έναντι µόλις ενός στους είκοσι άνδρες. Στους υπάλλη-

λους παροχής υπηρεσιών (ISCO 51) δεν παρατηρείται αξιόλογη διαφορά µεταξύ των δύο 

φύλων (10,7% και 11%), ενώ στους πωλητές υπάρχει σαφώς υψηλότερη συγκέντρωση των 

γυναικών (7,9% έναντι 5,8% για τους άνδρες). Εκ των ανδρών, το 11,5% απασχολείται ως 

τεχνίτης οικοδοµής, λατόµος ή εργάτης µεταλλείων (ISCO 71), ενώ οι γυναίκες απου-

σιάζουν σχεδόν ολοκληρωτικά από την κατηγορία αυτή. Το ίδιο ισχύει και για τη ν επαγγελµα-

τική κατηγορία των τεχνιτών παραγωγής µεταλλικών προϊόντων (ISCO 72) όπου οι άνδρες 

απασχολούνται σε ποσοστό 7,8%. 

Στις µικρότερες κατηγορίες των άλλων τεχνιτών (τροφίµων, επίπλων, ιµατισµού κλπ) (ISCO 

73 και 74) και των χειριστών µηχανηµάτων και εργαλείων (ISCO 81 και 82), δεν παρα-

τηρούνται σηµαντικές διαφορές µεταξύ των δύο φύλων. Στην επαγγελµατική κατηγορία των 

οδηγών και των ναυτικών (ISCO 83), αντιθέτως, η παρουσία των γυναικών είναι ασήµαντη: 

0,4% έναντι 7,6% των ανδρών. 

Αντιστρόφως, στην κατηγορία των ανειδίκευτων εργαζοµένων στις υπηρεσίες (ISCO 

91), απασχολείται το 13% των γυναικών και µόνον το 5% των ανδρών. 

Το 22,0% των ανδρών ασκούσαν καθήκοντα επίβλεψης, το 2002, έναντι µόλις 12,1% των 

γυναικών. Επίσης, οι άνδρες πραγµατοποιούν περισσότερες υπερωρίες (2,3% επί του συνολι-

κού χρόνου εργασίας έναντι 1,3% των γυναικών) και πραγµατοποιούν περισσότερες ώρες 
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εργασίας σε βάρδιες (6,7% εξ αυτών πραγµατοποιούν βάρδιες έναντι 4,8% για τις γυναίκες). 

Μικρές είναι οι διαφορές που παρουσιάζονται στους µέσους όρους ανδρών και γυναικών σε 

ό,τι αφορά την προσωρινή απασχόληση και την µερική απασχόληση σε θέσεις ειδικευµένης 

διανοητικής εργασίας. Αντιθέτως, το ποσοστό των γυναικών που απασχολείται µε µερική 

απασχόληση σε χειρωνακτική ή ανειδίκευτη διανοητική εργασία ανερχόταν το 2002 σε 4,2% 

του συνόλου των εργαζοµένων γυναικών µε σχέση εξαρτηµένης εργασίας έναντι µόλις 2,1% 

των ανδρών. 

Υποβάλλαµε σε στατιστικό τεστ (Independent samples t-test) την υπόθεση ότι οι διαφορές 

των µέσων τιµών των παραπάνω µεταβλητών για τα δύο φύλα είναι σηµαντικές. ∆ιαπιστώσα-

µε ότι όλες οι παραπάνω διαφορές είναι στατιστικά σηµαντικές3, µε εξαίρεση το ποσοστό 

συγκέντρωσης στον δηµόσιο τοµέα. Συµπεραίνουµε, εποµένως, ότι τα δύο φύλα «εκπροσω-

πούνται» εξίσου στον δηµόσιο τοµέα και εποµένως δεν µπορεί να προκύπτει από αυτόν τον 

παράγοντα κάποια συµβολή στο µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών. 

Οι διαφορές στα χαρακτηριστικά ανδρών και γυναικών µπορούν να ερµηνεύσουν ένα µέρος 

του χάσµατος αµοιβών µεταξύ των δύο φύλων. Ένα άλλο µέρος µπορεί να ερµηνευθεί µε 

βάση την διαφορετική αµοιβή που καταβάλλουν οι εργοδότες σε άνδρες και γυναίκες µε τα 

ίδια χαρακτηριστικά. Για να αναλύσουµε το χάσµα αµοιβών σε συνιστώσες υπολογίζουµε 

ξεχωριστές εξισώσεις αµοιβών για άνδρες και γυναίκες εργαζόµενους. 

Ο εργαζόµενος που έχει ληφθεί ως αναφορά, είναι γυναίκα, απόφοιτος δηµοτικού σχολείου, 

δεν διαθέτει επαγγελµατική πείρα, εργάζεται ως ανειδίκευτη εργάτρια στον κλάδο του εµπορί-

ου, δεν ασκεί επίβλεψη ή διευθυντικά καθήκοντα, δεν πραγµατοποιεί υπερωρίες ή εργασία σε 

βάρδιες, δεν καλύπτεται από συλλογική σύµβαση εργασίας και έχει σύµβαση ορισµένου χρό-

νου. Οι συντελεστές της εξίσωσης που υπολογίσαµε διαµορφώνουν την διαφορά στις αποδο-

χές των άλλων εργαζοµένων σε σχέση µε τον εργαζόµενο αναφοράς. 

 

                                                     

3 Για όλες τις µεταβλητές, οι διαφορές είναι στατιστικά σηµαντικές σε επίπεδο σηµαντικότητας 1%. Εξαιρείται η 

διαφορά των µέσων όρων των δύο φύλων για το ποσοστό συγκέντρωσης στην επαγγελµατική κατηγορία ISCO 32, 

που αναφέρεται στους τεχνικούς βοηθούς των επαγγελµάτων που σχετίζονται µε την υγεία, η οποία είναι σηµαντι-

κή σε επίπεδο σηµαντικότητας 5%.  
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3.3.2. Οι εξισώσεις των µισθών για το σύνολο των µισθωτών και ανά φύλο 

Η εξίσωση µισθών του συνόλου των µισθωτών φαίνεται στον Πίνακα 9. 

Πίνακας 9. Η εξίσωση των απολαβών για το σύνολο των µισθωτών 

Coefficientsa

,472 ,006 80,911 ,000
,057 ,003 ,032 20,428 ,000
,076 ,003 ,067 30,004 ,000
,140 ,003 ,070 43,208 ,000
,263 ,003 ,222 84,602 ,000
,013 ,000 ,282 75,119 ,000

-,00023 ,000 -,198 -54,637 ,000

,029 ,000 ,491 140,942 ,000
-,00030 ,000 -,156 -46,718 ,000

,041 ,003 ,017 13,023 ,000
,049 ,000 ,210 108,386 ,000
,005 ,003 ,003 1,385 ,166

-,053 ,004 -,020 -13,088 ,000
,159 ,002 ,139 84,475 ,000
,086 ,015 ,007 5,862 ,000
,214 ,014 ,019 15,764 ,000

-,069 ,004 -,043 -16,827 ,000
-,044 ,008 -,009 -5,710 ,000
,068 ,004 ,037 15,402 ,000

-,005 ,004 -,003 -1,259 ,208

-,010 ,004 -,006 -2,554 ,011

,051 ,004 ,025 12,212 ,000

,160 ,004 ,075 36,175 ,000
,020 ,004 ,008 4,422 ,000
,081 ,005 ,045 17,489 ,000

-,117 ,007 -,055 -17,505 ,000

-,084 ,005 -,031 -15,317 ,000

,151 ,002 ,106 76,044 ,000

,343 ,012 ,036 28,897 ,000

,089 ,003 ,038 28,939 ,000
,311 ,008 ,051 41,442 ,000

-,021 ,004 -,007 -5,430 ,000
,042 ,003 ,019 14,193 ,000

,667 ,005 ,247 143,687 ,000

,469 ,005 ,126 87,494 ,000

,271 ,007 ,072 41,615 ,000

,567 ,007 ,248 80,865 ,000

,466 ,005 ,132 90,063 ,000

,266 ,005 ,073 52,163 ,000

,196 ,010 ,025 20,040 ,000

,196 ,003 ,115 56,964 ,000

-,045 ,003 -,026 -13,051 ,000

-,082 ,004 -,028 -18,751 ,000

,008 ,004 ,004 2,083 ,037

-,071 ,004 -,033 -18,913 ,000
-,046 ,010 -,005 -4,501 ,000

,184 ,004 ,083 49,129 ,000

,153 ,004 ,057 38,511 ,000

,021 ,005 ,005 3,835 ,000

-,015 ,005 -,004 -3,183 ,001

,115 ,004 ,043 29,579 ,000

-,119 ,004 -,061 -33,388 ,000

(Constant)
Lower_Secondary
Upper_Secondary
Technical
University
Potential_Experience
Potential_Experience_
Squared
Tenure
Tenure Squared
Cypriot_or_EU15
Size of the firm
Public_Sector
Semi_Public_Sector
Collective Agreement
A_Agriculture
C_Mining
D_Manufacturing
E_Electricity_and_Water
F_Construction
G_Trade
H_Hotels_and_
Restaurants
I_Transport_and_
Communication
J_Financial
K_Business_Services
L_Public_Administration
M_Education
N_Health_and_Social_
Work
Supervision
Overtime_hours_as_a_
percent
Shift_work
Part_Time_Qualified
Part_Time_non_Qualified
Temporary Work
1_Managers_and_Senior_
Officials
21_Phys Math Engineering
Professions
22_Life Science and
Health Professions
23_Teaching
Professionals
24_Other Professionals
31_Phys and Engineering
Associate Profess
32_Life Science and
Health Associate
Professions
33_34_Other Associate
Professionals
41_Office Clerks
42_Customer Services
Clerks
51_Personal Services
Workers
52_Sales Workers
6_Argicultural Workers
71_Extraction and Building
Workers
72_Metal and Machinery
Workers
73_74_Other Craft
Workers
81_82_Machine Operators
and Assemblers
83_Drivers and Mobile
Plant Operators
91_Services Elementary
Occupations Labourers

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig.

Dependent Variable: lnwa. 
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Model Summary

,850 ,723 ,723 ,2867
Model
1

R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

 

Οι σηµαντικότεροι παράγοντες σχηµατισµού των αµοιβών για το σύνολο των µισθωτών, όπως 

αναδεικνύονται από την εξίσωση του Πίνακα 9, είναι οι κάτωθι: 

1. Η απόκτηση πτυχίου της τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. Η αγορά εργασίας στην Κύπρο αµεί-

βει την εκπαίδευση στην τριτοβάθµια εκπαίδευση θεµατικά περισσότερο από ό,τι για τις 

άλλες εκπαιδευτικές βαθµίδες. 

2. Επίσης, αµείβει εξίσου θεαµατικά την πείρα που απόκτησε ο εργαζόµενος στην τελευταία 

θέση εργασίας του (στον τελευταίο εργοδότη), εποµένως την πείρα που έχει σηµασία για 

το κατάστηµα στο οποίο απασχολείται (firm specific professional experience). 

3. Σε ό,τι αφορά τα χαρακτηριστικά του καταστήµατος (επιχείρηση, οργανισµός ή άλλος 

φορέας), είναι πολύ σηµαντικοί παράγοντες το µέγεθος του καταστήµατος και η κάλυψη 

της πλειονότητας των εργαζοµένων στο κατάστηµα από συλλογικές συµβάσεις. 

4. Σε ό,τι αφορά τα χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας, πολύ σηµαντικοί παράγοντες είναι η 

άσκηση καθηκόντων επίβλεψης, η κατάληψη διευθυντικής θέσης ή θέσης ανώτερου λει-

τουργού, η άσκηση επαγγέλµατος σχετικού µε τις θετικές επιστήµες (µηχανικοί, µαθηµα-

τικοί, χηµικοί κλπ), η άσκηση επαγγέλµατος στην εκπαίδευση (διδακτικό προσωπικό) ή 

ανθρωπιστικές επιστήµες (νοµικοί, πολιτικοί επιστήµονες κλπ). 

Η εξίσωση των ανδρών φαίνεται στον Πίνακα 10 και των γυναικών στον Πίνακα 11. 

Πίνακας 10. Η εξίσωση των ανδρικών αµοιβών 

Model Summary

,838 ,702 ,702 ,2840
Model
1

Male =  1
(Selected)

Male ~= 1
(Unselected)

R

R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

 

(Ο Πίνακας συνεχίζεται στην επόµενη σελίδα). 
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(συνέχεια Πίνακα από την προηγούµενη σελίδα) 

Coefficientsa,b

,555 ,008 70,822 ,000
,006 ,003 ,004 1,739 ,082
,069 ,003 ,061 21,429 ,000
,091 ,004 ,057 24,056 ,000
,253 ,004 ,218 63,282 ,000
,015 ,000 ,330 60,510 ,000

-,00029 ,000 -,266 -50,882 ,000

,029 ,000 ,528 107,870 ,000
-,00034 ,000 -,203 -43,540 ,000

,028 ,004 ,012 6,231 ,000
,047 ,001 ,200 74,676 ,000

-,080 ,004 -,063 -18,572 ,000
-,064 ,005 -,028 -11,887 ,000
,172 ,003 ,155 68,089 ,000
,183 ,017 ,019 10,926 ,000
,242 ,014 ,029 16,765 ,000
,014 ,006 ,010 2,623 ,009

-,021 ,009 -,006 -2,339 ,019
,103 ,006 ,072 18,132 ,000
,018 ,005 ,013 3,397 ,001

-,013 ,006 -,007 -2,156 ,031

,090 ,006 ,048 15,782 ,000

,138 ,006 ,061 21,886 ,000
,078 ,006 ,030 12,142 ,000
,199 ,006 ,123 31,470 ,000
,029 ,012 ,011 2,409 ,016

,053 ,010 ,014 5,551 ,000

,127 ,003 ,101 50,548 ,000

,324 ,014 ,041 23,431 ,000

,054 ,004 ,026 13,362 ,000
,239 ,011 ,037 21,426 ,000

-,107 ,006 -,030 -17,381 ,000
,052 ,004 ,024 12,309 ,000

,651 ,005 ,306 119,631 ,000

,418 ,006 ,143 67,798 ,000

,321 ,011 ,065 29,670 ,000

,550 ,012 ,197 45,812 ,000

,472 ,007 ,146 72,413 ,000

,327 ,006 ,102 52,647 ,000

,234 ,013 ,031 17,895 ,000

,217 ,005 ,120 48,029 ,000

,004 ,005 ,001 ,684 ,494

-,018 ,008 -,004 -2,389 ,017

,032 ,005 ,019 6,817 ,000

,039 ,005 ,017 7,764 ,000
-,108 ,010 -,018 -10,458 ,000

,131 ,004 ,080 33,007 ,000

,091 ,004 ,047 21,337 ,000

,027 ,007 ,007 3,861 ,000

,111 ,006 ,033 17,370 ,000

,041 ,004 ,021 9,853 ,000

-,069 ,005 -,029 -14,062 ,000

(Constant)
Lower_Secondary
Upper_Secondary
Technical
University
Potential_Experience
Potential_Experience_
Squared
Tenure
Tenure Squared
Cypriot_or_EU15
Size of the firm
Public_Sector
Semi_Public_Sector
Collective Agreement
A_Agriculture
C_Mining
D_Manufacturing
E_Electricity_and_Water
F_Construction
G_Trade
H_Hotels_and_
Restaurants
I_Transport_and_
Communication
J_Financial
K_Business_Services
L_Public_Administration
M_Education
N_Health_and_Social_
Work
Supervision
Overtime_hours_as_a_
percent
Shift_work
Part_Time_Qualified
Part_Time_non_Qualified
Temporary Work
1_Managers_and_Senior_
Officials
21_Phys Math Engineering
Professions
22_Life Science and
Health Professions
23_Teaching
Professionals
24_Other Professionals
31_Phys and Engineering
Associate Profess
32_Life Science and
Health Associate
Professions
33_34_Other Associate
Professionals
41_Office Clerks
42_Customer Services
Clerks
51_Personal Services
Workers
52_Sales Workers
6_Argicultural Workers
71_Extraction and Building
Workers
72_Metal and Machinery
Workers
73_74_Other Craft
Workers
81_82_Machine Operators
and Assemblers
83_Drivers and Mobile
Plant Operators
91_Services Elementary
Occupations Labourers

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig.

Dependent Variable: lnwa. 

Selecting only cases for which Male =  1b. 
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Πίνακας 11. Η εξίσωση των γυναικείων απολαβών 

Coefficientsa,b

,341 ,008 41,749 ,000
,073 ,004 ,034 17,175 ,000
,082 ,004 ,076 22,517 ,000
,150 ,006 ,051 26,246 ,000
,234 ,004 ,207 53,149 ,000
,008 ,000 ,186 37,816 ,000

-,00011 ,000 -,094 -19,524 ,000

,029 ,000 ,453 97,019 ,000
-,00024 ,000 -,110 -24,332 ,000

,072 ,004 ,033 17,947 ,000
,054 ,001 ,245 91,269 ,000
,081 ,004 ,061 18,153 ,000
,016 ,006 ,005 2,806 ,005
,110 ,002 ,100 44,242 ,000

-,088 ,027 -,005 -3,293 ,001
-,098 ,040 -,004 -2,481 ,013
-,132 ,005 -,083 -24,576 ,000
-,086 ,017 -,009 -5,183 ,000
-,056 ,007 -,016 -8,032 ,000
-,074 ,005 -,049 -14,560 ,000

,016 ,005 ,011 3,134 ,002

,009 ,005 ,004 1,586 ,113

,149 ,005 ,078 27,227 ,000
-,026 ,005 -,012 -4,751 ,000
-,047 ,006 -,024 -7,706 ,000
-,111 ,007 -,065 -15,190 ,000

-,065 ,006 -,032 -10,509 ,000

,138 ,003 ,084 48,125 ,000

,032 ,020 ,003 1,567 ,117

,133 ,004 ,053 31,697 ,000
,385 ,009 ,070 43,456 ,000
,056 ,004 ,021 13,072 ,000
,025 ,004 ,012 6,747 ,000

,700 ,009 ,164 80,694 ,000

,529 ,010 ,092 51,634 ,000

,327 ,008 ,111 42,139 ,000

,600 ,008 ,323 71,368 ,000

,539 ,008 ,148 71,833 ,000

,247 ,008 ,060 31,361 ,000

,227 ,013 ,030 17,771 ,000

,305 ,005 ,201 59,073 ,000

,089 ,005 ,065 17,957 ,000

,033 ,006 ,015 5,721 ,000

,057 ,006 ,033 10,229 ,000

-,024 ,005 -,012 -4,477 ,000

,254 ,037 ,011 6,853 ,000

,087 ,025 ,006 3,483 ,000

,080 ,008 ,019 10,552 ,000

-,058 ,006 -,018 -9,557 ,000

,116 ,014 ,013 8,047 ,000

-,040 ,005 -,025 -7,478 ,000

(Constant)
Lower_Secondary
Upper_Secondary
Technical
University
Potential_Experience
Potential_Experience_
Squared
Tenure
Tenure Squared
Cypriot_or_EU15
Size of the firm
Public_Sector
Semi_Public_Sector
Collective Agreement
A_Agriculture
C_Mining
D_Manufacturing
E_Electricity_and_Water
F_Construction
G_Trade
H_Hotels_and_
Restaurants
I_Transport_and_
Communication
J_Financial
K_Business_Services
L_Public_Administration
M_Education
N_Health_and_Social_
Work
Supervision
Overtime_hours_as_a_
percent
Shift_work
Part_Time_Qualified
Part_Time_non_Qualified
Temporary Work
1_Managers_and_Senior_
Officials
21_Phys Math Engineering
Professions
22_Life Science and
Health Professions
23_Teaching
Professionals
24_Other Professionals
31_Phys and Engineering
Associate Profess
32_Life Science and
Health Associate
Professions
33_34_Other Associate
Professionals
41_Office Clerks
42_Customer Services
Clerks
51_Personal Services
Workers
52_Sales Workers
71_Extraction and Building
Workers
72_Metal and Machinery
Workers
73_74_Other Craft
Workers
81_82_Machine Operators
and Assemblers
83_Drivers and Mobile
Plant Operators
91_Services Elementary
Occupations Labourers

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig.

Dependent Variable: lnwa. 

Selecting only cases for which Male =  0b. 
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Model Summary

,885 ,784 ,784 ,2475
Model
1

Male =  0
(Selected)

Male ~= 0
(Unselected)

R

R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

 

Βεβαίως, οι παράγοντες που αναφέραµε παραπάνω διαφοροποιούνται ανά φύλο. Η διαφορο-

ποίηση των αµοιβών που καταβάλλονται από την αγορά για τα διάφορα χαρακτηριστικά (προ-

σωπικά, του καταστήµατος, της θέσης εργασίας) φαίνονται στον Πίνακα 10 και στον Πίνακα 

11. 

Τα κυριότερα συµπεράσµατα από την σύγκριση των αµοιβών που καταβάλλει η αγορά σε 

εργαζόµενους των δύο φύλων µε τα ίδια χαρακτηριστικά, είναι τα εξής: 

1. Η εκπαίδευση των εργαζοµένων γυναικών αµείβεται κατά τι περισσότερο για ό-

λες τις βαθµίδες εκτός της τριτοβάθµιας εκπαίδευσης, για την οποία αµείβονται 

περισσότερο οι άνδρες, πλην όµως η διαφορά είναι µικρή. Η κατοχή τίτλου 

σπουδών της τριτοβάθµιας αυξάνει -θεωρώντας όλους τους άλλους παράγοντες 

σταθερούς- την ακαθάριστη ωριαία αµοιβή κατά 29% στους άνδρες και κατά 

26% στις γυναίκες. 

2. Η παρελθούσα επαγγελµατική πείρα (αυτή δηλαδή που αποκτήθηκε πριν από την 

απασχόληση στην τρέχουσα θέση εργασίας) αµείβεται περισσότερο για τους άν-

δρες. Έτσι, για πέντε έτη παρελθούσας επαγγελµατικής πείρας, παραδείγµατος 

χάριν, η µικτή ωριαία αµοιβή αυξάνεται κατά 7,0% για τους άνδρες και 3,8% για 

τις γυναίκες.  

3. Η πείρα στην τελευταία θέση εργασίας (στον τελευταίο εργοδότη, tenure) αµεί-

βεται ακριβώς εξίσου για τα δύο φύλα στα πρώτα στάδια του εργασιακού βίου, 

πλην όµως γίνεται ευνοϊκότερη για τις γυναίκες στα µετέπειτα στάδια. Υπενθυµί-

ζουµε ότι οι γυναίκες υστερούν ως προς την διάρκεια της πρόσφατης πείρας (7,6 

έτη κατά µέσον όρο έναντι 9,4 ετών για τους άνδρες). 

4. Το «πριµ» διάκρισης που προσφέρει η κυπριακή αγορά εργασίας για την κυπρια-

κή εθνικότητα (ή την εθνικότητα των 15 «παλαιών» χωρών της Ευρωπαϊκής Έ-

νωσης) στις γυναίκες είναι υψηλότερο από το αντίστοιχο για τους άνδρες. 

5. Σε ό,τι αφορά τα χαρακτηριστικά των καταστηµάτων, το µέγεθος του καταστή-

µατος αυξάνει κατά πολύ την αµοιβή των εργαζοµένων αµφοτέρων των φύλων. 

Η εν λόγω αύξηση, όµως, είναι κατά τι µεγαλύτερη για τις γυναίκες. 

6. Η αµοιβή για την απασχόληση στον δηµόσιο τοµέα, που περιγράφεται από τις 

µεταβλητές «δηµόσιος τοµέας» (Public Sector) και «δηµόσια διοίκηση» (Public 

Administration), είναι σαφώς ευνοϊκότερη για τις γυναίκες. 
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7. Η απασχόληση σε καταστήµατα στα οποία η πλειονότητα των εργαζοµένων κα-

λύπτονται από συλλογικές συµβάσεις έχει ισχυρή αυξητική επίδραση στις απολα-

βές των ανδρών κατά 19% περίπου και 12% στις απολαβές των γυναικών. Επο-

µένως, οι άνδρες ωφελούνται σηµαντικότερα της συνδικαλιστικής παρουσίας 

στους χώρους της εργασίας τους. 

8. Ένα δεύτερο στοιχείο της διαφοράς στην διαπραγµατευτική δύναµη των δύο 

φύλων είναι οι διαφορετικές αµοιβές που καταβάλλονται από τους διαφορετικούς 

κλάδους παραγωγής. Για εργαζόµενους µε ίδια χαρακτηριστικά (προσωπικά, κα-

ταστήµατος, θέσης εργασίας) αλλά διαφορετικού φύλου, οι αµοιβές ανδρών και 

γυναικών διαφοροποιούνται µόνον ανάλογα µε τον κλάδο οικονοµικής δραστη-

ριότητας στον οποίο απασχολούνται. Παραδείγµατος χάριν, στην απασχόληση 

στην µεταποιητική βιοµηχανία, η εν λόγω διαφοροποίηση ανέρχεται σε 13,8% 

υπέρ των ανδρών και στον χρηµατοπιστωτικό τοµέα σε 1,3% υπέρ των γυναι-

κών. Αθροίζοντας τις διαφοροποιήσεις για το σύνολο των κλάδων, προκύπτει µι-

σθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών 4,6%. Αυτό το πλεονέκτηµα των 

ανδρών δεν µπορεί παρά να αποδοθεί στην αυξηµένη διαπραγµατευτική δύναµή 

τους, καθώς όλοι οι άλλοι παράγοντες που επηρεάζουν τους κλαδικούς µισθούς 

(διορθωµένους από την επίδραση των χαρακτηριστικών των εργαζοµένων [προ-

σωπικά χαρακτηριστικά, χαρακτηριστικά του καταστήµατος και της θέσης εργα-

σίας]) είναι κοινοί για τα δύο φύλα. 

9. Εάν αθροίσουµε το πλεονέκτηµα των ανδρών από την ανώτερη κλαδική δια-

πραγµατευτική τους δύναµη µε το πλεονέκτηµά τους από την ανώτερη επιχειρη-

σιακή διαπραγµατευτική τους δύναµη, προκύπτει ένα συνολικό µισθολογικό χά-

σµα 8,5%. 

10. Σε ό,τι αφορά τα χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας, η άσκηση επίβλεψης αµεί-

βεται περισσότερο όταν ο επιβλέπων είναι γυναίκα. Αυτό πιθανότατα αποτελεί 

ένδειξη ότι οι γυναίκες ασκούν επίβλεψη από ανώτερες ιεραρχικές θέσεις επειδή 

αυτές που µπορούν να  διαρρήξουν την «γυάλινη οροφή» αποτελούν µια επίλε-

κτη οµάδα. 

11. Η µερική απασχόληση σε θέσεις ειδικευµένης διανοητικής εργασίας αµείβεται πε-

ρισσότερο για τις γυναίκες από όσο για τους άνδρες µε τα ίδια χαρακτηριστικά. 

Οι απασχολούµενοι άνδρες µε µερική απασχόληση στις θέσεις ειδικευµένης δια-

νοητικής εργασίας είχαν µικτές ωριαίες αποδοχές κατά 27% υψηλότερες ενώ οι 

γυναίκες κατά 47% υψηλότερες από τους αντίστοιχους εργαζόµενους του ιδίου 

φύλου, ιδίων χαρακτηριστικών, που εργάζονταν µε ωράριο πλήρους απασχόλη-

σης. Πρόκειται για απασχόληση που ανερχόταν, το 2002, σε περίπου 1600 άτοµα 

εκ των οποίων 1300 ήταν διδακτικό προσωπικό, κύριο και βοηθητικό. 

12. Η µερική απασχόληση σε θέσεις µη ειδικευµένης εργασίας αποτελεί ενδεχοµένως 

λόγο διάκρισης σε βάρος των ανδρών, για τους οποίους η αµοιβή µειώνεται κατά 
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10% περίπου όταν απασχολούνται µε µειωµένο ωράριο. 

13. Οι αµοιβές των ανδρών αυξάνονται περισσότερο χάρη στις υπερωρίες. Αυτό α-

ποτελεί ένδειξη ότι ενδεχοµένως οι γυναίκες που πραγµατοποιούν υπερωρίες έ-

χουν χαµηλότερες αµοιβές. Για τις βάρδιες, αντιθέτως, οι γυναίκες αµείβονται πε-

ρισσότερο. 

14. Στα διευθυντικά και στα επιστηµονικά επαγγέλµατα οι αµοιβές των γυναικών εµ-

φανίζονται αυξηµένες έναντι των ανδρών (για ίδια τα υπόλοιπα χαρακτηριστικά). 

Αυτό το γεγονός, το οποίο αποτελεί ένα φαινοµενικό παράδοξο, υποδηλώνει το 

γεγονός ότι οι γυναίκες που ανέρχονται στην κλίµακα της εργασιακής ιεραρχίας 

έχουν αυξηµένα άρρητα προσόντα (tacit skills). 

15. Υψηλότερων αµοιβών απολαµβάνουν οι γυναίκες έναντι των ανδρών µε τα ίδια 

χαρακτηριστικά, στα επαγγέλµατα των υπαλλήλων γραφείου, των υπαλλήλων 

εξυπηρέτησης πελατών και των υπαλλήλων προσωπικών υπηρεσιών, ενώ αντιθέ-

τως οι αµοιβές των ανδρών υπερτερούν στο επάγγελµα του πωλητή. Οι διαφορές 

αυτές υποδηλώνουν την ύπαρξη φυλετικού διαχωρισµού στα επαγγέλµατα των 

υπαλλήλων (clerks) όπου εκδηλώνεται η προτίµηση των εργοδοτών για γυναίκες 

στα επαγγέλµατα που κοινωνικά έχουν κατακυρωθεί ως «γυναικεία». Αυτή η 

προτίµηση µετατρέπεται σε αυξηµένη ζήτηση για εργασία εκ µέρους των γυναι-

κών. 
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3.4. Ανάλυση του µισθολογικού χάσµατος ανδρών και γυναικών σε 
επιµέρους συνιστώσες κατά Oaxaca-Ransom 

Με βάση τα αποτελέσµατα που παρουσιάσαµε παραπάνω και κάνοντας χρήση της ανάλυσης 

του χάσµατος αµοιβών µε τη µέθοδο Oaxaca-Ransom προσδιορίζουµε την επίπτωση που έχει 

κάθε ξεχωριστός παράγοντας (κάθε ξεχωριστή µεταβλητή) στη διαµόρφωση της µισθολογικής 

ανισότητας ανδρών και γυναικών. Η ανάλυση του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ ανδρών και 

γυναικών κατά την µέθοδο Oaxaca-Ransom έχει τη γενική µορφή 

)()]*(*)([)(lnln * fmffmmfmfm
ccXXXXww −+−+−+−=− βββββ     

Τα αποτελέσµατα αυτής της ανάλυσης φαίνονται στον Πίνακα 12 και στο ∆ιάγραµµα 35. Τα 

συµπεράσµατά µας έχουν ως εξής: 

• Γενικά συµπεράσµατα 

1. Οι διαφορές των µισθωτών των δύο φύλων σε ό,τι αφορά τα χαρακτηριστικά 

τους (προσωπικά χαρακτηριστικά, χαρακτηριστικά του καταστήµατος και της θέ-

σης εργασίας) εξηγούν το 11,7% από το συνολικό µισθολογικό χάσµα µεταξύ 

ανδρών και γυναικών που ανέρχεται σε 24,0%. Εποµένως, οι διαφορές στα χα-

ρακτηριστικά ερµηνεύουν το χάσµα περίπου κατά το ήµισυ. 

2. Οι διαφορετικές τιµές που καταβάλλει η αγορά εργασίας σε µισθωτούς των δύο 

φύλων µε ίδια χαρακτηριστικά, όχι µόνον δεν συµβάλλουν στην αύξηση του χά-

σµατος, αλλά οδηγούν και σε µείωση κατά 5,0%. Αυτό το εκ πρώτης όψεως πα-

ράδοξο οφείλεται εξ ολοκλήρου σε ένα φαινόµενο «φυσικής επιλογής» των πλέ-

ον προσοντούχων γυναικών στα ανδροκρατούµενα επαγγέλµατα.  

3. Η µεγαλύτερη συµβολή στο χάσµα προέρχεται από τις «καθαρές» ή «άµεσες» 

διακρίσεις σε βάρος των γυναικών, δηλαδή από τις διακρίσεις που δεν σχετίζο-

νται µε συγκεκριµένα χαρακτηριστικά αλλά απλώς µε το φύλο. Η εν λόγω συµ-

βολή µπορεί να φθάνει το 17,3% επί συνολικού χάσµατος 24,0%. Εποµένως, οι 

καθαρές διακρίσεις ενδέχεται να ερµηνεύουν τα ¾ του συνολικού χάσµατος. Βε-

βαίως, στο 17,3% περιλαµβάνεται και η επίπτωση στο χάσµα αµοιβών και όλων 

των µη καταγραφέντων χαρακτηριστικών των εργαζοµένων. Επειδή, όµως, τα 

δείγµα της Έρευνας Απολαβών είναι ένα εξαιρετικά πλούσιο δείγµα από την άπο-

ψη του αριθµού των µεταβλητών (των χαρακτηριστικών) που περιέχει, πρέπει να 

συµπεράνουµε ότι οι καθαρές διακρίσεις σε βάρος των γυναικών, µολονότι δεν 

ευθύνονται για ολόκληρο το 17,3% του µισθολογικού χάσµατος, ευθύνονται για 

ένα µεγάλο µέρος του. 

4. Η συµβολή των χαρακτηριστικών (11,7%) στη διαµόρφωση του χάσµατος 

(24,0%) αναλύεται ως εξής: η συµβολή των προσωπικών χαρακτηριστικών ανέρ-
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χεται σε 3,2%, του καταστήµατος σε 1,9% και των χαρακτηριστικών της θέσης 

εργασίας σε 6,6%. 

5. Οι διαφορετικές τιµές που καταβάλλονται στα δύο φύλα για τα ίδια προσωπικά 

χαρακτηριστικά συµβάλλουν στη µείωση του χάσµατος κατά –2,8% (επί συνό-

λου +24%), ενώ οι τιµές που καταβάλλονται στα δύο φύλα για τα ίδια χαρακτη-

ριστικά του καταστήµατος στο οποίο απασχολούνται διευρύνουν το χάσµα κατά 

4,3%. Οι τιµές που καταβάλλονται στα δύο φύλα για τα ίδια χαρακτηριστικά της 

θέσης εργασίας συρρικνώνουν τα χάσµα κατά –5,8%. Αυτό σχετίζεται µε τις υ-

ψηλότερες αµοιβές των γυναικών σε µια σειρά επαγγελµάτων για τα οποία υπάρ-

χει αυξηµένη ζήτησης γυναικείου εργατικού δυναµικού για ορισµένα επαγγέλµα-

τα, ως συνδυασµένο αποτέλεσµα αφενός µεν του χαρακτηρισµού αυτών των ε-

παγγελµάτων ως «γυναικείων», αφετέρου δε της πλήρους απασχολήσεως των 

ανδρών. 

• Αναλυτικά συµπεράσµατα 

1. Τόσο η κατανοµή των γυναικών στις εκπαιδευτικές βαθµίδες, όσο και οι τιµές 

που καταβάλλει η αγορά εργασίας (µετά την αφαίρεση της «καθαρής» διά-

κρισης που υφίστανται) ευνοούν τις γυναίκες και περιστέλλουν το µισθολογι-

κό χάσµα. Εντούτοις, η συνολική µείωση είναι µόλις 1,6% (επί συνολικού χά-

σµατος 24,0%). 

2. Η παρελθούσα επαγγελµατική πείρα των γυναικών είναι µικρότερη και ταυτο-

χρόνως αµείβεται σηµαντικά λιγότερο. Στο ∆ιάγραµµα 33 φαίνεται η εν λόγω 

επίπτωση αναλυτικά για όλα τα έτη παρελθούσας επαγγελµατικής πείρας. Ως 

αποτέλεσµα, ο παράγοντας αυτός διευρύνει το χάσµα κατά 3,6%. Η χαµηλό-

τερη αµοιβή για την παρελθούσα επαγγελµατική πείρα των γυναικών υποδη-

λώνει ότι οι εργοδότες αποδίδουν, κατά την πρόσληψη, µεγαλύτερη σηµασία 

στην παρελθούσα πείρα των ανδρών έναντι των γυναικών, πιθανότατα επειδή 

οι άνδρες πρόκειται να ασκήσουν καθήκοντα για τα οποία η πείρα που απο-

κτήθηκε σε άλλες επιχειρήσεις ή θέσεις εργασίας κατά το παρελθόν είναι ση-

µαντική. Αυτό θα πρέπει να συσχετισθεί µε το γεγονός ότι, εν συγκρίσει µε 

τις γυναίκες, περίπου διπλάσιοι άνδρες ασκούν καθήκοντα επίβλεψης και ότι 

τα διευθυντικά επαγγέλµατα είναι ανδροκρατούµενα. 

3. Οι γυναίκες υστερούν ως προς την διάρκεια της προϋπηρεσίας (πείρα στην 

τελευταία θέση εργασίας, στον τελευταίο εργοδότη, 7,6 έτη κατά µέσον όρο 

έναντι 9,4 ετών για τους άνδρες) και αυτό διευρύνει το χάσµα κατά 2,9 εκα-

τοστιαίες µονάδες. Ωστόσο, η πείρα στον τελευταίο εργοδότη αµείβεται ακρι-

βώς εξίσου για τα δύο φύλα στα πρώτα στάδια του εργασιακού βίου, πλην 

όµως γίνεται ευνοϊκότερη για τις γυναίκες στα µετέπειτα στάδια. Εξ αυτού 

του παράγοντα, το χάσµα µειώνεται κατά 1,2 εκατοστιαίες µονάδες. Ως εκ 
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τούτου, η συνολική διεύρυνση του χάσµατος εξαιτίας του παράγοντα «πείρα 

στον τελευταίο εργοδότη» (tenure) ανέρχεται σε 1,7%. Η µικρότερη επαγ-

γελµατική πείρα των γυναικών µε τον τελευταίο εργοδότη σχετίζεται, κατά 

πάσα πιθανότητα, µε τις συχνότερες αποχωρήσεις των γυναικών από την ερ-

γασία προκειµένου να καταλάβουν άλλες θέσεις εργασίας ή να αναλάβουν κα-

θήκοντα που σχετίζονται µε την µητρότητα. 

∆ιάγραµµα 33 

Επίπτωση της παρελθούσας πείρας στις αµοιβές
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4. Μείωση του χάσµατος αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών κατά 3,3 εκατο-

στιαίες µονάδες προκαλεί το «πριµ διάκρισης» +6,9% που προσφέρει στις 

γυναίκες η αγορά εργασίας για την κυπριακή εθνικότητα (ή την εθνικότητα 

των 15 «παλαιών» χωρών της Ευρωπαϊκής Ένωσης) έναντι µόλις 2,8% για 

τους άνδρες. 

5. Το µέγεθος του καταστήµατος αυξάνει κατά πολύ την αµοιβή των εργαζοµέ-

νων αµφοτέρων των φύλων. Η εν λόγω αύξηση, όµως, είναι κατά τι µεγαλύ-

τερη για τις γυναίκες, όπως φαίνεται αναλυτικά στο ∆ιάγραµµα 34. Πιθανότα-

τα αυτό να οφείλεται στο γεγονός ότι οι σχέσεις που επικρατούν στα µικρό-

τερα καταστήµατα είναι περισσότερο προσωπικές και το θεσµικό πλαίσιο ερ-

γασιακών σχέσεων παραβιάζεται ευκολότερα. Σε ένα τέτοια ανταγωνιστικό 

πλαίσιο ενδέχεται οι γυναίκες να διαθέτουν µειωµένη διαπραγµατευτική δύ-

ναµη και να υφίστανται ευκολότερα διακρίσεις σε βάρος τους. Όσο αυξάνεται 
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το µέγεθος της επιχείρησης, αντιθέτως, οι εργασιακές σχέσεις καθίστανται 

περισσότερο τυπικές και ελεγχόµενες ώστε να καθίσταται δυσχερέστερη η 

διάκριση σε βάρος των γυναικών. 

∆ιάγραµµα 34 

Επίπτωση του µεγέθους του καταστήµατος στις αµοιβές
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6. Η διαφορά στη συµµετοχή των δύο φύλων στον δηµόσιο και ηµι-κρατικό το-

µέα είναι ασήµαντη και ως εκ τούτου έχει πολύ µικρή επίπτωση (+0,1%) στο 

µισθολογικό χάσµα. Η αµοιβή, όµως, για την απασχόληση εργαζοµένων αν-

δρών και γυναικών µε τα ίδια χαρακτηριστικά στον δηµόσιο τοµέα είναι ελα-

φρώς ευνοϊκότερη για τις γυναίκες και περιστέλλει κατά τι (-0,9%) το χάσµα 

αµοιβών. Επειδή στον δηµόσιο τοµέα δεν διαφοροποιούνται τα σχέδια υπη-

ρεσίας µιας θέσης µεταξύ ανδρών και γυναικών, αυτή η διαφορά θα πρέπει να 

αποδοθεί σε άρρητες δεξιότητες (tacit skills) ή µη καταγραφόµενα χαρακτη-

ριστικά των γυναικών (π.χ. η µεταβλητή «οικογενειακή κατάσταση» απουσιά-

ζει από την Έρευνα Απολαβών). Ενδέχεται να οφείλεται, όµως, και σε ατέλει-

ες στην περιγραφή των καταγραφόµενων χαρακτηριστικών όπως π.χ. της ε-

παγγελµατικής κατανοµής των φύλων, η οποία περιορίζεται στην διψήφια τα-

ξινόµηση ISCO 88, ή της θέσης των δύο φύλων στην εργασιακή ιεραρχία (µε-

ταβλητή «άσκηση επίβλεψης» [Supervision]) κλπ. 

7. Η διαπραγµατευτική δύναµη των εργαζοµένων υπεισέρχεται στις εξισώσεις 

που εκτιµήσαµε µε δύο τρόπους: αφενός µεν σε επίπεδο επιχείρησης µέσω 
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της µεταβλητής που αναφέρεται στην απασχόληση σε καταστήµατα στα ο-

ποία η πλειονότητα των εργαζοµένων καλύπτονται από συλλογικές συµβά-

σεις, αφετέρου δε σε επίπεδο κλάδου παραγωγής µέσω των µεταβλητών που 

αναφέρονται στον κλάδο οικονοµικής δραστηριότητας. Η διαπραγµατευτική 

δύναµη σε επίπεδο επιχείρησης ευνοεί τους άνδρες και έχει έτσι ισχυρή αυξη-

τική επίδραση στις απολαβές τους κατά 19% περίπου έναντι 12% στις απο-

λαβές των γυναικών. Η διαπραγµατευτική δύναµη σε επίπεδο κλάδου οικονο-

µικής δραστηριότητας ευνοεί, και αυτή, τους άνδρες έναντι των γυναικών και 

αυξάνει τις απολαβές τους κατά 5,7% έναντι των αντίστοιχων απολαβών των 

γυναικών. Εν κατακλείδι, η διαφοροποίηση των δύο φύλων σε ό,τι αφορά την 

διαπραγµατευτική τους δύναµη, σε επίπεδο επιχείρησης συµβάλλει στο χάσµα 

αµοιβών κατά 3,9%, ενώ σε επίπεδο κλάδου κατά 4,6%, εποµένως συνολικά 

κατά 3,9%+4,6%=8,5% επί συνόλου 24,0%. 

8. Η κλαδική κατανοµή των φύλων συµβάλλει µόνον κατά 1,4% στο µισθολογι-

κό χάσµα. 

9. Μικρή επίσης είναι η επίπτωση στο χάσµα από τα χαρακτηριστικά της θέσης 

εργασίας στο σύνολό τους (επίβλεψη, υπερωρίες, βάρδιες µερική και προσω-

ρινή απασχόληση). 

10. Η επαγγελµατική κατανοµή των φύλων έχει δύο όψεις:  

Η πρώτη όψη αφορά στον φυλετικό καταµερισµό των επαγγελµάτων, δηλαδή 

στην συγκέντρωση των δύο φύλων σε «ανδρικά» και «γυναικεία» επαγγέλ-

µατα αντίστοιχα. Η συγκέντρωση των γυναικών σε ορισµένα επαγγέλµατα για 

τα οποία έχει ιστορικά διαµορφωθεί η πεποίθηση πως αποτελούν «γυναικεία» 

επαγγέλµατα, και στα οποία οι µέσοι επαγγελµατικοί µισθοί είναι χαµηλοί, δι-

ευρύνει το χάσµα απολαβών µεταξύ ανδρών και γυναικών (+5,1%).  

Η δεύτερη όψη της επαγγελµατικής κατανοµής αφορά τις αµοιβές που κατα-

βάλλονται σε άνδρες και γυναίκες στο εσωτερικό κάθε ξεχωριστού επαγγέλ-

µατος. Ένα σηµαντικό χαρακτηριστικό της κυπριακής αγοράς εργασίας είναι 

ότι καταβάλλει αυξηµένες αµοιβές (σε σύγκριση µε τους άνδρες) σε µια µεγά-

λη σειρά επαγγελµάτων. Οι σχετικά αυξηµένες αµοιβές που προσφέρονται 

στις γυναίκες στα εν λόγω επαγγέλµατα (σε σύγκριση µε άνδρες που έχουν 

τα ίδια χαρακτηριστικά) υποδηλώνουν την ύπαρξη ενός φαινοµένου αντί-

στροφου από το «φαινόµενο συνωστισµού» (overcrowding effect) που έχει 

περιγράψει η Barbara Bergmann (1974) αναφορικά µε την αυξηµένη προ-

σφορά γυναικείου εργατικού δυναµικού στα επαγγέλµατα που ιστορικά έχουν 

προκριθεί ως «γυναικεία». Στην περίπτωση του «συνωστισµού», ο επαγγελ-

µατικός διαχωρισµός συνδέεται άµεσα µε το µισθολογικό χάσµα, εφόσον οι 

φραγµοί εισόδου στα «ανδρικά» επαγγέλµατα αναγκάζουν τις γυναίκες να 
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συγκεντρώνονται σε λιγότερα επαγγέλµατα από ό,τι οι άνδρες. Η υπερβάλ-

λουσα προσφορά γυναικείας εργασίας που δηµιουργείται έτσι πιέζει τους γυ-

ναικείους µισθούς προς τα κάτω και άρα αυξάνει το µισθολογικό χάσµα µετα-

ξύ των φύλων.  Στο αντίστροφο φαινόµενο, το οποίο θα µπορούσαµε να ο-

νοµάσουµε «φαινόµενο αποσυµφόρησης» (undercrowding effect), και το ο-

ποίο φαίνεται να ισχύει στην περίπτωση της Κύπρου, υπάρχει αυξηµένη ζήτη-

ση, εκ µέρους των εργοδοτών για γυναικείο εργατικό δυναµικό το οποίο προ-

ορίζεται να καταλάβει θέσεις εργασίας που κοινωνικά έχουν κατακυρωθεί ως 

«γυναικείες». Αυτό οδηγεί και σε αύξηση των µισθών των γυναικών έναντι 

των µισθών των ανδρών στα «γυναικεία» επαγγέλµατα.  

Το φαινόµενο αυτό, των αυξηµένων αµοιβών των γυναικών σε µια σειρά 

«γυναικείων» επαγγελµάτων, σχετίζεται προφανώς µε την κατάσταση πλή-

ρους απασχόλησης που επικρατεί για τους άνδρες στην Κύπρο καθώς και µε 

την ταχεία µεγέθυνση του τοµέα των υπηρεσιών. Αυτά επιτρέπουν, αφενός 

µεν την περιορισµένη προσφορά ανδρικού εργατικού δυναµικού, εποµένως 

και τον µειωµένο ανταγωνισµό των δύο φύλων για την κατάληψη των προ-

σφερόµενων θέσεων εργασίας, αφετέρου δε την αύξηση της ζήτησης, η ο-

ποία, µε δεδοµένη την προκατάληψη περί «ανδρικών» και «γυναικείων» ε-

παγγελµάτων µετατρέπεται σε ζήτηση για γυναικείο εργατικό δυναµικό. 

Πέραν των ανωτέρω, παρατηρείται ότι σε ορισµένες επαγγελµατικές κατηγο-

ρίες, όπως τα διευθυντικά και επιστηµονικά στελέχη, οι αµοιβές των γυναικών 

είναι υψηλότερες των ανδρών που κατά τα άλλα διαθέτουν τα ίδια χαρακτη-

ριστικά (και υποθέτοντας ότι δεν υπάρχει «καθαρή διάκριση» σε βάρος των 

γυναικών). Αυτό σχετίζεται µε το γεγονός ότι για να προσπεράσουν οι γυναί-

κες την «γυάλινη οροφή» που συναντούν κατά την επαγγελµατική τους ανέ-

λιξη οφείλουν να έχουν προσόντα ανώτερα από τους οµόλογούς τους άνδρες. 

Έτσι, όσες εξ αυτών ανελιχθούν τελικά στις ανώτερες βαθµίδες της εργασια-

κής ιεραρχίας είναι εκείνες που διαθέτουν ιδιαίτερα αυξηµένα προσόντα και 

ως εκ τούτου επιτυγχάνουν, στη συνέχεια, υψηλές αµοιβές. 

Οι παραπάνω υποθέσεις εξηγούν για ποιο λόγο η µεν κατανοµή των δύο φύ-

λων αυξάνει το χάσµα (+5,1%), η δε αυξηµένη αµοιβή των γυναικών σε ορι-

σµένα επαγγέλµατα το µειώνει (-5,8%). 
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Πίνακας 12. Συµβολή των διαφόρων παραγόντων στη διαµόρφωση του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ ανδρών και γυναικών 
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∆ιάγραµµα 35 

Ανάλυση της διαφοράς της µέσης ωριαίας αµοιβής 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4: Ανάλυση του µέγιστου εφικτού επιπέδου ανέλιξης 
των γυναικών   

το τέταρτο Κεφάλαιο αναλύουµε τη µεταβολή του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ 

ανδρών και γυναικών καθώς οι τελευταίες ανέρχονται στην εργασιακή ιεραρχία. Η 

ανάλυση αναφέρεται, και πάλι, στην επίδραση των χαρακτηριστικών (προσωπικών, 

καταστήµατος, θέσης εργασίας) στο µισθολογικό χάσµα και µας παρέχει ένα µέτρο για 

το µέγεθος της αντίστασης που αντιµετωπίζουν οι γυναίκες κατά την επαγγελµατική τους 

ανέλιξη (glass ceiling effect). Πιο συγκεκριµένα, εξετάζουµε πώς µεταβάλλεται η επίδραση 

των χαρακτηριστικών ανδρών και γυναικών επί του µισθολογικού χάσµατος καθώς αυξάνεται 

το επίπεδο αµοιβής (το οποίο θεωρείται ότι αποτελεί κατά προσέγγιση µέτρο της επαγγελµα-

τικής ανέλιξης). Με άλλα λόγια, εκτιµούµε πόσο διαφορετικά η αγορά αµείβει τους άνδρες και 

τις γυναίκες µε τα ίδια χαρακτηριστικά καθώς οι γυναίκες ανέρχονται στην κλίµακα των αµοι-

βών. Εάν οι αµοιβές των γυναικών υπολείπονται των αντίστοιχων αµοιβών των ανδρών καθώς 

ανερχόµαστε στα ανώτερα τµήµατα της κατανοµής των µισθών, είναι εύλογο να συνάγουµε 

ότι αυτό οφείλεται στο γεγονός ότι οι γυναίκες προάγονται λιγότερο από τους άνδρες. Βεβαί-

ως, ένα τέτοιο συµπέρασµα πρέπει να εξάγεται µε βάση την εξέλιξη του µισθολογικού χάσµα-

τος αφού αυτό έχει διορθωθεί από την επίπτωση που έχουν τα διαφορετικά χαρακτηριστικά 

των εργαζοµένων των δύο φύλων στους διάφορους «ορόφους» της κλίµακας των αµοιβών. 

Η µεθοδολογία είναι παρόµοια µε αυτή για την ανάλυση του µισθολογικού χάσµατος που 

χρησιµοποιήθηκε στο Κεφάλαιο 3, πλην όµως εφαρµόζεται σε διαφορετικούς «ορόφους» της 

στατιστικής ιεραρχίας των µισθών (ακριβέστερα, στα τέσσερα τεταρτηµόρια της κατανοµής) 

(Albrecht et al. 2003, Booth et al. 2003, De la Rica et al. 2005, Arulampalam et al. 2007). 

Υπολογίζουµε το µισθολογικό χάσµα ανά τεταρτηµόριο (quartiles) της στατιστικής κατανοµής 

και στη συνέχεια προσδιορίζουµε το τµήµα του που µπορεί να οφείλεται σε διακρίσεις. Η 

ανάλυση (decomposition) του χάσµατος που χρησιµοποιούµε ακολουθεί τη µέθοδο Oaxaca-

Blinder. Οι µεταβλητές των εξισώσεων είναι αυτές που αναφέρονται στο προηγούµενο Κεφά-

λαιο. 

Η ανάλυσή µας αφορά στο σύνολο των εργαζοµένων, αλλά και σε µια υπο-οµάδα µισθωτών 

που µπορεί να θεωρηθεί ότι εκ του επαγγέλµατός τους (διευθυντικά καθήκοντα ή επιστηµονι-

κά καθήκοντα) παρουσιάζουν ιδιαίτερο ενδιαφέρον ως προς την επαγγελµατική τους ανέλιξη. 

Πρόκειται για τους εργαζόµενους στις κατηγορίες της ειδικευµένης διανοητικής εργασίας ISCO 

1, 2 και 3. 

Τα αποτελέσµατα της ανάλυσης για το σύνολο των εργαζοµένων φαίνονται στο ∆ιάγραµµα 36 

και στον Πίνακα 13, ενώ για τους εργαζόµενους των κατηγοριών ISCO 1, 2 και 3 στο ∆ιά-

γραµµα 37 και στον Πίνακα 14.  
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∆ιάγραµµα 36 

Μισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών
σε διάφορα σηµεία της κατανοµής των αµοιβών
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∆ιάγραµµα 37 

Μισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών
σε διάφορα σηµεία της κατανοµής των αµοιβών 

για τα επαγγέλµατα ειδικευµένης διανοητικής εργασίας
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Πίνακας 13. Μισθολογικό χάσµα ανά τεταρτηµόριο για το σύνολο των εργαζοµένων 

Πρώτο 
δεκατηµόριο

Πρώτο 
τεταρτηµόριο

∆εύτερο 
τεταρτηµόριο

Τρίτο 
τεταρτηµόριο

Τέταρτο 
τεταρτηµόριο

∆έκατο 
δεκατηµόριο

Μισθολογικό χάσµα (σε διαφορές λογαρίθµων) 18,8% 26,8% 33,2% 31,7% 22,2% 23,80%
Επίπτωση χαρακτηριστικών 1,9% 4,3% 1,8% 2,6% 6,7% 3,4%
∆ιορθωµένο µισθολογικό χάσµα 16,9% 22,5% 31,4% 29,1% 15,5% 20,40%  

Στο ∆ιάγραµµα 36 φαίνεται το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών σε ολόκληρο 

το εύρος της κατανοµής των αµοιβών. Το χάσµα αυξάνεται στο πρώτο τεταρτηµόριο, παρα-

µένει υψηλό στο δεύτερο και στο τρίτο, και κατέρχεται σε σχετικά χαµηλά επίπεδα στο τέταρ-

το τεταρτηµόριο. Αυτή η εικόνα έρχεται σε αντίθεση µε αυτήν που συνήθως αναµένεται και 

έχει καταγραφεί για ορισµένες άλλες χώρες, όπου το µισθολογικό χάσµα παρουσιάζει προο-

δευτική αύξηση κατά την µετάβαση από τις χαµηλές αµοιβές στις υψηλές. Εντούτοις, το µι-

σθολογικό χάσµα επηρεάζεται από τα διαφορετικά χαρακτηριστικά των ανδρών και των γυ-

ναικών σε κάθε τεταρτηµόριο. Για τον λόγο αυτό καταστρώνουµε και εκτιµούµε εξισώσεις ανά 

τεταρτηµόριο έτσι ώστε να υπολογίσουµε την επίπτωση των χαρακτηριστικών στο µισθολογι-

κό χάσµα και στη συνέχεια να προσδιορίσουµε ένα «διορθωµένο µισθολογικό χάσµα» το 

οποίο θα αναφέρεται σε εργαζόµενους άνδρες και γυναίκες που θα έχουν τα ίδια χαρακτηρι-

στικά. Τα αποτελέσµατα αυτών των υπολογισµών µας φαίνονται στον Πίνακα 13. Έχουµε 

µεταφέρει τα ίδια αποτελέσµατα στο ∆ιάγραµµα 36, όπου φαίνονται µε διακεκοµµένη γραµµή 

οι εκτιµήσεις για το διορθωµένο µισθολογικό χάσµα. Καθώς στο τελευταίο τεταρτηµόριο το 

διορθωµένο µισθολογικό χάσµα είναι σαφώς µικρότερο από το µη-διορθωµένο συµπεραίνουµε 

ότι η «γυάλινη οροφή» δεν είναι ορατή για το σύνολο των εργαζοµένων. 

Εντούτοις, το σύνολο των απασχολουµένων περιλαµβάνει µεγάλο πλήθος εργαζοµένων για 

τους οποίους η προοπτική των προαγωγών είναι πολύ µικρή. Για τον λόγο αυτό εφαρµόζουµε 

την ίδια µεθοδολογία σε όσους ασκούν ειδικευµένη διανοητική εργασία (κατηγορίες ISCO 1, 2 

και 3) επειδή για αυτούς η προοπτική της καριέρας είναι υπαρκτή. 

Πίνακας 14. Μισθολογικό χάσµα ανά τεταρτηµόριο για τους εργαζόµενους στις 

κατηγορίες ISCO 1+2+3 

Πρώτο 
τεταρτη-

µόριο

∆εύτερο 
τεταρτη-

µόριο

Τρίτο 
τεταρτη-

µόριο

Τέταρτο 
τεταρτη-

µόριο >92
Μισθολογικό χάσµα (σε διαφορές λογαρίθµων) 25,5% 29,8% 25,0% 28,6% 34,4%
Επίπτωση χαρακτηριστικών 5,2% 7,8% 0,6% 10,5% 8,3%
∆ιορθωµένο µισθολογικό χάσµα 20,3% 22,0% 24,4% 18,1% 26,1%  

Όπως φαίνεται στο ∆ιάγραµµα 37, η εξέλιξη του µισθολογικού χάσµατος για τους εργαζόµε-

νους της ειδικευµένης διανοητικής εργασίας, κατά την µετάβαση από τις χαµηλές στις υψηλές 

αµοιβές, είναι περισσότερο οµαλή από την αντίστοιχη για το σύνολο των εργαζοµένων. Παρά 

τις διακυµάνσεις που παρατηρούνται, αυτές πραγµατοποιούνται γύρω από τον µέσο όρο. 

Ωστόσο, σηµαντική διαφορά παρατηρείται στο τελευταίο δεκατηµόριο, όπου το µισθολογικό 

χάσµα αυξάνεται σε πολύ υψηλά επίπεδα. Η άνοδος αυτή µπορεί να εκληφθεί ως ισχυρή 

ένδειξη µιας «γυάλινης οροφής». Ωστόσο, η διόρθωση του µισθολογικού χάσµατος µε την 
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επίπτωση των διαφορετικών χαρακτηριστικών (προσωπικών, θέσης εργασίας, καταστήµατος) 

ανατρέπει την αρχική εικόνα. Όπως φαίνεται στο εν λόγω διάγραµµα, το διορθωµένο µισθο-

λογικό χάσµα στο τέταρτο τεταρτηµόριο (διακεκοµµένη γραµµή) είναι χαµηλότερο από τον 

µέσο όρο. 

Με άλλα λόγια, η µεγάλη άνοδος του µισθολογικού χάσµατος που παρατηρείται στο τελευταίο 

δεκατηµόριο εξηγείται πλήρως από τα διαφορετικά χαρακτηριστικά ανδρών και γυναικών. 

Μεταξύ αυτών των χαρακτηριστικών τα σηµαντικότερα είναι τα εξής: 

1. Μόνον µία στις τέσσερις γυναίκες που απολαµβάνουν υψηλών απολαβών (στο 

τελευταίο δεκατηµόριο της κατανοµής των αµοιβών) καταλαµβάνει διευθυντική 

θέση, έναντι ενός στους δύο για τους άνδρες. Αυτός ο παράγοντας είναι µακρό-

θεν ο σηµαντικότερος όλων. 

2. Επίσης, οι γυναίκες υπο-αντιπροσωπεύονται στις ηµι-κρατικές επιχειρήσεις, στον 

κλάδο των µεταφορών και επικοινωνιών, στον κλάδο παροχής υπηρεσιών προς 

τις επιχειρήσεις και στη δηµόσια διοίκηση. 

3. Οι γυναίκες βρίσκονται συγκεντρωµένες στην εκπαίδευση, για την οποία οι αµοι-

βές, στο τελευταίο δεκατηµόριο δεν είναι ιδιαίτερα αυξηµένες (συγκριτικά µε άλ-

λα επαγγέλµατα της ειδικευµένης διανοητικής εργασίας). 

4. Η παρελθούσα επαγγελµατική πείρα των γυναικών είναι µικρότερη κατά 5 έτη 

περίπου από την αντίστοιχη των ανδρών. 

Οι παράγοντες 2 και 3, προφανώς αφορούν στην κλαδική και επαγγελµατική κατανοµή των 

δύο φύλων, ενώ ο παράγοντας 4 αφορά πιθανότατα στον οικογενειακό ρόλο των γυναικών. 

Μόνον ο παράγοντας 1, δηλαδή το γεγονός ότι συγκριτικά λίγες γυναίκες καταλαµβάνουν 

διευθυντικές θέσεις, σε συνδυασµό µε το επίσης µικρό ποσοστό γυναικών που ασκούν επί-

βλεψη θα µπορούσε να εκληφθεί ως ένδειξη ύπαρξης µιας «γυάλινης οροφής» που εµποδίζει 

την ανέλιξη των γυναικών. Αυτός, όµως, ο µοναδικός παράγοντας είναι και ο σηµαντικότερος 

όλων. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5: Το χάσµα των αµοιβών γυναικών και ανδρών: Η 
διεθνής διάσταση 

5.1. Εισαγωγικές παρατηρήσεις 

ε καµία χώρα στον κόσµο, συµπεριλαµβανοµένων και των Ευρωπαϊκών, δεν υπάρχει 

πραγµατική «ισότητα αµοιβών» γυναικών και ανδρών. Και αν στη Σκανδιναβία, σύµ-

φωνα µε στοιχεία του PSI4 το χάσµα αµοιβών είναι σήµερα 12%, που σηµαίνει ότι οι 

γυναικείες αµοιβές ανέρχονται κατά µέσο όρο στο 88% των αντίστοιχων ανδρικών, σε άλλα 

µέρη του κόσµου φτάνει και µέχρι το 50%. Στις δε εκτός Ευρώπης αναπτυσσόµενες χώρες, τα 

στοιχεία συχνά δεν είναι καν προσιτά, διότι οι γυναίκες δουλεύουν µαζικά σε άτυπες µορφές 

απασχόλησης µε αποτέλεσµα το κεντρικό ζήτηµα να είναι πρώτα απ’ όλα πώς να αποκτήσουν 

πρόσβαση στην καθιερωµένη/νόµιµη µισθωτή εργασία.  

To EIRO (European Industrial Relations Observatory) υπολόγισε το 2003 ότι στην Ευρώπη 

των 15 και τη Νορβηγία το χάσµα αµοιβών γυναικών και ανδρών ανέρχεται κατά µέσο όρο 

στο 20,4%, µε υψηλότερο στην Αυστρία (33%) και χαµηλότερο στο Λουξεµβούργο (11%). Ο 

OCDE υπολόγισε την ίδια χρονιά τη διαφορά στο ηµεροµίσθιο στο 16%, µε χαµηλότερη στο 

Βέλγιο (6%) και υψηλότερη στην Ελβετία και τις ΗΠΑ (21%). Στις δε χώρες της Ανατολικής 

Ευρώπης φαίνεται ότι η µετάβαση στην οικονοµία της αγοράς χειροτέρεψε σε σηµαντικό 

βαθµό τις συνθήκες για τις γυναίκες, ιδιαίτερα σε συγκεκριµένους τοµείς απασχόλησης, αφού 

προηγουµένως αυτές είχαν πρόσβαση στην εκπαίδευση υψηλού επιπέδου και προνοιακές 

παροχές. Με βάση άλλες µετρήσεις φαίνεται ότι το χάσµα αµοιβών γυναικών και ανδρών 

µειώνεται συνεχώς στην Ευρώπη και σήµερα οι γυναίκες αµείβονται κατά µέσο όρο κατά 15% 

λιγότερο απ’ ότι οι άνδρες, ενώ εξακολουθούν να υπάρχουν σηµαντικές διαφορές ανάµεσα 

στις ευρωπαϊκές χώρες. Ας σηµειωθεί δε, ότι ακόµη και στον δηµόσιο τοµέα, παρά την υπάρ-

χουσα νοµοθεσία, σηµειώνεται στην Ευρώπη χάσµα αµοιβών ανάλογα µε το φύλο. Το φαινό-

µενο συνεπώς είναι γενικευµένο, αφορά τόσο αναπτυγµένες, όσο και αναπτυσσόµενες χώρες, 

και προφανώς συνδέεται άµεσα µε την κατωτερότητα στην κοινωνική θέση των γυναικών, της 

οποίας και αποτελεί έκφραση. Βεβαίως, αν η παρατήρηση αυτή συνθέτει την πρωταρχική 

απάντηση στο γιατί της ύπαρξης του χάσµατος αµοιβών γυναικών και ανδρών, η διερεύνηση 

των αιτίων δεν µπορεί να παραµείνει σε τέτοιου τύπου γενικευτικές διατυπώσεις, αλλά οφείλει 

να εντοπίσει τα επιµέρους/συγκεκριµένα αίτια, µε στόχο να διαµορφώσει πολιτικές καταπολέ-

µησής  τους.    

                                                     

4 Public Services International. Ο φορέας αυτός είναι ιδιαίτερα δραστήριος προς την κατεύθυνση της ευαισθητοποίη-

σης συνδικαλιστικών ενώσεων στο ζήτηµα της ισότητας αµοιβών γυναικών και ανδρών. Έχει δηµοσιεύσει µεγάλη 

ποσότητα υλικού για ενηµέρωση και  training. Βλ. equality@world-psi.org. 
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Η κλασική αντίληψη για το ζήτηµα, που παραπέµπει στη θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου, 

απέδιδε τη διαφορά στις αµοιβές γυναικών και ανδρών στη διαφορά του κοινωνικού κεφαλαί-

ου που διαθέτουν ως κοινωνικές κατηγορίες (µόρφωση, επαγγελµατική εµπειρία κλπ). Φάνηκε 

όµως ότι δεν είναι αυτές οι βασικές αιτίες της διατήρησης του χάσµατος αµοιβών ανάλογα µε 

το φύλο, αφού η άνοδος του µορφωτικού επιπέδου των γυναικών και  η αύξηση της συµµε-

τοχής τους στο εργασιακό δυναµικό µείωσαν πολύ σε πολλές χώρες τις σχετικές διαφορές, 

χωρίς όµως να µειώσουν το χάσµα στις αµοιβές τους.5  Φαίνεται µάλλον ότι είναι ο επαγγελ-

µατικός διαχωρισµός γυναικών και ανδρών και η δοµή των µισθών σε κάθε χώρα που παίζουν 

καθοριστικό ρόλο στο µέγεθος του σχετικού χάσµατος. Παράλληλα, οι υπανάπτυκτες κοινωνι-

κές υπηρεσίες και η έλλειψη ευελιξίας στα ωράρια, εντείνουν το φαινόµενο της «γυάλινης 

οροφής» (glass ceiling) για τις γυναίκες που κάνουν καριέρα. Βεβαίως, σε κάθε χώρα οι ιδιαί-

τερες κοινωνικές συνθήκες είναι αυτές που θα δώσουν συγκεκριµένη απάντηση στο γιατί της  

διατήρησης του χάσµατος αµοιβών γυναικών και ανδρών, και µε βάση αυτό θα πρέπει να 

σχεδιαστούν και οι πολιτικές αντιµετώπισής του. Ούτως ή άλλως πάντως, παντού το φαινόµε-

νο είναι πολυσύνθετο και απαιτούνται τόσο συγκεκριµένα µέτρα άµεσης αντιµετώπισης, όσο 

και ευρύτερες στρατηγικές καταπολέµησης των συνθηκών έµφυλης ανισότητας, από τις ο-

ποίες εµµέσως ή αµέσως απορρέει. 

Θα πρέπει επιπροσθέτως να επισηµανθεί ότι, στην ΕΕ η διατήρηση του µισθολογικού χάσµα-

τος γυναικών και ανδρών συνοδεύει τη σταθερή αύξηση της γυναικείας απασχόλησης. Πράγ-

µατι, οι γυναίκες εργαζόµενες εξακολουθούν να αποτελούν τον κινητήριο µοχλό της οικονοµι-

κής µεγέθυνσης, αφού από το 2000 (στρατηγική της Λισσαβόνας), οι έξι από τις οκτώ εκα-

τοµµύρια θέσεις εργασίας που δηµιουργήθηκαν στην ΕΕ στελεχώθηκαν µε γυναίκες. Το 2005, 

το ποσοστό απασχόλησης των γυναικών αυξήθηκε για δωδέκατη συνεχή χρονιά φθάνοντας το 

56,3%, δηλαδή αυξήθηκε κατά 2,7 µονάδες από το 2000, έναντι 0,1 µονάδας που ήταν η 

αύξηση του ποσοστού απασχόλησης των ανδρών. Η συνέχιση της τάσης αυτής6 θα επιτρέψει 

κατά την άποψη της Επιτροπής την υλοποίηση του στόχου της Λισσαβόνας για ποσοστό 

γυναικείας απασχόλησης 60% το 2010. Εξάλλου, ενώ προωθούνται όλο και περισσότερο 

ευέλικτες µορφές απασχόλησης, οι οποίες µοιάζουν να έχουν, από µια άποψη, πλεονεκτήµατα, 

για εργαζόµενους µε οικογενειακές υποχρεώσεις, το γεγονός ότι γίνεται χρήση των σχετικών 

διατάξεων πολύ περισσότερο από γυναίκες έχει σαφώς αρνητικό αντίκτυπο στην θέση τους 

                                                     
5 Βλ. για το θέµα των αιτίων, The gender pay gap — Origins and policy responses: A comparative review of 30 
European countries. Group of experts on Gender, Social Inclusion and Employment. European Commission Director-
ate-General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities. Unit G.1, July 2006. 
6 Σύµφωνα µε  προβλέψεις της Ευρωπαϊκής Επιτροπής το ποσοστό απασχόλησης των γυναικών θα εξακολουθήσει να 
αυξάνεται και θα φθάσει το 65% το 2025, ενώ στη συνέχεια θα σταθεροποιηθεί.   Βλ.  ΕΠΙΤΡΟΠΗ ΤΩΝ ΕΥΡΩΠΑΪΚΩΝ 
ΚΟΙΝΟΤΗΤΩΝ. ΕΚΘΕΣΗ ΤΗΣ ΕΠΙΤΡΟΠΗΣ ΠΡΟΣ TO ΣΥΜΒΟΥΛΙΟ, TΟ ΕΥΡΩΠΑΪΚΟΚΟΙΝΟΒΟΥΛΙΟ, ΤΗΝ ΕΥΡΩΠΑΪΚΗ 
ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗ ΚΑΙ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΕΠΙΤΡΟΠΗ ΚΑΙ ΤΗΝ ΕΠΙΤΡΟΠΗ ΤΩΝ ΠΕΡΙΦΕΡΕΙΩΝ. Έκθεση για την Iσότητα των 
Φύλων – 2007  Βρυξέλλες, 7.2.2007. COM(2007)49. 

Βλ.και http://ec.europa.eu/economy_finance/publications/european_economy/2006/eesp106en.pdf 
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στην αγορά εργασίας και στην οικονοµική ανεξαρτησία τους. Και γενικότερα, η εµπειρία από 

την εφαρµογή ευέλικτων εργασιακών µοντέλων είναι αµφιλεγόµενη, αφού φαίνεται ότι µόνο 

σε χώρες µε ιδιαίτερα ανεπτυγµένο κράτος πρόνοιας και παράδοση στη διαβούλευση, τα 

οφέλη δεν είναι τελικά µονοµερή, υπέρ των εργοδοτών, κάτι που ισχύει και για τις σύγχρονες 

πολιτικές «ευελιξίας µε ασφάλεια» (flexicurity).7 Συνεπώς, το να διευκολύνεται η αύξηση της 

γυναικείας απασχόλησης, δεν αποτελεί από µόνο του µέτρο για την καταπολέµηση του µισθο-

λογικού χάσµατος. 

Ωστόσο, ενώ η απόκλιση του ποσοστού απασχόλησης γυναικών και ανδρών µειώθηκε σε 15,0 

µονάδες το 2005, δηλαδή κατά 2,6 µονάδες σε πέντε χρόνια, και ενώ η θετική εξέλιξη της 

απασχόλησης των γυναικών αντικατοπτρίζεται στην αναλογικά ταχύτερη µείωση του ποσο-

στού ανεργίας τους,8 παράλληλα, η µεγάλη δυσκολία συνδυασµού επαγγελµατικής και 

προσωπικής ζωής που αντιµετωπίζουν οι γυναίκες και η άνιση κατανοµή των οικιακών και 

οικογενειακών ευθυνών εξακολουθούν να είναι πολύ έντονες. Η δε αγορά εργασίας, εξακο-

λουθεί σε  µεγάλο βαθµό να έχει στεγανά. Στην Έκθεση για την ισότητα των φύλων – 2007  

επισηµαίνεται ότι η εξέλιξη των δεικτών επαγγελµατικού και κλαδικού διαχωρισµού ανά 

φύλο δεν παρουσιάζει την ελάχιστη ένδειξη σηµαντικής µείωσης. Φαίνεται εποµένως ότι η 

αύξηση της απασχόλησης των γυναικών γίνεται κυρίως σε τοµείς δραστηριότητας και σε 

επαγγέλµατα κατεξοχήν γυναικεία. Σχεδόν τέσσερις εργαζόµενες στις δέκα εργάζονται στη 

δηµόσια διοίκηση, στην εκπαίδευση ή στον τοµέα της υγείας και της κοινωνικής δράσης ενώ 

το 50% των εργαζοµένων γυναικών είναι υπάλληλοι γραφείου, πωλήτριες ή απασχολούνται 

σε θέσεις µε ελάχιστη έως καµία απολύτως ειδίκευση. 

Η Έκθεση επισηµαίνει ότι ένα από τα αποτελέσµατα  των διακρίσεων και ανισοτήτων που 

υφίστανται οι γυναίκες στην αγορά εργασίας είναι και η συνεχιζόµενη διαφορά στις αµοιβές 

γυναικών και ανδρών. Για κάθε ώρα εργασίας οι γυναίκες αµείβονται κατά µέσο όρο 15% 

λιγότερο από τους άνδρες (Πρόκειται για την απόκλιση µέσης ακαθάριστης ωριαίας αµοιβής 

ανδρών και γυναικών). Απόκλιση η οποία δεν µοιάζει να απειλείται σοβαρά, αν δεν υπάρξουν 

σύνθετα µέτρα και πολιτικές µε πολλαπλή στόχευση. 

Θα πρέπει να επισηµανθεί επίσης ότι, στον δηµόσιο τοµέα είναι κατά κανόνα µικρότερο το 

µισθολογικό χάσµα γυναικών και ανδρών. Κι αυτό διότι αφενός, εκεί εφαρµόζονται αυστηρό-

τερα οι νοµικές ρυθµίσεις περί ισότητας αµοιβών όπως είναι αναµενόµενο. Αφετέρου όµως και 

διότι, σε πολλές χώρες, στο δηµόσιο συγκεντρώνεται µεγάλος αριθµός µορφωµένων γυναι-

κών, µεγαλύτερος αναλογικά απ’ ότι στον ιδιωτικό. Ενδεχοµένως πρόκειται για «επιλογή» που 

                                                     
7 Βλ. Α. Μουρίκη, 2007, «Ευελιξία µε ασφάλεια: µια ασύµµετρη σχέση;», στο, Κετσετζόγλου, Μ. Κικίλιας, Η., Μουρί-
κη, Α., Παπαπέτρου, Γ., Τζωρτζοπούλου, Μ., Φρονίµου, Ε.,  Το κοινωνικό πορτραίτο της Ελλάδας, Αθήνα, ΕΚΚΕ, 
Ινστιτούτο Κοινωνικής Πολιτικής. 

8 Η απόκλιση του ποσοστού ανεργίας των γυναικών έναντι των ανδρών µειώθηκε από 2,8 το 2000 σε 2,0 το 2005.Βλ. 
Έκθεση για την ισότητα των φύλων – 2007  Βρυξέλλες, 7.2.2007, σ.6. COM(2007)49. 
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ακολουθεί το στερεότυπο της πιο ασφαλούς απασχόλησης µε λιγότερες απαιτήσεις. Πολλές 

µελέτες εξάλλου δείχνουν ότι  η κατανοµή των µισθών τείνει στο δηµόσιο να είναι δικαιότερη, 

µε υψηλότερες αποδοχές στο κάτω µέρος της κλίµακας και µικρότερο άνοιγµα της ψαλίδας, 

αφού δεν υπάρχουν τα εντυπωσιακά πακέτα αποδοχών των µάνατζερ του ιδιωτικού τοµέα.9 

 

5.2. Η απασχόληση ως πρωταρχικός τοµέας εφαρµογής πολιτικών 
έµφυλης ισότητας στην ΕΕ: Μικρό ιστορικό και σηµερινές εξελίξεις 

Οι πολιτικές για την έµφυλη ισότητα στην ΕΕ παραδοσιακά επικεντρώνονταν πρωταρχικά, και 

συνεχίζουν να επικεντρώνονται σε θέµατα απασχόλησης, µε αποτέλεσµα η ανισότητα στις 

αµοιβές γυναικών και ανδρών να αποτελεί κεντρικό ζήτηµα στη διαµόρφωση ευρωπαϊκών 

πολιτικών. Ήδη από τη Συνθήκη της Ρώµης το 1957, η πολιτική για το φύλο της ΕΕ βασίστηκε 

στην έννοια της «ισότητας ευκαιριών» και στόχευσε στον τοµέα της απασχόλησης και συνε-

πώς της αµειβόµενης εργασίας. Με βάση το Άρθρο 141 EC, που επικαλείται «την αρχή ίσης 

αµοιβής για άνδρες και γυναίκες εργαζόµενους/ες για ίση εργασία ή εργασία ίσης αξίας», η ΕΕ 

υιοθέτησε πολλές, δεσµευτικές για τα κράτη-µέλη, Οδηγίες (Community Directives), όπως 

είναι αυτή για την ισότητα αµοιβών (Οδηγία 75/117/EEC), την ίση µεταχείριση στην εργασία 

(Οδηγία 76/207 EEC) και αργότερα την Οδηγία 2002/73/EC, κ.ά. Πρέπει να επισηµανθεί ιδιαί-

τερα δε, ότι στον τοµέα της απασχόλησης, οι πολιτικές της ΕΕ θεσµοθετούνται όπως βλέπου-

µε, διαµέσου Οδηγιών,  και ως εκ τούτου είναι δεσµευτικές για όλα τα κράτη-µέλη. 

Από τη δεκαετία του ’90, οι πολιτικές για την «ισότητα ευκαιριών» γυναικών και ανδρών στον 

τοµέα της απασχόλησης συµπληρώθηκαν από πολιτικές που προέβλεπαν «θετικές δράσεις»,10 

δηλαδή διακρίσεις υπέρ των γυναικών, και στη συνέχεια την «ενσωµάτωση της διάστασης του 

φύλου σε όλες τις πολιτικές» (gender mainstreaming). Η τελευταία, ως στρατηγική για την 

έµφυλη ισότητα συνέβαλε στη διεύρυνση των τοµέων στους οποίους η ΕΕ επικεντρώνεται για 

την προώθηση πολιτικών ισότητας. Τοµείς όπως η οικογένεια, η βία που σχετίζεται µε το 

φύλο µε τις πολλές µορφές της, έµοιαζαν να αποτελούν πλέον προνοµιακούς τοµείς διαµόρ-

φωσης πολιτικών για την ΕΕ, έστω και εάν δεν διαθέτει παρά συµβουλευτικές αρµοδιότητες 

σε αυτούς, δηλαδή δεν θεσµοθετεί µέσω Οδηγιών  που είναι δεσµευτικές και αναφέρονται σε 

θέµατα απασχόλησης, αλλά µέσω Συστάσεων (Recommendations), Αποφάσεων (Decisions), 

και Προγραµµάτων ∆ράσης (Action Programmes). Εν τούτοις, συχνά, οι σχετικές ευρωπαϊκές 

πολιτικές δέχονται έντονη κριτική για το ότι είναι πάντα πρωταρχικά επικεντρωµένες σε θέµα-

                                                     
9 Rubery J., Grimshaw D. and Figueiredo H., 2002, The Gender Pay Gap and Mainstreaming Pay Policy in EU Member 
States, EU Expert Group on Gender and Employment, EWERC, Manchester.  
10 Οι θετικές δράσεις ορίζονται µε βάση το άρθρο 141.1 της Συνθήκης του Άµστερνταµ ως ‘specific advantages in 

order to make it easier for the under-represented sex to pursue a vocational activity or to prevent or compensate 
for disadvantages in professional careers’. 
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τα της αγοράς.11 Αποτέλεσµα αυτής της τάσης είναι ότι ακόµη και οι πολιτικές για την οικογέ-

νεια, επικεντρώνονται σε πλευρές του θέµατος που σχετίζονται µε την απασχόληση, όπως 

είναι θέµατα γονικών αδειών για παράδειγµα, στα οποία η ΕΕ έχει δικαίωµα αποφάσεων µε 

δεσµευτικό χαρακτήρα και όχι άλλα, για τα οποία οι αρµοδιότητές της είναι περιορισµένες.  

Σήµερα η Ευρωπαϊκή Επιτροπή στις ιστοσελίδες της που αναφέρονται στην έµφυλη ισότητα 

(the European Commission's webpages on Gender Equality) διευκρινίζει ότι οι πολιτικές της 

ΕΕ για την ισότητα περιλαµβάνουν θεσµικές ρυθµίσεις, την ενσωµάτωση του φύλου σε όλες 

τις πολιτικές (το γνωστό mainstreaming) και θετικές δράσεις υπέρ των γυναικών. Στόχος είναι 

η εξάλειψη των ανισοτήτων και η προώθηση της έµφυλης ισότητας στην ΕΕ, σύµφωνα µε τα 

άρθρα 2 και 3 της Συνθήκης (gender mainstreaming) καθώς και το Άρθρο141 (equality 

between women and men in matters of employment and occupation) και το Άρθρο 13 (sex 

discrimination within and outside the work place). Στο εσωτερικό της ∆ιεύθυνσης που αναφέ-

ρεται στην Απασχόληση, τις Κοινωνικές Υποθέσεις και την Ισότητα Ευκαιριών (Employment, 

Social Affairs & Equal Opportunities Directorate-General (DG)), δύο Μονάδες ασχολούνται µε 

θέµατα έµφυλης ισότητας: Η Μονάδα "Equal Opportunities for Women and Men: Strategy and 

Programme", και η Μονάδα  "Equality of treatment between Women and Men: Legal 

Questions". Η πρώτη στοχεύει στο να ενσωµατωθεί η αρχή του gender mainstreaming σε 

όλες τις Ευρωπαϊκές πολιτικές, και η δεύτερη επιβλέπει την εφαρµογή της νοµοθεσίας και τη 

θεσµοθέτηση νέων µέτρων στους τοµείς της απασχόλησης, της κοινωνικής ασφάλισης και των 

υπηρεσιών. Παράλληλα, Προγράµµατα ∆ράσης προσφέρουν οικονοµική στήριξη µε στόχο την 

ευαισθητοποίηση σε θέµατα ανισότητας, την ανάλυση και αξιολόγηση της κατάστασης, καθώς 

και τη στήριξη δικτύων που στοχεύουν στην προαγωγή της έµφυλης ισότητας µε πολλούς και 

διαφορετικούς τρόπους. 

Την τελευταία δεκαετία, και συγκεκριµένα από τη συνθήκη του Άµστερνταµ (άρθρο 13) και 

µετά, σε πολλά επίσηµα κείµενα της ΕΕ, γίνεται φανερό ότι, οι πολιτικές για την έµφυλη ισό-

τητα εντάσσονται πλέον σε µια ευρύτερη στρατηγική καταπολέµησης των διακρίσεων, στις 

οποίες συµπεριλαµβάνονται διακρίσεις ανάλογα µε τη φυλή την εθνική ή εθνοτική προέλευση, 

τη θρησκεία, τις σεξουαλικές προτιµήσεις, την ηλικία, τις αναπηρίες κ.ά. Κείµενα όπως η Χάρ-

τα των Θεµελιωδών ∆ικαιωµάτων το 2000 καθώς και το Πρόγραµµα ∆ράσης κατά των ∆ιακρί-

σεων, οι Οδηγίες 2000/43/EC και 2000/78/EC που στοχεύουν στις πολλαπλές διακρίσεις στο 

χώρο της απασχόλησης, όπως και, το 2004, το άρθρο III-118 της Συνταγµατικής Συνθήκης 

βάλλει εναντίον των διαπλεκόµενων διακρίσεων. Παρότι βεβαίως µετά τα αρνητικά δηµοψη-

φίσµατα της Γαλλίας και της Ολλανδίας η επικύρωση της Συνταγµατικής Συνθήκης δεν είναι 

εφικτή, το πνεύµα που τη διαπνέει είναι ενδεικτικό της γενικότερης στάσης της ΕΕ στο θέµα 

                                                     
11 Βλ. Lombardo, Ε., Meier, P., forthcoming. European Union gender policy since Beijing: Shifting concepts and 
agendas. In Multiple meanings of gender equality. A critical frame analysis of gender policies in Europe, ed. Mieke 
Verloo. Budapest: Central European University Press. Βλ. επίσης και Stratigaki, M.,. 2004. The cooptation of gender 
concepts in EU policies. The case of reconciliation of work and family. Social Politics 11(1): 30-56. 
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των διακρίσεων.  Γίνεται δηλαδή µια προσπάθεια, πέρα από την «ενσωµάτωση της διάστασης 

του φύλου σε όλες τις πολιτικές» (gender mainstreaming), να ληφθούν υπόψη οι πολλαπλές 

ανισότητες τις οποίες αντιµετωπίζουν οι πολίτες, τόσο στο δηµόσιο όσο και στον ιδιωτικό 

χώρο, στο βαθµό που όλες και όλοι είναι φορείς πολλαπλών ταυτοτήτων και όχι µιας και 

µοναδικής ή κυρίαρχης, η οποία να αναφέρεται στο φύλο τους. Και πάλι όµως, πλευρές της 

πολύπλοκης στρατηγικής καταπολέµησης της ανισότητας στην οποία οδηγούν οι διαφορετικές 

διακρίσεις, που βρίσκονται και εκτός της αγοράς εργασίας, δεν αντιµετωπίζονται, αφού και 

πάλι όλα τα σχετικά µέτρα επικεντρώνονται σε θέµατα απασχόλησης.12 

Όλα τα παραπάνω καταδεικνύουν την πολύ µεγάλη βαρύτητα που αποδίδεται από την ΕΕ στα 

θέµατα που άπτονται της αγοράς εργασίας και συνακόλουθα τη σηµασία που έχει η απασχό-

ληση ως πεδίο εφαρµογής πολιτικών για την έµφυλη ισότητα. Από την πλευρά της ακαδηµαϊ-

κής κοινότητας, είναι ενδιαφέρον να σηµειωθεί ότι αυτή η αντιµετώπιση της έµφυλης ανισό-

τητας από την ΕΕ (δηλαδή η επικέντρωση σε θέµατα της αγοράς εργασίας) αποτελεί σταθερό 

αντικείµενο κριτικής και για δύο πρόσθετους λόγους. Αφενός, διότι η οριοθέτηση της «εργα-

σίας» περιορίζεται στην αµειβόµενη, κάτι που αφήνει έξω από τις δεδοµένες πολιτικές ισότη-

τας τις γυναίκες εκείνες που προσφέρουν εργασία απλήρωτη στο σπίτι, φροντίζοντας παιδιά, 

ηλικιωµένους και συντρόφους,13 και αφετέρου διότι η κοινή ευρωπαϊκή πολιτική για την ισό-

τητα στο τοµέα της απασχόλησης, εφαρµόζεται σε πολύ διαφορετικές συνθήκες: Πράγµατι, 

τόσο από την άποψη του τύπου και του επιπέδου ανάπτυξης του κράτους πρόνοιας στις διά-

φορες χώρες, αλλά και τις συνθήκες που χαρακτηρίζονται από βασικές διαφορές στην αγορά 

εργασίας των χωρών-µελών της, η ΕΕ περιλαµβάνει πολύ διαφορετικές κοινωνικές πραγµατι-

κότητες στο εσωτερικό της. Κάτι που επιβεβαιώνεται και λόγω των ουσιαστικών διαφορών 

στη δοµή της οικογένειας και τα συστήµατα έµφυλων σχέσεων.14 Αναµενόµενο είναι συνεπώς 

ότι οι κοινές αυτές πολιτικές θα έχουν και πολύ διαφορετικά αποτελέσµατα, αφού οι συνθήκες 

κάτω από τις οποίες υλοποιούνται διαφοροποιούνται.15 Ζητούµενο συνακόλουθα θα έπρεπε να 

είναι πώς οι πολιτικές αυτές, σεβόµενες το πνεύµα του συλλογικού εισηγητή τους, θα προ-

σαρµόζονται στα δεδοµένα κάθε διαφορετικής κοινωνίας, µε στόχο το καλύτερο δυνατό απο-

τέλεσµα και όχι την πιστότερη εφαρµογή στις προδιαγραφές. 

                                                     
12 Βλ. για το θέµα Verloo, M, 2006. “Multiple inequalities, intersectionality, and the European Union”. European 
Journal of Women’s Studies 13(3): 211-228, και Verloo, M., E. Lombardo. 2006. “Mainstreaming  political intersec-
tionality: absence and bias in gender equality policies in Europe”. Paper presented at the ECPR, Istanbul, 21-23 
September. Panel on Equality, Diversity and Gender Politics in Europe.  
13 Βλ. Hantrais, Linda. 1995. Social policy in the European Union. Houndmills: MacMillan, καθώς και Hantrais, Linda. 
2000. From equal pay to reconciliation of employment and family life. In Linda Hantrais ed. Gendered policies in 
Europe. Reconciling employment and family life, Houndmills: Macmillan:1-26. 
14 Βλ για το θέµα Rubery, Jill, Mark Smith, Dominique Anxo and Lennart Flood. 2001. «The future European labor 
supply: The critical role of the family». Feminist Economics 7(3): 33-69, καθώς και Rubery, Jill. 2005. Reflections on 
gender mainstreaming: An example of feminist economics in action? Feminist Economics 11(3): 1-26. Βλ. επίσης, 
Fagan, Colette, Jill Rubery and Mark Smith. 2004. Women’s employment in Europe. London: Routledge. 
15 Von Wahl, Angelika. 2005. Liberal, Conservative, Social Democratic, or … European? The European Union as equal 
employment regime. Social Politics: International Studies in Gender, State and Society 12(1): 67-95.  
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Γεγονός παραµένει πάντως ότι, στην οπτική της ΕΕ οι πολιτικές για την έµφυλη ισότητα προσ-

λαµβάνονται ως πολιτικές για την ανάπτυξη και την απασχόληση και συνεπώς, η καταπολέµη-

ση των δοµικών ανισοτήτων µεταξύ γυναικών και ανδρών θεωρείται ως προϋπόθεση για την 

απελευθέρωση ενός γυναικείου εργασιακού δυναµικού που µε τη σειρά του θα συµβάλει στην 

κοινωνική συνοχή και στη βιωσιµότητα των ευρωπαϊκών συστηµάτων κοινωνικής ασφάλισης. 

Από αυτή τη σκοπιά, η επιβίωση του χάσµατος αµοιβών µεταξύ γυναικών και ανδρών και η µη 

ένδειξη σηµαντικής τάσης µείωσής τους προσλαµβάνονται ως δυσλειτουργικά φαινόµενα της 

αγοράς εργασίας, τα οποία µάλιστα αποθαρρύνουν τη συµµετοχή συγκεκριµένων οµάδων 

πληθυσµού στην απασχόληση. 

Είναι απαραίτητο να υπενθυµίσουµε, σε συνέχεια των παραπάνω ότι, κεντρικό στόχο της 

στρατηγικής της Λισσαβόνας αποτελεί η έµφυλη ισότητα, στοιχείο υλοποίησης της οποίας 

είναι βέβαια και η αντιµετώπιση της έµφυλης ανισότητας στην αγορά εργασίας, και ως εκ 

τούτου το χάσµα αµοιβών γυναικών και ανδρών. Υποστηρίζεται δε ότι, για την επίτευξη του 

στόχου, θα πρέπει να επιτευχθεί ένα ποσοστό απασχόλησης της τάξης του 70%, ενώ για τις 

γυναίκες το ποσοστό θα πρέπει να κυµαίνεται στο 60% και για τα άτοµα άνω των 55 στο 

50%. Ο φιλόδοξος αυτός στόχος θεωρείται προϋπόθεση για την προσέγγιση της ισότητας 

στην απασχόληση, σε όλες τις χώρες της ΕΕ, ενώ βέβαια σε κάποιες είναι πολύ ευκολότερα 

προσεγγίσιµος απ’ ότι για άλλες. Εντούτοις, έως το 2010, σύµφωνα σε σχετική οδηγία, τα 

κράτη-µέλη πρέπει να θεσµοθετήσουν τα απαραίτητα µέτρα ώστε να αυξηθεί η συµµετοχή 

των γυναικών στην αγορά εργασίας και για να µειωθεί το χάσµα των φύλων στα ποσοστά 

απασχόλησης, στην ανεργία και τις αµοιβές. Παράλληλα, τα κράτη-µέλη καλούνται να συµβά-

λουν στην ευαισθητοποίηση των πολιτών τους γύρω από τα σχετικά ζητήµατα, και να προω-

θήσουν πολιτικές που αντιµετωπίσουν στη ρίζα τους τα προβλήµατα που σχετίζονται µε τις 

κατά φύλα διαφορές/ανισότητας στις αµοιβές οι οποίες συνδέονται και µε τις διακρίσεις στους 

κλάδους και τα επαγγέλµατα, την εκπαίδευση/κατάρτιση καθώς και πώς θεσµοθετούνται οι 

αµοιβές, το είδος των συµβάσεων εργασίας κλπ. Όλα τα παραπάνω στο πλαίσιο µιας πολύ-

πλευρης στρατηγικής κατά των πολλαπλών διακρίσεων τις οποίες µπορεί να βιώνουν τα υπο-

κείµενα στο πλαίσιο πολυπολιτισµικών κοινωνιών και/ή κοινωνιών που δέχονται µεγάλα µετα-

ναστευτικά ρεύµατα. 

Κατά το εαρινό Ευρωπαϊκό Συµβούλιο του 2006 υπογραµµίστηκε ότι οι πολιτικές για την 

ισότητα των φύλων αποτελούν σηµαντικό µέσο προώθησης της οικονοµικής µεγέθυνσης, της 

ευηµερίας και της ανταγωνιστικότητας.16 Η ευρωπαϊκή στρατηγική για την οικονοµική µεγέ-

θυνση και την απασχόληση αναγνωρίζει επίσης τη συµβολή της ισότητας των φύλων στην 

υλοποίηση των στόχων της Λισσαβόνας. Για να αξιοποιηθεί στο έπακρο το παραγωγικό δυνα-

                                                     
16 Βλ.  ΕΠΙΤΡΟΠΗ ΤΩΝ ΕΥΡΩΠΑΪΚΩΝ ΚΟΙΝΟΤΗΤΩΝ. ΕΚΘΕΣΗ ΤΗΣ ΕΠΙΤΡΟΠΗΣ ΠΡΟΣ TO ΣΥΜΒΟΥΛΙΟ, TΟ ΕΥΡΩΠΑ-
ΪΚΟΚΟΙΝΟΒΟΥΛΙΟ, ΤΗΝ ΕΥΡΩΠΑΪΚΗ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗ ΚΑΙ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΕΠΙΤΡΟΠΗ ΚΑΙ ΤΗΝ ΕΠΙΤΡΟΠΗ ΤΩΝ ΠΕΡΙΦΕ-
ΡΕΙΩΝ. Έκθεση για την ισότητα των φύλων – 2007  Βρυξέλλες, 7.2.2007. COM(2007)49. 
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µικό του ευρωπαϊκού εργατικού δυναµικού, θα πρέπει να υποστηριχθεί η συµµετοχή και η 

παραµονή των γυναικών στην αγορά εργασίας καθώς και η κατάργηση των διαφορών µεταξύ 

ανδρών και γυναικών σε όλους τους τοµείς. Πράγµατι η αναθεωρηµένη Στρατηγική της Λισ-

σαβόνας διαµορφώνει συνθήκες και δεδοµένα τέτοια για την ανταγωνιστικότητα των οικονο-

µιών των χωρών της Ε.Ε., την οποία συναρτά άµεσα µε την ικανότητά τους να αξιοποιήσουν 

πλήρως όλο το παραγωγικό δυναµικό τους. Με αυτό το δεδοµένο, η  ένταξη και παραµονή 

των γυναικών στην αγορά εργασίας και την επαγγελµατική δραστηριότητα συνιστούν όρο για 

την αξιοποίηση των ανθρωπίνων πόρων. Η θέση αυτή τονίστηκε και στην Εαρινή Σύνοδο 

Κορυφής του Μαρτίου 2006, όπου και υιοθετήθηκε Ευρωπαϊκό Σύµφωνο για την Ισότητα των 

Φύλων και δέσµευση για την  εφαρµογή πολιτικών ενίσχυσης της γυναικείας απασχόλησης, 

προκειµένου να στηριχθεί η οικονοµική ανάπτυξη, η ευηµερία και η ανταγωνιστικότητα της 

Ένωσης. 

Οι πολιτικές για την ισότητα προκειµένου να αντιµετωπίσουν τις προκλήσεις αυτές, θα χρεια-

στούν την ενεργό συνδροµή της πολιτικής συνοχής και την αποτελεσµατική εφαρµογή της 

νοµοθεσίας για την ίση µεταχείριση. Η Επιτροπή, όπως δήλωσε, θα υποστηρίξει τη δράση των 

κρατών µελών σε διάφορους καίριους τοµείς στους οποίους χρειάζεται να επιτευχθεί ακόµη 

σηµαντική πρόοδος, µε βάση τις προτεραιότητες που περιλαµβάνονται στο χάρτη πορείας για 

την ισότητα. 

 

5.3. Επίπεδο αµοιβών και φύλο στην ΕΕ 

Η διαφορά στις αµοιβές ανάλογα µε το φύλο στην ΕΕ παραµένει σε υψηλά επίπεδα και, κυρί-

ως, δεν φαίνεται να επιδεικνύει σοβαρή τάση να εξαλειφθεί. Οι γυναίκες, µε βάση πολλαπλές 

ενδείξεις εξακολουθούν να κερδίζουν κατά µέσο όρο 15% λιγότερο ανά ώρα εργασίας απ’ ότι 

οι άνδρες, κάτι που απορρέει τόσο από την έλλειψη σεβασµού στην υφιστάµενη εργασιακή 

νοµοθεσία, όσο και λόγω των υπαρχουσών δοµικών ανισοτήτων που παραπέµπουν στον κατά 

φύλα διαχωρισµό της αγοράς εργασίας, διαφορές στα εργασιακά πρότυπα λόγω καταµερισµού 

εργασίας στην οικογένεια, διαφορές στην πρόσβαση στην εκπαίδευση/ κατάρτιση κλπ.  

Στον πίνακα που ακολουθεί17 καταγράφεται το χάσµα αµοιβών στις χώρες µέλη της ΕΕ. Παρα-

τηρούµε τεράστιες διαφορές  από το 25 της Κύπρου (αλλά και το 24 της Εσθονίας και της 

Σλοβακίας και το 22 της Γερµανίας), µέχρι το 4 της Μάλτας, το 5 της Πορτογαλίας, το 6 του 

Βελγίου και το 7 της Ιταλίας. Πέρα από τις διαφορές όµως, είναι φανερό ότι, ούτε το επίπεδο 

                                                     
17 Οι πηγές των στοιχείων του Πίνακα 15 αναφέρονται στον ίδιο. Στην παρούσα έκθεση αναπαράγεται, τόσο αυτός 
όσο και οι Πίνακες 2, 3 και 4, από το Statistical Annex, στην Έκθεση για την Iσότητα των Φύλων – 2007  Βρυξέλλες, 
7.2.2007. COM(2007)49. Ο Πίνακας 1Α προέρχεται από το The gender pay gap — Origins and policy responses: A 
comparative review of 30 European countries. Group of experts on Gender, Social Inclusion and Employment. Euro-
pean Commission Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities. Unit G.1, July 2006. 
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ανάπτυξης, ούτε ο βαθµός παραδοσιακότητας των οικογενειακών δοµών, ούτε το επίπεδο 

ανάπτυξης του κράτους πρόνοιας και ο τύπος του προνοιακού κράτους µπορούν να ερµηνεύ-

σουν,  από µόνα τους,  την κατάταξη των ευρωπαϊκών χωρών ανάλογα µε το εύρος του 

χάσµα των αµοιβών µεταξύ γυναικών και ανδρών. Και αν η διαφορά µεταξύ Κύπρου και Μάλ-

τας, για παράδειγµα,  εκπλήσσει, επίσης εκπλήσσει, αλλά από άλλη σκοπιά, και το ποσοστό 

της Γερµανίας, της Μεγάλης Βρετανίας αλλά και, κυρίως, της Φινλανδίας, η οποία έχει µεγάλη 

παράδοση στην ανάπτυξη πολιτικών για το φύλο που προϋπήρχε των ευρωπαϊκών επιταγών, , 

ενώ η επιρροή γυναικείων/φεµινιστικών οργανώσεων στη διαµόρφωση πολιτικών είναι σαφώς 

µεγαλύτερη απ’ ότι αλλού. 

Πίνακας 15 

Pay gap between women and men in unadjusted form in EU Member States – 2005 

(Difference between men’s and women’s average gross hourly earnings as a percent-

age of men’s average gross hourly earnings) 

 2005 (1) 

EU (25 countries) 15 

Belgium 6 

Czech Republic 19 

Denmark 17 

Germany 22 

Estonia 24 

Greece 9 

Spain 13 

France 12 

Ireland 11 

Italy 7 

Cyprus 25 

Latvia 17 

Lithuania 15 

Luxembourg 14 

Hungary 11 

Malta 4 
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Netherlands 18 

Austria 18 

Poland 10 

Portugal 5 

Slovenia 8 

Slovakia 24 

Finland 19 

Sweden 16 

United 

Kingdom 

20 

Bulgaria 16 

Romania 13 

Source: Eurostat. Administrative data are used for LU, Labour Force Survey for FR and MT. Provi-

sional results of EU-SILC (Statistics on Income and LivingConditions) are used for BE, EL, ES, IE,

IT, AT, PT, and UK. All other sources are national surveys. SI: Provisional results. 

Exception to the reference year: (1) 2004: BE, DK, EE, FI, IE, IT, PT 

NB: EU25 estimates are population weighted-averages of the latest available values. 

 

Θα πρέπει να σηµειωθεί ότι, αν συµπεριλαµβάνονταν η µερική απασχόληση στη µέτρηση της 

απόκλισης των γυναικείων και ανδρικών αµοιβών, αυτή θα ήταν στις περισσότερες χώρες 

µεγαλύτερη κατά 1%-3%18. Γενικότερα πάντως, είναι αποδεκτό ότι οι σχετικές στατιστικές 

είναι έγκυρες, παρότι σε ορισµένες συγκεκριµένες περιπτώσεις τα όρια του δείγµατος που 

χρησιµοποιείται για τις µετρήσεις δεν καλύπτει το εύρος της πραγµατικότητας: Στην Ελλάδα 

και στην Ισπανία, ειδικότερα, φαίνεται ότι σαφώς περισσότερες γυναίκες απ’ ότι άνδρες απα-

σχολούνται σε τοµείς ή επιχειρήσεις που δεν περιλαµβάνονται σε όσες καλύπτονται από τις 

στατιστικές των αµοιβών. Είναι δε πολύ πιθανό στην Ελλάδα αυτό να επηρεάζει την εκτίµηση 

του εύρους του χάσµατος αµοιβών, αφού εκτιµάται ότι περισσότερες γυναίκες από άνδρες 

εµπλέκονται σε άτυπες µορφές απασχόλησης, µε χαµηλές αµοιβές19.  Εξάλλου, φαίνεται ότι 

άλλος τρόπος µέτρησης που δεν περιλαµβάνει την διευκρίνιση unadjusted, δίνουν διαφορετι-

κά αποτελέσµατα για ορισµένες χώρες (µεταξύ των οποίων και η Ελλάδα), τα οποία µοιάζουν 

                                                     

18 Βλ. EIRonline Gender pay equity in Europe.  www. eurofound.europa.eu/ 

19 Στο ίδιο. 
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πιο κοντά στην πραγµατικότητα. 

Πίνακας 15 A 

Gender Pay-Gap in 30 European countries 

 EU (25 countries) 25 

Belgium                 17 

Czech Republic       25 

Denmark               20 

Germany                26 

Estonia                  27 

Greece                  25 

Spain                    25 

France                   17 

Ireland                  26 

Italy                      19 

Cyprus                   28 

Latvia                    21 

Lithuania               17 

Luxembourg           19 

Hungary                15 

Malta  

Netherlands           24 

Austria                  26 

Poland                   14 

Portugal                 20 

Slovenia                 11 

Slovakia                 29 

Finland                  18 

Sweden                 15 

United Kingdom      30 
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Bulgaria                 20 

Romania                20 

Source: SES 2002; EC 2005 (wage inequality). 

NB: The gender pay gap is calculated as: (average male hourly wage–average female 

hourly 

wage) /average male hourly wage. 

Οι διαφορές µεταξύ των δύο πινάκων που απορρέουν από τον τρόπο µέτρησης και από το εάν  

είναι ή όχι σταθµισµένα τα στοιχεία, δεν µπορούν να συσκοτίσουν την πραγµατικότητα της 

καθολικής ύπαρξης ανισότητας στις αµοιβές µεταξύ γυναικών και ανδρών που είναι µεγάλη 

παντού, παρά τις εθνικές διαφοροποιήσεις, και παρά την έκπληξη που προκαλούν τα (υψηλά) 

ποσοστά ορισµένων χωρών που έχουν λιγότερο παραδοσιακό σύστηµα έµφυλων σχέσεων απ’ 

ότι άλλες. 

Ένας άλλος πίνακας που παρουσιάζει ενδιαφέρον, παρότι όπως διευκρινίζεται δεν είναι σε όλες 

τις περιπτώσεις τα στοιχεία απολύτως έγκυρα,  αναφέρεται στο φύλο των κατόχων διοικητι-

κών θέσεων στις χώρες της ΕΕ. Ο ευρωπαϊκός µέσος όρος ήταν όπως βλέπουµε 30,6% για τις 

γυναίκες το 2000 και έφτασε το 32,2% το 2005, αλλά και πάλι µε µεγάλες αποκλίσεις µεταξύ 

των χωρών, όχι πάντα απολύτως προφανούς αιτιολογίας. 

Πίνακας 16 

Distribution of managers by sex in EU Member States – 2000 and 2005 

  2000   2005  

 Women Men Women  Men 

EU (25 countries) 30.6 69.4 32.2  67.8 

Belgium 32.2 67.8 32.9  67.1 

Czech Republic 24.1 75.9 30.3  69.7 

Denmark 24.0 76.0 23.0  77.0 

Germany 27.1 72.9 26.3  73.7 

Estonia 39.8 60.2 37.5  62.5 

Greece 25.1 74.9 25.8  74.2 

Spain 31.7 68.3 32.3  67.7 

France 35.0 65.0 38.0  62.0 

Ireland 26.1 73.9 30.2  69.8 
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Italy 17.3 82.7 31.9  68.1 

Cyprus 15.0 85.0 13.6  86.4 

Latvia 37.3 62.7 44.3  55.7 

Lithuania 43.1 56.9 42.7  57.3 

Luxembourg 27.1 72.9 23.8  76.2 

Hungary 33.1 66.9 34.3  65.7 

Malta 17.7 82.3 14.5  85.5 

Netherlands 25.3 74.7 25.6  74.4 

Austria 30.3 69.7 27.0  73.0 

Poland 32.7 67.3 32.5  67.5 

Portugal 31.3 68.7 34.2  65.8 

Slovenia 29.1 70.9 32.8  67.2 

Slovakia 30.8 69.2 31.2  68.8 

Finland 25.9 74.1 29.7  70.3 

Sweden 30.1 69.9 29.8  70.2 

United Kingdom 34.1 65.9 34.5  65.5 

Bulgaria 30.0 70.0 34.3  65.7 

Romania : : 30.7  69.3 

Eurostat, Labour Force Survey (LFS), spring 

data 

    

NB: Managers are persons classified in ISCO 12 and 

13. 

   

CY, MT: data lack reliability due to the small sample size. IT: change in data collection 

method. 

 

Στον παρακάτω πίνακα φαίνεται ο τρόπος µε τον οποίο  η ύπαρξη µικρών παιδιών στην οικο-

γένεια επιδρά στην απασχόληση γυναικών και ανδρών 25 µε 49 ετών. Η εντυπωσιακή αυτή 

εικόνα, στην οποία ο ευρωπαϊκός µέσος όρος καταγράφει πτώση στο ποσοστό απασχόλησης 

από το 76% των γυναικών χωρίς µικρά παιδιά, στο 61,1% σε όσες αντίθετα έχουν, και η 

αντιπαραβολή του µε την αντίστροφη τάση στους άνδρες, όπου σηµειώνεται αύξηση αντί-

στοιχα από 85,6% σε 91,5%, καθώς και οι µεγάλες διαφοροποιήσεις ανάµεσα στις διαφορετι-

κές χώρες, προσφέρουν πολύ υλικό για ανάλυση και σκέψη. Το χάσµα αµοιβών γυναικών και 
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ανδρών προβάλλει έτσι ως µία από τις πολλαπλές εκφράσεις της έµφυλης ανισότητας, ενώ η 

καταπολέµησή του για να γίνει αποτελεσµατική δεν µπορεί παρά να στοχεύσει σε ευρύτερα 

πεδία πέραν του συστήµατος αµοιβών, ακόµη και πέραν του τοµέα της απασχόλησης. Η ε-

µπλοκή των ανδρών στις διαδικασίας κοινωνικής αναπαραγωγής, στη φροντίδα του σπιτιού 

και στις πρακτικές επιταγές του µεγαλώµατος των παιδιών αποτελούν απαραίτητες προϋποθέ-

σεις για την καταπολέµηση της έµφυλης ανισότητας γενικά, και ειδικά του χάσµατος αµοιβών 

γυναικών και ανδρών. 

Πίνακας 17 

Employment rates of women and men (aged 25-49), depending on whether they 

have children (under 12) –2005 

2005       

 Without children With children Differenc

e 

 

 Women Men Wome

n 

Men Women Men

EU (25 countries) 76 85.6 61.1 91.5 -14.9 5.9 

Belgium 76.2 87.2 70.1 92.4 -6.1 5.2 

Czech Republic 86.5 90.5 54.4 94 -32.1 3.5 

Germany 78.9 82.3 55.7 89.2 -23.2 6.9 

Estonia 87.8 82.8 59.4 91.4 -28.4 8.6 

Greece 58.7 85.4 55.9 96.1 -2.8 10.7

Spain 66.5 89.7 56.5 93 -10 3.3 

France 77.3 84.7 66.9 91.4 -10.4 6.7 

Italy 64.7 90.6 53.4 93.8 -11.3 3.2 

Cyprus 73.9 90.4 67.6 96.1 -6.3 5.7 

Latvia 80.9 83 65.1 90.2 -15.8 7.2 

Lithuania 83.9 87 77.3 90.4 -6.6 3.4 

Luxembourg 76.6 93.7 63.7 97.2 -12.9 3.5 

Hungary 78.9 82.7 48.5 86.2 -30.4 3.5 

Malta 36.9 88.9 28 93.1 -8.9 4.2 

Netherlands 81.5 88.1 71.3 94.1 -10.2 6 

Austria 83.2 88.8 68.4 93.7 -14.8 4.9 
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Poland 71.5 80.4 60.5 87.2 -11 6.8 

Portugal 77.3 90.6 76.6 94.5 -0.7 3.9 

Slovenia 82.7 87.1 84.5 94.3 1.8 7.2 

Slovakia 79.6 85.4 55.7 87.7 -23.9 2.3 

Finland 79.4 78.8 70 91.8 -9.4 13 

United Kingdom 83.2 87.2 63.3 91.2 -19.9 4 

Bulgaria 75.1 77.1 61.4 81.5 -13.7 4.4 

Romania 70.4 83.1 64.6 86.2 -5.8 3.1 

Source : Eurostat, European Labour Force Survey, annual averages. 

Notes: No data for DK, IE and SE. 

 

Ο τελευταίος πίνακας παρουσιάζει το ποσοστό της µερικής απασχόλησης γυναικών και ανδρών 

που ανέρχεται αντίστοιχα κατά µέσο όρο στην ΕΕ του 2006 σε 32,9% και 7,7%. Σε όλες τις 

περιπτώσεις οι γυναίκες είναι µαζικότερα από τους άνδρες µερικώς απασχολούµενες, µε ότι 

αυτό συνεπάγεται για την εργασιακή τους θέση, την εξέλιξη και τις αµοιβές, αλλά σε ορισµέ-

νες περιπτώσεις το ποσοστό γυναικών µερικώς απασχολουµένων επί συνόλου απασχολουµέ-

νων γυναικών είναι τεράστιο, όπως στην περίπτωση της Ολλανδίας. 

Πίνακας 18 

Share of part-time workers in total employment, in EU Member States - 2001 

and 2006 

    Women      Men  

 2001  2006 2001  2006

EU (25 countries) 29.8  32.9 6.2  7.7 

Belgium 36.8  42.6 5.2  7.9 

Czech Republic 8.6  8.7 2.2  2.3 

Denmark 31.6  35.9 10.2  12.8 

Germany 39.3  45.8 5.3  9.3 

Estonia 10.4  11.6 4.7  4.6 

Greece 7.2  10.4 2.3  3 

Spain 17.3  23.5 2.8  4.5 

France 30.4  30.7 5.0  5.8 
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Ireland 31.3  : 6.5  : 

Italy 17.8  26.7 3.8  4.7 

Cyprus 12.9  12 5  4.6 

Latvia 12.1  8.7 7.9  4.6 

Lithuania 10  11.8 7.6  6.5 

Luxembourg 25.6  38.2 1.8  2.5 

Hungary 5.1  5.7 2  2.8 

Malta 17.1  21.8 3.7  4.5 

Netherlands 71.3  74.7 20  23.2 

Austria 33.6  40.7 4.3  6.5 

Poland 12.6  13.5 8.2  7.1 

Portugal 16.7  15.9 6.9  7.5 

Slovenia 7.4  11.8 5  7.8 

Slovakia 3.8  4.8 1.2  1.2 

Finland 16.7  18.2 7.6  9.2 

Sweden 32.7  40.3 10.8  11.7 

United Kingdom 44.3  42.6 9  10.6 

Bulgaria 3.9  2.7 3.1  1.6 

Romania 19.1  10.2 14.7  9.3 

       

Eurostat, Labour Force Survey (LFS) - Spring re-

sults 

    

 

Mε βάση στοιχεία του έγκυρου Fourth European Working Conditions Survey του 2002, που 

γίνεται κάθε πέντε χρόνια (εκκρεµεί η δηµοσίευση του 2007), φαίνεται ότι µπορούν να διατυ-

πωθούν εντυπωσιακότατες παρατηρήσεις για τις σχετικές αµοιβές γυναικών και ανδρών στην 

Ευρώπη. Κατανέµοντας γυναίκες και άνδρες κάθε χώρας σε τρεις κατηγορίες αµοιβών (υψη-

λές, µεσαίες και χαµηλές για τη συγκεκριµένη χώρα, αφού οµαδοποιηθούν οι κλασικές δέκα 

κατηγορίες20), βλέπουµε ότι σε όλες τις οµάδες χωρών γύρω στις µισές γυναίκες τοποθετού-

νται στη χαµηλή κατηγορία αµοιβών, ενώ κατά κανόνα µόνο το 20% των ανδρών κατατάσσε-

                                                     
20 Έτσι οµαδοποιούνται τα εισοδήµατα από το European Structure of Earnings Survey, 2002. 
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ται στην ίδια κατηγορία. Αντίθετα οι τελευταίοι υπεραντιπροσωπεύονται στο πρώτο τρίτο της 

κατάταξης. Η ερµηνεία του Fourth European Working Conditions Survey που πρώτη προβάλει 

όσον αφορά την εικόνα αυτή, αναφέρεται στο ότι εν µέρει αυτή οφείλεται στην µερική απα-

σχόληση, η οποία είναι µαζικά γυναικεία, ενώ βεβαίως οι εργαζόµενοι/ες µερικής απασχόλησης 

(που συνυπολογίζονται στα παραπάνω στοιχεία) κατατάσσονται δυσανάλογα στην χαµηλότε-

ρη κατηγορία αµοιβών. Ωστόσο, και αυτό έχει µεγαλύτερο ενδιαφέρον, η µελέτη αυτή αποµο-

νώνει την πλήρη απασχόληση και προβαίνει σε συγκρίσεις ανάλογα µε το φύλο που αναφέρο-

νται µόνο σε αυτή, οι οποίες καταδεικνύουν το εξής: Συγκρίνοντας τις αµοιβές µόνο όσων 

έχουν πλήρη απασχόληση και πάλι βλέπουµε µεγάλη διαφορά ανάλογα µε το φύλο, σχεδόν 

αντίστοιχη µε την προηγούµενη, ενώ παντού στην Ευρώπη οι γυναίκες καταφανώς υποαντι-

προσωπεύονται στο υψηλότερο τρίτο του συνόλου των αµοιβών. 

Οµαδοποιώντας τις χώρες ανάλογα µε το µέγεθος του χάσµατος αµοιβών γυναικών και αν-

δρών βλέπουµε ότι, σύµφωνα µε το Pay Developments -2005 του ΕΙRO, όσον αφορά το 

ωροµίσθιο, το χάσµα αµοιβών είναι µικρότερο στη Μάλτα, όπου ανέρχεται σε 4% (δηλαδή οι 

γυναίκες κερδίζουν κατά µέσο όρο 96% αυτού που κερδίζουν οι άνδρες21) στη Σλοβενία 

6.9%, στη ∆ανία 10.1% και την Ιρλανδία 13.3%. Το συγκριτικά µεγαλύτερο χάσµα αµοιβών 

ανάλογα µε το φύλο σηµειώνεται, σύµφωνα µε τα ίδια στοιχεία, στη Γερµανία, 26%, στην 

Ελλάδα, 25.2%, την Τσεχία, 25.1%, την Κύπρο, 25%, και τη Σλοβακία 23.7%. Παρατηρού-

νται δηλαδή πολύ µεγάλες αποκλείσεις στις σχετικές επιδόσεις διαφορετικών χωρών, η εξήγη-

ση των οποίων δεν είναι σε όλες τις περιπτώσεις προφανής.  

To Εuropean Foundation of for The Improvement of Living and Working Conditions, για να 

αναλύσει το φαινόµενο του χάσµατος αµοιβών ανάλογα µε το φύλο, προβαίνει σε κατάταξη 

των Ευρωπαϊκών χωρών σε έξι κατηγορίες (clusters), που αντιπροσωπεύουν διαφορετικά 

προνοιακά καθεστώτα, σύµφωνα µε τη διάκριση του Esping-Andersen.22 Έτσι, καταγράφεται 

ένα Σκανδιναβικό πρότυπο ((DK, NL, FI, SV), ένα λεγόµενο φιλελεύθερο (UK, IE) ένα ηπειρω-

τικό (BE, DE, FR, LU,AT), ένα Μεσογειακό (EL, ES, IT, CY, MT, PT), και ένα κέντρο-ευρωπαϊκό 

και ανατολικό-ευρωπαϊκό (CZ, EE, LC, LT, HU, PL, SI, SK). Σε αυτά προστίθεται και ένα cluster 

των δύο τότε υπό ένταξη χωρών (BG, RO). Είναι εντυπωσιακό ότι σε όλες τις οµάδες χωρών 

(µε εξαίρεση τις υπό ένταξη χώρες), γύρω στο 50% των γυναικών κατατάσσεται στο κατώτε-

ρο τρίτο του φάσµατος των αµοιβών.23 Μάλιστα, το µεγαλύτερο σχετικό ποσοστό σηµειώνε-

ται στο λεγόµενο ηπειρωτικό πρότυπο µε δεύτερο το Μεσογειακό. Η κατάταξη αυτή µας υπο-

ψιάζει προς την κατεύθυνση του ότι αν είναι, και προφανώς είναι εξαιρετικά σηµαντικό, το 

                                                     
21 Βλ. Εuropean Foundation of for The Improvement of Living and Working Conditions, 2006, The gender pay gap, 

Dublin. (www.eurofound.europa.eu) 
22 Στο ίδιο, σσ.3-4. 
23  Η µέτρηση έγινε στη βάση απαντήσεων σε σχετική ερώτηση για τις καθαρές µηνιαίες αποδοχές ατόµων σε εξαρ-
τηµένη εργασία στη Ευρώπη των 25+2, οι οποίοι είχαν δουλέψει τουλάχιστον µία ώρα την εβδοµάδα πριν από τη 
συλλογή των στοιχείων. Στο ίδιο, σ.4 
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επίπεδο ανάπτυξης του κράτους πρόνοιας ως ερµηνευτικός παράγοντας της ύπαρξης του 

χάσµατος αµοιβών ανάλογα µε το φύλο, το φαινόµενο είναι εν τούτοις πολυπαραγοντικό, και 

οι µέθοδοι καταπολέµησής του θα πρέπει αντίστοιχα να στοχεύουν σε πολλά και διαφορετικά 

µέτωπα. 

Θα πρέπει να σηµειωθεί επιπροσθέτως ότι, το πολυπαραγοντικό αυτό φαινόµενο λειτουργεί 

στις πλέον δυσµενείς για την καταπολέµησή του συνθήκες όταν παρατηρείται κατάσταση 

απορύθµισης της αγοράς. Όταν αυξάνεται η ανεργία και παρατηρείται διάβρωση των κατώτε-

ρων µισθών και  αύξηση της «µαύρης εργασίας», τότε τα όποια µέτρα καταπολέµησης του 

χάσµατος αµοιβών γυναικών και ανδρών έχουν να αντιπαλέψουν έναν πρόσθετο δυσµενή 

παράγοντα. Όπως σηµειώνουν οι Μαρία Καραµεσίνη & Ηλίας Ιωακείµογλου24 στη σχετική 

µελέτη τους για την Ελλάδα (σ.80): «Η διάβρωση των κατώτατων µισθών λόγω της εξάπλω-

σης της ανεργίας και της µαύρης εργασίας, καθώς και η επέκταση της ατοµικής 

διαπραγµάτευσης των µισθών στα υψηλότερα κλιµάκια της µισθολογικής ιεραρχίας έχουν 

διευρύνει την ψαλίδα των αµοιβών την τελευταία δεκαπενταετία, ασκώντας παράλληλα αρνη-

τικήεπίδραση στο µισθολογικό χάσµα µεταξύ των δύο φύλων. Την ίδια αρνητική επίδραση 

ασκούν και η µεγάλη εξάπλωση του θεσµού των υπεργολαβιών γύρω από τις µεγάλες επιχει-

ρήσεις του ιδιωτικού και ευρύτερου δηµόσιου τοµέα, καθώς και οι ιδιωτικοποιήσεις των 

δηµοσίων επιχειρήσεων, που τα τελευταία χρόνια βρίσκονται συνεχώς στην ηµερήσια διάταξη. 

Στην πρώτη περίπτωση, η αρνητική επίδραση προέρχεται από την αδιαφάνεια των 

µισθολογίων των υπεργολάβων και των µεγαλύτερων περιθωρίων που καταλαµβάνει η 

ατοµική διαπραγµάτευση των µισθών στις επιχειρήσεις υπεργολαβίας, ενώ στη δεύτερη περί-

πτωση, από τη σαφή υπεροχή των συστηµάτων αµοιβής του δηµόσιου τοµέα έναντι αυτών 

του ιδιωτικού ως προς την προώθηση της ίσης αµοιβής». 

Εκτός από την απορύθµιση της αγοράς, και οι εύκαµπτες µορφές απασχόλησης που προωθού-

νται όλο και περισσότερο στην ΕΕ µπορούν να έχουν (και έχουν) αρνητικές επιπτώσεις στο 

χάσµα αµοιβών ανάλογα µε το φύλο. Παρότι, όπως παρατηρείται στον ίδιο τον Χάρτη Πορείας 

για τη Ισότητα 2007-2010 οι εύκαµπτοι όροι εργασίας παρουσιάζουν πολλά πλεονεκτήµατα» 

για τους εργαζοµένους, φαινοµενικά τουλάχιστον, αφού έτσι διευκολύνεται ο εναρµονισµός 

οικογένειας και επαγγελµατικής ζωής,  «το γεγονός ότι γίνεται χρήση αυτών των διατάξεων 

πολύ περισσότερο από γυναίκες έχει αρνητικό αντίκτυπο στην θέση τους στο χώρο εργασίας 

και στην οικονοµική ανεξαρτησία τους».25 Είναι δε γεγονός, όπως επισηµαίνεται στο ίδιο κεί-

                                                     
24 Μαρία Καραµεσίνη & Ηλίας Ιωακείµογλου. Μελέτη για λογαριασµό του ΚΕΝΤΡΟΥ ΕΡΕΥΝΑΣ ΘΕΜΑΤΩΝ ΙΣΟ-

ΤΗΤΑΣ (ΚΕΘΙ). ΠΡΟΣ∆ΙΟΡΙΣΤΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΤΟΥ ΜΙΣΘΟΛΟΓΙΚΟΥ ΧΑΣΜΑΤΟΣ ΜΕΤΑΞΥ ΑΝ∆ΡΩΝ ΚΑΙ ΓΥΝΑΙΚΩΝ. 
Ιανουάριος 2003. Πάντειο Πανεπιστήµιο Κοινωνικών και Πολιτικών Επιστηµών. Κέντρο Κοινωνικής Μορφολογίας και 
Κοινωνικής Πολιτικής (ΚΕΚΜΟΚΟΠ). 

 

25 Χάρτης Πορείας για την Ισότητα µεταξύ Γυναικών και Ανδρών 2006-2010 [COM(2006) 92 
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µενο, ότι λίγοι άνδρες ζητούν γονική άδεια ή εργάζονται µε µερική απασχόληση. 

 

5.4. Πολυπαραγοντικό φαινόµενο/ Πολύµορφη αντιµετώπιση: To χάσµα 
αµοιβών ανάλογα µε το φύλο ως πρόβληµα πολιτικής. 

5.4.1. Θεωρητικές  αναφορές 

Mετά το τέλος του ψυχρού πολέµου και τις αλλαγές που σηµατοδότησε τόσο στην κοινωνικο-

πολιτική πραγµατικότητα, όσο και στην ιδεολογική ενατένιση της πραγµατικότητας αυτής, 

εµφανίστηκαν στη σύγχρονη πολιτική θεωρία και την πολιτική ανάλυση νέες προβληµατικές 

ως κεντρικές. Προβληµατικές που αποδίδουν ιδιαίτερη έµφαση σε θέµατα δηµοκρατίας και 

ιδιότητας του πολίτη, ενώ παράλληλα, αναπτύχτηκε ιδιαίτερα ο τοµέας της ανάλυσης πολιτι-

κών (policy studies) µε στόχο τη διερεύνηση των κοινωνικών προβληµάτων ως προβληµάτων 

πολιτικής, και τη διαµόρφωση των θεωρητικών προϋποθέσεων για την επίλυσή τους. Tο φύλο 

δεν απουσιάζει από τις προσεγγίσεις αυτές. Kάθε άλλο. Είναι µάλιστα εντυπωσιακή η ποσοτική 

εξέλιξη της πολιτολογικής ενασχόλησης µε το φύλο σε σύγκριση µε δύο δεκαετίες πριν.26 Tο  

φύλο, ως σύστηµα κοινωνικών σχέσεων, ήταν παλαιότερα παντελώς απόν από την πολιτική 

ανάλυση, η κατανοµή των κοινωνικών ρόλων ανάλογα µε το φύλο εθεωρείτο δεδοµένη, και οι 

γυναικείες πολιτικές στάσεις και συµπεριφορές προσλαµβάνονταν απλώς ως αναµενόµενα 

«διαφορετικές». Εντούτοις, για να απαντηθεί το ερώτηµα αν οι πολλαπλές αναφορές στο 

φύλο που σηµειώνονται σήµερα στην πολιτική ανάλυση και στο σχεδιασµό πολιτικών, σηµαί-

νουν ποιοτική αλλαγή, πρέπει βέβαια πρώτα να διευκρινιστεί πώς εννοιολογείται το φύλο στις 

καθιερωµένες πολιτικές προσεγγίσεις.  

Στη σύγχρονη πολιτική ανάλυση, όπως και στον καθηµερινό πολιτικό λόγο, οι αναφορές σε 

πολιτικές για το φύλο, ταυτίζονται κατά κανόνα µε µέτρα πολιτικής για γυναίκες. Σαν να έχουν 

µόνο οι γυναίκες φύλο. H εµπειρική αυτή παρατήρηση προβάλλει µερικές από τις άρρητες 

παραδοχές της καθιερωµένης πολιτικής ανάλυσης, στο πλαίσιο των οποίων η διάσταση του 

φύλου ως συστήµατος σχέσεων που κωδικογραφεί µια σχέση ιεράρχησης εξακολουθεί να 

είναι ουσιαστικά απούσα, ενώ παράλληλα, αυτό που εννοιολογείται ως «ανισότητα των φύ-

λων» προσλαµβάνεται απλώς ως πρόβληµα προς επίλυση µέσω της θεσµοθέτησης φιλογυνι-

κών µέτρων. Kυρίως δε, µέσω µέτρων για τη διευκόλυνση των γυναικών στην άσκηση των 

πολλαπλών τους ρόλων, σε συνδυασµό µε την είσοδό τους στην αγορά εργασίας. H δε επίλυ-

ση του προβλήµατος αυτού θεωρείται ως απαραίτητη και για την εύρυθµη λειτουργία της 

δηµοκρατίας, πέρα από το ζήτηµα της ανάπτυξης και της κοινωνικής συνοχής. Η αντιµετώπιση 

της έµφυλης ανισότητας αποκλειστικά µε µέτρα υπέρ των γυναικών συνδέεται µε το ότι το 

                                                     
26 Οι παρατηρήσεις αυτές αναφέρονται στην καθιερωµένη διεθνή βιβλιογραφία Πολιτικής Επιστήµης και ιδιαίτε-

ρα σε αυτή που είναι στα αγγλικά. Η ελληνική βιβλιογραφία στον τοµέα της ανάλυσης πολιτικών ή στις «δηµόσιες 
πολιτικές» είναι εξαιρετικά ισχνή και δεν ασχολείται µε το φύλο.  
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φύλο αντιµετωπίζεται συχνά όχι ως σύστηµα σχέσεων, αλλά ως ένα δεδοµένο προϋπάρχον 

χαρακτηριστικό των ατόµων, µε βάση το οποίο διαµορφώνουν τις σχέσεις τους. Πράγµατι, η 

σύγχρονη πολιτική ανάλυση αντιµετωπίζει συνήθως στο φύλο κατά τρόπο απλουστευτικό και 

απροβληµάτιστο, αγνοώντας τόσο πορίσµατα της κοινωνικής ανθρωπολογίας, όσο και βασι-

κούς τρόπους εννοιολόγησής του που παραπέµπουν στη φεµινιστική θεωρία.   

Η ύπαρξη χάσµατος αµοιβών ανάλογα µε το φύλο αποτελεί έκφραση της κοινωνικής ιεράρχη-

σης των υποκειµένων γυναικείου και ανδρικού φύλου, και απορρέει άµεσα από την έµφυλη 

ανισότητα. Οι  γυναίκες, ως κοινωνική κατηγορία, αµείβονται κατά µέσο όρο λιγότερο από 

τους άνδρες, επειδή υστερούν ως προς το ανθρώπινο κεφάλαιο που διαθέτουν, κι αυτό διότι η 

κοινωνική κατανοµή των έµφυλων ρόλων είναι τέτοια που δεν τους επιτρέπει να αναπτύξουν 

τις δεξιότητές τους στο δηµόσιο χώρο στον ίδιο βαθµό µε τους άνδρες.  Παράλληλα, συγκε-

κριµένες κατηγορίες γυναικών που διαθέτουν  ίδιο ανθρώπινο κεφάλαιο µε συγκεκριµένες 

κατηγορίες ανδρών αµείβονται λιγότερο από αυτούς, διότι γίνονται αντικείµενα διακρίσεων 

στην αγορά εργασίας λόγω του φύλου τους. Οι διακρίσεις αυτές αποτελούν αφενός έκφραση 

της κοινωνικής κατωτερότητας των γυναικών και  παράγοντα που την αναπαράγει, και αφετέ-

ρου λειτουργούν ως αυτοεκπληρούµενη προφητεία, ιδιαίτερα σε συνθήκες υπανάπτυξης του 

κράτους πρόνοιας. Συνεπώς, η ριζική καταπολέµησή του χάσµατος αµοιβών ανάλογα µε το 

φύλο δεν µπορεί να επιτευχθεί χωρίς  δοµικές παρεµβάσεις, και µάλιστα σε έναν από τους 

βασικούς κοινωνικούς θεσµούς, όπως είναι η οικογένεια, όπου και πρωτίστως εκφράζεται και 

αναπαράγεται η σχετική ανισότητα.  

Σε ένα δεύτερο επίπεδο, ως πολυπαραγοντικό φαινόµενο που αναπαράγεται µε πολλούς τρό-

πους και παραπέµπει και στο επίπεδο της κοινωνικής κουλτούρας, των αντιλήψεων και των 

προκαταλήψεων, το χάσµα αµοιβών γίνεται αντικείµενο πολύµορφης αντιµετώπισης. Ως πρό-

βληµα πολιτικής δε, επιδέχεται πολλαπλών, διαφορετικών µέτρων σε διαφορετικές κοινωνίες, 

που σχετίζονται και µε το πώς αυτό εννοιολογείται. Kάθε πρόταση µέτρων πολιτικής εµπεριέ-

χει αναπόφευκτα και µια  διάγνωση για τη φύση του προβλήµατος προς επίλυση, διάγνωση 

που καθορίζεται από µια κατά κανόνα  άρρητη αναπαράσταση του σχετικού προβλήµατος.27 H 

αναφορά στην «ανισότητα των φύλων» ως πρόβληµα πολιτικής έχει µάλιστα παραδειγµατικό 

χαρακτήρα για το πώς η επίκληση της πολιτικής αντιµετώπισής της, η θεσµοθέτηση µέτρων 

δηλαδή, δοµεί την έµφυλη ανισότητα ως κοινωνικό πρόβληµα κατά συγκεκριµένο τρόπο. Στο 

πλαίσιο της καθιερωµένης σχετικής προσέγγισης το τι αντιµετωπίζεται ως προβληµατικό και τι 

όχι, ως προς  το σύστηµα σχέσεων των φύλων, δεν είναι προφανώς καθόλου τυχαίο και ανά-

γεται στα συγκεκριµένα, κυρίαρχα και ανεπεξέργαστα νοηµατικά πλαίσια, τα οποία περιβάλ-

λουν τη διαµόρφωση πολιτικών σε κάθε κοινωνία. Nοηµατικά πλαίσια που βασίζονται σε προϊ-

δεάσεις για το φύλο και την περιβόητη διαφορά των φύλων, και σε αυτονόητες διχοτοµίες 

                                                     

27  Bλ. C. L. Bacchi, 1999. Για την έννοια των νοηµατικών πλαισίων βλ. J. Squires, 1999. 
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που παραµένουν απρόσβλητες. H άρρητη αυτή αναπαράσταση των προς επίλυση κοινωνικών 

προβληµάτων, στο πλαίσιο της πολιτικής ανάλυσης και του σχεδιασµού πολιτικών, περιορίζει 

το πεδίο των δυνατών παρεµβάσεων σε προκαθορισµένα πλαίσια που σέβονται προϋπάρχου-

σες παραδοχές. 

Τα παραπάνω, στοχεύουν κυρίως στην επισήµανση και την υπογράµµιση  της ανάγκης επι-

στηµονικά τεκµηριωµένης διερεύνησης των προς αντιµετώπιση προβληµάτων στο επί-

πεδο του σχεδιασµού πολιτικών, και στην εννοιολογική αποσαφήνιση των όρων και εννοιών 

που χρησιµοποιούνται κάθε φορά. Ιδιαίτερα όσων µοιάζουν προφανείς και αυτονόητοι, µε 

αποτέλεσµα η χρήση τους να λειτουργεί συχνά όχι περιγραφικά, όπως ίσως επιδιώκεται αλλά 

και κανονιστικά. Η εννοιολογική αποσαφήνιση είναι εντελώς απαραίτητη διότι, όπως φαίνεται, 

οι συνδηλώσεις της «ισότητας των φύλων» και του πολιτικού προβλήµατος το οποίο συνιστά 

η έµφυλη ανισότητα δεν είναι παντού οι ίδιες. ∆ιαφορετικές πολιτισµικές παραδόσεις και συ-

στήµατα προνοιακού καπιταλισµού, διαφορετικές οικογενειακές δοµές, διαφοροποιηµένα 

συστήµατα έµφυλων σχέσεων οδηγούν στην Ευρώπη σε µια ποικιλία αντιλήψεων για το τι 

συνιστά έµφυλη ανισότητα, γιατί αυτή αποτελεί πρόβληµα, και συνεπώς για το πώς µπορεί να 

αντιµετωπιστεί αποτελεσµατικά. 

5.4.2. Κατηγορίες πολιτικών και στόχοι για την προώθηση της 
µισθολογικής ισότητας 

Οι εθνικές πολιτικές στις διάφορες χώρες της Ευρώπης και ιδιαίτερα σε όσες έχουν παράδοση 

στις πολιτικές έµφυλης ισότητας, επιδεικνύουν µεγάλη ποικιλία µέτρων αντιµετώπισης της 

έκφρασης αυτής της έµφυλης ανισότητας, την οποία συνιστά το χάσµα αµοιβών γυναικών και 

ανδρών. Επιτρέπουν έτσι τον εντοπισµό και την ανάδειξη των λεγόµενων καλών πρακτικών 

(best practices) για την προώθηση της ισότητας στις αµοιβές: Νοµοθετικά µέτρα για την 

ισότητα και επιτροπές ελέγχου της εφαρµογής τους, µέτρα για τη συµφιλίωση  επαγγελµατι-

κής  και  οικογενειακής  ζωής  και ειδικότερα µέτρα για τη  διευκόλυνση  γυναικών µε 

αυξηµένες οικογενειακές υποχρεώσεις, εκστρατείες για την ενηµέρωση και την ευαισθητοποί-

ηση των εργοδοτών, αλλά και γενικότερα της κοινωνίας σχετικά µε την κοινωνική αδικία την 

οποία συνιστούν οι διακρίσεις στις αµοιβές, συγκεκριµένα προγράµµατα για την καταπολέµη-

ση των διακρίσεων στο χώρο εργασίας, προγράµµατα ευέλικτων µορφών εργασίας που πα-

ράλληλα εξασφαλίζουν ασφάλεια στην απασχόληση, προγράµµατα κατάρτισης, επιµόρφωσης 

και διά βίου µάθησης για τις γυναίκες, µέτρα για την ισότητα λήψης µη ανταποδοτικών παρο-

χών κοινωνικής ασφάλισης, µέτρα για την καταπολέµηση του διαχωρισµού σε «γυναικεία» και 

«ανδρικά» επαγγέλµατα στην αγορά εργασίας, κάπ.   Η τελευταία κατηγορία µέτρων, που 

αναφέρεται στην καταπολέµηση του διαχωρισµού σε «γυναικεία» και «ανδρικά» επαγγέλµατα, 

είναι µάλιστα εξαιρετικά σηµαντική, διότι, όπως φαίνεται, ο σχετικός διαχωρισµός αποτελεί 

βασικότατο παράγοντα διαιώνισης του χάσµατος αµοιβών ανάλογα µε το φύλο.  
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Όπως  έδειξαν τα πορίσµατα µεγάλου ερευνητικού προγράµµατος µε τίτλο ‘Towards a closing 

of the gender wage gap’ που παρουσιάστηκαν το Νοέµβριο του 2002 στο Όσλο28 µετά από 

µελέτη του χάσµατος αµοιβών διαφορετικών χωρών, φαίνεται ότι στην ΕΕ δύο είναι οι βασικοί 

λόγοι αναπαραγωγής του σχετικού προβλήµατος. Αφενός, ο συνεχιζόµενος διαχωρισµός γυ-

ναικών και ανδρών στην αγορά εργασίας σε τοµείς απασχόλησης και θέσεις εργασίας, και 

αφετέρου η συνεπαγόµενη διαφορά στις αµοιβές που σταθερά ευνοεί δουλειές που χαρακτη-

ρίζονται ως «ανδρικές» και όπου στην πράξη κυριαρχούν οι άνδρες. Η ανισοµεγέθης κατανοµή 

γυναικών και ανδρών στους διαφόρους τοµείς απασχόλησης επιδρά άµεσα στο χάσµα αµοι-

βών, ενώ, παράλληλα, η αύξηση της γυναικείας απασχόλησης, που συνήθως εισφέρει στην 

αγορά εργασίας γυναίκες µε χαµηλό εκπαιδευτικό επίπεδο και εργασιακή εµπειρία (low labour 

market 'attachment'), δεν συµβάλει καθόλου, αντίθετα µάλιστα, στη µείωση του χάσµατος 

αµοιβών. Το σηµείο αυτό των πορισµάτων της παραπάνω µελέτης παρουσιάζει ιδιαίτερο ενδι-

αφέρον για περιπτώσεις όπως της Κύπρου, όπου η γυναικεία απασχόληση είναι υψηλότερη απ’ 

ότι στη Ελλάδα για παράδειγµα, αλλά υψηλότερο είναι και το χάσµα αµοιβών.  

Στη παραπάνω µελέτη προτείνεται να συνεχιστούν, βεβαίως, οι πολιτικές για την αύξηση της 

γυναικείας απασχόλησης, αλλά να συνοδεύονται πάντα από τα απαραίτητα µέτρα που κάνουν 

τις συνθήκες απασχόλησης «φιλικές προς την οικογένεια» ('family-friendly' working 

arrangements). Έτσι θα αυξηθεί το ποσοστό γυναικών που είναι διατεθειµένες  να επενδύ-

σουν στην απόκτηση εργασιακών δεξιοτήτων και προσόντων, άρα µεγαλύτερου  κεφαλαίου 

προς επένδυση στην αγορά εργασίας (greater labour market attachment) µέσω υψηλού επι-

πέδου εκπαίδευσης και εργασιακής εµπειρίας. Γενικότερα, εξάλλου, σε όλες τις χώρες που 

µελετήθηκαν φαίνεται ότι, η αύξηση του ανθρώπινου κεφαλαίου µέσω της εκπαίδευσης και 

της ουσιαστικής πρόσδεσης µε την αγορά εργασίας, πάντα συµβάλει στην µείωση του χάσµα-

τος αµοιβών γυναικών και ανδρών. 

Ωστόσο στην ίδια µελέτη επισηµάνθηκαν και ορισµένες τάσεις των ευρωπαϊκών αγορών που 

ωθούν προς την αντίθετη κατεύθυνση, όσον αφορά τις συνέπειες στο χάσµα αµοιβών ανάλο-

γα µε το φύλο. Η συνεχιζόµενη αύξηση στη γυναικεία απασχόληση που συνοδεύεται από 

υψηλότερα επίπεδα µερικής απασχόλησης και υψηλότερα επίπεδα εργασιακού διαχωρισµού 

(occupational segregation) συµβάλλουν στο άνοιγµα του χάσµατος αµοιβών. Μόνο η θεσµο-

θέτηση µέτρων που επιτρέπουν/διευκολύνουν την συνύπαρξη οικογενειακών και επαγγελµατι-

                                                     

28 Towards a closing of the gender wage gap is a European project on wage differences between women and men, 
funded by the European Commission’s Community Framework Strategy on Gender Equality 2001-5 (EU0007264F), as 
well as by the Norwegian authorities, the Norwegian Confederation of Trade Unions (Landsorganisasjonen i Norge, 
LO) and the Confederation of Norwegian Business and Industry (Næringslivets Hovedorganisasjon, NHO). Six 
countries have been involved in the study - Austria, Denmark, Greece, Iceland, Norway and the UK. The project has 
been administered by the Norwegian Centre for Gender Equality (Likestillingssentret). 
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κών υποχρεώσεων, µπορεί µακροχρόνια να εξουδετερώσουν τις παραπάνω συνθήκες. Είναι 

χαρακτηριστικό ότι, µε βάση τη µελέτης αυτή, οι χώρες µε το µεγαλύτερο χάσµα αµοι-

βών ανάλογα µε το φύλο, είναι παράλληλα και αυτές στις οποίες οι συνθήκες εργα-

σίες είναι οι λιγότερο «φιλικές» προς την οικογενειακή ζωή. 

Γίνεται φανερό από τα παραπάνω ότι, η αντιµετώπιση του χάσµατος αµοιβών ανάλογα µε το 

φύλο επιβάλει τόσο επιµέρους µέτρα πολιτικής σε πολλούς συγκεκριµένους τοµείς που σχετί-

ζονται µε την απασχόληση (συµπεριλαµβανοµένου και του εκπαιδευτικού επιπέδου των απα-

σχολουµένων), και τον «εναρµονισµό οικογενειακής και επαγγελµατικής ζωής», όσο και ευρύ-

τερα θεσµικά και άλλα µέτρα για την καταπολέµηση της έµφυλης ανισότητας και την κατάρ-

γηση των στερεοτύπων φύλου από τα οποία και απορρέει το χάσµα αµοιβών. Φαίνεται δε ότι, 

όπως υποστηρίζουν  οι Μαρία Καραµεσίνη & Ηλίας Ιωακείµογλου έχοντας ολοκληρώσει τη 

µελέτη τους µε τίτλο, ΠΡΟΣ∆ΙΟΡΙΣΤΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΤΟΥ ΜΙΣΘΟΛΟΓΙΚΟΥ ΧΑΣΜΑΤΟΣ 

ΜΕΤΑΞΥ ΑΝ∆ΡΩΝ ΚΑΙ ΓΥΝΑΙΚΩΝ 29 «η άµεση πολιτική ίσης αµοιβής µπορεί να είναι λιγότερο 

αποτελεσµατική στον επηρεασµό του µισθολογικού χάσµατος από τις γενικότερες θεσµικές και 

διαρθρωτικές µεταβολές που επιδρούν στο σύστηµα διαµόρφωσης των µισθών». Για να µεθο-

δευτούν όµως οι τελευταίες, επιβάλλεται στο επίπεδο του σχεδιασµού πολιτικών να υπάρξουν 

αποσαφηνίσεις σχετικά µε τι είναι κοινωνικά προβληµατικό, και συνεπώς τι πρέπει πολιτικά να 

αντιµετωπιστεί, αλλά ακόµη και σε τι είδους κοινωνία προσβλέπουµε. 

 

5.5. Μέτρα και πολιτικές για την καταπολέµηση του χάσµατος αµοιβών 
γυναικών και ανδρών στην ΕΕ. 

5.5.1. Πολιτικό πλαίσιο αναφοράς των µέτρων 

Κατά τη διάρκεια των εργασιών της συνόδου του Ευρωπαϊκού Συµβουλίου στις 23 και 24 

Μαρτίου 2006, τα κράτη µέλη ενέκριναν το Ευρωπαϊκό Σύµφωνο για την Ισότητα των Φύ-

λων30 . Το Σύµφωνο καταγράφει την επιθυµία των κρατών µελών να δραστηριοποιηθούν προς 

την κατεύθυνση της υλοποίησης πολιτικών που θα στοχεύουν στην προαγωγή της απασχόλη-

σης των γυναικών και της διασφάλισης καλύτερης ισορροπίας µεταξύ επαγγελµατικής και 

προσωπικής ζωής, ώστε να αντιµετωπιστούν οι δηµογραφικές προκλήσεις. Στο πλαίσιο αυτό 

κρίθηκε ουσιαστική η ανάπτυξη υπηρεσιών φύλαξης παιδιών προκειµένου να υλοποιηθούν οι 

στόχοι της Βαρκελώνης. Σύµφωνα µε αυτούς, προβλέπεται ότι, µέχρι το 2010, θα εξασφαλι-

στεί η παροχή υπηρεσιών φύλαξης για το 33% των παιδιών ηλικίας από 0 έως 3 ετών και για 

                                                     
29 Μαρία Καραµεσίνη & Ηλίας Ιωακείµογλου. Μελέτη για λογαριασµό του ΚΕΝΤΡΟΥ ΕΡΕΥΝΑΣ ΘΕΜΑΤΩΝ ΙΣΟΤΗΤΑΣ 
(ΚΕΘΙ).ΠΡΟΣ∆ΙΟΡΙΣΤΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΤΟΥ ΜΙΣΘΟΛΟΓΙΚΟΥ ΧΑΣΜΑΤΟΣ ΜΕΤΑΞΥ ΑΝ∆ΡΩΝ ΚΑΙ ΓΥΝΑΙΚΩΝ. Ια-
νουάριος 2003. Πάντειο Πανεπιστήµιο Κοινωνικών και Πολιτικών Επιστηµών. ΚΕΚΜΟΚΟΠ. 

 

30 Συµπεράσµατα της Προεδρίας, 7775/1/06/ Αναθ. 1. 



 

 

Ανάλυση Χάσµατος Αµοιβών µεταξύ Ανδρών και Γυναικών στην Κύπρο και Πρακτικές Εισηγήσεις για τη Μείωση του 116 

το 90% των παιδιών ηλικίας από 3 ετών έως την ηλικία της υποχρεωτικής σχολικής φοίτησης.  

Η γήρανση του πληθυσµού σε συνδυασµό µε τη µείωση της γεννητικότητας δηµιουργεί ση-

µαντικές προκλήσεις για τις ευρωπαϊκές κοινωνίες σύµφωνα µε την Επιτροπή, οι οποίες πα-

ρουσιάζονται στην Ανακοίνωση για το ∆ηµογραφικό Μέλλον της Ευρώπης31, που εκδόθηκε 

από την Επιτροπή στις 12 Οκτωβρίου 2006. Θεωρήθηκε δε ότι «οι πολιτικές για την ισότητα 

των φύλων θα συµβάλουν σηµαντικά στην αντιµετώπιση των προκλήσεων αυτών. Αφενός, µε 

την ενίσχυση της απασχόλησης των γυναικών που θα αντισταθµίσει κατά τον τρόπο αυτό την 

προβλεπόµενη µείωση του ενεργού πληθυσµού και αφετέρου µε την υποστήριξη της υλοποί-

ησης των προσωπικών επιλογών γυναικών και ανδρών, µια από τις οποίες είναι και η απόκτη-

ση του επιθυµητού αριθµού παιδιών»32. Συγχρόνως, η Επιτροπή δροµολόγησε επίσηµη δια-

βούλευση των κοινωνικών εταίρων33  για τον πιθανό προσανατολισµό κοινοτικής δράσης σε 

θέµατα συνδυασµού επαγγελµατικής, προσωπικής και οικογενειακής ζωής, συµπεριλαµβανο-

µένης και της προώθησης ευέλικτων όρων εργασίας, της ανάπτυξης υπηρεσιών φύλαξης και 

µέριµνας, και της ενδεχόµενης επανεξέτασης των υφιστάµενων διατάξεων όσων αφορά την 

άδεια µητρότητας. 

Η Έκθεση για την Ισότητα των Φύλων – 2007, που πραγµατοποιήθηκε υλοποιώντας τις επι-

ταγές  ακριβώς του χάρτη πορείας για την ισότητα,  επισηµαίνει µια σειρά αλλαγές που σχετί-

ζονται µε το φύλο, στις Ευρωπαϊκές αγορές εργασίας: «Η αύξηση της απασχόλησης των γυ-

ναικών συνεχίστηκε µε έντονους ρυθµούς τα τελευταία χρόνια, συµπεριλαµβανοµένων των 

εργαζοµένων µεγαλύτερης ηλικίας. Ωστόσο η εξέλιξη αυτή δεν ανατρέπει τη σαφώς δυσµενή 

θέση των γυναικών έναντι των ανδρών στην αγορά εργασίας. Οι αποκλίσεις παραµένουν 

µεγάλες και είναι πάντα εις βάρος των γυναικών. Οι διαφορές στις συνθήκες εργασίας και ο 

διαχωρισµός της αγοράς εργασίας δεν υποχωρούν, γεγονός που αντικατοπτρίζεται στη σηµα-

ντική και σταθερή διαφορά των µισθών». Παράλληλα, επισηµαίνεται ότι το 2005, το ποσοστό 

απασχόλησης των γυναικών αυξήθηκε για δωδέκατη συνεχή χρονιά φθάνοντας το 56,3%, 

δηλαδή αυξήθηκε κατά 2,7 µονάδες από το 2000, έναντι 0,1µονάδας που ήταν η αύξηση του 

ποσοστού απασχόλησης των ανδρών. Η συνέχιση της θετικής αυτής τάσης  θα επιτρέψει την 

υλοποίηση του στόχου της Λισσαβόνας για ποσοστό γυναικείας απασχόλησης 60% το 2010.  

Ωστόσο, όπως επισηµαίνει επίσης η έκθεση, η εξέλιξη των δεικτών επαγγελµατικού και κλαδι-

κού διαχωρισµού ανά φύλο «δεν παρουσιάζει την ελάχιστη ένδειξη σηµαντικής µείωσης». 

Φαίνεται εποµένως ότι η αύξηση της απασχόλησης των γυναικών γίνεται κυρίως σε τοµείς, 

δραστηριότητας και σε επαγγέλµατα κατεξοχήν «γυναικεία». Σχεδόν τέσσερις εργαζόµενες 

στις δέκα εργάζονται στη δηµόσια διοίκηση, στην εκπαίδευση ή στον τοµέα της υγείας και της 

                                                     
31 COM (2006) 571 τελικό. 
32 Βλ. Έκθεση για την ισότητα των φύλων – 2007  Βρυξέλλες, 7.2.2007,σ.4 COM(2007)49. 
33 SEC(2006) 1245. 
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κοινωνικής δράσης ενώ το 50% των εργαζοµένων γυναικών είναι υπάλληλοι γραφείου, πωλή-

τριες ή απασχολούνται σε θέσεις µε ελάχιστη έως καµία απολύτως ειδίκευση. Παράλληλα, 

κάτω από το ένα τρίτο των στελεχών είναι γυναίκες και το ποσοστό γυναικών στα διοικητικά 

συµβούλια των 50 µεγαλύτερων ευρωπαϊκών επιχειρήσεων που είναι εισηγµένες στο χρηµατι-

στήριο ήταν µια γυναίκα στους δέκα άνδρες το 2005. 

Η έκθεση καταλήγει στην προτροπή να συνεχιστούν οι προσπάθειες που καταβάλλονται για τη 

µείωση της διαφοράς στις αµοιβές µεταξύ γυναικών και ανδρών σε συνεργασία µε όλα τα 

ενδιαφερόµενα µέρη, προσθέτοντας ότι:  «Πρέπει να δοθεί ιδιαίτερη προσοχή στο χαµηλό 

επίπεδο των µισθών σε επαγγέλµατα και κλάδους όπου δραστηριοποιούνται κατεξοχήν γυναί-

κες και στις αιτίες που οδηγούν στη µείωση των µισθών σε επαγγέλµατα και κλάδους που 

προτιµώνται από τις γυναίκες». Η προτροπή αυτή κάνει εκτός των άλλων φανερή και τη δύ-

ναµη των στερεοτύπων, προς την καταπολέµηση των οποίων η ΕΕ καλεί τα µέλη της. 

Η ευαισθητοποίηση των πολιτών στο πρόβληµα του χάσµατος αµοιβών γυναικών και ανδρών, 

στην οποία καλεί τα κράτη-µέλη της ΕΕ η Ευρωπαϊκή Επιτροπή, στοχεύει να καταπολεµήσει 

εκείνο το σκέλος του χάσµατος των αµοιβών, το οποίο είναι άµεση απόρροια προκαταλήψεων, 

στερεοτύπων και ανεπεξέργαστου σεξισµού. Γιατί αν οι γυναίκες αµείβονται λιγότερο κατά 

µέσο όρο από τους άνδρες, δεν είναι, βέβαια, µόνο γιατί η µακραίωνη κατωτερότητα στην 

κοινωνική τους θέση συνέβαλε στη διαµόρφωσή τους έτσι ώστε να έχουν λιγότερους πόρους 

να επενδύσουν στην απασχόληση και να εµφανίζουν χαµηλότερη παραγωγικότητα. Μεγάλο 

µέρος των διαφορών στις αµοιβές οφείλεται άµεσα στις διακρίσεις τις οποίες υφίστανται οι 

γυναίκες, σε έναν κύκλο αυτό-εκπληρούµενων προφητειών, κάτι που γίνεται φανερό και από 

το ότι οι γυναίκες αµείβονται λιγότερο από  άνδρες µε ίδια/ αντίστοιχα προσόντα, ως θύµατα 

σεξισµού και συστηµατικών διακρίσεων στην αγορά εργασίας.  

Παράλληλα, η ευαισθητοποίηση µπορεί να συµβάλει και σε αλλαγές στα πρότυπα κοινωνικο-

ποίησης που σε πολλές, ιδιαίτερα πιο παραδοσιακές κοινωνίες, λειτουργούν σε αντίθεση µε 

όποιες προσπάθειες ιδεολογικής καταπολέµησης των αντιλήψεων περί «ανδρικών» και «γυναι-

κείων» επαγγελµάτων, διάκριση η οποία όπως γνωρίζουµε συµβάλλει στη διαιώνιση του χά-

σµατος αµοιβών ανάλογα µε το φύλο. Εν τούτοις, η παραδοσιακή κοινωνικοποίηση αγοριών 

και κοριτσιών ακόµη και σήµερα, ιδιαίτερα στον Ευρωπαϊκό Νότο, οδηγεί σε µια άρρητη προ-

επιλογή σπουδών και επαγγέλµατος από την πλευρά των κοριτσιών, που είναι σαφώς οριοθε-

τηµένη σε προκαθορισµένα πλαίσια τα οποία παραδοσιακά θεωρείται ότι «αρµόζουν στο φύλο 

τους». Και βεβαίως αυτά είναι χαµηλού κύρους και άσχηµα αµειβόµενα. 

Είναι ενδεικτικό ότι ένας από τους έξι τοµείς δραστηριότητας στους οποίους επικεντρώνεται ο 

Χάρτης Πορείας για την Ισότητα34 είναι και αυτός που αναφέρεται στην καταπολέµηση των 

                                                     
34 Ανακοίνωση της Επιτροπής προς το Συµβούλιο, το Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο, την Ευρωπαϊκή Οικονοµική και Κοινω-
νική επιτροπή και την Επιτροπή των Περιφερειών - Χάρτης Πορείας για την Ισότητα µεταξύ Γυναικών και Ανδρών 
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στερεοτύπων: «Ο χάρτης πορείας καθορίζει ορισµένους υφισταµένους τοµείς και προτείνει 

άλλους τοµείς δράσης εντελώς νέους. Συνολικά προτείνονται έξι τοµείς προτεραιότητας: οικο-

νοµική ανεξαρτησία επί ίσοις όροις για γυναίκες και άνδρες, αρµονικός συνδυασµός ιδιωτικής 

και επαγγελµατικής ζωής, ίση εκπροσώπηση στη λήψη αποφάσεων, εξάλειψη όλων των µορ-

φών βίας µε βάση το φύλο, εξάλειψη των στερεοτύπων των φύλων και προώθηση της ισότη-

τας µεταξύ γυναικών και ανδρών στις εξωτερικές και αναπτυξιακές πολιτικές». Επισηµαίνεται 

δε, ότι η εξάλειψη των στερεοτύπων φύλου θα πρέπει να επιτευχθεί: 

 Στην εκπαίδευση και τον πολιτισµό. Οι νέοι θα έπρεπε να ενθαρρύνονται ώστε να 

προσανατολίζονται σε µη παραδοσιακές σπουδές έτσι ώστε να µην τοποθετούνται οι 

γυναίκες σε λιγότερο εκτιµώµενα και λιγότερο αµειβόµενα επαγγέλµατα.  

 Στην αγορά εργασίας. Οι γυναίκες εξακολουθούν να αντιµετωπίζουν διαχωρισµό τόσο 

οριζόντιο όσο και κάθετο. Εξακολουθούν να απασχολούνται σε λιγότερο εκτιµώµε-

νους τοµείς και κατέχουν κατά κανόνα τα χαµηλότερα κλιµάκια στην ιεραρχία.  

 Στα µέσα ενηµέρωσης.  

Παρατηρούµε ότι, τουλάχιστον δύο από τους τρεις τοµείς συνδέονται µε την απασχόληση, και 

ως εκ τούτου έµµεσα τουλάχιστον µε το χάσµα αµοιβών γυναικών και ανδρών, για το οποίο 

άµεσα, ο χάρτης επισηµαίνει ότι: «Παρά την υφιστάµενη κοινοτική νοµοθεσία, εξακολουθεί να 

υπάρχει απόκλιση µεταξύ των αµοιβών γυναικών και ανδρών κατά 15%, πράγµα το οποίο 

καταλήγει σε διαρθρωτικές ανισότητες όπως ο διαχωρισµός µεταξύ των τοµέων εργασίας.» 

Και παράλληλα, σηµειώνει τρία σηµεία σχετικά  µε τον αρµονικός συνδυασµός ιδιωτικής και 

επαγγελµατικής ζωής:35 

 Οι εύκαµπτοι όροι εργασίας παρουσιάζουν πολλά πλεονεκτήµατα. Εντούτοις, το γεγο-

νός ότι γίνεται χρήση αυτών των διατάξεων πολύ περισσότερο από γυναίκες έχει αρ-

νητικό αντίκτυπο στην θέση τους στο χώρο εργασίας και στην οικονοµική ανεξαρτη-

σία τους.  

 Η δηµογραφική µείωση έχει ως συνέπεια να µην µπορεί η ΕΕ να επιτρέψει καµιά σπα-

τάλη ανθρώπινου δυναµικού. Οι καλύτερες υποδοµές φύλαξης των παιδιών επιτρέ-

πουν την εύρεση µιας νέας ισορροπίας µεταξύ εργασίας και ιδιωτικής ζωής.  

 Λίγοι άνδρες ζητούν γονική άδεια ή εργάζονται µε µερική απασχόληση. Πρέπει να 

ληφθούν µέτρα τα οποία να τους παρακινούν να αναλάβουν οικογενειακές ευθύνες.  

 

                                                                                                                                                     
2006-2010 [COM(2006) 92 

35 Χάρτης πορείας για την ισότητα µεταξύ γυναικών και ανδρών 2006-2010 [COM(2006) 92. 
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Συνεπώς, είναι πολυµέτωπος ο αγώνας ενάντια στο χάσµα αµοιβών, τον οποίο έχει εξαπολύσει 

η ΕΕ, διότι πρέπει να καταπολεµηθεί η πραγµατικότητα του µικρότερου ανθρώπινου κεφαλαί-

ου των γυναικών, που είναι εν µέρει όµως µόνο, όπως ήδη ελέχθη, αιτία του χάσµατος αµοι-

βών και εν µέρει απόρροια ευρύτερα, της κατωτερότητας στην κοινωνική θέση των γυναικών 

από την οποία απορρέουν όλες οι παράµετροι που εµποδίζουν δοµικά και ιδεολογικά την 

ισότιµη συµµετοχή των γυναικών στην αγορά εργασίας: Οι γυναίκες επιφορτίζονται σχεδόν 

αποκλειστικά µε το βάρος της φροντίδας παιδιών και ηλικιωµένων, καθώς και µε τις οικιακές 

εργασίες, κάτι που έχει προφανείς συνέπειες στην επαγγελµατική τους ζωή. Οι δε νέες, ως 

προϊόντα της κοινωνικοποίησης τους, έχουν συχνά έναν εσωτερικευµένο επιτηρητή που τις 

εµποδίζει να κάνουν επιλογές σπουδών που οδηγούν σε επαγγέλµατα µε αίγλη, κύρος και 

υψηλές αποδοχές, στην αγορά εργασίας, και είναι τα πρώτα θύµατα της ανεργίας και των 

άτυπων µορφών απασχόλησης, ενώ υφίστανται συνεχείς διακρίσεις ως προς την εξέλιξή τους 

(glass ceiling).36  Συχνά δε, οι γυναίκες έχουν την αίσθηση ότι υποτιµάται η επαγγελµατική 

προσφορά τους, όπως και οι ίδιες, και ανταποδίδουν την υποτίµηση µε µειωµένο κίνητρο για 

επαγγελµατική ανέλιξη, που ούτως ή άλλως είναι αµφίβολη. Όλα τα παραπάνω διαφοροποιού-

νται βεβαίως ανάλογα, κυρίως, µε την παραδοσιακότητα του συστήµατος έµφυλων σχέσεων 

κάθε κοινωνίας, και, κάτι που δεν είναι ανεξάρτητο µε το πρώτο, ανάλογα µε το είδος και το 

επίπεδο ανάπτυξης του κράτους πρόνοιας σε κάθε κοινωνία. 

Γνωρίζουµε επίσης ότι το χάσµα στις αµοιβές επηρεάζεται σηµαντικά από το βαθµό στον 

οποίο υπάρχει διαχωρισµός σε «γυναικεία» και «ανδρικά» επαγγέλµατα, καθώς  και από το 

µέγεθος και την ιεραρχία των διακλαδικών και διεπαγγελµατικών διαφορών στους µισθούς, 

κάτι που διαφοροποιείται στις διάφορες ευρωπαϊκές χώρες, όπως διαφοροποιείται και η δοµή 

των µισθών (wage structure), η οποία και αυτή επηρεάζει το µέγεθος του χάσµατος αµοιβών 

ανάλογα µε το φύλο.37  

Συνεπώς, και πάλι καταλήγουµε στο ότι τα µέτρα για την καταπολέµηση του χάσµατος αµοι-

βών γυναικών και ανδρών για να είναι αποτελεσµατικά δεν µπορεί παρά να είναι προσαρµο-

σµένα στα δεδοµένα κάθε κοινωνίας. ∆εδοµένα οικονοµικά που σχετίζονται µε τις ιδιαιτερότη-

τες της δεδοµένης αγοράς εργασίας, αλλά και δεδοµένα κοινωνικά και πολιτισµικά, που ανα-

φέρονται στα χαρακτηριστικά του κυρίαρχου συστήµατος έµφυλων σχέσεων (gender 

regime), στα οικογενειακά πρότυπα, και το είδος του προνοιακού συστήµατος που περιβάλει 

την όλη κοινωνική αναπαραγωγή στη συγκεκριµένη κοινωνία. Και πρέπει να γίνει συνείδηση 

                                                     
36 Για την έννοια και πρακτικές εφαρµογές βλ. Albrecht J., Bjorklund A., Vroman S. (2003), .Is there a Glass Ceiling in 
Sweden?, Journal of Labor Economics, Vol. 21, 145-177 . 
37 Βλ. για το θέµα, Rubery,  Jill, Colette  Fagan.  1994. Wage Determination and Sex Segregation  in the EC. Social 
Europe Sup. 4/94. EC, Directorate General for Employment, Industrial Relations, and Social Affairs, και  Rubery, Jill, 
Francesca Bettio, et al.1997. Payment Structures and Gender Pay Differentials: Some Societal Effects. International 
Journal of Human Resource Management 8(3): 131-149, καθώς και Blau, Francine D., Lawrence M. Kahn. 1997. 
Swimming Upstream: Trends in the Gender Wage Differential in the 1980s. Journal of Labor Economics 15(1): 1-42.   
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όλων ότι καθοριστικό στοιχείο στη διαδικασία διαµόρφωσης των αµοιβών είναι το ίδιο το 

σύστηµα των έµφυλων σχέσεων. Μόνο µε ριζικές αλλαγές σε αυτό το τελευταίο θα αλλάξει 

ουσιαστικά η υποτίµηση του «γυναικείου» που παρατηρείται και στην απασχόληση, και συνα-

κόλουθα στις αµοιβές, ενώ συγχρόνως, µπορεί να υποστηριχθεί ότι, θεσµικά, νοµοθετικά και 

οικονοµικά µέτρα που συµβάλουν στη µείωση του χάσµατος αµοιβών γυναικών και ανδρών 

µπορούν µε τη σειρά τους να συµβάλλουν σε σταδιακές αλλαγές στο ίδιο το σύστηµα έµφυ-

λων σχέσεων. 

Οι βασικές παραδοχές των ευρωπαϊκών πολιτικών που καθοδηγούν τη θεσµοθέτηση µέτρων 

µπορούν να συνοψιστούν ως εξής38: 

1. Η εργασία των γυναικών συνιστά παράγοντα κοινωνικής συνοχής και οικονοµικής ανάπτυ-

ξης. Οι γυναίκες αποτελούν πηγή ικανοτήτων απαραίτητη για τη σύγχρονη κοινωνία. Οι ίσες 

ευκαιρίες και η ίση µεταχείριση σε όλα τα στάδια του επαγγελµατικού βίου είναι κοινωνική 

επένδυση, που συµβάλλει τόσο στην αυτοδυναµία των ατόµων και στην ενίσχυση της αξιο-

πρέπειάς τους, όσο και την ανάπτυξη της οικονοµίας. Γι’ αυτό, άλλωστε, η οικονοµική ενδυ-

νάµωση των γυναικών και η εναρµόνιση επαγγελµατικής και οικογενειακής-προσωπικής ζωής 

τέθηκαν ως βασικοί άξονες προτεραιότητας του Χάρτη Πορείας της Ε.Ε. για την Ισότητα των 

Φύλων 2006-2010. 

2. Σε ευρωπαϊκό επίπεδο, η Αναθεωρηµένη Στρατηγική της Λισσαβόνας διαµορφώνει νέες 

συνθήκες και δεδοµένα για την ανταγωνιστικότητα των οικονοµιών των χωρών της Ε.Ε., την 

οποία συναρτά άµεσα µε την ικανότητά τους να αξιοποιήσουν πλήρως όλο το παραγωγικό 

δυναµικό τους. Η δε  ένταξη και παραµονή των γυναικών στην αγορά εργασίας και την επαγ-

γελµατική δραστηριότητα συνιστούν όρο για την αξιοποίηση των ανθρωπίνων πόρων κάθε 

χώρας. Η θέση αυτή τονίστηκε και στην Εαρινή Σύνοδο Κορυφής του Μαρτίου 2006, όπου και 

υιοθετήθηκε Ευρωπαϊκό Σύµφωνο για την Ισότητα των Φύλων και ανελήφθη δέσµευση για 

την  εφαρµογή πολιτικών ενίσχυσης της γυναικείας απασχόλησης, προκειµένου να στηριχθεί η 

οικονοµική ανάπτυξη, η ευηµερία και η ανταγωνιστικότητα της Ένωσης.  

3. Στο πλαίσιο του διεπαγγελµατικού διαλόγου σε ευρωπαϊκό επίπεδο, οι ευρωπαίοι κοινωνικοί 

εταίροι δεσµεύτηκαν στην Εαρινή Σύνοδο Κορυφής, τον Μάρτιο του 2005, σ’ ένα Πλαίσιο 

∆ράσεων για την προώθηση της Ισότητας των Φύλων, µε ορίζοντα εφαρµογής και εκτίµησης 

των επιπτώσεων το 2008. Το Πρόγραµµα αυτό απευθύνεται στις αντίστοιχες οργανώσεις του 

κάθε κράτους µέλους της Ένωσης, οι οποίες καλούνται να δραστηριοποιηθούν προωθώντας 

το εν λόγω πλαίσιο δράσης και συµβάλλοντας στο σχεδιασµό και τη διάδοση κατάλληλων 

πρακτικών και δράσεων σε εθνικό, κλαδικό, τοπικό και επιχειρησιακό επίπεδο.  

                                                     
38 Bλ. τον τρόπο µε τον οποίο συνοψίζεται το σχετικό πλαίσιο, στο ΠΡΩΤΟΚΟΛΛΟ ΣΥΝΕΡΓΑΣΙΑΣ µεταξύ της ΓΕΝΙΚΗΣ 
ΓΡΑΜΜΑΤΕΙΑΣ ΙΣΟΤΗΤΑΣ ΤΟΥ ΥΠ.ΕΣ.∆.∆.Α και των ΣΕΒ, ΓΣΕΒΕΕ, ΕΣΕΕ, ΕΒΕΑ, ΕΛΛΗΝΙΚΟΥ ∆ΙΚΤΥΟΥ ΓΙΑ ΤΗΝ 
ΕΤΑΙΡΙΚΗ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΕΥΘΥΝΗ, ω ς  π ρ ο ς  τ η ν  π ρ ο ώ θ η σ η  ί σ ω ν  ε υ κ α ι ρ ι ώ ν  γ ι α  ά ν -
δ ρ ε ς  κ α ι  γ υ ν α ί κ ε ς  σ τ ι ς  ε π ι χ ε ι ρ ή σ ε ι ς .  Αθήνα,  2  Ιουνίου 2006 
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4. Η ευθύνη για την ισόρροπη συµµετοχή ανδρών και γυναικών στην εργασία και την ισότητα 

στην επαγγελµατική ζωή ανήκει από κοινού στην Πολιτεία, τους συντελεστές της παραγωγής 

και την κοινωνία των πολιτών.  

Η συνολική εκτίµηση της Ευρωπαϊκής Επιτροπής, όσον αφορά τη γυναικεία απασχόληση και 

το ζήτηµα των αµοιβών, καταγράφεται λεπτοµερώς  στην  Έκθεση για την Ισότητα των Φύ-

λων. 39 Κεντρική εκτίµηση της Έκθεσης (σ.5), αποτελεί το ότι 

«Η αύξηση της απασχόλησης των γυναικών συνεχίστηκε µε έντονους ρυθµούς τα τελευταία 

χρόνια, συµπεριλαµβανοµένων των εργαζοµένων µεγαλύτερης ηλικίας. Ωστόσο η εξέλιξη αυτή 

δεν ανατρέπει τη σαφώς δυσµενή θέση των γυναικών έναντι των ανδρών στην αγορά εργασί-

ας. Οι αποκλίσεις παραµένουν µεγάλες και είναι πάντα εις βάρος των γυναικών. Οι διαφορές 

στις συνθήκες εργασίας και ο διαχωρισµός της αγοράς εργασίας δεν υποχωρούν, γεγονός που 

αντικατοπτρίζεται στη σηµαντική και σταθερή διαφορά των µισθών».  

Οι διαπιστώσεις αυτές καταλήγουν βεβαίως σε συγκεκριµένες επιταγές σχετικά µε την ανάγκη 

της σε βάθος καταπολέµησης, από την πλευρά των εθνικών κυβερνήσεων, των λόγων που 

προκαλούν το διαχωρισµό της αγοράς εργασίας,  ο οποίοι συνδέονται και µε τις στερεότυπες 

επιλογές που προτείνει το εκπαιδευτικό σύστηµα και οι τοµείς της κατάρτισης και του επαγ-

γελµατικού προσανατολισµού. ∆ιευκρινίζεται δε, ότι: 40 «Πρέπει να δοθεί ιδιαίτερη προσοχή 

στο χαµηλό επίπεδο των µισθών σε επαγγέλµατα και κλάδους όπου δραστηριοποιούνται κατε-

ξοχήν γυναίκες και στις αιτίες που οδηγούν στη µείωση των µισθών σε επαγγέλµατα και κλά-

δους που προτιµώνται από τις γυναίκες». Παράλληλα, οι πολιτικές και τα µέτρα που στοχεύ-

ουν στην αύξηση της απασχόλησης ειδικών κατηγοριών, όπως είναι οι νέοι, οι εργαζόµενοι 

µεγαλύτερης ηλικίας, οι µακροχρόνια άνεργοι, οι µειονότητες, οι µετανάστες ή τα άτοµα µε 

αναπηρία, πρέπει να συνεκτιµούν τις ειδικές συνθήκες και τα εµπόδια που αντιµετωπίζουν 

γυναίκες και άνδρες σε κάθε µία από τις κατηγορίες αυτές. 

5.5.2. Συγκεκριµένα µέτρα και «καλές πρακτικές» 

Στόχος του παρόντος τµήµατος της µελέτης είναι πρωτίστως η παρουσίαση «καλών πρακτι-

κών» (best practices), δηλαδή επιτυχηµένων προσπαθειών στο επίπεδο των πολιτικών, των 

µέτρων,  των προγραµµάτων  και  παρεµβάσεων  σε  ευρωπαϊκό  επίπεδο,  για  τη  µείωση  

του χάσµατος αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών.  Στο πλαίσιο αυτό, µετά από βιβλιογρα-

φική έρευνα και µελέτη συγκριτικών εκθέσεων εµπειρογνωµόνων,  εντοπίστηκαν µέτρα και 

πρακτικές που εφαρµόζονται σε συγκεκριµένα εθνικά µοντέλα απασχόλησης Κρατών Μελών 

της Ε.Ε. για την καταπολέµηση της ανισότητας στις αµοιβές ανάλογα µε το φύλο.  Τα παρα-

δείγµατα επικεντρώνονται  σε πεδία, όπως είναι η συγκρότηση επιτροπών και τα όργανα 

                                                     
39  Έκθεση για την Ισότητα των Φύλων – 2007  Βρυξέλλες, 7.2.2007. COM (2007) 49. 

40 Στο ίδιο σ.8. 
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ελέγχου της εφαρµογής της νοµοθεσίας για την ισότητα, οι καµπάνιες ενηµέρωσης και ευαι-

σθητοποίησης στο πρόβληµα, τα προγράµµατα κατάρτισης και δια βίου µάθησης για τις γυ-

ναίκες, καθώς και τα µέτρα για την ισότητα στις µη ανταποδοτικές παροχές κοινωνικής ασφά-

λισης. Παράλληλα, θα περιληφθούν στις παρακάτω αναφορές µέτρα που έχουν ευρύτερη 

στόχευση, όπως είναι η συµφιλίωση  επαγγελµατικής  και  οικογενειακής  ζωής  και η διευκό-

λυνση  γυναικών  µε αυξηµένες οικογενειακές υποχρεώσεις, προγράµµατα καταπολέµησης 

των διακρίσεων στο χώρο εργασίας, αλλά και όσα προάγουν ευέλικτες µορφές εργασίας µε 

σκοπό τη διευκόλυνση της µείωσης του χάσµατος αµοιβών µεταξύ γυναικών και ανδρών, η 

κατάρτιση συνδικαλιστικών στελεχών καπ.  

Τα µέτρα και οι πρακτικές που επιλέγονται από τις διαφορετικές χώρες-µέλη της ΕΕ για την 

αντιµετώπιση του προβλήµατος ανταποκρίνονται προφανώς στις ιδιαιτερότητες της κάθε 

διαφορετικής κοινωνίας, αλλά παράλληλα  αναφέρονται περισσότερο ή λιγότερο άµεσα στις 

Ευρωπαϊκές πολιτικές και Οδηγίες. Το σχετικό Ευρωπαϊκό πλαίσιο καταγράφεται πρωτίστως 

στη Στρατηγική  της  Λισσαβόνας, την Ευρωπαϊκή Στρατηγική για την Απασχόληση (European 

Employment Strategy) και συγκεκριµενοποιείται στον Χάρτη Πορείας για την Ισότητα µεταξύ 

Γυναικών και Ανδρών (2006-2010). Και είναι γεγονός ότι, σε πάρα πολλές περιπτώσεις, οι 

εθνικές πολιτικές και τα µέτρα για την καταπολέµηση του χάσµατος αµοιβών γυναικών και 

ανδρών οφείλονται άµεσα στις σχετικές ευρωπαϊκές υποχρεώσεις και προτροπές. Το γενικότε-

ρο πλαίσιο αυτής της τελευταίας, όσον αφορά την καταπολέµηση του χάσµατος αµοιβών 

γυναικών και ανδρών µπορεί να συνοψιστεί στο εξής41: Η εξάπλωση της απασχόλησης των 

γυναικών είναι θεµελιώδης για την επίτευξη των στόχων της Λισσαβόνας. Για να ενθαρρύνου-

µε όµως την είσοδο των γυναικών στην αγορά εργασίας και για να επιτύχουµε το να παραµεί-

νουν εκεί, επιβάλλεται να εξαλειφθούν κάθε µορφής διακρίσεις που εξακολουθούν να υφίστα-

νται, όπως είναι οι µεγάλες µισθολογικές διαφορές, η ανισότητα των συνταξιοδοτικών καθε-

στώτων, και το χαµηλό επίπεδο συµµετοχής των ανδρών στις οικογενειακές υποχρεώσεις.  

Για την ετοιµασία των Εθνικών Προγραµµάτων Μεταρρυθµίσεων που θα υλοποιούν την στρα-

τηγική της Λισσαβόνας σε κάθε κράτος – µέλος, προβλέπονται από την ΕΕ συγκεκριµένες 

προδιαγραφές  Με βάση αυτές τις προδιαγραφές, εξάλλου, θα πρέπει να ετοιµάσουν τις προ-

τάσεις τους οι κοινωνικοί εταίροι στην πρώτη φάση της διαβούλευσης, ώστε στη συνέχεια να 

ολοκληρωθεί το Εθνικό Πρόγραµµα Μεταρρυθµίσεων.  Στις «καλές πρακτικές» για το θέµα 

αποφεύγονται οι αόριστες προσεγγίσεις των στόχων, αντίθετα πρέπει να υπάρχουν δεσµεύ-

σεις σε συγκεκριµένο πρόγραµµα και δράσεις. Συνεπώς κάθε εθνικό πρόγραµµα µεταρρυθµί-

σεων στο πνεύµα της Λισσαβόνας θα πρέπει42: 

                                                     
41 Βλ. Έκθεση σχετικά µε τον Xάρτη Πορείας για την Ισότητα Γυναικών και Ανδρών 2006-2010 (2006/2132(INI)) 
Επιτροπή ∆ικαιωµάτων των Γυναικών και Ισότητας των Φύλων Εισηγήτρια: Amalia Sartori 8.2.2007. PE 378.533v02-
00 A6-0033/2007  
42 http://www.oke-esc.eu/gnomes/GNOMI-PROGRAMMA-METARITHM-LISBON-TELIKO.doc. 
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• Να κάνει ιεράρχηση επιλογών  

• Να επικεντρώνεται σε προτεραιότητες  

• Να υπηρετεί τις προτεραιότητες µε δέσµες µέτρων που σχετίζονται µεταξύ τους  

• Να αναλύει τα µέτρα σε συγκεκριµένες δράσεις  

• Να προϋπολογίζει κόστος, να κατανέµει την ευθύνη και να διαµορφώνει χρονοπρό-

γραµµα υλοποίησης κάθε δράσης 

• Να ορίζει δείκτες µέτρησης για την παρακολούθηση της ολοκλήρωσης κάθε δράσης  

• Να εισάγει δείκτες αξιολόγησης του αποτελέσµατος (άµεσου, ενδιάµεσου και απώτε-

ρου)  

• Να προβλέπει µηχανισµούς παρακολούθησης µε στόχο την έγκαιρη επισήµανση προ-

βληµάτων και την εισήγηση διορθωτικών δράσεων.  

Πολλά και διαφορετικά µέτρα και πολιτικές περιλαµβάνονται στον κατάλογο όσων αποκαλού-

νται «καλύτερες πρακτικές» για την καταπολέµηση του µισθολογικού χάσµατος που συνδέεται 

µε το φύλο. Υπάρχει δε συντονισµένη προσπάθεια για τακτικές συναντήσεις των διαφόρων 

ευρωπαϊκών φορέων µε στόχο την αλληλοενηµέρωση στους τρόπου αντιµετώπισης του προ-

βλήµατος και το συντονισµό στη δράση, καθώς και για τις «καλές πρακτικές» για την ενδυνά-

µωση των γυναικών στην άσκηση των δικαιωµάτων τους και ειδικότερα για την ανισότητα 

στις αµοιβές. Οι διακρατικοί εταίροι, όσον αφορά συνδικαλιστικές και επαγγελµατικές οργανώ-

σεις, που κατά κανόνα εµπλέκονται στις σχετικές συναντήσεις είναι κυρίως43: η European 

Trade Union Confederation (ETUC) - Women's Committee, η European Federation of Trade 

Unions in the Food, Agriculture and Tourism sector (EFFAT-∆ιακλαδική Ευρωπαϊκή Οργάνω-

ση) και η European Women Lawyers Association (EWLA - Βέλγιο). Η τελευταία, αποσκοπεί 

ιδιαίτερα στην ενδυνάµωση των γυναικών στην άσκηση των δικαιωµάτων τους µε ενίσχυση 

της πληροφόρησης για το Ευρωπαϊκό ∆ίκαιο για την Ισότητα αµοιβών και την παροχή Νοµικής 

βοήθειας σε γυναίκες σε συνεργασία µε τους ∆ικηγορικούς Συλλόγους, εθνικούς και τοπικούς.  

Θα πρέπει πάντως να σηµειωθεί ότι σε άλλες ευρωπαϊκές χώρες το ζήτηµα είναι στην ηµερή-

σια διάταξη και γίνονται συντονισµένες προσπάθειες αντιµετώπισής του, ενώ σε άλλες το 

πρόβληµα δεν βρίσκεται στο δηµόσιο διάλογο, και τα µέτρα είναι πολύ λιγότερα και αποσπα-

σµατικά. Για παράδειγµα, φαίνεται ότι στο Βέλγιο, τη ∆ανία, τη Γαλλία, τη Νορβηγία και τη 

Σουηδία, το χάσµα αµοιβών αποτελεί σηµαντικό διακύβευµα, ενώ αντίθετα, στην Ιταλία, την 

Ελλάδα και στις νέες χώρες µέλη, φαίνεται ότι δεν είναι σηµαντικό θέµα ούτε στο δηµόσιο 

                                                     
43 Βλ. ΙΣΗ ΑΜΟΙΒΗ  - ΠΡΟΣΟΧΗ ΣΤΟ ΧΑΣΜΑ. Φορέας Υλοποίησης: Κ.Ε.Θ.Ι.  στο πλαίσιο του 5ου Μεσοπρόθεσµου 
Προγράµµατος  της Ευρωπαϊκής Επιτροπής για την Ισότητα των δύο φύλων. Σύµβαση Νο. VS/2001/0665 ∆ιάρκεια: 
01.01.2002 31.03.2003. 
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διάλογο ούτε στο επίπεδο των πολιτικών.44 

Η µεγάλη ποικιλία των µέτρων και των πολιτικών για την καταπολέµηση του χάσµατος αµοι-

βών προσφέρεται συχνά για µια πιο τεχνική κατηγοριοποίηση, την οποία υιοθετεί  η Οµάδα 

Εµπειρογνωµόνων που µελέτησε το πρόβληµα το 200645 και την οποία προτείνει η Μ. Καρα-

µεσίνη (2006), στην εθνική έκθεση της Ελλάδας. Τρία είδη πολιτικών που κατηγοριοπούνται 

ανάλογα µε την ειδικότερη στόχευσή τους, επιβάλλονται για τη συντονισµένη καταπολέµηση 

του µισθολογικού χάσµατος: 

 Πολιτικές για τη ισότητα αµοιβών, που στοχεύουν στις άµεσες ή έµµεσες µισθο-

λογικές διακρίσεις 

 Πολιτικές ίσων ευκαιριών, που στοχεύουν στην ενθάρρυνση των γυναικών ώστε 

να διατηρήσουν τη συνέχεια στην απασχόληση και στην καταπολέµηση του διαχωρι-

σµού των επαγγελµάτων. 

 Μέτρα για τους µισθούς, µε στόχο την καταπολέµηση της µισθολογικής ανισότη-

τας και τη βελτίωση των χαµηλόµισθων ή/και «γυναικοκρατούµενων» επαγγελµάτων. 

Η κατάταξη αυτή αποτελεί βεβαίως µία από τις δυνατές κατηγοριοποιήσεις, που όµως εναρµο-

νίζεται µε τον ευρωπαϊκό «λόγο» και χρησιµοποιείται, όπως ήδη ελέχθη, και από την οµάδα 

των εµπειρογνωµόνων. Ιδιαίτερα, η κατηγορία των πολιτικών για την «ισότητα ευκαιριών», 

που έχει δεχθεί κριτική  για το νέο-φιλελεύθερο απόηχό της, είναι αµφιλεγόµενη. Πέρα από 

την ορολογία όµως, που έχει βέβαια τη σηµασία της, θα αναφερθούµε πρώτα στο νοµικό 

πλαίσιο που αποτελεί το κοµβικό σηµείο για τις σχετικές πολιτικές.  

Βασική προϋπόθεση όλων των µέτρων είναι η ύπαρξη νοµοθεσίας που να απαγορεύει τις 

διακρίσεις στην αγορά εργασίας, κάτι που συµβαίνει ρητά ή άρρητα σε όλες τις ευρωπαϊκές 

χώρες. Σε κάποιες, το Σύνταγµα έκδηλα απαγορεύει τις διακρίσεις λόγω φύλου (όπως στην 

Ελλάδα, τη Φινλανδία, τη Γαλλία τη Γερµανία την Ιταλία κ.ά), και σε άλλες λιγότερο ρητά, 

όπως στο Βέλγιο. Σε όλες όµως τις χώρες έχει διαµορφωθεί νοµοθεσία που εναρµονίζει το 

εθνικό µε το ευρωπαϊκό δίκαιο σε θέµατα «ισότητας των φύλων». Είναι προφανές ότι τα 

νοµοθετικά αυτά µέτρα εντάσσονται στις Πολιτικές για τη ισότητα αµοιβών, αφού στο-

χεύουν στις άµεσες ή έµµεσες µισθολογικές διακρίσεις. Οι σχετικές εθνικές νοµοθεσίες προ-

σβλέπουν στον εναρµονισµό τους µε το ευρωπαϊκό δίκαιο, και συγκεκριµένα, µε τα παρακά-

τω: 

 Άρθρο 141 της Συνθήκης (πρώην Άρθρο 119), που προβλέπει ότι «each Member 

State shall ensure that the principle of equal pay for male and female workers for 

                                                     
44 Τα στοιχεία αυτά βασίζονται στις εθνικές εκθέσεις, όπως αξιοποιούνται στο The Gender Pay-Gap: Origins and policy 

Responses. A comparative review of 30 European countries. Group of Experts on Gender, Social Inclusion and 
Employment. Tha National Experts and co-authors. 

45Στο ίδιο, σ. 35. 
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equal work or work of equal value is applied.» (κάθε Κράτος Μέλος θα πρέπει να δια-

σφαλίζει ότι εφαρµόζεται η αρχή της ίσης αµοιβής για άνδρες και γυναίκες εργαζόµε-

νους που παρέχουν ίση εργασία ίσης αξίας) 

 Την Οδηγία 75/117της 10ης Φεβρουαρίου 1975 για την προσέγγιση των νοµοθεσιών 

των Κρατών Μελών που αφορούν την εφαρµογή της αρχής της ίσης αµοιβής για άν-

δρες και γυναίκες. Προβλέπεται ότι η αρχή της ίσης αµοιβής σηµαίνει «for the same 

work or for work to which equal value is attributed, the elimination of all discrimina-

tion on grounds of sex with regard to all aspects and conditions of remuneration. In 

particular, where a job classification system is used for determining pay, it must be 

based on the same criteria for both men and women and so drawn up as to exclude 

any discrimination on grounds of sex».  

Συνεπώς, η ευρωπαϊκή νοµοθεσία υποχρεώνει τους ευρωπαίους εργοδότες αφενός 

να εφαρµόζουν τα ίδια κριτήρια αξιολόγησης για όλους/ες τους/τις εργαζόµε-

νους/ες και να είναι διαφανής ο τρόπος διαµόρφωσης των µισθών, και αφετέρου, 

τα κριτήρια θα πρέπει να λαµβάνουν υπόψη το είδος της εργασίας και να µην προ-

σφέρονται για διακρίσεις. 

Είναι βέβαια προφανές ότι, παρά την ύπαρξη νοµοθεσίας που κατοχυρώνει την ισότητα αµοι-

βών γυναικών και ανδρών, οι σχετικές διαφορές/διακρίσεις σε βάρος των γυναικών εξακολου-

θούν να υφίστανται παντού. Ορισµένες µάλιστα χώρες, µεταξύ των οποίων και η Ελλάδα 

(αλλά και η Γερµανία, η Πολωνία κ.ά) αναφέρουν συγκεκριµένα στις Εκθέσεις τους τα προ-

βλήµατα εφαρµογής της υπάρχουσας νοµοθεσίας, τα οποία είναι πολλά και διαφορετικών 

ειδών. Η µη δυνατότητα συλλογικών προσφυγών στην περίπτωση συστηµατικών διακρίσεων 

στους µισθούς σε βάρος των γυναικών –εργαζοµένων σε συγκεκριµένη επιχείρηση είναι ένα 

από αυτά, όπως αναφέρεται στην Έκθεση της Γερµανίας.  ∆εν υπάρχουν φορείς επιφορτισµέ-

νοι µε την ενηµέρωση των ενδιαφεροµένων σχετικά µε τις νοµικές υποχρεώσεις και τα δι-

καιώµατά τους, τις διαδικασίες εφαρµογής µέτρων για την καταπολέµηση του µισθολογικού 

χάσµατος που να έχουν συγχρόνως και την εξουσία να προσφύγουν εναντίον των εργοδοτών 

που παρανοµούν. Ένα άλλο γενικευµένο πρόβληµα αφορά στις δυσκολίες που αντιµετωπίζουν 

οι διάφορες χώρες προκειµένου να συγκρίνουν/αξιολογήσουν µε κοινά κριτήρια διαφορετικές 

εργασίες.  

Συχνά, γίνεται φανερό ότι για πιο αποτελεσµατικές πολιτικές για την καταπολέµηση του µι-

σθολογικού χάσµατος χρειάζονται πρόσθετα νοµοθετικά µέτρα. Στη Σουηδία, για παρά-

δειγµα, υπάρχει πρόβλεψη {Swedish Equal Opportunities Act (EOA)}, ώστε οι εργοδότες που 

απασχολούν πάνω από δέκα εργαζόµενους να κάνουν ετήσιο απολογισµό για τις µισθολογικές 

πρακτικές τους και πρόγραµµα για την εξάλειψη των όποιων αποκλίσεων.  Ο Συνήγορος Ίσων 

Ευκαιριών πρέπει να εξασφαλίζει την καλή εφαρµογή του ΕΟΑ και να υποβάλλει πρόστιµο 

στους εργοδότες που παραλείπουν να υποβάλουν τα στοιχεία που οφείλουν. 
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Στον τοµέα των πρόσθετων νοµοθετικών µέτρων η Γαλλία προσφέρει ένα άλλο ενδιαφέρον 

παράδειγµα. Με νόµο της 9ης Μαϊου 2001 έγινε υποχρεωτική η αναφορά στην έµφυλη ισότη-

τα, συµπεριλαµβανοµένης και της µισθολογικής, σε όλες τις συλλογικές διαπραγµατεύσεις. 

Επειδή µόνο σε λίγες µεγάλες επιχειρήσεις και συγκεκριµένους τοµείς εφαρµόστηκε η πρό-

βλεψη αυτή, επανήλθε ο νοµοθέτης το Μάρτιο του 2006 και επέβαλε τον υποχρεωτικό χαρα-

κτήρα των συλλογικών διαπραγµατεύσεων µε στόχο την εξάλειψη του χάσµατος αµοιβών 

µέχρι το 2010. Το παράδειγµα αυτό καταδεικνύει µια περίπτωση  έκδηλης επιβολής στους 

εργοδότες να δικαιολογούν τη µισθολογική τους πολιτική µε στόχο να καταπολεµηθούν οι 

διακρίσεις. Ωστόσο, στις περισσότερες χώρες υπάρχει η επιθυµία να αφήνεται ο καθορισµός 

των µισθών στους κοινωνικούς εταίρους. 

Ως προς τις δυσκολίες που αντιµετωπίζουν οι διάφορες χώρες προκειµένου να συγκρί-

νουν/αξιολογήσουν µε κοινά κριτήρια διαφορετικές εργασίες αξίζει να αναφερθεί η βελγική 

προσπάθεια.46 Το σχέδιο EVA, που διαµορφώθηκε το 2001 από το Federal Public Service for 

Employment, Labour, and Social Dialogue, σε συνεργασία µε τους κοινωνικούς εταίρους και 

χρηµατοδότηση του Ευρωπαϊκού Κοινωνικού Ταµείου, στοχεύει να φέρει τους ενδιαφερόµε-

νους πιο κοντά στη διαµόρφωση ενός ουδέτερου ως προς το φύλο µισθοδοτικού συστήµατος  

και να τους πείσει για τη χρησιµότητα ενός συστήµατος όπου να αποδίδεται ίση αµοιβή για 

εργασία ίσης αξίας, µέσω της διαµόρφωσης ενός συστήµατος ταξινόµησης των επαγγελµά-

των. Παρότι ακόµη δεν έχει αποδώσει πλήρως το σχέδιο EVA, γίνεται αντικείµενο πολύ θετι-

κών κριτικών αφού τελικά αυτό που θα προσφέρει θα είναι ένα γενικής εφαρµογής (σε όλες 

τις χώρες) ταξινοµητικό σύστηµα επαγγελµάτων στο οποίο οι διακρίσεις λόγω φύλου θα έ-

χουν απαλειφθεί . 

Το ζήτηµα της «αξιολόγησης των επαγγελµάτων» -που σε ορισµένες χώρες µοιάζει να 

είναι στην ηµερήσια διάταξη, ενώ σε άλλες δεν αποτελεί ακόµη αντικείµενο συζήτησης- φαί-

νεται ότι θα αποτελέσει στο µέλλον σηµαντικό µέτρο καταπολέµησης του χάσµατος αµοιβών 

γυναικών και ανδρών. Ήδη, στο Ηνωµένο Βασίλειο η αξιολόγηση των επαγγελµάτων αντι-

µετωπίζεται ως τρόπος διασφάλισης της αρχής της ίσης αµοιβής για εργασία ίσης αξίας 

στον δηµόσιο τοµέα, και ως µέσο καταπολέµησης παραδοσιακών µισθολογικών ανισοτήτων. 

Σε πολλούς τοµείς και ειδικά στην Υγεία, το Εθνικό Σύστηµα Αξιολόγησης των Επαγγελµάτων 

είναι κοµβικό στοιχείο του νέου µισθολογικού συστήµατος. Στη Σουηδία ο Συνήγορος Ίσων 

Ευκαιριών (Jämställdhetsombudsmannen, Jämo) υποστηρίζει ενεργά και πρακτικά τους φορείς 

που επιθυµούν να προβούν σε τοµεακές αξιολογήσεις επαγγελµάτων. Στην Ισπανία φαίνεται 

ότι υπάρχει συµφωνία των κοινωνικών εταίρων ότι ένα σύστηµα αξιολόγησης των επαγγελµά-

των είναι καθοριστικό για την καταπολέµηση της µισθολογικής ανισότητας (κάτι που συµβαί-

                                                     
46 Βλ. The Gender Pay-Gap: Origins and policy Responses. A comparative review of 30 European countries. Group of 

Experts on Gender, Social Inclusion and Employment. Tha National Experts and co-authors, σ.38. 
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νει και στην Πορτογαλία και τη Φινλανδία). ∆ηµοσιεύτηκε µάλιστα και ένας Οδηγός καλών 

πρακτικών για την αξιολόγηση των επαγγελµάτων (2000). Στη Νορβηγία, ήδη από τη δεκαε-

τία του ’90 εφαρµόστηκε ένα σύστηµα αξιολόγησης των επαγγελµάτων στο δηµόσιο τοµέα 

και στις δηµοτικές υπηρεσίες, µε πολύ θετικά αποτελέσµατα για το χάσµα αµοιβών γυναικών 

και ανδρών. 

Ενώ και σε άλλες χώρες το ζήτηµα βρίσκεται υπό µελέτη, είναι αλήθεια ότι η αξιολόγηση των 

επαγγελµάτων µε στόχο την αντιστοίχηση και την κατάταξη τους δεν είναι εύκολη υπόθεση. 

Ένα γενικευµένο πρόβληµα είναι η δυσκολία της συµφωνίας σχετικά µε την έννοια της «αξί-

ας» της εργασίας, κάτι που δυσκολεύει πολύ την εφαρµογή της αρχής της ίσης αµοιβής για 

εργασία «ίσης αξίας». Από αυτή την άποψη και πάλι η βελγική περίπτωση µε το σχέδιο EVA, 

φαίνεται ως πολλά υποσχόµενη.  

Για να αντιµετωπίσουν τα προβλήµατα ανισότητας των αµοιβών, που συνεχίζουν να υφί-

στανται, στο επίπεδο της νοµοθεσίας47 πολλές χώρες προβλέπουν ένα πλέγµα θετικών δια-

κρίσεων.  

- Στην Αυστρία, η πράξη του 1993, Act on Equal Treatment on Men and Women relating to 

the employees of the federal state (Bundesgleichbehandlungsgesetz), προβλέπει θετικές 

διακρίσεις στις προσλήψεις και προαγωγές γυναικών, ενώ στον ιδιωτικό τοµέα η τροπολογία 

του 1999, Labour Constitution Act (Arbeitsverfassungsgesetz) υποχρεώνει του εργοδότες να 

συµβουλεύονται ειδικά συµβούλια εργασίας για την εφαρµογή θετικών διακρίσεων υπέρ των 

γυναικών στο επίπεδο της επιχείρησης. 

-Αντίστοιχα, στην Ελλάδα, ο Ν. 2839/2000 καθιερώνει ένα σύστηµα ποσοστώσεων στο 

δηµόσιο τοµέα, ενώ τροπολογία του 2001 στο Άρθρο 116 του Συντάγµατος  κατοχυρώνει τη 

συνταγµατικότητα των θετικών διακρίσεων µε στόχο την κατοχύρωση της έµφυλης ισότητας. 

-Στην Ιταλία, ο Ν. 125 του 1999, που αναφέρεται στις θετικές δράσεις για την ισότητα στην 

απασχόληση, προβλέπει τη δηµιουργία  ενός εθνικού φορέα για την προώθηση πρακτικών 

(θετικές διακρίσεις, καµπάνιες ενηµέρωσης, µελέτες κλπ) για την καταπολέµηση των διακρί-

σεων που βασίζονται στο φύλο. Φαίνεται ότι η εφαρµογή του νόµου αυτού αποδείχτηκε ιδιαί-

τερα δύσκολη, γι αυτό και το 2000 δηµοσιεύτηκε διάταγµα (196/2000) µε στόχο τη στήριξη 

τις δραστηριότητας του National Equal Opportunities Committee (Commissione Nazionale per 

la Parità e le Pari opportunità tra uomo e donna) και των Συµβούλων Ισότητας.  

 Ορισµένες χώρες έκαναν ένα βήµα περισσότερο, υιοθετώντας  τη λεγόµενη «proactive» 

νοµοθεσία. 

                                                     
47 Για τις «καλές πρακτικές» στο επίπεδο της νοµοθεσίας βλ. κυρίως EIRonline Gender pay equity in Europe.  

www. eurofound.europa.eu/ 
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-Στη Γαλλία, το Άρθρο 432.3.1 του Εργατικού Κώδικα προβλέπει ότι οι εργοδότες οφείλουν 

να συγγράφουν και να υποβάλλουν ετήσιο απολογισµό σχετικά µε τις συνθήκες απασχόλησης 

γυναικών και ανδρών στην επιχείρηση. Η έκθεση αυτή πρέπει να περιλαµβάνει όλες τις σχετι-

κές στατιστικές, και συγκεκριµένα όσες αναφέρονται στις αµοιβές γυναικών και ανδρών ανά 

τοµέα και θέση απασχόλησης. Πρέπει επίσης να περιγράφονται τα µέτρα που ελήφθησαν το 

προηγούµενο έτος  για την εξασφάλιση της ισότητας στην εργασία, καθώς και το σχετικό 

πλάνο, µε συγκεκριµένους στόχους για την επόµενη χρονιά. Τα συµβούλια εργασίας και οι 

συνδικαλιστικοί φορείς ενηµερώνονται για τις σχετικές εκθέσεις. 

-Στη Σουηδία η Πράξη, Act on Equality between Men and Women, υποχρεώνει τους εργοδό-

τες να παράγουν ετήσια πλάνα για την προώθηση της ισότητας γυναικών και ανδρών στην 

επιχείρησή τους. Προβλέπεται συνεργασία µε τα συνδικάτα για τη διαµόρφωση του πλάνου, 

ενώ οι εργοδότες υποχρεούνται να παρουσιάσουν όλα τα απαραίτητα στατιστικά στοιχεία. 

Από το 2001 ρητά προβλέπεται ότι τα υποχρεωτικά αυτά πλάνα στοχεύουν να εντοπίσουν και 

να καταπολεµήσουν τις µισθολογικές διακρίσεις, όπως και να εκτιµήσουν το κόστος των απα-

ραίτητων µισθολογικών προσαρµογών.  

-Στη ∆ανία, προβλέπεται ότι αν ζητηθεί, ο εργοδότης υποχρεούται να παρουσιάσει κατά 

φύλα µισθολογικές καταστάσεις, όπως αναφέρει η τροπολογία του 2001 στην πράξη του 

1976, Act on Equal Pay for Men and Women. 

Είναι ενδιαφέρον να παρατηρήσουµε ότι, στη Γερµανία και το Ηνωµένο Βασίλειο απέτυχαν 

απόπειρες θεσµοθέτησης τέτοιου τύπου υποχρεωτικών ρυθµίσεων που δεσµεύουν τους κοι-

νωνικού εταίρους. Οι εργοδοτικές οργανώσεις αντιτάχθηκαν στον υποχρεωτικό τους χαρακτή-

ρα, δεσµευόµενες όµως ότι θα προχωρήσουν εθελοντικά στη θεσµοθέτηση σχετικών µέτρων.  

Ο ρόλος των δικαστηρίων είναι σηµαντικός για την εφαρµογή της νοµοθεσίας που προβλέ-

πει ίση αµοιβή για ίση εργασία ή για εργασία ίσης αξίας. Σε όλα τα εθνικά νοµικά συστήµατα 

της ΕΕ είναι δυνατή η προσφυγή στα δικαστήρια για το θέµα της ανισότητας στις αµοιβές, 

αλλά επειδή κατά κανόνα η διαδικασία είναι χρονοβόρα, αυτό αποθαρρύνει τις προσφυγές. 

Στο Ηνωµένο Βασίλειο για παράδειγµα -όπου στην περίπτωση προσφυγής για ανισότητα 

στην ίσης αξίας εργασία η εκδίκαση µπορεί να χρειαστεί έως και 48 µήνες- αποφασίστηκε µετά 

από διάλογο µε τους κοινωνικούς εταίρους να ληφθούν µέτρα ώστε να απλοποιηθεί, και έτσι 

να επιταχυνθεί, η διαδικασία για τις προσφυγές που σχετίζονται µε την ανισότητα στις αµοι-

βές. 

Γενικότερα, θα πρέπει να επισηµανθεί ότι, ο ρόλος των δικαστηρίων δεν πρέπει να υποτιµάται 

στο µέτρο που, όπως φαίνεται, σε ορισµένες περιπτώσεις µπορεί να παίξουν καταλυτικό ρόλο. 

Στη Γερµανία και την Ισπανία, για παράδειγµα, είχαν καθοριστικό ρόλο στην καταπολέµηση 

των έµµεσων µισθολογικών διακρίσεων, ενώ στο ΗΒ και την Ιρλανδία, η ύπαρξη σηµαντικού 

αριθµού προσφυγών που είχαν επιτυχές αποτέλεσµα, ενεθάρρυναν την εφαρµογή «proactive» 
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µέτρων  από την πλευρά εργοδοτών. Κυρίως όµως θα πρέπει να σηµειωθούν οι επιτυχείς 

εκβάσεις πολύκροτων σχετικών υποθέσεων που εκδικάστηκαν στο Ευρωπαϊκό ∆ικαστήριο. 

• Στον τοµέα των πολιτικών που αναφέρονται στην ισότητα ευκαιριών, η πρώτη και σηµα-

ντικότερη ενδεχοµένως, κατηγορία µέτρων είναι αυτή που στοχεύει στη διευκόλυνση της 

συνεχούς και χωρίς διακοπές λόγω θέσεως στον κύκλο της ζωής, απασχόλησης των γυναικών. 

Πράγµατι οι Πολιτικές ίσων ευκαιριών, στοχεύουν στην ενθάρρυνση των γυναικών ώστε 

να διατηρήσουν τη συνέχεια στην απασχόληση και στην καταπολέµηση του διαχωρισµού των 

επαγγελµάτων. 

Επειδή η συνεχής απασχόληση είναι βασικός παράγοντας στην εξάλειψη του χάσµατος αµοι-

βών, είναι απαραίτητο να δοθεί στις γυναίκες η δυνατότητα απρόσκοπτης επαγγελµατικής 

ζωής, άρα είναι επιβεβληµένη η ύπαρξη κοινωνικών παροχών τέτοιων που να την επιτρέπουν. 

Είναι αλήθεια ότι µέχρι να καταπολεµηθεί η παραδοσιακή κατανοµή ρόλων ανάλογα µε το 

φύλο και τα πολιτισµικά στερεότυπα σχετικά µε το τι σηµαίνει «είµαι γυναίκα» και τι «είµαι 

άνδρας», πρέπει να ληφθούν εκείνα τα µέτρα που θα επιτρέπουν στα άτοµα να πληρούν τους 

οικογενειακούς και άλλους ρόλους χωρίς ανυπέρβλητες επιβαρύνσεις. Και είναι γεγονός ότι για 

την ύπαρξη στοιχειώδους ισότητας ευκαιριών στην αγορά εργασίας η ύπαρξη γενικευµένου 

προσιτού συστήµατος παιδικών σταθµών είναι απολύτως απαραίτητη. Φαίνεται δε ότι, η δια-

θεσιµότητά τους διαφοροποιείται έντονα σε διάφορες ευρωπαϊκές χώρες, ενώ σε λίγες µόνο η 

φροντίδα των παιδιών  θεωρείται κοινωνικό δικαίωµα, µε την έννοια της παροχής που προ-

σφέρεται ή επιχορηγείται από το κράτος για όλα τα παιδιά. Σηµαντικές µελέτες καταδεικνύ-

ουν, ωστόσο, ότι η ύπαρξη συστήµατος παιδικών σταθµών που να καλύπτουν τη ζήτηση 

αποτελεί το κλειδί για την «ισότητα ευκαιριών» στην αγορά εργασίας48. Φαίνεται συνεπώς, ότι 

οι πολιτικές για τον εναρµονισµό οικογενειακής και επαγγελµατικής ζωής έχουν σαφείς επι-

πτώσεις στο χάσµα των αµοιβών γυναικών και ανδρών. ∆ιότι µέτρα όπως, προγράµµατα για 

γονικές άδειες, βρεφονηπιακοί σταθµοί κ.ά. µπορούν να διευκολύνουν τη συνέχεια στη γυναι-

κεία απασχόληση και έτσι να µικρύνουν την απόσταση στους µισθούς που συνδέεται µε τη 

διακοπή της απασχόλησης των γυναικών λόγω των άλλων ρόλων τους. Ας σηµειωθεί όµως ότι 

στο θέµα της γονικής άδειας, τα πράγµατα είναι αρκετά πολύπλοκα. Φαίνεται ότι όταν η άδεια 

είναι µεγάλου διαστήµατος και δεν υπάρχει µέριµνα ώστε αντίστοιχοι αριθµοί γυναικών και 

ανδρών να αξιοποιούν το σχετικό δικαίωµα (οπότε παραδοσιακά γίνεται µεγαλύτερη χρήση 

από γυναίκες), η παροχή γονικής άδειας µπορεί να λειτουργήσει υπέρ του ανοίγµατος του 

µισθολογικού  

                                                     
48 Βλ. Barrett, A., T. D. A. Callan, D. O'Neill, H. Russell, O. Sweetman and J. McBride (2000). How unequal— 

Men and women in the Irish labour market. Dublin: Economic and Social Research Institute.Βλ. επίσης Russell, H. 
and B. Gannon (2002). ‘Equal opportunities between men and women’, in: Impact evaluation of European employ-
ment strategy in Ireland. Section 4.1, pp. 62–79.Dublin: Department of Enterprise, Trade and Employment.  
(http://www.entemp.ie/publications/labour/2002/eesimpactevaluation.pdf). 
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χάσµατος49. Το ίδιο µπορεί να ισχύσει ως προς το άθροισµα άδειας µητρότητας και γονικής 

άδειας, όταν η δεύτερη αναλώνεται από τη µητέρα και όχι από τον πατέρα, µε αποτέλεσµα 

την πολύ µεγάλη περίοδο απουσίας της γυναίκας από την εργασία, κάτι που συµβάλει στη 

διεύρυνση του µισθολογικού χάσµατος. 

Στη ∆ανία, µε στόχο να υπάρξει µεγαλύτερη ισορροπία στη χρήση γονικής άδειας µεταξύ 

πατέρα και µητέρας, προτάθηκε να υπάρχουν 12 εβδοµάδες γονικής άδειας που να ισχύουν 

αποκλειστικά για τον πατέρα (και όχι για έναν από τους γονείς). Το µέτρο αυτό θεωρήθηκε 

ρητά ως µέτρο ισότητας που έχει εµµέσως και επιπτώσεις στην ισότητα αµοιβών γυναικών και 

ανδρών. Έτσι, για τις γυναίκες το µέτρο αυτό θα σηµαίνει 18 εβδοµάδες άδεια µητρότητας και 

20 εβδοµάδες πληρωµένης γονικής άδειας, ενώ προηγουµένως µπορούσαν να πάρουν όλη τη 

γονική άδεια (20+12) µε αποτέλεσµα απουσία 50 εβδοµάδων από την εργασία τους. 

Όσον αφορά τα µέτρα που στοχεύουν στο επίπεδο της επιλογής επαγγέλµατος, έχει ήδη 

αναφερθεί ότι, σηµαντικός παράγοντας που συµβάλει στο χάσµα αµοιβών γυναικών και αν-

δρών είναι ο επαγγελµατικός διαχωρισµός. Μέτρο που αποδεικνύεται αποτελεσµατικό 

προς αυτή την κατεύθυνση είναι το είδος του επαγγελµατικού προσανατολισµού των εφήβων, 

που στοχεύει προς λιγότερο παραδοσιακές επιλογές,50 και µε αυτή την έννοια, οι σχετικές 

πολιτικές µπορεί να θεωρηθεί ότι προωθούν και αυτές την ισότητα ευκαιριών: 

Στη ∆ανία, επικεντρώθηκαν στην επιµόρφωση των συµβούλων επαγγελµατικού προσα-

νατολισµού στα σχολεία ώστε από «τυφλοί ως προς το φύλο» να αποκτήσουν συνείδηση για 

τον περιοριστικό ρόλο του φύλου, και συνειδητά να ωθούν τα παιδιά προς την κατεύθυνση 

της αξιοποίησης των δεξιοτήτων τους πέρα από τα στερεότυπα φύλου, συµβάλλοντας έτσι de 

facto στην έµφυλη ισότητα. Αντίστοιχη προσπάθεια επιµόρφωσης συµβούλων επαγγελµατικού 

προσανατολισµού έγινε και στο Ηνωµένο Βασίλειο51. Και στις δύο περιπτώσεις, στόχος 

ήταν οι σύµβουλοι να είναι ισάριθµα γυναίκες και άνδρες, αλλά και µέλη µειονοτήτων, ώστε, 

λειτουργώντας ως πρότυπα (role models) σε παιδιά της εθνικής/πολιτισµικής τους οµάδας να 

έχουν ακόµη καλύτερα αποτελέσµατα. 

Στην Αυστρία και την Φινλανδία διαµορφώθηκε πρόγραµµα εκπαίδευσης κοριτσιών και 

νέων γυναικών σε επαγγέλµατα που θεωρούνται «ανδρικά», στην Ισπανία έγινε προσπάθεια 

στήριξης γυναικών που επιθυµούν να γίνουν επιχειρηµατίες, κάτι που επιχειρείται και στην 

Ελλάδα, ενώ στην Αγγλία, φαίνεται ότι είχε µεγάλη επιτυχία ένα interactive DVD, στο οποίο 

                                                     
49  Βλ. The Gender Pay-Gap: Origins and policy Responses. A comparative review of 30 European countries. Group of 

Experts on Gender, Social Inclusion and Employment. The National Experts and co-authors, σ.39. 
50 Βλ. EQUAL Success Stories: OVERCOMING GENDER BLINDNESS IN CAREERS GUIDANCE. EQUAL Develop-

ment Partnership (DP) ’Unge, køn og karriere’ Danish Research Centre on Gender Equality. Roskilde University. 
51 Βλ. the Transnational Partnership. EQUAL Voices που συνδέει το παραπάνω πρόγραµµα µε αντίστοιχα στην 

Αυστρία, Φινλανδία, Ισπανία και Ηνωµένο Βασίλειο. 
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οι έφηβοι µπορούσαν να επιλέξουν µη παραδοσιακά επαγγέλµατα για τους ήρωες της ιστορίας 

που παρακολουθούσαν και έτσι να επηρεάσουν την εξέλιξη της ιστορίας αυτής. Παράλληλα, 

υπήρχαν πορτραίτα και συνεντεύξεις από νέες και νέους που είχαν κάνει µη παραδοσια-

κές/στερεότυπες επιλογές. 

Αν εντάξουµε στα µέτρα καταπολέµησης του επαγγελµατικού διαχωρισµού ανάλογα µε το 

φύλο,  το είδος του επαγγελµατικού προσανατολισµού των εφήβων, που στοχεύει προς λιγό-

τερο παραδοσιακές επιλογές -και µε αυτή την έννοια, µπορεί να θεωρηθεί ότι προωθεί την 

ισότητα ευκαιριών- θα πρέπει να σηµειώσουµε και το εξής. Το να ενθαρρυνθούν τα κορί-

τσια να έχουν ευρύτερο φάσµα επιλογών για το µέλλον τους είναι προφανώς απόλυτα θετικό. 

Ωστόσο, το να ωθούνται να επιλέγουν επαγγέλµατα που παραδοσιακά θεωρούνται «ανδρικά», 

µπορεί να έχει όχι µόνο θετικές συνέπειες στο µισθολογικό χάσµα γυναικών και ανδρών, αλλά 

να λειτουργήσει και αντίστροφα. Πολλοί µελετητές εφιστούν την προσοχή στο ότι όταν κά-

ποιες νέες γυναίκες «αφήνουν» συγκεκριµένα επαγγέλµατα που είναι κακοπληρωµένα, όπως 

αυτά που σχετίζονται µε τη φροντίδα του σπιτιού, των ηλικιωµένων κ.ά, συνήθως κάποιες 

άλλες (για παράδειγµα µετανάστριες) τα αναλαµβάνουν, όπως πολύ καλά γνωρίζουµε στην 

Ελλάδα. Και βεβαίως δεν είναι αυτός ο στόχος. Για την εξάλειψη του χάσµατος αµοιβών γυ-

ναικών και ανδρών συνεπώς, πιο αποτελεσµατικό µέτρο είναι να επιβληθεί µια άλλη «αξιολό-

γηση» των επαγγελµάτων, που δεν θα «τιµωρεί» εξ ορισµού όσα κυριαρχούνται από γυναί-

κες, απ’ ότι η µαζική εγκατάλειψη παραδοσιακών «γυναικείων» επαγγελµάτων, που δεν θα 

στελεχωθούν από άνδρες αλλά από άλλες γυναίκες. Εξάλλου, οι απόπειρες κατεύθυνσης των 

κοριτσιών προς επαγγελµατικές επιλογές µη παραδοσιακές, ενέχει ενδεχοµένως και τον κίνδυ-

νο της ιδεολογικής νοµιµοποίησης της άποψης, ότι οι γυναίκες φταίνε για τους χαµηλούς 

µισθούς τους, διότι κάνουν λάθος εκπαιδευτικές και επαγγελµατικές επιλογές! Και προφανώς 

δεν πρόκειται περί αυτού.  

Τα παραπάνω, δεν σηµαίνουν βεβαίως, ότι δεν είναι επιβεβληµένη η καταπολέµηση των στε-

ρεοτύπων στις επιλογές αγοριών και κοριτσιών, ως µέτρο ισότητας. Και η καταπολέµηση του 

διαχωρισµού στην αγορά εργασίας είναι στην ηµερήσια διάταξη  σε πολλές χώρες. Για 

παράδειγµα στη ∆ανία, υπάρχει από το 2005 ένα µεγάλο πρόγραµµα µελέτης των µηχανι-

σµών που δηµιουργούν διαχωριστικές επιλογές στην εκπαίδευση και την εργασία. Στο Λου-

ξεµβούργο έχει θεσµοθετηθεί ένα πρόγραµµα µε στόχο να ωθήσει τα κορίτσια προς σπουδές 

και επαγγέλµατα που σχετίζονται µε τις θετικές επιστήµες και την τεχνολογία. Στην Αυστρία 

υπάρχει γενικευµένο πρόγραµµα εξοικείωσης µε τις νέες τεχνολογίες για γυναίκες άνω των 25 

ετών, µε στόχο την επέκταση του φάσµατος επαγγελµάτων που είναι ανοιχτά σε γυναίκες. 

Αντίστοιχα προγράµµατα, µικρής συνήθως εµβέλειας, υπάρχουν σε πολλές άλλες χώρες (και 

στην Ελλάδα). 

• Η τρίτη κατηγορία µέτρων και πολιτικών για την καταπολέµηση του χάσµατος αµοιβών 

γυναικών και ανδρών αναφέρεται σε Πολιτικές για τους µισθούς που έχουν ως στόχο 
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την καταπολέµηση της µισθολογικής ανισότητας και τη βελτίωση των χαµηλόµισθων 

ή/και «γυναικοκρατούµενων» επαγγελµάτων. 

Κεντρική πολιτική αυτής της κατηγορίας, είναι αυτή που αφορά στον κατώτατο µισθό, και 

βεβαίως συνδέεται και αυτή µε τον τοµέα της νοµοθεσίας. Θα πρέπει να σηµειωθεί ότι είναι 

τεκµηριωµένη η υπόθεση πως ισχυρό παράγοντα για τη µείωση του χάσµατος αµοιβών σε 

ορισµένες χώρες  αποτελεί η ύπαρξη κατοχυρωµένου κατώτατου µισθού.52 Κι αυτό παρό-

τι συνήθως, η σχετική κατοχύρωση δεν αποτελεί αντικείµενο συζήτησης από τη σκοπιά της 

καταπολέµησης των µισθολογικών ανισοτήτων γυναικών και ανδρών. Συγκεκριµένα, φαίνεται 

ότι στη Γαλλία, τη Σουηδία και τη ∆ανία, η ύπαρξη κατώτατου µισθού λειτούργησε σαφώς 

προς αυτή την κατεύθυνση (TN0005402S), ενώ στην Ιρλανδία και το Ηνωµένο Βασίλειο, 

όπου είναι πρόσφατη η σχετική καθιέρωση, οι ενδείξεις επιβεβαιώνουν απολύτως την σχετική 

υπόθεση. Στην τελευταία περίπτωση, τον πρώτο χρόνο εφαρµογής του εθνικού κατώτατου 

µισθού, (NMW) το µεσαίο ωριαίο χάσµα αµοιβών γυναικών και ανδρών µειώθηκε κατά 1%, 

ετήσιο ποσοστό πτώσης που είναι το µεγαλύτερο της δεκαετίας (IE9804246F). 

Στη Φινλανδία υπάρχει πρόβλεψη, ήδη από το 1971, ώστε σε τοµείς απασχόλησης όπου κυρι-

αρχούν οι γυναίκες να γίνονται µεγαλύτερες αυξήσεις. Φαίνεται όµως ότι το µέτρο είχε κυρίως 

συµβολικό χαρακτήρα, µε την έννοια ότι συνέβαλε στην ευαισθητοποίηση του κόσµου στο 

πρόβληµα των µισθολογικών ανισοτήτων, ενώ βάλλεται σήµερα  τόσο από την πλευρά των 

εργαζοµένων ως ανεπαρκές, όσο και από αυτή των εργοδοτών, ως πολυδάπανο.53 

Αξίζει πάντως να σηµειωθεί ότι, µε βάση τη σουηδική έκθεση του 2000, Highlighting pay 

differentials between women and men ('Pay statistics – quality and coverage' ),  φαίνεται ότι 

το ύψος του κατώτατου µισθού είναι καθοριστικό, για το εάν αυτός θα έχει επίδραση 

στο µισθολογικό χάσµα γυναικών και ανδρών. Αν οριστεί  σε χαµηλό επίπεδο ο κατώτατος 

µισθός, δεν πρόκειται να έχει σηµαντική επίδραση στο χάσµα αµοιβών ανάλογα µε το φύλο. 

Πέρα από τις µεµονωµένες εθνικές προσπάθειες στον τοµέα του κατώτατου µισθού, φαίνεται 

ότι υπάρχει και πρόταση για τη θεσµοθέτηση κεντρικής ευρωπαϊκής πολιτικής για τους 

κατώτατους µισθούς.54 Στόχος µιας τέτοιας πολιτικής θα ήταν η αύξηση του κατώτατου 

                                                     
52 Η λογική της κατοχύρωσης κατώτατου µισθού διαφέρει σαφώς από την επιδοµατική λογική της πολιτικής  του 
ελάχιστου εγγυηµένου εισοδήµατος, παρότι και τα δύο αφορούν τους λιγότερο εύπορους πολίτες στους οποίους 
µαζικά συµµετέχουν γυναίκες. Για µια συζήτηση σχετικά µε το ελάχιστο εγγυηµένο εισόδηµα, βλ. Ν. Σπυροπούλου, 
2007, «Η πολιτική του ελάχιστου εγγυηµένου εισοδήµατος στο ελληνικό κράτος πρόνοιας», στο, Κετσετζόγλου, Μ. 
Κικίλιας, Η., Μουρίκη, Α., Παπαπέτρου, Γ., Τζωρτζοπούλου, Μ., Φρονίµου, Ε.,  Το κοινωνικό πορτραίτο της Ελλά-
δας, Αθήνα, ΕΚΚΕ, Ινστιτούτο Κοινωνικής Πολιτικής. 

53 Βλ. The Gender Pay-Gap: Origins and policy Responses. A comparative review of 30 European countries. Group of 
Experts on Gender, Social Inclusion and Employment. 2006. The National Experts and co-authors, σ.40. 

54 Βλ. Schulten, T., C. Schäfer, R. Bispinck, A. Rieger,B. Ringger, H. Baumann, M. Husson and A.Math (2005). 
Theses for a European minimum wage policy. Düsseldorf, Zurich, Paris, 15 April 2005. 
http://www.boeckler.de/pdf/wsi_2005_thesen_mindlohn_en.pdf 
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µισθού σε κάθε χώρα µε στόχο την καταπολέµηση των µισθολογικών ανισοτήτων γυναικών 

και ανδρών στο βαθµό που παντού, οι γυναίκες υπεραντιπροσωπεύονται στους χαµηλόµι-

σθούς. Σύµφωνα µε το Theses for a European minimum wage policy, η πρόταση αναφέρεται 

στον καθορισµό του κατώτατου µισθού κάθε χώρας στο 60% του µέσου εθνικού µισθού. Ως 

µεταβατικό µέτρο, προτείνεται το 50% αρχικά, ενώ η υλοποίηση και ο συντονισµός θα πρέπει 

να παρακολουθούνται σε ευρωπαϊκό επίπεδο. 

Στο επίπεδο των συλλογικών διαπραγµατεύσεων φαίνεται ότι κατά κανόνα δεν τίθεται το 

ζήτηµα της ισότητας αµοιβών γυναικών και ανδρών, αφού είναι νοµικά κατοχυρωµένη. Υπάρ-

χουν βεβαίως κάποιες έµµεσες ή και άµεσες αναφορές, αλλά το θέµα δεν αποτελεί σηµαντικό 

διακύβευµα. Η αρχή της ίσης αµοιβής για ίση εργασία υπάρχει βεβαίως στις συλλογικές συµ-

φωνίες, αλλά η πρακτική βαρύτητα της κανονιστικής αυτής αναφοράς είναι µικρή. Εντούτοις 

υπάρχουν παραδείγµατα επιτυχηµένων πρακτικών και σε αυτό το επίπεδο: 

Στη ∆ανία, ένα πρωτόκολλο του 1991 που προστέθηκε στη Συµφωνία Συνεργασίας µεταξύ 

της Συνοµοσπονδίας Εργοδοτών (Dansk Arbejdsgiverforeining, DA) και της Συνοµοσπονδίας 

εργατικών οργανώσεων (Landsorganisationen i Danmark, LO) υποχρεώνει τους δύο φορείς να 

διαµορφώσουν τρόπους για την καταπολέµηση του χάσµατος αµοιβών γυναικών και ανδρών, 

ενώ ένα δεύτερο πρωτόκολλο προβλέπει ότι στο επίπεδο της επιχείρησης τα Συµβούλια Εργα-

σίας θα θεσµοθετήσουν Επιτροπή Ίσης Μεταχείρισης, η οποία θα αντιµετωπίζει και θέµατα 

µισθολογικής ανισότητας. 

Στο Βέλγιο η ισότητα στις αµοιβές γυναικών και ανδρών αποτέλεσε αντικείµενο αναφοράς 

στα Εθνικά ∆ιατοµεακά Σύµφωνα (Νational Ιntersectoral Αgreements). Σε αυτό του 1999-

2000, οι κοινωνικοί εταίροι συµφώνησαν να αναθεωρήσουν τα συστήµατα ιεράρχησης στους 

τοµείς όπου διαφαίνεται ότι δεν υπάρχει σχετική ισότητα γυναικών και ανδρών, ενώ στο 

Σύµφωνο  2001-2002,  αποφασίστηκε να διαµορφωθούν καινοτόµοι τρόποι κατάταξης των 

επαγγελµάτων και «ισοτίµησής» τους, κάτι βεβαίως που καθιστά αναγκαία την επιστηµονική 

µελέτη του θέµατος. 

Στη Νορβηγία, η αρχή της ισότητας αµοιβών περιλαµβάνεται στις περισσότερες συµφωνίες 

µεταξύ των κοινωνικών εταίρων και σε πολλές περιπτώσεις προβλέπεται ότι θα πρέπει η µι-

σθοδοσία να καταγράφεται έτσι ώστε να επιτρέπει να φανούν  οι ενδεχόµενες ανισότητες που 

συνδέονται µε το φύλο. 

Στη Φινλανδία στο εθνικό σύµφωνο εργασίας του 2001-2002 προβλέφτηκε για πρώτη φορά 

η διαµόρφωση µιας «equality allowance» ανά τοµέα, µε στόχο τη βελτίωση της θέσης των 

γυναικών και των χαµηλόµισθων εργαζοµένων. Το ύψος των κονδυλίων για το σκοπό αυτό 

εξαρτάται από το ποσοστό γυναικών και χαµηλόµισθων σε κάθε τοµέα, έτσι ώστε οι τοµείς µε 
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πολλές χαµηλόµισθες γυναίκες θα µπορούν να διαθέσουν περισσότερα κονδύλια απ’ ότι άλλοι. 

Γενικότερα, αυτό που παρατηρείται κατά κανόνα στις χώρες της ΕΕ είναι ότι οι εργοδοτικές 

ενώσεις δεν αντιµετωπίζουν τις διαφορές στις αµοιβές γυναικών και ανδρών ως έκφραση της 

έµφυλης ανισότητας, αλλά τις αποδίδουν σε διαφορές «ανθρωπίνου κεφαλαίου» (πχ στη 

∆ανία) ή σε αντικειµενικούς παράγοντες που καθορίζουν διαφορετικές δεξιότητες (πχ στο 

Βέλγιο) ή σε διαφορετικές «εργασιακές βιογραφίες» (πχ στη Γερµανία). Αυτό δεν αποκλείει 

την θεσµοθέτηση µέτρων από την πλευρά τους, που είναι όµως κατά κανόνα µεµονωµένα και 

ασυντόνιστα, και τα οποία εκφράζουν το πώς αντιλαµβάνονται το ζήτηµα. Στο Ηνωµένο 

Βασίλειο, για παράδειγµα, όπου η Confederation of British Industry (CBI) θεωρεί ότι ο καλύ-

τερος τρόπος σµίκρυνσης του µισθολογικού χάσµατος γυναικών και ανδρών είναι η δηµιουρ-

γία συνθηκών ισότητας ευκαιριών στο χώρο της εργασίας (ευέλικτα ωράρια, βελτίωση παιδι-

κών σταθµών, κλπ), διαµορφώθηκε σε συνεργασία µε το κράτος η οργάνωση Employers for 

Work-Life Balance Αlliance, που συνδέει εργοδότες αποφασισµένους να διαφηµίσουν την 

πρόκληση την οποία συνθέτει αυτό που αποκαλούν «work-life balance» σε άλλους εργοδότες. 

Σε αντίθεση µε τις εργοδοτικές ενώσεις, τα συνδικάτα και οι εργατικές ενώσεις σε όλες 

τις χώρες της ΕΕ αποδέχονται ότι οι διακρίσεις λόγω φύλου εξακολουθούν να υπάρχουν στην 

αγορά εργασίας, παρά τη σχετική νοµοθεσία και την όποια πρόοδο σε επίπεδο συλλογικών 

συµβάσεων. Θα πρέπει συνεπώς να παρθούν µέτρα, για τα οποία χρειάζεται συνεργασία µετα-

ξύ των κοινωνικών εταίρων. 

Η πρώτη κατηγορία µέτρων αφορά στις δράσεις για την ευαισθητοποίηση πολιτών, δη-

µοσίων φορέων, εργαζοµένων και εργοδοτών πάνω στο θέµα. Καµπάνιες, διαφηµιστικά σποτ 

στα µµε και διανοµή έντυπου υλικού, συζητήσεις, websites κλπ. Παράδειγµα σχετικών «καλών 

πρακτικών», που αποδεδειγµένα είχα επιτυχία αποτελούν τα παρακάτω: 

Στη Γαλλία εκδόθηκε το 2000 ένας οδηγός για συλλογικές διαπραγµατεύσεις µε τίτλο Egalité 

de Rémunération Femmes/Hommes. Enjeux et perspectives. Η έκδοσή του ζητήθηκε από το 

Conseil supérieur de l'égalité professionnelle, και αποτέλεσε προϊόν της σύµπραξης επιστηµό-

νων, ερευνητών, εργοδοτών και  συνδικαλιστών. 

Στην Ολλανδία διαµορφώθηκε, σε συνεργασία µεταξύ των κοινωνικών εταίρων,  ένα εργα-

λείο  (checklist on equal pay) που χρησιµεύει στο στάδιο της εφαρµογής ή/και αξιολόγησης 

µισθολογικών συστηµάτων και επιτρέπει τον εντοπισµό στρεβλώσεων που συνδέονται µε το 

φύλο, στα στάδιο της διαπραγµάτευσης σε επίπεδο τοµέων  ή µεµονωµένων επιχειρήσεων. 

Η δεύτερη κατηγορία µέτρων αφορά στη διερεύνηση των παραγόντων που συµβάλλουν 

στη διατήρηση του χάσµατος αµοιβών µεταξύ γυναικών και ανδρών: Περιλαµβάνονται 

µελέτες των καθοριστικών παραγόντων µισθολογικής διαφοροποίησης, διερεύνηση  σε επίπε-

δο επιχείρησης πρακτικών «ισότητας ευκαιριών» που έχουν λειτουργήσει θετικά, µελέτες που 

διερευνούν συστήµατα αξιολόγησης της εργασίας, εντοπισµός   περιγραφών  του περιεχοµέ-
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νου της εργασίας (job descriptions) που είναι προφανώς σεξιστικές και προκαλούν διακρίσεις 

σε βάρος των γυναικών κλπ. 

Η τρίτη κατηγορία µέτρων αφορά στην περιοδική ανταλλαγή πληροφοριών και απόψεων, 

και τη συνεργασία µεταξύ φορέων µε στόχο την καταπολέµηση των µισθολογικών διακρίσε-

ων. Περιλαµβάνονται τακτικές συναντήσεις εκπροσώπων συνδικαλιστικών φορέων και οµο-

σπονδιών, οµάδες εργασίας µε τη συµµετοχή εµπειρογνωµόνων για θέµατα έµφυλης ισότητας 

και µισθολογικά θέµατα, συσκέψεις µε διαφόρους φορείς από τον χώρο της εργασίας. 

Η τέταρτη κατηγορία µέτρων τα οποία προωθούν τα ευρωπαϊκά συνδικάτα αφορά στην ε-

φαρµογή πρακτικών διαδικασιών για την καταπολέµηση των έµφυλων διακρίσεων στις 

οποίες περιλαµβάνονται και οι µισθολογικές. Σχεδιασµός µιας κεντρικής δοµής διαµέσου της 

οποίας θα µπορούν να γίνονται προσφυγές και να φτάνουν περιπτώσεις µισθολογικής διάκρι-

σης στα δικαστήρια, ορισµός ενός  υπεύθυνου σε κάθε οµοσπονδία ή τοµεακή οργάνωση για 

θέµατα φύλου, διεκδίκηση επαναξιολόγησης επαγγελµάτων όπου υπερεκπροσωπούνται γυναί-

κες µέσω συλλογικών διαπραγµατεύσεων, διάθεση κονδυλίων για τη σταδιακή διόρθωση 

αδικιών, οµάδες εργασίας για τη µελέτη του ζητήµατος της «δίκαιης ως προς το φύλο» επαγ-

γελµατικής αξιολόγησης («gender-fair» job evaluation). 

Τέλος  τα ευρωπαϊκά συνδικάτα προβλέπουν την ύπαρξη δοµών επιµόρφωσης συνδικαλι-

στικών στελεχών σε θέµατα έµφυλης ισότητας, επιµορφωτικά µαθήµατα για τρόπους δια-

πραγµάτευσης όσον αφορά θέµατα ισότητας αµοιβών κ.ά. 

5.6.  Ανακεφαλαίωση/ Συµπερασµατικές παρατηρήσεις 

Είναι σηµαντικό να υπογραµµιστεί ξανά η µεγάλη σηµασία που αποδίδεται από την ΕΕ στις 

πολιτικές έµφυλης ισότητας, µεταξύ των οποίων είναι και η καταπολέµηση του χάσµατος 

αµοιβών γυναικών και ανδρών, λόγω του τρόπου µε τον οποία γίνεται αντιληπτή η σχετική 

ανισότητα και οι συνέπειές της. Σύµφωνα µε την οπτική της ΕΕ, οι πολιτικές για την έµφυλη 

ισότητα προσλαµβάνονται ως πολιτικές για την ανάπτυξη και την απασχόληση, και συνεπώς, η 

καταπολέµηση των δοµικών ανισοτήτων µεταξύ γυναικών και ανδρών θεωρείται ως προϋπό-

θεση για την απελευθέρωση ενός γυναικείου εργασιακού δυναµικού που µε τη σειρά του θα 

συµβάλει στην κοινωνική συνοχή και στη βιωσιµότητα των ευρωπαϊκών συστηµάτων κοινωνι-

κής ασφάλισης. Από αυτή τη σκοπιά, η επιβίωση του χάσµατος αµοιβών µεταξύ γυναικών και 

ανδρών και η µη ένδειξη σηµαντικής τάσης µείωσής τους, προσλαµβάνονται ως δυσλειτουργι-

κά φαινόµενα της αγοράς εργασίας, τα οποία αποθαρρύνουν τη συµµετοχή συγκεκριµένων 

οµάδων πληθυσµού στην απασχόληση, κάτι που έχει ευρύτερες συνέπειες στην ευρωπαϊκή 

συνοχή. Πράγµατι, κεντρικό στόχο της στρατηγικής της Λισσαβόνας αποτελεί η έµφυλη ισό-

τητα, στοιχείο υλοποίησης της οποίας είναι βέβαια και η αντιµετώπιση της έµφυλης ανισότη-

τας στην αγορά εργασίας, και ως εκ τούτου το χάσµα αµοιβών γυναικών και ανδρών. Υπο-

στηρίζεται δε ότι, για την υλοποίηση του στόχου, θα πρέπει να επιτευχθεί ένα ποσοστό απα-
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σχόλησης της τάξης του 70%, ενώ για τις γυναίκες το ποσοστό θα πρέπει να κυµαίνεται στο 

60% και για τα άτοµα άνω των 55 στο 50%. Ο φιλόδοξος αυτός στόχος θεωρείται προϋπόθε-

ση για την προσέγγιση της ισότητας στην απασχόληση, σε όλες τις χώρες της ΕΕ, ενώ βέβαια 

για ορισµένες είναι πολύ ευκολότερα προσεγγίσιµος απ’ ότι για άλλες. Εντούτοις, έως το 2010, 

σύµφωνα σε σχετική οδηγία, τα κράτη-µέλη πρέπει να θεσµοθετήσουν τα απαραίτητα µέτρα 

ώστε να αυξηθεί η συµµετοχή των γυναικών στην αγορά εργασίας και να µειωθεί το χάσµα 

των φύλων στα ποσοστά απασχόλησης, στην ανεργία και τις αµοιβές. 

Πράγµατι η αναθεωρηµένη Στρατηγική της Λισσαβόνας διαµορφώνει συνθήκες και δεδοµένα 

τέτοια για την ανταγωνιστικότητα των οικονοµιών των χωρών της Ε.Ε., την οποία συναρτά 

άµεσα µε την ικανότητά τους να αξιοποιήσουν πλήρως όλο το παραγωγικό δυναµικό τους. Με 

αυτό το δεδοµένο, η  ένταξη και παραµονή των γυναικών στην αγορά εργασίας και την επαγ-

γελµατική δραστηριότητα συνιστούν όρο για την αξιοποίηση των ανθρωπίνων πόρων. Η θέση 

αυτή τονίστηκε και στην Εαρινή Σύνοδο Κορυφής του Μαρτίου 2006, όπου και υιοθετήθηκε 

Ευρωπαϊκό Σύµφωνο για την Ισότητα των Φύλων και δέσµευση για την  εφαρµογή πολιτικών 

ενίσχυσης της γυναικείας απασχόλησης, προκειµένου να στηριχθεί η οικονοµική ανάπτυξη, η 

ευηµερία και η ανταγωνιστικότητα της Ένωσης. Φαίνεται δε ολοφάνερα ότι, οι χώρες µε το 

µεγαλύτερο χάσµα αµοιβών ανάλογα µε το φύλο, είναι παράλληλα και αυτές στις οποίες οι 

συνθήκες εργασίες είναι οι λιγότερο «φιλικές» προς την οικογενειακή ζωή, κάτι που έκδηλα 

υποδεικνύει µία από τις απαραίτητες στοχεύσεις των µέτρων εναντίον του µισθολογικού χά-

σµατος. 

Αν ήθελε κανείς να συνοψίσει τους τρόπους αντιµετώπισης του χάσµατος αµοιβών ανάλογα 

µε το φύλο, θα έλεγε ότι υπάρχει γενικευµένη συµφωνία στους ευρωπαίους κοινωνικούς 

εταίρους για την ανάγκη ισότιµης µισθολογικής αντιµετώπισης, αλλά είναι φανερό ότι το 

πρόβληµα είναι πολυσχιδές και δύσκολο στην αντιµετώπισή του. ∆εν αποτελεί δε αντικείµενο 

συλλογικών διαπραγµατεύσεων, διότι θεωρείται νοµικό και πολιτικό ζήτηµα πρωτίστως και όχι 

συνδικαλιστικό. Και πράγµατι, παρότι η σχετική ισοτιµία είναι νοµικά κατοχυρωµένη, τα βήµα-

τα περιορισµού του χάσµατος αµοιβών είναι πολύ αργά στην πράξη. Εκπλήσσει δε ο µικρός 

αριθµός προσφυγών στα δικαστήρια για σχετικά θέµατα.  

Ενώ δε υφίσταται πάντα η µεγάλη δυσκολία συνδυασµού επαγγελµατικής και προσωπι-

κής ζωής που αντιµετωπίζουν οι γυναίκες, και η άνιση κατανοµή των οικιακών και οικογενει-

ακών ευθυνών εξακολουθούν να είναι πολύ έντονες, η αγορά εργασίας, εξακολουθεί σε  µε-

γάλο βαθµό να έχει στεγανά, που είναι σε βάρος των γυναικών. Τρεις δέσµες µέτρων επιλέγο-

νται ή προσφέρονται, κατά κανόνα ,για την αντιµετώπιση του µισθολογικού χάσµατος γυναι-

κών και ανδρών, δέσµες που στοχεύουν στις διαφορετικές όψεις του φαινοµένου: 

 Στρατηγικές για την καταπολέµηση των στερεοτύπων φύλου και την ενθάρρυνση νέ-

ων γυναικών να προβούν σε µη παραδοσιακές επιλογές επαγγέλµατος. ∆ηλαδή πα-

ρεµβάσεις στη διαδικασία κοινωνικοποίησης. 
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 Συντονισµένη βοήθεια για τον εναρµονισµό οικογενειακής και επαγγελµατικής ζωής 

που να απευθύνεται σε γυναίκες και άνδρες. ∆ηλαδή παροχές προνοιακού κυρίως τύ-

που. 

 Συνεργασία µεταξύ των κοινωνικών εταίρων και εµπλοκή ΜΚΟ µε στόχο τον εντοπι-

σµό των διακρίσεων στα µισθολογικά συστήµατα, την απλοποίηση της λειτουργίας 

εργατικών δικαστηρίων και τη δραστηριοποίηση για το θέµα της επιτροπής ισότητας 

ευκαιριών.  

Με άλλους όρους, θα µπορούσαµε να µιλήσουµε για: 

Πολιτικές για τη ισότητα αµοιβών, που στοχεύουν στις άµεσες ή έµµεσες µισθολογικές 

διακρίσεις, και είναι κυρίως νοµοθετικής υφής. 

Πολιτικές ίσων ευκαιριών, που στοχεύουν στην ενθάρρυνση/ διευκόλυνση των γυναικών 

ώστε να διατηρήσουν τη συνέχεια στην απασχόληση και στην καταπολέµηση του διαχωρι-

σµού των επαγγελµάτων. 

Μέτρα για τους µισθούς, µε στόχο την καταπολέµηση της µισθολογικής ανισότητας και τη 

βελτίωση των χαµηλόµισθων ή/και «γυναικοκρατούµενων» επαγγελµάτων. 

Συνεπώς, η αντιµετώπιση του χάσµατος αµοιβών ανάλογα µε το φύλο επιβάλει τόσο επιµέ-

ρους µέτρα πολιτικής σε πολλούς συγκεκριµένους τοµείς που σχετίζονται µε την απασχόληση 

(συµπεριλαµβανοµένου και του εκπαιδευτικού επιπέδου των απασχολουµένων), και τον «ε-

ναρµονισµό οικογενειακής και επαγγελµατικής ζωής» που να αφορά όλες και όλους, όσο και 

ευρύτερα θεσµικά και άλλα µέτρα για την καταπολέµηση της έµφυλης ανισότητας και την 

κατάργηση των στερεοτύπων φύλου από τα οποία και απορρέει το χάσµα αµοιβών. Προϋπο-

θέτει δηλαδή ουσιαστικές παρεµβάσεις και στον ιδιωτικό χώρο, που συνδέονται µε την κατα-

νοµή των ρόλων στην οικογένεια και µε αλλαγές στα πρότυπα ζωής ανάλογα µε το φύλο, γι 

αυτό ίσως και η καταπολέµηση του µισθολογικού χάσµατος µοιάζει πολύ δύσκολη υπόθεση. Ο 

δε βαθµός παραδοσιακότητας της κοινωνίας µπορεί να λειτουργήσει κατά τρόπο αντιστρόφως 

ανάλογο µε την ευκολία θεσµοθέτησης αποτελεσµατικών µέτρων. «Πρέπει να δοθεί ιδιαίτερη 

προσοχή στο χαµηλό επίπεδο των µισθών σε επαγγέλµατα και κλάδους όπου δραστηριοποι-

ούνται κατεξοχήν γυναίκες και στις αιτίες που οδηγούν στη µείωση των µισθών σε επαγγέλ-

µατα και κλάδους που προτιµώνται από τις γυναίκες». Η ευρωπαϊκή αυτή προτροπή κάνει, 

εκτός των άλλων, φανερή και τη δύναµη των στερεοτύπων, προς την καταπολέµηση των 

οποίων η ΕΕ καλεί τα µέλη της. Ειδικότερα όµως φαίνεται και η σηµασία της κατοχύρωσης 

κατώτατου µισθού, ο οποίος µπορεί να λειτουργήσει θετικά προς αυτή την κατεύθυνση, µε 

την προϋπόθεση πως θα ληφθεί υπόψη ότι το ύψος του κατώτατου µισθού είναι καθοριστικό, 

για το εάν αυτός θα έχει επίδραση στο µισθολογικό χάσµα γυναικών και ανδρών. 
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Κεφάλαιο 6:  Το πλαίσιο πολιτικών για µείωση του χάσµατος αµοιβών 
στην Κύπρο 

  

προηγηθείσα ανάλυση ανέδειξε τα µεγέθη και τα χαρακτηριστικά του χάσµατος αµοι-

βών µεταξύ ανδρών και γυναικών στην Κύπρο, καθώς και τις κυριότερες αιτίες για 

την εµφάνιση του, ενώ παρουσίασε και την προσέγγιση που έχει υιοθετηθεί για την αντιµετώ-

πιση του σε άλλες χώρες και σε επίπεδο Ευρωπαϊκής Ένωσης.  Ένα ολοκληρωµένο πλαίσιο 

δηµόσιων πολιτικών για τη µείωση και εξάλειψη του µισθολογικού χάσµατος στην Κύπρο, θα 

πρέπει να βασιστεί κατ’ αρχήν στην ορθή διάγνωση του συγκεκριµένου προβλήµατος.  ∆ηλα-

δή, στο πού πρωτίστως, οφείλεται το συγκεκριµένο χάσµα αµοιβών στην Κύπρο.  Παράλληλα, 

στη διαµόρφωση των µέτρων για την αντιµετώπιση του µισθολογικού χάσµατος θα πρέπει να 

αξιοποιηθεί η υπάρχουσα ευρωπαϊκή εµπειρία στον τοµέα αυτό, καθώς το φαινόµενο αυτό 

είναι διεθνές και αντιµετωπίζεται, περισσότερο ή λιγότερο επιτυχώς, µε πολλούς και διαφορε-

τικούς τρόπους.  Τέλος τα προτεινόµενα µέτρα θα πρέπει να λαµβάνουν υπ’ όψιν τους την 

επίσηµη πολιτική για την προώθηση της ισότητας ανδρών και γυναικών στην Κύπρο, όπως 

αυτή κυρίως παρουσιάζεται στο Εθνικό Σχέδιο ∆ράσης για την Ισότητα Ανδρών και Γυναικών 

– ΕΣ∆Ι (2007-2013), καθώς και το γεγονός ότι η αντιµετώπιση του χάσµατος αµοιβών δεν 

εξαρτάται µόνο από παρεµβάσεις στο πεδίο της απασχόλησης ή από πρωτοβουλίες µόνο του 

Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων, αλλά απαιτεί ευρύτερη κινητοποίηση και 

συντονισµό πολλών και διαφορετικών παραγόντων της πολιτείας και της Κυπριακής κοινωνίας.   

Είναι γεγονός ότι οι ρίζες του προς αντιµετώπιση φαινοµένου είναι πολύ βαθύτερες από τις 

ενδεχόµενες παρεµβάσεις στον τοµέα της απασχόλησης και στο σύστηµα των µισθών. ∆ηλα-

δή, δεν µπορεί να επιτευχθεί η ριζική αντιµετώπιση του προβλήµατος  χωρίς δοµικές παρεµ-

βάσεις, και µάλιστα σε έναν από τους βασικούς κοινωνικούς θεσµούς, όπως είναι η οικογένεια, 

όπου και πρωτίστως εκφράζεται και αναπαράγεται η σχετική ανισότητα. Συνεπώς τα προτει-

νόµενα µε την παρούσα µελέτη µέτρα απαιτούν δι-υπουργική συνεργασία και συµµετοχή των 

κοινωνικών εταίρων, µη κυβερνητικών οργανώσεων, επιχειρήσεων και άλλων φορέων που 

εµπλέκονται στα θέµατα ισότητας των φύλων. 

Θα πρέπει να επισηµανθεί ότι το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών, ως πολυ-

παραγοντικό φαινόµενο που αναπαράγεται µε πολλούς τρόπους και παραπέµπει και στο επίπε-

δο της κοινωνικής κουλτούρας, των αντιλήψεων και των προκαταλήψεων, γίνεται και πρέπει 

να γίνεται, αντικείµενο πολύµορφης αντιµετώπισης, µέσω πολλαπλών µέτρων και επιµέρους 

πολιτικών.  Σε αυτό το πλαίσιο, κεντρική µέριµνα θα πρέπει να αποτελεί το ότι, τα επιµέρους 

µέτρα που προτείνονται θα πρέπει βέβαια να εξυπηρετούν τον άµεσο στόχο, δηλαδή τη σµί-

κρυνση του χάσµατος αµοιβών γυναικών και ανδρών, αλλά δεν θα πρέπει απλώς να λειτουρ-

γούν «πυροσβεστικά» ενόψει και των ευρωπαϊκών υποχρεώσεων της Κύπρου.  Αντίθετα, 

µέσω της συγκεκριµένης ιδεολογικής νοµιµοποίησής τους και του τρόπου µε τον οποίο διαφη-

µίζονται, θα πρέπει να συµβάλλουν στην αντιµετώπιση του βαθύτερου προβλήµατος της 

έµφυλης ανισότητας και των διακρίσεων λόγω φύλου, διότι, µακροπρόθεσµα, µόνον έτσι θα 
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αντιµετωπιστεί στις γενεσιουργούς του αιτίες το πρόβληµα του χάσµατος αµοιβών γυναικών 

και ανδρών. 

Σηµαντικό επίσης στοιχείο για την επιλογή και διαµόρφωση των προτεινόµενων µέτρων από 

τη µελετητική οµάδα είναι η διαπίστωση ότι η µεγαλύτερη συµβολή στο χάσµα προέρχεται 

από τις «καθαρές» ή «άµεσες» διακρίσεις σε βάρος των γυναικών, δηλαδή από τις διακρίσεις 

που δε σχετίζονται µε συγκεκριµένα χαρακτηριστικά αλλά απλώς µε το φύλο.  Η εν λόγω 

συµβολή µπορεί να φθάνει το 17,3% επί συνολικού χάσµατος 24,0% και ενδέχεται να ερµη-

νεύει τα ¾ του συνολικού χάσµατος.   Οι διαφορές των µισθωτών των δύο φύλων σε ό,τι 

αφορά τα χαρακτηριστικά τους (προσωπικά χαρακτηριστικά, χαρακτηριστικά του καταστήµα-

τος και της θέσης εργασίας) εξηγούν το 11,7% από το συνολικό µισθολογικό χάσµα µεταξύ 

ανδρών και γυναικών που ανέρχεται σε 24,0%.  

Έτσι η βαρύτητα που έχουν οι «καθαρές» διακρίσεις σε βάρος των γυναικών στο χάσµα αµοι-

βών, πρέπει να είναι καθοριστική και για το είδος των πολιτικών που θα προκριθούν για την 

αντιµετώπιση του χάσµατος αµοιβών.  ∆ηλαδή, η διάγνωση του προβλήµατος στις συγκεκρι-

µένες συνθήκες (που είναι προφανώς πολύ διαφορετικές από τις Γερµανικές για παράδειγµα, 

αλλά, από άλλη άποψη, ενδεχοµένως και από τις Ελληνικές), κάνουν φανερό ότι δεν µπορεί 

να επαρκούν πολιτικές «ισότητας ευκαιριών» στο µισθολογικό τοµέα, για παράδειγµα, διότι το 

σηµείο εκκίνησης γυναικών και ανδρών είναι πάρα πολύ διαφορετικό.  Συνεπώς, οι πολιτικές 

«ισότητας ευκαιριών» προτείνονται  µε την απαραίτητη προϋπόθεση ότι θα εξοπλιστούν έτσι 

τα άτοµα ώστε να µπορούν να κάνουν χρήση των ίσων ευκαιριών στον εργασιακό χώρο.  Και 

αυτό προϋποθέτει δοµικές παρεµβάσεις  σε ένα βαθύτατα, παραδοσιακά, και συχνά κατά 

αυτονόητο τρόπο, άνισο σύστηµα σχέσεων το οποίο συγκροτεί το φύλο.  Επιπλέον, η ανισό-

τητα που αναφέρεται στο φύλο λειτουργεί διαφορετικά ανάλογα µε την κοινωνική-ταξική 

θέση γυναικών και ανδρών, ενώ και η ηλικία παρουσιάζει  µεγάλη βαρύτητα ως προς  τα 

πρότυπα ζωής και τους ρόλους που αναλαµβάνουν γυναίκες και άνδρες και έτσι διαφοροποιεί 

τον τρόπο µε τον οποίο εκφράζεται η έµφυλη ανισότητα. 

Αναδείχθηκε, για παράδειγµα (Πίνακας 17, ανωτέρω), πόσο διαφορετικά, ως προς το ποσοστό 

απασχόλησης, επιδρά σε γυναίκες και άνδρες 25-49 ετών η ύπαρξη µικρών παιδιών στην 

οικογένεια.  Είναι φανερό ότι για να µπορούν οι γυναίκες να µη διακόπτουν την επαγγελµατική 

τους πορεία (κάτι που επιδρά αρνητικά στη µισθολογική τους εξέλιξη, άρα και στο χάσµα 

αµοιβών, τόσο πραγµατικά, όσο και συµβολικά), θα πρέπει να υπάρχουν υποδοµές φροντίδας, 

αλλά και νοµοθετικές ρυθµίσεις που να µοιράζουν τη θεσµοθετηµένη δυνατότητα απουσίας 

από την εργασία όσο γίνεται πιο «ισοµερώς» µεταξύ των γονιών. 

Συνεπώς, καθοριστικό στοιχείο στη διαδικασία διαµόρφωσης των αµοιβών είναι το ίδιο το 

σύστηµα των έµφυλων σχέσεων. Μόνο µε ριζικές αλλαγές σε αυτό το τελευταίο θα αλλάξει 

ουσιαστικά η υποτίµηση του «γυναικείου» που παρατηρείται και στην απασχόληση, και συνα-

κόλουθα στις αµοιβές.  Συγχρόνως, µπορεί να υποστηριχθεί ότι, θεσµικά, νοµοθετικά και 

οικονοµικά µέτρα που συµβάλουν στη µείωση του χάσµατος αµοιβών γυναικών και ανδρών 

µπορούν µε τη σειρά τους να συµβάλλουν σε σταδιακές αλλαγές στο ίδιο το σύστηµα έµφυ-



 

 

Ανάλυση Χάσµατος Αµοιβών µεταξύ Ανδρών και Γυναικών στην Κύπρο και Πρακτικές Εισηγήσεις για τη Μείωση του 140 

λων σχέσεων.  Kαι επειδή η ριζική καταπολέµηση του χάσµατος αµοιβών ανάλογα µε το φύλο 

πρέπει να στοχεύσει σε πολλαπλούς τοµείς, όπου και εκφράζεται η «καθαρή διάκριση», αλλά 

και να αντιµετωπίζει άµεσα τις εκφράσεις της ανισότητας αυτής θα πρέπει να θεσµοθετηθούν 

πολλά και διαφορετικά µέτρα και να µεθοδευτούν παρεµβάσεις σε διαφορετικούς τοµείς. 

Στη συνέχεια παρουσιάζονται αναλυτικά µια σειρά από παρεµβάσεις που στοχεύουν ακριβώς 

στην πολυεπίπεδη και πολυπαραγοντική αντιµετώπιση του χάσµατος αµοιβών µε προσεγγίσεις 

που στοχεύουν τόσο στο πεδίο της απασχόλησης, όσο και ευρύτερα σε πεδία όπου εµφανίζε-

ται έντονα η ανισότητα µεταξύ ανδρών και γυναικών στην Κύπρο.  Οι παρεµβάσεις αυτές 

καλύπτουν έτσι οκτώ διακριτά πεδία που αφορούν: 

9) Τη νοµοθεσία και τους µηχανισµούς ελέγχου και παρακολούθησης της εφαρµογής της 

10) Την ενηµέρωση και ευαισθητοποίηση των επιχειρήσεων, των εργαζοµένων και της 

ευρύτερης κοινωνίας για το ζήτηµα των διακρίσεων στην απασχόληση και ιδιαίτερα 

στην αµοιβή 

11) Τον καθορισµό του επιπέδου αµοιβών µέσω των συλλογικών διαπραγµατεύσεων ή 

γενικότερων ρυθµίσεων 

12) Το εκπαιδευτικό σύστηµα και την άρση των στερεοτύπων και του διαχωρισµού σε γυ-

ναικεία και ανδρικά επαγγέλµατα 

13) Τη συµφιλίωση οικογενειακής και επαγγελµατικής ζωής και την αποτελεσµατικότητα 

του συστήµατος κοινωνικής φροντίδας 

14) Την τεχνογνωσία των επιχειρήσεων για την εξακρίβωση και εξάλειψη των διακρίσεων 

στις αµοιβές ανδρών και γυναικών εργαζοµένων 

15) Τις θετικές διακρίσεις και παρεµβάσεις για την προώθηση της επαγγελµατικής εξέλιξης 

των γυναικών  

16) Την περαιτέρω διερεύνηση και τεκµηρίωση του φαινοµένου του χάσµατος αµοιβών 

Στη συνέχεια παρουσιάζονται αναλυτικότερα συγκεκριµένες προτάσεις της µελετητικής οµά-

δας που εκτιµάται ότι είναι εφικτό να προωθηθούν στην Κύπρο και να έχουν σηµαντική προ-

στιθέµενη αξία στην προσπάθεια εξάλειψης του χάσµατος αµοιβής, στο πλαίσιο µιας ολοκλη-

ρωµένης στρατηγικής για την ισότητα των φύλων και σε συνδυασµό µε τα αντίστοιχα µέτρα 

που περιλαµβάνονται στο Εθνικό Σχέδιο ∆ράσης για την Ισότητα Ανδρών και Γυναικών (2007-

2013). 

 

6.1. Ενίσχυση και αναβάθµιση των µηχανισµών παρακολούθησης της 
Ισότητας στην Απασχόληση  

Με τα άρθρα 24-32 του Νόµου περί Ίσης Μεταχείρισης Ανδρών και Γυναικών στην Απασχόλη-

ση και στην Επαγγελµατική Εκπαίδευση του 2002 (Ν.205(Ι)/2002) προβλέφθηκε η δηµιουργία 
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ενός πολύ αξιόλογου µηχανισµού ελέγχου και εφαρµογής της νοµοθεσίας για την ισότητα 

στην απασχόληση.  Πρόκειται για το θεσµό των των Επιθεωρητών Ισότητας του Υπουργείου 

Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων.  Σύµφωνα µε το Νόµο ο Αρχιεπιθεωρητής και οι Επι-

θεωρητές Ισότητας έχουν αρκετά διευρυµένες εξουσίες και αρµοδιότητες για την εφαρµογή 

της νοµοθεσίας περί ισότητας ανδρών και γυναικών στην απασχόληση, συµπεριλαµβανοµένης 

της ισοµισθίας.  Ουσιαστικά πρόκειται για ένα θεσµό εξωδικαστικής προστασίας των θιγόµε-

νων από διακρίσεις στο χώρο εργασίας και επίλυσης σχετικών διαφόρων µεταξύ εργοδοτών 

και εργαζοµένων.   Ο νόµος έδωσε αρκετά αυξηµένη δικαιοδοσία στους Επιθεωρητές Ισότη-

τας, οι οποίοι µεταξύ των άλλων δικαιούνται να διενεργούν επιτόπιους ελέγχους σε όλες τις 

επιχειρήσεις, να προβαίνουν σε ελέγχους, επιθεωρήσεις, έρευνες και ανακρίσεις, να δέχονται 

και να εξετάζουν καταγγελίες για θέµατα ισότητας ανδρών γυναικών στην απασχόληση και να 

διευθετούν αντίστοιχες διαφορές µε διαβούλευση και συνεννόηση των δύο µερών. 

Μετά την ψήφιση του νόµου ορίστηκαν οι Επιθεωρητές Ισότητας, αλλά µέχρι σήµερα δεν έχει 

υπάρξει ουσιαστική ενεργοποίηση τους και τα αποτελέσµατα του µηχανισµού είναι πενιχρά 

ιδιαίτερα σε σχέση µε παρεµβάσεις σε θέµατα ισοµισθίας ανδρών και γυναικών.  Εκτιµάται, ότι 

είναι απαραίτητη η ενίσχυση του ρόλου και των δυνατοτήτων τους µε αναβάθµιση των δεξιο-

τήτων τους και µε εργαλεία που θα τους επιτρέψουν να δραστηριοποιηθούν αποτελεσµατικό-

τερα στην κατεύθυνση ελέγχου εφαρµογής της σχετικής νοµοθεσίας και καταστολής των 

περιπτώσεων χάσµατος αµοιβών, που οφείλεται σε διακρίσεις εις βάρος των γυναικών.  Στο 

πλαίσιο αυτό προτείνονται µια σειρά παρεµβάσεις, που περιλαµβάνουν τα ακόλουθα: 

i. Εκπαίδευση των αρµόδιων λειτουργών – Επιθεωρητών Ισότητας: Οι λειτουρ-

γοί που ορίστηκαν Επιθεωρητές Ισότητας πέρα από µια αρχική ενηµέρωση δεν έχουν 

λάβει ειδική εκπαίδευση στα θέµατα πολιτικών και νοµοθεσίας ισότητας των φύλων, 

ούτε σε ζητήµατα διαµεσολάβησης εργατικών διαφορών, ούτε ειδικά σε θέµατα αµοι-

βών και ισοµισθίας.  Για το λόγο αυτό θα πρέπει άµεσα να προωθηθεί ένα ειδικό στο-

χευµένο πρόγραµµα εκπαίδευσης των Επιθεωρητών Ισότητας, το οποίο θα περιλάβει 

θέµατα εθνικής και ευρωπαϊκής νοµοθεσίας για τα θέµατα ισότητας και ίσης αµοιβής 

(µε έµφαση στην ανάλυση των διατάξεων της Συνθήκης –αρ. 141- των σχετικών ο-

δηγιών (75/117, 76/2007, 92/85, 97/80) και των εναρµονιστικών νόµων (Ν. 205 Ι 

2002, Ν. 40 Ι 2006, Ν. 191 Ι 2004).  Ακόµη το πρόγραµµα εκπαίδευσης θα πρέπει να 

αναπτύξει τις δεξιότητες διαµεσολάβησης των Επιθεωρητών, µε σεµινάρια τεχνικών 

επικοινωνίας και επίλυσης διαφορών και τέλος θα πρέπει να εµπλουτιστεί µε εκπαι-

δευτικές επισκέψεις όπου ο θεσµός των Επιθεωρητών Ισότητας ή Επιθεωρητών Ερ-

γασίας µε αντίστοιχα καθήκοντα λειτουργεί µε επιτυχία αρκετά χρόνια (Σουηδία, Με-

γάλη Βρετανία, Γερµανία, κλπ.). 

ii. Εκπόνηση εγχειριδίων και οδηγών:  Σε συµπλήρωση της προαναφερόµενης εκ-

παίδευσης οι Επιθεωρητές Ισότητας είναι απαραίτητο να εφοδιαστούν µε πρακτικά 

εργαλεία χειρισµού των υποθέσεων που αναλαµβάνουν, τα οποία θα τους δίνουν 
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πρακτικές οδηγίες και υποδείξεις για την αντιµετώπιση περιπτώσεων ανισοµισθίας που 

οφείλονται σε διακρίσεις µε βάση το φύλο.  Έτσι προτείνεται η εκπόνηση πρακτικών 

εγχειριδίων για το χάσµα αµοιβών, τη θεωρητική του τεκµηρίωση, τη νοµοθετική του 

αντιµετώπιση και τους τρόπους διάγνωσης του, καθώς και οδηγών που θα περιέχουν 

πρακτικές προτάσεις για τη διερεύνηση και το χειρισµό σχετικών υποθέσεων και κα-

ταγγελιών εργαζοµένων για παραβίαση της νοµοθεσίας περί ισοµισθίας.    Οι οδηγοί 

θα πρέπει να δίνουν και παραδείγµατα για τον τρόπο εξέτασης των καταγγελιών, τις 

ενδεδειγµένες µεθόδους έρευνας και διαπίστωσης παραβίασης της νοµοθεσίας περί 

ισότητας και για τεχνικές συµβιβασµού των δύο µερών και διαβούλευσης µε τους ερ-

γοδότες.  

iii. Σχεδιασµός και τυποποίηση διαδικασιών: Ο Νόµος 205 Ι του 2002, θέτει τις βά-

σεις για την άσκηση των αρµοδιοτήτων των Επιθεωρητών Εργασίας και περιγράφει τα 

µέσα και τις προϋποθέσεις άσκησης του έργου τους.  Ωστόσο, από τη θέσπιση του 

Νόµου και µετά δεν έχει εκδοθεί κάποια εγκύκλιος ή οργανισµός της υπηρεσίας στα 

οποία να περιγράφονται αναλυτικά οι διαδικασίες λειτουργίας του Αρχιεπιθεωρητή και 

των Επιθεωρητών Ισότητας, τόσο σε σχέση µε τους διοικούµενους και τις υποθέσεις 

που επιλαµβάνονται, όσο και σε σχέση µε τις λοιπές αρµόδιες υπηρεσίες (Τµήµα Ερ-

γασίας, Τµήµα Εργασιακών Σχέσεων, Επίτροπος ∆ιοίκησης, Επιτροπή Ισότητας των 

Φύλων στην Απασχόληση και Επαγγελµατική Κατάρτιση κλπ.).  Η εκπόνηση και τυπο-

ποίηση ενός οδηγού διαδικασιών εκτιµάται ότι θα συµβάλλει στην αύξηση της αποτε-

λεσµατικότητας και αποδοτικότητας του µηχανισµού µε τη συγκεκριµενοποίηση και 

διευκρίνιση των σταδίων παρέµβασης των Επιθεωρητών και των εσωτερικών λειτουρ-

γιών του µηχανισµού, έτσι ώστε να αυτοµατοποιηθούν οι σχετικές διαδικασίες εξέτα-

σης περιπτώσεων παραβίασης της νοµοθεσίας και να διευκολυνθούν οι αρµόδιοι λει-

τουργοί στο έργο τους. 

iv. Ενθάρρυνση θιγόµενων γυναικών να επικοινωνούν µε τους Επιθεωρητές 

Ισότητας ή να προβαίνουν σε καταγγελίες:  Καθοριστικός παράγοντας για την 

ενεργοποίηση του µηχανισµού των Επιθεωρητών Ισότητας αποτελεί και η ύπαρξη κα-

ταγγελιών παραβίασης της σχετικής νοµοθεσίας.  Έχει παρατηρηθεί ότι παρά την 

πλήρη εναρµόνιση µε το κοινοτικό κεκτηµένο και τις διατάξεις περί ισότητας των φύ-

λων στην απασχόληση, οι υποθέσεις διακρίσεων σε βάρος των γυναικών δεν έχουν 

ακόµη αντιµετωπιστεί νοµολογιακά από τα Κυπριακά δικαστήρια, καθώς δεν έχουν 

υπάρξει ανάλογες προσφυγές στη δικαιοσύνη από θιγόµενες.  Στο ίδιο πλαίσιο η πα-

ρέµβαση των Επιθεωρητών Ισότητας εµφανίζεται υποβαθµισµένη λόγω της σχετικά 

περιορισµένης ευαισθητοποίησης και κινητοποίησης των γυναικών που υφίστανται δι-

ακρίσεις σε σχέση µε την αµοιβή που τους καταβάλλεται.  Για το λόγο αυτό είναι α-

παραίτητο να υπάρξει ευρεία δηµοσιοποίηση του µηχανισµού των Επιθεωρητών Ισό-

τητας, του ρόλου και των υπηρεσιών που προσφέρουν, καθώς και των τρόπων επι-

κοινωνίας µαζί τους.  Έτσι κρίνεται σκόπιµη η δηµοσίευση σχετικών καταχωρήσεων 
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στον τύπο, η µετάδοση ραδιοφωνικών µηνυµάτων και η διακίνηση ενηµερωτικών 

φυλλαδίων µέσω των δοµών του Υπουργείου Εργασίας και των συντεχνιών.  

 

6.2. Καθιέρωση / επέκταση του κατώτατου µισθού σε περισσότερα ή 
στο σύνολο των επαγγελµάτων 

Πολλές έρευνες έχουν δείξει ότι παραδοσιακά οι συνδικαλιστικές οργανώσεις επηρεάζουν την 

διάρθρωση των αµοιβών έτσι ώστε να µειώνεται η τυπική απόκλιση της κατανοµής των µι-

σθών και να µειώνονται οι µισθολογικές ανισότητες. Η µικρότερη διασπορά των ατοµικών 

µισθών γύρω από τον µέσο µισθό επιτυγχάνεται είτε µέσω της σύνδεσης του µισθού περισσό-

τερο µε τη θέση εργασίας και λιγότερο µε τα χαρακτηριστικά του εργαζόµενου που καταλαµ-

βάνει αυτήν τη θέση (όπως συµβαίνει στον δηµόσιο τοµέα), είτε µέσω της καθιέρωσης κατώ-

τατου µισθού για ορισµένα ή για όλα τα επαγγέλµατα.  

Στην προκειµένη περίπτωση η επέκταση του κατώτατου µισθού στο σύνολο των επαγγελµά-

των µπορεί να αποτελέσει χρήσιµο εργαλείο για τη βελτίωση της θέσης των χαµηλόµισθων 

εργαζοµένων (δηλαδή όσων η αµοιβή εργασίας είναι µικρότερη των 2/3 του διάµεσου µι-

σθού).  Επειδή, όµως, οι χαµηλόµισθοι εργαζόµενοι στην πλειονότητά τους είναι γυναίκες, η 

καθιέρωση κατώτατου µισθού εκτιµάται ότι µπορεί να οδηγήσει και σε µείωση του µισθολογι-

κού χάσµατος ανδρών και γυναικών. 

Η υιοθέτηση του κατώτατου µισθού µπορεί να πραγµατοποιηθεί για το σύνολο των επαγγελ-

µάτων ή για ορισµένα από αυτά.  Επίσης, µπορεί να θεσπιστεί νοµοθετικά ή να προκύψει µέσα 

από τις συλλογικές συµβάσεις.  Ο τρόπος και το εύρος της επέκτασης του κατώτατου µισθού 

εξαρτάται και από τη στάση των κοινωνικών εταίρων, οι οποίοι ιδιαίτερα στην περίπτωση των 

συλλογικών διαπραγµατεύσεων θα έχουν καθοριστικό ρόλο.   

Σε ορισµένες περιπτώσεις, κατά τις οποίες οι µισθοί ενός επαγγέλµατος είναι σχετικά υψηλοί, 

ενδέχεται η θέσπιση κατώτατου µισθού να µην κρίνεται αναγκαία ή ακόµη να κριθεί ως επιζή-

µια.  Για το λόγο αυτό, θα ήταν ενδεχοµένως ευκολότερο να υλοποιηθεί ένα µέτρο που θα 

στόχευε ειδικά στην κατηγορία των χαµηλόµισθων.  Σε αυτήν την περίπτωση θα έπρεπε να 

εντοπισθούν οι επαγγελµατικές κατηγορίες στις οποίες συγκεντρώνονται οι χαµηλόµισθες 

γυναίκες, ώστε να υιοθετηθεί ο κατώτατος µισθός για συγκεκριµένα επαγγέλµατα.  Στον 

παρακάτω πίνακα φαίνεται ότι πέντε επαγγελµατικές κατηγορίες της διψήφιας κατάταξης ISCO 

συγκεντρώνουν το 75% των χαµηλόµισθων γυναικών.  Μια περαιτέρω µελέτη θα µπορούσε 

να προσδιορίσει σε ποιες τετραψήφιες κατηγορίες συγκεντρώνονται οι χαµηλόµισθες γυναίκες 

ώστε να θεσπιστεί κατώτατος µισθός ειδικά για τα επαγγέλµατα που αυτές ασκούν.  Σε αυτήν 

την περίπτωση θα είχαµε επέκταση του ισχύοντος στην Κύπρο καθεστώτος καθορισµού των 

κατώτατων µισθών σε συγκεκριµένα επαγγέλµατα στα οποία συγκεντρώνονται οι χαµηλόµι-

σθοι. 

Εάν µια τέτοια επέκταση του θεσµού του κατώτατου µισθού σε περισσότερα επαγγέλµατα55 

                                                     

55 Το διάταγµα για τους κατώτατους µισθούς άρχισε να εφαρµόζεται από το 1974 και µέχρι το 1990 κάλυπτε µόνο 
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θα έπρεπε να πάρει την µορφή νοµοθετικής καθιέρωσης ή όχι, προφανώς θα έπρεπε να απο-

φασιστεί από τους κοινωνικούς εταίρους.  Εποµένως, οι όροι εφαρµογής ενός τέτοιου µέτρου, 

καθιέρωσης κατώτατου µισθού, θα έπρεπε να αποτελέσουν αντικείµενο διαβούλευσης και 

διαπραγµάτευσης στο πλαίσιο του Εργατικού Συµβουλευτικού Σώµατος ή / και ευρύτερων 

µηχανισµών κοινωνικού διαλόγου. 

Γυναίκες Άνδρες
1_Managers_and_Senior_Officials 0,0 0,1
21_Phys Math Engineering Professions 0,2 0,0
22_Life Science and Health Professions 1,0 0,0
23_Teaching Professionals 1,2 0,1
24_Other Professionals 0,0 1,3
31_Phys and Engineering Associate Profess 0,8 0,2
32_Life Science and Health Associate Professions 0,2 0,0
33_34_Other Associate Professionals 1,2 1,7
41_Office Clerks 16,5 3,6
42_Customer Services Clerks 9,3 1,3
51_Personal Services Workers 13,6 27,5
52_Sales Workers 20,9 16,6
71_Extraction and Building Workers 0,0 6,4
72_Metal and Machinery Workers 0,0 5,6
73_74_Other Craft Workers 3,0 3,0
81_82_Machine Operators and Assemblers 7,5 1,4
83_Drivers and Mobile Plant Operators 0,6 10,4
91_Services Elementary Occupations Labourers 16,4 9,5
92_93 Industry Elementary Occupations Labourers 7,5 11,4
Total 100,0 100,0

Κατανοµή χαµηλόµισθων στα επαγγέλµατα (%)

 

6.3. Περαιτέρω νοµοθετική κατοχύρωση και εξειδίκευση της ισοµισθίας 
ανδρών – γυναικών και των µέτρων εφαρµογής της  

Παρά την ενσωµάτωση της νοµοθεσίας της ΕΕ για την ισότητα αµοιβών, πριν ακόµα την 

ένταξη της Κύπρου στην Ένωση το 2004, είναι απαραίτητη η τελειοποίηση του νοµοθετικού 

οπλοστασίου, έτσι ώστε, οι νόµοι,  µε σαφή και απόλυτο τρόπο να κατοχυρώνουν και να 

προάγουν την έµφυλη ισότητα.  Απαραίτητη επίσης είναι και η ύπαρξη επιτροπών ελέγχου της 

εφαρµογής τους, και της εφαρµογής των διεθνών δεσµεύσεων της χώρας. (Σηµειώνεται ότι η 

Κύπρος έχει υπογράψει τη συνθήκη CEDAW).  Σε ορισµένες περιπτώσεις µάλιστα (όπως έγινε 

στην Ελλάδα), µπορεί να χρειαστούν ακόµη και συνταγµατικές παρεµβάσεις ώστε να επιτρα-

πούν αποκλίσεις από την αρχή της ισότητας υπέρ των γυναικών (θετικές διακρίσεις, ποσο-

στώσεις κ.ά). 

Η αύξηση της απασχόλησης των γυναικών είναι θεµελιώδης για την επίτευξη των στόχων της 

Στρατηγικής Λισσαβόνας.   Για να ενθαρρυνθεί όµως  περαιτέρω η είσοδος των γυναικών στην 

αγορά εργασίας και για να επιτευχθεί η παραµονή τους εκεί, επιβάλλεται να εξαλειφθούν κάθε 

µορφής διακρίσεις που εξακολουθούν να υφίστανται, όπως είναι οι µεγάλες µισθολογικές 

διαφορές, η ανισότητα των συνταξιοδοτικών καθεστώτων, και το χαµηλό επίπεδο συµµετοχής 

                                                                                                                                                     
τους κατώτερους γραφείς και τους πωλητές. Από το 1990 οι πρόνοιες του διατάγµατος επεκτάθηκαν και καλύπτουν 

ορισµένες ακόµη κατηγορίες εργαζοµένων όπως είναι οι νοσηλευτικοί βοηθοί, οι παιδοκόµοι και οι σχολικοί βοηθοί. 
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των ανδρών στις οικογενειακές υποχρεώσεις. Θα πρέπει συνεπώς να καλύπτεται νοµοθετικά 

πλήρως το θέµα και η εφαρµογή των νόµων να παρακολουθείται στενά, ώστε να υπάρξουν 

αποτελέσµατα στην πράξη. 

Είναι γεγονός ότι, η ευρωπαϊκή νοµοθεσία υποχρεώνει τους ευρωπαίους εργοδότες αφενός, να 

εφαρµόζουν τα ίδια κριτήρια αξιολόγησης για όλους/ες τους/τις εργαζόµενους/ες και να είναι 

διαφανής ο τρόπος διαµόρφωσης των µισθών και αφετέρου, τα κριτήρια θα πρέπει να λαµβά-

νουν υπόψη το είδος της εργασίας και να µην προσφέρονται για διακρίσεις. Ωστόσο, είναι 

προφανές ότι, παρά την ύπαρξη νοµοθεσίας που κατοχυρώνει την ισότητα αµοιβών γυναικών 

και ανδρών, οι σχετικές διαφορές/διακρίσεις σε βάρος των γυναικών εξακολουθούν να υφί-

στανται παντού. Ορισµένες µάλιστα χώρες, αναφέρουν συγκεκριµένα στις Εκθέσεις τους τα 

προβλήµατα εφαρµογής της υπάρχουσας νοµοθεσίας, τα οποία είναι πολλά και διαφορετικών 

ειδών.  Η µη δυνατότητα συλλογικών προσφυγών στην περίπτωση συστηµατικών διακρίσεων 

στους µισθούς σε βάρος των γυναικών –εργαζοµένων σε συγκεκριµένη επιχείρηση είναι ένα 

από αυτά, όπως αναφέρεται στην Έκθεση της Γερµανίας.  ∆εν υπάρχουν φορείς επιφορτισµέ-

νοι µε την ενηµέρωση των ενδιαφεροµένων σχετικά µε τις νοµικές υποχρεώσεις και τα δι-

καιώµατά τους, τις διαδικασίες εφαρµογής µέτρων για την καταπολέµηση του µισθολογικού 

χάσµατος που να έχουν συγχρόνως και την εξουσία να προσφύγουν εναντίον των εργοδοτών 

που παρανοµούν.  Ένα άλλο γενικευµένο πρόβληµα αφορά στις δυσκολίες που αντιµετωπί-

ζουν οι διάφορες χώρες προκειµένου να συγκρίνουν/αξιολογήσουν µε κοινά κριτήρια διαφορε-

τικές εργασίες.  

Συχνά, γίνεται φανερό ότι για πιο αποτελεσµατικές πολιτικές για την καταπολέµηση του µι-

σθολογικού χάσµατος χρειάζονται πρόσθετα νοµοθετικά µέτρα.  Αναφέρθηκε ανωτέρω ότι 

στη Σουηδία, για παράδειγµα, υπάρχει πρόβλεψη, ώστε οι εργοδότες που απασχολούν πάνω 

από δέκα εργαζόµενους να κάνουν ετήσιο απολογισµό για τις µισθολογικές πρακτικές τους και 

υλοποιείται αντίστοιχο πρόγραµµα για την εξάλειψη των όποιων αποκλίσεων.  Υπάρχει δε  

Συνήγορος Ίσων Ευκαιριών, που πρέπει να εξασφαλίζει την καλή εφαρµογή του προγράµµα-

τος και να υποβάλλει πρόστιµο στους εργοδότες που παραλείπουν να υποβάλουν τα στοιχεία 

που οφείλουν. 

Στον τοµέα των πρόσθετων νοµοθετικών µέτρων η Γαλλία προσφέρει ένα άλλο ενδιαφέρον 

παράδειγµα. Με νόµο του 2001 έγινε υποχρεωτική η αναφορά στην έµφυλη ισότητα, συµπε-

ριλαµβανοµένης και της µισθολογικής, σε όλες τις συλλογικές διαπραγµατεύσεις.  Επειδή µόνο 

σε λίγες µεγάλες επιχειρήσεις και συγκεκριµένους τοµείς εφαρµόστηκε η πρόβλεψη αυτή, 

επανήλθε ο νοµοθέτης το Μάρτιο του 2006 και επέβαλε τον υποχρεωτικό χαρακτήρα των 

συλλογικών διαπραγµατεύσεων µε στόχο την εξάλειψη του χάσµατος αµοιβών µέχρι το 2010.  

Οι νοµικά κατοχυρωµένες θετικές διακρίσεις στις προσλήψεις σε υψηλές θέσεις στο δηµό-

σιο, και η πρόβλεψη που υποχρεώνει του εργοδότες στον ιδιωτικό τοµέα να συµβουλεύονται 

ειδικά συµβούλια εργασίας για την εφαρµογή θετικών διακρίσεων υπέρ των γυναικών στο 

επίπεδο της επιχείρησης, αποτελούν δοκιµασµένες µεθόδους που συµβάλλουν έµµεσα στην 

καταπολέµηση του χάσµατος αµοιβών και υπό προϋποθέσεις θα µπορούσαν να προωθηθούν 
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και στην Κύπρο µε πολύ θετικά αναµενόµενα αποτελέσµατα.  Το ίδιο ισχύει και για την ανά-

θεση στον Εθνικό Μηχανισµό για τα ∆ικαιώµατα της Γυναίκας της ευθύνης προώθησης πρα-

κτικών (θετικές διακρίσεις, καµπάνιες ενηµέρωσης, µελέτες κλπ) για την καταπολέµηση των 

διακρίσεων που βασίζονται στο φύλο, αλλά και για την παρακολούθηση ετήσιων πλάνων για 

την προώθηση της ισότητας γυναικών και ανδρών που οφείλουν να διαµορφώσουν οι εργο-

δότες στην επιχείρησή τους.   Ειδικότερα θα µπορούσε να προωθηθεί η λειτουργία ειδικού 

Φορέα Πιστοποίησης Επιχειρήσεων για τη διαµόρφωση ποιοτικού εργασιακού περιβάλλοντος 

µε ουδετερότητα ως προς το φύλο και σεβασµό στην αρχή της ίσης αµοιβής µεταξύ ανδρών 

και γυναικών, που κρίνοντας και από παρόµοιες προτάσεις που έχουν διατυπωθεί πρόσφατα 

στην Κύπρο φαίνεται ότι µπορεί να καλύψει και την ανάγκη αυτή.   Θα πρέπει να σηµειωθεί 

ότι για το σκοπό αυτό είναι απαραίτητη η συνεργασία µε τα συνδικάτα για τη διαµόρφωση 

του σχετικού πλάνου, ενώ οι εργοδότες θα πρέπει να υποχρεούνται να παρουσιάσουν όλα τα 

απαραίτητα στατιστικά στοιχεία.  Από το 2001, για παράδειγµα, στη Σουηδία, ρητά προβλέπε-

ται ότι τα υποχρεωτικά αυτά πλάνα στοχεύουν να εντοπίσουν και να καταπολεµήσουν τις 

µισθολογικές διακρίσεις, όπως και να εκτιµήσουν το κόστος των απαραίτητων µισθολογικών 

προσαρµογών.  Οι εργοδοτικές οργανώσεις σε πολλές περιπτώσεις (πχ Γερµανία και Ηνωµένο 

Βασίλειο) αντιτάχθηκαν στον υποχρεωτικό χαρακτήρα σχετικών ρυθµίσεων, αλλά δεσµεύτη-

καν ότι θα προχωρήσουν εθελοντικά στη θεσµοθέτηση µέτρων.  Είναι πάντως γεγονός ότι αν 

δεν υπάρχει φορέας που να παρακολουθεί την εφαρµογή σχετικών ρυθµίσεων δεν φαίνεται 

ότι αυτές εφαρµόζονται αποδοτικά.  Στην περίπτωση της Κύπρου ο φορέας αυτός θα µπορού-

σε να είναι ο Εθνικός Μηχανισµός για τα ∆ικαιώµατα της Γυναίκας (ή Εθνικός Μηχανισµός για 

την Ισότητα Ανδρών και Γυναικών, όπως προτείνεται να µετονοµαστεί) ο οποίος σύµφωνα µε 

το ΕΣ∆Ι 2007-2013, ενισχύεται προκειµένου να διαδραµατίσει ένα νέο αναβαθµισµένο ρόλο 

για την εφαρµογή του gender mainstreaming και το συντονισµό και παρακολούθηση όλων 

των δράσεων προώθησης της ισότητας 

 

6.4. Νοµική πληροφόρηση και οργάνωση µηχανισµών νοµικής βοήθειας 
για θιγόµενες από διακρίσεις στην αµοιβή    

Η εφαρµογή της νοµοθεσίας για την ίση αµοιβή ανδρών και γυναικών προϋποθέτει όπως 

προαναφέρθηκε ενηµέρωση των ενδιαφεροµένων.  Εκτός από τις άµεσα ενδιαφερόµενες 

ανάλογη πληροφόρηση είναι απαραίτητη και στους επαγγελµατίες (δικηγόρους, νοµικούς 

συµβούλους, λογιστές, υπεύθυνους προσωπικού), οι οποίοι συχνά δεν έχουν άµεση αντίληψη 

και ειδική γνώση των θεµάτων που αφορούν τις διακρίσεις στην αµοιβή µεταξύ των δύο φύ-

λων.  Στο πλαίσιο αυτό προτείνεται κατ’ αρχήν η οργάνωση εκπαιδευτικών – ενηµερωτικών 

δράσεων για τις προαναφερόµενες οµάδες, µέσω σεµιναρίων στα οποία θα δίνεται ενηµέρωση 

για τη νοµοθεσία περί ισοµισθίας, τους δικαστικούς και εξωδικαστικούς τρόπους ελέγχου των 

παραβιάσεων της και τους τρόπους εφαρµογής της σε καθηµερινό – πρακτικό επίπεδο.  Τα 

σεµινάρια µπορούν να οργανωθούν, είτε µε την ευθύνη του Υπουργείου Εργασίας και Κοινω-

νικών Ασφαλίσεων, είτε του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης, είτε του ∆ικηγορικού Συλλόγου Κύπρου 

και να κληθούν να συµµετάσχουν δικηγόροι και όλοι όσοι εµπλέκονται µε την εφαρµογή της 
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σχετικής νοµοθεσίας στις επιχειρήσεις. 

Στη συνέχεια και µε πρωτοβουλία είτε της Πολιτείας, είτε των κοινωνικών εταίρων, θα µπο-

ρούσε να οργανωθεί ένας µηχανισµός νοµικής αρωγής, ο οποίος είτε µε κάλυψη του κόστους 

από το Κράτος, είτε και µε εθελοντική απασχόληση δικηγόρων θα προσφέρει νοµική συνδρο-

µή σε γυναίκες που υφίστανται διακρίσεις σε ότι αφορά την αµοιβή τους και εκ των πραγµά-

των βρίσκονται σε µειονεκτική θέση ή αδυναµία να διεκδικήσουν τα δικαιώµατα τους.  Η 

παρέµβαση αυτή εκτιµάται ότι µπορεί να ενδυναµώσει τις θιγόµενες να διεκδικήσουν τα δι-

καιώµατα τους και να διευρύνει τον αριθµό των υποθέσεων που ελέγχονται και τελικά οδη-

γούν είτε άµεσα, είτε µέσω δικαστικών αποφάσεων σε καταστολή των διακρίσεων.     

 

6.5. Συµπερίληψη ειδικής ρήτρας για την εξάλειψη του χάσµατος 
αµοιβών που οφείλεται σε διακρίσεις σε όλες τις συλλογικές 
συµβάσεις εργασίας  

Καθώς στην Κύπρο η βαρύτητα του κοινωνικού διαλόγου είναι ιδιαίτερα µεγάλη για τη ρύθµι-

ση των εργασιακών σχέσεων και οι κοινωνικοί εταίροι διαδραµατίζουν σηµαντικό ρόλο στη 

διαµόρφωση των όρων και αµοιβών εργασίας, η παρέµβαση στο επίπεδο των συλλογικών 

διαπραγµατεύσεων εκτιµάται ότι µπορεί να είναι καθοριστική για τη µείωση του χάσµατος 

αµοιβών.  Στην κατεύθυνση αυτή προτείνεται ουσιαστικά η ειδική µνεία και κατοχύρωση της 

ίσης αµοιβής σε κάθε συλλογική σύµβαση εργασίας (σε επιχειρησιακό, κλαδικό ή επαγγελµατι-

κό επίπεδο) µε ευθύνη των συντεχνιών και των εργοδοτικών οργανώσεων.   

Ειδικότερα θα πρέπει µε πρωτοβουλία του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων 

να προωθηθεί και υιοθετηθεί δέσµευση στο πλαίσιο του Εργατικού Συµβουλευτικού Σώµατος 

για την υιοθέτηση δέσµευσης  - συµφωνίας των κοινωνικών εταίρων για τη συµπερίληψη σε 

όλες τις συλλογικές συµβάσεις εργασίας ειδικών ρητών προνοιών για την εξάλειψη του χά-

σµατος αµοιβών ανδρών – γυναικών για εργασία ίσης αξίας.  Οι ρήτρες αυτές θα πρέπει να 

αναφέρονται ρητώς στην έννοια της ίσης αµοιβής για εργασία ίσης αξίας και να καλύπτουν και 

τις περιπτώσεις υποκρυπτόµενων διακρίσεων που αναφέρονται σε γυναίκες (π.χ. εργάτης 

κατηγορίας Α και εργάτης κατηγορίας Β) και να είναι απόλυτες µε την έννοια ότι θα πρέπει να 

κατοχυρώνουν πλήρως την ισότητα στην αµοιβή για το ίδιο επάγγελµα και ειδικότητα και σε 

θέση εργασίας µε τα ίδια χαρακτηριστικά.  Στη συνέχεια και µε την ευκαιρία της σταδιακής 

επαναδιαπραγµάτευσης κάθε συλλογικής σύµβασης εργασίας, θα πρέπει οι σχετικές ρήτρες να 

προστίθενται σε κάθε σύµβαση και όπου είναι δυνατόν να εξειδικεύονται περαιτέρω για τις 

περιπτώσεις όπου έχει διαπιστωθεί συγκεκριµένα χάσµα αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναι-

κών.  Το Τµήµα Εργασιακών Σχέσεων του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων 

σε συνεργασία µε το Εργατικό Συµβουλευτικό Σώµα θα µπορούσε να οριστεί υπεύθυνο για 

την παρακολούθηση της εφαρµογής της συγκεκριµένης δέσµευσης, µε τη συλλογή και έλεγχο 

όλων των συλλογικών συµβάσεων εργασίας, ως προς τη συµπερίληψη των συγκεκριµένων 

ρητρών.  Στην κατεύθυνση αυτή θα µπορούσε επίσης να αξιοποιηθεί η έρευνα που έχει διεξά-

γει η ΠΕΟ για τις συλλογικές συµβάσεις εργασίας και τις υποκρυπτόµενες διακρίσεις σε βάρος 
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γυναικών.   

Για την αποτελεσµατικότερη προώθηση της ουσιαστικής εναρµόνισης των συλλογικών συµ-

βάσεων εργασίας µε τη νοµοθεσία για την ίση αµοιβή µεταξύ ανδρών και γυναικών, απαιτείται 

επίσης να υπάρξει ευρεία ενηµέρωση των στελεχών των συντεχνιών και των εργοδοτικών 

οργανώσεων που συµµετέχουν σε διαδικασίες συλλογικών διαπραγµατεύσεων.  Για το σκοπό 

αυτό προτείνεται η διοργάνωση ενός αριθµού σεµιναρίων για στελέχη των κοινωνικών εταί-

ρων στα οποία θα εξειδικευτεί µε πρακτικά παραδείγµατα η νοµοθεσία για την ίση αµοιβή και 

την καταπολέµηση των διακρίσεων µε βάση το φύλο, θα αναλυθούν τα χαρακτηριστικά και οι 

επιπτώσεις του χάσµατος αµοιβών στην Κύπρο και θα εξηγηθούν οι παράµετροι των έµµεσων 

διακρίσεων σε βάρος των γυναικών.  Επίσης προτείνεται η δέσµευση των οργανώσεων των 

κοινωνικών εταίρων για τη συµµετοχή περισσότερων γυναικών στις διαπραγµατεύσεις συλλο-

γικών συµβάσεων εργασίας και η ανάπτυξη και έκδοση από τις συντεχνίες και εργοδοτικές 

οργανώσεις ενός πρακτικού οδηγού µε συστάσεις για τον εντοπισµό περιπτώσεων διακρίσεων 

στις συλλογικές συµβάσεις εργασίας και τους τρόπους διατύπωσης των ρυθµίσεων για τις 

αµοιβές ώστε να κατοχυρώνεται η ίση αµοιβή για άνδρες και γυναίκες εργαζόµενους.  Θα 

πρέπει να σηµειωθεί ότι στη Γαλλία αποδείχτηκε εξαιρετικά χρήσιµη η έκδοση ενός οδηγού για 

συλλογικές διαπραγµατεύσεις µε τίτλο ”Egalité de Rémunération Femmes/Hommes. Enjeux et 

perspectives”, που αποτέλεσε προϊόν της σύµπραξης επιστηµόνων, ερευνητών, εργοδοτών και 

συνδικαλιστών. 

 

6.6. Παρεµβάσεις για την προώθηση της συµφιλίωσης επαγγελµατικής 
και οικογενειακής ζωής και ειδικότερα µέτρα για τη διευκόλυνση 
γυναικών µε αυξηµένες οικογενειακές υποχρεώσεις  

Φαίνεται ότι η συνεχιζόµενη αύξηση στη γυναικεία απασχόληση, που στην Κύπρο ήδη καλύ-

πτει τον αντίστοιχο στόχο της Λισαβόνας και που συνοδεύεται από υψηλότερα επίπεδα µερι-

κής απασχόλησης και υψηλότερα επίπεδα εργασιακού διαχωρισµού συµβάλλουν στο άνοιγµα 

του χάσµατος αµοιβών.   Μόνο η θεσµοθέτηση µέτρων που επιτρέπουν/διευκολύνουν την 

συνύπαρξη οικογενειακών και επαγγελµατικών υποχρεώσεων, µπορεί µακροχρόνια να εξουδε-

τερώσουν τις παραπάνω συνθήκες.  Γνωρίζουµε δε ότι οι χώρες µε το µεγαλύτερο χάσµα 

αµοιβών ανάλογα µε το φύλο, είναι παράλληλα και αυτές στις οποίες οι συνθήκες εργασίες 

είναι οι λιγότερο «φιλικές» προς την οικογενειακή ζωή.  

Αλλά οικογενειακή ζωή δεν σηµαίνει µόνο διευκόλυνση των γυναικών να ασκήσουν και έτσι να 

διατηρήσουν τους παραδοσιακούς τους ρόλους, άρα όσο και να είναι εντελώς απαραίτητη η 

επέκταση του δικτύου και η διεύρυνση του ωραρίου λειτουργίας των παιδικών σταθµών δεν 

αποτελεί ριζική λύση. Χρειάζονται γενικότερα  µέτρα για τους γονείς, ώστε να πάψει η ταύτιση 

της φροντίδας των παιδιών µε τη γυναικεία παρουσία (γονικές άδειες µε υποχρεωτικό αποδέ-

κτη τον πατέρα, παιδικοί σταθµοί που να απευθύνονται στους εργαζόµενους γονείς –και όχι 

στην εργαζόµενη µητέρα κλπ). Φαίνεται ότι όταν η άδεια είναι µεγάλου διαστήµατος και δεν 

υπάρχει µέριµνα ώστε αντίστοιχοι αριθµοί γυναικών και ανδρών να αξιοποιούν το σχετικό 
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δικαίωµα (οπότε παραδοσιακά γίνεται µεγαλύτερη χρήση από γυναίκες), η παροχή γονικής 

άδειας µπορεί να λειτουργήσει υπέρ του ανοίγµατος του µισθολογικού χάσµατος.  Το ίδιο 

µπορεί να ισχύσει ως προς το άθροισµα άδειας µητρότητας και γονικής άδειας, όταν η δεύτε-

ρη αναλώνεται από τη µητέρα και όχι από τον πατέρα, µε αποτέλεσµα την πολύ µεγάλη περί-

οδο απουσίας της γυναίκας από την εργασία.  Στη ∆ανία, µε στόχο να υπάρξει µεγαλύτερη 

ισορροπία στη χρήση γονικής άδειας µεταξύ πατέρα και µητέρας, προτάθηκε να υπάρχουν 12 

εβδοµάδες γονικής άδειας που να ισχύουν αποκλειστικά για τον πατέρα.  

Επίσης η συµφιλίωση οικογενειακής και επαγγελµατικής ζωής προϋποθέτει και άλλες διευκο-

λύνσεις προς την οικογένεια σε σχέση µε τη φροντίδα ηλικιωµένων, αρρώστων κλπ.  

Στο πλαίσιο αυτό προτείνεται να προστεθούν στα µέτρα που ήδη προωθούνται και περαιτέρω 

προτείνονται και στο πλαίσιο του ΕΣ∆Ι 2007-2013, για την επέκταση των δοµών και µηχανι-

σµών φροντίδας παιδιών και ηλικιωµένων, παρεµβάσεις για την ενθάρρυνση των ανδρών 

εργαζοµένων να λαµβάνουν γονική άδεια µε παράλληλη καθιέρωση ορισµένων ηµερών κατ’ 

έτος πληρωµένης γονικής άδειας και υποχρεωτική κατανοµή ενός µέρους της γονικής άδειας 

και στον πατέρα. 

 

6.7. Προώθηση µέτρων για την καταπολέµηση του διαχωρισµού σε 
«γυναικεία» και «ανδρικά» επαγγέλµατα και στοχευµένες ενέργειες 
σε κλάδους & ειδικότητες που κυριαρχούνται από άνδρες  

Για να γίνει διάρρηξη στο φαύλο κύκλο της προεπιλογής επαγγελµάτων µε βάση το φύλο, κάτι 

που έχει ως στόχο τον επαγγελµατικό διαχωρισµό, ο οποίος αποτελεί σηµαντικό παράγοντα 

στο χάσµα αµοιβών γυναικών και ανδρών, θα πρέπει να γίνουν παρεµβάσεις στο επίπεδο της 

επιλογής.  Μέτρο που αποδεικνύεται αποτελεσµατικό προς αυτή την κατεύθυνση είναι το 

είδος του επαγγελµατικού προσανατολισµού των εφήβων, που στοχεύει προς λιγότερο παρα-

δοσιακές επιλογές, και µε αυτή την έννοια, οι σχετικές πολιτικές µπορεί να θεωρηθεί ότι προ-

ωθούν και αυτές την ισότητα ευκαιριών.   Είδαµε ότι στη ∆ανία, η Πολιτεία επικεντρώθηκε 

στην επιµόρφωση των συµβούλων επαγγελµατικού προσανατολισµού στα σχολεία ώστε αυτοί 

να αποκτήσουν συνείδηση για τον περιοριστικό ρόλο του φύλου και συνειδητά να ωθούν τα 

παιδιά προς την αξιοποίηση των δεξιοτήτων τους, πέρα από τα στερεότυπα φύλου, συµβάλ-

λοντας έτσι de facto στην έµφυλη ισότητα.  Αντίστοιχη προσπάθεια επιµόρφωσης συµβούλων 

επαγγελµατικού προσανατολισµού έγινε και στο Ηνωµένο Βασίλειο.  Και στις δύο περιπτώσεις, 

στόχος ήταν οι σύµβουλοι να είναι ισάριθµα γυναίκες και άνδρες, αλλά και µέλη µειονοτήτων, 

ώστε, λειτουργώντας ως πρότυπα (role models) σε παιδιά της εθνικής/πολιτισµικής τους 

οµάδας να έχουν ακόµη καλύτερα αποτελέσµατα.  Στην Αυστρία και την Φινλανδία διαµορ-

φώθηκε πρόγραµµα εκπαίδευσης κοριτσιών και νέων γυναικών σε επαγγέλµατα που θεωρού-

νται «ανδρικά», στην Ισπανία έγινε προσπάθεια στήριξης γυναικών που επιθυµούν να γίνουν 

επιχειρηµατίες, κάτι που επιχειρείται και στην Ελλάδα, ενώ στην Αγγλία, φαίνεται ότι είχε 

µεγάλη επιτυχία ένα interactive DVD, στο οποίο οι έφηβοι µπορούσαν να επιλέξουν µη παρα-
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δοσιακά επαγγέλµατα για τους ήρωες της ιστορίας που παρακολουθούσαν και έτσι να επηρεά-

σουν την εξέλιξη της ιστορίας αυτής.  Παρουσιάζονταν δε και συνεντεύξεις από νέες και νέους 

που είχαν κάνει µη παραδοσιακές/στερεότυπες επιλογές.  

Θα πρέπει, εντούτοις, να σηµειωθεί και το εξής. Το να ενθαρρυνθούν τα κορίτσια να έχουν 

ευρύτερο φάσµα επιλογών για το µέλλον τους είναι προφανώς απόλυτα θετικό.  Ωστόσο, το 

να ωθούνται να επιλέγουν επαγγέλµατα που παραδοσιακά θεωρούνται «ανδρικά», µπορεί να 

έχει όχι µόνο θετικές συνέπειες στο µισθολογικό χάσµα γυναικών και ανδρών, αλλά να λει-

τουργήσει και αντίστροφα. Πολλοί µελετητές εφιστούν την προσοχή στο ότι όταν κάποιες 

νέες γυναίκες «αφήνουν» συγκεκριµένα επαγγέλµατα που είναι κακοπληρωµένα, όπως αυτά 

που σχετίζονται µε τη φροντίδα του σπιτιού, των ηλικιωµένων κ.ά, συνήθως κάποιες άλλες 

(για παράδειγµα µετανάστριες) τα αναλαµβάνουν.   Και βεβαίως δεν είναι αυτός ο στόχος. Για 

την εξάλειψη του χάσµατος αµοιβών γυναικών και ανδρών στην Κύπρο συνεπώς, πιο αποτε-

λεσµατικό µακροχρόνια µέτρο είναι να επιβληθεί µια άλλη «αξιολόγηση» των επαγγελµάτων, 

που δεν θα «τιµωρεί» εξ ορισµού όσα κυριαρχούνται από γυναίκες, απ’ ότι η µαζική εγκατά-

λειψη παραδοσιακών «γυναικείων» επαγγελµάτων, που δεν θα στελεχωθούν από άνδρες αλλά 

από άλλες γυναίκες (συνήθως µετανάστριες).  Εξάλλου, οι απόπειρες κατεύθυνσης των κορι-

τσιών προς επαγγελµατικές επιλογές µη παραδοσιακές, ενέχει και τον κίνδυνο της ιδεολογικής 

νοµιµοποίησης της άποψης, ότι οι γυναίκες φταίνε για τους χαµηλούς µισθούς τους, διότι 

κάνουν λάθος εκπαιδευτικές και επαγγελµατικές επιλογές! Και προφανώς δεν πρόκειται περί 

αυτού.   

Αυτό δεν σηµαίνει βεβαίως, ότι δεν είναι επιβεβληµένη η καταπολέµηση των στερεοτύπων 

στις επιλογές αγοριών και κοριτσιών, ως µέτρο ισότητας. Χρειάζεται επίσης και σε βάθος µελέ-

τη των µηχανισµών που δηµιουργούν διαχωριστικές επιλογές στην εκπαίδευση και την εργα-

σία, αλλά και λήψη επιµέρους µέτρων κατά τα πρότυπο αυτών που πάρθηκαν στο Λουξεµ-

βούργο, µε στόχο να ωθήσουν τα κορίτσια προς σπουδές (και επαγγέλµατα) που σχετίζονται 

µε τις θετικές επιστήµες και την τεχνολογία, αλλά και γενικευµένο πρόγραµµα εξοικείωσης µε 

τις νέες τεχνολογίες για γυναίκες άνω των 25 ετών, µε στόχο την επέκταση του φάσµατος 

επαγγελµάτων που είναι ανοιχτά σε γυναίκες.  

Όπως προαναφέρθηκε ο επαγγελµατικός διαχωρισµός, που εν µέρει ευθύνεται για το χάσµα 

αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών, οφείλεται σε σηµαντικό βαθµό σε στερεότυπα και 

επιλογές που έχουν τις ρίζες τους ακόµη και στην εκπαιδευτική διαδικασία.  Για το λόγο αυτό 

προτείνεται η ενηµέρωση και ευαισθητοποίηση των εκπαιδευτικών για το ζήτηµα της καταπο-

λέµησης του διαχωρισµού σε «γυναικεία» και «ανδρικά» επαγγέλµατα, η απάλειψη αντίστοι-

χων στερεοτύπων από τα σχολικά βιβλία και τα προγράµµατα σπουδών και η προσαρµογή του 

περιεχοµένου του σχολικού επαγγελµατικού προσανατολισµού σε σύγχρονες κατευθύνσεις 

που δεν αποδέχονται οριοθετήσεις µε βάση το φύλο κ.ά.  Ειδικότερα, τέτοιες παρεµβάσεις 

στοχεύουν άµεσα ή έµµεσα στην καταπολέµηση του διαχωρισµού σε «γυναικεία» και «ανδρι-

κά» επαγγέλµατα στην αγορά εργασίας και περιλαµβάνουν την προβολή µιας άλλης κοινωνι-

κής πραγµατικότητας.  Άλλωστε και το ΕΣ∆Ι 2007-2013 προτείνει µεταξύ άλλων «Προγράµ-
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µατα ενηµέρωσης/ευαισθητοποίησης αγοριών και κοριτσιών για επιλογή µη παραδοσιακών 

ανδρικών και γυναικείων επαγγελµάτων αντίστοιχα», «Σχεδιασµό / υλοποίηση ολοκληρωµέ-

νων προγραµµάτων πληροφόρησης / ευαισθητοποίησης εκπαιδευτικών πρωτοβάθµιας - δευ-

τεροβάθµιας εκπαίδευσης σε θέµατα Ισότητας των Φύλων και Ισότητας Ευκαιριών», αλλά και 

«∆ιαµόρφωση σύγχρονου εκπαιδευτικού υλικού που θα περιλαµβάνει τη διάσταση του φύλου, 

µε στόχο την καταπολέµηση των στερεοτύπων των φύλων από µικρή ηλικία, ιδιαίτερα µέσω 

της ενθάρρυνσης των αγοριών για ενεργότερη συµµετοχή στην οικογενειακή ζωή και των 

γυναικών στην πολιτική/δηµόσια ζωή και την καλλιέργεια σχέσεων ισότητας και αλληλοσεβα-

σµού µεταξύ των φύλων». 

Είναι καθοριστικής σηµασίας να σηµειωθούν αλλαγές στα πρότυπα κοινωνικοποίησης των 

νέων Κυπριών που σε πολλές, περιπτώσεις λειτουργούν σε αντίθεση µε όποιες προσπάθειες 

ιδεολογικής καταπολέµησης των αντιλήψεων περί «ανδρικών» και «γυναικείων» επαγγελµά-

των, διάκριση η οποία όπως γνωρίζουµε συµβάλλει στη διαιώνιση του χάσµατος αµοιβών 

ανάλογα µε το φύλο.  Η παραδοσιακή κοινωνικοποίηση αγοριών και κοριτσιών ακόµη και 

σήµερα, οδηγεί συχνά σε µια άρρητη προεπιλογή σπουδών και επαγγέλµατος από την πλευρά 

των κοριτσιών, που είναι σαφώς οριοθετηµένη σε προκαθορισµένα πλαίσια τα οποία παραδο-

σιακά θεωρείται ότι «αρµόζουν στο φύλο τους».  Και βεβαίως αυτά είναι χαµηλού κύρους και 

άσχηµα αµειβόµενα.  Παράλληλα, ο τοµέας της οικιακής εργασίας και της φροντίδας παιδιών 

και ηλικιωµένων δεν µοιάζει να προσβάλλεται ως προς το φύλο του φορέα τους που είναι 

κυριαρχικά γυναίκα, κάτι που παρεµποδίζει ουσιαστικές αλλαγές στα πρότυπα ζωής όλων.  

Είναι ενδεικτικό, για τη σηµασία της αλλαγής των προτύπων από την παιδική ηλικία, ότι ένας 

από τους έξι τοµείς δραστηριότητας στους οποίους επικεντρώνεται ο Χάρτης Πορείας για την 

Ισότητα είναι και αυτός που αναφέρεται στην καταπολέµηση των στερεοτύπων, και τονίζεται 

µε σαφήνεια ως πρωταρχικός τοµέας στον οποίο θα πρέπει να επιδιωχθεί η εξάλειψη 

των στερεοτύπων φύλου είναι ο τοµέας της εκπαίδευσης και του πολιτισµού: «Οι 

νέοι θα έπρεπε να ενθαρρύνονται ώστε να προσανατολίζονται σε µη παραδοσιακές σπουδές, 

έτσι ώστε να µην τοποθετούνται οι γυναίκες σε λιγότερο εκτιµώµενα και λιγότερο αµειβόµενα 

επαγγέλµατα».  Είναι αναµφίβολο ότι το είδος του επαγγελµατικού προσανατολισµού των 

εφήβων, που στοχεύει προς λιγότερο παραδοσιακές επιλογές µπορεί να λειτουργήσει πολύ 

θετικά προς αυτή την κατεύθυνση.  Έτσι εκτιµάται ότι και στην Κύπρο θα βοηθήσει ιδιαίτερα 

η επιµόρφωση των συµβούλων επαγγελµατικού προσανατολισµού στα σχολεία, ώστε αυτοί 

να αποκτήσουν συνείδηση για τον περιοριστικό ρόλο του φύλου, και συνειδητά να ωθούν τα 

παιδιά προς την κατεύθυνση της αξιοποίησης των δεξιοτήτων τους πέρα από τα στερεότυπα 

φύλου, συµβάλλοντας έτσι de facto στην έµφυλη ισότητα. 

 

6.8. Προώθηση µέτρων για τη διευκόλυνση της επαγγελµατικής εξέλιξης 
των γυναικών και την υιοθέτηση σχεδίων ισότητας από τις 
επιχειρήσεις    

Eίναι προφανές ότι οι γυναίκες υφίστανται συνεχείς διακρίσεις ως προς την εξέλιξή τους, ενώ 
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συχνά έχουν την αίσθηση ότι υποτιµάται τόσο η επαγγελµατική προσφορά τους όσο και οι 

ίδιες, και ανταποδίδουν την υποτίµηση µε µειωµένο κίνητρο για επαγγελµατική ανέλιξη, που 

ούτως ή άλλως είναι αµφίβολη.  Όλα τα παραπάνω διαφοροποιούνται βεβαίως ανάλογα µε 

την παραδοσιακότητα του συστήµατος έµφυλων σχέσεων κάθε κοινωνίας, και, κάτι που δεν 

είναι ανεξάρτητο µε το πρώτο, ανάλογα µε το είδος και το επίπεδο ανάπτυξης του κράτους 

πρόνοιας σε κάθε κοινωνία. Φαίνεται  δε, ότι για να ξεπεραστεί το επίπεδο των διακηρύξεων 

και των καλών προθέσεων, πρέπει πάντα να υπάρχει ένας φορέας που να ελέγχει την ύπαρξη 

προγραµµατισµού για την καταπολέµηση των διακρίσεων στο επίπεδο της επιχείρησης και την 

εφαρµογή του προγραµµατισµού αυτού.  Είδαµε ότι στη Σουηδία, για παράδειγµα, υπάρχει 

πρόβλεψη  ώστε οι εργοδότες που απασχολούν πάνω από δέκα εργαζόµενους να κάνουν 

ετήσιο απολογισµό για τις µισθολογικές πρακτικές τους και πρόγραµµα για την εξάλειψη των 

όποιων αποκλίσεων. Υπάρχει δε Συνήγορος Ίσων Ευκαιριών, ο οποίος εξασφαλίζει την καλή 

εφαρµογή του κάθε µεµονωµένου προγράµµατος και επιβάλλει πρόστιµο στους εργοδότες 

που παραλείπουν να υποβάλουν τα στοιχεία που οφείλουν. Κάτι αντίστοιχο έχει καθιερωθεί 

και στη Γαλλία, όπου άρθρο του Εργατικού Κώδικα προβλέπει ότι οι εργοδότες οφείλουν να 

συγγράφουν και να υποβάλλουν ετήσιο απολογισµό σχετικά µε τις συνθήκες απασχόλησης 

γυναικών και ανδρών στην επιχείρηση. Η έκθεση αυτή πρέπει να περιλαµβάνει όλες τις σχετι-

κές στατιστικές, και συγκεκριµένα όσες αναφέρονται στις αµοιβές γυναικών και ανδρών ανά 

τοµέα και θέση απασχόλησης.  Πρέπει επίσης να περιγράφονται τα µέτρα που ελήφθησαν το 

προηγούµενο έτος  για την εξασφάλιση της ισότητας στην εργασία, καθώς και το σχετικό 

πλάνο, µε συγκεκριµένους στόχους για την επόµενη χρονιά.  Τα συµβούλια εργασίας και οι 

συνδικαλιστικοί φορείς ενηµερώνονται για τις σχετικές εκθέσεις.   Παράλληλα σε πολλές χώ-

ρες προβλέπονται θετικές διακρίσεις για τη διευκόλυνση της επαγγελµατικής εξέλιξης των 

γυναικών, υπάρχουν ποσοστώσεις στις προαγωγές (βλ. ανωτέρω 6.3.) και γίνεται συντο-

νισµένη προσπάθεια στήριξης γυναικών που επιθυµούν να γίνουν επιχειρηµατίες. 

Στην κατεύθυνση αυτή προτείνεται να καθιερωθεί σε εθελοντική βάση κατ’ αρχήν, αλλά µε 

την προώθηση συγκεκριµένων κινήτρων, όπως είναι η επιδότηση του κόστους σχεδιασµού και 

εφαρµογής αντίστοιχων σχεδίων, ή η θέσπιση συµβολικών κινήτρων, όπως ειδικά βραβεία για 

επιχειρήσεις που διαµορφώνουν επιχειρηµατικό περιβάλλον φιλικό προς τις γυναίκες και την 

οικογένεια, η υιοθέτηση σχεδίων ισότητας από τις Κυπριακές επιχειρήσεις.  Τα σχέδια αυτά 

στο πρότυπο ανάλογων πρακτικών που έχουν εφαρµοστεί στον Ευρωπαϊκό χώρο θα µπορούν 

να περιλαµβάνουν και µέτρα που συµβάλλουν στην καταπολέµηση του χάσµατος αµοιβών 

µεταξύ ανδρών και γυναικών όπως: Μέτρηση και αναφορά των επιπέδων αµοιβών για θέσεις 

εργασίας µε τα ίδια χαρακτηριστικά, θετικές δράσεις για τη διευκόλυνση των γυναικών µε 

οικογενειακές υποχρεώσεις να ανέλθουν ιεραρχικά και να διευρύνουν τις γνώσεις και δεξιότη-

τες τους, στοχοθέτηση για εξάλειψη διακρίσεων στη µισθολογική και άλλη µεταχείριση των 

γυναικών κ.ο.κ.  Τα συγκεκριµένα σχέδια ισότητας είναι ευχερέστερο να προωθηθούν σε 

επιχειρήσεις µε περισσότερους εργαζοµένους, ωστόσο θα µπορούσαν να λειτουργήσουν και 

ως µεµονωµένες καλές πρακτικές που µπορούν να υιοθετηθούν και από µικρότερες επιχειρή-

σεις για την αντιµετώπιση συγκεκριµένων διακρίσεων ή την γενικότερη εµπέδωση της ισότη-
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τας µεταχείρισης µεταξύ ανδρών και γυναικών στο χώρο εργασίας. 

 

6.9. Καµπάνιες ενηµέρωσης και ευαισθητοποίησης των εργοδοτών, αλλά 
και γενικότερα της Κυπριακής κοινωνίας σχετικά µε το πρόβληµα 
του χάσµατος αµοιβών.  

Η θεσµοθέτηση µέτρων για την ευαισθητοποίηση πολιτών, δηµοσίων φορέων, εργαζοµένων 

και εργοδοτών πάνω στο θέµα είναι εντελώς απαραίτητη στην Κυπριακή κοινωνία όπου οι 

µισθολογικές διακρίσεις σε βάρος των γυναικών δεν αποτελούν ακόµη αντικείµενου ευρύτε-

ρου διαλόγου και δηµόσιου προβληµατισµού.  Καµπάνιες, διαφηµιστικά σποτ στα ΜΜΕ και 

διανοµή έντυπου υλικού, συζητήσεις, websites αποδεδειγµένα είχαν επιτυχία σε άλλες κοινω-

νίες που έχουν προωθήσει παρόµοιες στρατηγικές και αναµφίβολα και τα προτεινόµενα στο 

πλαίσιο του ΕΣ∆Ι προγράµµατα ενηµέρωσης εργοδοτών και εργαζοµένων µπορούν να συµ-

βάλλουν καθοριστικά στην κατεύθυνση αυτή.   

Παράλληλα, µια κατηγορία µέτρων που αφορά στη διερεύνηση των παραγόντων που συµβάλ-

λουν στη διατήρηση του χάσµατος αµοιβών µεταξύ γυναικών και ανδρών και περιλαµβάνει 

µελέτες των καθοριστικών παραγόντων µισθολογικής διαφοροποίησης, διερεύνηση πρακτικών 

«ισότητας ευκαιριών» που έχουν λειτουργήσει θετικά, µελέτες που διερευνούν συστήµατα 

αξιολόγησης της εργασίας, εντοπισµό   περιγραφών του περιεχοµένου της εργασίας (job 

descriptions) που είναι προφανώς σεξιστικές και προκαλούν διακρίσεις σε βάρος των γυναικών 

κ.ά., µέσω της δηµοσιοποίησης των αποτελεσµάτων τους, συµβάλλουν και αυτά στην ευαι-

σθητοποίηση µε το θέµα. 

Το ίδιο ισχύει και για την περιοδική ανταλλαγή πληροφοριών και απόψεων, και τη συνεργασία 

µεταξύ φορέων µε στόχο την καταπολέµηση των µισθολογικών διακρίσεων. Περιλαµβάνονται 

τακτικές συναντήσεις εκπροσώπων συνδικαλιστικών φορέων και οµοσπονδιών, οµάδες εργα-

σίας µε τη συµµετοχή εµπειρογνωµόνων για θέµατα έµφυλης ισότητας και µισθολογικά θέµα-

τα, συσκέψεις µε διαφόρους φορείς από τον χώρο της εργασίας κ.ά.  Στο πλαίσιο αυτό εκτι-

µάται ότι η ανάπτυξη και διάχυση εργαλείων ενηµέρωσης, (φυλλάδια, καταχωρήσεις στον 

τύπο, Ιστοσελίδες κλπ.) µπορεί να ευαισθητοποιήσει ευρύτερα την Κυπριακή κοινωνία για την 

κοινωνική αδικία την οποία συνιστούν οι διακρίσεις στις αµοιβές και να λειτουργήσει ως σηµα-

ντικός παράγοντας πίεσης προς τους εργοδότες για την εξάλειψη των µισθολογικών ανισοτή-

των που οφείλονται σε διακρίσεις σε βάρος των γυναικών. 

 

6.10. Εκπόνηση οδηγών / εγχειριδίων για την εφαρµογή της νοµοθεσίας 
περί ίσης αµοιβής στις επιχειρήσεις  

Σε αρκετές περιπτώσεις οι µισθολογικές διακρίσεις σε βάρος των γυναικών µπορεί να µην είναι 

συνειδητές, αλλά να οφείλονται στην υιοθέτηση στερεοτύπων ή πρακτικών που προϋπήρχαν 

σε µια επιχείρηση.  Για το λόγο αυτό προτείνεται η ανάπτυξη και διάχυση ειδικών εργαλείων 

που θα µπορούσαν να βοηθήσουν τους εργοδότες να εντοπίζουν, εκτιµούν και τελικά εξαλεί-
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φουν τις ανισότητες στην αµοιβή µεταξύ ανδρών και γυναικών.  Ειδικότερα προτείνεται να 

αναπτυχθούν τα εξής ειδικά εργαλεία: 

Οδηγοί για την ισότητα αµοιβών που να απευθύνονται στους εργοδότες και διευθυντι-

κά στελέχη επιχειρήσεων και περιλαµβάνουν  

- ερωτηµατολόγια αυτό-αξιολόγησης για τον προσδιορισµό του βαθµού εφαρµογής της 

«ίσης αµοιβής» σε µια επιχείρηση 

- µεθόδους διαχείρισης προσωπικού για την εισαγωγή της «ίσης αµοιβής» και της διά-

στασης του φύλου συνολικά στην οργάνωση και λειτουργία µιας επιχείρησης και για 

την ανάλυση των ενδοεπιχειρησιακών λειτουργιών µε βάση το κριτήριο της ισότητας 

των φύλων 

- δείκτες «ίσης αµοιβής» για άνδρες και γυναίκες σε ότι αφορά τη µισθολογική πολιτική 

κάθε επιχείρησης 

- κώδικες πρακτικής για την εφαρµογή της αρχής της ίσης αµοιβής για εργασία ίσης α-

ξίας, στο πλαίσιο µιας βήµα προς βήµα περιγραφής των αναγκαίων προϋποθέσεων και 

των τρόπων επιβεβαίωσης της ορθής εφαρµογής της. 

Εγχειρίδιο ίσης αµοιβής ανδρών και γυναικών για υπευθύνους προσωπικού / µισθο-

δοσίας, λογιστές, αλλά και τους Επιθεωρητές Ισότητας και Επιθεωρητές Εργασίας, το οποίο 

θα καλύπτει το σύνολο των θεµάτων που αφορούν τα ζητήµατα ισοµισθίας, όπως τη σχε-

τική νοµοθεσία της Κύπρου και της Ε.Ε., τη σχετική νοµολογία των δικαστηρίων, την ε-

φαρµογή στην πράξη της νοµοθεσίας µέσω παραδειγµάτων κλπ. 

Εργαλεία αξιολόγησης των θέσεων εργασίας, για την αναλυτική περιγραφή του περι-

εχοµένου και των καθηκόντων κάθε θέσης εργασίας σε συγκριτική βάση και µε αντιστοίχι-

ση µε τις αµοιβές που προσδιορίζονται για κάθε θέση. 

Τα µεθοδολογικά αυτά εργαλεία µπορεί στη συνέχεια να διατίθενται δωρεάν σε όλες τις επι-

χειρήσεις και να αξιοποιούνται και από τους Επιθεωρητές Ισότητας, στο πλαίσιο των καθηκό-

ντων τους και ελέγχου εφαρµογής της σχετικής νοµοθεσίας. 

 

6.11. Ενίσχυση της επαγγελµατικής κατάρτισης, επιµόρφωσης και διά 
βίου µάθησης των γυναικών εργαζοµένων  

Σε µια ήδη διαµορφωµένη κατάσταση διαχωρισµού στην αγορά εργασίας µε βάση το φύλο, τα 

µέτρα ενίσχυσης της επαγγελµατικής κατάρτισης των εργαζοµένων γυναικών, τα προγράµµα-

τα επιµόρφωσης και διά βίου µάθησης, µπορούν αποδεδειγµένα να παρέµβουν ενισχυτικά 

στην επαγγελµατική εξέλιξη των γυναικών και έτσι να έχουν έµµεση συµβολή στην καταπολέ-

µηση του χάσµατος αµοιβών.  Για το λόγο αυτό, εκτός από τις ειδικές δράσεις κατάρτισης 

γυναικών που προτείνονται στο πλαίσιο του ΕΣ∆Ι 2007 – 2013, προτείνεται επιπρόσθετα να 

υπάρξει ενθάρρυνση των επιχειρήσεων που συµµετέχουν στα Σχέδια συνεχιζόµενης κατάρτι-

σης της ΑνΑ∆ (µέσω λ.χ. ειδικής πριµοδότησης µε υψηλότερο ποσοστό επιδότησης) να προω-
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θούν περισσότερες γυναίκες σε προγράµµατα κατάρτισης και ιδιαίτερα αυτές µε χαµηλότερα 

προσόντα και δεξιότητες, ή όσες βρίσκονται σε ιεραρχικά χαµηλές θέσεις εργασίας.  Επίσης 

προτείνεται η ενίσχυση σχεδιασµού και εφαρµογής προγραµµάτων σταδιοδροµίας για γυναί-

κες µε χαµηλές δεξιότητες, τα οποία θα περιλαµβάνουν ολοκληρωµένες ενέργειες καθοδήγη-

σης, εκπαίδευσης και συµβουλευτικής καριέρας, προκειµένου να τις βοηθήσει στη βελτίωση 

της επαγγελµατικής τους θέσης και των προοπτικών εξέλιξης.  

 

6.12. Συνδυασµός της ανάπτυξης του συστήµατος ταξινόµησης 
επαγγελµάτων µε την εφαρµογή µέτρων περιορισµού του χάσµατος 
αµοιβών 

Η προωθούµενη από την Αρχή Ανάπτυξης Ανθρώπινου ∆υναµικού ταξινόµηση των επαγγελ-

µάτων µπορεί να συµβάλλει εκτός των άλλων και στη µείωση του χάσµατος αµοιβών µεταξύ 

ανδρών και γυναικών, καθώς η αποτελεσµατικότητα της εφαρµογής µέτρων περιορισµού του 

χάσµατος αµοιβών εξαρτάται από την ανάπτυξη ενός εθνικού συστήµατος ταξινόµησης των 

επαγγελµάτων που θα επιτρέπει την σαφέστερη και λιγότερο τυπική αποτύπωσή τους.  

Σαφέστερη αποτύπωση σηµαίνει διακρίσεις στο εσωτερικό επαγγελµατικών κατηγοριών που 

περιλαµβάνουν ετερόκλητες επιµέρους κατηγορίες (π.χ. διανοητικής εργασίας υψηλής ειδίκευ-

σης και λιγότερο ειδικευµένης εργασίας) και οµαδοποιήσεις οµοειδών επαγγελµατικών κατη-

γοριών, που στην παρούσα ταξινόµηση είναι διάσπαρτα σε περισσότερες κατηγορίες. Παρα-

δείγµατος χάριν, το επάγγελµα των διπλωµατούχων νοσοκόµων θα ήταν προτιµότερο να 

οµαδοποιηθεί µε το επάγγελµα των πρακτικών νοσοκόµων και όχι µε των ιατρών, όπως ισχύει 

σήµερα στην διψήφια ISCO. 

Λιγότερο τυπική αποτύπωση των επαγγελµάτων σηµαίνει ότι η ταξινόµηση πρέπει να αποφεύ-

γει τα τυπικά κριτήρια, δηλαδή την οµαδοποίηση επαγγελµάτων µε βάση την απασχόληση σε 

έναν συγκεκριµένο κλάδο ή στην παραγωγή µιας συγκεκριµένης υπηρεσίας ή αγαθού.  Παρα-

δείγµατος χάριν, οι φαρµακοποιοί θα ήταν λογικότερο να ταξινοµούνται στο κλάδο του εµπο-

ρίου, παρά στον κλάδο της υγείας µαζί µε τους ιατρούς και τους άλλους επαγγελµατίες που 

συµβάλλουν στην παραγωγή υπηρεσιών υγείας. 

Η ορθολογικότερη ταξινόµηση των επαγγελµάτων θα επιτρέψει την καλύτερη στόχευση των 

µέτρων περιορισµού του χάσµατος αµοιβών και θα αυξήσει έτσι την αποτελεσµατικότητά 

τους. 

Στο πλαίσιο αυτό ενδιαφέρον παρουσιάζει και η πρόταση που έχει διατυπωθεί από τη ∆ΕΟΚ 

και προβλέπει ως πιλοτικό πεδίο εφαρµογής παρεµβάσεων άρσης των έµφυλων µισθολογικά 

διακρίσεων, µέσω ορθολογικής ταξινόµησης των επαγγελµάτων, την οµάδα του ωροµίσθιου 

κυβερνητικού προσωπικού, όπου υπάρχει οριζόντιος και κάθετος διαχωρισµός,56 όπου στη 

σχετική διαδικασία θα µπορούσαν να εµπλακούν και οι οργανώσεις των κοινωνικών εταίρων. 

                                                     

56 Βλέπε σχετική έρευνα του 2004 που διενήργησε το Παρατηρητήριο Ισότητας Κύπρου –ΠΙΚ 
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6.13. Περαιτέρω διερεύνηση και τεκµηρίωση συγκεκριµένων διαστάσεων 
του χάσµατος αµοιβών στην Κύπρο.    

Η περαιτέρω διερεύνηση των παραγόντων που συµβάλλουν στη διατήρηση του χάσµατος 

αµοιβών µεταξύ γυναικών και ανδρών είναι επίσης απαραίτητη για τη συνεχή παρακολούθηση 

και καλύτερη κατανόηση του φαινόµενου, που θα επιτρέψει στη συνέχεια τη λήψη των κα-

τάλληλων µέτρων για την εξάλειψη του.  Στο πλαίσιο αυτό εκτιµάται ότι είναι αναγκαίο να 

µελετηθούν σε βάθος τα και νέα πεδία που ξεφεύγουν από τα όρια της παρούσας µελέτης και 

συνδέονται µε το σχεδιασµό και εφαρµογή µιας ολοκληρωµένης πολιτικής για απάλειψη των 

διακρίσεων µεταξύ ανδρών και γυναικών στις αµοιβές. 
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