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Η µελέτη εντάσσεται στο πλαίσιο του Μηχανισµού Παρακολούθησης και Ελέγχου της Εφαρµογής 
της Νοµοθεσίας για την Ισότητα µέσα από τις Συλλογικές Συµβάσεις, ο οποίος συστάθηκε από την 
Παγκύπρια Εργατική Οµοσπονδία (ΠΕΟ) το Σεπτέµβριο του 2004. Όσον αφορά τη γενική µεθοδολογική 
προσέγγιση, η έκθεση βασίζεται σε σχετική εργασία των Ιωακείµογλου και Σουµέλη που 
πραγµατοποιήθηκε το 2008 (Η. Ιωακείµογλου και Ε. Σουµέλη, "Οι µισθοί στην Κύπρο: προσδιοριστικοί 
παράγοντες και µισθολογικές ανισότητες", για λογαριασµό του Ιδρύµατος Προώθησης Έρευνας, ΙΝΕΚ-
ΠΕΟ, 2008). 
Ο στόχος της εργασίας είναι διττός: Από τη µια, η διερεύνηση του γενικού πλαισίου µέσα στο οποίο 
σχηµατίζονται οι µισθολογικές διαφορές µεταξύ ανδρών και γυναικών στην Κύπρο και τον ηµικρατικό 
τοµέα, από την άλλη, ο καθορισµός των σηµαντικότερων παραγόντων που ευθύνονται για το 
µισθολογικό χάσµα σε βάρος των γυναικών στους ηµικρατικούς οργανισµούς, και η διατύπωση 
προτάσεων για τη διόρθωσή του. 
Ένα από τα κυριότερα ευρήµατα της παρούσας έρευνας είναι ότι µεγάλο ποσοστό του χάσµατος, 
οφείλεται σε "καθαρές" διακρίσεις σε βάρος των γυναικών ή σε µη καταγραφέντα χαρακτηριστικά. Ως 
"καθαρές" διακρίσεις εννοούµε, εκείνες που δεν σχετίζονται µε τα χαρακτηριστικά του εργαζόµενου 
(προσωπικά χαρακτηριστικά, χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας ή της επιχείρησης) ή τις αµοιβές που 
συνεπάγονται αυτά τα χαρακτηριστικά, αλλά σχετίζονται µ’ ένα "πριµ" το οποίο καταβάλλεται στους 
άνδρες απλά και µόνο για το φύλο τους. Στο πλαίσιο αυτό, η παρούσα έρευνα προσπαθεί να εντοπίσει σε 
ποιες νοοτροπίες και αντιλήψεις βασίζονται αυτές οι διακρίσεις. Με άλλα λόγια, προσπαθεί να απαντήσει 
σε µία σειρά από κρίσιµα ερωτήµατα που αναδείχθηκαν από την έρευνα απολαβών: 

• Γιατί είναι τόσο µεγάλες οι "καθαρές" διακρίσεις σε βάρος των γυναικών στον ηµικρατικό τοµέα; 
• Γιατί υπάρχει τόσο έντονος επαγγελµατικός διαχωρισµός;  
• Γιατί η συµµετοχή των γυναικών στις ανώτερες και τις ανώτατες βαθµίδες της εργασιακής 

ιεραρχίας είναι τόσο περιορισµένη; 
Για να διερευνηθούν αυτά τα ζητήµατα, πραγµατοποιήσαµε ειδική έρευνα πεδίου, η οποία µέσα από τις 
ερωτήσεις που χρησιµοποιεί αναδεικνύει τις νοοτροπίες και τις ιδέες που οδηγούν σε ανισότητες και 
επηρεάζουν σηµαντικά το µισθολογικό χάσµα. Στο ερωτηµατολόγιο που χρησιµοποιήσαµε, του οποίου η 
τελική µορφή περιλαµβάνει 40 ερωτήσεις κλειστού τύπου και δύο ερωτήσεις ανοιχτού τύπου (βλ. 
παράρτηµα 1), συµπεριλάβαµε και µία σειρά ερωτήσεων, είτε αυτούσια, είτε µε µικρές παραλλαγές, που 
περιέχονται στην έρευνα World Values Survey. Σε ότι αφορά ζητήµατα ιδεών, αξιών, νοοτροπίας αλλά 
και στερεοτύπων πρόκειται κατά τη γνώµη µας για µία ιδιαιτέρως χρήσιµη έρευνα, οι απαντήσεις της 
οποίας έχουν επανειληµµένα χρησιµοποιηθεί ως πρωτογενές υλικό στο χώρο των οικονοµικών και 
κοινωνικών επιστηµών. Ενδεικτικά αναφέρεται εργασία της Stephanie Seguino (2007), στην οποία 
αναλύεται η εξέλιξη, σε παγκόσµιο επίπεδο, των στερεοτύπων που αναφέρονται στο φύλο. Για την 
αποτελεσµατικότερη αξιοποίηση της έρευνας πεδίου, όλα τα ερωτηµατολόγια συµπληρώθηκαν παρουσία 
εκπαιδευµένου ερευνητή.  



 

 

Εκτός από την έρευνα πεδίου χρησιµοποιήσαµε την Έρευνα Απολαβών της Στατιστικής Υπηρεσίας 
Κύπρου για το έτος 2006 προκειµένου να προσδιορίσουµε τους παράγοντες του µισθολογικού χάσµατος 
ανδρών και γυναικών στην Κϋπρο. 
Ο στατιστικός ορισµός του ηµικρατικού τοµέα, όπως χρησιµοποιείται από την Στατιστική Υπηρεσία 
Κύπρου περιλαµβάνει σειρά επιχειρήσεων και οργανισµών. Ο ορισµός που χρησιµοποιούµε εδώ είναι 
στενότερος από τον στατιστικό έτσι ώστε να ανταποκρίνεται περισσότερο στις ανάγκες της µελέτης. 
Έτσι, το δείγµα µας περιλαµβάνει την ΑΗΚ, την ΑΤΗΚ, το ΡΙΚ, τον ΚΟΑ, τον ΚΟΤ, την Αρχή 
Λιµένων και τον ΚΟΘ, δηλαδή σε οργανισµούς και επιχειρήσεις που συγκεντρώνουν περίπου τα 4/5 της 
συνολικής απασχόλησης του ηµικρατικού τοµέα. Το σύνολο των ερωτηµατολογίων που συµπληρώθηκαν 
ανήλθε σε 411. 
Εκτός από την Ευαγγελία Σουµέλη και την Θέκλα Κυρίτση, οι συνεντεύξεις µε τους εργαζόµενους 
πραγµατοποιήθηκαν από τους Γιώργο Θωµά και Πέτρο Νικολάου, τους οποίους και ευχαριστούµε θερµά 
για την πολύτιµη συµβολή τους. 

Ορισµοί βασικών µεγεθών της αγοράς εργασίας 

Δείκτης Ορισµός Μεταβλητή 

Απασχόληση Αριθµός απασχολουµένων Ν 

Εργατικό Δυναµικό Αριθµός ατόµων που εργάζονται ή 
αναζητούν ενεργητικά εργασία 

L 

Αριθµός ανέργων  Αριθµός ατόµων που δεν εργάζονται 
αλλά αναζητούν ενεργητικά εργασία  

U 

Πληθυσµός εργάσιµης ηλικίας Άτοµα ηλικίας 15-64 ετών  W1564 

Ποσοστό ανεργίας Άνεργοι % του εργατικού δυναµικού U/L 

Ποσοστό απασχόλησης Απασχολούµενοι % πληθυσµού 
εργάσιµης ηλικίας 

Ν/W1564 

Ποσοστό συµµετοχής Εργατικό δυναµικό % πληθυσµού 
εργάσιµης ηλικίας 

L/W1564 



 

 

Κυριότερα ευρήµατα και προτάσεις 
Η κοινωνική αναπαραγωγή πραγµατοποιείται στην Κύπρο, όπως και στην νότια Ευρώπη γενικότερα, µε 
µεγάλη συµµετοχή της οικογένειας και των τοπικών δικτύων αλληλεγγύης στην κάλυψη βασικών 
αναγκών κοινωνικής προστασίας. Ο επιχειρηµατικός τοµέας βρίσκεται σε σύζευξη µε έναν σηµαντικό 
οικιακό τοµέα, βασισµένο στην οικογένεια που επιµερίζει την ανασφάλεια της αγοράς εργασίας µεταξύ 
του συνόλου των µελών των οικογενειών, πραγµατοποιεί µεγάλο αριθµό ωρών απλήρωτης οικιακής 
εργασίας που µειώνει τον αναγκαίο µισθό και το κόστος των επιχειρήσεων, αναπτύσσει στρατηγικές 
επιβίωσης και αλληλεγγύης µεταξύ των διαδοχικών γενεών, θέτει στη διάθεση του καπιταλιστικού τοµέα 
της οικονοµίας σηµαντικές εφεδρείες γυναικείου εργατικού δυναµικού, καθιστά δυνατή την αποδοχή, εκ 
µέρους της εργατική εφεδρείας, άτυπων και ευέλικτων µορφών εργασίας που συµπληρώνουν το 
οικογενειακό εισόδηµα. Στη διάρκεια της δεκαετίας του 2000, εντάθηκε η είσοδος των γυναικών στις 
αγορές εργασίας και η διαφορά στο ποσοστό απασχόλησης (που είναι ο λόγος απασχόλησης / πληθυσµού 
εργάσιµης ηλικίας) µεταξύ των δύο φύλων µειώθηκε θεαµατικά, κατά 11 εκατοστιαίες µονάδες. Οι 
νεότερες γενεές γυναικών εισέρχονται στην αγορά εργασίας εξίσου µε τους άνδρες. 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. 

Δηµιουργούνται, έτσι, µεγάλες εργατικές εφεδρείες που καθιστούν δυνατή την διαίρεση της αγοράς 
εργασίας σε δύο τµήµατα, ένα "ανώτερο" και ένα "κατώτερο", στο οποίο συµµετέχουν κατά πλειοψηφία 
οι νέοι, οι µετανάστες, οι γυναίκες και οι εργαζόµενοι µε χαµηλές προσδοκίες. Η διαίρεση αυτή της 
αγοράς εργασίας αντιστοιχούσε περισσότερο σε παλαιότερες εποχές, όταν κυριαρχούσε το πλέον 
παραδοσιακό µοντέλο της κοινωνικής αναπαραγωγής στο οποίο την ευθύνη για το εισόδηµα του 
νοικοκυριού είχε ο άνδρας (breadwinner model). Στη διάρκεια του τελευταίου µισού αιώνα, ωστόσο, σε 
όλες τις χώρες της νότιας Ευρώπης, αυτό το παραδοσιακό µοντέλο  µετεξελίχθηκε σε ένα µοντέλο 
κοινωνικής αναπαραγωγής στο οποίο υπάρχει επιµερισµένη ευθύνη για το εισόδηµα του νοικοκυριού 
(shared breadwinner model) µεταξύ των δύο φύλων, µε την κύρια ευθύνη όµως να βαρύνει τον άνδρα. Σε 
αυτές τις σύγχρονες συνθήκες του έµφυλου καταµερισµού των κοινωνικών ρόλων στην παραγωγή και 
την αναπαραγωγή, διατηρείται µεν η παλαιά διαίρεση της αγοράς εργασίας µεταξύ ανωτέρου και 
κατωτέρου τµήµατος (η οποία συµπίπτει κατά προσέγγιση µε την διαίρεση σε ειδικευµένη / ανειδίκευτη 
και διανοητική / χειρωνακτική εργασία), αναπτύσσεται δε µια επιπλέον διαίρεση ανώτερης και 
κατώτερης εσωτερικής αγοράς εργασίας εντός των επιχειρήσεων στη βάση γυναικείων εργασιακών 
εφεδρειών µε υψηλότερο εκπαιδευτικό επίπεδο. Πιο συγκεκριµένα, έχει αναπτυχθεί ένας έντονος δυϊσµός 
στο εσωτερικό των επαγγελµάτων. Πρόκειται για διαφοροποιήσεις στα πλαίσια της κάθε επαγγελµατικής 
κατηγορίας, οι οποίες διαιρούν τους εργαζόµενους σε έναν "πυρήνα" της επιχείρησης και σε "απλούς" 
εργαζόµενους. Πιο αναλυτικά, οι κατηγορίες εργατικού δυναµικού που καταγράφονται σε αυτό το 
εργασιακό πρότυπο του σύγχρονου δυισµού είναι οι εξής (Gadrey 1992): 

• Ειδικοί, τεχνικοί, µηχανικοί και επαγγελµατίες υψηλού επιπέδου (κατηγορία 1). Τα καθήκοντα 
τους σχετίζονται µε αντικείµενα υψηλής ειδίκευσης κρίσιµης σηµασίας για την επιχείρηση 
(έρευνα και ανάπτυξη, πληροφορική, διαχείριση ανθρωπίνων πόρων, επικοινωνία, οργάνωση της 



 

 

παραγωγής κλπ). Αυτή η οµάδα εργαζοµένων καταλαµβάνει τις βαθµίδες ειδικευµένης 
διανοητικής εργασίας. Πέρα από τα αρχικά τους καθήκοντα, οι εργαζόµενοι της κατηγορίας (a) 
οφείλουν να αποδεικνύουν ότι διαθέτουν συνεργατικά, διοικητικά και επικοινωνιακά 
προτερήµατα. 

• Υπάλληλοι γενικών καθηκόντων, τόσο σε επίπεδο, στελεχών και µάνατζερ (κατηγορία 2α) όσο 
και σε επίπεδο υπαλλήλων µε σχετικά πολυδύναµες ικανότητες (κατηγορία 2β) και µε σαφώς πιο 
διευρυµένα καθήκοντα από τους οµολόγους τους στις επιχειρήσεις υπηρεσιών της προηγούµενης 
γενιάς. 

Οι παραπάνω δύο κατηγορίες του πυρήνα (1 και 2), αποτελούνται από µισθωτούς µε σχετικά ευνοϊκή 
επαγγελµατική υπόσταση. 

•  Υπάλληλοι πλήρους ή µερικής απασχόλησης (κατηγορία 3), χωρίς ιδιαίτερη προοπτική 
εσωτερικής καριέρας. Το επίπεδο κατάρτισης τους και η φύση των καθηκόντων τους δεν είναι 
απαραίτητα χαµηλό. Οι θεωρητικοί του παλαιού εργασιακού δυισµού ονόµασαν την εν λόγω 
κατηγορία "δευτερογενή εργασία" τοποθετώντας την στην περιφέρεια της επιχείρησης 
(εξωτερική ευελιξία). Στην περίπτωση της σύγχρονής µορφής δυισµού, οι εν λόγω εργαζόµενοι 
βρίσκονται στο εσωτερικό της επιχείρησης.  

•  Υπάλληλοι µε συµβάσεις καθορισµένης χρονικής διάρκειας (κατηγορία 4) που αποτελούν µια 
κατηγορία εργαζοµένων η οποία αναπτύσσεται στα πλαίσια των στρατηγικών ευέλικτης 
διαχείρισης του εργατικού δυναµικού. Επίσης, εποχικοί εργαζόµενοι που προσλήφθηκαν για την 
κάλυψη ειδικών αναγκών, για ιδιαίτερα χρονικά διαστήµατα και αποστολές. Στα πλαίσια της εν 
λόγω κατηγορίας, παρατηρούµε την εµφάνιση µιας µικρής αλλά αυξανόµενης µερίδας 
ειδικευµένων εργαζοµένων. 

•  Προσωπικό που εργάζεται για λογαριασµό των υπεργολάβων (κατηγορία 5). Οι τελευταίοι είναι 
ολοένα και περισσότερο επιχειρήσεις παροχής υπηρεσιών, είτε πρόκειται για την ικανοποίηση 
πάγιων αναγκών (ασφάλεια, συντήρηση, πληροφορική) είτε περιστασιακών υποχρεώσεων 
(συµβουλευτικές υπηρεσίες, διαφήµιση). 

Στα πλαίσια αυτού του καταµερισµού εργασίας εντός των επιχειρήσεων και της διαίρεσης των 
εσωτερικών αγορών εργασίας σε ανώτερο τµήµα (κατηγορίες 1 και 2) και κατώτερο τµήµα (κατηγορίες 
3, 4 και 5), κατανέµονται και τα δύο φύλα. 
Τόσο η ποσοτική ανάλυση που πραγµατοποιήσαµε στο πλαίσια αυτής της µελέτης µε βάση τα στοιχεία 
της Έρευνας Απολαβών 2006, όσο και η έρευνα πεδίου, προσφέρουν σωρεία ενδείξεων και στοιχείων 
που δείχνουν,  

• πρώτον, ότι οι εργαζόµενες γυναίκες στον ηµικρατικό τοµέα καταλαµβάνουν θέσεις εργασίας οι 
οποίες βρίσκονται κυρίως στο κατώτερο τµήµα της εσωτερικής αγοράς εργασίας της επιχείρησης 
ή του οργανισµού στον οποίο εργάζονται (καθαρισµός, γραµµατειακή υποστήριξη, χορήγηση 
πληροφοριών σε πελάτες, τηλεφωνήτριες κλπ), 

• δεύτερον, ότι οι προοπτικές της καριέρας τους καθορίζονται στο εσωτερικό της κατηγορίας 2 του 
ανωτέρου τµήµατος, 



 

 

• τρίτον, οι άνδρες καταλαµβάνουν κατά αποκλειστικότητα θέσεις του τεχνικού κλάδου σε 
ολόκληρο το µήκος της εργασιακής ιεραρχίας, και ως εκ τούτου η κατηγορία 1 του ανωτέρου  
τµήµατος της εσωτερικής αγοράς εργασίας τούς ανήκει ολοκληρωτικά. 

Αυτός ο διαχωρισµός των φύλων στις βαθµίδες του σύγχρονου εργασιακού δυισµού, παράγει µια σειρά 
αποτελεσµάτων:  

• Η µέση ωριαία ακαθάριστη αµοιβή των γυναικών που εργάζονταν στον ηµικρατικό τοµέα το 
2006 δεν διέφερε καθόλου από την αντίστοιχη µέση αµοιβή των γυναικών στην υπόλοιπη 
οικονοµία, σε αντίθεση µε τους άνδρες που ωφελούνται από την υψηλότερη παραγωγικότητα του 
τοµέα. Η µισθολογική διαφορά των ηµικρατικών οργανισµών από την υπόλοιπη οικονοµία 
ανάγεται σε διαφορές των απολαβών µεταξύ ανδρών.  

• Το εκπαιδευτικό επίπεδο των εργαζοµένων στον ηµικρατικό τοµέα παρουσιάζει έντονη 
διαφοροποίηση ανάλογα µε το φύλο. Παρατηρείται, δηλαδή, µεγάλη συγκέντρωση των ανδρών 
και των γυναικών, αντίστοιχα, στους δύο πόλους της ειδικευµένης και της ανειδίκευτης εργασίας. 
Λιγότερες γυναίκες είναι απόφοιτοι τριτοβάθµιας εκπαίδευσης αλλά και του Λυκείου. 

• Η µακρά προϋπηρεσία στην ίδια επιχείρηση, εποµένως και η µεγαλύτερη συσσώρευση γνώσεων 
σχετικών µε την θέση εργασίας, και η υψηλότερη ατοµική παραγωγικότητα είναι χαρακτηριστικά 
των ανδρών, τα οποία ανάγονται στο γεγονός ότι καταλαµβάνουν όλες τις θέσεις της κατηγορίας 
1 του ανωτέρου τµήµατος της εσωτερικής αγοράς. Η επαγγελµατική πείρα των γυναικών στον 
τελευταίο εργοδότη ήταν, το 2006, µικρότερη κατά 5,6 έτη από την αντίστοιχη των ανδρών. Το 
ποσοστό των γυναικών που διέκοψαν έστω µία φορά την καριέρα τους ανέρχεται σε περίπου 
20% έναντι 9% για τους άνδρες. Επιπλέον, όταν οι γυναίκες διακόπτουν, η διάρκεια παραµονής 
τους εκτός εργασίας είναι διπλάσια από την αντίστοιχη των ανδρών (28 µήνες έναντι 15). Η µία 
στις δύο γυναίκες που διακόπτουν επικαλείται οικογενειακούς λόγους, έναντι ενός στους δέκα 
άνδρες. 

• Η µερική απασχόληση καθώς και οι συµβάσεις ορισµένου χρόνου είναι διαδεδοµένες µεταξύ των 
γυναικών που εργάζονται στον ηµικρατικό τοµέα (και µάλιστα σε µεγαλύτερο βαθµό από όσο 
στην υπόλοιπη οικονοµία). 

•  Οι γυναίκες που ασκούν εργασίες επίβλεψης, που πραγµατοποιούν υπερωρίες ή εκτελούν 
εργασία σε βάρδιες ήταν κατά πολύ λιγότερες από τους αντίστοιχους άνδρες. 

•  Ως αποτέλεσµα των παραπάνω (σηµεία 2 έως5), δηµιουργείται ένα µεγάλο χάσµα αµοιβών 
µεταξύ ανδρών και γυναικών: Το µισθολογικό χάσµα ανδρών και γυναικών στο σύνολο του 
ηµικρατικού τοµέα ανερχόταν, το 2006, σε 40,4%, στην ΑΗΚ σε 25,2% και στην ΑΤΗΚ σε 
30,2%.  

•  Το παρατηρούµενο µισθολογικό χάσµα στους δύο µεγαλύτερους οργανισµούς (ΑΗΚ και 
ΑΤΗΚ) είναι µεγάλο, όχι µόνον για τους ανειδίκευτους ή λιγότερο ειδικευµένους εργαζόµενους, 
αλλά και όσους / όσες ασκούν επαγγέλµατα ειδικευµένης διανοητικής εργασίας. Αυτό οφείλεται 
στην συγκέντρωση των ειδικευµένων ανδρών στην κατηγορία 1 του ανωτέρου τµήµατος και των 
ειδικευµένων γυναικών στην κατηγορία 2. 



 

 

•  Το χάσµα αµοιβών ανάγεται κατά τα 2/3 στην µικρότερη προϋπηρεσία των γυναικών στον 
τελευταίο εργοδότη. Όπως είδαµε, όµως, η µικρότερη προϋπηρεσία σχετίζεται µε τον χαρακτήρα 
των θέσεων εργασίας που καταλαµβάνουν οι γυναίκες, και αυτός µε τη σειρά του σχετίζεται µε 
την θέση των γυναικών στην κοινωνική αναπαραγωγή. 

•  Το 1/4 περίπου του χάσµατος οφείλονται στις "καθαρές" διακρίσεις. Αυτό σηµαίνει ότι στον 
ηµικρατικό τοµέα, µεταξύ ενός άνδρα και µιας γυναίκας µε τα ίδια χαρακτηριστικά (εκπαίδευση, 
συνολική επαγγελµατική πείρα, προϋπηρεσία στην τελευταία θέση εργασίας, συλλογική 
σύµβαση κλπ), που εργάζονται σε ίδιες θέσεις εργασίας (επίβλεψη, υπερωρίες, βάρδιες κλπ) και 
σε όµοιες επιχειρήσεις (ιδίου µεγέθους, ιδίου κλάδου παραγωγής), στο ίδιο επάγγελµα, και 
επιπλέον αµείβονται εξίσου µε τους άνδρες για αυτά τα χαρακτηριστικά τους, οι απολαβές του 
άνδρα θα είναι περίπου κατά 11% ανώτερες. Αυτή η διαφορά καταβάλλεται στους άνδρες 
ανεξαρτήτως χαρακτηριστικών, απλώς για το φύλο τους. 

•  Το υπόλοιπο 12% του συνολικού χάσµατος προέρχεται από την µικρή παρουσία των γυναικών 
στα διευθυντικά επαγγέλµατα (οι προαγωγές στις γυναίκες είναι κατά περίπου 35% λιγότερες) 
και στα τεχνικά επιστηµονικά επαγγέλµατα, σε συνδυασµό µε το γεγονός ότι τις εργασίες 
επίβλεψης ασκούν κατά κύριο λόγο οι άνδρες, και ότι η τριτοβάθµια εκπαίδευση των γυναικών 
αµείβεται λιγότερο. 

Όπως έδειξε η έρευνα πεδίου που πραγµατοποιήσαµε µε ερωτηµατολόγιο και ανοιχτές συζητήσεις σε ένα 
δείγµα 411 εργαζοµένων στον ηµικρατικό τοµέα, ο έµφυλος καταµερισµός εργασίας που αναφέραµε 
παραπάνω στηρίζει και στηρίζεται σε προκαταλήψεις και στερεότυπα σχετικά µε την γυναικεία εργασία: 
Οι γυναίκες θεωρούνται περισσότερο κατάλληλες για ορισµένα επαγγέλµατα (εποµένως υπάρχουν 
επαγγέλµατα που καταγράφονται ως "ανδρικά" και "γυναικεία") και το εισόδηµα που αποκτούν µε την 
εργασία τους είναι επικουρικό ως προς το εισόδηµα του άνδρα. Το στερεότυπο σύµφωνα µε το οποίο ο 
µισθός των γυναικών είναι επικουρικός (pin money) έχει ως αποτέλεσµα την υποτίµηση της γυναικείας 
εργασίας: Πρώτον, σε ατοµικό επίπεδο, οι εργοδότες καταβάλλουν χαµηλότερες αποδοχές επειδή 
διακατέχονται από την πεποίθηση ότι οι γυναίκες αναζητούν απλώς ένα επικουρικό εισόδηµα για την 
οικογένεια (της οποίας το κύριο εισόδηµα αποκτά ο άνδρας breadwinner). Προκύπτει, έτσι, µια "καθαρή" 
διάκριση σε βάρος των γυναικών, δηλαδή µία "ποινή φύλου" για τις γυναίκες η οποία δεν εξαρτάται από 
κανένα ιδιαίτερο χαρακτηριστικό των εργαζοµένων γυναικών (προσωπικό χαρακτηριστικό, 
χαρακτηριστικό της θέσης εργασίας ή της επιχείρησης). Δεύτερον, αναπτύσσεται µια διαδικασία 
υποτίµησης της εργασίας στους κλάδους και τα επαγγέλµατα στα οποία συγκεντρώνονται οι γυναίκες. 
Πρόκειται για παλαιά και γνώριµη διαδικασία που έχει παρατηρηθεί σε όλες τις χώρες (τυπικά 
παραδείγµατα αποτελούν ορισµένα επαγγέλµατα υπαλλήλων γραφείου και το επάγγελµα του δασκάλου, 
στα οποία υπήρξε θεαµατική µείωση των µισθών από την στιγµή κατά την οποία χαρακτηρίστηκαν ως 
γυναικεία επαγγέλµατα). 
Βεβαίως, όπως προκύπτει από τα αποτελέσµατα της έρευνας πεδίου, τις προκαταλήψεις σχετικά µε την 
ιδιαίτερη θέση κάθε φύλου στην παραγωγή και στην κοινωνική αναπαραγωγή, τις αποδέχονται, σε 
αρκετά µεγάλο βαθµό, και οι γυναίκες, οι οποίες τις προβάλλουν για να δικαιολογήσουν τις διάφορες 
επιλογές ή µη επιλογές τους, κυρίως εκπαιδευτικές που συνήθως λαµβάνονται πριν την είσοδό τους στην 



 

 

αγορά εργασίας. Οι γυναίκες, λοιπόν, όχι απλώς δεν αµφισβητούν τους "βασικούς" τους ρόλους, αυτόν 
της νοικοκυράς, συζύγου και µητέρας, αλλά συνεισφέρουν σε µία µορφή συγκάλυψης των διαδικασιών 
υποτίµησης, οι οποίες είναι αυτές που ευθύνονται για την ένταξη ή τον αποκλεισµό τους αντίστοιχα, σε 
διάφορους τοµείς της ιδιωτικής και της δηµόσιας σφαίρας, νοµιµοποιώντας ηθικά και ιδεολογικά τις 
διαδικασίες αυτές.  
Στο κεφάλαιο 4 αναφέρουµε αναλυτικά ολόκληρο το πλέγµα προκαταλήψεων και στερεοτύπων που 
µπορέσαµε να χαρτογραφήσουµε χάρη στην έρευνα πεδίου. 
Στο παραπάνω πλαίσιο, η αποτελεσµατική αντιµετώπιση της υποτίµησης της γυναικείας εργασίας, 
προϋποθέτει, καταρχήν, την παρακολούθηση της εξέλιξης των αµοιβών ανδρών και γυναικών, στη βάση 
αξιολόγησης που θα λαµβάνει υπόψη εκτός από την αρχική τοποθέτηση ανδρών και γυναικών στη 
µισθολογική και εργασιακή δοµή, και άλλους παράγοντες όπως είναι οι µισθολογικές αυξήσεις σε ετήσια 
βάση (ή σε καθορισµένη χρονική περίοδο), τα διάφορα επιδόµατα (π.χ. επίδοµα επίβλεψης, επίδοµα 
βάρδιας), άλλα επιδόµατα και προνόµια κτλ.  

Σε κάθε περίπτωση, ένα σύστηµα αµοιβών για είναι δίκαιο θα πρέπει να διέπεται από συγκεκριµένες 
αρχές, από τις οποίες οι σηµαντικότερες είναι οι ακόλουθες:  

• Η καθολική εφαρµογή της αρχής της ίσης αµοιβής για εργασία ίσης αξίας, στο σύνολο του 
προσωπικού και όχι µόνο µεταξύ γυναικών και ανδρών. 

• Η εφαρµογή, όσο το δυνατόν µεγαλύτερης διαφάνειας στους µισθούς ανδρών και γυναικών, 
στα συστήµατα καθορισµού των µισθών και τα συστήµατα προαγωγών (π.χ. να απαιτείται 
από τους οργανισµούς ετήσιος απολογισµός σχετικά µε τις πολιτικές µείωσης του χάσµατος, να 
εφαρµόζεται µέτρο ποσόστωσης ως προς τη συµµετοχή ανδρών και γυναικών στις επιτροπές που 
έχουν την ευθύνη για την αξιολόγηση των εργαζοµένων και τις προαγωγές). 

• Η δέσµευση ότι θα ανταµείβεται η πραγµατική απόδοση στη δουλειά και όχι η υποτιθέµενη 
δέσµευση στη δουλειά, όπως η προθυµία κάποιου να εργαστεί πολλές ή επιπλέον ώρες.  

• Η δέσµευση ότι θα ανταµείβεται η συνεισφορά/ απόδοση του εργαζόµενου στη δουλειά και όχι η 
διαπραγµατευτική δύναµη του εργαζόµενου.  

• Στα ανδροκρατούµενα επαγγέλµατα, είναι σηµαντικό να διαµορφωθούν εκείνες οι συνθήκες, 
ώστε να µην αποθαρρύνονται οι γυναίκες από την κυρίαρχη ανδρική κουλτούρα και να 
εγκαταλείπουν ένα επάγγελµα ή να αποθαρρύνονται τελείως να εισέλθουν σε αυτό, ενώ κρίνεται 
απαραίτητη και η άρση µέτρων ώστε να αυξηθεί η πρόσβαση των γυναικών σε εργασίες µε 
πρόσθετη αξία – όπως εποπτικές και διευθυντικές θέσεις – και να µην γίνονται οι εργασίες αυτές 
µονοπώλιο των ανδρών.  

• Στα γυναικοκρατούµενα επαγγέλµατα, θα πρέπει να αντιµετωπιστούν όλα τα ζητήµατα που 
συνδέονται µε την υποτίµηση της γυναικείας εργασίας, κυρίως η µειωµένη ορατότητα και η 
χαµηλή αξιολόγηση των επαγγελµάτων που ασκούν οι γυναίκες. Θα πρέπει να απο-
νοµιµοποιηθούν ηθικά και ιδεολογικά, τα στερεότυπα σε σχέση µε τη "φύση" και την "κλίση" της 
γυναίκας και της συσχέτισης τους µε συγκεκριµένα επαγγέλµατα. Στο πλαίσιο αυτό, είναι 
απαραίτητο τα συστήµατα ταξινόµησης των επαγγελµάτων να λαµβάνουν υπόψη, εξίσου και τα 



 

 

δύο φύλα (π.χ. να είναι εµφανείς οι δεξιότητες των γυναικών) και όπου κρίνεται αναγκαίο να 
ληφθούν µέτρα για να αποκτήσουν επαγγελµατικό κύρος οι εργασίες των γυναικών (π.χ. 
πιστοποίηση προσόντων που δεν αναγνωρίζονται).  

• Οµοίως, τα συστήµατα πληρωµών δεν θα πρέπει να συνδέονται µε την απόδοση του κάθε 
εργαζόµενου, ένας πολύ σηµαντικός παράγοντας στην περίπτωση των γυναικών, όπου συχνά 
έχουν πολύ λιγότερες ευκαιρίες σε σύγκριση µε τους άνδρες να επηρεάσουν πραγµατικά την 
απόδοσή τους. Στο ίδιο πλαίσιο, τα συστήµατα πληρωµών δεν θα πρέπει να συνδέονται µε 
χαρακτηριστικά τα οποία ενδεχοµένως ευνοούν εκ προοιµίου περισσότερο τους άνδρες (π.χ. η 
ανέλιξη να κρίνεται βάσει συγκεκριµένων δεξιοτήτων, για την ανάπτυξη των οποίων θα έχουν 
ίσες ευκαιρίες γυναίκες και άνδρες, και όχι βάσει αρχαιότητας). 

• Θα πρέπει να υπάρξουν παρεµβάσεις για την ανάπτυξη του Κοινωνικού Κράτους, ώστε να 
αποδεσµευτεί, έστω εν µέρει, η κοινωνική αναπαραγωγή από τις λειτουργίες της οικογένειας. 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 
Η γυναικεία απασχόληση στο σύνολο της οικονοµίας.  
Οµοιότητες και διαφορές µε τους ηµικρατικούς οργανισµούς. 
 



 

 

 

Η θέση των γυναικών στις κυπριακές αγορές εργασίας 
Στο πρώτο κεφάλαιο περιγράφουµε την σηµερινή θέση των γυναικών στις κυπριακές αγορές εργασίας 
και αναλύουµε την διαχρονική εξέλιξή της, ώστε να διαµορφωθεί µια 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. Στη συνέχεια 
πραγµατοποιούµε ανάλυση της θέσης των γυναικών στην αγορά εργασίας σε επίπεδο κλάδου 
οικονοµικής δραστηριότητας. Έµφαση δίνεται σε δύο εκ των σηµαντικότερων παραγόντων, που 
σύµφωνα µε τη διεθνή βιβλιογραφία συντελούν στην υποβάθµιση της γυναικείας απασχόλησης και 
διευρύνουν τη µισθολογική ψαλίδα σε βάρος των γυναικών, συγκεκριµένα τον επαγγελµατικό 
διαχωρισµό και την οικογενειακή κατάσταση των γυναικών. 

Η συνολική γυναικεία απασχόληση ως ποσοστό του γυναικείου πληθυσµού εργάσιµης ηλικίας ανήλθε σε 
63,0% κατά το 2010 έναντι 53,5% το 2000 (Διάγραµµα 1). Το αντίστοιχο ποσοστό των ανδρών, που είχε 
σταθεροποιηθεί στο επίπεδο του 79% µέχρι το 2008, παρουσίασε πτώση στη διάρκεια των δύο πρώτων 
ετών της κρίσης (2009-2010) και έφθασε στο 76,6% το 2010. Έτσι, η διαφορά µεταξύ των δύο φύλων 
από 25,7% το 2000 είχε περιοριστεί σε 13,6% το 2010. Εποµένως, στη διάρκεια της δεκαετίας του 2000 
πραγµατοποιήθηκε σηµαντική πρόοδος σε ό,τι αφορά την συµµετοχή των γυναικών στην απασχόληση, 
αφού η µείωση της απόστασης κατά την εν λόγω περίοδο ανήλθε σε περίπου 12 εκατοστιαίες µονάδες. 

Διάγραµµα 1 

 



 

 

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 των ανδρών και των 
γυναικών είναι διαφορετικές. Πιο συγκεκριµένα, η µερική απασχόληση είναι κατά πολύ πιο διαδεδοµένη 
µεταξύ των γυναικών, ενώ είναι αρκετά περιορισµένη µεταξύ των ανδρών (Διάγραµµα 2). Αυτό έχει ως 
συνέπεια, ο αριθµός ωρών εργασίας που πραγµατοποιείται στη διάρκεια του έτους κατά µέσον όρο από 
έναν εργαζόµενο άνδρα να διαφέρει σηµαντικά από τον αντίστοιχο αριθµό ωρών που πραγµατοποιείται 
από µία γυναίκα. Αυτή η διαφορά δηµιουργεί σοβαρή στρέβλωση στον υπολογισµό του ποσοστού 
απασχόλησης, και πιο συγκεκριµένα οδηγεί στην υπερεκτίµηση της συµµετοχής των γυναικών στην 
αγορά εργασίας όταν αυτή υπολογίζεται µε βάση τα άτοµα. 
Προκειµένου να απαλειφθεί η στρέβλωση αυτή, υπολογίζουµε τον "ισοδύναµο αριθµό απασχολουµένων 
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 ποσοστό απασχόλησης µε βάση τον ισοδύναµο 
αριθµό απασχολουµένων (Διάγραµµα 3). 
Η επίπτωση από την πραγµατοποιηθείσα διόρθωση δεν µετατρέπει ουσιαστικά το ποσοστό απασχόλησης 
στον ανδρικό πληθυσµό ηλικίας 15-64 ετών, το οποίο παρουσιάζει µικρές µόνον µεταβολές γύρω από 
την τιµή 79% (µε εξαίρεση το πρώτο έτος της κρίσης, το 2009, όταν µειώθηκε κατά περίπου δύο 
εκατοστιαίες µονάδες). Το αντίστοιχο ποσοστό των γυναικών, αντιθέτως, µετά την διόρθωση µειώνεται 
κατά τέσσερις περίπου εκατοστιαίες µονάδες. Έτσι, η πραγµατική διαφορά στα ποσοστά απασχόλησης 
των δύο φύλων ανερχόταν, κατά το 2010, σε περίπου 18% και όχι σε 13,6%. Εντούτοις, η πρόοδος 
που είχε συντελεστεί το 2010 σε σχέση µε το έτος 2000 παραµένει µεγάλη αφού η µείωση της 
απόστασης ανήλθε σε έντεκα εκατοστιαίες µονάδες. 

Διάγραµµα 2 



 

 

 
Το ποσοστό απασχόλησης των γυναικών παραµένει, ωστόσο, κατά πολύ κατώτερο των ανδρών 
(18%) παρά την πρόοδο που πραγµατοποιήθηκε κατά την τελευταία δεκαετία. Αυτό σχετίζεται µε δύο 
παράγοντες: Πρώτον, ο αριθµός των γυναικών που συµµετέχουν στην αγορά εργασίας είναι ένα σχετικά 
µικρό ποσοστό του πληθυσµού εργάσιµης ηλικίας (ετών 15-64 ετών), ενώ το αντίστοιχο ποσοστό των 
ανδρών είναι υψηλό. Περίπου 2 στις 3 γυναίκες συµµετέχουν στην αγορά εργασίας έναντι τεσσάρων 
στους πέντε άνδρες. 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. Δεύτερον, 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 πρέπει να διευκρινίσουµε 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 περίπου 10 εκατοστιαίες µονάδες. 

Διάγραµµα 3 



 

 

 
Μια αρνητική εξέλιξη στο ποσοστό απασχόλησης των γυναικών, όπως φαίνεται στα δύο σχετικά 
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. Αντιθέτως, κατά το 2009-2010, η 
κρίση µείωσε το ποσοστό απασχόλησης των ανδρών ενώ δεν επηρέασε το αντίστοιχο των γυναικών. Θα 
επανέλθουµε παρακάτω στην ερµηνεία αυτών των φαινοµένων, αφού στραφούµε στην ανάλυση του 
ποσοστού απασχόλησης ανά φύλο και ανά ηλικιακή οµάδα διότι µας παρέχει σηµαντικές πρόσθετες 
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 ή δεν έχουν ακόµη βρει θέσεις εργασίας της αρεσκείας τους 
(Διάγραµµα 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 ότι και σε αυτήν την ηλικιακή 
κατηγορία, όπως και για το σύνολο των ηλικιών, υπήρξε µεγάλη οπισθοδρόµηση περίπου 3,5  
εκατοστιαίων µονάδων κατά τη διετία 2004-2005, αλλά µείωση, και τελικά εξάλειψη, της απόστασης 
έναντι των ανδρών κατά το 2009-2010. Στο Διάγραµµα 5 φαίνεται το ποσοστό απασχόλησης των ηλικιών 
25-54 ετών που αποτελούν τον "πυρήνα" του εργατικού δυναµικού. Το ποσοστό απασχόλησης των 
ανδρών παραµένει σχεδόν αµετάβλητο µε µικρές διακυµάνσεις περί το 92%, ενώ το ποσοστό 
απασχόλησης των γυναικών βρισκόταν στο 64,6% το 2000 και ανήλθε σταδιακά στο 76,6% το 2010 (µε 
µια µικρή κάµψη το 2004-2005). Εποµένως, στην κυριότερη ηλικιακή κατηγορία εργαζοµένων που 
αποτελεί τον "πυρήνα" του εργατικού δυναµικού, υπήρξε θεαµατική πρόοδος στη µείωση της 
απόστασης που χωρίζει τα δύο φύλα, από τις τριάντα περίπου εκατοστιαίες µονάδες στις δώδεκα 
µονάδες. Είναι αξιοσηµείωτο, ότι η κρίση (2008-2011) οδήγησε σε µείωση της εν λόγω απόστασης 
επειδή επιδεινώθηκε η θέση των ανδρών. 

Διάγραµµα 4 



 

 

 
Το ποσοστό απασχόλησης στις ηλικίες 55-64 ετών είναι µειωµένο, όπως φαίνεται στο Διάγραµµα 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% (παρουσίασε µάλιστα αύξηση περίπου τριών 
εκατοστιαίων µονάδων στη διάρκεια της δεκαετίας του 2000), το ποσοστό απασχόλησης των γυναικών 
ηλικίας 55-64 ετών παρέµεινε σε πολύ χαµηλά επίπεδα, παρουσιάζοντας ωστόσο σηµαντική αύξηση δέκα 
εκατοστιαίων µονάδων µέσα στην τελευταία πενταετία. 
Οι διαφορές που παρατηρούνται στα ποσοστά απασχόλησης ανά ηλικιακή οµάδα και ανά φύλο 
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 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. Η σταδιακή αποδυνάµωση του παραδοσιακού µοντέλου οργάνωσης των 
οικονοµικών λειτουργιών του νοικοκυριού, έχει επιτρέψει στις γυναίκες να διεκδικούν θέσεις εργασίας 
σε έναν αυξανόµενο αριθµό αµειβοµένων επαγγελµάτων. 
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Ωστόσο, παρά την αποδυνάµωση αυτού του µοντέλου κοινωνικής οργάνωσης, σηµαντικές όψεις του, αν 
και τροποποιηµένες, διατηρούνται σε όλες τις χώρες της νότιας Ευρώπης. 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 κοινωνικής 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 εργασιακής 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 
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 νοτιο-ευρωπαϊκός οικιακός τοµέας 
δηµιουργεί τις προϋποθέσεις, 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 επιχειρηµατικό 
τοµέα. Υποδέχεται τους ανέργους σε περιόδους µειωµένης οικονοµικής δραστηριότητας και διαθέτει 
εργασιακή δύναµη όταν αυξάνεται η ζήτηση εργασίας. Αυτό έχει ως αποτέλεσµα, να υπάρχει αυξηµένη 
προσφορά εργασίας, να υπάρχουν µονίµως διαθέσιµοι εργαζόµενοι, κυρίως γυναίκες, πρόθυµοι να 
καταλάβουν τις νέες θέσεις εργασίας στον επιχειρηµατικό τοµέα της οικονοµίας και 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 (Διάγραµµα 7): οι αυξήσεις 
της απασχόλησης προκαλούν σχεδόν ισόποσες αυξήσεις του εργατικού δυναµικού. 
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 απόστασης που τις 
χωρίζει από τους άνδρες. Η υποχώρηση αυτή ήταν ιδιαίτερα έντονη (-3,4%) για τις νεότερες ηλικίες (15 
έως 24 ετών) και σηµαντική (περίπου -1%) για τον "πυρήνα" των εργαζοµένων (ετών 25-54). Θα 
βασιστούµε για την ερµηνεία µας στις µεταβολές του ποσοστού ανεργίας ανά φύλο και ηλικία.  



 

 

Όπως φαίνεται στο διάγραµµα 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 συγκεκριµένα, 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 αυξήθηκε, κατά την 
εν λόγω περίοδο, παράλληλα µε το γενικό ποσοστό ανεργίας. 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 εργασιακές 
εφεδρείες που είναι οι γυναίκες, ενώ αντιστρόφως, όταν το γενικό ποσοστό ανεργίας αυξάνεται, οι 
εργασιακές εφεδρείες αποµακρύνονται από το παραγωγικό σύστηµα και αυξάνεται έτσι το ποσοστό 
ανεργίας των γυναικών. Αυτό συµβαίνει, όπως θα δούµε αναλυτικότερα παρακάτω, υπό την προϋπόθεση 
της σταθερής κλαδικής σύνθεσης του ΑΕΠ. 
Στις παραπάνω διαπιστώσεις για την λειτουργία της κυπριακής αγοράς εργασίας µε τον τυπικά νοτιο-
ευρωπαϊκό τρόπο που περιγράψαµε παραπάνω συνηγορούν και άλλα σηµαντικά στοιχεία ανά φύλο που 
παρουσιάζουµε παρακάτω:  
Η µακροχρόνια ανεργία (διάγραµµα 9), µέχρι το 2008, ήταν γενικά υψηλότερη για τις γυναίκες, 
αυξανόταν δε παράλληλα µε το γενικό ποσοστό ανεργίας (και αντιστρόφως). Το γεγονός αυτό 
υποδηλώνει ότι τα νοικοκυριά 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 κατάσταση της 
ανεργίας (Kostaki & Ioakimoglou 1998).  
Παρατηρείται, εντούτοις, στο τέλος της υπό εξέταση περιόδου (2009-2010), µια σύγκλιση στο ποσοστό 
ανεργίας, στο ποσοστό µακροχρόνιας ανεργίας και στο ποσοστό απασχόλησης των ηλικιών 25-54 ετών 
µεταξύ των δύο φύλων. Αυτή η εξέλιξη των πραγµάτων, κατά την διάρκεια της κρίσης, φαίνεται να 
υποδηλώνει, εκ πρώτης όψεως, µια ανατροπή στις οικογενειακές στρατηγικές απασχόλησης. Ωστόσο, 
όπως θα εξηγήσουµε παρακάτω, πρόκειται για φαινόµενο που αφορά σε όλες τις χώρες της Ευρωπαϊκής 
Ένωσης (EIRO 2011) και σχετίζεται µε το γεγονός ότι η διεθνής οικονοµική κρίση (2008-2011) θίγει 
ορισµένους κλάδους παραγωγής στους οποίους η παρουσία των γυναικών είναι σχετικά µικρή. Θα 
επανέλθουµε αναλυτικότερα στο ζήτηµα αυτό παρακάτω. 
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Επίσης, όπως φαίνεται στο διάγραµµα 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 αυξήθηκε 
το γενικό ποσοστό ανεργίας, κατά το 2004-2005, οι γυναίκες επιβαρύνθηκαν περισσότερο. 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. Σε 
αντίθεση µε το 2004-2005, κατά το 2009-2010 τα ποσοστά ανεργίας των νέων για τα δύο φύλα 
αυξήθηκαν εξίσου (όπως εξάλλου και η µακροχρόνια ανεργία) για λόγους που θα αναφέρουµε 
παρακάτω. 
Ένα ακόµη στοιχείο που συνηγορεί στην ερµηνεία µας, είναι η εξέλιξη της νεανικής ανεργίας ως 
ποσοστό του πληθυσµού εργάσιµης ηλικίας (Διάγραµµα 11) και όχι ως ποσοστό του εργατικού 
δυναµικού, διότι τότε η διαφορά µεταξύ των δύο φύλων εξαφανίζεται. Αυτό αποτελεί ισχυρή ένδειξη ότι 
η ανισότητα µεταξύ των νεότερων ανδρών και γυναικών (15-24 ετών) δεν βρίσκεται µόνον στο 
εσωτερικό της αγοράς εργασίας αλλά και στις οικογενειακές στρατηγικές, διότι η ανεργία ως ποσοστό 
του πληθυσµού επηρεάζεται έντονα από το ποσοστό συµµετοχής (εργατικό δυναµικό % του πληθυσµού 
15-24 ετών). Όπως φαίνεται στο διάγραµµα 12, το ποσοστό συµµετοχής των νέων γυναικών (15-24 ετών) 
µειώθηκε στη διάρκεια της περιόδου 2000-2007 ενώ των νέων ανδρών αυξήθηκε. Παρατηρούµε, 
ωστόσο, και πάλι την αντιστροφή αυτών των εξελίξεων στο τέλος της περιόδου (2008-2010). 
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Όπως σηµειώσαµε παραπάνω, παρατηρείται, στο τέλος της υπό εξέταση περιόδου (2009-2010), σύγκλιση 
στο ποσοστό ανεργίας, στο ποσοστό µακροχρόνιας ανεργίας και στο ποσοστό απασχόλησης των ηλικιών 
25-54 ετών µεταξύ των δύο φύλων. Το ίδιο φαινόµενο παρατηρείται και στα µεγέθη των ηλικιών 15-24 



 

 

ετών. Η αντιστροφή του 2008-2010 στα µεγέθη της αγοράς εργασίας υπέρ των γυναικών, η οποία 
µπορεί να εκληφθεί ως βελτίωση της θέσης των γυναικών, στην πραγµατικότητα υποκρύπτει µια 
επιδείνωση στην θέση των ανδρών. Υποκρύπτει, επίσης, την επέκταση της πρόσκαιρης εργασίας 
που επήλθε µε την κρίση του 2008-2010. Πιο συγκεκριµένα, η θέση των γυναικών στην αγορά εργασίας 
επηρεάζεται από τον ρόλο τους στην αναπαραγωγή της εργασιακής δύναµης στο νοικοκυριό, µε 
αποτέλεσµα το ποσοστό των γυναικών που εργάζονται µε συµβάσεις ορισµένου χρόνου είναι κατά πολύ 
υψηλότερο από το αντίστοιχο ποσοστό των ανδρών. Η διεθνής οικονοµική κρίση που είχε ως έτος 
εκκίνησης το 2008 και επηρέασε την Κύπρο, µε αποτέλεσµα να µειωθούν κατά πολύ οι ρυθµοί 
µεγέθυνσης του ΑΕΠ, σε συνδυασµό µε την προσπάθεια πολλών επιχειρήσεων να εκµεταλλευτούν την 
κρίση ως ευκαιρία, οδήγησε, µεταξύ άλλων, και στην επέκταση της πρόσκαιρης εργασίας (εργασία µε 
συµβάσεις ορισµένου χρόνου). Η επέκταση αυτή πραγµατοποιήθηκε προς το τµήµα εκείνο του εργατικού 
δυναµικού που κατά παράδοση καταλαµβάνει θέσεις πρόσκαιρης εργασίας, δηλαδή προς το γυναικείο 
εργατικό δυναµικό. Ως αποτέλεσµα, το ποσοστό των γυναικών που απασχολούνται µε συµβάσεις 
ορισµένου χρόνου ως ποσοστό του συνολικού αριθµού εργαζοµένων γυναικών αυξήθηκε, ενώ το 
αντίστοιχο ποσοστό των ανδρών µειώθηκε. Αυτός είναι ο πρώτος παράγοντας που εξηγεί για ποιο λόγο 
παρατηρήθηκε σύγκλιση στα κυριότερα µεγέθη της αγοράς εργασίας (ποσοστό ανεργίας, ποσοστό 
απασχόλησης, µακροχρόνια ανεργία) µεταξύ των δύο φύλων. 
 



 

 

 
Διάγραµµα 14 

 
Ο δεύτερος λόγος για τον οποίο παρατηρείται, στο τέλος της υπό εξέταση περιόδου (2009-2010), 
σύγκλιση στα βασικά µεγέθη µεταξύ των δύο φύλων σχετίζεται µε την κατανοµή της γυναικείας 
απασχόλησης στους κλάδους οικονοµικής δραστηριότητας. Στο διάγραµµα 14 φαίνεται ο δείκτης 
κλαδικής εξειδίκευσης των γυναικών (Ο δείκτης είναι το ποσοστό των γυναικών που απασχολούνται 
στον κλάδο µείον το αντίστοιχο ανδρικό ποσοστό). Ο δείκτης αυτός έχει υπολογιστεί µε βάση τα στοιχεία 
της Έρευνας Απολαβών 2006 της Στατιστικής Υπηρεσίας Κύπρου και δείχνει σε ποιους κλάδους 
παραγωγής συγκεντρώνονται οι γυναίκες. Από το διάγραµµα 14, που δείχνει µε φθίνουσα σειρά αυτούς 
του κλάδους, γίνεται φανερό ότι η γυναικεία εργασία εξειδικεύεται σε µεγάλο βαθµό στον τουρισµό, την 
εκπαίδευση, την υγεία, το εµπόριο, τις δηµόσιες υπηρεσίες, την κοινωνική πρόνοια και τις υπηρεσίες 
προς τις επιχειρήσεις. Όµως, όπως σηµειώνει και πρόσφατη έκθεση του EIRO (2011), η οικονοµική 
κρίση έχει πλήξει, από το 2008, κατά κύριο λόγο τον τοµέα των κατασκευών (οικοδοµή και έργα 
υποδοµών) και την βιοµηχανία, δηλαδή ακριβώς εκείνους τους τοµείς της οικονοµίας στους οποίους η 
παρουσία των γυναικών είναι περιορισµένη. Είναι, λοιπόν, η επιδείνωση της θέσης των ανδρών στην 



 

 

απασχόληση στη διάρκεια της κρίσης που συµβάλλει στην σύγκλιση των ποσοστών ανεργίας, 
µακροχρόνιας ανεργίας και απασχόλησης µεταξύ των δύο φύλων, και δεν πρόκειται για βελτίωση της 
θέσης των γυναικών. 

Διάγραµµα 15 

 
Η θέση των γυναικών, όπως την περιγράψαµε παραπάνω, επηρεάζει και την κατανοµή της γυναικείας 
απασχόλησης στα επαγγέλµατα. Το διάγραµµα 15 δείχνει µε φθίνουσα σειρά τον δείκτη επαγγελµατικής 
εξειδίκευσης των γυναικών (δηλαδή το ποσοστό των γυναικών στο επάγγελµα µείον το αντίστοιχο 
ποσοστό των ανδρών). Προκύπτει από το διάγραµµα ότι οι γυναίκες εξειδικεύονται ιδιαίτερα σε έξι 
επαγγέλµατα (µε βάση τη διψήφια κατάταξη ISCO): τους υπαλλήλους γραφείου, τους πωλητές, τους 
βοηθούς ορισµένων επιστηµονικών επαγγελµάτων, τους ανειδίκευτους εργάτες του τοµέα των 
υπηρεσιών, τους υπάλληλους εξυπηρέτησης πελατών, και το διδακτικό προσωπικό. Σε αυτές τις έξι 
επαγγελµατικές κατηγορίες συγκεντρώνονται περίπου το 70% των γυναικών. Εάν σε αυτές τις έξι 
κατηγορίες προσθέσουµε τους υπαλλήλους προσωπικών υπηρεσιών και τους επαγγελµατίες υγείας, τότε 
διαπιστώνουµε ότι περίπου το 85% απασχολείται σε οκτώ επαγγελµατικές κατηγορίες επί συνόλου 
δεκαοκτώ. Στις τρεις πολυπληθέστερες επαγγελµατικές κατηγορίες (υπάλληλοι γραφείου, πωλήτριες και 
βοηθοί επιστηµονικών επαγγελµάτων ιδιαίτερα στην παροχή κοινωνικών υπηρεσιών) συγκεντρώνονται 
περίπου 45% των γυναικών. Οι άνδρες, αντιθέτως, 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 "γυναικείων" επαγγελµάτων όπως αυτές 
διαµορφώθηκαν ιστορικά, αλλά και µε την ιδιαίτερη θέση κάθε φύλου στην κοινωνική αναπαραγωγή. 



 

 

Οµοιότητες και διαφορές του ηµικρατικού τοµέα µε τους άλλους τοµείς 
Στην ενότητα αυτή εξετάζουµε τις βασικές οµοιότητες και διαφορές µεταξύ του ηµικρατικού τοµέα και 
της υπόλοιπης οικονοµίας. Στη συνέχεια πραγµατοποιούµε ανάλυση προσδιορισµού των καθοριστικών 
παραγόντων της κατανοµής των µισθών στους ηµικρατικούς οργανισµούς και στην υπόλοιπη οικονοµία. 
Η ανάλυση αυτή βασίζεται στα στοιχεία της Έρευνας Απολαβών 2006, τα οποία αναφέρονται στα 
ατοµικά χαρακτηριστικά του εργαζόµενου, στα χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας, στα χαρακτηριστικά 
της επιχείρησης, και στις απολαβές. H καταγραφή των οµοιοτήτων και των διαφορών στα 
χαρακτηριστικά αυτά καθώς και η ανάλυση των καθοριστικών παραγόντων των απολαβών θα 
αναδείξουν τις ιδιοµορφίες του ηµικρατικού τοµέα τις οποίες και θα λάβουµε υπόψη µας στην ανάλυση 
του χάσµατος αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών στους ηµικρατικούς οργανισµούς στο κεφάλαιο 2 
της µελέτης. 
Οι µισθοί στον ηµικρατικό τοµέα, ως γνωστόν, είναι γενικά υψηλότεροι σε σχέση µε τους µισθούς στην 
υπόλοιπη οικονοµία. Όπως φαίνεται στο διάγραµµα 16, η κατανοµή των µέσων ακαθάριστων ωριαίων 
αµοιβών στον ηµικρατικό τοµέα έχει διαφορετική µορφή από την αντίστοιχη στους άλλους τοµείς της 
οικονοµίας, µε την έννοια ότι είναι µετατοπισµένη προς τις υψηλότερες αµοιβές: τα ποσοστά των 
εργαζοµένων στον ηµικρατικό τοµέα που είχαν το 2006 αµοιβές υψηλότερες από 5 λίρες ή 10 λίρες ήταν 
υψηλότερα από ό,τι στην υπόλοιπη οικονοµία. Η µέση ωριαία ακαθάριστη αµοιβή στους ηµικρατικούς 
οργανισµούς ανερχόταν το 2006 σε 7,1 λίρες ενώ στους άλλους τοµείς ανερχόταν σε 5,8 λίρες (ήταν 
δηλαδή κατά 18,5% µικρότεροι). Το δε 50% των εργαζοµένων στον ηµικρατικό τοµέα είχε ωριαίες 
ακαθάριστες αµοιβές που υπερέβαιναν τις 5,9 λίρες έναντι 4,8 λιρών στην λοιπή οικονοµία. 

 
Διάγραµµα 16 

 
Ωστόσο, οι συγκρίσεις που συνήθως αναφέρονται στη δηµόσια συζήτηση, ιδιαίτερα στα µέσα µαζικής 
ενηµέρωσης, αφορούν σε σύγκριση των µέσων όρων, που αποκρύπτουν τους λόγους για τους οποίους 
υφίστανται αυτές οι διαφορές. Αυτό επιτρέπει την ιδεολογική εκµετάλλευση της παρατηρούµενης 



 

 

µισθολογικής διαφοράς, η οποία αποδίδεται σε κάποια υποτιθέµενα "προνόµια" των εργαζοµένων στον 
ηµικρατικό τοµέα. Η ορθή σύγκριση οφείλει να προσδιορίσει τους πραγµατικούς παράγοντες των 
µισθολογικών διαφορών µεταξύ ηµικρατικών οργανισµών και των άλλων τοµέων της οικονοµίας.  
Μια πρώτη παρατήρηση, σε σχέση µε τα παραπάνω είναι ότι η µέση ωριαία ακαθάριστη αµοιβή των 
γυναικών που εργάζονταν στον ηµικρατικό τοµέα το 2006 (και ανερχόταν σε 5 λίρες) δεν διέφερε 
καθόλου από την αντίστοιχη αµοιβή των γυναικών στο σύνολο της οικονοµίας. Όπως φαίνεται στο 
διάγραµµα 17, ένα σηµαντικό ποσοστό εργαζοµένων γυναικών στους ηµικρατικούς οργανισµούς είχαν 
ωριαίες αµοιβές υψηλότερες των 5 λιρών, πλην όµως, υπήρχε και ένα µεγάλο ποσοστό χαµηλόµισθων (το 
60% περίπου είχε αµοιβές µικρότερες των 5 λιρών) που υπερέβαινε ελαφρώς το αντίστοιχο για το σύνολο 
της οικονοµίας. Αξιοσηµείωτο είναι ότι στις υψηλότερες αµοιβές των γυναικών ο ηµικρατικός τοµέας 
υστερεί έναντι των υπολοίπων κλάδων: το 5% των υψηλότερα αµειβοµένων γυναικών στον ηµικρατικό 
τοµέα, το 2006, είχαν ωριαίες απολαβές περίπου 11 λιρών έναντι 12,4 λιρών στους υπόλοιπους τοµείς, 
ενώ οι αντίστοιχες αµοιβές για το 1% των υψηλότερα αµειβοµένων γυναικών ανέρχονταν σε 14,7 λίρες 
έναντι 18,0 λιρών.  
 

Διάγραµµα 17 

 
Εποµένως η µισθολογική διαφορά των ηµικρατικών οργανισµών από την υπόλοιπη οικονοµία 
ανάγεται σε διαφορές των απολαβών µεταξύ ανδρών. Η µέση ωριαία ακαθάριστη αµοιβή των ανδρών 
στον ηµικρατικό τοµέα ανερχόταν το 2006 σε 8,4 λίρες, στους δε λοιπούς κλάδους σε 6,4 λίρες (ήταν 



 

 

δηλαδή κατά περίπου 24% µικρότερες). Η διαφορά αυτή είναι εµφανής στα ιστογράµµατα  που φαίνονται 
στο κάτω τµήµα του διαγράµµατος 17: η στατιστική κατανοµή για τους ηµικρατικούς οργανισµούς είναι 
σαφώς µετατοπισµένη προς τις υψηλότερες απολαβές. 
Οι διαφορές αυτές στους µισθούς ανάγονται σε διαφορετικά χαρακτηριστικά των εργαζοµένων στον 
ηµικρατικό τοµέα έναντι των υπολοίπων εργαζοµένων, σε διαφορετικά χαρακτηριστικά των θέσεων 
εργασίας και των επιχειρήσεων. 
Μια τέτοια σηµαντική διαφορά είναι το µέσο µέγεθος των επιχειρήσεων. Όπως φαίνεται στο διάγραµµα 
18 που δείχνει την κατανοµή των επιχειρήσεων ανάλογα µε τον αριθµό απασχολουµένων (που 
λαµβάνουµε εδώ ως δείκτη του µεγέθους της επιχείρησης), περίπου οι µισοί απασχολούµενοι του 
ηµικρατικού τοµέα (όπως τον ορίσαµε για τις ανάγκες αυτής της µελέτης) εργάζονταν το 2006 στις δύο 
µεγάλες επιχειρήσεις (ΑΗΚ και ΑΤΗΚ) των οποίων το µέγεθος υπερβαίνει τις δύο χιλιάδες άτοµα για 
κάθε µία από αυτές. Ως γνωστόν, η παραγωγικότητα της εργασίας στις µεγάλες επιχειρήσεις είναι 
υψηλότερη από όσο στις µεσαίες και µικρές επιχειρήσεις. Είναι λογικό, εποµένως, να αναµένουµε ότι θα 
υπάρχουν υψηλότερες απολαβές στους ηµικρατικούς οργανισµούς, αφού οι µισθοί σε κάθε κλάδο ή 
επιχείρηση (ανεξαρτήτως χώρας ή εποχής) τείνουν να ευθυγραµµιστούν µε την παραγωγικότητα του 
κλάδου ή της επιχείρησης. Αξιοσηµείωτη, και πάλι, είναι η διαφορά µεταξύ των δύο φύλων. Οι άνδρες 
που εργάζονται στον ηµικρατικό τοµέα είναι συγκεντρωµένοι στις µεγάλες επιχειρήσεις 
ηλεκτρισµού και τηλεπικοινωνιών, ενώ οι γυναίκες στις µικρότερες µονάδες των δηµόσιων 
υπηρεσιών και των κοινωνικών υπηρεσιών (Πίνακας 1). Η µικρότερη συµµετοχή των γυναικών στις 
µεγάλες επιχειρήσεις όπου η παραγωγικότητα της εργασίας είναι χαµηλότερη, είναι φυσικό να µειώνει 
τον µέσο όρο των απολαβών των γυναικών. 

 

 



 

 

 
Διάγραµµα 18 

 
Σε ό,τι αφορά τις διαφορές στο εκπαιδευτικό επίπεδο των εργαζοµένων (βλ. στον πίνακα 2), που είναι 
συνήθως ένας από τους σηµαντικότερους παράγοντες µισθολογικών διαφορών, το εκπαιδευτικό επίπεδο 
των ανδρών που εργάζονταν το 2006 στους ηµικρατικούς οργανισµούς υπερείχε σηµαντικά έναντι της 
λοιπής οικονοµίας για δύο λόγους: Πρώτον, ένας στους πέντε απασχολούµενους άνδρες στον ηµικρατικό 
τοµέα έχει αποφοιτήσει από την τριτοβάθµια µη-πανεπιστηµιακή εκπαίδευση ενώ η αντίστοιχη αναλογία 
στους υπόλοιπους κλάδους της οικονοµίας είναι ένας στους δέκα. Δεύτερον, οι άνδρες απόφοιτοι 
γυµνασίου και δηµοτικού σχολείου στους ηµικρατικούς, το 2006, ανέρχονταν σε 6,5% του συνολικού 
ανδρικού εργατικού δυναµικού έναντι περίπου 28% στους άλλους τοµείς της οικονοµίας. Την 
αντίστροφη εικόνα δίνουν τα στατιστικά στοιχεία για τις γυναίκες: Στους ηµικρατικούς οργανισµούς, το 
ποσοστό όσων γυναικών είχαν πανεπιστηµιακή εκπαίδευση ανερχόταν σε µόλις 14,5% έναντι 21,1% 
στην υπόλοιπη οικονοµία. Τα αντίστοιχα ποσοστά όσων είχαν στοιχειώδη εκπαίδευση ανερχόταν σε 
21,5% έναντι 8,8%. Εποµένως, το εκπαιδευτικό επίπεδο των ανδρών και των γυναικών στον 
ηµικρατικό τοµέα παρουσιάζει έντονη διαφοροποίηση που υποδηλώνει µεγάλη πόλωση των φύλων 
µεταξύ ειδικευµένης / ανειδίκευτης εργασίας. 
Αυτή η πόλωση έρχεται σε έντονη αντίθεση µε τα στοιχεία του συνόλου της οικονοµίας στα οποία 
παρουσιάστηκε, στη διάρκεια των τελευταίων δεκαετιών, σύγκλιση των εκπαιδευτικών επιπέδων  των 
εργαζοµένων γυναικών µε αυτό των ανδρών. Μάλιστα, ήδη το 2006, όπως φαίνεται στον πίνακα 2, το 
εκπαιδευτικό επίπεδο των γυναικών στην υπόλοιπη οικονοµία υπερείχε ελαφρώς του επιπέδου των 
ανδρών. Αυτές οι διαπιστώσεις αφορούν στο σύνολο του ηµικρατικού τοµέα και δεν ισχύουν 
αναγκαστικά για κάθε έναν από τους οργανισµούς που τον αποτελούν. Για παράδειγµα, η άνιση 
κατανοµή στα εκπαιδευτικά επίπεδα που διαπιστώσαµε παραπάνω δεν ισχύει για την περίπτωση της 
ΑΤΗΚ. Στο δεύτερο κεφάλαιο αναλύονται ως ξεχωριστές περιπτώσεις τα στοιχεία των δύο µεγάλων 
επιχειρήσεων του τοµέα, δηλαδή της ΑΗΚ και της ΑΤΗΚ. 
Η πόλωση στο εκπαιδευτικό επίπεδο µεταξύ ανδρών και γυναικών που εργάζονται στους ηµικρατικούς 
οργανισµούς αντανακλάται και στην κατανοµή των δύο φύλων µεταξύ των επαγγελµάτων. Πρόκειται για 
εξαιρετικά έντονο διαχωρισµό σε "ανδρικά" και "γυναικεία" επαγγέλµατα. Προκειµένου να 
προσδιορίσουµε έναν δείκτη επαγγελµατικής εξειδίκευσης ανά φύλο στον ηµικρατικό τοµέα, αφαιρούµε 
από το ποσοστό µε το οποίο συµµετέχει ένα φύλο σε ένα επάγγελµα στους ηµικρατικούς οργανισµούς το 



 

 

αντίστοιχο ποσοστό στους υπόλοιπους τοµείς της οικονοµίας. Οι τιµές που παίρνει ο δείκτης αυτός 
φαίνονται στον πίνακα 3. 
Προκύπτει από τον πίνακα 3 ότι ο ηµικρατικός τοµέας, στο σύνολό του, χαρακτηρίζεται από έντονο 
επαγγελµατικό διαχωρισµό. Οι άντρες καταλαµβάνουν θέσεις του τεχνικού κλάδου σε ολόκληρο το 
µήκος της εργασιακής ιεραρχίας ενώ οι γυναίκες καταλαµβάνουν θέσεις ανειδίκευτης εργασίας στον 
καθαρισµό και την φροντίδα, την γραµµατειακή υποστήριξη της διοίκησης, την χορήγηση πληροφοριών 
σε πελάτες (τηλεφωνήτριες, θυρωροί κλπ), και στα δηµιουργικά επαγγέλµατα των µέσων µαζικής 
ενηµέρωσης και της τέχνης (καθώς στους ηµικρατικούς οργανισµούς περιλαµβάνονται το ΡΙΚ και το 
Κρατικό Θέατρο). Μία µικρή µόνον εξαίρεση παρατηρείται στην πόλωση των επαγγελµάτων ανά φύλο: 
Το 4% των γυναικών που εργαζόταν στους ηµικρατικούς οργανισµούς ασκούσε το επάγγελµα του 
τεχνίτη σε ηλεκτρικό και ηλεκτρονικό εξοπλισµό (Electrical and electronic equipment mechanics & 
fitters). Ωστόσο, η αναλογία µε τους άνδρες ανερχόταν σε 1 προς 12. Επιπλέον, όπως έδειξε η έρευνα 
πεδίου, η κατάταξη αυτή ορισµένων γυναικών στα τεχνικά επαγγέλµατα προέρχεται περισσότερο από µια 
διοικητική διευθέτηση κατά την διαδικασία της πρόσληψης. 
Ένα άλλο σηµαντικό στοιχείο διαφοροποίησης των ηµικρατικών οργανισµών έναντι της υπόλοιπης 
οικονοµίας είναι ο αριθµός των ετών προϋπηρεσίας στον τελευταίο εργοδότη, ο οποίος αποτελεί 
σηµαντικό παράγοντα διαφοροποίησης των µισθών επειδή αντανακλά την επαγγελµατική πείρα που έχει 
συσσωρεύσει ο εργαζόµενος στην συγκεκριµένη επιχείρηση.  
 

Πίνακας 3 

 



 

 

 
Διάγραµµα 19 

 
Τα ιστογράµµατα των ετών προϋπηρεσίας φαίνονται στο διάγραµµα 19. Η κατανοµή του ηµικρατικού 
τοµέα είναι καταφανώς µετατοπισµένη προς την µακροχρόνια προϋπηρεσία. Αυτό έχει ως αποτέλεσµα η 
µέση προϋπηρεσία να ανέρχεται σε 15 έτη για τους άνδρες και σε 9 έτη για τις γυναίκες ενώ στην λοιπή 
οικονοµία ανέρχεται σε 8 έτη για αµφότερα τα φύλα. Εποµένως, το στοιχείο που διαφοροποιεί τον 
ηµικρατικό τοµέα έναντι της υπόλοιπης οικονοµίας, όσον αφορά την προϋπηρεσία, είναι η 
µακρύτερη θητεία των ανδρών στην ίδια επιχείρηση ή οργανισµό, εποµένως και η µεγαλύτερη 
συσσώρευση γνώσεων σχετικών µε την θέση εργασίας, και η υψηλότερη ατοµική παραγωγικότητα. 

Πίνακας 4 
Ποσοστό κάλυψης από συλλογική σύµβαση εργασίας 

 Ηµικρατικός 
τοµέας 

Λοιπή οικονοµία 

Industry Agreement 88.1% 45.4% 
Enterprise or Single Employer agreement 11.9% 7.1% 

No Collective Pay Agreement Exists 0.0% 47.5% 
 
Σε αντίθεση µε την προϋπηρεσία, η ηλικία των εργαζοµένων, που αποτελεί έµµεσο δείκτη της γενικής 
πείρας που έχει συσσωρεύσει ο εργαζόµενος στην διάρκεια του ενεργού του βίου, δεν διαφοροποιείται 
σηµαντικά µεταξύ των τοµέων, ούτε µεταξύ των φύλων. 
Η µορφή της συλλογικής σύµβασης εργασίας και ο βαθµός κάλυψης διαφέρουν επίσης σηµαντικά µεταξύ 
των τοµέων. Όπως φαίνεται στον πίνακα 4, οι κλαδικές συµβάσεις καλύπτουν σχεδόν το σύνολο των 
εργαζοµένων στον ηµικρατικό τοµέα, ενώ στην υπόλοιπη οικονοµία περίπου ένας στους δύο 
απασχολουµένους δεν έχει συνδικαλιστική κάλυψη. 
Η µερική απασχόληση είναι ελάχιστα διαδεδοµένη για τους άντρες που εργάζονται στον ηµικρατικό 
τοµέα, όπως εξάλλου συµβαίνει και στους άλλους τοµείς της οικονοµίας. Για τις γυναίκες, όµως, η 
µερική απασχόληση στους ηµικρατικούς οργανισµούς στο σύνολό τους, καθώς και οι συµβάσεις 
ορισµένου χρόνου, το 2006, ήταν διαδεδοµένες: η µερική απασχόληση ανερχόταν το 2006 σε 12,7% 
της συνολικής απασχόλησης έναντι 5,5% στο σύνολο της οικονοµίας, και οι συµβάσεις ορισµένου 
χρόνου ανέρχονταν σε 13,8% της συνολικής γυναικείας απασχόλησης στον ηµικρατικό τοµέα έναντι 
4,7% στην υπόλοιπη οικονοµία. Για τους άνδρες, αντιθέτως, το αντίστοιχο ποσοστό στους ηµικρατικούς 
οργανισµούς ανερχόταν σε 1,2%. Στον ηµικρατικό τοµέα, δηλαδή, η µερική απασχόληση και η 
προσωρινή εργασία επιβαρύνουν τις γυναίκες περισσότερο από όσο στην υπόλοιπη οικονοµία. 



 

 

Για να εξετάσουµε σε ποιο βαθµό οι διαφορές στα χαρακτηριστικά των εργαζοµένων, των θέσεων 
εργασίας που καταλαµβάνουν και των επιχειρήσεων στις οποίες εργάζονται, επηρεάζουν τις απολαβές, 
εκτιµούµε εξίσωση των ατοµικών απολαβών στο σύνολο της οικονοµίας λαµβάνοντας υπόψη µας και τον 
κλάδο οικονοµικής δραστηριότητας. Υπολογίσαµε, δηλαδή, τους κλαδικούς µέσους µισθούς, κατά το 
2006, διορθωµένους από την επίδραση των χαρακτηριστικών των εργαζοµένων, των θέσεων εργασίας 
τους και λοιπών χαρακτηριστικών που επηρεάζουν τις αποδοχές: Οι κλαδικές µέσες ωριαίες απολαβές 
διορθωµένες από την επίδραση των χαρακτηριστικών των εργαζοµένων, των θέσεων εργασίας που 
κατέχουν και των επιχειρήσεων στις οποίες εργάζονται (σύµφωνα µε την µέθοδο των Krueger, Summers, 
Dickens και Katz) διαφοροποιούνται σηµαντικά κατά τον βαθµό που φαίνεται στο κάτω µέρος του 
πίνακα 5. Μεταξύ εργαζοµένων που έχουν τα ίδια χαρακτηριστικά (προσωπικά χαρακτηριστικά, της 
θέσης εργασίας και της επιχείρησης) οι αµοιβές ήταν ιδιαίτερα αυξηµένες στον κλάδο των ορυχείων 
(κατά 41,6%), στον χρηµατοπιστωτικό κλάδο (κατά 26,1%), στον κλάδο της εκπαίδευσης (κατά 26,9%) 
και στον κατασκευαστικό κλάδο (κατά 18,2%) ενώ αντιθέτως ήταν µειωµένες κατά περίπου 2% στη 
µεταποιητική βιοµηχανία. Οι απολαβές στον κλάδο του ηλεκτρισµού και της ύδρευσης, µετά από την 
διόρθωση που πραγµατοποιήσαµε, δεν διαφέρουν ουσιαστικά από τον µέσο όρο της οικονοµίας. 
Αυτό σηµαίνει ότι οι αυξηµένες αποδοχές στους εν λόγω κλάδους εξηγούνται πλήρως από τα 
χαρακτηριστικά των εργαζοµένων, της επιχείρησης και των θέσεων εργασίας και δεν αποτελούν 
προνόµιο, δηλαδή πρόσοδο, που σχετίζεται µε το ιδιοκτησιακό καθεστώς του ηµικρατικού τοµέα. 
Αυξηµένες κατά 11% περίπου ήταν οι απολαβές στον κλάδο των µεταφορών και των 
τηλεπικοινωνιών. Εφόσον αυτό δεν µπορεί να εξηγηθεί µε βάση τα χαρακτηριστικά των 
εργαζοµένων, των θέσεων εργασίας και των επιχειρήσεων, θα δεχθούµε ότι η διαφορά αυτή 
προκύπτει από την υψηλότερη του µέσου όρου παραγωγικότητα του εν λόγω κλάδου. Ως γνωστόν 
οι µισθοί τείνουν να είναι υψηλότεροι στους κλάδους οικονοµικής δραστηριότητας στους οποίους 
είναι υψηλότερη η παραγωγικότητα. Οι απολαβές στον κλάδο των κατασκευών, µετά την διόρθωση 
που πραγµατοποιήσαµε, ήταν το 2006 κατά 11,3% ανώτερες του µέσου όρου. Αυτό σχετίζεται µε το 
γεγονός ότι ο τοµέας της οικοδοµής γνώρισε παρατεταµένη περίοδο άνθησης, µεγάλης ανόδου των τιµών 
και αυξηµένων εσόδων, και δηµιούργησε αυξηµένη ζήτηση εργασίας, για επαγγέλµατα της οικοδοµής.  
Στον πίνακα 5 φαίνονται οι συντελεστές µε τους οποίους επηρεάζει κάθε παράγοντας τις µικτές ωριαίες 
απολαβές του ατοµικού εργαζόµενου στο σύνολο της οικονοµίας. Θεωρώντας τους άλλους παράγοντες 
σταθερούς, η κατάληψη µιας θέσης µάνατζερ αύξανε, το 2006, τις απολαβές κατά 53,7% ενώ το 
πανεπιστηµιακό πτυχίο κατά 44,8%. Μεγάλης σηµασίας είναι και ο παράγοντας "προϋπηρεσία" αφού 
αυξάνει τις ωριαίες απολαβές κατά 28% µετά την πάροδο µιας εικοσαετίας. 



 

 

 
Πίνακας 5. Παράγοντες που καθορίζουν τις µικτές ωριαίες απολαβές 

στο σύνολο της οικονοµίας 

 
Adjusted R2=0,624. Std Error of the estimate= 0,309. 
Υπολογίζοντας τους αντίστοιχους συντελεστές για τον τοµέα των ηµικρατικών οργανισµών (και µε βάση 
τον ορισµό που υιοθετήσαµε) και για την υπόλοιπη οικονοµία ξεχωριστά, µπορούµε να έχουµε µια 
σύγκριση του διαφορετικού βαθµού µε τον οποίο ο ηµικρατικός τοµέας αµείβει τα χαρακτηριστικά των 
εργαζοµένων, των θέσεων εργασίας και των επιχειρήσεων. Η σύγκριση αυτή φαίνεται στον πίνακα 6. 



 

 

Προκύπτει από την σύγκριση που φαίνεται στον πίνακα 6, ότι ο ηµικρατικός τοµέας αµείβει σηµαντικά 
περισσότερο το εκπαιδευτικό επίπεδο, εποµένως τις γνώσεις των εργαζοµένων που αυξάνουν την 
παραγωγικότητα της εργασίας. Θεωρώντας όλους τους άλλους παράγοντες σταθερούς, οι 
πανεπιστηµιακές σπουδές αύξαναν, το 2006, τις µικτές ωριαίες απολαβές κατά 61,6% στον ηµικρατικό 
τοµέα έναντι 44,8% στην υπόλοιπη οικονοµία. Μεγάλες είναι οι διαφορές µεταξύ τοµέων και για τα 
υπόλοιπα εκπαιδευτικά επίπεδα (βλ. µε κόκκινο χρώµα στον πίνακα 6). Ο ηµικρατικός τοµέας αµείβει, 
επίσης, σηµαντικά περισσότερο την προϋπηρεσία στον τελευταίο εργοδότη (+25% για µια δεκαετία 
έναντι +14% στην υπόλοιπη οικονοµία), εποµένως την συσσωρευµένη πείρα του εργαζόµενου που 
αυξάνει την παραγωγικότητα της εργασίας. Μεταξύ εργαζοµένων µε ίδια χαρακτηριστικά (προσωπικά, 
θέσης εργασίας και επιχείρησης) ο ηµικρατικός τοµέας προσφέρει µεγαλύτερη αύξηση της µέσης µικτής 
ωριαίας αµοιβής σε όσους εργαζόµενους καταλαµβάνουν θέσεις επίβλεψης άλλων εργαζοµένων (+25% 
κατά µέσον όρο έναντι +15% στην υπόλοιπη οικονοµία). Αντιθέτως, η αµοιβή για όσους καταλαµβάνουν 
θέσεις µάνατζερ (θεωρώντας όλους τους άλλους παράγοντες σταθερούς) είναι χαµηλότερη στην 
περίπτωση του ηµικρατικού τοµέα. Επίσης, πολύ χαµηλότερη είναι η αµοιβή για τους εργαζόµενους µε 
συµβάσεις ορισµένου χρόνου στους ηµικρατικούς οργανισµούς. Το φαινόµενο της προσωρινής εργασίας 
είναι περιορισµένο στην Κύπρο όσον αφορά τους άνδρες, άρα η διαπίστωση ότι οι συµβάσεις ορισµένου 
χρόνου εξασφαλίζουν µικρότερες αµοιβές (-12,9% θεωρώντας σταθερούς τους άλλους παράγοντες) στον 
ηµικρατικό τοµέα αφορά στις γυναίκες (13,8% στην γυναικεία απασχόληση). Εντούτοις, η παρατήρηση 
αυτή δεν αφορά εξίσου όλους τους κλάδους του ηµικρατικού τοµέα: στην ΑΗΚ δεν αναφερόταν το 2006 
καµία σύµβαση ορισµένου χρόνου, ενώ στην ΑΤΗΚ το ποσοστό της προσωρινής εργασίας των γυναικών 
ανερχόταν σε περίπου 19% (έναντι 0% για τους άνδρες), στις δηµόσιες υπηρεσίες 13,5% (έναντι 0% για 
τους άνδρες) και 15,7% στις κοινωνικές υπηρεσίες (έναντι 12,3% για τους άνδρες). 



 

 

 
Πίνακας 6. Σύγκριση των παραγόντων που καθορίζουν τις µικτές 

ωριαίες απολαβές στον ηµικρατικό τοµέα και στην υπόλοιπη οικονοµία 

 

Η υπόθεση εργασίας για το χάσµα αµοιβών στον ηµικρατικό τοµέα 
Στην έρευνα που πραγµατοποιήσαµε το 2006-2008 στο ΙΝΕΚ σχετικά µε τους µισθούς1 στην Κύπρο  
διαπιστώσαµε ότι το χάσµα αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών ανάγεται, σε τελευταία ανάλυση, στην 
ιδιαίτερη θέση που κατέχουν οι γυναίκες στον καταµερισµό εργασίας στην οικονοµία και στην 
οικογένεια. Αυτός ο καταµερισµός στηρίζει και στηρίζεται σε προκαταλήψεις και στερεότυπα σχετικά µε 
την γυναικεία εργασία: Οι γυναίκες θεωρούνται περισσότερο κατάλληλες για ορισµένα επαγγέλµατα 
(εποµένως υπάρχουν επαγγέλµατα που καταγράφονται ως "ανδρικά" και "γυναικεία") και το εισόδηµα 
που αποκτούν µε την εργασία τους είναι επικουρικό ως προς το εισόδηµα του άνδρα (breadwinner 
model). Το στερεότυπο σύµφωνα µε το οποίο οι γυναίκες αρµόζει να εργάζονται (και είναι αποδοτικές) 
σε "γυναικεία" επαγγέλµατα, έχει δύο αποτελέσµατα: Πρώτον, σε κλίµακα επιχείρησης (α) οι 
διευθυντικές θέσεις ή θέσεις επίβλεψης που καταλαµβάνονται από τις γυναίκες είναι πολύ λιγότερες από 
όσες καταλαµβάνονται από τους άνδρες, (β) οι θέσεις εργασίας που καταλαµβάνονται από τις γυναίκες 
δεν απαιτούν µακροχρόνια "επένδυση" στη συσσώρευση γνώσεων σχετικών µε την λειτουργία της 
                                                        
1 Ιωακείµογλου Η. και Σουµέλη Ε. (2008), Οι µισθοί στην Κύπρο: προσδιοριστικοί παράγοντες και µισθολογικές 
ανισότητες, ΙΝΕΚ ΠΕΟ 



 

 

επιχείρησης (δεν απαιτούν, δηλαδή, µακρά επαγγελµατική πείρα στην τελευταία θέση εργασίας), και (γ) 
οι υπερωρίες και οι βάρδιες είναι ένα χαρακτηριστικό των "ανδρικών" θέσεων εργασίας. Δεύτερον, σε 
κλίµακα επαγγελµάτων (α) οι γυναίκες συγκεντρώνονται σε ορισµένους κλάδους παραγωγής και σε έναν 
σχετικά µικρό αριθµό επαγγελµάτων όπου οι αµοιβές είναι σχετικά χαµηλές, και (β) οι γυναίκες που 
έχουν αποφοιτήσει από την τριτοβάθµια εκπαίδευση συγκεντρώνονται στον δηµόσιο τοµέα µε 
αποτέλεσµα να υπο-αντιπροσωπεύονται στον επιχειρηµατικό τοµέα της οικονοµίας. Το στερεότυπο 
σύµφωνα µε το οποίο ο µισθός των γυναικών είναι επικουρικός (pin money) έχει ως αποτέλεσµα την 
υποτίµηση της γυναικείας εργασίας: Πρώτον, σε ατοµικό επίπεδο, οι εργοδότες καταβάλλουν 
χαµηλότερες αποδοχές επειδή διακατέχονται από την πεποίθηση ότι οι γυναίκες αναζητούν απλώς ένα 
επικουρικό εισόδηµα για την οικογένεια (της οποίας το κύριο εισόδηµα αποκτά ο άνδρας breadwinner). 
Προκύπτει, έτσι, µια "καθαρή" διάκριση σε βάρος των γυναικών, δηλαδή µία "ποινή φύλου" για τις 
γυναίκες η οποία δεν εξαρτάται από κανένα ιδιαίτερο χαρακτηριστικό των εργαζοµένων γυναικών 
(προσωπικό χαρακτηριστικό, χαρακτηριστικό της θέσης εργασίας ή της επιχείρησης). Δεύτερον, 
αναπτύσσεται µια διαδικασία υποτίµησης της εργασίας στους κλάδους και τα επαγγέλµατα στα οποία 
συγκεντρώνονται οι γυναίκες. Πρόκειται για παλαιά και γνώριµη διαδικασία που έχει παρατηρηθεί σε 
όλες τις χώρες (τυπικά παραδείγµατα αποτελούν ορισµένα επαγγέλµατα υπαλλήλων γραφείου και το 
επάγγελµα του δασκάλου, στα οποία υπήρξε θεαµατική µείωση των µισθών από την στιγµή κατά την 
οποία χαρακτηρίστηκαν ως γυναικεία επαγγέλµατα). 
Αυτά τα συµπεράσµατα της προηγούµενης έρευνάς µας αποτελούν υποθέσεις εργασίας για την παρούσα 
µελέτη, καθώς από την ανάλυση των οµοιοτήτων και διαφορών που παρουσιάσαµε στην προηγούµενη 
ενότητα είχαµε πολλές ενδείξεις ότι ο ηµικρατικός τοµέας δεν αποτελεί εξαίρεση στον κανόνα ως προς 
τους µηχανισµούς κατανοµής των δύο φύλων σε διαφορετικούς ρόλους στο εσωτερικό της διαδικασίας 
παραγωγής: Ακολουθώντας στοιχεία από την ίδια πηγή (Έρευνα Απολαβών της Στατιστικής Υπηρεσίας 
Κύπρου) και χρησιµοποιώντας την ίδια µεθοδολογία θα χρησιµοποιήσουµε ως υποθέσεις εργασίας για 
τον ηµικρατικό τοµέα τα παραπάνω συµπεράσµατα που ισχύουν για το σύνολο των µισθωτών. Θα 
εξετάσουµε εάν οι υποθέσεις αυτές διαψεύδονται ή επαληθεύονται από τα διαθέσιµα στατιστικά 
στοιχεία. 



 

 

 
 
 
 
 
 

 ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

Διαφορές των δύο φύλων στους ηµικρατικούς οργανισµούς 



 

 

 
Το δεύτερο κεφάλαιο της µελέτης παρουσιάζει τις µισθολογικές διαφορές µεταξύ εργαζοµένων ανδρών 
και γυναικών στον ηµικρατικό τοµέα, 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.), την διαφορετική κατανοµή των δύο φύλων στις θέσεις 
εργασίας, στις επιχειρήσεις, τα επαγγέλµατα, την συνδικαλιστική δραστηριότητα, τις θέσεις ευθύνης και 
επιτήρησης στην εργασιακή ιεραρχία, τις υπερωρίες κλπ. Η ανάλυση αυτή είναι προκαταρκτική, µε την 
έννοια ότι χρησιµοποιεί περιγραφικές συγκρίσεις µέσων όρων που µάς επιτρέπουν να διερευνήσουµε 
καταρχήν ποιες είναι οι εµφανείς πραγµατικότητες της µισθολογικής ανισότητας µεταξύ των δύο φύλων 
όπως αυτές προσφέρονται στην άµεση παρατήρηση. 

Η κατανοµή των ηλικιών 
Η µέση ηλικία των απασχολουµένων στον ηµικρατικό τοµέα ανερχόταν, το 2006, σε 42 έτη (έναντι 41 
ετών για τους άλλους κλάδους της οικονοµίας) και η διάµεση ηλικία επίσης σε 42 έτη (δηλαδή το 50% 
των εργαζοµένων στους ηµικρατικούς οργανισµούς είχε ηλικία µικρότερη των 42 ετών). Η κατανοµή των 
ηλικιών φαίνεται στο διάγραµµα 20. Το 1/4 των εργαζοµένων είχε ηλικία µικρότερη των 34 ετών και το 
1/4 µεγαλύτερη των 49 ετών. 

 
Η µέση ηλικία των µεν ανδρών ανερχόταν, το 2006, σε 42 έτη ενώ η αντίστοιχη των γυναικών σε 41,8 
έτη. Η δε διάµεση ηλικία, τόσο των ανδρών όσο και των γυναικών ανερχόταν σε 42 έτη. Το γεγονός ότι 
το γυναικείο εργατικό δυναµικό που απασχολείται στον ηµικρατικό τοµέα έχει διάµεση ηλικία ίση µε την 
αντίστοιχη ανδρική, φαίνεται στην µορφή της κατανοµής των ηλικιών των δύο φύλων (διάγραµµα 21): οι 
γυναίκες είναι συγκεντρωµένες στις ηλικίες 34 έως 50 ετών σε ποσοστό 50%, ενώ ο µισός πληθυσµός 
των ανδρών που εργάζονται στους ηµικρατικούς οργανισµούς συγκεντρώνεται στις ηλικίες 34 έως 48 
ετών. Δεν παρατηρείται, εποµένως, ουσιαστική διαφοροποίηση των δύο φύλων σχετικά µε τις ηλικίες 
των εργαζοµένων. Ως εκ τούτου, δεν αναµένεται να υπάρχει µεγάλη επίπτωση στο χάσµα αµοιβών από 

Διάγραµµα 20 



 

 

τον παράγοντα "ηλικία" (που αποτελεί έµµεσο µέτρο της επαγγελµατικής πείρας που συσσωρεύει ο 
εργαζόµενος κατά την διάρκεια της επαγγελµατικής του ζωής). 

 
Σε ότι αφορά την συµµετοχή των γυναικών στην απασχόληση του ηµικρατικού τοµέα, θα πρέπει να 
θεωρηθεί ως αρκετά χαµηλή, αφού το ποσοστό των γυναικών ανερχόταν, το 2006, σε περίπου 40% του 
συνόλου έναντι 47% στο σύνολο της κυπριακής οικονοµίας.  
Εντούτοις, οι διαπιστώσεις αυτές αφορούν στο σύνολο του ηµικρατικού τοµέα και όχι αναγκαστικά σε 
κάθε ξεχωριστό οργανισµό: Στην ΑΗΚ, η συµµετοχή των γυναικών το 2006 ήταν πολύ µικρή, της 
τάξης του 15% (διάγραµµα 22) και η ηλικία των γυναικών ήταν κατά περίπου 2 έτη µικρότερη των 
ανδρών. Στην ΑΤΗΚ, η συµµετοχή των γυναικών ήταν επίσης µικρή, αφού ανερχόταν σε περίπου 
1/3 του συνολικού αριθµού εργαζοµένων και ο µέσος όρος ηλικίας των γυναικών ήταν κατά 7 έτη 
µικρότερος του αντίστοιχου των ανδρών. Όπως φαίνεται στην στατιστική κατανοµή των ηλικιών των 
εργαζοµένων στην ΑΤΗΚ ανά φύλο (διάγραµµα 23), το µεγαλύτερο µέρος των γυναικών ήταν νέες, 
αφού συγκεντρώνονταν, το 2006, στις ηλικίες κάτω των 40 ετών. Αντιθέτως, το µεγαλύτερο µέρος των 
ανδρών βρισκόταν σε ώριµη ηλικία αφού κατά το µεγαλύτερο µέρος τους συγκεντρώνονταν στις ηλικίες 
άνω των 40 ετών.  
Οι διαφορές αυτές στις ηλικίες ανδρών και γυναικών εργαζοµένων στην ΑΤΗΚ έχουν επίπτωση στο 
χάσµα αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών καθώς οι άνδρες, έχοντας µεγαλύτερη ηλικία, έχουν 
συσσωρεύσει γενική επαγγελµατική πείρα που αυξάνει την παραγωγικότητα της εργασίας τους και 
εποµένως και τις απολαβές τους. Εξηγούν, εποµένως, οι διαφορές στις ηλικίες ένα µέρος του 
παρατηρούµενου χάσµατος αµοιβών ανδρών και γυναικών στην ΑΤΗΚ, το οποίο είναι ασυνήθιστα 
υψηλό συγκρινόµενο µε τον µέσο όρο της κυπριακής οικονοµίας.  
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Η κατανοµή των αµοιβών 
Στο διάγραµµα 24 φαίνεται η κατανοµή των ακαθάριστων ωριαίων αµοιβών (σε κυπριακές λίρες) ανά 
φύλο στον ηµικρατικό τοµέα. Η κατανοµή των γυναικείων αµοιβών είναι καταφανώς µετατοπισµένη 
προς µικρότερες τιµές. H µέση αµοιβή για τους άνδρες ανερχόταν σε 8,4 λίρες έναντι 5,0 λιρών για τις 
γυναίκες.  
Αυτό σηµαίνει ότι το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών ανερχόταν σε 40,4% στον 
ηµικρατικό τοµέα έναντι 22,8% στο σύνολο της κυπριακής οικονοµίας. Εάν χρησιµοποιήσουµε τους 
διάµεσους αντί των µέσων αποδοχών, τότε το χάσµα ανέρχεται σε 49,3%.  

 
Το 25% των γυναικών, το 2006, είχε ακαθάριστη ωριαία αµοιβή µικρότερη των 3,3 λιρών, ενώ οι 
αντίστοιχες αµοιβές για τους άνδρες ανέρχονταν σε 5,3 λίρες. Στην άλλη άκρη της κατανοµής των 
µισθών, το 25% των γυναικών είχε ακαθάριστη ωριαία αµοιβή µεγαλύτερη των 6,2 λιρών έναντι 13,3 
λιρών των ανδρών.  
Αυτές οι µάλλον εντυπωσιακές διαφορές στις αµοιβές των γυναικών έναντι των ανδρών αναφέρονται στο 
παρατηρούµενο χάσµα αµοιβών και όχι στο διορθωµένο χάσµα. Ένα µέρος του παρατηρούµενου 
χάσµατος οφείλεται στην παρουσία πολλών ανειδίκευτων εργαζοµένων γυναικών στον ηµικρατικό 
τοµέα.  
Επίσης, δεν πρέπει να αποδοθούν τα µέσα χαρακτηριστικά του ηµικρατικού τοµέα σε κάθε ξεχωριστή 
επιχείρηση ή οργανισµό. Παραδείγµατος χάριν, δεν υπάρχει µεγάλη συµµετοχή των ανειδίκευτων 
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εργαζοµένων γυναικών στο προσωπικό της ΑΗΚ και της ΑΤΗΚ, και το χάσµα αµοιβών µεταξύ ανδρών 
και γυναικών είναι µικρότερο του µέσου όρου του ηµικρατικού τοµέα. 
Πιο συγκεκριµένα, στην ΑΗΚ, η κατανοµή των γυναικείων αµοιβών, που φαίνεται στο διάγραµµα 25, 
είναι λιγότερο µετατοπισµένη προς χαµηλότερες απολαβές. H µέση αµοιβή για τους άνδρες ανερχόταν σε 
8,2 λίρες έναντι 6,1 λιρών για τις γυναίκες. Αυτό σηµαίνει ότι το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών 
και γυναικών στην ΑΗΚ ανερχόταν σε 25,2%, δηλαδή ήταν κατά τι υψηλότερο από το χάσµα του 
22,8% στο σύνολο της κυπριακής οικονοµίας. 
Η παρατηρούµενη µισθολογική ανισότητα, ωστόσο, είναι µεγαλύτερη στην ΑΤΗΚ. Όπως φαίνεται στο 
διάγραµµα 26, η κατανοµή των απολαβών των γυναικών είναι εξαιρετικά µετατοπισµένη προς τις 
χαµηλότερες αµοιβές.  
H µέση αµοιβή για τους άνδρες ανερχόταν σε 9,0 λίρες έναντι 6,2 λιρών για τις γυναίκες. Αυτό σηµαίνει 
ότι το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών στην ΑΤΗΚ, το 2006, ανερχόταν σε 30,2%, 
δηλαδή ήταν πολύ υψηλότερο από το χάσµα του 22,8% στο σύνολο της κυπριακής οικονοµίας. Εάν 
χρησιµοποιήσουµε τους διάµεσους αντί των µέσων αποδοχών, τότε το χάσµα ανέρχεται σε 35,5% έναντι 
31,5% στο σύνολο της οικονοµίας. 
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Η κατανοµή των αµοιβών ανά βαθµό ειδίκευσης 
Στα διαγράµµατα 27, 28, 29, φαίνεται η κατανοµή των ακαθάριστων ωριαίων απολαβών ανά φύλο και 
βαθµό ειδίκευσης αντίστοιχα στους ηµικρατικούς οργανισµούς, στην ΑΗΚ και στην ΑΤΗΚ.  
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Διαιρούµε τους απασχολούµενους στον ηµικρατικό τοµέα, στην ΑΗΚ και στην ΑΤΗΚ, σε δύο ευρείες 
επαγγελµατικές οµάδες, εκ των οποίων η πρώτη αναφέρεται στην ειδικευµένη διανοητική εργασία (ISCO 
1+2+3) ενώ η δεύτερη στην λιγότερο ειδικευµένη ή ανειδίκευτη εργασία (ISCO 4+5+6+7+8+9). Όπως 
φαίνεται στα εν λόγω διαγράµµατα, οι αµοιβές των ανδρών και των γυναικών διαφέρουν σηµαντικά. Η 
κατανοµή των αµοιβών των ανδρών είναι µετατοπισµένη προς τις υψηλότερες αµοιβές ενώ των γυναικών 
προς τις χαµηλότερες αµοιβές. Οι µέσες ακαθάριστες ωριαίες αποδοχές των ανδρών που ασκούσαν 
επάγγελµα ειδικευµένης εργασίας στο σύνολο του ηµικρατικού τοµέα, το 2006, ανέρχονταν σε 11,74 
λίρες και των γυναικών σε 7,30 λίρες. Εποµένως, στον ηµικρατικό τοµέα το µισθολογικό χάσµα µεταξύ 
ανδρών και γυναικών στην οµάδα της ειδικευµένης διανοητικής ανερχόταν σε περίπου 38%. Σε ό,τι 
αφορά τα επαγγέλµατα της λιγότερο ειδικευµένης ή ανειδίκευτης εργασίας, οι µέσες ωριαίες αποδοχές 
ανέρχονταν σε 6,75 και 3,79 λίρες αντίστοιχα για τους άνδρες και τις γυναίκες. Εποµένως, το 
µισθολογικό χάσµα για αυτήν την οµάδα εργαζοµένων ανερχόταν σε περίπου 44%. Στην περίπτωση της 
ΑΗΚ, το χάσµα αµοιβών για την ειδικευµένη διανοητική εργασία ανέρχεται σε περίπου 53% και για την 
ανειδίκευτη ή λιγότερο ειδικευµένη εργασία σε 17%. Όπως φαίνεται στο διάγραµµα 28, για τις µεν 
εργαζόµενες γυναίκες σε θέσεις ειδικευµένης εργασίας, οι αµοιβές τους είναι µετατοπισµένες προς τις 
χαµηλότερες απολαβές έναντι των ανδρών, ενώ για τις εργαζόµενες σε θέσεις λιγότερο ειδικευµένης ή 
ανειδίκευτης εργασίας, οι αµοιβές τους δεν απέχουν θεαµατικά έναντι των ανδρών. Στην ΑΤΗΚ, το 
χάσµα αµοιβών για την ειδικευµένη διανοητική εργασία ανερχόταν σε 33% και για την ανειδίκευτη ή 
λιγότερη ειδικευµένη εργασία σε 40%. Από την παραπάνω ανάλυση προκύπτει ότι το παρατηρούµενο 
µισθολογικό χάσµα στον ηµικρατικό τοµέα και στους δύο µεγαλύτερους οργανισµούς του, είναι µεγάλο, 
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όχι µόνον για τους ανειδίκευτους ή λιγότερο ειδικευµένους εργαζόµενους και εργαζόµενες, αλλά και για 
όσους / όσες ασκούν επαγγέλµατα ειδικευµένης διανοητικής εργασίας. 
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Χρόνος προϋπηρεσίας στον τελευταίο εργοδότη και απολαβές 
Ο χρόνος προϋπηρεσίας στην τελευταία θέση εργασίας, στον τελευταίο εργοδότη (tenure) εκφράζει την 
επαγγελµατική πείρα που ο εργαζόµενος απέκτησε στην επιχείρηση, αναπτύσσοντας δεξιότητες ειδικές 
για την συγκεκριµένη επιχείρηση (firm-specific skills). Ο χρόνος προϋπηρεσίας στον τελευταίο εργοδότη 
εµφανίζεται, εποµένως, ως ένας παράγοντας που αυξάνει την παραγωγική δύναµη της εργασίας και ως εκ 
τούτου είναι αναµενόµενο να παρουσιάζει θετική συσχέτιση µε το ύψος της αµοιβής. 
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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, η µορφή της καµπύλης των αµοιβών ως συνάρτηση της 
προϋπηρεσίας στον τελευταίο εργοδότη συµβαίνει συχνά να είναι καταρχήν αύξουσα και στην συνέχεια 
φθίνουσα –όπως συµβαίνει και µε την µεταβλητή "ηλικία" (που αποτελεί ένδειξη του συνολικού χρόνου 
προϋπηρεσίας στη διάρκεια του εργάσιµου βίου και εκφράζει την γενική επαγγελµατική πείρα του 
εργαζόµενου). 
Όπως φαίνεται στα διαγράµµατα 30, 31 και 32, αντίστοιχα για το σύνολο του ηµικρατικού τοµέα, για την 
ΑΗΚ και για την ΑΤΗΚ, τα στοιχεία της Έρευνας Απολαβών για το 2006, επαληθεύουν τις παραπάνω 
παρατηρήσεις για την ΑΗΚ και την ΑΤΗΚ. Για το σύνολο του τοµέα, αντιθέτως, αντί να µετατρέπεται σε 
φθίνουσα, η καµπύλη των αµοιβών ως συνάρτηση της προϋπηρεσίας, συνεχίζει την άνοδό της και µετά 
τα 30 έτη συνεχούς εργασίας. Αυτό οφείλεται ενδεχοµένως στην συχνή ανανέωση του εργατικού 
δυναµικού χαµηλής ειδίκευσης και στην παραµονή στην εργασία του δυναµικού υψηλής ειδίκευσης, για 
το οποίο οι αµοιβές αυξάνονται έως το τέλος της καριέρας. Η αύξηση της αµοιβής ως αποτέλεσµα της 
συσσώρευσης επαγγελµατικής πείρας στην ίδια θέση εργασίας είναι σηµαντική: µε σηµείο εκκίνησης τις 
5 λίρες περίπου (το 2006) για τους άνδρες και τις 3,5 λίρες περίπου για τις γυναίκες κατά την πρόσληψη, 
οι αποδοχές περίπου τετραπλασιάζονται για τις γυναίκες και τριπλασιάζονται για τους άνδρες κατά το 
τέλος της καριέρας. Αυτό αποτελεί ισχυρή ένδειξη ότι στην διάρκεια της καριέρας τους στον ίδιο 
εργοδότη, οι γυναίκες καλύπτουν ένα σηµαντικό µέρος της µισθολογικής διαφοράς που τις χωρίζει από 
τους άνδρες (βλ. διάγραµµα 30). Ενδέχεται, όµως, να αποτελεί και ένδειξη µιας "φυσικής επιλογής", µε 
την έννοια ότι παραµένουν στην εργασία οι γυναίκες µε τα ευνοϊκότερα χαρακτηριστικά. 
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Η κατανοµή των γυναικών, εν συγκρίσει µε την αντίστοιχη των ανδρών, είναι µετατοπισµένη προς τις 
βραχείες διάρκειες προϋπηρεσίας στην τελευταία θέση εργασίας. Ενώ το 40% των ανδρών είχε 
προϋπηρεσία µικρότερη των 10 ετών, το αντίστοιχο ποσοστό για τις γυναίκες ανερχόταν σε 64%. Επίσης, 
ενώ το 31% των ανδρών είχε προϋπηρεσία στην τελευταία θέση εργασίας µεγαλύτερη των 20 ετών, το 
αντίστοιχο ποσοστό για τις γυναίκες ανερχόταν σε 11%. 

Οι διαφορές αυτές στην κατανοµή των ετών προϋπηρεσίας στον ίδιο εργοδότη, µεταξύ ανδρών και 
γυναικών, φαίνονται στο διάγραµµα 33. Προφανώς, οι γυναίκες που έχουν µικρή προϋπηρεσία στον ίδιο 
εργοδότη υπερτερούν αριθµητικά -και αντιστρόφως. Αυτό εξηγεί, έστω εν µέρει, το συνολικό χάσµα 
αµοιβών, αλλά και τις σηµαντικά µεγαλύτερες αµοιβές των ανδρών στις µεγαλύτερες ηλικίες (επειδή 
αυτές αντιστοιχούν σε µεγάλο βαθµό σε υψηλότερη προϋπηρεσία, υπό την προϋπόθεση ότι λειτουργούν 
οι εσωτερικές αγορές εργασίας). 
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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 εργασία που 
αντιπροσωπεύουν. Ως εκ τούτου, µε βάση την τυποποιηµένη διεθνή ταξινόµηση των επαγγελµάτων 
ISCO, οι υψηλότερες αµοιβές αναµένεται να αντιστοιχούν στις κατηγορίες 1 (Ανώτατα στελέχη των 
αντιπροσωπευτικών θεσµών, διευθυντές επιχειρήσεων), 2 και 3 (επιστήµονες και τεχνικοί), που είναι ο 
πόλος της διανοητικής και ειδικευµένης εργασίας, ενώ αντιθέτως οι χαµηλότερες αµοιβές αναµένεται να 
αντιστοιχούν στις κατηγορίες 7, 8 και 9 (ειδικευµένοι και ανειδίκευτοι εργάτες, λοιποί ανειδίκευτοι) που 
αποτελούν τον πόλο της χειρωνακτικής και της ανειδίκευτης εργασίας.  
Η διαφοροποίηση της µέσης µικτής ωριαίας αµοιβής ανάλογα µε το επάγγελµα και το φύλο στον 
ηµικρατικό τοµέα φαίνεται στον πίνακα 7.  

Πίνακας 7. Απολαβές ανά φύλο και επαγγελµατική κατηγορία 

 



 

 

Στην κατηγορία επαγγελµάτων 1 (Διευθυντές, µάνατζερ), οι µέσες αποδοχές για τους άνδρες, το 2006, 
ήταν 18,33 λίρες ενώ για τις γυναίκες ήταν 14,51 λίρες. Το χάσµα αµοιβών µεταξύ των δύο φύλων ήταν 
περίπου 20%, όσο και για την κατηγορία του επιστηµονικού προσωπικού (ISCO 2) όπου οι απολαβές 
ανέρχονταν σε 12,49 και 9,88 λίρες αντίστοιχα. Το χάσµα αµοιβών ήταν υψηλότερο στις κατηγορίες των 
τεχνικών και βοηθητικών επιστηµονικών επαγγελµάτων, καθώς και στην κατηγορία των υπαλλήλων 
γραφείου (περίπου 30% και 45% αντίστοιχα). Στην άλλη άκρη της κατάταξης των επαγγελµάτων, στην 
κατηγορία 9 (ανειδίκευτοι εργαζόµενοι), οι µικτές ωριαίες αποδοχές των ανδρών ανέρχονταν σε 4,75 
λίρες, ενώ οι αντίστοιχες των γυναικών σε 3,34 λίρες και το χάσµα αµοιβών σε περίπου 30%.  
Υπάρχει αρκετά σαφής συσχέτιση µεταξύ του µέσου µισθού των εργαζοµένων (ανεξαρτήτως φύλου) και 
της ιεραρχικής θέσης του επαγγέλµατος. Οι αµοιβές είναι υψηλότερες για αµφότερα τα φύλα στα 
επαγγέλµατα του µάνατζερ και όσα έχουν ως προαπαιτούµενο το πτυχίο πανεπιστηµίου ή µη 
πανεπιστηµιακού πτυχίου τριτοβάθµιας εκπαίδευσης (νοµικοί, οικονοµολόγοι, λογιστές και άλλα 
επαγγέλµατα διοίκησης επιχειρήσεων κλπ) (ISCO 1, 2, 3) και χαµηλότερες για τα άλλα επαγγέλµατα µε 
κατώτατο µισθό στους ανειδίκευτους εργάτες.  
Ως εκ τούτου, εάν θέλουµε να περιγράψουµε µε την µέγιστη απλότητα την σχέση των µισθών προς τα 
επαγγέλµατα, µπορούµε να θεωρούµε ότι αυτά διαιρούνται σε δύο διακριτές οµάδες: αφενός µεν στην 
οµάδα των επαγγελµάτων υψηλής ειδίκευσης (πόλος της σύνθετης εργασίας), αφετέρου δε στην οµάδα 
των λιγότερο ειδικευµένων και ανειδίκευτων επαγγελµάτων. Με βάση τον πίνακα 7 είναι δυνατόν να 
διακρίνουµε την ύπαρξη συσχέτισης µεταξύ του µισθού και της ιεραρχίας των επαγγελµάτων. Ωστόσο, 
δεν µπορούµε να διακρίνουµε µια γραµµική µεταβολή στο χάσµα αµοιβών καθώς µεταβαίνουµε από τα 
επαγγέλµατα της ειδικευµένης διανοητικής εργασίας στα επαγγέλµατα µικρότερης ειδίκευσης. 



 

 

 
 
 
 
 
 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 

Διερεύνηση των προσδιοριστικών παραγόντων του χάσµατος 
αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών µε τα στοιχεία της Έρευνας 
Απολαβών 



 

 

 
Το τρίτο κεφάλαιο περιλαµβάνει την ανάλυση των ατοµικών στοιχείων των εργαζοµένων µε την µέθοδο 
της γραµµικής παλινδρόµησης που προσδιορίζει την ιδιαίτερη συµβολή κάθε παράγοντα στην 
διαµόρφωση του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ ανδρών και γυναικών. Ως µισθολογικό χάσµα νοείται η 
ποσοστιαία διαφορά (Wm-Wf)/Wm όπου Wm είναι η µέση ωριαία ακαθάριστη αµοιβή των ανδρών και 
Wf είναι η αντίστοιχη αµοιβή των γυναικών. Πηγή όλων των στατιστικών στοιχείων αυτού του 
κεφαλαίου είναι η Έρευνα Απολαβών της Στατιστικής Υπηρεσίας Κύπρου για το έτος 2006. 

Θεωρητικές ερµηνείες των µισθολογικών ανισοτήτων και των διακρίσεων 
µεταξύ των φύλων 
Η µελέτη δίνει ιδιαίτερη έµφαση στον παράγοντα της υποτίµησης της γυναικείας εργασίας που σύµφωνα 
µε τη διεθνή βιβλιογραφία (Grimshaw και Rubery 2007) λειτουργεί ως συνδετικός κρίκος ανάµεσα στις 
τρεις βασικές αιτίες που ευθύνονται για το χάσµα αµοιβών σε βάρος των γυναικών: τον επαγγελµατικό 
διαχωρισµό, τις διακρίσεις και την άνιση κατανοµή των οικογενειακών υποχρεώσεων σε βάρος των 
γυναικών. Στο πλαίσιο αυτό, η ερµηνεία του µισθολογικού χάσµατος, συνδέεται άρρηκτα µε το νόηµα 
που οι διαφορετικές επιστήµες αποδίδουν στον όρο υποτίµηση. Για παράδειγµα, όπως θα δούµε αµέσως 
παρακάτω, η βασική ένδειξη υποτίµησης της γυναικείας εργασίας για τους οικονοµολόγους είναι οι 
χαµηλές απολαβές των γυναικών σε σχέση µε τα χαρακτηριστικά τους. 
Η οικονοµική προσέγγιση  
Κατά κύριο λόγο, οι οικονοµικές αναλύσεις προσεγγίζουν το θέµα της υποτίµησης µε αφετηρία το µισθό 
ή την αµοιβή, βάσει της αποτελεσµατικότερης απόδοσης των µέσων παραγωγής. Στο πλαίσιο αυτό,  
ερµηνεύουν το µισθολογικό χάσµα ως αποτέλεσµα αφενός µεν των διαφορών µεταξύ των φύλων ως προς 
τα χαρακτηριστικά που συνδέονται µε την παραγωγικότητα, αφετέρου δε των διακρίσεων που υφίστανται 
οι γυναίκες στην αγορά εργασίας.  
Η ερµηνεία αυτή απορρέει από τη νεοκλασική θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου και την οικονοµική 
θεωρία των διακρίσεων, οι οποίες σχετίζονται αµφότερες µε τον Garry Becker και τα νέα οικονοµικά του 
νοικοκυριού (new household economics). Σύµφωνα µε τη θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου, οι 
ατοµικές διαφορές στις αµοιβές οφείλονται στις διαφορές παραγωγικότητας, που απορρέουν από τις 
διαφορές στο ανθρώπινο κεφάλαιο που κατέχουν τα άτοµα. Το ανθρώπινο κεφάλαιο, αναφέρεται στις 
παραγωγικές γνώσεις και δεξιότητες των ατόµων και συνδέεται µε χαρακτηριστικά όπως η εκπαίδευση, η 
επαγγελµατική εµπειρία, η προϋπηρεσία στην ίδια επιχείρηση, η επαγγελµατική κατάρτιση, τα οποία 
αυξάνουν την ατοµική παραγωγικότητα των εργαζοµένων.   
Η νεοκλασική προσέγγιση του µισθολογικού χάσµατος θεωρεί ότι µόνο ένα µέρος του µισθολογικού 
χάσµατος οφείλεται στις διαφορές των φύλων ως προς την κατοχή ανθρώπινου κεφαλαίου και άρα ως 
προς την παραγωγικότητα. Το υπόλοιπο του χάσµατος προκύπτει από τις µισθολογικές διακρίσεις που 
υφίστανται οι γυναίκες. Αν και οι διαφορές των φύλων ως προς την εκπαίδευση, την κατάρτιση ή την 
εργασιακή εµπειρία µπορεί να είναι αποτέλεσµα "προ-αγοραίων διακρίσεων" (pre-market 
discrimination), οι νεοκλασικοί οικονοµολόγοι αποκαλούν συµβατικά διακρίσεις την άνιση πληρωµή των 



 

 

ίδιων παραγωγικών χαρακτηριστικών στην αγορά εργασίας (Paci et al. 1995). Με άλλα λόγια, αν και οι 
διαφορές στα µέσα χαρακτηριστικά των φύλων ως προς το ανθρώπινο κεφάλαιο οφείλονται κατά κύριο 
λόγο στις διαφορετικές επαγγελµατικές και εκπαιδευτικές επιλογές ανδρών και γυναικών, που συνήθως 
λαµβάνουν χώρα πριν την είσοδό τους στην αγορά εργασίας και επηρεάζονται άµεσα από τους 
διαφορετικούς κοινωνικούς ρόλους για τους οποίους προορίζονται τα δύο φύλα (προ-αγοραίες 
διακρίσεις), αυτό που ενδιαφέρει τους νεοκλασικούς οικονοµολόγους είναι η άνιση µεταχείριση των 
γυναικών στην αγορά εργασίας ως προς την αµοιβή τους, στην περίπτωση που έχουν το ίδιο ανθρώπινο 
κεφάλαιο µε τους άνδρες (αγοραίες διακρίσεις).  Εν κατακλείδι, σύµφωνα µε την νεοκλασική θεωρία, οι 
γυναίκες αµείβονται κατά µέσο όρο λιγότερο από τους άνδρες, διότι κατά µέσο όρο οι άνδρες υπερέχουν 
ως προς το ανθρώπινο κεφάλαιο που κατέχουν, αλλά και διότι οι γυναίκες αµείβονται λιγότερο από τους 
αντίστοιχους άνδρες µε το ίδιο ανθρώπινο κεφάλαιο, επειδή υφίστανται διακρίσεις από την πλευρά των 
εργοδοτών στη βάση του φύλου τους.  
Η άνιση µισθολογική µεταχείριση ατόµων διαφορετικού φύλου µε τα ίδια προσόντα µπορεί να είναι το 
αποτέλεσµα διαφορετικών µορφών µισθολογικής διάκρισης. Ο Becker (1957) όρισε τρεις τύπους 
µισθολογικής διάκρισης που πηγάζουν από τις προτιµήσεις των εργοδοτών, των εργαζόµενων και των 
καταναλωτών (διακρίσεις προκατάληψης). Ένας εργοδότης µπορεί να µην επιθυµεί να προσλάβει 
γυναίκες στην επιχείρησή του λόγω προσωπικής προκατάληψης εναντίον τους. Δεδοµένης της 
προτίµησης του εργοδότη για άνδρες, για να προσληφθεί µία γυναίκα στην επιχείρηση θα πρέπει να 
δεχθεί να δουλέψει µε κατώτερο µισθό από αυτόν του άνδρα συναδέλφου της στην ίδια δουλειά. Επίσης 
λόγω προκατάληψης, µερικοί εργαζόµενοι µπορεί να µην επιθυµούν να εργαστούν µε γυναίκες στον ίδιο 
χώρο ή να έχουν γυναίκα προϊσταµένη. Αν επιµείνουν στην απασχόληση γυναικών, οι εργοδότες θα 
πρέπει να αυξήσουν τους ανδρικούς µισθούς για να προσελκύσουν άνδρες στην επιχείρησή τους. Τέλος, 
πολλοί καταναλωτές µπορεί να προτιµούν να εξυπηρετούνται από άνδρες σε υπηρεσίες υψηλού 
επιστηµονικού ή τεχνικού περιεχοµένου και από γυναίκες σε υπηρεσίες χαµηλού περιεχοµένου, µε 
αποτέλεσµα οι άνδρες να συγκεντρώνονται στις καλά αµειβόµενες εργασίες και οι γυναίκες στις χαµηλά 
αµειβόµενες.   
Μισθολογικές διακρίσεις µπορεί να προκύπτουν και από τις διαφορετικές εκτιµήσεις των εργοδοτών για 
την παραγωγικότητα των υποψήφιων για πρόσληψη ανδρών και γυναικών σε συγκεκριµένες θέσεις 
εργασίας, που βασίζονται στη γνώση της υπαρκτής διαφοράς της µέσης παραγωγικότητας των ανδρών 
από αυτή των γυναικών (στατιστικές διακρίσεις). Οι εργοδότες βασίζονται σε στατιστικές πιθανότητες, 
ότι οι υποψήφιοι για πρόσληψη άνδρες και γυναίκες θα παρουσιάσουν τα ίδια πλεονεκτήµατα και 
µειονεκτήµατα που παρουσιάζουν οι εργαζόµενοι άνδρες και γυναίκες γενικά. Αν όλοι ή οι περισσότεροι 
εργοδότες κάνουν προσλήψεις µε τον ίδιο τρόπο τότε θα έχουµε συστηµατική υποεκτίµηση της 
παραγωγικότητας των γυναικών και αυτές θα αµείβονται χαµηλότερα από τους άνδρες συναδέλφους τους 
µε τα ίδια προσόντα. Τη θεωρία των στατιστικών διακρίσεων διατύπωσε για πρώτη φορά ο Phelps 
(1972).  
Η άνιση µεταχείριση των γυναικών ως προς τις αµοιβές µπορεί επίσης να οφείλεται στο ότι οι γυναίκες 
έχουν µεγαλύτερες πιθανότητες από τους άνδρες να αντιµετωπίσουν µονοψωνιακές συνθήκες στην αγορά 
εργασίας, διότι περιορίζονται περισσότερο στις επιλογές τους από τους άνδρες λόγω οικογενειακών 



 

 

υποχρεώσεων. Άρα είναι πιο επιρρεπείς στην "εκµετάλλευση", δηλαδή στο να αµείβονται λιγότερο από 
την οριακή τους παραγωγικότητα (µονοψωνιακές διακρίσεις).  
 Η προσέγγιση των κοινωνικών και ανθρωπιστικών επιστηµών 
Σε ότι αφορά το ζήτηµα της υποτίµησης της γυναικείας εργασίας και των µισθολογικών διακρίσεων 
φύλου, ο χώρος των κοινωνικών και ανθρωπιστικών επιστηµών δεν χρησιµοποιεί ένα ενιαίο θεωρητικό 
πλαίσιο, µε αποτέλεσµα η διεθνής βιβλιογραφία να αποτελείται από πληθώρα θεωρητικών ερµηνειών και 
αναλύσεων. Παρά το εύρος των αναλύσεων, θα µπορούσε κάποιος να πει ότι οι κοινωνικές και 
ανθρωπιστικές θεωρίες δρουν συµπληρωµατικά στις οικονοµικές θεωρίες, στη βάση µίας κοινής 
αποδοχής, ότι γυναίκες και άνδρες δεν αναλαµβάνουν τις ίδιες εργασίες και ότι οι θέσεις εργασίας που 
καταλαµβάνουν οι γυναίκες είναι κατά µέσο όρο χαµηλότερα αµειβόµενες από τις θέσεις που 
καταλαµβάνουν οι άνδρες, µία παράµετρο που δεν λαµβάνει υπόψη της ούτε η θεωρία του ανθρώπινου 
κεφαλαίου, ούτε αυτή των διακρίσεων.  Με άλλα λόγια, αυτό που δεν έλαβαν υπόψη τους οι νεοκλασικοί 
οικονοµολόγοι είναι ο διαχωρισµός της απασχόλησης (employment segregation) µε βάση το φύλο που, 
σύµφωνα µε τις µέχρι τώρα εµπειρικές έρευνες, αποτελεί το βασικό προσδιοριστικό παράγοντα του 
µισθολογικού χάσµατος µεταξύ των φύλων. 
Ο διαχωρισµός της απασχόλησης µε βάση το φύλο, ως µία από τις βασικές συνιστώσες στις 
κοινωνιολογικές αναλύσεις, εκδηλώνεται σε µία σειρά από χαρακτηριστικά όπως το επάγγελµα, ο 
κλάδος, το είδος της σύµβασης εργασίας (π.χ. αορίστου ή ορισµένου χρόνου, πλήρους ή µερικής 
απασχόλησης). Οµοίως, η έννοια του κατά φύλο διαχωρισµού περιλαµβάνει δύο διαστάσεις. Πρώτον, η 
κατά φύλο σύνθεση της απασχόλησης στα επαγγέλµατα, τους κλάδους, τα είδη συµβάσεων εργασίας 
καθιστά µερικούς κλάδους, επαγγέλµατα και µορφές απασχόλησης "ανδροκρατούµενους" ή 
"γυναικοκρατούµενους", ανάλογα µε το αν πλειοψηφούν οι άνδρες ή οι γυναίκες εργαζόµενοι σε αυτούς. 
Δεύτερον, άνδρες και γυναίκες µισθωτοί δεν κατανέµονται οµοιόµορφα µεταξύ των επαγγελµάτων, των 
κλάδων, των µορφών απασχόλησης. Οι άνδρες συγκεντρώνονται περισσότερο στα επαγγέλµατα, τους 
κλάδους και τις µορφές απασχόλησης που εξασφαλίζουν υψηλότερες αποδοχές, ενώ οι γυναίκες σε 
αυτούς που καταβάλλουν χαµηλότερες αποδοχές. Ο κατά φύλο διαχωρισµός της απασχόλησης σε µία 
χώρα είναι εντονότερος όσο λιγότεροι είναι οι µικτοί κλάδοι, επαγγέλµατα, µορφές απασχόλησης και όσο 
περισσότερο η ανδρική απασχόληση συγκεντρώνεται στους "ανδρικούς" κλάδους, επαγγέλµατα, µορφές 
απασχόλησης και η γυναικεία στους "γυναικείους". Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα ευρωπαϊκής µελέτης 
που πραγµατοποιήθηκε σε έξι χώρες µε συντονιστή τον David Marsden (2005), οι χώρες µε το 
µεγαλύτερο εύρος µισθολογικού χάσµατος σε βάρος των γυναικών έχουν µεγαλύτερο διαχωρισµό φύλου 
σε συγκεκριµένους κλάδους οικονοµικής δραστηριότητας, καθώς και στο εσωτερικό των κλάδων σε 
χαµηλά αµειβόµενες θέσεις εργασίας, ενώ από την ανάλυση των στοιχείων της Ευρωπαϊκής Έρευνας 
Διάρθρωσης Αµοιβών είναι φανερό ότι τα χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας είναι σηµαντικότερα από 
τα ατοµικά χαρακτηριστικά για το χάσµα αµοιβών, (Simon και Russel, 2004, στον Marsden, 2005), 
εύρηµα που επιβεβαιώνεται και από τα στοιχεία στην παρούσα έρευνα. 
Μεταξύ των διαφορετικών µορφών διαχωρισµού της απασχόλησης στη βάση του φύλου, ο 
επαγγελµατικός διαχωρισµός είναι αυτός που έχει απασχολήσει περισσότερο τη βιβλιογραφία (Hakim 
1979, Hartmann 1979, Walby 1986, Reskin & Roos 1990, Bayard, Hellerstein, Neumark & Troske 2003, 



 

 

Cohen & Huffman 2003). Ο κατά φύλο επαγγελµατικός διαχωρισµός της απασχόλησης απορρέει από τις 
διαδικασίες κοινωνικοποίησης των φύλων, τους περιορισµούς που αντιµετωπίζουν οι γυναίκες ως προς 
την αµειβόµενη εργασία (κατά φύλο διαίρεση της οικιακής εργασίας, κοινωνικό κράτος που στηρίζεται 
στο οικογενειακό πρότυπο του άνδρα κουβαλητή και της εξαρτηµένης συζύγου) και από τις διακρίσεις 
φύλου στην αγορά εργασίας, που περιλαµβάνουν τόσο τις µισθολογικές διακρίσεις όσο και τις διακρίσεις 
στην απασχόληση.  
Σε ότι αφορά τη θέση των γυναικών  στην οικογένεια  και τις διαδικασίες κοινωνικοποίησης των φύλων, 
σύµφωνα µε τα κλασσικά οικονοµικά, υπάρχει µία φυσική διαίρεση (φυσικός καταµερισµός) της 
οικιακής εργασίας, σύµφωνα µε την οποία οι γυναίκες είναι υπεύθυνες για την ανατροφή των παιδιών και 
οι άνδρες υπεύθυνοι να στηρίζουν την οικογένεια. Ιστορικά λοιπόν οι γυναίκες αντιµετωπίζονται ως 
εφεδρική εργατική δύναµη, πρόθυµες και αρκετά ευέλικτες να εργαστούν για λιγότερες ώρες και µε 
χαµηλότερο µισθό συγκριτικά µε τους άνδρες, προκειµένου να συνεισφέρουν στο οικογενειακό εισόδηµα 
όταν οι συνθήκες το απαιτούν. Παρότι το συγκεκριµένο µοντέλο οργάνωσης των οικονοµικών 
λειτουργιών του νοικοκυριού παρουσιάζεται σήµερα σηµαντικά αποδυναµωµένο, είναι τόσο βαθιά 
ριζωµένο στις κοινωνικές και ατοµικές συνειδήσεις, που παρουσιάζει µία ιδιαίτερη ανθεκτικότητα στην 
αλλαγή. Σηµαντικές όψεις δε του παλαιού µοντέλου οργάνωσης του νοικοκυριού προωθούνται µέσα από 
τις επίσηµες πολιτικές απασχόλησης, αρχικά σε ευρωπαϊκό και κατόπιν σε εθνικό επίπεδο, αποτελώντας 
πλέον αναπόσπαστο κοµµάτι τους, όπως στην περίπτωση της ευρωπαϊκής πολιτικής απασχόλησης 
σχετικά µε την προώθηση των ευέλικτων µορφών απασχόλησης ως γυναικείων µορφών απασχόλησης 
(βλ. παράδειγµα συµφιλίωσης οικογένειας εργασίας).  
Οι διακρίσεις στην απασχόληση ορίζονται ως η άνιση πρόσβαση των γυναικών στις θέσεις εργασίας που 
απολαµβάνουν υψηλό κοινωνικό γόητρο και ταυτόχρονα παρέχουν στους εργαζόµενους καλύτερες 
συνθήκες εργασίας και όρους αµοιβής. Στο πλαίσιο αυτό, ο διαχωρισµός της απασχόλησης µε βάση το 
φύλο, αφορά από τη µία τη χαµηλή αξιολόγηση των εργασιών που κάνουν οι γυναίκες και από την άλλη 
τη µη αναγνωρισιµότητα ή το το χαµηλό βαθµό ορατότητας των δεξιοτήτων που κατέχουν οι γυναίκες. 
Πρόκειται για µία προσέγγιση µε αφετηρία την αλληλεπίδραση µεταξύ της  κοινωνικής τάξης ή της 
κοινωνικής θέσης που κάποιο άτοµο κατέχει, µε το επάγγελµα και τις δεξιότητές του. Έτσι, οι δεξιότητες 
και ο µισθός που αντιστοιχούν σε µία θέση εργασίας ή ένα επάγγελµα αντανακλούν την κοινωνική θέση 
των ατόµων που κατέχουν τη συγκεκριµένη θέση ή το συγκεκριµένο επάγγελµα. Δεδοµένου ωστόσο ότι 
τόσο οι θέσεις εργασίας όσο και οι δεξιότητες αποτελούν σε µεγάλο βαθµό κοινωνική κατασκευή, µία 
διάσταση της συγκεκριµένης προσέγγισης, όπως εξετάζουµε παραπάνω, σχετίζεται µε τις διαδικασίες 
κοινωνικοποίησης των φύλων και τους περιορισµούς που αντιµετωπίζουν οι γυναίκες ως προς την 
αµειβόµενη εργασία. Κατ’ αυτόν τον τρόπο, τα επαγγέλµατα που έχουν να κάνουν µε τη φροντίδα των 
άλλων, όπως για παράδειγµα επαγγέλµατα στο χώρο της υγείας και της κοινωνικής πρόνοιας, 
αξιολογούνται χαµηλότερα από άλλα επαγγέλµατα, στη βάση του ότι η φροντίδα των άλλων αποτελεί 
φυσικό κοµµάτι της οικιακής εργασίας, άρα είναι φυσικό να εκτελείται από γυναίκες ως απλήρωτη 
εργασία. Αυτή η προσέγγιση στις µισθολογικές διακρίσεις φύλου διαφέρει από την προσέγγιση των 
ορθόδοξων οικονοµικών που θεωρούν ότι οι γυναίκες ανταλλάσσουν το χαµηλότερο µισθό σε µία 
συγκεκριµένη θέση εργασίας µε υψηλότερο βαθµό απόλαυσης.  



 

 

Η χαµηλότερη αξιολόγηση της γυναικείας εργασίας στη βάση υψηλότερου βαθµού ικανοποίησης έχει 
αποτελέσει αντικείµενο µελέτης, κυρίως στο χώρο της ψυχολογίας. Αντίθετα από αρκετούς 
οικονοµολόγους που ισχυρίζονται ότι δεν τίθεται ζήτηµα υποτίµησης από τη στιγµή που οι γυναίκες 
ανταλλάσσουν τα οικονοµικά οφέλη µε µη οικονοµικά οφέλη, οι περισσότεροι ψυχολόγοι προσπαθούν 
να εξηγήσουν γιατί οι γυναίκες είναι πιο ευάλωτες στην υποτίµηση. Οι περισσότερες αναλύσεις στο χώρο 
της ψυχολογίας επικεντρώνονται στις χαµηλότερες προσδοκίες των γυναικών ή στο γεγονός ότι οι 
προσδοκίες των γυναικών ικανοποιούνται πολύ πιο εύκολα από αυτές των ανδρών, µία υπόθεση ωστόσο 
που δεν επιβεβαιώνεται πάντα από τις εµπειρικές έρευνες. Για παράδειγµα, γυναίκες που είτε 
απασχολούνται σε ανδρικά επαγγέλµατα, είτε έχουν ένα διαφορετικό γυναικείο πρότυπο (π.χ. µητέρα 
καριερίστα) έχουν συνήθως ιδιαίτερα υψηλές προσδοκίες (Clark, 1997).  
Σε επίπεδο κλάδου, η εξάρτηση ενός κλάδου από τη γυναικεία απασχόληση µπορεί να οδηγήσει στην 
υποτίµηση ολόκληρου του κλάδου. Σε µερικές µάλιστα περιπτώσεις, η διατήρηση του κόστους εργασίας 
σε ένα χαµηλό µέσο όρο, επιτυγχάνεται µέσω της σύνδεσης των αµοιβών µε µία ευάλωτη κατηγορία 
εργαζοµένων, συνήθως γυναικών, µία διαδικασία που σχετίζεται άµεσα µε τη δηµιουργία ξεχωριστών 
κλάδων οικονοµικής δραστηριότητας (π.χ. τηλεκέντρα, καθαρισµός, τροφοδοσία κλπ.).  
 Σε επαγγελµατικό επίπεδο, η συσχέτιση ενός επαγγέλµατος µε ένα συγκεκριµένο φύλο, όχι απλά 
διαµορφώνει τις προϋποθέσεις εισόδου, συµπεριλαµβανοµένων των επιλογών για εκπαίδευση και 
κατάρτιση, αλλά διαµορφώνει την κοινωνική θέση και το κοινωνικό γόητρο του συγκεκριµένου 
επαγγέλµατος και των απαιτούµενων δεξιοτήτων. Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα µίας ιδιαιτέρως γνωστής 
έρευνας του Οργανισµού Οικονοµικής Συνεργασίας και Ανάπτυξης (ΟΟΣΑ, 1998) σε επτά επαγγέλµατα 
που παραδοσιακά θεωρούνται "γυναικεία" εντοπίστηκαν τέσσερα κοινά προβλήµατα: χαµηλό επίπεδο 
αναγνώρισης δεξιοτήτων, χαµηλό επίπεδο πιστοποίησης των δεξιοτήτων που αποκτήθηκαν µέσω της 
τυπικής επαγγελµατικής κατάρτισης, χαµηλός µισθός σε σχέση µε τη φύση της εργασίας και αδύναµες 
επαγγελµατικές σταδιοδροµίες (καριέρες).  
Σε κάθε περίπτωση, όλοι οι παράγοντες που προαναφέραµε οδηγούν τα δύο φύλα σε διαφορετικές 
επιλογές ως προς την επένδυση σε ανθρώπινο κεφάλαιο, το επάγγελµα και τις προς απόκτηση δεξιότητες 
και σε διαφορετική διαθεσιµότητα ή ανοχή απέναντι στη χαµηλά αµειβόµενη και χαµηλού κοινωνικού 
γοήτρου εργασία. Το πρόβληµα που δηµιουργεί ο κατά φύλο επαγγελµατικός διαχωρισµός είναι διττό. 
Αφενός αξιοποιείται ελλιπώς το δυναµικό που διαθέτουν οι γυναίκες σε δεξιότητες, εφόσον αυτές 
συγκεντρώνονται στα πιο ανειδίκευτα επαγγέλµατα. Αφετέρου υποτιµάται η εργασία τους λόγω της µη 
αναγνώρισης των δεξιοτήτων που χρησιµοποιούνται στις γυναικείες εργασίες (1982, Crompton & Jones 
1984, Maruani & Nicole 1989, Horrell et al. 1989, 1990). Η υποτίµηση της εργασίας των γυναικών λόγω 
µη αναγνώρισης των δεξιοτήτων τους ασφαλώς διευρύνει το µισθολογικό χάσµα µεταξύ  των φύλων, 
αλλά δεν αποτελεί τον µόνο τρόπο που ο επαγγελµατικός διαχωρισµός επιδρά στο τελευταίο. Σύµφωνα 
µε τη Bergmann (1974), ο επαγγελµατικός διαχωρισµός συνδέεται άµεσα µε το µισθολογικό χάσµα, 
εφόσον οι φραγµοί εισόδου στα πιο προνοµιούχα επαγγέλµατα αναγκάζουν τις γυναίκες να 
συγκεντρώνονται σε λιγότερα επαγγέλµατα από ό,τι οι άνδρες. Η υπερβάλλουσα προσφορά γυναικείας 
εργασίας που δηµιουργείται από το συνωστισµό πιέζει τους γυναικείους µισθούς προς τα κάτω και άρα 
αυξάνει το µισθολογικό χάσµα µεταξύ των φύλων. Η υποτίµηση της γυναικείας εργασίας σε σχέση µε 



 

 

την ανδρική παραπέµπει σε µία ευρύτερη έννοια των µισθολογικών διακρίσεων φύλου από αυτήν που 
παραδοσιακά χρησιµοποιούσε η οικονοµική θεωρία των διακρίσεων. Αυτή η ευρύτερη έννοια 
αποτελείται από δύο συστατικά στοιχεία: άνιση αµοιβή για ίση εργασία (άνισες αποδοχές στην ίδια 
δουλειά) και άνιση αµοιβή για εργασία ίσης αξίας (χαµηλή αξιολόγηση των εργασιών που κάνουν οι 
γυναίκες).  
Σε ότι αφορά τις µισθολογικές διακρίσεις που συνδέονται µε τη χαµηλή αξιολόγηση των εργασιών που 
κάνουν οι γυναίκες, προκύπτουν σε µεγάλο βαθµό από το σχεδιασµό και την εφαρµογή των συστηµάτων 
καθορισµού των µισθών, τόσο µέσω ατοµικής διαπραγµάτευσης µεταξύ εργοδοτών και εργαζοµένων, 
όσο και µέσα από τις θεσµοποιηµένες διακρίσεις που είναι ενσωµατωµένες στην διάρθρωση των 
αµοιβών. Τέτοιες διακρίσεις είναι αποκρυσταλλωµένες στη συγκριτική θέση των επαγγελµάτων στη 
µισθολογική ιεραρχία, στο σύστηµα κατάταξης και ιεράρχησης των θέσεων εργασίας ή στις αρχές στις 
οποίες θεµελιώνονται τα συστήµατα αµοιβών. Αποτελούν προϊόν της ιστορίας και – σε µεγάλο βαθµό – 
έχουν προκύψει µέσω συλλογικών πρακτικών καθορισµού των αµοιβών, µέσω δηλαδή της συλλογικής 
διαπραγµάτευσης. Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα πολλών εµπειρικών µελετών τα περισσότερα 
συστήµατα επαγγελµατικής κατάταξης και ιεράρχησης επηρεάζουν άµεσα και το  βαθµό ορατότητας των 
δεξιοτήτων που κατέχουν οι γυναίκες, δεδοµένου ότι προσδιορίζουν µε µεγαλύτερη σαφήνεια τα ανδρικά 
από τα γυναικεία επαγγέλµατα (Blackwell, 2001a).  
Αναλύσεις στο χώρο της πολιτικής οικονοµίας και των εργασιακών σχέσεων δίνουν έµφαση στην 
αξιολόγηση της παραγωγικής δραστηριότητας και στην έννοια της "αξίας". Συγκεκριµένα, εστιάζουν 
στην πιθανότητα µισθολογικών αποκλίσεων στους διάφορους κλάδους οικονοµικής δραστηριότητας, τις 
επιχειρήσεις και τα επαγγέλµατα, όπως αυτές απορρέουν από την άνιση κατανοµή δύναµης στην αγορά 
εργασίας. Το µεγαλύτερο µέρος της σχετικής βιβλιογραφίας σχετίζεται µε τη θεωρία του διαχωρισµού 
της αγοράς εργασίας (labour market segmentation theory), σύµφωνα µε την οποία οι εργοδότες διαιρούν 
το εργατικό δυναµικό σε δύο τµήµατα, τα "κεντρικά" και τα "περιφερειακά", σύµφωνα µε τις ανάγκες της 
κάθε επιχείρησης για εξειδικευµένες γνώσεις και δεξιότητες, καθώς και την ανάγκη των επιχειρήσεων να 
διατηρούν ανά πάσα στιγµή έναν αριθµό µόνιµων και έµπιστων εργαζοµένων, των οποίων η απασχόληση 
δεν επηρεάζεται από εξωγενείς παράγοντες (Doeringer and Piore, 1971). Στο πλαίσιο της συγκεκριµένης 
θεωρίας, ο παράγοντας του φύλου έχει θέση στο βαθµό που ερµηνεύει τη διαθεσιµότητα ενός ευέλικτου 
εργατικού δυναµικού στα περιφερειακά τµήµατα της αγοράς εργασίας, αποτελούµενου σχεδόν 
αποκλειστικά από γυναίκες που είναι πρόθυµες να εργαστούν µε χαµηλότερο µισθό, σε προσωρινή βάση. 
Στο πλαίσιο ωστόσο µεταγενέστερων αναλύσεων, εκτός από τα τεχνικά χαρακτηριστικά  µίας θέσης 
εργασίας, σηµαντικός παράγοντας για το πως διαιρείται το εργατικό δυναµικό είναι και η 
διαπραγµατευτική δύναµη των εργαζοµένων, ενώ η προοπτική και µόνο υποτίµησης της γυναικείας 
εργασίας συντελεί στη διαίρεση του εργατικού δυναµικού σε κεντρικά και περιφερειακά τµήµατα. Στο 
πλαίσιο αυτό, οι εργοδότες θεωρούν την εργασία των γυναικών περιφερειακή ακόµη και αν αυτή 
αποτελεί την κεντρική δραστηριότητα µιας επιχείρησης (Walsh, 1990). Σύµφωνα µε τους Grimshaw και 
Rubery (2007), η συγκεκριµένη προσέγγιση  συµπληρώνει τις κριτικές που ασκήθηκαν σε προηγούµενες 
αναλύσεις της θεωρίας του διαχωρισµού της αγοράς εργασίας, οι οποίες αντιµετώπισαν αδυναµία να 
λάβουν υπόψη τους την ιστορική ανάπτυξη των εσωτερικών αγορών, που σε µεγάλο βαθµό είναι το 



 

 

αποτέλεσµα των αγώνων του συνδικαλιστικού κινήµατος σε όλο τον κόσµο για τη διασφάλιση 
καλύτερων µισθών και όρων εργασίας.  
Μία σηµαντική παράµετρος στη συζήτηση για την υποτίµηση της γυναικείας εργασίας είναι κατά πόσο οι 
γυναίκες συγκεντρώνονται σε επιχειρήσεις και οργανισµούς που είτε δεν έχουν τα µέσα να πληρώσουν 
ένα δίκαιο µισθό για µία συγκεκριµένη εργασία είτε δεν είναι πρόθυµοι να τον πληρώσουν. Ο Craypo 
(1986, 2003) διακρίνει µεταξύ της "ικανότητας" του εργοδότη να πληρώσει και της "ικανότητας" των 
συνδικαλιστικών οργανώσεων να αναγκάσουν τον εργοδότη να πληρώσει, µία ενδιαφέρουσα διάκριση, 
δεδοµένου ότι η διαπραγµατευτική δύναµη των ανδρών είναι µεγαλύτερη από αυτή των γυναικών. Στην 
µελέτη των Forth και Millward (2001), διακρίνονται οι παρακάτω περιπτώσεις: 

• Ο µισθός των εργαζοµένων σε θέσεις υψηλής ειδίκευσης βρίσκεται σε άµεση συνάρτηση µε τις 
οικονοµικές επιδόσεις της επιχείρησης, κάτι που δεν ισχύει για τους εργαζόµενους σε θέσεις 
χαµηλής ειδίκευσης.  

• Ο µισθός για τους εργαζόµενους σε θέσεις χαµηλής ειδίκευσης µειώνεται σε κλάδους 
οικονοµικής δραστηριότητας µε υψηλό βαθµό συγκέντρωσης µικρών επιχειρήσεων.  

• Ο µισθός των εργαζοµένων σε θέσεις χαµηλής ειδίκευσης µειώνεται σε ανταγωνιστικές αγορές 
(competitive industries), καθώς στις αγορές υπάρχει εξάρτηση από έναν βασικό πελάτη 
(προµηθευτή).  

• Οι ξένες επιχειρήσεις πληρώνουν 9% περισσότερο από τις ντόπιες επιχειρήσεις τους 
εργαζόµενους σε θέσεις χαµηλής ειδίκευσης.   

Σύµφωνα µε τους Forth και Millward (2001), εκτός από την οικονοµική κατάσταση µίας επιχείρησης, 
σηµαντικό ρόλο για το ύψος του µισθού έχει και η προθυµία του εργοδότη να καταβάλει υψηλότερους 
µισθούς. Είναι λοιπόν ο συνδυασµός ισχυρών εργοδοτών και αδύναµων εργαζοµένων που οδηγεί σε 
ακόµη χαµηλότερους µισθούς κυρίως για τις κατηγορίες των χαµηλόµισθων και των ανειδίκευτων. Στο 
ίδιο πλαίσιο όταν η συλλογική διαπραγµάτευση λαµβάνει χώρα σε επιχειρησιακό επίπεδο και όχι σε πιο 
κεντρικό επίπεδο, οι εργαζόµενοι σε θέσεις χαµηλής ειδίκευσης δεν επωφελούνται. Όταν στην εξίσωση 
εισέρχεται ο παράγοντας του φύλου, οι γυναίκες είτε επωφελούνται λιγότερο από τη συµµετοχή τους στα 
συνδικάτα σε σχέση µε τους άντρες λόγω µειωµένης διαπραγµατευτικής δύναµης, είτε δεν επωφελούνται 
καθόλου γιατί απλά δεν συµµετέχουν στα συνδικάτα.  
Οι διαφορετικές θεωρητικές ερµηνείες του µισθολογικού χάσµατος και των µισθολογικών διακρίσεων 
φύλου και  η συζήτηση που έχει αναπτυχθεί µέσω της διεθνούς βιβλιογραφίας έχουν οδηγήσει τους 
περισσότερους σύγχρονους ερευνητές στην επιλεκτική ενσωµάτωση των κριτικών που απευθύνθηκαν 
στην παραδοσιακή θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου και των διακρίσεων σε ένα ευρύτερο ερµηνευτικό 
πλαίσιο του µισθολογικού χάσµατος. Το πλαίσιο αυτό περιλαµβάνει τόσο τις  κλασικές µεταβλητές του 
ανθρώπινου κεφαλαίου και τις µισθολογικές διακρίσεις, όσο και µεταβλητές που σχετίζονται µε το 
επάγγελµα, τον κλάδο, το µέγεθος της επιχείρησης και τις εργασιακές σχέσεις, τα χαρακτηριστικά των 
θέσεων εργασίας. Μια τέτοια µέθοδο ακολουθούµε και στην παρούσα µελέτη. 



 

 

Μεθοδολογία της ποσοτικής ανάλυσης µε τα στοιχεία της Έρευνας Απολαβών 
Το κεφάλαιο 3 αναλύει τη διαφορά στις µέσες ωριαίες αµοιβές ανδρών και γυναικών ώστε να 
προσδιορισθούν, πρώτον, οι καθοριστικοί παράγοντες του χάσµατος, και δεύτερον, ο βαθµός 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 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 εργαζόµενου, που καθορίζουν το 
"ανθρώπινο κεφάλαιο", ως εξαρτηµένες µεταβλητές. Οι εξισώσεις αυτές, επαυξάνονται εν συνεχεία, 
όπως έχει καθιερωθεί στη βιβλιογραφία (βλ. σχετικά στο θεωρητικό µέρος της µελέτης) µε πρόσθετες 
µεταβλητές που αναφέρονται είτε στα χαρακτηριστικά 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 και γυναικών. Στη συνέχεια οµαδοποιούµε τους παράγοντες ώστε το 
χάσµα να εξηγείται από  
(α) τις διαφορές ανδρών και γυναικών µισθωτών ως προς τα χαρακτηριστικά τους (εκπαίδευση, 
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 χαρακτηριστικών 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: 

          (1) 

όπου ( ) είναι οι ακαθάριστες ωριαίες αποδοχές του εργαζόµενου , ( ) είναι ένα διάνυσµα 

χαρακτηριστικών του εργαζόµενου, της θέσης εργασίας, της επιχείρησης και του θεσµικού πλαισίου, ( ) 
είναι ένα διάνυσµα συντελεστών που µετρούν την τιµή µε την οποία αµείβει η αγορά έκαστο των 

παρατηρούµενων χαρακτηριστικών ( ), ενώ  είναι το τµήµα του χάσµατος που ανάγεται σε µη 
παρατηρούµενες µεταβλητές. Η εξίσωση (1) εξειδικεύεται για τα δύο φύλα ως εξής (όπου m και f είναι 
δείκτες για τα δύο φύλα): 

     (2) 

         (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 διαµόρφωση 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 Oaxaca-Ransom 
έχει τη γενική µορφή 

   (4) 

Ο πρώτος όρος  αποτελεί µέτρο της επίπτωσης των διαφορετικών χαρακτηριστικών των δύο 
φύλων στο µισθολογικό χάσµα (όπου µε τον όρο "διαφορετικά χαρακτηριστικά" νοούνται όχι µόνον οι 
διαφορές στα προσωπικά χαρακτηριστικά, αλλά και στις θέσεις εργασίας και στην επιχείρηση). 

Ο δεύτερος όρος  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  αποτελεί µέτρο των "καθαρών" διακρίσεων σε βάρος των γυναικών (αλλά 
περιέχει επίσης και την επίδραση των µη παρατηρούµενων χαρακτηριστικών). 
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 χαρακτηριστικών των εργαζοµένων. 
Εν συνεχεία ενσωµατώνουµε στις εξισώσεις και µία ψευδοµεταβλητή, που αναφέρεται στο επάγγελµα 
του εργαζόµενου. Αυτό µας δίνει τη δυνατότητα να προσδιορίσουµε την επίπτωση που έχουν στο χάσµα 
αµοιβών η διαφορετική κατανοµή ανδρών και γυναικών στα επαγγέλµατα.  
Για να την έκταση της υποτίµησης της εργασίας σε εκείνα τα επαγγέλµατα που χαρακτηρίζονται ως 
"γυναικεία", συσχετίζουµε τις αµοιβές των επαγγελµάτων (όπως αυτές προκύπτουν από τους συντελεστές 
των εξισώσεων) µε την συγκέντρωση των γυναικών σε αυτά.  
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 ανισοτήτων. 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 
διάκρισης 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 βρίσκονται 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. 



 

 

 

Δεδοµένα και µεταβλητές 
Για την εκτίµηση των παραπάνω εξισώσεων χρησιµοποιούµε τα στατιστικά στοιχεία που παρέχονται από 
την Έρευνα Απολαβών η οποία πραγµατοποιείται µε εναρµονισµένο τρόπο σε όλες τις χώρες µέλη της 
Ευρωπαϊκής Ένωση. Η έρευνα παρέχει συνδυασµένα στοιχεία εργοδοτών και εργαζοµένων για το έτος 
2006 και περιλαµβάνει ατοµικά δεδοµένα (micro-data) µισθών και χαρακτηριστικών του εργαζοµένου, 
της θέσης εργασίας που καταλαµβάνει, της επιχείρησης στην οποία απασχολείται και του θεσµικού 
πλαισίου που τον αφορά. 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 παρακάτω πίνακα: 

Πίνακας 8. Οι µεταβλητές της εξίσωσης των 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 

  

Female Γυναικείο φύλο Ενδεχόμενες διακρίσεις 

Lower Secondary, Upper 
Secondary, University, 
Tertiary non University 

Επίπεδο εκπαίδευσης Τυπικές γνώσεις και 
δεξιότητες, ικανότητα 
εκτέλεσης σύνθετης εργασίας 

Age Δυνητική γενική επαγγελματική 
πείρα 

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 



 

 

Χαρακτηριστικά του 
καταστήματος 

  

lnSize Μέγεθος επιχείρησης Ισχύς στην αγορά προϊόντων 
και αυξημένη παραγωγικότητα 
της εργασίας 

Χαρακτηριστικά της θέσης 
εργασίας 

  

Supervision Επίβλεψη άλλων εργαζομένων Αντισταθμιστικό όφελος
 
(Compensating differential) 

Overtime Εκτέλεση υπερωριών Αυξημένη ωριαία αμοιβή για 
αυξημένη κατανάλωση 
εργασιακής δύναμης 

Temporary Work Συμβάσεις ορισμένου χρόνου Ενδεχομένως χαμηλότερη 
διαπραγματευτική δύναμη 
εργαζομένων 

Skilled Work Εργασία υψηλής ειδίκευσης: 

1_Managers, 2 Scientific Personnel, 
3_Technicians and Assistants of 
Scientific Personnel 

Διεπαγγελματικές διαφορές 
αποδοχών (διάρθρωση 
αμοιβών, wage structure) 

Shift Work Εργασία σε βάρδιες Αυξημένη ωριαία αμοιβή για 
αυξημένη κατανάλωση 
εργασιακής δύναμης 

Part Time Μερική απασχόληση Διαφοροποίηση αμοιβής λόγω 
ιδιαιτερότητας στα ωράρια, 
είτε στην ποιότητα της 
εργασιακής δύναμης 

Η εξαρτηµένη µεταβλητή lnw, που είναι ο νεπέριος λογάριθµος της µέσης ακαθάριστης ωριαίας αµοιβής, 
είναι ο λόγος της συνολικής µηνιαίας αµοιβής, η οποία περιλαµβάνει τις υπερωρίες, 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 Female, που αναφέρεται στο φύλο και λαµβάνει την τιµή 0 για το άρρεν φύλο και 1 για το 
θήλυ, δεν χρησιµοποιείται ως ανεξάρτητη µεταβλητή, αλλά ως µεταβλητή διαχωρισµού 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 µεταξύ µισθού και 
εκπαίδευσης είναι αµφίβολη, στην παρούσα µελέτη χρησιµοποιούµε διακριτές µεταβλητές για τρία 



 

 

επίπεδα εκπαίδευσης. Οι µεταβλητές αυτές είναι οι παρακάτω: Lower Secondary, Upper Secondary, 
University, Tertiary non University. Η πρώτη αναφέρεται στο Γυµνάσιο, η δεύτερη στο Λύκειο και στην 
Τεχνική Εκπαίδευση, και η τρίτη στις Πανεπιστηµιακές σπουδές, και η τέταρτη στις τριτοβάθµιες µη 
πανεπιστηµιακές σπουδές. Οι µεταβλητές αυτές λαµβάνουν τιµή 0 ή 1.  
Η µεταβλητή Age αναφέρεται στην συνολική επαγγελµατική πείρα που αποκτά ο εργαζόµενος στην 
συνολική διάρκεια του εργασιακού του βίου. Η µεταβλητή αυτή είναι µια προσέγγιση της 
επαγγελµατικής πείρας που είχε συσσωρεύσει ο εργαζόµενος κατά τη στιγµή της πρόσληψής του στην 
πιο πρόσφατη εργασία του. 
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. 
Σε ό,τι αφορά τα χαρακτηριστικά του καταστήµατος (της επιχείρησης, οργανισµού ή άλλου φορέα) 
περιγράφονται από την µεταβλητή lnSize. Η µεταβλητή µεγέθους του καταστήµατος εκφράζει το µέγεθος 
του καταστήµατος µε βάση τον αριθµό απασχολουµένων στο εν λόγω κατάστηµα. Δεν λάβαµε υπόψη 
µας µια µεταβλητή που ελέγχει την επίδραση της νοµικής µορφής της επιχείρησης στην διαµόρφωση του 
ύψους της µέσης ακαθάριστης ωριαίας αµοιβής, ούτε κάποια µεταβλητή για την επίδραση των 
συλλογικών συµβάσεων στο ύψος της αµοιβής, αφού όλα τα καταστήµατα του ηµικρατικού τοµέα έχουν 
τον ίδιο ιδιοκτησιακό χαρακτήρα (δηλαδή είναι ηµι-δηµόσια) και οι απασχολούµενοι καλύπτονται όλοι 
από συλλογική σύµβαση εργασίας. 
Για τα χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας χρησιµοποιούµε τις µεταβλητές Supervision, Overtime, 
Temporary Work και Skilled_Work για τα επαγγέλµατα. Η µεταβλητή Supervision λαµβάνει την τιµή 1 
όταν ο απασχολούµενος εκτελεί χρέη επίβλεψης επί άλλων εργαζοµένων ("θέση ευθύνης"), οπότε 
απολαµβάνει αντισταθµιστικού οφέλους, ή την τιµή 0 στην αντίθετη περίπτωση. Οι υπερωρίες που 
πραγµατοποίησε ο εργαζόµενος αποτελούν την µεταβλητή Overtime που ελέγχει την αυξηµένη ωριαία 
αµοιβή για αυξηµένη κατανάλωση εργασιακής δύναµης. Για τις συµβάσεις ορισµένου χρόνου 
χρησιµοποιούµε 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 την µεταβλητή Skilled Work που αντιστοιχεί στην εργασία 
υψηλής ειδίκευσης όπως την ορίσαµε παραπάνω (ISCO 1+2+3). 
Η διόρθωση του Heckman (1979) (διόρθωση για selectivity bias, "αυτο-επιλογή") δεν θα 
πραγµατοποιηθεί διότι τα πρωτογενή στοιχεία δεν το επιτρέπουν. Παρά το γεγονός ότι οι υπολογισµοί 
µας δεν παίρνουν υπόψη τους το φαινόµενο της "αυτο-επιλογής", εκτιµούµε ότι αυτό δεν αποτελεί µείζον 
µειονέκτηµα, πρώτον, διότι το ενδιαφέρον της ανάλυσής µας µε βάση τα στοιχεία της Έρευνας 
Απολαβών βρίσκεται στον µεγάλο αριθµό µεταβλητών που περιέχει (και ο οποίος δεν περιλαµβάνεται 
στα στοιχεία καµιάς άλλης έρευνας), και δεύτερον, διότι λαµβάνουµε υπόψη µας το φαινόµενο της 
"αυτο-επιλογής" στην ερµηνεία των αποτελεσµάτων µας. Επιπλέον, η διόρθωση του Heckman 
ενδεχοµένως δεν είναι αναγκαία για την Κύπρο, µε βάση το εύρηµα των Christofides and Vrachimis 
(2007), που εκτίµησαν το χάσµα αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών µε βάση στοιχεία των 



 

 

οικογενειακών προϋπολογισµών, ότι δεν τίθεται θέµα αυτο-επιλογής. Εποµένως, η µελέτη µας αφορά στη 
µισθολογική διάκριση σε βάρος των γυναικών που εργάζονται. Ακόµη και εάν οι εργαζόµενες γυναίκες 
είναι µια αυτο-επιλεγµένη οµάδα (a self-selected group) µε προσόντα υψηλότερα του µέσου όρου του 
συνόλου των γυναικών (απασχολουµένων και µη), αυτές οι γυναίκες (οι εργαζόµενες) είναι αυτές των 
οποίων τα παραγωγικά χαρακτηριστικά αξιολογούνται από τους εργοδότες (Sapsford & Tzannatos, 1993, 
p.233). Το γεγονός ότι αυτή η αξιολόγηση µπορεί να επηρεάζεται από την "αυτο-επιλογή" των γυναικών, 
το λαµβάνουµε υπόψη µας στην ερµηνεία των αποτελεσµάτων της ανάλυσής µας. 

Αποτελέσµατα 
Οι µέσες τιµές των µεταβλητών της εξίσωσης των µισθών 
Ο πίνακας 9 περιέχει τις µέσες τιµές της εξαρτηµένης µεταβλητής και των ανεξάρτητων µεταβλητών των 
τριών εξισώσεων που υπολογίζουµε: µία εξίσωση για το σύνολο των µισθών του ηµικρατικού τοµέα, µία 
για τους άνδρες και µία για τις γυναίκες. Από τον πίνακα έχουν παραλειφθεί οι µεταβλητές Lower 
Secondary (γυµνάσιο) και Part Time επειδή δεν βρέθηκαν στατιστικά σηµαντικές. 
 

Πίνακας 9. Μέσα χαρακτηριστικά ανά φύλο στον ηµικρατικό τοµέα 
Average characteristics Total Semi Public 

  Men Women Difference 
Hourly Earnings (£)  8.4 5.0 3.4 
University 18.9% 14.5% 4.4% 
Tertiary non University 21.3% 11.9% 9.4% 
Upper Secondary 53.3% 46.1% 7.2% 
Age 41.8 42.0 -0.2 
Tenure 14.6 9.0 5.6 
Skilled Work 33.5% 38.4% -4.9% 
Supervision 19.4% 5.7% 13.7% 
Overtime 40.4% 7.7% 32.7% 
Temporary Work 1.2% 13.8% -12.6% 
Shift work 20.8% 2.9% 17.9% 
lnSize 5.19 4.68 0.51 

 
Τα κυριότερα συµπεράσµατα σε σχέση µε τα µέσα χαρακτηριστικά των εργαζοµένων, της θέσης 
εργασίας που κατέχουν και του καταστήµατος στο οποίο απασχολούνταν το 2006, ανά φύλο, έχουν ως 
εξής: 
Καταρχήν, σε ότι αφορά την εξαρτηµένη µεταβλητή της εξίσωσης των µισθών, οι µέσες µικτές ωριαίες 
απολαβές των ανδρών ανέρχονταν σε 8,4 λίρες και των γυναικών σε 5,0 λίρες. Εποµένως, το χάσµα 
αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών ανερχόταν σε περίπου 40%.  
Σε ότι αφορά τα µέσα χαρακτηριστικά, είναι αξιοσηµείωτη η σηµαντική υστέρηση των γυναικών σχεδόν 
σε όλα τα χαρακτηριστικά. Λιγότερες γυναίκες ήταν απόφοιτοι πανεπιστηµίου και της µη 
πανεπιστηµιακής τριτοβάθµιας εκπαίδευσης αλλά και του Λυκείου. Η επαγγελµατική τους πείρα στον 
τελευταίο εργοδότη ήταν µικρότερη κατά 5,6 έτη, λίγες από αυτές ασκούσαν εργασίες επίβλεψης, 
πραγµατοποιούσαν υπερωρίες ή εργασίες σε βάρδιες, ενώ αντιθέτως κάλυπταν σχεδόν πλήρως τις 
ανάγκες σε συµβάσεις ορισµένου χρόνου. 



 

 

Επειδή οι παραπάνω µέσοι όροι αποκρύπτουν τις έντονες διαφοροποιήσεις που υπάρχουν µεταξύ 
ηµικρατικών οργανισµών, παρουσιάζουµε παρακάτω, σε ξεχωριστούς πίνακες (10 και 11), τα µέσα 
χαρακτηριστικά στην ΑΗΚ και την ΑΤΗΚ.  
Στην ΑΗΚ, όπου το χάσµα αµοιβών ανέρχεται σε περίπου 25%, οι πτυχιούχοι πανεπιστηµίου άνδρες 
είναι περισσότεροι από τις γυναίκες, πλην όµως, ισχύει το αντίστροφο για τους πτυχιούχους τριτοβάθµιας 
µη πανεπιστηµιακής εκπαίδευσης. Οι απόφοιτοι Λυκείου είναι περισσότεροι στους άνδρες, οι οποίοι 
διαθέτουν µεγαλύτερη γενική επαγγελµατική πείρα και ακόµη περισσότερη πείρα που σχετίζεται µε την 
ίδια την ΑΗΚ. Οι γυναίκες καταλαµβάνουν περισσότερες θέσεις ειδικευµένης εργασίας αλλά οι άνδρες 
καταλαµβάνουν πολύ περισσότερες θέσεις επίβλεψης, πραγµατοποιούν τις περισσότερες υπερωρίες και 
όλες τις βάρδιες.  
 

Πίνακας 10. Μέσα χαρακτηριστικά ανά φύλο στην ΑΗΚ 
Average characteristics AHK 

  Men Women Difference 
Hourly Earnings (£) - Total 
monthly earnings/Total 
monthly hours 

8.17 6.11 2.06 

University 15.3% 10.7% 4.6% 
Tertiary non University 14.9% 33.7% -18.8% 
Upper Secondary 59.9% 50.4% 9.5% 
Age 40.5 38.8 1.7 
Tenure 13.3 9.8 3.5 
Skilled Work 26.4% 72.8% -46.4% 
Supervision 26.8% 10.5% 16.3% 
Overtime 40.6% 10.8% 29.8% 
Temporary Work 0.0% 0.0% 0.0% 
Shift work 17.8% 0.0% 17.8% 

 
Πίνακας 11. Μέσα χαρακτηριστικά ανά φύλο στην ΑΤΗΚ 

Average characteristics ATHK 
  Men Women Difference 
Hourly Earnings (£) - Total 
monthly earnings/Total 
monthly hours 

8.95 6.25 2.70 

University 22.5% 25.9% -3.4% 
Tertiary non University 32.6% 22.7% 9.9% 
Upper Secondary 44.7% 48.1% -3.4% 
LowerSecondary 0.0 0.0 0.0 
Age 41.7 34.4 7.3 
Tenure 16.8 8.9 7.9 
Skilled Work 32.5% 52.3% -19.8% 
Supervision 12.2% 2.5% 9.7% 
Overtime 40.9% 9.1% 31.8% 
Temporary Work 0.0% 20.8% -20.8% 
Shift work 22.4% 5.0% 17.4% 

 
Στην ΑΤΗΚ, όπου το χάσµα αµοιβών ανέρχεται σε περίπου 30%, οι µεν γυναίκες υπερέχουν ως προς την 
συµµετοχή τους στους πτυχιούχους πανεπιστηµίου υστερούν όµως στους αποφοίτους τριτοβάθµιας µη 
πανεπιστηµιακής εκπαίδευσης. Παρά το γεγονός ότι εκτελούν ειδικευµένη εργασία σε µεγαλύτερο βαθµό 
από τους άνδρες (τουλάχιστον µε τα τυπικά κριτήρια) διαθέτουν πολύ µικρότερη γενική επαγγελµατική 
πείρα αλλά και πείρα που αναφέρεται στην ΑΤΗΚ, δεν καταλαµβάνουν γενικώς θέσεις επίβλεψης, δεν 



 

 

πραγµατοποιούν πολλές υπερωρίες, ούτε εκτελούν πολλές βάρδιες. Αντιθέτως, καλύπτουν πλήρως τις 
ανάγκες της ΑΤΗΚ σε προσωρινή εργασία.  
Η συνολική εικόνα, εποµένως, από την σύγκριση των µέσων χαρακτηριστικών των δύο φύλων στον 
ηµικρατικό τοµέα, στην ΑΗΚ και στην ΑΤΗΚ ξεχωριστά, δείχνει ότι οι γυναίκες καταλαµβάνουν 
υποδεέστερη θέση στους ηµικρατικούς οργανισµούς. Αποµένει να εξετάσουµε σε ποιο βαθµό οι κατά 
πολύ χαµηλότερες αµοιβές των γυναικών οφείλονται στα υποδεέστερα χαρακτηριστικά τους και σε ποιο 
βαθµό οφείλονται στο ύψος της αµοιβής που δίνει η αγορά για κάθε ένα από τα χαρακτηριστικά τους. 
Η εξίσωση των µισθών για το σύνολο των εργαζοµένων στον ηµικρατικό τοµέα και ανά φύλο 

Η εξίσωση µισθών του συνόλου των µισθωτών του ηµικρατικού τοµέα φαίνεται στον πίνακα 12 .  
 
Πίνακας 12. Εξίσωση ωριαίων ακαθάριστων απολαβών για τον ηµικρατικό τοµέα (αµφότερα τα φύλα) 
 Total Semi Public   
  Unstandardized Coefficients    
 Β Std. Error Standardized 

Coefficients t SIg. 

(Constant) 0.728 0.0   19 0.00 
 University 0.57 0.02 0.36 28.0 0.00 
 Tertiary non University 0.41 0.02 0.21 19.7 0.00 
 Upper Secondary 0.20 0.01 0.18 15.1 0.00 
 Age 0.003 0.001 0.06 5.2 0.00 
 Tenure 0.027 0.001 0.47 41.4 0.00 
 Qualified Work 0.23 0.01 0.19 18.2 0.00 
 Supervision 0.31 0.02 0.17 19.8 0.00 
 Overtime 0.16 0.01 0.11 12.3 0.00 
 Temporary Work -0.23 0.02 -0.12 -13.8 0.00 
 Shift work 0.14 0.02 0.08 8.5 0.00 
 lnSize 0.02 0.01 0.03 3.1 0.00 
 
Οι σηµαντικότεροι παράγοντες σχηµατισµού των αµοιβών για το σύνολο των εργαζοµένων, όπως 
αναδεικνύονται από την εξίσωση, είναι οι παρακάτω: 
Η κατοχή πτυχίου πανεπιστηµίου. Η απασχόληση στον ηµικρατικό τοµέα αµείβει την πανεπιστηµιακή 
εκπαίδευση στην τριτοβάθµια εκπαίδευση σηµαντικά περισσότερο από ό,τι για τις άλλες εκπαιδευτικές 
βαθµίδες. Αντιθέτως, αµείβει την τριτοβάθµια µη πανεπιστηµιακή εκπαίδευση ελαφρώς περισσότερο από 
το Λύκειο (βλ. standardized coefficients πίνακα 12). 
Η πείρα που απόκτησε ο εργαζόµενος στην τελευταία θέση εργασίας του (στον τελευταίο εργοδότη), 
εποµένως η πείρα που έχει σηµασία για τον οργανισµό ή επιχείρηση στην οποίο απασχολείται (firm 
specific professional experience). Αντιθέτως, η γενική επαγγελµατική πείρα (της οποίας έµµεσο δείκτη 
αποτελεί η ηλικία) δεν αποτελεί σηµαντικό παράγοντα διαφοροποίησης των αµοιβών. 
Σε ό,τι αφορά τα χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας, πολύ σηµαντικοί παράγοντες είναι, κατά σειράν, η 
άσκηση επαγγέλµατος διανοητικής ειδικευµένης εργασίας, η άσκηση καθηκόντων επίβλεψης, και οι 
υπερωρίες. 
Σε ό,τι αφορά το µέγεθος της επιχείρησης, δεν έχει µεγάλη συµµετοχή στη διαµόρφωση του µισθού. 
Οι παράγοντες που αναφέραµε παραπάνω διαφοροποιούνται ανά φύλο. Η διαφοροποίηση των αµοιβών 
που καταβάλλονται από την αγορά για τα διάφορα χαρακτηριστικά (προσωπικά, του καταστήµατος, της 



 

 

θέσης εργασίας) φαίνεται στον πίνακα 13 (εξίσωση µισθών για τους άνδρες) και στον πίνακα 14 
(εξίσωση µισθών για τις γυναίκες).  



 

 

 
Πίνακας 13. Εξίσωση ωραιών ακαθάριστων απολαβών των ανδρών για τον ηµικρατικό τοµέα 
 Total Semi Public   

Men  Unstandardized Coefficients    
 Β Std. Error Standardized 

Coefficients t Sig. 

(Constant) 0.862 0.058   14.8 0.00 
 University 0.47 0.04 0.39 13.0 0.00 
 Tertiary non University 0.31 0.04 0.24 8.9 0.00 
 Upper Secondary 0.15 0.03 0.16 5.0 0.00 
 Age 0.015 0.001 0.32 14.9 0.00 
 Tenure 0.018 0.001 0.39 17.3 0.00 
 Qualified Work 0.15 0.02 0.16 8.5 0.00 
 Supervision 0.21 0.02 0.17 11.2 0.00 
 Overtime 0.06 0.02 0.06 3.8 0.00 
 Temporary Work -0.19 0.06 -0.08 -3.4 0.00 
 Shift work 0.05 0.02 0.05 3.1 0.00 
 lnSize -0.03 0.01 -0.05 -3.2 0.00 
 
Πίνακας 14. Εξίσωση ωραιών ακαθάριστων απολαβών των γυναικών για τον ηµικρατικό τοµέα 
 Total Semi Public   

Women  Unstandardized Coefficients    
 Β Std. Error Standardized 

Coefficients t Sig. 

(Constant) 0.784 0.038   20.5 0.00 
 University 0.32 0.02 0.21 14.8 0.00 
 Tertiary non University 0.17 0.02 0.08 7.3 0.00 
 Upper Secondary 0.07 0.01 0.08 6.2 0.00 
 Age 0.002 0.001 0.05 3.7 0.00 
 Tenure 0.022 0.001 0.42 32.3 0.00 
 Qualified Work 0.40 0.01 0.39 29.2 0.00 
 Supervision 0.40 0.02 0.21 20.3 0.00 
 Overtime 0.04 0.02 0.02 2.3 0.02 
 Temporary Work -0.16 0.01 -0.12 -11.7 0.00 
 Shift work 0.20 0.03 0.07 7.1 0.00 
 lnSize 0.01 0.00 0.03 3.2 0.00 
 
Τα κυριότερα συµπεράσµατα από την σύγκριση των αµοιβών που καταβάλλει η αγορά σε εργαζόµενους 
των δύο φύλων µε τα ίδια χαρακτηριστικά, είναι τα εξής:  
Η εκπαίδευση των εργαζοµένων γυναικών αµείβεται κατά πολύ λιγότερο για όλες τις βαθµίδες 
εκπαίδευσης. Η κατοχή πανεπιστηµιακού τίτλου σπουδών αυξάνει -θεωρώντας όλους τους άλλους 
παράγοντες σταθερούς- την ακαθάριστη ωριαία αµοιβή κατά 47% στους άνδρες και κατά 32% στις 
γυναίκες. Οι µη πανεπιστηµιακές σπουδές στην τριτοβάθµια εκπαίδευση αυξάνουν κατά 31% τις 
ακαθάριστες ωριαίες απολαβές στους άνδρες και µόνον κατά 17% στις γυναίκες.  
Η κατάληψη θέσης επίβλεψης από γυναίκες αµείβεται περισσότερο από όσο για τους άνδρες. 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) 
επειδή µόνον µια επιλεγµένη οµάδα γυναικών επιλέγεται για τις ανώτερες θέσεις (selection bias). 
Η ίδια παρατήρηση ισχύει και για την άσκηση επαγγέλµατος ειδικευµένης διανοητικής εργασίας και για 
την εκτέλεση εργασίας σε βάρδιες (που σχετίζεται µε την άσκηση τεχνικών επαγγελµάτων). 
Οι άλλοι παράγοντες δεν είναι ιδιαίτερα σηµαντικοί για την διαφοροποίηση των αµοιβών κατά φύλο.  
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 

    
Τα αποτελέσµατα αυτής της ανάλυσης, σε συνοπτική2 παρουσίαση , φαίνονται στον πίνακα 15. 
 

Πίνακας 15. Ανάλυση σε παράγοντες του χάσµατος απολαβών ανδρών και γυναικών  
στον ηµικρατικό τοµέα 

 
 
Το παρατηρούµενο συνολικό χάσµα αµοιβών στον ηµικρατικό τοµέα ανερχόταν το 2006 σε 40,4%. Το 
28,6% του χάσµατος (επί συνόλου 40,4%) οφειλόταν στα διαφορετικά χαρακτηριστικά των δύο φύλων, 
το 10,7% οφειλόταν σε καθαρές διακρίσεις (ή σε µη καταγραφέντα χαρακτηριστικά), ενώ η διάκριση από 
τις διαφορετικές αµοιβές που καταβάλλουν οι ηµικρατικοί οργανισµοί σε εργαζόµενους διαφορετικού 
φύλου µε ίδια χαρακτηριστικά ήταν σχεδόν µηδενική (1,1%). Με βάση την ορθόδοξη θεωρία των 

                                                        
2  Στον πίνακα φαίνονται µόνον οι µεταβλητές που βρέθηκαν σηµαντικές σε επίπεδο 5%. 



 

 

διακρίσεων, το πραγµατικό χάσµα αµοιβών (ή αλλιώς το "διορθωµένο" χάσµα) ανέρχεται σε 11,8% 
(10,7% + 1,1%) έναντι 40,4% που είναι το παρατηρούµενο ("µη διορθωµένο" χάσµα). Με άλλα λόγια, το 
γεγονός ότι οι γυναίκες έχουν µικρότερη προϋπηρεσία ή συµµετέχουν λιγότερο στις ανώτερες βαθµίδες 
της εργασιακής ιεραρχίας ή ασκούν ορισµένα "γυναικεία" επαγγέλµατα κλπ δεν µπορεί να περιγραφεί µε 
τον όρο των "διακρίσεων" διότι οι διαφορές αυτές είναι προ-αγοραίες, ανάγονται σε κοινωνικές δοµές 
που υπάρχουν εκτός επιχείρησης και για αυτό δεν εξαρτώνται από τους εργοδότες. Έτσι, σύµφωνα µε την 
κυρίαρχη οικονοµική θεωρία, το πραγµατικό χάσµα αµοιβών, το οποίο είναι προϊόν διακρίσεων 
περιορίζεται σε 11,8%. Το υπόλοιπο χάσµα θεωρείται δικαιολογηµένο. Αντιθέτως, οι ετερόδοξες 
οικονοµικές θεωρίες επεκτείνουν την ανάλυσή τους στις ανισότητες που δηµιουργούνται εντός της 
παραγωγικής διαδικασίας εξαιτίας των διαφορών στους ρόλους των δύο φύλων στην κοινωνική 
αναπαραγωγή (επαγγελµατικός διαχωρισµός των δύο φύλων, οικογενειακή κατάσταση κλπ). Στη µελέτη 
αυτή θα ασχοληθούµε και µε αυτές τις πλευρές του ζητήµατος. 
Οι κυριότεροι παράγοντες που εξηγούν το χάσµα αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών στον ηµικρατικό 
τοµέα είναι οι εξής: 
Τα 2/3 περίπου του παρατηρούµενου χάσµατος οφείλονται στον παράγοντα "προϋπηρεσία στον 
τελευταίο εργοδότη", επειδή η προϋπηρεσία των γυναικών περιορίζεται στα 9 έτη έναντι 14,7 των 
ανδρών. Επίσης, κάθε πρόσθετο έτος προϋπηρεσίας αυξάνει λιγότερο την αµοιβή των γυναικών: αυτό 
σηµαίνει ότι η συσσώρευση γνώσεων σχετικών µε τον οργανισµό εκ µέρους των γυναικών κατά την 
διάρκεια της καριέρας τους υστερεί ή υποτίθεται ότι υστερεί ή θεωρείται ως µη έχουσα προοπτική έναντι 
της αντίστοιχης συσσώρευσης γνώσεων των ανδρών. 
Το 1/4 περίπου του παρατηρούµενου χάσµατος οφείλεται στις "καθαρές διακρίσεις" σε βάρος των 
γυναικών. Με άλλα λόγια, το 25% περίπου του µισθολογικού χάσµατος (δηλαδή  10,7 εκατοστιαίες 
µονάδες από το συνολικό χάσµα των 40,4 εκατοστιαίων µονάδων) οφείλεται σε µια "ποινή" που 
επιβάλλεται στην αµοιβή των γυναικών απλώς για το φύλο τους ανεξάρτητα από τα χαρακτηριστικά 
τους. Αυτό σηµαίνει ότι στον ηµικρατικό τοµέα, µεταξύ ενός άνδρα και µιας γυναίκας µε τα ίδια 
χαρακτηριστικά (εκπαίδευση, συνολική επαγγελµατική πείρα, προϋπηρεσία στην τελευταία θέση 
εργασίας, συλλογική σύµβαση κλπ), που εργάζονται σε ίδιες θέσεις εργασίας (επίβλεψη, υπερωρίες, 
βάρδιες κλπ) και σε όµοιες επιχειρήσεις (ιδίου µεγέθους, ιδίου κλάδου παραγωγής), στο ίδιο επάγγελµα, 
και επιπλέον αµείβονται εξίσου µε τους άνδρες για αυτά τα χαρακτηριστικά τους, οι απολαβές του άνδρα 
θα είναι περίπου κατά 11% ανώτερες. Αυτή η διαφορά καταβάλλεται στους άνδρες ανεξαρτήτως 
χαρακτηριστικών, απλώς για το φύλο τους. 
Το υπόλοιπο 12% του συνολικού χάσµατος προέρχεται από την µικρή παρουσία των γυναικών στα 
διευθυντικά και επιστηµονικά επαγγέλµατα, σε συνδυασµό µε το γεγονός ότι τις εργασίες επίβλεψης 
ασκούν κατά κύριο λόγο οι άνδρες, εποµένως, από τον κατά φύλο διαχωρισµό των επαγγελµάτων και 
την περιορισµένη άνοδο των γυναικών στην εργασιακή ιεραρχία, καθώς και από το γεγονός ότι η 
τριτοβάθµια (πανεπιστηµιακή ή µη πανεπιστηµιακή) εκπαίδευση των εργαζοµένων γυναικών 
αµείβεται λιγότερο, και το ποσοστό των γυναικών που είναι απόφοιτοι της τριτοβάθµιας εκπαίδευσης 
και εργάζονται στους ηµικρατικούς οργανισµούς είναι πολύ µικρότερο από το αντίστοιχο ανδρικό. 



 

 

Ακόµη, οι υπερωρίες, η εργασία σε βάρδιες και η πρόσκαιρη εργασία έχουν µια κάποια συµµετοχή στη 
διαµόρφωση του χάσµατος. 
Εν κατακλείδι, οι δύο βασικοί παράγοντες, που εξηγούν το χάσµα κατά τα 9/10, είναι η προϋπηρεσία και 
οι καθαρές διακρίσεις. 
Επαναλάβαµε την ανάλυση του χάσµατος σε συνιστώσες (ανάλυση κατά Oaxaca-Ransom) και για τις 
δύο µεγάλες επιχειρήσεις (ΑΗΚ και ΑΤΗΚ), και επαληθεύσαµε ότι οι δύο βασικοί παράγοντες που 
προσδιορίστηκαν για το σύνολο του ηµικρατικού τοµέα εξηγούν το χάσµα στο µεγαλύτερο µέρος του και 
στις δύο µεγάλες επιχειρήσεις. 



 

 

 
 
 
 
 
 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 
Έρευνα πεδίου στους ηµικρατικούς οργανισµούς 



 

 

 

Ποσοτικά αποτελέσµατα 
Ο πίνακας 16 συνοψίζει τις απαντήσεις που δόθηκαν στο ερωτηµατολόγιο. Ο συνολικός αριθµός των 
ερωτηθέντων ανήλθε σε 411 άτοµα, 219 άνδρες και 110 γυναίκες. Η επιλογή τους έγινε µε βάση το 
µέγεθος κάθε επιχείρησης και της συµµετοχής κάθε επαγγέλµατος στην επιχείρηση, όπως αυτά 
εµφανίζονται στην Έρευνα Απολαβών του 2006. Στην µεγάλη τους πλειονότητα, οι ερωτηθέντες είναι 
απόφοιτοι Λυκείου ή τριτοβάθµιας εκπαίδευσης, είναι µέλη της συντεχνίας τους, έχουν µόνιµη 
απασχόληση, είναι έγγαµοι και έχουν κατά κανόνα δύο παιδιά. Οι απαντήσεις που έδωσαν φαίνονται 
στον πίνακα 16, αλλά και στο παράρτηµα 2, όπου εµφανίζονται οι απαντήσεις σε δύο ανοιχτές ερωτήσεις 
οι οποίες δεν επιδέχονται ποσοτική επεξεργασία. 
Παρουσιάζουµε τα αποτελέσµατα της έρευνας πεδίου αναλυτικά στην επόµενη ενότητα. Ωστόσο, είναι 
Ιδιαίτερα αξιοπρόσεκτα σηµεία του πίνακα 16 τα εξής: 
Το ποσοστό των γυναικών που διέκοψαν έστω µία φορά την καριέρα τους ανέρχεται σε περίπου 20% 
έναντι 9% για τους άνδρες. Επιπλέον, όταν οι γυναίκες διακόπτουν, η διάρκεια παραµονής τους εκτός 
εργασίας είναι διπλάσια από την αντίστοιχη των ανδρών (28 µήνες έναντι 15). Οι παρατηρήσεις αυτές 
επιβεβαιώνουν το συµπέρασµά µας από την ανάλυση των στοιχείων της Έρευνας Απολαβών ότι η 
διάρκεια προϋπηρεσίας των γυναικών είναι µικρότερη. Πράγµατι από τις απαντήσεις στο 
ερωτηµατολόγιο, προκύπτει µια διαφορά προϋπηρεσίας, µεταξύ ανδρών και γυναικών περίπου τεσσάρων 
ετών. Από τις γυναίκες που διακόπτουν την καριέρα τους (19,9% του συνόλου των εργαζοµένων 
γυναικών) η µία στις δύο διακόπτει για οικογενειακούς λόγους, ενώ το αντίστοιχο ποσοστό για τους 
άνδρες είναι πολύ µικρότερο (8,9%). 
Αξιοσηµείωτο είναι επίσης ότι οι προαγωγές στις γυναίκες είναι κατά περίπου 35% λιγότερες από τις 
αντίστοιχες των ανδρών (σε κάθε τρεις προαγωγές των ανδρών αντιστοιχούν δύο για τις γυναίκες). 
 

Πίνακας 16. Ποσοτικά αποτελέσµατα ερωτηµατολογίου 
  Αριθµός απαντήσεων Ποσοστό απαντήσεων 

  Άνδρες Γυναίκες Άνδρες Γυναίκες 

Έτη εργασίας συνολικά  23,7 20,8   

Έτη εργασίας στον τελευταίο εργοδότη  18,1 14,6   

Εργασία πριν από την παρούσα... ναί 221 128 86,0% 83,1% 

 όχι 36 26   

...σε ποιόν τοµέα ιδιωτικός 201 119 90,1% 91,5% 

 δηµόσιος 14 6   

 ηµικρατικός 8 5   

Διακοπή καριέρας... ναί 23 30 8,9% 19,9% 

 όχι 234 121   



 

 

...πόσες φορές  1,5 1,4   

...για πόσους µήνες  15 28   

...για ποιους λόγους Προσωπικούς 2 3 11,8% 11,1% 

 Οικογενειακούς 2 13 11,8% 48,1% 

 Λόγους υγείας 8 9 47,1% 33,3% 

 Άλλους λόγους 5 2 29,4% 7,4% 

Μονιµότητα απασχόλησης Μόνιµη θέση 247 137 96,1% 89,0% 

 Έκτακτη βάση 4 7   

 Σύµβαση περιορισµένου 
χρόνου ή έργου 

1 2   

 Μερική απασχόληση 0 2   

 Άλλη µορφή 5 6   

Αριθµός προαγωγών  0,69 0,45   

Μέλος συντεχνίας ναί 240 141 93,4% 91,6% 

 όχι 17 13   

Αριθµός συµµετοχών σε κατάρτιση  2,5 2,0   

Κριτήρια επιλογής του ηµικρατικού 
τοµέα 

Σταθερότητα και ασφάλεια 
στην εργασία 

1,05 1,05   

 Καριέρα 1,99 1,95   

 Μισθό 2,22 2,26   

 Φιλικά ωράρια για 
σκοπούς συµφιλίωσης 
οικογένειας και εργασίας 

2,58 2,53   

 Τυχαία επιλογή 1,94 2,13   

 Άλλα κριτήρια 2,25 1,87   

Βαθµός διανοητικής εργασίας max=10 6,7 7,6   

Βαθµός δηµιουργικής εργασίας max=10 5,8 5,6   

Βαθµός ανεξαρτησίας επαγγελµατικών 
καθηκόντων 

max=10 5,9 6   

Επίδραση µητρότητας/ πατρότητας 
στην προαγωγή 

ναί 24 22 9,8% 15,0% 

 όχι 221 125   

Προτεραιότητες συντεχνίας Μισθοί και ωφελήµατα 1,3 1,1   

 Ασφάλεια απασχόλησης 1,6 1,7   

 Συνθήκες εργασίας 2,0 2,1   

 Υγιεινή και ασφάλεια 2,6 2,4   



 

 

 Ίσες ευκαιρίες µεταξύ 
γυναικών και ανδρών 

2,3 2,3   

 Επαγγελµατική κατάρτιση 
και επανακατάρτιση 

2,6 2,6   

 Θέµατα προσλήψεων και 
απολύσεων 

2,8 2,7   

 Επαγγελµατική ανέλιξη 2,7 2,7   

 Ευέλικτες µορφές 
απασχόλησης 

2,8 2,9   

Λόγοι µη συµµετοχής σε κατάρτιση Τέτοια προγράµµατα δεν 
είναι διαθέσιµα 

1,0 1,1   

 Τα διαθέσιµα 
προγράµµατα 
πραγµατοποιούνται εκτός 
του χρόνου εργασίας 

1,3 1,2   

 Τέτοια προγράµµατα δεν 
είναι διαθέσιµα για τη δική 
σας επαγγελµατική 
κατηγορία 

1,6 1,4   

 Δεν τα βρίσκετε χρήσιµα 1,8 1,5   

 Λόγω φόρτου εργασίας 1,9 1,7   

 Λόγω οικογενειακών 
υποχρεώσεων 

2,7 2,4   

Οφέλη επαγγελµατικής κατάρτισης Αύξηση του µισθού σας 1,0 1,3   

 Αύξηση του βαθµού 
ικανοποίησης από την 
εργασία σας 

1,2 1,1   

 Αύξηση των ευκαιριών 
επαγγελµατικής ανέλιξης 
(προαγωγές) 

1,8 1,9   

 Αποφυγή ανεργίας 2 1,9   

 Προσαρµογή στις νέες 
τεχνολογίες και σε νέες 
εργασιακές πρακτικές 

2,2 2,2   

Σαφήνεια εννοιών Άµεσες διακρίσεις 3,8 3,2   

 Έµµεσες διακρίσεις 4,6 4,1   

 Επαγγελµατικός 
διαχωρισµός κάθετου 
τύπου 

8,1 8,1   

 Επαγγελµατικός 
διαχωρισµός οριζόντιου 
τύπου 

8,3 8,2   

 Συµφιλίωση οικογένειας 
και εργασίας 

4,5 2,9   



 

 

Γνώση αν συµµετέχουν γυναίκες στη 
διοίκηση 

ναί 197 138 76,7% 89,6% 

 όχι 60 16   

Θετική επίδραση παρουσίας γυναικών 
στη Διοίκηση 

ναί 52 49 20,3% 32,5% 

 όχι 152 65 59,4% 43,0% 

 λίγο θετικά 33 20 12,9% 13,2% 

 πολύ θετικά 19 17 7,4% 11,3% 

Συµφωνώ απόλυτα 43 4 16,7% 2,6% 

Συµφωνώ 76 29 29,6% 18,8% 

Οι άντρες έχουν προτεραιότητα στην 
απασχόληση ώστε να διευκολύνονται οι 
γυναίκες στα καθήκοντα τους ως 
µητέρες Μου είναι αδιάφορο 29 5 11,3% 3,2% 

 Διαφωνώ 87 58 33,9% 37,7% 

 Διαφωνώ απόλυτα 22 58 8,6% 37,7% 

Τα παιδιά προϋπόθεση για την 
ολοκλήρωση της γυναίκας 

ναί 206 112 80,5% 72,7% 

 όχι 50 42   

Τα παιδιά προϋπόθεση για την 
ολοκλήρωση του άνδρα 

ναί 189 98 73,5% 63,6% 

 όχι 68 56   

Αν δεν εργάζεται η γυναίκα έχει πιο 
ασφαλή και ζεστή σχέση µε το παιδί 

ναί 208 77 80,9% 50,0% 

 όχι 49 77   

Για µια γυναίκα, η φροντίδα των 
παιδιών πιο ικανοποιητική από την 
µισθωτή εργασία 

Συµφωνώ απόλυτα 54 13 21,0% 8,6% 

 Συµφωνώ 95 64 37,0% 42,4% 

 Μου είναι αδιάφορο 23 14 8,9% 9,3% 

 Διαφωνώ 80 53 31,1% 35,1% 

 Διαφωνώ απόλυτα 5 7 1,9% 4,6% 

Οι άντρες καταλληλότεροι από τις 
γυναίκες για πολιτική σταδιοδροµία 

Συµφωνώ απόλυτα 20 0 7,8% 0,0% 

 Συµφωνώ 43 14 16,7% 9,1% 

 Μου είναι αδιάφορο 31 11 12,1% 7,1% 

 Διαφωνώ 132 86 51,4% 55,8% 

 Διαφωνώ απόλυτα 31 43 12,1% 27,9% 

Χρόνος που διατίθεται για κάθε 
δραστηριότητα 

Εργασία 2,4 2,9   

 Φροντίδα παιδιών ή 
άλλων εξαρτώµενων 
µελών 

5,7 3,8   



 

 

 Οικιακές εργασίες 6,9 5,0   

 Ενασχόληση µε την 
πολιτική/ συνδικαλιστική 
δράση 

8,2 8,5   

 Ψυχαγωγία (πολιτισµός, 
κοινωνικές 
συναναστροφές) 

5,2 6,0   

 Προσωπικός χρόνος 5,8 6,8   

Λόγος για τον οποίο οι γυναίκες έχουν 
την κύρια ευθύνη στο νοικοκυριό 

Κοινωνικό περιβάλλον 111 91 43,4% 59,9% 

 Ικανότητες εκ φύσεως 145 61   

Η ανατροφή των παιδιών δεν επηρεάζει 
αρνητικά τον στόχο για ισότητα 

Συµφωνώ 130 69 55,1% 47,6% 

 Διαφωνώ 106 76   

      

Επεξεργασία των αποτελεσµάτων της έρευνας πεδίου  
 Οι νόρµες και τα στερεότυπα σχετικά µε το ρόλο των φύλων είναι βαθειά ριζωµένα στις κοινωνικές και 
τις ατοµικές συνειδήσεις, µε αποτέλεσµα  
να εµφανίζονται ιδιαίτερα ανθεκτικά στην αλλαγή, διαιωνίζοντας τις ανισότητες. 
Stephanie Seguino (2007)   
Από την ανάλυση των στοιχείων της έρευνας απολαβών, υπάρχουν σαφείς και ισχυρές ενδείξεις ότι στον 
ηµικρατικό τοµέα, η γυναικεία εργασία υποτιµάται έντονα. Όταν µάλιστα συνδυαστούν τα πορίσµατα της 
έρευνας απολαβών µε τα πορίσµατα της έρευνας πεδίου, διαπιστώνουµε ότι η υποτίµηση οφείλεται και 
στους τρεις βασικούς παράγοντες που ευθύνονται για το χάσµα αµοιβών σε βάρος των γυναικών: τον 
επαγγελµατικό διαχωρισµό, τις διακρίσεις και την άνιση κατανοµή των οικογενειακών υποχρεώσεων σε 
βάρος των γυναικών.   
Όπως αναφέρουµε και στην εισαγωγή της παρούσης µελέτης, η έρευνα πεδίου προσπαθεί να εντοπίσει σε 
ποιες νοοτροπίες και αντιλήψεις βασίζονται οι διακρίσεις σε βάρος των γυναικών. Στο πλαίσιο αυτό, η 
έρευνα επιχειρεί να απαντήσει σε µία σειρά από κρίσιµα ερωτήµατα: πως εξηγείται η υστέρηση των 
γυναικών στα τεχνικά επαγγέλµατα και στις διευθυντικές θέσεις; Πως κατασκευάζονται οι 
προκαταλήψεις ότι ένα επάγγελµα είναι ανδρικό; Πως συντηρούνται αυτές οι προκαταλήψεις στον κόσµο 
της εργασίας; Συναντούν οι γυναίκες κάποια "γυάλινη οροφή"; Γιατί είναι µικρότερη η επαγγελµατική 
πείρα των γυναικών; 
Επαγγελµατικός διαχωρισµός  
Σε όλους τους υπό εξέταση ηµικρατικούς οργανισµούς: Αρχή Λιµένων, ΑΗΚ, ΑΤΗΚ, ΘΟΚ, ΚΟΑ, ΚΟΤ 
και ΡΙΚ παρατηρείται ένας εξαιρετικά έντονος διαχωρισµός µε βάση το φύλο που αφορά τόσο την 
επαγγελµατική κατηγορία και τη θέση εργασίας, όσο και το είδος της σύµβασης εργασίας, και εκτείνεται 
σε όλο το µήκος της εργασιακής ιεραρχίας. Στο πλαίσιο αυτό, οι άνδρες καταλαµβάνουν θέσεις των 



 

 

τεχνικών κλάδων σε ολόκληρο το µήκος της εργασιακής ιεραρχίας, ενώ οι γυναίκες καταλαµβάνουν 
θέσεις µεσαίας και ανειδίκευτης εργασίας σε συγκεκριµένους κλάδους, όπως ο καθαρισµός και η 
φροντίδα, η γραµµατειακή υποστήριξη κλπ. Ο επαγγελµατικός διαχωρισµός κάθετου και οριζόντιου 
τύπου, είναι εξίσου έντονος και στους ηµικρατικούς οργανισµούς στους οποίους παραδοσιακά 
συγκεντρώνεται µεγάλος αριθµός γυναικών, όπως ο ΘΟΚ και σε µικρότερο βαθµό το ΡΙΚ.  
Στο ΘΟΚ για παράδειγµα, ενώ οι άνδρες καταλαµβάνουν θέσεις σε όλους σχεδόν τους επαγγελµατικούς 
κλάδους και σε ολόκληρο το µήκος της εργασιακής ιεραρχίας, οι γυναίκες υπο-εκπροσωπούνται 
σηµαντικά στα τεχνικά επαγγέλµατα (π.χ. µακενίστες, ηλεκτρολόγοι κλπ.), ενώ απουσιάζουν τελείως από 
τις ανώτατες βαθµίδες της εργασιακής ιεραρχίας. Είναι αξιοσηµείωτο ότι στην ιστορία του ΘΟΚ, δεν 
υπήρξε ποτέ γυναίκα στη θέση της γενικής διεύθυνσης, παρότι είναι µία θέση που συνδυάζει και τα 
καθήκοντα της καλλιτεχνικής διεύθυνσης. Σε ότι αφορά αποκλειστικά τις κατηγορίες του τεχνικού και 
του διοικητικού προσωπικού, από τους 29 συνολικά εργαζόµενους στην κατηγορία του τεχνικού 
προσωπικού, οι 24 είναι άνδρες και οι 5 γυναίκες, ενώ αντεστραµµένη είναι η εικόνα στην κατηγορία του 
διοικητικού προσωπικού, όπου από σύνολο 35 εργαζοµένων, οι 27 είναι γυναίκες και οι 8 άνδρες. Η µόνη 
κατηγορία στην οποία υπάρχει ισότιµη συµµετοχή των δύο φύλων είναι η κατηγορία των ηθοποιών, µε 
ένα µικρό προβάδισµα των γυναικών, όπου σε σύνολο 24 εργαζοµένων, οι 13 είναι γυναίκες και οι 11 
άνδρες. 
Σε ότι αφορά αποκλειστικά την κατανοµή των φύλων στην εργασιακή ιεραρχία, είναι εξαιρετικά 
σηµαντικό να αναφέρουµε ότι σε κανέναν οργανισµό από αυτούς που συµµετείχαν στην έρευνα πεδίου, 
είτε δεν υπάρχει γυναίκα στις υψηλές βαθµίδες της εργασιακής ιεραρχίας (εκτελεστική εξουσία) είτε οι 
γυναίκες αποτελούν µειοψηφία µε ιδιαίτερα χαµηλά ποσοστά συµµετοχής (διευθυντικές θέσεις Α' και 
Β’). Στους δύο µεγαλύτερους ηµικρατικούς οργανισµούς, την ΑΗΚ και την ΑΤΗΚ, η εικόνα είναι 
µάλλον δραµατική. Στην ΑΗΚ, δεν υπάρχει καµία γυναίκα στις κατηγορίες της εκτελεστικής εξουσίας 
και των διευθυντικών θέσεων Α’, ενώ σε σύνολο περίπου 120 διευθυντικών θέσεων Β’ οι γυναίκες 
καταλαµβάνουν µόνο τις έξι (6). Λίγο καλύτερη είναι η κατάσταση που επικρατεί στην ΑΤΗΚ, όπου 
στην κατηγορία των διευθυντικών θέσεων Α’, οι γυναίκες από τις 10 συνολικά θέσεις καταλαµβάνουν 
δύο θέσεις (2), ενώ στην κατηγορία των διευθυντικών θέσεων Β’, από σύνολο 17 διευθυντικών θέσεων οι 
γυναίκες καταλαµβάνουν και πάλι δύο θέσεις (2). Σε αυτό το σηµείο οφείλουµε να σηµειώσουµε ότι η 
αναφορά µας στις ανώτατες βαθµίδες της εργασιακής ιεραρχίας αφορά στην εκτελεστική εξουσία και τη 
Διεύθυνση των ηµικρατικών οργανισµών, όχι όµως και στα Διοικητικά Συµβούλια. Παρόλο που και εκεί 
τα ποσοστά συµµετοχής των γυναικών εµφανίζονται χαµηλά έως ελάχιστα, οι αιτίες της υπο-
εκπροσώπησης των γυναικών στα Διοικητικά Συµβούλια δεν µπορούν να ενταχθούν στο ίδιο πλαίσιο 
ανάλυσης που επιχειρείται στην παρούσα µελέτη, αν και πιθανόν να µοιράζονται πολλά κοινά 
χαρακτηριστικά όσον αφορά στις αιτίες της γυναικείας υπο εκπροσώπησης. Η ειδοποιός διαφορά 
έγκειται στο ότι τα πρόσωπα που απαρτίζουν ένα Διοικητικό Συµβούλιο διορίζονται κατ’ ευθείαν από το 
κράτος και, σε αντίθεση µε την εκτελεστική εξουσία και τη διεύθυνση ενός οργανισµού, δεν 
υποδεικνύονται µέσα από την εσωτερική λειτουργία, τις προαγωγές και την ανέλιξη ούτε αφορούν 
προσωπικό προερχόµενο από τους υπάλληλους του οργανισµού. 



 

 

Ένα ιδιαίτερα ενδιαφέρον στοιχείο που αφορά εξίσου όλους τους ηµικρατικούς οργανισµούς που 
συµµετέχουν στο δείγµα, είναι ένας εσωτερικός διαχωρισµός στις ανώτερες βαθµίδες της εργασιακής 
ιεραρχίας, που αντανακλά τον κατά φύλο διαχωρισµό στα επαγγέλµατα. Στο πλαίσιο αυτής της µορφής 
διαχωρισµού, οι διευθυντικές θέσεις που καταλαµβάνουν γυναίκες, αφορούν σχεδόν αποκλειστικά 
συγκεκριµένους επαγγελµατικούς κλάδους, κατά κύριο λόγο τις οικονοµικές υπηρεσίες. Μία από τις 
γυναίκες διευθύντριες που πήραν µέρος στο δείγµα, σχολιάζοντας το θέµα της υπο-εκπροσώπησης των 
γυναικών στις ανώτερες βαθµίδες της εργασιακής ιεραρχίας, µας είπε ότι ακόµη και σήµερα η 
τοποθέτηση γυναικών σε τέτοιες θέσεις είναι "αναγκαίο κακό" για τον οργανισµό της, ενώ συνδέεται 
άµεσα µε το γεγονός ότι σε αρκετές περιπτώσεις, ειδικότερα σε "γυναικοκρατούµενους" κλάδους όπως 
είναι η λογιστική,  µπορεί να µην υπάρχουν καθόλου άνδρες υποψήφιοι.  
Σε ότι αφορά το είδος της σύµβασης, η απασχόληση σε ωροµίσθια βάση ή ο συνδυασµός ωροµίσθιας 
απασχόλησης µε µερική απασχόληση που είναι και η κύρια µορφή απόκλισης από την κανονική εργασία , 
αφορά σχεδόν αποκλειστικά τις γυναίκες και µάλιστα τις γυναίκες που συγκεντρώνονται χαµηλά στις 
βαθµίδες της εργασιακής ιεραρχίας, άρα και χαµηλά στις κλίµακες της µισθοδοσίας. Στην περίπτωση για 
παράδειγµα του ΘΟΚ, από το σύνολο του δείγµατος, το 100% που απασχολείται ως ωροµίσθιο 
προσωπικό είναι γυναίκες, ενώ στην ΑΤΗΚ το αντίστοιχο ποσοστό ξεπερνά το 95%. Στην ΑΤΗΚ, που 
είναι και ο ηµικρατικός οργανισµός µε το µεγαλύτερο αριθµό συµβάσεων που αποκλίνουν από τη νόρµα 
της συνεχούς και πλήρους απασχόλησης, τουλάχιστον στο πλαίσιο του δείγµατος της έρευνας πεδίου, η 
συντριπτική πλειοψηφία των συµβάσεων αυτών αφορά στην κατηγορία 8  client information clerks, µία 
από τις "γυναικοκρατούµενες" επαγγελµατικές κατηγορίες, καθώς και στον κλάδο του καθαρισµού. Όπως 
θα δούµε παρακάτω, στην κατηγορία 8 client information clerks, συνυπάρχουν πολλές µορφές 
υποτίµησης.  
Από την ανάλυση των αποτελεσµάτων της έρευνας πεδίου, είναι σαφές ότι η άνιση κατανοµή ανδρών και 
γυναικών µεταξύ των επαγγελµάτων και των µορφών απασχόλησης, όπως άλλωστε και η άνιση 
κατανοµή ανδρών και γυναικών στην εργασιακή ιεραρχία είναι το αποτέλεσµα διαφορετικών µορφών 
διακρίσεων.   
Η κοινωνικοποίηση των φύλων και η θέση της γυναίκας στην οικογένεια 
Εξέχουσα θέση στην ανάλυσή µας, έχουν οι διακρίσεις που σχετίζονται µε τις διαδικασίες 
κοινωνικοποίησης των φύλων, και ειδικότερα τα στερεότυπα σχετικά µε τους κοινωνικούς ρόλους για 
τους οποίους προορίζονται τα δύο φύλα. Στο πλαίσιο αυτό,  είναι φανερό ότι σηµαντικές όψεις του 
παλαιού µοντέλου κοινωνικής οργάνωσης, όπου οι γυναίκες αναλάµβαναν τα καθήκοντα οικιακής 
εργασίας και ανατροφής των παιδιών και οι άνδρες αναλάµβαναν να εξασφαλίσουν το κύριο εισόδηµα 
για τη συντήρηση του νοικοκυριού, διατηρούνται µέχρι σήµερα. Παρότι δηλαδή οι γυναίκες συµµετέχουν 
µαζικά πλέον στην αγορά εργασίας και διεκδικούν µε επιτυχία, όπως δείχνουν τα στατιστικά στοιχεία, 
θέσεις εργασίας σε έναν αυξανόµενο αριθµό αµειβοµένων επαγγελµάτων, συναντούν φραγµό εισόδου σε 
πολλά επαγγέλµατα, αξιοποιούν στο ελάχιστο τις γνώσεις και τις δεξιότητές τους, και έχουν εξαιρετικά 
λίγες ευκαιρίες ανέλιξης.  
Από τα πορίσµατα της έρευνας πεδίου, το πιο ανησυχητικό, είναι ότι τις νόρµες και τις προκαταλήψεις 
σχετικά µε την ιδιαίτερη θέση του κάθε φύλου στην κοινωνική αναπαραγωγή, αποδέχονται, σε αρκετά 



 

 

µεγάλο βαθµό, και οι γυναίκες οι οποίες στη συνέχεια τις προβάλλουν για να δικαιολογήσουν τις 
διάφορες επιλογές ή µη επιλογές τους, κυρίως εκπαιδευτικές και επαγγελµατικές, που συνήθως 
λαµβάνουν χώρα πριν την είσοδό τους στην αγορά εργασίας (βλ. θεωρία προ-αγοραίων διακρίσεων), 
αναπαράγοντας κατά αυτόν τον τρόπο τη στερεοτυπική εικόνα για το ρόλο τους στην κοινωνία και την 
εργασία. Οι γυναίκες, λοιπόν, όχι απλώς δεν αµφισβητούν τους "βασικούς" τους ρόλους, αυτόν της 
νοικοκυράς, συζύγου και µητέρας, αλλά συνεισφέρουν σε µία µορφή συγκάλυψης των διαδικασιών 
υποτίµησης, οι οποίες είναι αυτές που ευθύνονται για την ένταξη ή τον αποκλεισµό τους αντίστοιχα, σε 
διάφορους τοµείς της ιδιωτικής και της δηµόσιας σφαίρας, νοµιµοποιώντας και φυσικοποιώντας τις 
διαδικασίες αυτές.  
Στο πλαίσιο αυτό, δεν είναι παράξενο που το 73% του συνόλου των γυναικών στο δείγµα θεωρεί ότι η 
απόκτηση παιδιών είναι απαραίτητη προϋπόθεση για την ολοκλήρωση µιας γυναίκας (έναντι 80% για 
τους άνδρες), ενώ ιδιαίτερα υψηλό είναι και το ποσοστό των γυναικών (64%) που θεωρεί εξίσου, ότι η 
απόκτηση παιδιού είναι απαραίτητη προϋπόθεση και για την ολοκλήρωση του άνδρα. Όπως θα δούµε και 
παρακάτω, ένα σηµαντικό ποσοστό γυναικών ταυτίζουν τη µητρότητα µε τη βιολογική δυνατότητα των 
γυναικών να γεννούν ("οι γυναίκες είναι πλασµένες για να γεννάνε"), σε τέτοιο βαθµό που σχεδόν δεν 
αναγνωρίζουν ότι κάποια γυναίκα έχει τη δυνατότητα να επιλέξει αν θα γίνει ή όχι µητέρα, αφού το ρόλο 
αυτό αναλαµβάνει εξ’ ολοκλήρου η "φύση". Σε κάθε περίπτωση, η αρκετά µεγάλη σύγκλιση µεταξύ 
γυναικείων και ανδρικών απαντήσεων, αναδεικνύει την εξαιρετική θέση που κατέχει η πυρηνική 
οικογένεια στην κυπριακή κοινωνία. Διαφορές στις απαντήσεις των δύο φύλων, βεβαίως, υπάρχουν, 
όπως φαίνεται από τον πίνακα 16, αυτό όµως που επικρατεί είναι περισσότερο η σύγκλιση των απόψεων. 
Ότι το στοιχείο της σύγκλισης υπερτερεί της διαφοροποίησης, είναι ένα συµπέρασµα το οποίο 
ενισχύθηκε από τις συζητήσεις που συνόδευαν την συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου.  
Όπως φαίνεται από τις απαντήσεις στο σύνολο των ερωτήσεων που χρησιµοποιήθηκαν για την έρευνα 
πεδίου, η κυπριακή οικογένεια συντηρεί πολλά από τα στοιχεία της οικογένειας πατριαρχικού τύπου, τα 
οποία µεταφέρονται σε όλα τα επίπεδα της εργασιακής οργάνωσης. Στο πλαίσιο αυτό, δεν είναι παράξενο 
ότι µία στις δυο γυναίκες που συµµετείχαν  στην έρευνα πεδίου θεωρούν ότι είναι πιο εύκολο για µια 
µητέρα που δεν εργάζεται να δηµιουργήσει µία ασφαλή και ζεστή σχέση µε τα παιδιά της, και η 
αντίστοιχη αναλογία για τους άνδρες είναι τέσσερις στους πέντε. Εντούτοις, είναι σχετικά µικρό, αν και 
υπολογίσιµο, το ποσοστό των γυναικών (περίπου 20% έναντι 46% για τους άνδρες), που συµφωνεί ότι οι 
άνδρες θα πρέπει να έχουν προτεραιότητα στις θέσεις εργασίας, όταν οι θέσεις αυτές είναι περιορισµένες, 
προκειµένου να διευκολύνονται οι γυναίκες στα καθήκοντά τους ως µητέρες. Ενδιαφέρον στοιχείο σε 
αρκετές από αυτές τις απαντήσεις, είναι ότι δεν εστιάζουν καθόλου στο ρόλο της γυναίκας ως µητέρα, 
αλλά εστιάζουν εξ΄ολοκλήρου στο ρόλο του άνδρα ως επικεφαλής του σπιτιού. 
Σε ότι αφορά αποκλειστικά τις οικιακές εργασίες, οι γυναίκες που δήλωσαν ότι αφιερώνουν από λίγο έως 
ελάχιστο χρόνο στις δουλειές του σπιτιού, µας εξήγησαν ότι έχουν κάποια οικιακή βοηθό την οποία 
απασχολούν είτε σε καθηµερινή, είτε σε εβδοµαδιαία βάση. Είναι σηµαντικό να αναφέρουµε ότι το 
µεγαλύτερο ποσοστό των γυναικών που κατέχουν διευθυντικές θέσεις, δήλωσαν ότι έχουν µόνιµη 
οικιακή βοηθό. Όπως εξετάζουµε και παραπάνω, οι διακρίσεις στην απασχόληση ορίζονται ως η άνιση 
πρόσβαση των γυναικών στις θέσεις εργασίας που απολαµβάνουν υψηλό κοινωνικό γόητρο και 



 

 

ταυτόχρονα παρέχουν στους εργαζόµενους καλύτερες συνθήκες εργασίας και όρους αµοιβής. Στο 
πλαίσιο αυτό, οι πιθανότητες να υποτιµηθούν οι γυναίκες στην εργασία τους, αυξάνει όταν οι γυναίκες 
υποτιµούνται στο οικογενειακό τους περιβάλλον, ενώ αντιστρόφως, όταν οι γυναίκες βελτιώνουν τη θέση 
τους στην εργασία, αυξάνουν οι πιθανότητες να βελτιώσουν τη θέση τους και στο οικογενειακό τους 
περιβάλλον. Προκύπτει µε άλλα λόγια, µία αλληλεπίδραση µεταξύ της θέσης της γυναίκας στην κοινωνία 
και την οικογένεια, µε τη θέση εργασίας της, και αντιστρόφως. 
Για πολλούς και διαφορετικούς λόγους, η ερώτηση σχετικά µε το πως κατανέµεται ο χρόνος στην 
καθηµερινότητα του κάθε ερωτώµενου, µε άλλα λόγια σε ποιες δραστηριότητες αφιερώνεται ο 
περισσότερος και ο λιγότερος χρόνος αντίστοιχα, αποδείχθηκε µία από τις πιο δύσκολες και χρονοβόρες 
ερωτήσεις της έρευνας πεδίου. Η βασική δυσκολία είχε να κάνει µε τους διαφορετικούς τύπους 
ανάγνωσης της κάθε δραστηριότητας, κυρίως από την µεριά των ανδρών, σε σηµείο που στις 
περισσότερες περιπτώσεις, χρειάστηκε να παρέµβει ο ερευνητής που είχε την ευθύνη του 
ερωτηµατολογίου, κάνοντας διευκρινιστικές ερωτήσεις. Έτσι, η υποκειµενική αντίληψη των 
ερωτηθέντων σχετικά µε το νόηµα και τον φόρτο εργασίας της κάθε δραστηριότητας, δεν µας έδωσε την 
αντικειµενική εικόνα της διαίρεσης της οικιακής εργασίας, αλλά τον τρόπο µε τον οποίο αξιολογούν και 
βαθµολογούν τα δύο φύλα την συνεισφορά τους στις οικιακές εργασίες και στις εργασίες της ανατροφής 
των παιδιών. Οι άνδρες συνεισφέρουν στις οικιακές εργασίες αναλαµβάνοντας τις "βαριές" δουλειές 
όπως οι ίδιοι τις χαρακτηρίζουν (π.χ. καθάρισµα του κήπου), και οι γυναίκες κάνουν όλα τα υπόλοιπα 
(π.χ. µαγείρεµα, καθάρισµα, πλύσιµο και σιδέρωµα). Το ίδιο ισχύει και στην περίπτωση της φροντίδας 
των παιδιών, όπου οι άνδρες συνεισφέρουν στις εξωσχολικές δραστηριότητες των παιδιών, κυρίως στην 
υποχρεωτική µετακίνηση των παιδιών (π.χ. από και προς το φροντιστήριο), ενώ οι γυναίκες 
αναλαµβάνουν το σύνολο της φροντίδας των παιδιών, συµπεριλαµβανοµένων και των εξωσχολικών 
δραστηριοτήτων. Όταν µάλιστα οι άνδρες είναι σε θέση να επιλέξουν, προτιµούν να συµµετέχουν στις 
δραστηριότητες των αγοριών της οικογένειας (π.χ. να τα συνοδεύσουν στο ποδόσφαιρο ή τις πολεµικές 
τέχνες), και ασχολούνται λιγότερο µε τα κορίτσια. Το εντυπωσιακό είναι ο τρόπος µε τον οποίο οι άνδρες 
αξιολογούν το χρόνο που αφιερώνουν τόσο στις δουλειές του σπιτιού, όσο και στα παιδιά τους. Πολλοί 
άνδρες για παράδειγµα, υπολογίζουν το συνολικό χρόνο που ασχολούνται µε τα παιδιά τους ως διπλάσιο 
χρόνο από τον πραγµατικό, εξηγώντας ότι για έναν άνδρα είναι πολύ πιο δύσκολη η ενασχόληση µε τα 
παιδιά σε σύγκριση µε τη γυναίκα, για την οποία είναι µια φυσική διαδικασία στην οποία δεν χρειάζεται 
να καταβάλλει πολύ κόπο, ενώ το ίδιο ισχύει και για τις δουλειές του σπιτιού. Ως αποτέλεσµα, κατά την 
αντίληψη των ανδρών ο χρόνος που διαθέτουν για την φροντίδα των παιδιών είναι πολύς ενώ κατά την 
αντίληψη των γυναικών ο χρόνος που διαθέτουν οι ίδιες είναι λίγος: η σχετική βαθµολογία που φαίνεται 
στον πίνακα 18, δείχνει ότι οι άνδρες βαθµολογούν µε 5,7 στα 10 τον χρόνο που διαθέτουν για την 
φροντίδα των παιδιών ή άλλων εξαρτωµένων µελών της οικογένειας, ενώ η αντίστοιχη βαθµολογία των 
γυναικών ανέρχεται µόλις σε 3,8. Η ίδια παρατήρηση ισχύει για τις οικιακές εργασίες, για τις οποίες οι 
άνδρες δηλώνουν ότι ασχολούνται πολύ και οι γυναίκες λιγότερο (βαθµολογία 6,9 και 5 αντίστοιχα µε 
µέγιστο το 10).   
Στο παραπάνω πλαίσιο, δεν ξαφνιάζουν οι απαντήσεις που δόθηκαν σχετικά µε τους λόγους για τους 
οποίους οι γυναίκες στην Κύπρο αναλαµβάνουν την κύρια ευθύνη για το νοικοκυριό και την ανατροφή 



 

 

των παιδιών. Ειδικότερα, το περίπου 60% των ανδρών και το 40% των γυναικών συµφωνεί ότι οι 
γυναίκες είναι από τη φύση τους πιο ικανές για τη διεκπεραίωση των οικιακών εργασιών και την 
ανατροφή των παιδιών. Είναι αυτές, κατά τη γνώµη µας, οι αντιλήψεις που ενισχύουν τη διαδικασία 
"νοµιµοποίησης" των ανισοτήτων σε βάρος των γυναικών, τόσο στην οικογένεια, όσο και την εργασία. 
Βεβαίως, δεν πρέπει να µας διαφεύγει η άλλη πλευρά της πραγµατικότητας: το 60% των γυναικών, 
εποµένως στην πλειονότητά τους, θεωρούν ότι οι λόγοι για τους οποίους αναλαµβάνουν εκείνες την 
κύρια ευθύνη του νοικοκυριού είναι κοινωνικοί.  
Η αποδοχή των στερεοτύπων σχετικά µε τις βιολογικές διαφορές µεταξύ ανδρών και γυναικών αποτελεί 
αναπόσπαστο κοµµάτι της "φυσικοποίησης" των διαδικασιών υποτίµησης. Πρόκειται ουσιαστικά για 
διαφορές κοινωνικά επεξεργασµένες µε τέτοιο τρόπο ώστε να αποδίδουν στις γυναίκες ιδιαίτερες 
"θηλυκές" ιδιότητες και στους άνδρες ιδιαίτερες "αρσενικές" ιδιότητες, που καθιερώνονται µέσω των 
διαφορετικών διαδικασιών κοινωνικοποίησης. Η συσχέτιση της υποτιθέµενης "κλίσης" των γυναικών σε 
εργασίες σχετικές µε τη φροντίδα και το συναίσθηµα, αποτελεί σύµφωνα µε τη διεθνή βιβλιογραφία (βλ. 
παραπάνω), την πιο συχνή αιτία/ δικαιολογία για τη δηµιουργία µονοψωνιακών συνθηκών στην αγορά 
εργασίας.   
Γιατί είναι τόσο µικρή η συµµετοχή των γυναικών στα τεχνικά επαγγέλµατα; 
Άλλο αποτέλεσµα της έρευνας πεδίου, είναι ότι ο λόγος των γυναικών και των ανδρών, ακόµα και στις 
περιπτώσεις που είναι έντονα επικριτικός, αναπαράγει τα κοινωνικά στερεότυπα σε σχέση µε τις 
"αποδεκτές" συµπεριφορές, καθώς και τις "φυσικές" επιλογές και ιδιότητες του κάθε φύλου, 
αποδεικνύοντας πόσο πολύ ενσωµατωµένοι είναι οι αντίστοιχοι ρόλοι, τόσο σε ατοµικό, όσο και σε 
θεσµικό επίπεδο. Χαρακτηριστικό παράδειγµα της αναπαραγωγής των κοινωνικών στερεοτύπων 
αποτελεί ο τρόπος µε τον οποίο µία γυναίκα ερµηνεύει τη χαµηλή συµµετοχή των γυναικών στα τεχνικά 
επαγγέλµατα: "...λόγω της κυπριακής κουλτούρας. Κανείς άνδρας δεν µπορεί να φανταστεί την κόρη του 
υδραυλικό". Στην περίπτωση αυτή, η γυναίκα, σύζυγος, µητέρα, κόρη µεταµορφώνεται σε ένα µάλλον 
παθητικό υποκείµενο, για το οποίο καλείται να αποφασίσει ο άνδρας του σπιτιού. Σε ότι αφορά το 
ζήτηµα τού κατά φύλο επαγγελµατικού διαχωρισµού και ιδιαίτερα της υπο-εκπροσώπησης των γυναικών 
στα τεχνικά επαγγέλµατα, η έρευνα πεδίου µάς δίνει πλούσιο υλικό που στοιχειοθετεί πτυχές της 
υποτίµησης που συνδέονται µε τις κοινωνικά προκαθορισµένες ταυτότητες φύλου. Στις αφηγήσεις 
ανδρών και γυναικών, είτε είναι η φύση των γυναικών που δεν ταιριάζει µε αυτά τα επαγγέλµατα, είτε 
είναι η φύση των εργασιών που ταιριάζει καλύτερα στη φύση των ανδρών. Στο πλαίσιο αυτό, οι γυναίκες 
δεν έχουν µυϊκή δύναµη, είναι ευαίσθητες, προτιµούν τις εύκολες δουλειές, δεν έχουν την κατάλληλη 
σωµατική διάπλαση ή το κατάλληλο DNA. Στον αντίποδα της εικόνας των γυναικών, βρίσκονται οι 
άνδρες, οι οποίοι έχουν όλα εκείνα τα χαρακτηριστικά που απουσιάζουν από τις γυναίκες, τα οποία τους 
επιτρέπουν να εκτελούν µε ευκολία και επιτυχία τις εργασίες χειρωνακτικού τύπου που συνδέονται µε τα 
τεχνικά επαγγέλµατα. Ακόµη και το ενδεχόµενο αλλαγής προσεγγίζεται στερεοτυπικά. Όπως 
χαρακτηριστικά αναφέρει ένας άνδρας, "...σε λίγο θα υπάρχουν περισσότερες γυναίκες στα τεχνικά 
επαγγέλµατα, γιατί αναπτύσσεται η τεχνολογία και για την εκτέλεση των εργασιών αυτών δεν θα 
χρειάζεται µεγάλη µυϊκή δύναµη". Η επισήµανση αυτή δεν σηµαίνει ότι υποτιµούµε τον παράγοντα της 
τεχνολογίας, και της θετικής επίδρασης που ενδεχοµένως θα µπορούσε να έχει στην πρόσβαση των 



 

 

γυναικών σε µεγαλύτερο αριθµό αµειβοµένων επαγγελµάτων. Όπως εξετάζουµε και παρακάτω, ένας από 
τους σηµαντικότερους τρόπους για να µειωθεί ο κίνδυνος της γυναικείας υποτίµησης, είναι να αυξηθεί, 
µε κάθε τρόπο, η παρουσία των γυναικών στα επαγγέλµατα και τις θέσεις εργασίας που 
ανδροκρατούνται. Κατά τη γνώµη µας, όπως άλλωστε δείχνει και η εµπειρία άλλων χωρών τις δύο 
περασµένες δεκαετίες, κάτι τέτοιο θα οδηγήσει στη δηµιουργία διαφορετικών προτύπων για τη γυναίκα, 
καταρρίπτοντας σταδιακά τα όρια του φύλου που υπάρχουν στα ανδροκρατούµενα επαγγέλµατα. Στο 
χώρο της ψυχολογίας, η διαµόρφωση διαφορετικών προτύπων για τη γυναίκα, απαλλαγµένων από τα 
στερεότυπα για το ρόλο των φύλων, δεν θεωρείται απλά ότι βοηθάει τις γυναίκες να αυξήσουν τις 
φιλοδοξίες και τις προσδοκίες σε σχέση µε την εργασία τους, αλλά βοηθάει και τους άνδρες να δεχθούν 
µε µεγαλύτερη ευκολία τις γυναίκες σε χώρους που παραδοσιακά θεωρούνται "ανδροκρατούµενοι". Στην 
Αρχή Λιµένων για παράδειγµα, από τους 11 εργαζόµενους στην κατηγορία 4 "Deck crews and related" , 
οι τρεις  που θεωρούν ότι οι λιµενικές εργασίες θα µπορούσαν να αποτελέσουν έναν νέο εργασιακό 
τοµέα για τις γυναίκες στην Κύπρο, έχουν και οι τρεις συνεργαστεί µε γυναίκες λιµενεργάτριες εκτός 
Κύπρου. Ο ένας µάλιστα, αναφέρει ως ιδιαίτερα θετική την εµπειρία να έχει γυναίκα εκπαιδεύτρια, στο 
πλαίσιο της εκπαίδευσης που είχε στη Γερµανία πάνω στην πλοήγηση γερανού. Στο ίδιο πλαίσιο, η 
µοναδική τεχνικός σκηνής στο ΘΟΚ, µας είπε ότι επιλέγοντας τη συγκεκριµένη δουλειά είχε ως πρότυπο 
τη µητέρα της, η οποία εργαζόταν και η ίδια σε θέση τεχνικού περιεχοµένου.  
Ένα από τα παράδοξα, σε αρκετές από τις απαντήσεις που δόθηκαν σχετικά µε τη µειωµένη συµµετοχή 
των γυναικών σε θέσεις τεχνικού περιεχοµένου, είναι ότι ενώ οι γυναίκες θεωρούνται το "ασθενές" φύλο, 
την ίδια στιγµή το στερεότυπο αυτό καταρρίπτεται από το στερεότυπο ότι οι γυναίκες είναι από τη 
"φύση" τους πιο ανθεκτικές και έχουν µεγαλύτερες αντοχές από τους άνδρες. Η αντίληψη αυτή, εξηγεί εν 
µέρει και το αρκετά µεγάλο ποσοστό ανδρών και γυναικών, που πιστεύουν ότι αποκλειστική ή σχεδόν 
αποκλειστική ευθύνη των γυναικών για το νοικοκυριό και την ανατροφή των παιδιών, δεν επηρεάζει 
καθόλου το στόχο για ισότητα µεταξύ ανδρών και γυναικών στην εργασία.  Την αντίληψη ωστόσο ότι η 
γυναίκα είναι σε θέση να συνδυάζει µε επιτυχία πολλούς ρόλους ταυτόχρονα, δεν επιβεβαιώνουν ούτε τα 
αποτελέσµατα της έρευνας απολαβών, αλλά ούτε και τα αποτελέσµατα της έρευνας πεδίου. Τα 
αποτελέσµατα της έρευνας απολαβών, τόσο στο σύνολο του ηµικρατικού τοµέα, όσο και στους δύο 
µεγάλους ηµικρατικούς οργανισµούς, την ΑΗΚ και την ΑΤΗΚ, δείχνουν ότι οι γυναίκες υστερούν σε 
όλα τα χαρακτηριστικά.   
Θα ήταν ωστόσο παράλειψη να µην αναφέρουµε, ότι αρκετοί άνδρες και αρκετές γυναίκες του δείγµατος, 
των οποίων ο αριθµός δεν µπορεί να υπολογιστεί µε ακρίβεια, πιστεύουν ότι η συγκέντρωση µικρού 
αριθµού γυναικών στους τεχνικούς κλάδους είναι το αποτέλεσµα των στερεοτύπων της κυπριακής 
κοινωνίας, τα οποία αποδέχονται εξίσου, γυναίκες και άνδρες. Η απάντηση ενός άνδρα, συνοψίζει όλη τη 
διαδικασία ενσωµάτωσης των κοινωνικών ρόλων από την παιδική στην ενήλικη ζωή:  "Το ότι οι γυναίκες 
δεν καταλαµβάνουν συχνά θέσεις εργασίας τεχνικού περιεχοµένου, είναι αποτέλεσµα ενός συνδυασµού 
κοινωνικών και προσωπικών προκαταλήψεων που ξεκινούν από τη σχολική ηλικία". Στο ίδιο πλαίσιο, 
µία από τις γυναίκες που συµµετείχαν στο δείγµα δίνει τη δική της ερµηνεία λέγοντας: "Η µικρή 
συµµετοχή των γυναικών στα τεχνικά επαγγέλµατα δεν είναι θέµα δεξιοτήτων, αλλά νοοτροπίας που 
χωρίζει τα επαγγέλµατα σε γυναικεία και ανδρικά. Δυστυχώς αυτό το διαχωρισµό τον αποδέχονται και οι 



 

 

γυναίκες". Στο ίδιο πνεύµα µια άλλη γυναίκα αποδέχεται ότι πρόκειται για "...διακρίσεις και 
προκαταλήψεις και από τα δύο φύλα. Από τη µία οι άνδρες δεν αποδέχονται τις γυναίκες στα 
επαγγέλµατα αυτά, και από την άλλη οι γυναίκες θεωρούν ότι δεν είναι επαγγέλµατα και θέσεις στις 
οποίες θα µπορούσαν να διακριθούν". Η αντίληψη αυτή, αποτελεί χαρακτηριστικό παράδειγµα για το πως 
η συσχέτιση ενός επαγγέλµατος µε ένα συγκεκριµένο φύλο, διαµορφώνει τις προϋποθέσεις εισόδου στο 
επάγγελµα αυτό, συµπεριλαµβανοµένων και των επιλογών σε  εκπαίδευση και κατάρτιση. Πολλές από τις 
γυναίκες του δείγµατος, θεωρούν ότι η µη συµµετοχή των γυναικών στα τεχνικά επαγγέλµατα είναι 
φυσικό επακόλουθο των εκπαιδευτικών επιλογών τους, ανεξάρτητα από το πως καθορίζονται αυτές οι 
επιλογές. Στην ίδια ωστόσο ερώτηση, σε αρκετές από τις απαντήσεις που δόθηκαν από γυναίκες, 
διακρίνεται ένας τόνος σχεδόν απολογητικός: "Οι γυναίκες δεν ενθαρρύνονται να πάνε σε τέτοια 
επαγγέλµατα από το οικογενειακό και εκπαιδευτικό περιβάλλον. Μεγαλώνουµε για να γίνουµε 
πρωτίστως µητέρες και να συµφιλιώσουµε τη µητρότητα µε µια εργασία που δεν απαιτεί υπερβολικό 
χρόνο και αφοσίωση" ή  "Υπάρχει ακόµα η προκατάληψη ότι οι γυναίκες δεν είναι ικανές γι’ αυτά τα 
επαγγέλµατα, κι έτσι αφού δεν θα τους δοθεί η ευκαιρία για εργοδότηση ποιος ο λόγος να το σπουδάσουν 
και να επενδύσουν µια καριέρα σε αυτό".    
Αρκετές από τις απαντήσεις, τόσο των ανδρών, όσο και των γυναικών που συµµετείχαν στο δείγµα, είναι 
ενδεικτικές της ύπαρξης διακρίσεων προκατάληψης, από την µεριά των εργοδοτών. Τα στοιχεία ωστόσο 
δεν επαρκούν για τη εξαγωγή ασφαλών συµπερασµάτων. Οι πληροφορίες που συγκεντρώσαµε από 
συζητήσεις µε προϊστάµενους τµηµάτων σε τεχνικούς κλάδους και στους δύο µεγάλους ηµικρατικούς 
οργανισµούς, οδηγούν σε ένα µάλλον διφορούµενο συµπέρασµα, ενώ συγκεχυµένα είναι και τα στοιχεία 
σχετικά µε τον ακριβή αριθµό των γυναικών που έχουν προσληφθεί σε θέσεις τεχνικού περιεχοµένου. Για 
παράδειγµα, σε σχετικό τµήµα στον οργανισµό Α’, σε διάστηµα 15 ετών, προσλήφθηκαν µόνο δύο 
γυναίκες, ενώ σε λιγότερο από τρεις µήνες και οι δύο ζήτησαν να µετατεθούν σε άλλο τµήµα, κατά 
προτίµηση σε θέση γραφείου. Επισηµαίνεται, ότι οι δύο γυναίκες είχαν προσληφθεί σε διαφορετικούς 
χρόνους. Σύµφωνα µε µία εκδοχή, ο βασικός λόγος της αποχώρησή τους ήταν οι δύσκολες συνθήκες 
εργασίας (π.χ. εξωτερικές εργασίες, σύστηµα βάρδιας, και κυρίως οι ώρες εργασίας), ενώ σύµφωνα µε 
µία άλλη εκδοχή, ο βασικός ανασταλτικός παράγοντας ήταν το εχθρικό εργασιακό περιβάλλον, κυρίως η 
στάση από τους άνδρες συναδέλφους. Μία µορφή εχθρότητας και επιθετικότητας, από άνδρες που 
βρίσκονται σε αυτές τις επαγγελµατικές κατηγορίες, αποτυπώνεται και στα αποτελέσµατα της έρευνας 
πεδίου: "οι γυναίκες είναι ανίκανες", "από τη στιγµή που γεννούν δεν σκέφτονται τίποτα άλλο παρά µόνο 
τα παιδιά τους", "οι γυναίκες εκµεταλλεύονται τους άνδρες και τους βάζουν να κάνουν τις πιο βαριές 
δουλειές", "οι γυναίκες δεν µπορούν να κάνουν τη δουλειά µας" κλπ.  
Στον οργανισµό Β΄, η εικόνα είναι αρκετά διαφορετική και συνηγορεί υπέρ µιας πιο ισότιµης συµµετοχής 
των γυναικών στα τεχνικά επαγγέλµατα, σε σχέση τουλάχιστον µε το παρελθόν, όπου οι γυναίκες που 
εργάζονταν γενικά στον οργανισµό ήταν ελάχιστες. Σύµφωνα µε στοιχεία που παραχώρησε προϊστάµενος 
τµήµατος, τα οποία ωστόσο δεν µπορούµε να διασταυρώσουµε µε άλλη πηγή, το 25% των θέσεων 
εργασίας στην ειδικότητα του ειδικευµένου εργάτη καταλαµβάνουν γυναίκες, οι οποίες ωστόσο µετά τη 
δοκιµαστική περίοδο των 6 µηνών, ζητούν και µεταφέρονται σε γραφεία. Το 2004, από τα 100 άτοµα που 
προσλήφθηκαν για τα συνεργεία, 30 µε 40 ήταν γυναίκες, οι οποίες µέσα σε διάστηµα 6 µηνών 



 

 

µετατέθηκαν όλες σε γραφεία. Η εκδοχή αυτή, η οποία υποστηρίζεται και από τα αποτελέσµατα της 
έρευνας πεδίου, εξηγεί εν µέρει, γιατί, ενώ σύµφωνα µε τα στοιχεία της έρευνας απολαβών, 4% των 
γυναικών που εργαζόταν στους ηµικρατικούς οργανισµούς ασκούσε το επάγγελµα του τεχνίτη σε 
ηλεκτρικό και ηλεκτρονικό εξοπλισµό, µία αναλογία που ανερχόταν σε σχέση µε τους άνδρες σε 1 προς 
12, στην πράξη δεν εντοπίστηκαν καθόλου γυναίκες στις ειδικότητες αυτές, µε αποτέλεσµα να 
αφαιρεθούν και από το τελικό δείγµα της έρευνας πεδίου.  
Γιατί η συµµετοχή των γυναικών στις διευθυντικές θέσεις είναι περιορισµένη; 
Από την ανάλυση των αποτελεσµάτων της έρευνας απολαβών, προκύπτει ότι ένας από τους πιο 
σηµαντικούς παράγοντες για την περιορισµένη συµµετοχή των γυναικών στις διευθυντικές θέσεις, είναι 
οι αυξηµένες οικογενειακές υποχρεώσεις των γυναικών. Στο πλαίσιο αυτό, ή οι γυναίκες αξιολογούν 
υψηλότερα το ρόλο τους εκτός εργασίας ή αποδέχονται ότι οι "άλλοι" ρόλοι τους, κυρίως αυτός της 
µητέρας, δεν τους επιτρέπει να διεκδικήσουν κάτι καλύτερο στην εργασία τους. Στην πρώτη κατηγορία, 
οι απαντήσεις προέρχονται κυρίως από γυναίκες και είναι του τύπου: "οι ίδιες οι γυναίκες δεν είναι 
έτοιµες να αφιερώσουν πολύ χρόνο στην εργασία τους" ή "δεν το επιδιώκουν οι γυναίκες λόγω των 
άλλων εργασιών που έχουν στην οικογένεια", ενώ ανεστραµµένου τύπου απαντήσεις, όπως "οι άνδρες 
έχουν περισσότερες ευκαιρίες ανέλιξης γιατί σπάνια παραγκωνίζουν τη δουλειά τους για κάτι άλλο", 
δόθηκαν από άνδρες. Σε µεγάλο βαθµό, οι απαντήσεις σε αυτή την κατηγορία, συσχετίζουν την ανέλιξη 
των γυναικών όχι απλά µε τις διαφορετικές προτεραιότητες των γυναικών, αλλά µε τις χαµηλότερες 
προσδοκίες που έχουν οι γυναίκες από την εργασία τους. Όπως χαρακτηριστικά λέει µία εργαζόµενη, οι 
γυναίκες έχουν µειωµένες ευκαιρίες ανέλιξης "λόγω της κοινωνικής αντίληψης ότι οι γυναίκες 
ολοκληρώνονται µέσα από τη δηµιουργία οικογένειας και την αφοσίωση σε αυτή", αντίληψη που 
εκφράζεται απόλυτα µέσα από την απάντηση ενός άνδρα εργαζόµενου: "οι γυναίκες δεν στοχεύουν οι 
ίδιες σε ανέλιξη, ικανοποιούνται στο µέσο όρο, γιατί έχουν άλλες φιλοδοξίες". Σε ένα κοινό πλαίσιο, 
µπορούν να ενταχθούν και οι απαντήσεις στην ερώτηση 37, εάν οι άνδρες είναι πιο κατάλληλοι από τις 
γυναίκες να ακολουθήσουν πολιτική σταδιοδροµία. Στις περιπτώσεις των καταφατικών απαντήσεων, που 
ανέρχονται σε περίπου 25% για τους άνδρες και 10% για τις γυναίκες, αρκετές γυναίκες σχολιάζοντας τις 
ίδιες τους τις απαντήσεις,  διευκρινίζουν ότι τους θεωρούν πιο κατάλληλους όχι γιατί είναι πιο ικανοί 
αλλά γιατί συµµετέχουν πολύ λιγότερο στις οικογενειακές υποχρεώσεις και άρα έχουν περισσότερο 
χρόνο, ενώ στο ίδιο πλαίσιο, οι άνδρες παραδέχονται ότι στην κυπριακή κοινωνία οι άνδρες έχουν 
περισσότερες ευκαιρίες να ακολουθήσουν πολιτική καριέρα, γιατί είναι µια καριέρα που απαιτεί χρόνο 
τον οποίο οι γυναίκες δεν διαθέτουν.  
Οι απαντήσεις στην ερώτηση 42 "Για ποιο λόγο νοµίζετε ότι οι γυναίκες υπο-εκπροσωπούνται στις 
ανώτερες βαθµίδες της εργασιακής ιεραρχίας;", έχει ενδιαφέρον να συνδυαστούν µε τις απαντήσεις στην 
ερώτηση 24 "Πιστεύετε ότι η µητρότητα/ πατρότητα επηρεάζει την κρίση των προϊσταµένων σας όταν 
πρόκειται να κριθείτε για προαγωγή;". Ενώ όπως είδαµε και παραπάνω, στην ερώτηση 42, οι αυξηµένες 
οικογενειακές υποχρεώσεις των γυναικών και ιδιαίτερα η µητρότητα, θεωρούνται από τους πιο 
σηµαντικούς παράγοντες για την περιορισµένη συµµετοχή των γυναικών στις διευθυντικές θέσεις, 
σύµφωνα µε τη συντριπτική πλειοψηφία των απαντήσεων στην ερώτηση 24, η µητρότητα δεν επηρεάζει 
τις προαγωγές. Πρόκειται κατά τη γνώµη µας για ένα φαινοµενικό παράδοξο, τη στιγµή µάλιστα που οι 



 

 

απαντήσεις µεγάλου αριθµού ανδρών και γυναικών, όπως εξετάζουµε στη συνέχεια, συνηγορεί υπέρ της 
άποψης, ότι στις προαγωγές προτιµούνται οι άνδρες. Εάν, εξετάσουµε ωστόσο ξεχωριστά τις απαντήσεις 
των γυναικών στην κατηγορία managers και διευθυντές, διαπιστώνουµε ότι ένα ποσοστό ,33% πιστεύει 
ότι η µητρότητα επηρεάζει άµεσα την κρίση των προϊσταµένων όταν πρόκειται να κριθεί µία γυναίκα για 
προαγωγή, ενώ στην ίδια κατηγορία το ποσοστό των γυναικών που πιστεύει ότι η µητρότητα επηρεάζει 
έµµεσα, ξεπερνάει το 70%. Μία από τις γυναίκες του δείγµατος στη συγκεκριµένη κατηγορία,  µας είπε 
ότι "εάν η περίοδος προαγωγής συµπέσει µε την περίοδο της εγκυµοσύνης οι γυναίκες είναι σίγουρα οι 
χαµένες του παιχνιδιού". Μία άλλη εργαζόµενη µεταφέροντας την προσωπική της εµπειρία, µας είπε ότι 
στη συνέντευξη πρόσληψης (περίπτωση απευθείας διορισµού σε θέση ευθύνης), η µοναδική γυναίκα που 
συµµετείχε εκείνη την εποχή στο Διοικητικό Συµβούλιο του Οργανισµού τη ρώτησε: "είσαι µητέρα τριών 
παιδιών, δεν θα επηρεάσει αυτό τις υποχρεώσεις σου, θα µπορείς να εκτελείς µε συνέπεια τα 
επαγγελµατικά σου καθήκοντα;" Αρκετές ήταν οι γυναίκες που στα πλαίσια της ερώτησης, εάν η 
παρουσία γυναικών στη διοίκηση του οργανισµού τους επηρεάζει την ανάπτυξη και την 
αποτελεσµατικότητά του, ήταν της άποψης ή ότι οι γυναίκες που συµµετέχουν στη διοίκηση δεν 
κατανοούν την ιδιαίτερη θέση των γυναικών, ή ότι δεν είναι σε θέση να επηρεάσουν γιατί αποτελούν 
µικρή µειονότητα. Ένας αριθµός ανδρών και γυναικών, πολύ µικρός ωστόσο, για να είναι υπολογίσιµος, 
έθεσε ένα ζήτηµα έλλειψης εµπιστοσύνης και αλληλοϋποστήριξης µεταξύ των γυναικών. 
Στη δεύτερη κατηγορία απαντήσεων, που είναι και οι περισσότερες, άνδρες και γυναίκες συµφωνούν ότι 
οι γυναίκες δεν έχουν το χρόνο που απαιτείται στις θέσεις ευθύνης, λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων. 
Μία από τις εργαζόµενες που συµµετείχαν στο δείγµα, εξηγεί ότι για µία γυναίκα "ο βασικός λόγος που 
δεν µπορεί να αφοσιωθεί στην καριέρα της είναι γιατί δεν έχει καθόλου στήριξη στους ρόλους που 
αναλαµβάνει ως σύζυγος και µητέρα", ενώ µία άλλη, αποδεχόµενη ουσιαστικά την υστέρηση των 
γυναικών, την δικαιολογεί, λέγοντας ότι οι γυναίκες "λόγω των οικογενειακών και άλλων υποχρεώσεων 
δεν µπορούν να συνεισφέρουν όσο οι άνδρες". Σε γενικές γραµµές, στις απαντήσεις των γυναικών, 
διακρίνεται µία παθητικότητα που έχει να κάνει µε την αποδοχή µίας κατάστασης, η οποία είναι 
ενδεχοµένως δύσκολο να αλλάξει, ενώ στο ίδιο πλαίσιο κινούνται και οι απαντήσεις των ανδρών: "οι 
άνδρες αφιερώνουν περισσότερο χρόνο στην εργασία τους, µε την έννοια ότι οι συνθήκες τους 
δηµιουργούν τις προϋποθέσεις να έχουν περισσότερο χρόνο (π.χ. οι γυναίκες είναι επιφορτισµένες µε τα 
καθήκοντά τους ως µητέρες) ή "η γυναίκα δεν αφοσιώνεται πλήρως στην καριέρα της γιατί υπάρχει το 
βάρος της οικογένειας".  
Υπάρχουν ωστόσο ισχυρές ενδείξεις ότι οι γυναίκες είναι θύµατα στατιστικής διάκρισης. Αρκετές 
γυναίκες αναφέρουν ότι δεν τις προωθούν επειδή υποθέτουν ότι οι ίδιες δεν ενδιαφέρονται ή δεν θα 
µπορούν να αντεπεξέλθουν στις αυξηµένες υποχρεώσεις που έχει µία θέση ευθύνης, λόγω των 
υποχρεώσεων τους ως µητέρες. Σύµφωνα µε τους Manning και  Swaffield (2005), η πιθανότητα 
στατιστικών διακρίσεων συντελεί άµεσα στη δυσκολία των γυναικών να ανελιχθούν στην εργασιακή 
ιεραρχία, συνεισφέροντας σηµαντικά στο χάσµα. Σε κάθε περίπτωση, σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα 
εµπειρικών ερευνών, ενώ οι γυναίκες που είναι και µητέρες διατρέχουν µεγαλύτερο κίνδυνο υποτίµησης 
από τις γυναίκες που δεν έχουν παιδιά, ο αυξηµένος κίνδυνος υποτίµησης για τις γυναίκες µε παιδιά, δεν 
προκύπτει άµεσα από τον ρόλο τους ως µητέρες (διάφοροι αναλυτές επισηµαίνουν ότι οι γυναίκες που 



 

 

έχουν παιδιά επενδύουν λιγότερο στην εργασία τους, ανταλλάσσοντας αρκετές φορές έναν µικρότερο 
µισθό µε περισσότερο ελεύθερο χρόνο), αλλά σχετίζονται µε άλλους λόγους κυρίως µε παράγοντες που 
απορρέουν από τον τρόπο κοινωνικοποίησης των δύο φύλων και τα στερεότυπα σχετικά µε τον ρόλο της 
γυναίκας στην οικογένεια και ευρύτερα στην κοινωνία (Joshi και Paci, 1998, England 2005b).   
Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας πεδίου, ένας άλλος λόγος για την περιορισµένη συµµετοχή 
των γυναικών στις ανώτερες βαθµίδες της εργασιακής ιεραρχίας, είναι και η αποδοχή των στερεοτύπων 
σχετικά µε τις ιδιαίτερες "θηλυκές" και ιδιαίτερες "αρσενικές" ιδιότητες, ανδρών και γυναικών, στις 
οποίες αναφερθήκαµε παραπάνω.   
Καθαρές διακρίσεις; 
Ένας σηµαντικός αριθµός ανδρών και γυναικών αναφέρει, ότι η υπο- εκπροσώπηση των γυναικών στις 
ανώτερες βαθµίδες της εργασιακής ιεραρχίας οφείλεται καθαρά σε άµεση διάκριση εναντίον των 
γυναικών. Στο πλαίσιο αυτό, οι απαντήσεις ή είναι σύντοµες του τύπου "λόγω διακρίσεων", "οι γυναίκες 
υποτιµούνται", δεν "υπάρχει αξιοκρατία", "δεν τους δίνουν ευκαιρίες οι άνδρες" ή περισσότερο 
επεξηγηµατικές και εστιάζουν στις προαγωγές και τα συστήµατα προαγωγών.  
Όπως εξετάζουµε και παρακάτω (βλ. θεσµικό πλαίσιο διαµόρφωσης των αµοιβών), για κανέναν από τους 
υπό εξέταση ηµικρατικούς οργανισµούς δεν καταφέραµε να σχηµατίσουµε µία καθαρή εικόνα για τα 
συστήµατα προαγωγών. Από τα αποτελέσµατα ωστόσο της έρευνας πεδίου (πίνακας 16), προκύπτει ότι 
στο πλαίσιο των προαγωγών οι άνδρες ευνοούνται σε σύγκριση µε τις γυναίκες. Το εντυπωσιακό είναι, 
ότι η άποψη αυτή εκφράζεται από άνδρες και γυναίκες. Στο πλαίσιο αυτό, παρουσιάζουµε ενδεικτικά 
κάποιες από τις σχετικές µε το θέµα απαντήσεις, χωρίς να γίνεται αναφορά στο φύλο: 
"Όταν καλείται ένας άνδρας να επιλέξει κάποιον για προαγωγή, θα επιλέξει άνδρα".   
"Στις προαγωγές προτιµούνται οι άνδρες". 
"Στις γυναίκες δεν δίνουν ευκαιρίες οι προϊστάµενοι που είναι οι πιο πολλοί άνδρες". 
"Οι άνδρες εµπλέκονται περισσότερο στις συντεχνίες, οι οποίες επηρεάζουν σηµαντικά τις προαγωγές".  
"Στις προαγωγές, οι γυναίκες είναι θύµατα διακρίσεων".  
"Στις βασικές θέσεις είναι µόνο άνδρες και οι άνδρες δεν θέλουν να χάσουν αυτό το προνόµιο, έτσι 
πολεµάνε τις γυναίκες. Στη βαθµολογία και στην αξιολόγηση επιλέγουν για λόγους προαγωγής τους 
άνδρες".  
Στο πλαίσιο των παραπάνω απαντήσεων, εκτός από τις  καθαρές διακρίσεις σε βάρος των γυναικών, 
µπορούν να γίνουν διάφορες επισηµάνσεις. Η πρώτη επισήµανση αφορά την αριθµητική υπεροχή των 
ανδρών σε θέσεις που επηρεάζουν το αποτέλεσµα των προαγωγών (π.χ. συµβούλια προαγωγών). Η 
δεύτερη επισήµανση, αφορά τη µειωµένη ουσιαστικά διαπραγµατευτική δύναµη των γυναικών στις 
εσωτερικές δοµές των υπό εξέταση οργανισµών και το ρόλο που διαδραµατίζουν ή καλούνται να 
διαδραµατίσουν τα συνδικάτα. Στο πλαίσιο αυτό, τουλάχιστον το 5% από το σύνολο των απαντήσεων 
στην ερώτηση 42 αναφέρει ότι η εµπλοκή των συντεχνιών στις προαγωγές ευνοεί τους άνδρες.  
Γυναίκα διευθύντρια, αναφέρει ότι δεν υπάρχει καµία αξιοκρατία στα ζητήµατα προαγωγών, ενώ στα 
συµβούλια προαγωγών συµµετέχουν και οι συντεχνίες, οι οποίες καθορίζουν σε µεγάλο βαθµό το 
αποτέλεσµα, συνήθως σε βάρος των γυναικών. Όπως φαίνεται και από τις απαντήσεις που δόθηκαν στην 
ερώτηση 25, την άποψη ότι οι συντεχνίες έχουν καθοριστικό ρόλο στα ζητήµατα προαγωγών 



 

 

συµµερίζεται ένας σηµαντικός αριθµός ανδρών και γυναικών. Πρόκειται για µία ερώτηση στην οποία 
ζητήσαµε από τους εργαζόµενους και τις εργαζόµενες να ιεραρχήσουν τις επιλογές τους, σχετικά µε το 
ποιες θεωρούν ότι είναι ή θα έπρεπε να είναι οι τρεις σηµαντικότερες προτεραιότητες της συντεχνίας 
τους. Τόσο οι άνδρες όσο και οι γυναίκες βαθµολόγησαν αρκετά υψηλά το ενδεχόµενο να εµπλέκεται η 
συντεχνία τους στα θέµατα προαγωγών µε ένα περισσότερο αξιοκρατικό τρόπο. Δεδοµένου ότι στη 
σχετική λίστα, δεν υπήρχε η δυνατότητα επιλογής σχετικά µε θέµατα αξιοκρατίας, στις περισσότερες από 
αυτές τις περιπτώσεις έγινε χρήση της επιλογής "επαγγελµατική ανέλιξη", µε σχετική επεξήγηση. Στις 
άλλες περιπτώσεις µας ρωτούσαν αν θα µπορούσαν να συµπεριλάβουν µία προτεραιότητα εκτός λίστας. 
Κατά γενική οµολογία, υπάρχει µεγάλη ανισότητα στην ανέλιξη των γυναικών στην εργασιακή ιεραρχία, 
κάτι για το οποίο η συντεχνία έχει µεγάλη ευθύνη. Επισηµαίνεται ότι σχεδόν το σύνολο του δείγµατος 
ήταν µέλη κάποιας συντεχνίας. Ένα άλλο σχετικό ζήτηµα που προκύπτει από αρκετές απαντήσεις, 
κυρίως µεταξύ των ανδρών, είναι ότι σε µεγάλο βαθµό οι προαγωγές είναι αποτέλεσµα πελατειακών 
σχέσεων, οι οποίες µε τη σειρά τους  είναι "ένα ανδρικό παιχνίδι εξουσίας, όπου τις αποφάσεις παίρνουν 
άνδρες". Στο πλαίσιο αυτό, πολλές από τις απαντήσεις είναι του τύπου "οι άνδρες έχουν µεγαλύτερο 
µέσο", "οι άνδρες έχουν τις απαραίτητες διασυνδέσεις µε συντεχνίες και κόµµατα", "οι γυναίκες είναι  
πιο λίγες σε αριθµό και έχουν και πιο λίγες διασυνδέσεις", "οι γυναίκες δεν έχουν µέσο, το µέσο είναι 
πλεονέκτηµα των ανδρών". 
Σε ότι αφορά αποκλειστικά τους δύο µεγάλους ηµικρατικούς οργανισµούς, την ΑΗΚ και την ΑΤΗΚ, η 
µικρή συµµετοχή των γυναικών στη συνολική απασχόληση , καθώς και η µικρή προϋπηρεσία των 
γυναικών στους οργανισµούς αυτούς, ιεραρχείται ως η δεύτερη σηµαντικότερη αιτία, µετά τις αυξηµένες 
οικογενειακές υποχρεώσεις των γυναικών, για την υπο-εκπροσώπηση των γυναικών στις ανώτερες 
βαθµίδες της εργασιακής ιεραρχίας: "το πρόβληµα ξεκινάει από χαµηλά και έχει να κάνει µε την πολιτική 
προσλήψεων, οι θέσεις αυτές στον τοµέα είναι λίγες λόγω θετικής κατεύθυνσης", "είναι θέµα χρόνου 
µέχρι να εξισωθούµε. Οι γυναίκες δεν έχουν ακόµη την προϋπηρεσία, έτσι προάγονται οι άντρες". 
Συναντούν οι γυναίκες κάποια "γυάλινη" οροφή; 
Από την ανάλυση των στοιχείων της έρευνας απολαβών, προκύπτει ότι η προϋπηρεσία στον ίδιο 
εργοδότη (tenure), ευθύνεται για τα 2/3 περίπου του χάσµατος στον ηµικρατικό τοµέα, επειδή η 
προϋπηρεσία των γυναικών περιορίζεται στα 9 έτη έναντι 14,7 των ανδρών. Επίσης, κάθε πρόσθετο έτος 
προϋπηρεσίας αυξάνει λιγότερο την αµοιβή των γυναικών. Αυτό σηµαίνει ότι η συσσώρευση γνώσεων 
σχετικών µε τον οργανισµό εκ µέρους των γυναικών κατά τη διάρκεια της καριέρας τους υστερεί ή 
υποτίθεται ότι υστερεί ή θεωρείται ως µη έχουσα προοπτική έναντι της συσσώρευσης γνώσεων των 
ανδρών. Αντιθέτως, η γενική επαγγελµατική πείρα, της οποίας έµµεσο δείκτη αποτελεί η ηλικία, δεν 
αποτελεί σηµαντικό παράγοντα διαφοροποίησης των αµοιβών. Από τα αποτελέσµατα της έρευνας 
πεδίου, προκύπτει ότι οι γυναίκες που έχουν µικρή προϋπηρεσία στον ίδιο εργοδότη υπερτερούν 
αριθµητικά και αντιστρόφως. Αυτό εξηγεί, έστω εν µέρει, το συνολικό χάσµα αµοιβών, αλλά και τις 
σηµαντικά µεγαλύτερες αµοιβές των ανδρών στις µεγαλύτερες ηλικίες, επειδή αυτές αντιστοιχούν σε 
µεγάλο βαθµό σε υψηλότερη προϋπηρεσία όταν λειτουργούν οι εσωτερικές αγορές εργασίας. 
Ωστόσο, η υστέρηση των γυναικών σε σχέση µε την προϋπηρεσία στον ίδιο εργοδότη και τη γενική 
επαγγελµατική πείρα, δεν δείχνει ότι οφείλεται σε µεγαλύτερη κινητικότητα των γυναικών, µε 



 

 

συχνότερες αποχωρήσεις από την εργασία τους. Σε γενικές γραµµές, η έρευνα πεδίου δεν µας δίνει 
επαρκή στοιχεία αναφορικά µε τους λόγους για τους οποίους οι γυναίκες έχουν µικρότερη επαγγελµατική 
πείρα. Παρότι µάς δίνει το στοιχείο ότι οι γυναίκες διακόπτουν συχνότερα, για περισσότερο χρόνο και ότι 
αυτό συνδέεται µε το ρόλο που αναλαµβάνουν ως  σύζυγοι και µητέρες, αυτό αποτελεί µια γενική 
ερµηνεία του φαινοµένου. Στο πλαίσιο αυτό, µια ειδική έρευνα σχετικά µε την εργασιακή πείρα των 
γυναικών θα µπορούσε να εµβαθύνει στο ζήτηµα και να εξετάσει από ποιους παράγοντες εξαρτάται η 
χρονική διάρκεια της προϋπηρεσίας στον τελευταίο εργοδότη, ξεχωριστά για τους άνδρες και τις 
γυναίκες. Έτσι θα µπορούσαν ενδεχοµένως να απαντηθούν ερωτήµατα όπως σε ποιο βαθµό επηρεάζει τη 
διάρκεια της προϋπηρεσίας η περιορισµένη πρόσβαση των γυναικών στις διευθυντικές θέσεις.  
Σύµφωνα µε άλλο πόρισµα της έρευνας απολαβών, η κατάληψη θέσης επίβλεψης από γυναίκες αµείβεται 
περισσότερο από όσο για τους άνδρες. Το γεγονός αυτό, το οποίο αποτελεί ένα φαινοµενικό παράδοξο, 
οφείλεται πιθανότατα στο γεγονός ότι οι γυναίκες που ανέρχονται στην κλίµακα της εργασιακής 
ιεραρχίας, έχουν αυξηµένα άρρητα προσόντα (tacit skills), επειδή µόνον µια ειδικευµένη οµάδα γυναικών 
επιλέγεται για τις ανώτερες βαθµίδες (selection bias). Το ίδιο ισχύει και για την άσκηση επαγγέλµατος 
ειδικευµένης διανοητικής εργασίας, αλλά και για την εκτέλεση εργασίας σε βάρδιες που σχετίζεται µε 
την άσκηση τεχνικών επαγγελµάτων.  
Σε κάθε περίπτωση, εάν οι γυναίκες οφείλουν να έχουν προσόντα ανώτερα από τους οµολόγους τους 
άνδρες για να ανελιχθούν επαγγελµατικά, τότε σηµαίνει ότι συναντούν µια "γυάλινη οροφή" κατά τη 
διαδικασία της προσπάθειάς τους να ανελιχθούν, βρίσκονται δηλαδή σε διαρκώς δυσµενή θέση στην 
προσπάθειά τους να αυξήσουν το "ανθρώπινο κεφάλαιό τους". Γυναίκα διευθύντρια, επισηµαίνει ότι "εάν 
έχουν να επιλέξουν µεταξύ ενός άνδρα και µιας γυναίκας για προαγωγή, µε τα ίδια χαρακτηριστικά και 
προσόντα, επιλέγουν συνήθως τον άνδρα. Οι γυναίκες πρέπει να δουλέψουν διπλά για να ανελιχθούν".  
Παρουσιάζουµε παρακάτω, ως παραδείγµατα, περιπτώσεις γυναικών που παρότι υπερέχουν σε πολλά 
χαρακτηριστικά, έναντι των συναδέλφων τους ανδρών, είχαν λιγότερες ευκαιρίες ανέλιξης: 
Στην ΑΗΚ, στην κατηγορία 1 managers/ διευθυντές, εντοπίσαµε περίπτωση γυναίκας 53 ετών, έγγαµης, 
µητέρας ενός παιδιού, απόφοιτης µεταπτυχιακού τίτλου σπουδών, µε 30 χρόνια συνολικής προϋπηρεσίας 
και 20 χρόνια στον οργανισµό και καµία διακοπή καριέρας, µε µία συνολικά προαγωγή. Στον ίδιο 
οργανισµό και στην ίδια κατηγορία, εντοπίζεται και δεύτερη περίπτωση  γυναίκας 53 ετών, έγγαµης µε 
δύο παιδιά, απόφοιτης πανεπιστηµίου, µε 30 χρόνια συνολικής προϋπηρεσίας και 23 χρόνια στον 
οργανισµό και καµία διακοπή καριέρας, µε µία και πάλι προαγωγή. 
Άνδρας συνάδελφός τους, δύο χρόνια µικρότερος (51 ετών), έγγαµος, πατέρας 2 παιδιών, χωρίς 
µεταπτυχιακό τίτλο σπουδών, µε τέσσερα χρόνια µικρότερη συνολική προϋπηρεσία (26) και τα ίδια 
χρόνια υπηρεσίας στον οργανισµό (20 χρόνια), µε 4 διακοπές καριέρας (σύνολο 4 µήνες), πήρε δύο 
προαγωγές.  
Στην ΑΤΗΚ στην κατηγορία 1 managers/ διευθυντές, εντοπίσαµε περίπτωση γυναίκας 54 ετών, έγγαµης, 
µητέρας 2 παιδιών, απόφοιτης διδακτορικού, µε 32 χρόνια συνολικής προϋπηρεσίας και 30 χρόνια στον 
οργανισµό, µε τέσσερις συνολικά προαγωγές, και καµία διακοπή καριέρας. Άνδρας συνάδελφος της, τρία 
χρόνια µεγαλύτερος (57 ετών), έγγαµος, πατέρας 3 παιδιών, χωρίς µεταπτυχιακό τίτλο σπουδών, µε δύο 
χρόνια µικρότερη συνολική προϋπηρεσία (30) και ένα χρόνο λιγότερο στον οργανισµό (29 χρόνια) και 



 

 

καµία διακοπή καριέρας, πήρε πέντε προαγωγές, ενώ όπως σχολίασε και ο ίδιος προάχθηκε στη θέση του 
εκτελεστικού διευθυντή, ενώ η συνάδελφος του, κατέχει θέση διευθύντριας Α’.  
Χαµηλή αξιολόγηση και µειωµένη ορατότητα  
Ενώ σε γενικές γραµµές, ο ηµικρατικός τοµέας αµείβει το εκπαιδευτικό επίπεδο των εργαζοµένων και 
µάλιστα σηµαντικά, κυρίως την εκπαίδευση πανεπιστηµιακού επιπέδου, η εκπαίδευση των εργαζοµένων 
γυναικών αµείβεται κατά πολύ λιγότερο για όλες τις βαθµίδες εκπαίδευσης. Σύµφωνα µε εµπειρικές 
έρευνες (Ιωακείµογλου και Σουµέλη, 2008), ο σηµαντικότερος ίσως λόγος που το κλείσιµο της ψαλίδας 
στο εκπαιδευτικό επίπεδο ανδρών και γυναικών δεν οδήγησε σε αντίστοιχο κλείσιµο της µισθολογικής 
ψαλίδας, είναι ότι γυναίκες και άνδρες αµείβονται διαφορετικά για το ίδιο εκπαιδευτικό επίπεδο, κυρίως 
όταν πρόκειται για θέσεις πλήρους απασχόλησης. Από την ανάλυση των αποτελεσµάτων της έρευνας 
πεδίου, υπάρχουν ενδείξεις ότι, ενδεχοµένως, το εκπαιδευτικό επίπεδο των γυναικών δεν αµείβεται 
καθόλου σε κάποιες θέσεις απασχόλησης, ιδιαίτερα όταν οι θέσεις αυτές δεν είναι πλήρους 
απασχόλησης. Στην ΑΤΗΚ για παράδειγµα, στην κατηγορία 8 client information clerks, από τις 12 
συνολικά γυναίκες, οι 8 είναι απόφοιτες πανεπιστηµίου, οι 3 απόφοιτες κολλεγίων διετούς φοίτησης και 
µόνο µία απόφοιτη λυκείου, που είναι και η µεγαλύτερη σε ηλικία (44 ετών). Όπως εξετάζουµε και 
παραπάνω, πρόκειται για µία από τις "γυναικοκρατούµενες" κατηγορίες, µε υψηλό ποσοστό απόκλισης 
από την "κανονική" εργασία. Από τις 12 γυναίκες του δείγµατος οι 6 απασχολούνταν σε ωροµίσθια βάση 
και µε µερική απασχόληση. Σε ότι αφορά µάλιστα τα  κριτήρια επιλογής για να εργαστούν σε ηµικρατικό 
οργανισµό, ενώ η ασφάλεια στην εργασία (υπό την έννοια της µονιµότητας) αποτελούσε την πρώτη 
επιλογή στη συντριπτική πλειοψηφία του δείγµατος, για τις γυναίκες της κατηγορίας 8 που εργάζονταν 
σε ωροµίσθια βάση και µε µειωµένο ωράριο, ο πρώτος λόγος ήταν οι κοινωνικές ασφαλίσεις και η 
κάλυψη ιατροφαρµακευτικής περίθαλψης, κριτήριο που δεν συµπεριλαµβανόταν στην αρχική λίστα. 
Επισηµαίνεται ότι οι περισσότερες θέσεις ωροµίσθιας εργασίας, είναι θέσεις µόνιµης απασχόλησης.    
Είναι φανερό ότι οι γυναίκες υφίστανται µία µορφή υποτίµησης που συνδέται άµεσα µε τη µη 
αναγνώριση των δεξιοτήτων που χρησιµοποιούνται στις γυναικείες "επαγγελµατικές" κατηγορίες. Στο 
πλαίσιο αυτό, αξιοποιείται ελλιπώς το δυναµικό που διαθέτουν οι γυναίκες σε δεξιότητες, δεξιότητες 
µάλιστα που βρίσκονται σε άµεση συνάρτηση µε το εκπαιδευτικό τους επίπεδο, εφόσον αυτές 
συγκεντρώνονται σε πιο ανειδίκευτα επαγγέλµατα. Οι γυναίκες αυτές έχουν συνήθως και µειωµένες 
ευκαιρίες πρόσβασης σε προγράµµατα επαγγελµατικής κατάρτισης. Σε όλους τους υπό εξέταση 
ηµικρατικούς οργανισµούς, στην ερώτηση σχετικά µε το ποιοι είναι οι λόγοι που δεν συµµετέχετε σε 
προγράµµατα επαγγελµατικής κατάρτισης, από τους 57 εργαζόµενους συνολικά, που απάντησαν ότι δεν 
τους στέλνουν οι προϊστάµενοι τους, πάνω από το 50% ήταν γυναίκες. 
Και στις δύο περιπτώσεις που εξετάζουµε παραπάνω, των γυναικών που αντιµετωπίζουν πρόβληµα 
µειωµένης ορατότητας και των γυναικών που συναντούν µία "γυάλινη οροφή", η εργασία των γυναικών 
υποτιµάται και έχουν χαµηλότερες αποδοχές σε σχέση µε τις επενδύσεις τους στην εκπαίδευση και την 
προηγούµενη πείρα τους. Η διαφορά είναι ότι στην µεν πρώτη περίπτωση η υποτίµηση αφορά γυναίκες 
που παγιδεύονται σε δουλειές όπου αδυνατούν να χρησιµοποιήσουν πλήρως τις δεξιότητές τους, να τις 
αναδείξουν και να καλλιεργήσουν φιλοδοξίες, ενώ στη δεύτερη περίπτωση, η υποτίµηση αφορά γυναίκες 



 

 

που απασχολούνται σε εργασίες απαιτητικές και εξειδικευµένες, αλλά βρίσκονται διαρκώς σε µία 
δυσµενή θέση να αποδείξουν ότι την αξία των ικανοτήτων τους.  
Στην υποτίµηση της γυναικείας εργασίας συµβάλλει σε µεγάλο βαθµό η τάση των γυναικών να 
συνωστίζονται σε χαµηλόµισθες θέσεις, συχνά επειδή εγκαταλείπουν την αγορά εργασίας για να κάνουν 
παιδιά και επανερχόµενες αναζητούν µερική απασχόληση. Παρότι σύµφωνα µε τα στοιχεία της έρευνας 
απολαβών η µερική απασχόληση για τις γυναίκες στο σύνολο των ηµικρατικών οργανισµών ανερχόταν 
το 2006 σε 12,7% της συνολικής απασχόλησης έναντι 5,5% στο σύνολο της οικονοµίας, ο µικρός 
αριθµός των περιπτώσεων που εντοπίζονται στην έρευνα πεδίου δεν αρκεί για τη διεξαγωγή αξιόπιστων 
συµπερασµάτων. Όλες ωστόσο οι περιπτώσεις µερικής απασχόλησης αφορούν γυναίκες που 
συγκεντρώνονται στις χαµηλότερες βαθµίδες της εργασιακής ιεραρχίας. Οι περιπτώσεις που συνδυάζουν 
το στοιχείο της µερικής απασχόλησης, µε µακρόχρονες διακοπές καριέρας λόγω οικογενειακών 
υποχρεώσεων, κυρίως λόγω της ανατροφής των παιδιών, αφορά κυρίως γυναίκες µεγαλύτερης ηλικίας, 
συνήθως άνω των 54 ετών, καθώς και γυναίκες µε χαµηλό εκπαιδευτικό επίπεδο (π.χ. απόφοιτες 
δηµοτικού ή γυµνασίου), οι οποίες είτε διέκοψαν για µεγάλο χρονικό διάστηµα µέχρι να µεγαλώσουν τα 
παιδιά τους, είτε εισήλθαν στην αγορά εργασίας, για πρώτη φορά, σε µεγάλη σχετικά ηλικία. Σε κάθε 
περίπτωση οι γυναίκες αυτές έχουν σηµαντικές απώλειες στις απολαβές τους δια βίου.  
Για την απαρίθµηση των ποικίλων στερεοτύπων και αναπαραστάσεων σε σχέση µε την κατασκευή των 
τεχνικών επαγγελµάτων, καθώς και των ανώτερων θέσεων στην εργασιακή ιεραρχία, ως ανδρικών, το 
παράρτηµα 2 περιλαµβάνει όλο το πρωτογενές υλικό.  
  



 

 

 
 

 

 

 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5 
Το θεσµικό πλαίσιο διαµόρφωσης του χάσµατος 
  



 

 

 

Η νοµοθετική προσέγγιση στην έννοια της εργασίας ίσης αξίας 
Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα µίας σειράς εµπειρικών µελετών που πραγµατοποιήθηκαν αρχικά και κατά 
κύριο λόγο στη διάρκεια της δεκαετίας του 1990, το θεσµικό πλαίσιο διαµόρφωσης των µισθών, φαίνεται 
πως επιδρά άµεσα στο ύψος των µισθών και εξηγεί σε µεγάλο βαθµό τις µισθολογικές διαφορές µεταξύ 
ανεπτυγµένων χωρών. Μεταξύ των κυριότερων χαρακτηριστικών του θεσµικού πλαισίου διαµόρφωσης 
των µισθών, είναι τα συστήµατα προστασίας των µισθών, ο βαθµός συγκέντρωσης της συλλογικής 
διαπραγµάτευσης, η συνδικαλιστική πυκνότητα ως παράγοντας διαπραγµατευτικής δύναµης και ο 
βαθµός κάλυψης από συλλογικές συµβάσεις εργασίας (Ιωακείµογλου και Σουµέλη, 2008). Σε ότι αφορά 
αποκλειστικά το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών, µία από τις βασικές διαστάσεις του 
θεσµικού πλαισίου διαµόρφωσης των αµοιβών που επηρεάζει το χάσµα, είναι και η νοµοθεσία για την 
ίση αµοιβή. Στο πλαίσιο της παρούσης µελέτης, η νοµοθεσία εξετάζεται ως εργαλείο αξιολόγησης της 
εργασίας.  
Το 1946, µία δεκαετία πριν την επίσηµη υιοθέτηση της αρχής της ίσης αξίας για ίση εργασία, όπως αυτή 
διατυπώνεται στο Άρθρο 119 της Συνθήκης της Ρώµης (1957), ο Lytle επισήµανε ότι η ίση αµοιβή για 
ίση εργασία αποτελεί την ουσία της αξιολόγησης της εργασίας. Από τότε µέχρι σήµερα, οι εθνικές 
νοµοθεσίες σε πολλές χώρες, αν όχι σε όλες τις χώρες Κράτη Μέλη της ΕΕ3 , έχουν προχωρήσει ένα βήµα 
παραπέρα, υιοθετώντας την αρχή της ίσης αµοιβής για εργασία ίσης αξίας. Παρότι η υιοθέτηση της 
αρχής της ίσης αµοιβής για εργασία ίσης ή συγκρίσιµης αξίας είναι καθοριστικής σηµασίας στην 
προσπάθεια καταπολέµησης των µισθολογικών διακρίσεων σε βάρος των γυναικών, τα οφέλη από την 
εφαρµογή της, περιορίζονται είτε από τον τρόπο µε τον οποίο ερµηνεύεται η έννοια της αξίας στην 
εργασία, είτε από τη µη ερµηνεία της.  
Σύµφωνα µε τους (Corominas, Coves, Lusa και Martinez, 2008), η δυσκολία να καθοριστεί η αξία της 
εργασίας και να ποσοτικοποιηθεί, πηγάζει από πολλούς παράγοντες. Ένας από τους βασικότερους 
παράγοντες, είναι  ότι δεν µπορεί να καθοριστεί επακριβώς η συνεισφορά του κάθε εργαζόµενου στα 
µέσα παραγωγής. Αρκετές φορές µάλιστα, τα διάφορα συστήµατα αξιολόγησης αµείβουν την πιθανή 
παραγωγικότητα των εργαζοµένων και όχι την παραγωγικότητα µίας συγκεκριµένης εργασίας. Σε κάθε 
περίπτωση, η παραγωγικότητα είναι µία ρευστή έννοια, που ενδέχεται να αλλάξει ανάλογα µε το θεσµικό 
πλαίσιο της εργασίας, τον κλάδο οικονοµικής δραστηριότητας, την επιχείρηση κλπ.  Ένας άλλος 
παράγοντας, είναι ότι ο µισθός δεν µπορεί να χρησιµοποιηθεί ως µονάδα µέτρησης της αξίας της 
εργασίας. Εάν κάτι τέτοιο ήταν εφικτό, εξ ορισµού, δεν θα υπήρχαν και διακρίσεις. Οι µισθοί που 
καταβάλλονται σε µία συγκεκριµένη χρονική περίοδο, είναι το αποτέλεσµα µίας σύνθετης διαδικασίας η 
οποία επηρεάζεται από διάφορους παράγοντες (π.χ. την προσφορά και τη ζήτηση για εργασία, τη 
                                                        
3 Μία λεπτοµερής αναφορά στην Κυπριακή νοµοθεσία και νοµολογία σχετικά µε την αρχή της ισότητας των 
αµοιβών µεταξύ γυναικών και ανδρών, περιέχεται στη µελέτη "Ισότητα γυναικών και ανδρών στις συλλογικές 
συµβάσεις εργασίας" (Παπαδοπούλου, 2008), ενώ πληροφορίες για την τελευταία τροποποίηση της σχετικής 
νοµοθεσίας περιέχονται σε σχετικό άρθρο του Ευρωπαϊκού Παρατηρητηρίου Εργασιακών Σχέσεων µε τίτλο 
“Measures to strengthen equal pay between men and women” (Soumeli, 2009). 



 

 

διαπραγµατευτική ικανότητα του κάθε εργαζόµενου, το κύρος και τα χαρακτηριστικά της κάθε εργασίας 
κλπ). Ακόµη λοιπόν και εάν η αξία της εργασίας καθοριστεί σε ένα ενιαίο πλαίσιο, εκτός των 
εννοιολογικών δυσκολιών, προκύπτουν δυσκολίες κυρίως σε πρακτικό επίπεδο.   
Στο παραπάνω πλαίσιο, µία από τις δυσκολίες σε πρακτικό επίπεδο που είναι και από τα βασικότερα 
µειονεκτήµατα της νοµοθεσίας για την ίση αµοιβή, είναι ότι η εφαρµογή της προβλέπεται µόνο για την 
περίπτωση εργασίας ίσης αξίας. Στο πλαίσιο αυτό, η αρχή της ίσης αµοιβής για εργασία ίσης αξίας, όπως 
αυτή έχει ενσωµατωθεί στη σχετική ευρωπαϊκή νοµοθεσία, η οποία δεσµεύει και τις 27 χώρες Κράτη 
Μέλη της ΕΕ, εφαρµόζεται µόνο εφόσον οι διαφορετικές εργασίες που εκτελούν άνδρες και γυναίκες 
είναι ίσης αξίας.  Εάν υποθέσουµε δηλαδή, ότι η εργασία που κάνει µια γυναίκα αντιστοιχεί στο 90% της 
εργασίας ενός άνδρα, αλλά αµείβεται µόνο µε το 50% του µισθού του, είναι απόλυτα νόµιµο. Με άλλα 
λόγια, η µισθολογική διαφορά σε βάρος των γυναικών, είναι σαφώς µεγαλύτερη από ό,τι οι διαφορές 
στην εργασία µπορούν να δικαιολογήσουν, ενώ το υφιστάµενο νοµοθετικό πλαίσιο δεν προσφέρει τη 
δυνατότητα εφαρµογής ενός αναλογικού τεστ, το οποίο θα µπορούσε να λάβει υπόψη τις διαφορετικές 
µορφές υποτίµησης της γυναικείας εργασίας (π.χ. τη χαµηλή αναγνώριση των "γυναικείων" δεξιοτήτων, 
η ποινή που καλούνται να πληρώσουν οι γυναίκες λόγω της παραµονής τους στις χαµηλές κλίµακες της 
µισθολογικής ιεραρχίας κλπ). Στο ίδιο πλαίσιο, η νοµοθεσία για την ίση αµοιβή εστιάζει στις ανισότητες 
που προκύπτουν µέσα στον ίδιο οργανισµό, την ίδια επιχείρηση ή το ίδιο επάγγελµα και όχι στα 
προβλήµατα που προκύπτουν όταν οι γυναίκες εργάζονται σε τοµείς και οργανισµούς διαφορετικούς από 
αυτούς των ανδρών.  
Σύµφωνα ωστόσο µε τα αποτελέσµατα εµπειρικών ερευνών, παρά τα µειονεκτήµατά της, η εφαρµογή της 
νοµοθεσίας για την ίση αµοιβή, επέδρασε θετικά στη µείωση του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ ανδρών 
και γυναικών σε όλη την Ευρώπη (Rubery, Grimshaw και Figueiredo, 2005). Σε καµία ωστόσο 
περίπτωση, η νοµοθεσία δεν επαρκεί από µόνη της, αλλά πρέπει να συνδυαστεί µε άλλα µέτρα, κυρίως 
µέτρα που στοχεύουν στην επαναξιολόγηση της εργασίας και τον ανακαθορισµό των µισθών πάνω σε µία 
πιο ισότιµη βάση. Σε ότι αφορά τις τακτικές µείωσης της υποτίµησης της γυναικείας εργασίας, η 
βιβλιογραφία (Grimshaw και Rubery, 2007) εστιάζει στην αξιολόγηση της εργασίας και τη συγκριτική 
θέση των επαγγελµάτων στη µισθολογική ιεραρχία, καθώς και στις αρχές πάνω στις οποίες 
θεµελιώνονται τα συστήµατα αµοιβών (Blackwell, 2001a). 
Η ανάπτυξη µεθόδων και συστηµάτων αξιολόγησης της εργασίας και η εφαρµογή τους, τοποθετείται 
χρονικά στον περασµένο αιώνα, εάν όχι και νωρίτερα και αφορά εξίσου τον τοµέα της µεταποίησης και 
τον τοµέα των υπηρεσιών. Πολλά από αυτά τα συστήµατα, χρησιµοποιούνται για τον καθορισµό των 
µισθών, ενώ η υιοθέτησή τους έφερε σηµαντικές αλλαγές στον τοµέα της διοίκησης ανθρώπινου 
δυναµικού, αποσυνδέοντας το µισθό από τα προσωπικά χαρακτηριστικά του εργαζόµενου (Figart, 2000). 
Σταδιακά λοιπόν και κατά κύριο λόγο µετά το 1980, η αξιολόγηση της εργασίας άρχισε να θεωρείται ένα 
από τα σηµαντικότερα εργαλεία για την καταπολέµηση κάθε µορφής διάκρισης, ιδιαίτερα των 
µισθολογικών διακρίσεων στη βάση του φύλου. Εντούτοις, τα συστήµατα αξιολόγησης της εργασίας 
παρουσιάζουν δύο βασικά µειονεκτήµατα. Το πρώτο µειονέκτηµα είναι, ότι πολλά από τα συστήµατα 
αξιολόγησης που χρησιµοποιούνται σήµερα, σχεδιάστηκαν σε παλαιότερες εποχές και µε τέτοιο τρόπο 
ώστε να ταιριάζουν στο προφίλ χειρωνακτικών κυρίως εργασιών σε συγκεκριµένους τοµείς της 



 

 

µεταποίησης, µε αποτέλεσµα να µην µπορούν εύκολα να προσαρµοστούν είτε στα καινούργια 
επαγγέλµατα, είτε στα νέα χαρακτηριστικά της εργασίας. Δεδοµένου µάλιστα ότι πολλοί, αν όχι οι 
περισσότεροι από αυτούς τους τοµείς, ήταν, και σε ένα βαθµό παραµένουν "ανδροκρατούµενοι", τα 
περισσότερα από αυτά τα συστήµατα αξιολόγησης διατηρούν στοιχεία που ενδεχοµένως ευνοούν τους 
άνδρες. Οµοίως, τα συστήµατα επαγγελµατικής κατάταξης και ιεράρχησης προσδιορίζουν µε µεγαλύτερη 
σαφήνεια τα ανδρικά από τα γυναικεία επαγγέλµατα, επηρεάζοντας άµεσα το  βαθµό ορατότητας των 
δεξιοτήτων που κατέχουν οι γυναίκες. Το δεύτερο µειονέκτηµα είναι ότι κάποια συστήµατα αξιολόγησης 
χρησιµοποιήθηκαν για τον εξορθολογισµό των µισθολογικών ανισοτήτων. Στο πλαίσιο αυτό, η µη ορθή 
χρήση των συστηµάτων αξιολόγησης µπορεί να οδηγήσει στη νοµιµοποίηση των διακρίσεων και όχι στη 
διόρθωσή τους (Figart, 2001). 
Σε ότι αφορά ειδικότερα τη διαµόρφωση των µισθολογίων ή των συστηµάτων καθορισµού των µισθών, 
δεδοµένου ότι τα περισσότερα από αυτά κάνουν άµεση αναφορά είτε σε συγκεκριµένες επαγγελµατικές 
κατηγορίες, είτε σε συγκεκριµένες κατηγορίες εργαζοµένων, ενδεχοµένως συµβάλλουν στη διατήρηση 
του κατά φύλο επαγγελµατικού διαχωρισµού, που όπως είδαµε είναι ένας από τους βασικότερους 
προσδιοριστικούς παράγοντες για τις µισθολογικές διαφορές µεταξύ των φύλων. Στο πλαίσιο αυτό, οι 
µισθολογικές κλίµακες καθορίζονται συνήθως, µε άµεση ή έµµεση αναφορά σε συγκεκριµένα 
χαρακτηριστικά, όπως τυπικά προσόντα, επαγγελµατικές δεξιότητες, βαθµός ευθύνης κλπ.  
Ακόµα και τα ενιαία µισθολόγια, τα οποία προωθούνται ως τα πλέον "αµερόληπτα" µισθολόγια, κυρίως 
στη Δηµόσια Διοίκηση, αλλά και τον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα (π.χ. περίπτωση του ηµικρατικού τοµέα 
στην Κύπρο), παρότι διακατέχονται από την αρχή της ίσης αµοιβής για εργασία ίσης αξίας,  προκειµένου 
να διατηρήσουν το κόστος εργασίας σε όσο το δυνατόν χαµηλότερα επίπεδα, χωρίς ωστόσο να 
υποβαθµίσουν τους µισθούς των ανδρών, προσαρµόζουν στις νέες δοµές αξιολογήσεις παλαιότερου 
τύπου (Hastings, 2000). Κατά αυτό τον τρόπο, ο διαχωρισµός βοηθά τις φαινοµενικά ουδέτερες 
µισθολογικές δοµές και ιεραρχίες να εµποτιστούν από την υποτίµηση και οδηγεί σε σηµαντικές 
µισθολογικές διαφορές στους διάφορους κλάδους και επιχειρήσεις. Σε όλες τις περιπτώσεις, ο 
διαχωρισµός στη βάση του φύλου προωθεί την υποτίµηση αφού διευκολύνει την κατασκευή της 
γυναικείας εργασίας ως εργασία χαµηλότερης αξίας από την ίδια εργασία ή την εργασία ίσης ή 
συγκρίσιµης αξίας που εκτελείται από τους άνδρες. Σε χώρες µάλιστα που είναι λίγοι οι µικτοί κλάδοι και 
τα µικτά επαγγέλµατα, η σύγκριση γίνεται ακόµη πιο δύσκολη και οι γυναίκες διατρέχουν µεγαλύτερο 
κίνδυνο υποτίµησης.   

 Αξιολόγηση, κατάταξη και ιεράρχηση των θέσεων εργασίας στον ηµικρατικό 
τοµέα στην Κύπρο  
Κατάταξη και ιεράρχηση των θέσεων εργασίας  
Από τη µελέτη των όρων υπηρεσίας και των εσωτερικών κανονισµών στους υπό εξέταση ηµικρατικούς 
οργανισµούς: ΑΗΚ, Αρχή Λιµένων, ΑΤΗΚ, ΘΟΚ, ΚΟΑ, ΚΟΤ και ΡΙΚ, καθώς και σε άλλους, 
επιβεβαιώνεται ενάς σαφής επαγγελµατικός διαχωρισµός στη βάση του φύλου.  



 

 

Στους εσωτερικούς κανονισµούς αρκετών από τους ηµικρατικούς οργανισµούς, ο επαγγελµατικός 
διαχωρισµός εκφράζεται κυρίως από τον τρόπο µε τον οποίο κατατάσσονται τα επαγγέλµατα και οι 
θέσεις εργασίας. Σε κάποιες µάλιστα περιπτώσεις, η αναφορά στο φύλο είναι τόσο άµεση, που συνιστά 
κατά τη γνώµη µας άµεση διάκριση4 . Για παράδειγµα, σύµφωνα µε τους γενικούς κανονισµούς της 
ΑΤΗΚ5 , η αλληλεξάρτηση συγκεκριµένων θέσεων εργασίας µε συγκεκριµένα προσόντα που πρέπει να 
έχει µία γυναίκα ή ένας άνδρας αντίστοιχα, φανερώνει ότι οι θέσεις αυτές είναι κατειληµµένες ή 
προορίζονται αποκλειστικά και µόνο για γυναίκες ή άνδρες. Ειδικότερα, στο πλαίσιο του καθορισµού 
"ειδικών προσόντων βαθµών" όπως χαρακτηριστικά αναφέρονται, το κατώτερο προσωπικό6  πρέπει να 
έχει πτυχίο του οικείου τµήµατος της Σχολής Προσωπικού της Αρχής και σύµφωνα µε την ειδικότητα τα 
ακόλουθα τυπικά προσόντα.  
Το "Εκµεταλλεύσεως οικονοµικό και διοικητικό προσωπικό" πρέπει να έχει απολυτήριο εξατάξιου 
Γυµνασίου ή ισότιµης Σχολής και, οι µεν άνδρες να έχουν άδεια οδηγού αυτοκινήτου, οι δε γυναίκες να 
γνωρίζουν δακτυλογραφία και στενογραφία, στην ελληνική και την αγγλική γλώσσα.  
Το στερεότυπο σύµφωνα µε το οποίο οι γυναίκες θεωρούνται "κατάλληλες" µόνον για ορισµένα 
επαγγέλµατα (εποµένως υπάρχουν "ανδρικά" και "γυναικεία" επαγγέλµατα) αναπαράγεται κυρίως µέσω 
της γλώσσας που χρησιµοποιείται για τον καθορισµό των επαγγελµατικών ειδικοτήτων, στις διάφορες 
κατηγορίες προσωπικού. Κατά αυτό τον τρόπο, ο καθορισµός ειδικοτήτων όπως "καθαρίστρια", 
"τηλεφωνήτρια", "ιδιαιτέρα", "ξεναγός" διατυπώνεται σε γένος θηλυκό και, εποµένως, είναι εµφανές ότι 
οι θέσεις αυτές είναι κατειληµµένες ή προορίζονται αποκλειστικά και µόνο για γυναίκες. Αντίστοιχα, 
κάποιες ειδικότητες (π.χ. κλητήρας, εργάτης, αποθηκάριος, θυρωρός, φύλακας, κηπουρός) είναι 
διατυπωµένες στο αρσενικό γένος, συµπεριλαµβανοµένων και όλων των ειδικοτήτων στην κατηγορία του 
"τεχνικού" προσωπικού. Σε ότι αφορά τις υπόλοιπες ειδικότητες, ανεξάρτητα από την επαγγελµατική 
κατηγορία και τη µισθολογική κλίµακα, οι περισσότερες είναι διατυπωµένες σε γένος αρσενικό, ακόµα 
και σε παραδοσιακά "γυναικοκρατούµενες" υπηρεσίες (π.χ. λογιστήριο, κέντρο εξυπηρέτησης πελατών, 
τηλεφωνικό κέντρο κλπ), όπως για παράδειγµα στην περίπτωση του ΚΟΤ "ο λογιστής του Οργανισµού" 
ή στην περίπτωση της ΑΤΗΚ ο "Βοηθός Τηλε-εξυπηρέτησης". Δεν αποκλείεται ωστόσο, και οι δύο αυτές 
περιπτώσεις να αφορούν θέσεις ευθύνης. 
Από τα αποτελέσµατα της έρευνας απολαβών και της έρευνας πεδίου, προκύπτει έντονος επαγγελµατικός 
διαχωρισµός κάθετου τύπου, ο οποίος ευθύνεται σηµαντικά για τη µισθολογική ψαλίδα σε βάρος των 
                                                        
4 Η πιο ακραία περίπτωση άµεσης διάκρισης µε βάση το φύλο, αφορά τον ΚΟΤ και αντιβαίνει στις βασικές 
νοµοθετικές αρχές σχετικά µε την ίση µεταχείριση ανδρών και γυναικών στην εργασία. Συγκεκριµένα, στις 
εισαγωγικές διατάξεις των Κανονισµών του ΚΟΤ αναφορικά µε τη Διάρθρωση του Οργανισµού και τους Όρους 
Υπηρεσίας, όπως έχουν τροποποιηθεί από το 1970 έως το 2008, ως υπάλληλοι "ορίζονται όλοι οι απασχολούµενοι 
στον οργανισµό, άνδρες και γυναίκες, εκτός των περιπτώσεων που υπάρχει σαφής αναφορά µόνο σε ένα από τα δύο 
φύλα...".   
5 Περί Προσωπικού της Αρχής Τηλεπικοινωνιών Κύπρου Γενικοί Κανονισµοί του 1982 έως το 2006. 
6 Το προσωπικό της ΑΤΗΚ διακρίνεται σε µόνιµο, ωροµίσθιο και έκτακτο προσωπικό. Σε ότι αφορά το µόνιµο 
προσωπικό, κατατάσσεται αρχικά σε τέσσερις γενικές κατηγορίες το ανώτατο προσωπικό (Διευθυντής και 
Υποδιευθυντής), το ανώτερο προσωπικό (Τοµεάρχης, Υποτοµεάρχης, Προϊστάµενος Υπηρεσίας α’ τάξεως, 
Προϊστάµενος Υπηρεσίας β’ τάξεως), το µέσο προσωπικό και το κατώτερο προσωπικό. Κάθε πρόσληψη γίνεται 
στον κατώτατο βαθµό της ιεραρχικής κλίµακας, εκτός αν πρόκειται για θέση απευθείας διορισµού σε συγκεκριµένη 
θέση και βαθµίδα. 



 

 

γυναικών. Στο πλαίσιο αυτό, οι γυναίκες βρίσκονται σε θέσεις υφιστάµενες των ανδρών και 
υποεκπροσωπούνται στις ανώτερες και ανώτατες κλίµακες της εργασιακής ιεραρχίας. Ένας τρόπος 
απεικόνισης αυτής της πραγµατικότητας είναι  η  "γυάλινη  οροφή"  που  εµποδίζει  την   πρόσβαση  των  
γυναικών  στις ανώτερες ιεραρχικά θέσεις. Σε ότι αφορά την περιγραφή των θέσεων ευθύνης, σε όλους 
σχεδόν τους υπό εξέταση ηµικρατικούς οργανισµούς, παρατηρείται και πάλι ένας έντονος σεξισµός στη 
γλώσσα. Έτσι οι θέσεις ευθύνης, όλων των βαθµίδων, παραµένουν στο αρσενικό γένος (διευθυντής, 
υποδιευθυντής, τοµεάρχης, υποτοµεάρχης, προϊστάµενος, επόπτης κλπ).  
Αξιολόγηση της εργασίας και προαγωγές 
Από τη µελέτη των κειµένων σχετικά µε τους εσωτερικούς κανονισµούς των ηµικρατικών οργανισµών, 
προκύπτει ένα µάλλον ενιαίο σύστηµα αξιολόγησης, µε τόσο µικρές διαφορές µεταξύ των οργανισµών, 
που δεν παράγεται καµία ουσιαστική διαφοροποίηση, ενώ η ίδια παρατήρηση αφορά εξίσου και τον 
τρόπο µε τον οποίο γίνονται οι προαγωγές.  
Όσον αφορά το µέσο αξιολόγησης, οι υπάλληλοι αξιολογούνται στη βάση υπηρεσιακών εκθέσεων που 
αποβλέπουν αφενός µεν στη διαπίστωση της καταλληλότητας των υπαλλήλων που βρίσκονται υπό 
καθεστώς δοκιµασίας για µονιµοποίηση, αφετέρου δε στην εκτίµηση και τον προσδιορισµό του βαθµού 
καταλληλότητας των υπαλλήλων για προαγωγή και στην υποβοήθηση της ανάπτυξης των ικανοτήτων της 
υπηρεσιακής ανέλιξης των υπαλλήλων, καθώς και της ορθολογιστικής λειτουργίας και διεύθυνσης του 
εκάστοτε οργανισµού. Αναφορικά µε τη σύνθεση της οµάδας αξιολόγησης, σε όλους σχεδόν τους υπό 
εξέταση οργανισµούς, οι υπηρεσιακές εκθέσεις συντάσσονται, όπου αυτό είναι δυνατό, από τριµελή 
οµάδα αξιολόγησης στην οποία απαραίτητα µετέχουν ο διοικητικά προϊστάµενος και ο άµεσα 
προϊστάµενος του/της υπαλλήλου που αξιολογείται, ενώ το τρίτο µέλος της οµάδας αξιολόγησης µπορεί 
να είναι είτε κάποιος ιεραρχικά ανώτερος του διοικητικά προϊστάµενου, εφόσον πρόκειται για 
διαφορετικό πρόσωπο από αυτόν, ή κάποιος ιεραρχικά ανώτερος του άµεσα προϊστάµενου, ή διοικητικά 
ανώτερος του υπαλλήλου που αξιολογείται. Σε κάθε περίπτωση, οι ετήσιες εκθέσεις για όλους τους 
υπαλλήλους υποβάλλονται στο Γενικό Διευθυντή, για τον οποίο δεν απαιτούνται ετήσιες εκθέσεις, ο 
οποίος είναι και αυτός που ορίζει συνήθως την οµάδα αξιολόγησης.   
Ως προς τα κριτήρια αξιολόγησης, συνιστάται η εφαρµογή ενιαίου µέτρου κρίσης, ενώ σε περίπτωση που 
λόγοι υγείας έχουν επηρεάσει δυσµενώς την ποιότητα της εργασίας, θα πρέπει να καταχωρούνται σε 
ξεχωριστό σηµείωµα που θα επισυνάπτεται στην έκθεση. Σε ότι αφορά το ειδικό έντυπο αξιολόγησης που 
χρησιµοποιείται για την "εκτίµηση της επαγγελµατικής αξίας του υπαλλήλου", πρόκειται για ένα σχεδόν 
πανοµοιότυπο έντυπο που χρησιµοποιείται από όλους τους ηµικρατικούς οργανισµούς και το οποίο 
αναφέρεται στους παρακάτω τοµείς: επαγγελµατική κατάρτιση, απόδοση, υπηρεσιακό ενδιαφέρον, 
υπευθυνότητα, πρωτοβουλία, συνεργασία/ σχέσεις, συµπεριφορά προς τους πολίτες και διευθυντική/ 
διοικητική ικανότητα.   Υπάρχει επίσης ένα δεύτερο έντυπο αξιολόγησης,  το οποίο συµπληρώνεται από 
τον ίδιο τον εργαζόµενο και στο οποίο µεταξύ άλλων ο/ η υπάλληλος έχει τη δυνατότητα να αναφέρει 
κατά πόσο είχε ευκαιρίες να χρησιµοποιήσει τις εµπειρίες, ικανότητες και γνώσεις που διαθέτει. Κατά τη 
γνώµη µας η σωστή χρήση της συγκεκριµένης ερώτησης, θα µπορούσε ενδεχοµένως να αναδείξει 
σηµαντικές πτυχές της υποτίµησης της γυναικείας εργασίας, όπως για παράδειγµα την ελλιπή αξιοποίηση 
των γνώσεων και των δεξιοτήτων που αυτές κατέχουν.    



 

 

‘Ένας παράγοντας που φαίνεται ότι επηρεάζει την κρίση της οµάδας αξιολόγησης, είναι η 
δηµοσιοποίηση ή µη των υπηρεσιακών εκθέσεων προς τους αξιολογούµενους. Από συζητήσεις µε 
υπαλλήλους, προκύπτει ότι στις περιπτώσεις που η υπηρεσιακή έκθεση κοινοποιείται στον υπάλληλο, και 
δεν παραµένει εµπιστευτική, οι υπεύθυνοι για την αξιολόγηση λειτουργοί διστάζουν να βάλουν χαµηλή 
αξιολόγηση, µε αποτέλεσµα όλοι σχεδόν οι εργαζόµενοι να αξιολογούνται µε το µέγιστο βαθµό.  
Σε ότι αφορά τα κριτήρια για σκοπούς προαγωγής, στις σχετικές µε τις προαγωγές διατάξεις σε όλους 
τους υπό εξέταση οργανισµούς, "...οι διεκδικήσεις των υπαλλήλων για προαγωγή αποφασίζονται στη 
βάση τριών βασικών κριτηρίων: της αξίας, τον προσόντων και της αρχαιότητας". Στο πλαίσιο αυτό, 
ακόµη και στις ελάχιστες περιπτώσεις που προβλέπονται και άλλα κριτήρια (π.χ. πείρα, ικανότητα) 
λειτουργούν συµπληρωµατικά. Παρότι δεν υπάρχει ιεράρχηση των κριτηρίων, το κριτήριο της 
αρχαιότητας είναι καθοριστικής σηµασίας, ενώ στην περίπτωση που η αρχαιότητα των υπαλλήλων είναι 
ακριβώς η ίδια, η αρχαιότητα κρίνεται µε βάση την ηλικία. Και στις δύο ωστόσο περιπτώσεις, ο 
παράγοντας της αρχαιότητας επηρεάζει ενδεχοµένως τις γυναίκες αρνητικά, αφενός µεν γιατί ο µέσος 
όρος ηλικίας των γυναικών είναι µικρότερος του αντίστοιχου των ανδρών (π.χ. στην ΑΤΗΚ ο µέσος όρος 
ηλικίας των γυναικών είναι κατά 7 έτη περίπου µικρότερος του αντίστοιχου των ανδρών), αφετέρου δε 
γιατί οι γυναίκες είναι πιθανόν να κάνουν µεγαλύτερη χρήση του δικαιώµατος που έχουν σε πρόωρη 
συνταξιοδότηση. Επίσης, η σύνδεση της προαγωγής µε την αρχαιότητα µπορεί να αδικήσει τους 
εργαζόµενους, που έχουν εργαστεί διακεκοµµένα ή µε µερική απασχόληση, που στην πλειοψηφία τους 
είναι και πάλι γυναίκες.   
Σε όλους σχεδόν τους ηµικρατικούς οργανισµούς, τα σχέδια διορισµού και προαγωγής καθορίζονται από 
το εκάστοτε Διοικητικό Συµβούλιο7  και εγκρίνονται από το Υπουργικό Συµβούλιο, ενώ σε όλες τις 
περιπτώσεις προαγωγών, ο κάθε οργανισµός, εκτός από τις εισηγήσεις του Γενικού Διευθυντή ή του 
αναπληρωτή του, συµβουλεύεται και το Συµβούλιο Προσωπικού ή κάποια άλλη σχετική επιτροπή. Σε ότι 
αφορά τη σύνθεση αυτών των επιτροπών, παρότι διαφέρει από οργανισµό σε οργανισµό, είναι καθαρά 
ιεραρχική, ενώ σηµαντική ανάµειξη έχουν και οι συντεχνίες.  
Για παράδειγµα, στην περίπτωση του "Συµβουλίου Προσωπικού" που λειτουργεί στο πλαίσιο της ΑΤΗΚ, 
ως συµβουλευτικό όργανο για όλα τα θέµατα που αφορούν το προσωπικό, συµπεριλαµβανοµένων των 
προαγωγών και των µετατάξεων, το Συµβούλιο συγκροτείται από τρεις υπαλλήλους του Ανώτατου ή 
Ανώτερου Προσωπικού, τους οποίους ορίζει ο Γενικός Διευθυντής, καθώς και από τρεις υπαλλήλους που 
διορίζει και πάλι ο Γενικός Διευθυντής, µε υπόδειξη ωστόσο των αναγνωρισµένων συνδικαλιστικών 
οργανώσεων στην ΑΤΗΚ, κατά αναλογία των µελών που αυτές εκπροσωπούν.  
Στην περίπτωση της ΑΗΚ, λειτουργούν δύο ξεχωριστές "Επιτροπές Επιλογής" ανάλογα µε την 
επαγγελµατική κατηγορία (Επιτροπή Επιλογής Επιστηµονικού Προσωπικού και  Επιτροπή Επιλογής 
Γραφειακού και Τεχνικού Προσωπικού). Οι επιτροπές αυτές, οι οποίες έχουν καθαρά συµβουλευτικό 
χαρακτήρα, εισηγούνται στο Διοικητικό Συµβούλιο τρία άτοµα για κάθε θέση προαγωγής, µέχρι και την 
κλίµακα Α15. Ως προς τη σύνθεση τους, στην Επιτροπή Επιλογής Επιστηµονικού Προσωπικού 

                                                        
7 Στους περισσότερους ηµικρατικούς οργανισµούς το εκάστοτε Διοικητικό Συµβούλιο έχει και την ευθύνη της 
κατάρτισης του µισθολογίου. 



 

 

συµµετέχουν δύο υπάλληλοι που κατέχουν διευθυντική θέση, ο Πρόεδρος κάθε συντεχνίας, καθώς και 
πέντε, ως µέγιστος αριθµός, εργαζόµενοι από τη συγκεκριµένη επαγγελµατική κατηγορία, τους οποίους 
υποδεικνύει η συντεχνία, ενώ ανάλογη είναι και η σύνθεση της Επιτροπής Επιλογής Γραφειακού και 
Τεχνικού Προσωπικού.  
Τόσο στην περίπτωση της ΑΤΗΚ, όσο και στην περίπτωση της ΑΗΚ, προεδρεύει κάποιος από τους 
εκπροσώπους των ανώτατων ή ανώτερων βαθµίδων, ενώ στην περίπτωση της ΑΗΚ η απόφαση της 
Επιτροπής Επιλογής θεωρείται έγκυρη µόνο στην περίπτωση που η ψήφος του Προέδρου της Επιτροπής 
περιλαµβάνεται στην πλειοψηφία µε την οποία ελήφθη η απόφαση. Ωστόσο, ενώ το Διοικητικό 
Συµβούλιο δεν είναι υποχρεωµένο να προάγει έναν από τους τρεις εργαζόµενους που προτείνει η 
Επιτροπή, σύµφωνα µε πληροφόρηση που είχαµε από τις συντεχνίες, συνήθως το κάνει.   
Δεδοµένου ότι το µεγαλύτερο ποσοστό του ωροµίσθιου προσωπικού είναι γυναίκες και συγκεντρώνονται 
κατά κύριο λόγο στις χαµηλές µισθολογικές κλίµακες, είναι σηµαντικό να αναφέρουµε ότι σύµφωνα µε 
τις πρόνοιες των εσωτερικών κανονισµών σε όλους σχεδόν τους ηµικρατικούς οργανισµούς, το 
ωροµίσθιο προσωπικό δεν δικαιούται µετάταξης ούτε στην κατηγορία του µόνιµου προσωπικού, αλλά 
ούτε και από µία κατηγορία ωροµίσθιου προσωπικού σε άλλη.   
Προϋπηρεσία 
Ένα ζήτηµα που συνδέεται άµεσα µε την αξιολόγηση της εργασίας και τις προαγωγές, είναι η 
προϋπηρεσία, ενώ όπως προκύπτει και από την ανάλυση των στοιχείων της έρευνας απολαβών, η 
προϋπηρεσία στον ίδιο εργοδότη (tenure), ευθύνεται για τα 2/3 περίπου του χάσµατος στον ηµικρατικό 
τοµέα, επειδή η προϋπηρεσία των γυναικών περιορίζεται στα 9 έτη έναντι 14,7 των ανδρών.  
Παρότι σε όλους σχεδόν του ηµικρατικούς οργανισµούς, διατηρούνται ευνοϊκές προς τους άνδρες 
µισθολογικές αυξήσεις, κυρίως λόγω του στρατού, παρατηρείται εντούτοις και µία αντίστοιχη ευνοϊκή 
µεταχείριση των γυναικών, που συνδέεται σχεδόν αποκλειστικά µε την άδεια µητρότητας, στην 
περίπτωση ωστόσο των γυναικών, χωρίς να υπάρχει πάντα ρητή αναφορά. Στην Αρχή Λιµένων για 
παράδειγµα, σύµφωνα µε τις πρόνοιες του άρθρου 26(2), (α)8  για σκοπούς υπολογισµού της 
"πραγµατικής υπηρεσίας", υπολογίζεται αντίστοιχα ο χρόνος της άδειας ανάπαυσης, της άδειας 
ασθενείας και της άδειας µητρότητας, ενώ σύµφωνα µε το άρθρο 40(1) ως χρόνος πραγµατικής 
υπηρεσίας υπολογίζεται και ο χρόνος στράτευσης και επιστράτευσης. Επισηµαίνεται, ότι για σκοπούς 
προαγωγής, η αρχαιότητα υπολογίζεται βάσει της πραγµατικής υπηρεσίας.  
Θα πρέπει να επισηµανθεί, ότι µία σειρά ειδικών προστατευτικών ρυθµίσεων όπως η πρόωρη 
συνταξιοδότηση των γυναικών, το µειωµένο ωράριο των νέων µητέρων, οι αυξηµένης διάρκειας γονικές 
άδειες στις οποίες υπάρχει η δυνατότητα να προστεθούν και αναρρωτικές κλπ, λειτουργούν σε αρκετές 
περιπτώσεις ως µηχανισµός νοµιµοποίησης µετέπειτα µισθολογικών διακρίσεων σε βάρος των γυναικών, 
στο βαθµό που δεν υπάρχουν συµβατικοί µηχανισµοί οµαλής επανένταξης των γυναικών στα εργασιακά 
καθήκοντα (Στρατηγάκη, 1996). 
Σε κάποια σχέδια υπηρεσίας, όπως για παράδειγµα στον ΚΟΑ, ο χρόνος σπουδών ενός εργαζόµενου, 
υπολογίζεται ως πραγµατική υπηρεσία, υπό την προϋπόθεση ότι το προσόν που αποκτήθηκε από τις 

                                                        
8 Οι περί Αρχής Λιµένων Κύπρου Νόµοι του 1973 µέχρι το 2007. 



 

 

σπουδές (π.χ. µεταπτυχιακός τίτλος) σχετίζεται µε τα καθήκοντα της θέσης...και αποκτήθηκε κατά τη 
διάρκεια της υπηρεσίας του εργαζόµενου".  
Άµεσα συνδεδεµένο µε την προηγούµενη υπηρεσία, είναι και το θέµα της επαγγελµατικής ανέλιξης, στην 
οποία οι γυναίκες εργαζόµενες τυγχάνουν και πάλι κατά τεκµήριο δυσµενέστερης µεταχείρισης. Από την 
εξέταση των εσωτερικών κανονισµών, σε κάποιους ηµικρατικούς οργανισµούς, όπως για παράδειγµα 
στην Αρχή Λιµένων και στο Δήµο Λευκωσίας, εντοπίζεται διάταξη σύµφωνα µε τις πρόνοιες της οποίας 
"ο υπάλληλος είναι υποχρεωµένος να προσφέρει την εργασία του σε οποιοδήποτε χρόνο, εφόσον αυτό 
απαιτούν οι ανάγκες της υπηρεσίας...". Δεδοµένου ότι οι γυναίκες στην Κύπρο έχουν αυξηµένες 
οικογενειακές  υποχρεώσεις, ενώ απουσιάζουν από το υφιστάµενο θεσµικό πλαίσιο εκείνα τα στοιχεία 
που θα παρείχαν ουσιαστική στήριξη στους πολλαπλούς ρόλους των γυναικών, η συγκεκριµένη διάταξη 
θα µπορούσε ενδεχοµένως να επηρεάσει αρνητικά την επαγγελµατική τους ανέλιξη.    
Σε κάποιους οργανισµούς, οι εργαζόµενοι έχουν δικαίωµα να διεκδικήσουν προαγωγή βάσει 
συγκεκριµένης προϋπηρεσίας (π.χ. ΑΤΗΚ/ 3 χρόνια).  
Μερική απασχόληση 
Σε ότι αφορά τη µερική απασχόληση, παρότι σύµφωνα µε τα στοιχεία της έρευνας απολαβών η µερική 
απασχόληση για τις γυναίκες στο σύνολο των ηµικρατικών οργανισµών ανερχόταν το 2006 σε 12,7% της 
συνολικής απασχόλησης έναντι 5,5% στο σύνολο της οικονοµίας, σε κάποιους εσωτερικούς 
κανονισµούς, εντοπίζονται διατάξεις που είναι µάλλον περιοριστικοί, τόσο για τις γυναίκες, όσο και για 
τους άνδρες. Για παράδειγµα, το άρθρο 33 αναφορικά µε τα καθήκοντα και τις υποχρεώσεις των 
υπαλλήλων στον ΚΟΤ, ορίζει "...ότι µόνο σε εξαιρετικές περιπτώσεις, ο Γενικός Διεθυντής/ Διοικητικό 
Συµβούλιο µπορεί να χορηγήσει άδεια για µερική απασχόληση, εφόσον δεν επηρεάζεται άµεσα ή έµµεσα 
η άρτια εκτέλεση των υπηρεσιακών καθηκόντων του υπαλλήλου", διάταξη ωστόσο που αφορά 
αποκλειστικά το µόνιµο προσωπικό του ΚΟΤ. Σύµφωνα και µε ενδείξεις της έρευνας πεδίου, είναι πολύ 
πιθανόν ότι η πλειοψηφία αυτών που απασχολούνται µε µερική απασχόληση ανήκει στην κατηγορία του 
ωροµίσθιου προσωπικού.  

Στερεότυπα και κοινωνική αναπαραγωγή 

Όπως προκύπτει από το σύνολο των ευρηµάτων της ανάλυσής µας (έρευνα απολαβών και έρευνα 
πεδίου), το χάσµα ανάγεται, σε τελευταία ανάλυση, στην ιδιαίτερη θέση που κατέχουν οι γυναίκες στον 
καταµερισµό εργασίας στην οικονοµία και την οικογένεια. Αυτός ο καταµεριµός στηρίζει και στηρίζεται 
ως επί το πλείστον στο στερεότυπο σύµφωνα µε το οποίο οι γυναίκες διαδραµατίζουν δευτερεύοντα ρόλο 
στην αγορά εργασίας και το εισόδηµα που αποκτούν είναι επικουρικό ως προς το εισόδηµα των ανδρών 
(shared breadwinner model). Στο πλαίσιο αυτό, οι γυναίκες δεν αντιµετωπίζονται ως αυτόνοµα άτοµα 
αλλά στην ουσία ως εξαρτώµενα µέλη των ανδρών που προσλαµβάνονται πάντα ως επικεφαλείς του 
νοικοκυριού (breadwinners). Η αντίληψη αυτή αναπαράγεται από σωρεία διατάξεων που εντοπίζονται 
διάσπαρτες στους εσωτερικούς κανονισµούς όλων σχεδόν των ηµικρατικών οργανισµών. Τα 
παραδείγµατα που ακολουθούν είναι ενδεικτικά, ενώ πολλές φορές η ίδια διάταξη εντοπίζεται σε 
περισσότερους από έναν οργανισµούς:   



 

 

"...σε περίπτωση υπαλλήλου που απολύθηκε...στη σύζυγο και στα εξαρτώµενα τέκνα, αν υπάρχουν, 
καταβάλλεται σύνταξη, σαν αυτός  να είχε πεθάνει κατά την ηµεροµηνία της απόλυσής του, που θα 
υπολογίζεται πάνω στη βάση των πραγµατικών ετών υπηρεσίας του..." (π.χ. Αρχή Λιµένων9 ).  
Σύµφωνα µε τις πρόνοιες του ΚΟΑ, "...το Διοικητικό Συµβούλιο µπορεί να απαιτήσει από κάποιο 
εργαζόµενο ή να του επιτρέψει να φύγει µε πρόωρη συνταξιοδότηση αφού συµπληρώσει το 55ο έτος της 
ηλικίας ή σε οποιοδήποτε µεταγενέστερο χρόνο, ή σε περίπτωση γυναίκας υπαλλήλου να της επιτρέψει 
να συνταξιοδοτηθεί λόγω γάµου ή απόκτησης παιδιού".  
"...στα σπίτια που παραχωρούνται ως υπηρεσιακή κατοικία του προσωπικού δεν επιτρέπεται για 
οποιοδήποτε λόγο να συγκατοικούν µε το προσωπικό πρόσωπα ή άλλοι συγγενείς εκτός της συζύγου, των 
παιδιών..." (ΑΤΗΚ).   
Η χορήγηση "επιδόµατος εγκατάστασης" λόγω µετάθεσης, εξαρτάται από την οικογενειακή κατάσταση 
του υπαλλήλου και ειδικότερα από το εάν είναι έγγαµος ή όχι. Στο πλαίσιο αυτό, ως "έγγαµος 
υπάλληλος" ορίζεται "...κάθε υπάλληλος που είναι έγγαµος άνδρας, του οποίου η οικογένεια διαµένει 
µαζί του σε ενοικιαζόµενο σπίτι στο χώρο εργασίας ή κοντά σε αυτόν" και ως άγαµος άνδρας "κάθε 
άνδρας υπάλληλος που δεν είναι παντρεµένος, µε υποχρεώσεις που ισοδυναµούν µε τις υποχρεώσεις ενός 
έγγαµου υπάλληλου, που κατοικεί  σε ενοικιαζόµενο σπίτι στο χώρο εργασίας ή κοντά σε αυτόν και είναι 
ο κύριος υπεύθυνος για τη συντήρηση των γονιών του  ή άλλων εξαρτώµενων συγγενών" (ΑΗΚ).  

                                                        
9 Άρθρο 69(7), "Οι Περί Αρχής Λιµένων Κύπρου Νόµοι του 1973 µέχρι το 2007". 
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Μία φορά  
Δύο φορές  
Τρεις φορές  
 Περισσότερες από τρεις  
Κάρτα Γ 
Απασχόληση –υποκειµενική αντίληψη του εργαζόµενου 
Ε20 Ποια είναι τα τρία κυριότερα κριτήρια µε τα οποία επιλέξατε να εργαστείτε σε ηµικρατικό 
οργανισµό; 
Σταθερότητα και ασφάλεια στην εργασία  
Καριέρα  
Μισθό 
Φιλικά ωράρια για σκοπούς συµφιλίωσης οικογένειας και εργασίας  
Τυχαία επιλογή  
Άλλα κριτήρια (παρακαλώ προσδιορίστε) 



 

 

Ε21 Πως θα χαρακτηρίζατε την εργασία σας, περισσότερο χειρονακτικού ή διανοητικού χαρακτήρα; 
Χρησιµοποιείστε την κλίµακα από 1-10, όπου το 1 σηµαίνει περισσότερο χειρονακτική και το 10 
περισσότερο διανοητική:  
12345678910  
Ε22 Πως θα χαρακτηρίζατε την καθηµερινή σας εργασία, περισσότερο εργασία ρουτίνας ή δηµιουργική 
εργασία; Χρησιµοποιείστε την κλίµακα από 1-10, όπου το 1 σηµαίνει περισσότερο εργασία ρουτίνας και 
το 10 περισσότερο δηµιουργική εργασία:  
12345678910  
Ε23 Πόσο ανεξάρτητοι πιστεύετε ότι είστε ως προς την εκτέλεση των επαγγελµατικών σας καθηκόντων, 
πολύ ανεξάρτητοι, καθόλου ανεξάρτητοι; Χρησιµοποιείστε την κλίµακα από 1-10, όπου το 1 σηµαίνει 
καθόλου ανεξαρτησία και το 10 απόλυτη ανεξαρτησία:  
12345678910  
Ε24 Πιστεύετε ότι η µητρότητα/ πατρότητα επηρεάζει την κρίση των προϊσταµένων σας όταν πρόκειται 
να κριθείτε για προαγωγή; (απαντήστε µε ναι ή όχι):  
Ναι   
Όχι  
Ε25 Εάν είστε µέλος συντεχνίας, ποιες θεωρείται ότι είναι ή θα έπρεπε να είναι οι τρεις σηµαντικότερες 
προτεραιότητες της συντεχνίας σας; 
 Μισθοί και ωφελήµατα  
Ασφάλεια στην εργασία (υπό την έννοια της µονιµότητας και της διατήρησης των θέσεων εργασίας) 
Συνθήκες εργασίας  
Υγιεινή και ασφάλεια  
Ίσες ευκαιρίες µεταξύ γυναικών και ανδρών 
Επαγγελµατική κατάρτιση και επανακατάρτιση  
Θέµατα προσλήψεων και απολύσεων  
Επαγγελµατική ανέλιξη 
Ευέλικτες µορφές απασχόλησης  
Ε26 Σε περίπτωση µη συµµετοχής σας σε προγράµµατα επαγγελµατικής κατάρτισης, ποιοι νοµίζετε ότι 
είναι οι τρεις σηµαντικότεροι λόγοι; 
Τέτοια προγράµµατα δεν είναι διαθέσιµα  
Τα διαθέσιµα προγράµµατα πραγµατοποιούνται εκτός του χρόνου εργασίας   
Τέτοια προγράµµατα δεν είναι διαθέσιµα για τη δική σας επαγγελµατική κατηγορία  
Δεν τα βρίσκετε χρήσιµα  
Λόγω φόρτου εργασίας  
Λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων   
Ε27 Σε τι πιστεύετε ότι θα σας βοηθήσει περισσότερο η συµµετοχή σε προγράµµατα επαγγελµατικής 
κατάρτισης; Παρακαλώ επιλέξτε τα τρία σηµαντικότερα οφέλη για εσάς: 
Αύξηση του µισθού σας  
Αύξηση του βαθµού ικανοποίησης από την εργασία σας  



 

 

Αύξηση των ευκαιριών επαγγελµατικής ανέλιξης (προαγωγές) 
Αποφυγή ανεργίας  
Προσαρµογή στις νέες τεχνολογίες και σε νέες εργασιακές πρακτικές 
Κάρτα Δ  
Ιδέες και αξίες 
Ε28 Γνωρίζετε το περιεχόµενο της νοµοθεσίας για την εφαρµογή της αρχής της ίσης αµοιβής για εργασία 
ίσης αξίας; (απαντήστε µε ναι ή όχι):  
Ναι   
Όχι  
Ε29 Σε ποιο βαθµό θεωρείτε ότι οι παρακάτω έννοιες έχουν καθαρό και σαφές περιεχόµενο; Παρακαλώ  
να βαθµολογήσετε τις επιλογές σας βάσει της κλίµακας 1-10 όπου το 1 είναι περισσότερο κατανοητό, το 
5 λιγότερο κατανοητό και το 10 καθόλου κατανοητό: 
Άµεσες διακρίσεις  
Έµµεσες διακρίσεις  
Επαγγελµατικός διαχωρισµός κάθετου τύπου  
Επαγγελµατικός διαχωρισµός οριζόντιου τύπου  
Συµφιλίωση οικογένειας και εργασίας  
Ε30 Γνωρίζετε εάν στη Διοίκηση του Οργανισµού σας συµµετέχουν γυναίκες; (απαντήστε µε ναι ή όχι):  
Ναι   
Όχι  
Ε31 Η παρουσία γυναικών στη Διοίκηση του Οργανισµού σας, πιστεύετε ότι επηρεάζει την ανάπτυξή του 
και την αποτελεσµατικότητά του;  
Ναι   
Όχι  
Λίγο θετικά  
Πολύ θετικά  
Ε32 Σε ποιο βαθµό συµφωνείτε ή διαφωνείτε µε την ακόλουθη διατύπωση; 
"Εάν οι θέσεις εργασίας στην κυπριακή αγορά εργασίας ήταν περιορισµένες, οι άντρες θα έπρεπε να 
έχουν προτεραιότητα στις θέσεις αυτές, ώστε να διευκολύνονται οι γυναίκες στα καθήκοντα τους ως 
µητέρες": 
 Συµφωνώ απόλυτα  
Συµφωνώ  
Μου είναι αδιάφορο  
Διαφωνώ 
Διαφωνώ απόλυτα   
Ε33 Πιστεύετε ότι η απόκτηση παιδιών είναι απαραίτητη προϋπόθεση για την ολοκλήρωση µιας 
γυναίκας, ή δεν το θεωρείτε απαραίτητο; 
Το θεωρώ απαραίτητο    
Δεν το θεωρώ απαραίτητο  



 

 

Ε34 Πιστεύετε ότι η απόκτηση παιδιών είναι απαραίτητη προϋπόθεση για την ολοκλήρωση ενός άνδρα, 
ή δεν το θεωρείτε απαραίτητο; 
Το θεωρώ απαραίτητο    
Δεν το θεωρώ απαραίτητο  
Ε35 Είναι πιστεύετε πιο εύκολο για µια µητέρα που δεν εργάζεται να δηµιουργήσει µία ασφαλή και 
ζεστή σχέση µε τα παιδιά της; 
Ναι   
Όχι  
Ε36 Σε ποιο βαθµό συµφωνείτε ή διαφωνείτε µε την ακόλουθη διατύπωση; 
"Η ενασχόληση µιας γυναίκας µε τη φροντίδα των παιδιών της είναι πιο ικανοποιητική από τη µισθωτή 
εργασία": 
 Συµφωνώ απόλυτα  
Συµφωνώ  
Μου είναι αδιάφορο  
Διαφωνώ 
Διαφωνώ απόλυτα   
Ε37 Σε ποιο βαθµό συµφωνείτε ή διαφωνείτε µε την ακόλουθη διατύπωση; 
"Οι άντρες είναι καταλληλότεροι από τις γυναίκες για να ακολουθήσουν πολιτική σταδιοδροµία": 
Συµφωνώ απόλυτα  
Συµφωνώ  
Μου είναι αδιάφορο  
Διαφωνώ 
Διαφωνώ απόλυτα   
Ε38 Σε ποιο από τα παρακάτω αφιερώνετε περισσότερο χρόνο στην καθηµερινή σας ζωή; Παρακαλώ  να 
βαθµολογήσετε για κάθε δραστηριότητα από τις παρακάτω βάσει της κλίµακας 1-10 όπου το 1 είναι 
περισσότερος χρόνος και το 10 λιγότερος χρόνος: 
Εργασία 
Φροντίδα παιδιών ή άλλων εξαρτώµενων µελών 
Οικιακές εργασίες  
Ενασχόληση µε την πολιτική/ συνδικαλιστική δράση  
Ψυχαγωγία (πολιτισµός, κοινωνικές συναναστροφές)  
Προσωπικός χρόνος  
Ε39 Το γεγονός ότι οι γυναίκες στην Κύπρο έχουν την κύρια ευθύνη για το νοικοκυριό και την ανατροφή 
των παιδιών, πιστεύετε ότι είναι αποτέλεσµα:    
Του κοινωνικού περιβάλλοντος στο οποίο µεγαλώνουν οι Κύπριες γυναίκες και των προκαταλήψεων για 
τον καταµερισµό των εργασιών στη βάση του φύλου; 
Είναι από τη φύση τους πιο ικανές για τη διεκπεραίωση των οικιακών εργασιών και την ανατροφή των 
παιδιών; 
Ε40 Σε ποιο βαθµό συµφωνείτε ή διαφωνείτε µε την ακόλουθη διατύπωση; 



 

 

 "Το γεγονός ότι οι γυναίκες έχουν όλη ή σχεδόν όλη την ευθύνη για το νοικοκυριό και την ανατροφή 
των παιδιών δεν επηρεάζει καθόλου το στόχο για ισότητα µεταξύ γυναικών και ανδρών στην εργασία":  
Συµφωνώ  
Διαφωνώ 
Δεν ξέρω  
Ε41 Για ποιο λόγο νοµίζετε ότι οι γυναίκες δεν καταλαµβάνουν συχνά θέσεις εργασίας τεχνικού 
περιεχοµένου; 
Ε42 Για ποιο λόγο νοµίζετε ότι οι γυναίκες υπό-εκπροσωπούνται στις ανώτερες βαθµίδες της εργασιακής 
ιεραρχίας; 
 ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 2. 
ΠΡΩΤΟΓΕΝΕΣ ΥΛΙΚΟ ΓΙΑ ΤΙΣ ΑΝΟΙΧΤΕΣ ΕΡΩΤΗΣΕΙΣ 
Ε41 Για ποιο λόγο νοµίζετε ότι οι γυναίκες δεν καταλαµβάνουν συχνά θέσεις εργασίας τεχνικού 
περιεχοµένου;  
Ε42 Για ποιο λόγο νοµίζετε ότι οι γυναίκες υπο-εκπροσωπούνται στις ανώτερες   βαθµίδες της 
εργασιακής ιεραρχίας; 
 
Στο παρόν παράρτηµα, περιλαµβάνεται πρωτογενές υλικό που αφορά τις δύο ανοιχτές ερωτήσεις της 
έρευνας πεδίου, όπως αυτές διατυπώνονται παραπάνω. Οι απαντήσεις στις σχετικές ερωτήσεις 
παρουσιάζονται ανά ηµικρατικό οργανισµό, µε αλφαβητική κατάταξη: Αρχή Λιµένων, ΑΗΚ, ΑΤΗΚ, 
ΘΟΚ, ΚΟΑ, ΚΟΤ και ΡΙΚ. Το γράµµα Α σηµαίνει ότι την απάντηση δίνει άνδρας και το γράµµα Γ ότι 
την απάντηση δίνει γυναίκα.    
 
Αρχή Λιµένων  
Απαντήσεις στην ερώτηση 41: 
Α/ Ίσως επειδή θεωρούνται ανδρικά επαγγέλµατα και περισσότερο σκληρά. 
Γ/ Επειδή εξακολουθεί να υπάρχει η νοοτροπία ότι αυτές οι θέσεις εργασίας είναι ανδροκρατούµενες. 
Βέβαια, στις περιπτώσεις όπου απαιτείται ιδιαίτερη σωµατική διάπλαση (µυϊκή δύναµη κλπ), αυτό είναι 
ακόµα ένας λόγος. 
Α/ α) Λόγω σωµατικής δύναµης και β) λόγω προκατάληψης. 
Α/ Λόγω κοινωνικής προκατάληψης. 
Α/ α) Λόγω εκπαίδευσης. Δεν κατευθύνονται από τα σχολεία προς χειρονακτικές εργασίες. β) Νοοτροπία 
της κοινωνίας. 
Α/ Λόγω φυσικής δύναµης. 
Α/ Λόγω της φυσικής τους κατάστασης. 
Γ/ Λόγω προκατάληψης και τρόπου ανατροφής. 
Γ/ Κυρίως λόγω ωραρίου (ακανόνιστο µε πολλές ώρες απασχόλησης) και λόγω επίπονης εργασίας. 
Γ/ Οι άντρες είναι πιο ικανοί στις πρακτικές εργασίες µε βάση τον σωµατότυπο τους και την λειτουργία 
του εγκεφάλου τους. Ο άντρας υπερτερεί σε τέτοιες εργασίες. 



 

 

Γ/ Γιατί ζούµε σε ανδροκρατούµενη καπιταλιστική κοινωνία µε όλες τις προκαταλήψεις µιας 
"αναπτυσσόµενης χώρας". 
Α/ Λόγω κουλτούρας. 
Α/ Λόγω φύλου. Ένας άνδρας είναι πιο παραγωγικός. 
Α/ α) Λόγω σωµατικής διάπλασης και β) είναι ανδροκρατούµενα επαγγέλµατα. 
Α/ Λόγω σωµατικής διάπλασης. 
Α/ Λόγω της φύσης της γυναίκας και λόγω κοινωνικών προκαταλήψεων εναντίον των γυναικών. 
Α/ Λόγω προκαταλήψεων. 
Α/ Λόγω φόρτου εργασίας. 
Α/ Είναι θέµα κουλτούρας. Οι τεχνικές δουλειές θεωρούνται κατεξοχήν ανδρικές. 
Α/ α) Λόγω σωµατικής διάπλασης β) επειδή είναι ανδροκρατούµενα επαγγέλµατα γ) ο σωµατότυπος της 
γυναίκας δ) ούτε οι ίδιες το επιδιώκουν 
Γ/ Επειδή θεωρούνται ανδρικές δουλειές. 
Γ/ Επειδή θεωρούνται ανδρικές δουλειές. 
Γ/ Λόγω της φύσης τους. 
Α/ Οι χειρονακτικές εργασίες είναι δύσκολες για τις γυναίκες. Αλλά για τις εργασίες τεχνικού 
περιεχοµένου πιστεύω ότι είναι ικανές εξίσου και οι γυναίκες. 
Α/ Οι γυναίκες είναι πιο ευαίσθητες και ντελικάτες, αντίληψη την οποία ασπάζονται και οι ίδιες. Γι αυτό 
δεν προτιµούν τέτοιες δουλειές και όχι λόγω ανικανότητας. 
Α/ Σε αντίθεση µε άλλες χώρες, στην Κύπρο λόγω νοοτροπίας (που προωθείται και από τα δύο φύλα), οι 
γυναίκες θεωρούνται ανίκανες για τέτοιες εργασίες.  
Α/ Φοβούνται. Ο τρόπος ζωής τους δεν τις αφήνει να ασχοληθούν µε αυτά τα επαγγέλµατα. Είναι 
προκαταλήψεις που προέρχονται και από τα δύο φύλα (και οι ίδιες οι γυναίκες τις προωθούν). 
Α/ Υπάρχει προκατάληψη. Η γυναίκα φοβάται να δοκιµάσει επειδή θεωρούνται ανδρικές δουλειές. 
Α/ Είναι χειρονακτικές εργασίες και δεν είναι στη φύση της γυναίκας. 
Α/ Επειδή στην Κύπρο δεν φτάσαµε σε αυτό το επίπεδο ισότητας. Είναι και θέµα µυϊκής δύναµης και 
µερικές φορές ωραρίων. 
Α/ Λόγω επικινδυνότητας, λόγω φυσικής κατάστασης αλλά και κοινωνικού περιβάλλοντος. 
Α/ Λόγω του ότι έχουν καλύτερες θεωρώ ικανότητες οργάνωσης και λεπτοµέρειας πάνω σε γραφειακής 
φύσεως καθήκοντα παρά σε χειρονακτικές εργασίες. 
Α/ Επειδή δεν υπάρχουν ίσες ευκαιρίες στην Κύπρο. 
Α/ Σε άλλες χώρες είδα γυναίκες. Στην Κύπρο λόγω νοοτροπίας δεν επιλέγουν τέτοιες δουλειές. 
Γ/ Δεν τους δίνουν την ευκαιρία οι άντρες. 
Γ/ Όλοι µπορούν να κάνουν µια δουλειά, και γυναίκες και άντρες, ακόµα και αυτές που θεωρούνται 
‘πολύ’ αντρικές. Απλά είναι λόγω κατεστηµένου που δεν καταλαµβάνουν οι γυναίκες θέσεις τεχνικού 
περιεχοµένου. 
Α/ Είναι πιο δύσκολες εργασίες γιατί είναι χειρονακτικές. 
Α/ Επειδή είναι πιο αδύνατες σωµατικά. 



 

 

Α/ Δεν µπορούν να πάνε ηλεκτρολόγοι εξαιτίας µυαλού (δεν κάνει το µυαλό τους για τέτοια 
επαγγέλµατα). Οι ίδιες επιλέγουν να µην πάνε. 
Α/  Τα θεωρούν ανδροκρατούµενα και δεν τις εµπιστεύονται. 
Απαντήσεις στην ερώτηση 42: 
Α/ Υπάρχει, λανθασµένα, υποτίµηση στις ικανότητες των γυναικών για πιθανή µη ανταπόκριση στις 
απαιτήσεις της θέσης. 
Γ/ Στον οργανισµό µας δεν ισχύει. 
Α/ Έχουν ευθύνη και οι ίδιες οι γυναίκες, έχουν προκατάληψη εναντίον του εαυτού τους. Υπάρχει γενικά 
προκατάληψη. 
Α/ Λόγω κοινωνικής προκατάληψης. 
Α/ Οι διευθυντικές θέσεις είναι πιο απαιτητικές και οι γυναίκες δεν κυνηγούν τέτοιες θέσεις λόγω 
οικογένειας. 
Α/ Λόγω κατεστηµένου προτιµούν άντρες. 
Α/ Λόγω των οικογενειακών τους υποχρεώσεων. 
Γ/ α) Δεν έχει συµφιλιωθεί η εργασία µε την µητρότητα β) νοοτροπία. 
Γ/ Εκπροσωπούνται καθ’ ότι είναι άντρες αυτοί οι οποίοι διορίζουν τα άτοµα των ανώτερων βαθµίδων 
και θεωρούν πιο αξιόπιστους και ικανούς τους άντρες και όχι τις γυναίκες. 
Γ/ Χρειάζονται θυσίες άµεσα συσχετιζόµενες µε την οικογένεια τις οποίες δεν είναι πρόθυµη η γυναίκα 
να κάνει. Η γυναίκα έχει την ευθύνη του σπιτιού και των παιδιών.  
Γ/ Γιατί ζούµε σε ανδροκρατούµενη, καπιταλιστική κοινωνία µε όλες τις προκαταλήψεις µιας 
"αναπτυσσόµενης χώρας".  
Α/ Επειδή ή κοινωνία µας είναι κλειστή.  
Α/ Λόγω διακρίσεων και κουλτούρας. 
Α/ Λόγω κατεστηµένου. Οι γυναίκες υποτιµούνται. 
Α/ Το κατεστηµένο και η αυτό-υποτίµηση των γυναικών. 
Α/ Λόγω νοοτροπίας και κατεστηµένου και αυτό- υποτίµησης των γυναικών. 
Α/ Λόγω ανισότητας. Υπάρχει ανισότητα. 
Α/ Λόγω προκαταλήψεων και διακρίσεων. 
Α/ Χρόνιες διακρίσεις σε βάρος τους. 
Α/ α) Επειδή υπάρχει ανδροκρατούµενο καθεστώς στην Κύπρο β) λόγω παράδοσης, επειδή οι γυναίκες 
ήταν στο σπίτι, άργησαν να µπουν στην εκπαίδευση γ) δεν διεκδικούν οι ίδιες αυτό που δικαιούνται δ) οι 
άντρες δεν εκτιµούν τις ικανότητές τους. 
Γ/ Λόγω υπερβολικού φόρτου εργασίας στο σπίτι. 
Γ/ Λόγω του ότι η κοινωνία είναι ανδροκρατούµενη. 
Γ/ Λόγω της νοοτροπίας στην Κύπρο. 
Α/ α) Λόγω έλλειψης χρόνου όταν ασχολούνται περισσότερο µε την οικογένεια, την επιµέλεια των 
παιδιών β) λόγω της κακής νοοτροπίας της Κυπριακής κοινωνίας και γ) λόγω µη προώθησης τους από τις 
νοµοθεσίες.  



 

 

Α/ Ήδη οι γυναίκες άρχισαν να ανελίσσονται, εποµένως είναι θέµα χρόνου να συµβεί και το πιο πάνω (η 
ίση εκπροσώπηση). 
Α/ Λόγω της αντίληψης ότι οι άντρες είναι πιο δυναµικοί για αυτές τις θέσεις και για τη λήψη 
αποφάσεων, σε αντίθεση µε άλλες χώρες. 
Α/ Οι γυναίκες µε βάση το ποσοστό τους ανεβαίνουν πιο εύκολα απ’ ότι οι άντρες. Υπάρχουν όµως και 
κάποιες δουλειές στις οποίες κάποτε δεν ανελίσσονται λόγω κατεστηµένου.  
Α/ Δεν το επιδιώκουν οι ίδιες γιατί φοβούνται να πάρουν τόσες ευθύνες σε ένα ανδροκρατούµενο 
περιβάλλον. 
Α/ Δεν ξέρω. Ίσως επειδή τώρα τελευταία άρχισαν να µπαίνουν στη δουλειά εξίσου µε τους άντρες. 
Α/ Άργησαν να µπουν σε κάποιους οργανισµούς γι’ αυτό δεν πρόλαβαν να προαχθούν. 
Α/ Λόγω του κοινωνικού κατεστηµένου. 
Α/ Λόγω της κουλτούρας που υπάρχει στην Κυπριακή κοινωνία και του γεγονότος ότι η Κύπρια γυναίκα 
σε σχέση µε την µέση Ευρωπαία γυναίκα, άργησε να χειραφετηθεί. 
Α/ Λόγω νοοτροπίας. 
Α/ Είναι το σύστηµα έτσι. Υπάρχει προκατάληψη εναντίον τους. 
Γ/ Δεν τους δίνουν την ευκαιρία οι άνδρες. 
Γ/ Λόγω κατεστηµένου. 
Α/ Λόγω παλαιότητας/ αρχαιότητας των αντρών. 
Α/ Λόγω των διακρίσεων που γίνονται µεταξύ αντρών και γυναικών. 
Α/ Οι άντρες είναι πιο ικανοί. 
Α/ Λόγω ανδροκρατίας. Δεν τις αφήνουν οι άντρες να ανελιχθούν.  
ΑΗΚ 
Απαντήσεις στην ερώτηση 41: 
Γ/Λόγω της κυπριακής κουλτούρας, κανείς άνδρας δεν µπορεί να φανταστεί την κόρη του υδραυλικό.  
Γ/Λόγω µυϊκής δύναµης.  
Γ/Ίσως η φύση της εργασίας είναι αποτρεπτική ή λόγω των στερεοτύπων που διαχωρίζουν τις εργασίες 
σε γυναικείες και ανδρικές.  
Α/Λόγω του κοινωνικού περιβάλλοντος, που µέχρι πρόσφατα δεν ήταν ενθαρρυντικό, φοβόντουσαν 
αυτές τις εργασίες τόσο οι εργοδότες, όσο και οι γυναίκες.  
Α/ Δεν είναι κλάδοι για τους οποίους ενδιαφέρονται οι γυναίκες.  
Α/ Λόγω της φύσης της γυναίκας και του DNA της.  
Α/Λόγω των δύσκολων συνθηκών εργασίας, συµπεριλαµβανοµένων και των ωραρίων, µειωµένης µυϊκής 
δύναµης από την µεριά των γυναικών, αλλά και λόγω νοοτροπίας.  
Α/ Δεν ενδιαφέρονται για τα επαγγέλµατα αυτά οι ίδιες οι γυναίκες, δεν τα θέλουν.  
Α/ Θεωρούνται ανδρικά επαγγέλµατα, λόγω χειρονακτικής εργασίας οι γυναίκες δεν τα προτιµούν.  
Α/ Αποφεύγουν οι ίδιες οι γυναίκες.  
Α/ Λόγω έλλειψης τυπικών προσόντων, αλλά και λόγω δύσκολων συνθηκών εργασίας (βάρδιες, ωράρια). 
Γ/ Οικογενειακοί λόγοι, ευθύνεται η κουλτούρα και ο τρόπος ανατροφής στην Κύπρο.   



 

 

Γ/ Δεν υπάρχουν αρκετές αιτήσεις από γυναίκες, γιατί δεν υπάρχουν πολλές πτυχιούχοι από τεχνικούς 
κλάδους.  
Γ/ Χαµηλό ποσοστό γυναικών που σπουδάζουν σε τεχνικούς κλάδους.  
Γ/ Λόγω νοοτροπίας των εργοδοτών οι οποίοι δεν πιστεύουν ότι οι γυναίκες είναι αρκετά ικανές, αλλά σε 
κάποιες περιπτώσεις και λόγω µειωµένης µυϊκής δύναµης των γυναικών.  
Γ/ Δεν είναι πρόθυµες να λερώσουν τα χέρια τους.  
Γ/ Δεν τους ενδιαφέρουν τέτοιες εργασίες.  
Α/Λόγω κοινωνικού περιβάλλοντος αλλά και λόγω αυξηµένης µυϊκής δύναµης που απαιτούν κάποιες 
εργασίες.  
Α/ Λόγω κοινωνικών προκαταλήψεων και ανδροκρατούµενης κοινωνίας.    
Α/ Το ποσοστό των γυναικών που σπουδάζουν είναι µικρό.  
Α/ Οι γυναίκες δεν σπουδάζουν τέτοια επαγγέλµατα.  
Α/ Λόγω κουλτούρας.  
Α/ Έλλειψη της απαραίτητης κουλτούρας στο οικογενειακό κατεστηµένο, δύσκολα οι γυναίκες 
σπουδάζουν τεχνικά επαγγέλµατα.  
Α/ Λόγω κλίσης και δικής τους επιλογής.  
Α/ Λόγω προκαταλήψεων των ίδιων των γυναικών, οι οποίες πιστεύουν ότι δεν έχουν την απαραίτητη 
µυϊκή δύναµη.  
Γ/ Λόγω µυϊκής δύναµης.  
Γ/ Λόγω της φύσης της τους οι γυναίκες δεν έχουν αρκετή µυϊκή δύναµη και προτιµούν πιο ελαφριές 
εργασίες.  
Γ/ Λόγω της γυναικείας φύσης, και ότι οι γυναίκες δεν ενδιαφέρονται για τέτοια επαγγέλµατα.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων από την κοινωνία, δεν αποδέχονται εύκολα γυναίκα εργάτη.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων, νοοτροπίας και κουλτούρας.  
Γ/ Λόγω της φύσης της γυναίκας αλλά και λόγω προκαταλήψεων των ίδιων των γυναικών.  
Α/ Είναι θέµα διαφοράς µεταξύ ανδρικού και γυναικείου εγκεφάλου, η γυναίκα είναι πιο ευαίσθητη και 
λιγότερο πρακτική.  
Α/ Λόγω της φύσης τους και των χαρακτηριστικών τους (ύψος, σωµατική διάπλαση), άρα και λόγω 
µειωµένης µυϊκής δύναµης.  
Α/ Πιο πολύ λόγω της γυναικείας φύσης, δεν θα βρουν άλλες γυναίκες και δεν νιώθουν άνετα. 
"Υπάρχουν άνδρες καθαρίστριες";  
Α/ Λόγω κυπριακής νοοτροπίας.  
Α/ Λόγω της φύσης των γυναικών και της έλλειψης µυϊκής δύναµης.  
Α/ Λόγω της φύσης τους και των δύσκολων συνθηκών εργασίας.  
Α/Είχα µία γυναίκα συνάδελφο και προτίµησε να φύγει και να πάει σε γραφείο, λόγω απαιτήσεων σε 
αυξηµένη δύναµη, οι γυναίκες δεν προτιµούν αυτές τις εργασίες.     
Γ/ Θεωρούνται ανδροκρατούµενες εργασίες που χρειάζονται µυϊκή δύναµη.  
Γ/ Δεν επιλέγουν αυτά τα επαγγέλµατα οι ίδιες οι γυναίκες. Ενώ µπορεί να µην τίθεται θέµα γνώσεων, 
µπορεί να θέλουν έξτρα µυϊκή δύναµη ή οι γυναίκες να µην τολµούν γιατί θεωρείται ανδρικό προνόµιο.  



 

 

Γ/ Λόγω κοινωνικών προκαλήψεων.  
Γ/ Χρειάζονται παραπάνω ώρες αφοσίωσης για τέτοια επαγγέλµατα γι’ αυτό δεν τα διαλέγουν οι 
γυναίκες. Λόγω προκαταλήψεων και κοινωνικού περιβάλλοντος.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων θεωρούνται ανδρικά επαγγέλµατα.  
Γ/ Λόγω της φύσης της γυναίκας.  
Γ/ Οι εργοδότες προτιµούν άνδρες, και η κοινωνία γενικά θεωρεί ότι ένας άνδρας είναι πιο ικανός για 
τεχνικά επαγγέλµατα.  
Α/ Έτσι θέλουν οι ίδιες. Είναι "απποµένες", έχουν την ικανότητα αλλά το αποφεύγουν οι ίδιες. Είναι 
λόγω των προκταλήψεων που έχουν οι ίδιες και όχι λόγω των κοινωνικών προκαταλήψεων.  
Α/ Λόγω της φύσης της εργασίας, η φύση των εργασιών αυτών αποτρέπει την γυναίκα να τις 
ακολουθήσουν. Οι γυναίκες θεωρούν ότι είναι ανδρικά επαγγέλµατα, ενώ δεν είναι. 
Α/ Συνήθως ευθύνεται το κοινωνικό περιβάλλον, η νοοτροπία και οι προκαταλήψεις. Σε κάποια ίσως 
επαγγέλµατα παίζει ρόλο και η σωµατική δύναµη, κατά τ’ άλλα οι ικανότητες είναι οι ίδιες.   
Α/ Λόγω νοοτροπίας θεωρείται παράξενο οι γυναίκες ν΄ακολουθούν τεχνικά επαγγέλµατα και κλάδους.   
Α/ Από τη φύση τους, πολύ λίγες γυναίκες διαλέγουν αυτά τα επαγγέλµατα.  
Α/ Λόγω προκαταλήψεων, δεν τις προτιµούν.  
Γ/ Επειδή δεν ασχολούνται µ’ αυτούς τους τοµείς.  
Γ/ Οι γυναίκες δεν πάνε να σπουδάσουν τεχνικά επαγγέλµατα, είναι ικανές αλλά δεν είναι καταρτισµένες, 
λόγω νοοτροπίας.  
Γ/ Λόγω µυϊκής δύναµης. Όσον αφορά θέσεις τεχνικές που δεν απαιτούν όµως µυϊκή δύναµη, θεωρούν 
πιο ικανούς τους άνδρες λόγω νοοτροπίας και προκαταλήψεων.  
Α/ Οι γυναίκες έχουν δυσκολία στην εκτέλεση των εργασιών αυτών λόγω µειωµένης δύναµης.  
Α/ Λόγω της χειρωνακτικής φύσης των εργασιών αυτών, και αδύναµος άνδρας δεν θα τα κατάφερνε.  
Α/ Χειρωνακτικές εργασίες, δύσκολες και ακατόρθωτες για γυναίκες.  
Α/ Δύσκολες εργασίες για γυναίκες.  
Α/ Σκληρές δουλειές που δεν τις προτιµούν οι γυναίκες.  
Α/ Σκληρές δουλειές που δεν τις προτιµούν οι γυναίκες.  
Α/ Σκληρές δουλειές που δεν τις προτιµούν οι γυναίκες.  
Α/ Δεν µπορούν οι γυναίκες να κάνουν τέτοιες δουλειές.  
Α/ Λόγω του είδους της δουλειάς και της φυσικής κατάστασης των γυναικών.  
Α/ Λόγω της φύσης της δουλειάς. Σε λίγο όµως θα υπάρχουν περισσότερες γυναίκες γιατί αναπτύσσεται 
η τεχνολογία και για την εκτέλεση των εργασιών αυτών δεν θα χρειάζεται µεγάλη µυϊκή δύναµη.  
Α/ Λόγω της φύσης της γυναίκας.  
Α/ Οι γυναίκες δεν έχουν τις φυσικές ικανότητες.  
Α/ Δεν έχουν τα προσόντα.   
Α/Λόγω των συνθηκών εργασίας οι γυναίκες δεν µπορούν ν’ ανταπεξέλθουν.  
Α/Λόγω των συνθηκών εργασίας οι γυναίκες δεν µπορούν ν’ ανταπεξέλθουν.  
Α/Λόγω µυϊκής δύναµης.  
Α/ Επειδή είναι χειρονακτικού τύπου είναι πιο δύσκολες για τις γυναίκες.   



 

 

Α/ Επειδή είναι χειρονακτικού τύπου είναι πιο δύσκολες για τις γυναίκες.   
Α/ Δεν ενδιαφέρονται οι γυναίκες.  
Α/ Λόγω της τεχνικής τους φύσης τα επαγγέλµατα αυτά είναι πιο επικίνδυνα και οι γυναίκες δεν µπορούν 
ν’ ανταπεξέλθουν.  
Α/ Δεν ξέρω.  
Α/ Οι γυναίκες προτιµούν την  εργασία σε γραφείο, µία συνάδελφος µε το που ήρθε ζήτησε µετάθεση για 
γραφείο.  
Α/ Είναι πιο χειρωνακτικές δουλειές, πιο ανδρικές, αλλά είναι και λόγω νοοτροπίας.  
Α/ Λόγω επιλογής των ίδιων των γυναικών.  
Α/ Λόγω επιλογής των ίδιων των γυναικών. 
Α/ Οι γυναίκες δεν είναι κατάλληλες για τέτοιες εργασίες, δεν έχουν τις κατάλληλες ικανότητες και τα 
φυσικά προσόντα.  
Α/ Δεν τους αρέσει η χειρονακτική εργασία και δεν µπορούν να την κάνουν. Επίσης, δεν θέλουν να 
δουλεύουν σε ανδροκρατούµενο περιβάλλον.   
Α/ Λόγω της φύσης τους οι γυναίκες δεν επιλέγουν αυτά τα επαγγέλµατα.  
Α/ Είναι χειρωνακτικές εργασίες, περισσότερο ανδρικές δουλειές.  
Α/ Λόγω ανασφάλειας.   
Α/ Διότι δεν θέλουν οι ίδιες.  
Α/ Λόγω της φύσης των εργασιών απαιτείται µυϊκή δύναµη που δεν έχουν οι γυναίκες.  
Α/ Λόγω της φύσης της γυναίκας, όχι µόνο της σωµατικής διάπλασης αλλά και του τρόπου σκέψης.  
Α/ Λόγω της διαφορετικής κλίσης των γυναικών, οι γυναίκες δεν προτιµούν τις θετικές επιστήµες. Δεν 
τους αρέσουν όµως κι αυτές οι δουλειές γιατί οι συνθήκες είναι δύσκολες και η δουλειά βρώµικη.  
Α/ Λόγω του σωµατότυπου των γυναικών.  
Α/ Δεν πιάνουν τα χέρια των γυναικών, είναι ανδρικές δουλειές.  
Α/ Λόγω µυϊκής δύναµης. 
Α/ Δεν είναι κατάλληλες εργασίες για γυναίκες, λόγω της εύθραστης φύσης των γυναικών.  
Α/ Πάντα η χειρωνακτική δουλειά ανήκε στους άνδρες, είναι ανδρική δουλειά, η γυναίκα πρέπει να κάνει 
πιο λεπτής φύσης δουλειά.  
Α/ Λόγω της φύσης της εργασίας.  
Α/ Λόγω της φύσης της γυναίκας.   
Α/ Λόγω της φύσης της γυναίκας.   
Α/ Πιο δύσκολες οι χειρωνακτικές εργασίες για τις γυναίκες.  
Α/ Ανδροκρατούµενο κατεστηµένο.  
Α/ Τη δουλειά µας δεν µπορούν να την κάνουν γυναίκες.  
Α/ Μπορούν να κάνουν τις δουλειές, αλλά δεν θέλουν.  
Α/ Πιο δύσκολες εργασίες για γυναίκες, µερικά πράγµατα δεν µπορούν να τα κάνουν.  
Α/ Δεν τις προτιµούν οι ίδιες.  
Α/ Δεν τις εµπιστεύονται οι άνδρες εργοδότες και συνάδελφοι, αλλά δεν το προτιµούν και οι ίδιες.  
Α/ Λόγω έλειψης προσόντων και ακατάλληλης φυσικής κατάστασης.  



 

 

Α/ Οι γυναίκες είναι πιο ευάλωτες, δεν τους ταιριάζουν οι χειρωνακτικές εργασίες.  
Α/ Λόγω της κουλτούρας των κύπριων γυναικών, οι οποίες θέλουν να κάνουν ελαφριά επαγγέλµατα.  
Α/ Δεν ενδιαφέρονται οι ίδιες οι γυναίκες.  
Α/ Δεν µπορούν να κάνουν τέτοιες δουλειές αλλά και δεν θέλουν.  
Α/ Λόγω της φύσης της δουλειάς.  
Α/ Δεν ξέρω.  
Α/ Δεν τις εµπιστεύονται γιατί θεωρούν ότι είναι το αδύναµο φύλο.  
Α/ Οι εργοδότες προτιµούν τους άνδρες. 
Α/ Γιατί είναι ανδρικές και βαριές δουλειές.  
Γ/ Ίσως θέλουν πιο πολύ µυϊκή δύναµη.  
Γ/ Δεν τα επιλέγουν οι ίδιες, λόγω νοοτροπίας τα αποφεύγουν.  
Γ/ Τα επαγγέλµατα αυτά είναι κυρίως για άνδρες, αν και µπορούν και οι γυναίκες όταν θέλουν.  
Γ/ Είναι ανδρικές δουλειές.  
Γ/ Λόγω των συνθηκών και της ποιότητας της εργασίας.  
Γ/ Ως τώρα πίστευαν οι γυναίκες ότι είναι ανδρικά επαγγέλµατα, τώρα όµως σιγά σιγά αρχίζουν να τα 
κάνουν.  
Γ/ Λόγω νοοτροπίας και φόβου.  
Γ/ Λόγω νοοτροπίας. 
Γ/ Λόγω νοοτροπίας.  
Γ/Εξαιτίας του κατεστηµένου υπάρχει προκατάληψη εναντίον των γυναικών.  
Γ/ Γιατί είναι ανδροκρατούµενα επαγέλµατα.  
Γ/ Επειδή είναι ανδρικές δουλειές.  
Γ/ Επειδή είναι ανδρικές δουλειές.  
 
Απαντήσεις στην ερώτηση 42:  
Γ/ Το πρόβληµα ξεκινάει από χαµηλά και έχει να κάνει µε την πολιτική προσλήψεων, οι θέσεις αυτές 
στον τοµέα είναι λίγες λόγω θετικής κατεύθυνσης.   
Γ/ Λόγω διακρίσεων.  
Γ/ Λόγω φόβου και προκατάληψης, και του ότι ο οργανισµός είχε τεχνική κατεύθυνση και παλιότερα δεν 
εργάζονταν πολλές γυναίκες.  
Α/ Διότι ο οργανισµός είναι καθαρά τεχνικός, είναι λοιπόν λόγω ιεραρχίας.  
Α/ Διότι ο οργανισµός είναι καθαρά τεχνικός, είναι λοιπόν λόγω ιεραρχίας και αρχαιότητας.   
Α/ Διότι ο οργανισµός είναι καθαρά τεχνικός, είναι λοιπόν λόγω ιεραρχίας και αρχαιότητας.   
Α/ Δεν στοχεύουν οι ίδιες σε ανέλιξη, ικανοποιούνται στο µέσο όρο, αλλά και γιατί δεν έχουν ίσες 
ευκαιρίες (π.χ. εκπαίδευση, ανάδειξη δεξιοτήτων, καλλιέργεια φιλοδοξίας).  
Α/ Διότι ο οργανισµός είναι καθαρά τεχνικός, είναι λοιπόν λόγω ιεραρχίας και αρχαιότητας, οι γυναίκες 
αρχίζουν και συµµετέχουν µετά το 74’.  
Α/ Λόγω προκαταλήψεων, αλλά και λόγω έλλειψης ενδιαφέροντος από τις ίδιες τις γυναίκες, εξ’ αιτίας 
των οικογενειακών υποχρεώσεων.  



 

 

Α/ Λόγω διακρίσεων και προκαταλήψεων, αλλά και λόγω καθυστερηµένης συµµετοχής. Πρόταση για 
υϊοθέτηση θετικών µέτρων, τύπου ποσόστωσης.  
Γ/ Χαµηλό ποσοστό γυναικών, µικρός αριθµός γυναικών στην κατάλληλη ηλικία για να διεκδικήσουν 
διευθυντικές θέσεις.  
Γ/ Λόγω έλλειψης χρόνου, αλλά και λόγω προκαταλήψεων.  
Γ/ Δεν γνωρίζω.  
Γ/Λόγω νοοτροπίας των εργοδοτών που θεωρούν ότι οι άνδρες τα καταφέρνουν καλύτερα, αλλά και 
λόγω των προαγωγών, όταν καλείται ένας άνδρας να επιλέξει κάποιον για προαγωγή, θα επιλέξει άνδρα.   
Γ/ Λόγω των οικογενειακών και άλλων υποχρεώσεων δεν µπορούν να συνεισφέρουν όσο οι άνδρες. 
Γ/ Μόλις πρόσφατα έχουν αποκτήσει ίσες ευκαιρίες οι γυναίκες, κατά κανόνα όµως οι γυναίκες δίνουν 
προτεραιότητα στα παιδιά τους. 
Α/Λόγω οικογενειακών λόγων, αλλά και λόγω χαµηλού ποσοστού των γυναικών που ηλικιακά 
δικαιούνται προαγωγή.  
Α/ Λόγω κοινωνικών προκαταλήψεων και ανδροκρατούµενης κοινωνίας.   
Α/ Η γυναίκα δεν αφοσιώνεται πλήρως στην καριέρα της γιατί υπάρχει το βάρος της οικογένειας, στην 
Κύπρο η κουλτούρα είναι διαφορετική.  
Α/ Ο οργανισµός απευθύνεται κυρίως σε τεχνικά και τεχνολογικά επαγγέλµατα, τα οποία δεν 
ακολουθούν γυναίκες.    
Α/ Λόγω κουλτούρας, στην οποία οι γυναίκες δεν έχουν τις ίδιες ευκαιρίες ανέλιξης.  
Α/ Λόγω του εργασιακού περιβάλλοντος που δεν βοηθά, καθώς και του ότι οι γυναίκες δεν σπουδάζουν 
τεχνικά επαγγέλµατα.  
Α/ Λόγω αρχαιότητας.   
Α/ Λόγω αρχαιότητας. 
Γ/ Υπάρχει διάκριση, παλιά δεν υπήρχαν κοπέλες σε αυτές τις θέσεις, λόγω ιεραρχίας.    
Γ/ Ο πρώτος λόγος είναι ότι οι γυναίκες άργησαν να εισέλθουν στην εκπαίδευση, τα παλιότερα χρόνια οι 
γυναίκες δεν έδιναν προτεραιότητα στη µόρφωση. Ο δεύτερος λόγος είναι λόγω νοοτροπίας, κυρίως των 
ανδρών οι οποίοι δεν τις εµπιστεύονται, ενώ ο τρίτος λόγος είναι ότι οι ίδιες οι γυναίκες δεν είναι έτοιµες 
ν’ αφιερώσουν πολύ χρόνο στην εργασία τους.  
Γ/ Παλιότερα ο οργανισµός εργοδοτούσε σχεδόν µόνο άνδρες, οι γυναίκες καθυστέρησαν να εισέλθουν.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων στο εργασιακό περιβάλλον.   
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων, νοοτροπίας και έλλειψης πολιτισµού.  
Γ/ Λόγω του ότι οι διευθυντικές θέσεις είναι για επαγγέλµατα κυρίως τεχνικού προσανατολισµού στα 
οποία οι γυναίκες είναι πολύ λίγες.  
Γ/ Λόγω των προκαταλήψεων της κοινωνίας, σύµφωνα µε τις οποίες τα ηγετικά πόστα είναι για άνδρες, 
και ότι οι γυναίκες δεν µπορούν.  
Α/ Είναι θέµα διαφοράς µεταξύ ανδρικού και γυναικείου εγκεφάλου, η γυναίκα είναι πιο ευαίσθητη και 
λιγότερο πρακτική, άρα δεν κάνει για διευθυντικές θέσεις.  
Α/ Επειδή για να γίνεις διευθυντής πρέπει να περάσεις από άλλα πόστα απο τα οποία δεν περνάνε 
γυναίκες, ζήτηµα ιεραρχίας.  



 

 

Α/ Κατεστηµένο των ανδρών, για να φθάσει κάποιος ψηλά πρέπει να περάσει δια πυρός και σιδήρου. Η 
γυναίκα µε το φεµινιστικό κίνηµα έχει στρέψει τα πράγµατα εναντίον της. Στην προσπάθειά της για 
ελευθερία από τον άνδρα, χρησιµοποίησε ανδρικές µεθόδους, όχι γυναικείες και το µόνο που κατάφερε 
είναι ν’ αναλάβει περισσότερες ευθύνες χωρίς αντίκρισµα.  
Α/ Λόγω νοοτροπίας, δεν το επιδιώκουν οι ίδιες οι γυναίκες.   
Α/ Οι γυναίκες δεν ενδιαφέρονται ν’ ανελιχθούν.  
Α/ Λόγω προκαταλήψεων.  
Α/ Ζήτηµα επαγγελµατικού διαχωρισµού και αρχαιότητας/ ιεραρχίας. 
Γ/ Προκαταλήψεις και στεγανά που αποτρέπουν τις γυναίκες να προχωρήσουν.   
Γ/ Οι άνδρες δεν αναγνωρίζουν την αξία της γυναίκας, προκαταλήψεις από πλευράς των προϊστάµενων 
ανδρών.  
Γ/ Άργησαν οι γυναίκες να µπουν στη δουλειά, αλλά και λόγω προκαταλήψεων.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων.  
Γ/ Λόγω του ότι αφιερώνουν περισσότερο χρόνο στην οικογένειά τους και δεν µπορούν να αφοσιωθούν 
το ίδιο µε τους άνδρες στην καριέρα τους.  
Γ/ Άργησαν να µπουν στη δουλειά.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων, θεωρούν, αυτοί που αποφασίζουν, ότι ένας άνδρας µπορεί ν’ ανταπεξέλθει 
περισσότερο σε ηγετικά πόστα.  
Α/ Επειδή άργησαν να µπουν στη δουλειά, αλλά τα πράγµατα τώρα αλλάζουν.  
Α/ Γιατί οι γυναίκες δεν είχαν ίσες ευκαιρίες µε τους άνδρες στις σπουδές και άργησαν να µπουν στην 
εργασία, και γιατί η γυναίκα προτιµάει τη φροντίδα της οικογένειας.   
Α/ Άργησαν πολύ να µπουν στην αγορά εργασίας και ειδικά στον οργανισµό, επίσης ευθύνεται και η 
νοοτροπία αλλά και το γεγονός ότι οι ίδιες  
 οι γυναίκες δεν εµπιστεύονται γυναίκες.  
Α/ Λόγω της νοοτροπίας που επικρατεί οι γυναίκες είναι για το σπίτι.  
Α/ Λίγες αφοσιώνονται εξ’ ολοκλήρου στην καριέρά τους.  
Α/ λόγω προκαταλήψεων.  
Γ/ Λόγω ανδροκρατίας.  
Γ/ Γιατί υπάρχει ρατσισµός και υποτιµούν τις γυναίκες, θεωρούν ότι γυναίκες είναι καλές µόνο για να 
γεννούν παιδιά.  
Γ/ Λόγω πολιτικών συµφερόντων του κατεστηµένου και προκαταλήψεων, υποτιµούν τη νοηµοσύνη της 
γυναίκας οι άνδρες και το σύστηµα.  
Α/ Απλά δεν έτυχε, ισότητα υπάρχει.  
Α/ Σε λίγα χρόνια αυτό θα αλλάξει, λόγω καθυστέρησης των γυναικών να εισέλθουν στην αγορά 
εργασίας.  
Α/ Δεν ξέρω.  
Α/ Ανδροκρατούµενα πόστα.  
Α/ Πιο ικανοί οι άνδρες.  
Α/ Διακρίσεις και προκαταλήψεις.  



 

 

Α/Στις προαγωγές προτιµούνται οι άνδρες. 
Α/ Λόγω ανικανότητας των γυναικών.  
Α/ Λόγω διακρίσεων των φύλων.   
Α/Επειδή παλιά σπούδαζαν µόνο οι άνδρες, οι γυναίκες άργησαν να σπουδάσουν και να καταρτιστούν.  
Α/ Είναι ανδροκρατούµενες οι υψηλές θέσεις.  
Α/ Οι άνδρες έχουν παλαιότητα.  
Α/ Οι άνδρες είναι πιο κατάλληλοι.  
Α/ Λόγω επαγγελµατικού προσανατολισµού.   
Α/ Λόγω επαγγελµατικού προσανατολισµού.   
Α/ Λόγω επαγγελµατικού προσανατολισµού.   
Α/ Επειδή η κυπριακή κοινωνία είναι ανδροκρατούµενη.  
Α/ Δεν ξέρω. 
Α/Οι άνδρες είναι πιο κατάλληλοι για διευθυντικά επαγγέλµατα.  
Α/ Λόγω ανισότητας και διακρίσεων.   
Α/ Δεν ξέρω.  
Α/ Οι γυναίκες ασχολούνται περισσότερο µε το σπίτι και δεν ενδιαφέρονται να προαχθούν. 
Α/ Καταφέρνουν καλύτερα οι άνδρες να επιβάλλονται ως ηγέτες.  
Α/ Λόγω προκαταλήψεων.   
Α/ Επειδή οι γυναίκες δεν υποστηρίζονται µεταξύ τους.  
Α/ Επειδή ο οργανισµός είναι τεχνικός.  
Α/ Στη φύση των διευθυντικών θέσεων βοηθάει η προσωπικότητα του άνδρα.  
Α/ Λόγω φαλλοκρατίας, οι γυναίκες υποτιµούνται.  
Α/ Οι άνδρες έχουν µεγαλύτερο µέσο.  
Α/ Δεν τους δίνουν ευκαιρίες οι προϊστάµενοι που είναι οι πιο πολλοί άνδρες.  
Α/Είναι ένα κοινωνικό πρόβληµα, λόγω νοοτροπίας δεν τις εµπιστεύονται.  
Α/ Εκπροσωπούνται το ίδιο µε τους άνδρες.  
Α/ Λόγω της µητρότητας, της εγκυµοσύνης και της γέννας, η γυναίκα για παράδειγµα προτιµά να κάνει 
ένα επιπλέον παιδί από την καριέρα.   
Α/ Λόγω της πατριαρχικής κοινωνίας και των παραδοσιακών ρόλων στην κοινωνία για τις γυναίκες και 
τους άνδρες, όπου οι γυναίκες έχουν τον πρώτο ρόλο στην οικογένεια. Έχει παίξει ρόλο και η εκκλησία 
σ’ αυτό.  
Α/ Οι άνδρες έχουν περισσότερα πτυχία.  
Α/ Οι διευθυντικές θέσεις απευθύνονται περισσότερο σε όσους είναι από τα τεχνικά επαγγέλµατα.  
Α/ Γιατί ασχολούνται περισσότερο µε την οικογένεια, αλλά και λόγω προκαταλήψεων.  
Α/ Λόγω προκαταλήψεων.  
Α/ Λόγω προκαταλήψεων, δεν θα έπρεπε, είναι άδικο.  
Α/ Δεν ξέρω. 
Α/ Λόγω διακρίσεων σε βάρος των γυναικών.   
Α/ Λόγω διακρίσεων σε βάρος των γυναικών.   



 

 

Α/ Πιο ικανοί οι άνδρες, εξελίσσονται πιο γρήγορα από τις γυναίκες.  
Α/ Ανδροκρατούµενο κατεστηµένο.   
Α/ Λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων.  
Α/ Δεν ξέρω.  
Α/ Επειδή εργάζονται περισσότεροι άνδρες και επειδή υπάρχει η αντίληψη ότι οι άνδρες είναι πιο ικανοί.  
Α/ Λόγω διακρίσεων.  
Α/ Λόγω προκατάληψης ότι οι γυναίκες πρέπει να αφιερώνονται στα παιδιά και το σπίτι.  
Α/ Δεν ξέρω. 
Α/Λόγω κατεστηµένου, ο άνδρας θεωρείται πιο ισχυρός σε θέµατα διοίκησης.  
Α/ Βάσει αξιολόγησης.  
Α/ Οι γυναίκες αντιµετωπίζουν ρατσισµό σ’ αυτό το θέµα.  
Α/ Λόγω πολιτικών διακρίσεων, τα κόµµατα επιλέγουν άνδρες.  
Α/ Δεν ξέρω.   
Α/ Δεν ξέρω.  
Α/ Δεν τις επιλέγουν γιατί θεωρούν ότι είναι το αδύναµο φύλο.  
Α/ Λόγω συνήθειας και νοοτροπίας.  
Α/ Λόγω νοοτροπίας.  
Γ/ Συνήθως οι γυναίκες δεν υποστηρίζουν άλλες γυναίκες, εµπιστεύονται πιο πολύ τους άνδρες.  
Γ/ Ίσως δεν το επιδιώκουν οι ίδιες οι γυναίκες, γιατί δεν θέλουν να έχουν µεγάλες ευθύνες, επειδή 
επιφορτίζονται τις ευθύνες της οικογένειας.  
Γ/ Οι άνδρες προάγονται πιο εύκολα.   
Γ/ Οι άνδρες αφοσιώνονται στην καριέρα τους, ενώ οι γυναίκες έχουν πολλά στο κεφάλι τους για να 
προλάβουν.  
Γ/ Λόγω του κατεστηµένου, όχι γιατί δεν είναι ικανές.  
Γ/ Λόγω του κατεστηµένου και των προκαταλήψεων.  
Γ/ Γιατί αποφασίζουν άνδρες.  
Γ/ Γιατί αποφασίζουν άνδρες.  
Γ/ Γιατί αποφασίζουν άνδρες.  
Γ/ Δεν υπάρχει εµπιστοσύνη στις γυναίκες λόγω της επικρατούσας αντίληψης.  
Γ/ Επειδή αµφισβητούνται από τους άνδρες.  
Γ/ Επειδή δεν έχουν εµπιστοσύνη στις γυναίκες.  
Γ/ Επειδή δεν έχουν εµπιστοσύνη στις γυναίκες.  
 
ΑΤΗΚ 
Απαντήσεις στην ερώτηση 41: 
Α/Επηρεάζονται οι γυναίκες από τα στερεότυπα βάσει των οποίων τα επαγγέλµατα χωρίζονται σε 
γυναικεία και ανδρικά. Ωστόσο φαίνεται ότι βολεύονται σ’ ένα βαθµό και οι γυναίκες από αυτά τα 
στερεότυπα, δεδοµένου ότι κατά τεκµήριο πρόκειται για πιο σκληρές και δύσκολες εργασίες. 



 

 

Α/Διαχρονικά θεωρούνται ανδρικά επαγγέλµατα κυρίως λόγω προκατάληψης. Ωστόσο και οι ίδιες οι 
γυναίκες δεν τα προτιµούν, δεν τα βρίσκουν ενδιαφέροντα και δεν έχουν κλίση προς αυτά. 
Γ/Διακρίσεις και προκαταλήψεις και από τα δύο φύλα. Από τη µία οι άνδρες δεν αποδέχονται τις 
γυναίκες στα επαγγέλµατα αυτά, και από την άλλη οι γυναίκες θεωρούν ότι δεν είναι επαγγέλµατα και 
θέσεις στις οποίες θα µπορούσαν να διακριθούν.    
Α/ Οι γυναίκες ξεκινούν µε την προκατάληψη ότι δεν είναι ένας τοµέας που θα έπρεπε να ασχοληθούν.   
Γ/Λόγω κοινωνικών προκαταλήψεων αλλά και προκαταλήψεων από τις ίδιες τις γυναίκες.  
Γ/ Μέχρι πρότινος ανδρικά επαγγέλµατα και επιλογές, κάτι που σταδιακά θ’αλλάξει.  
Α/ Λόγω προκατάληψης ότι είναι ανδρικά επαγγέλµατα.  
Α/Είναι αποτέλεσµα ενός συνδυασµού κοινωνικών και προσωπικών προκαταλήψεων που ξεκινούν από 
τη σχολική ηλικία. 
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων και λόγω ωραρίων.  
Γ/ Ίσως δεν αρέσουν στις ίδιες τις γυναίκες.  
Γ/ Δεν τα επιλέγουν, ίσως γιατί τα θεωρούν πιο δύσκολα.   
Α/ Λόγω προσωπικής τους επιλογής.  
Α/ Λόγω νοοτροπίας.  
Α/Λόγω κατασκευής και σωµατικής διάπλασης.  
Α/ Οι γυναίκες βλέπουν τον κόσµο πιο συναισθηµατικά και οι άνδρες πιο πρακτικά.  
Α/ Τα τεχνικά επαγγέλµατα δεν ελκύουν τις γυναίκες.  
Γ/ Ευθύνεται η γυναίκα, δεν ενδιαφέρονται οι ίδιες οι γυναίκες.  
Α/ Οι συνθήκες εργασίας και η φύση της δουλειάς τις κάνουν πιο δύσκολες για τις γυναίκες.  
Γ/ Επικρατεί η αντίληψη ότι οι άνδρες είναι πιο ικανοί για τεχνικά επαγγέλµατα.  
Γ/ Είναι από τη φύση τους πιο ροµαντικές.  
Γ/ Λόγω της νοοτροπίας.  
Γ/ Λόγω της φύσης των επαγγελµάτων.  
Α/ Δεν επιλέγουν αυτά τα επαγγέλµατα οι ίδιες οι γυναίκες.  
Α/Η φύση της γυναίκας δεν της το επιτρέπει, αλλά δεν θέλουν και οι ίδιες.  
Α/ Δεν το επιλέγουν οι ίδιες οι γυναίκες.  
Α/ Δεν ευσταθεί κάτι τέτοιο. 
Α/ Οι γυναίκες δεν έχουν µυϊκή δύναµη και εκµεταλλεύονται τους άνδρες.  
Γ/ Λόγω της φύσης της γυναίκας.  
Γ/ Λόγω της κουλτούρας.  
Α/ Λόγω της σωµατικής διάπλασης των γυναικών.  
Α/ Λόγω σωµατικής δύναµης.   
Α/ Γιατί είναι πιο ανδρικές δουλειές.  
Α/ Λόγω µυϊκής δύναµης.  
Α/ Λόγω µυϊκής δύναµης. 
Α/ Λόγω της προκατάληψης ότι τα τεχνικά επαγγέλµατα δεν είναι για γυναίκες.  



 

 

Α/ Επιλογή των ίδιων των γυναικών για να περνάνε καλύτερα, τώρα που έχουν αυτή την επιλογή γιατί τα 
παλιά χρόνια στην Κύπρο οι γυναίκες έκαναν πολλές χειρωνακτικές εργασίες.   
Α/ Γιατί οι γυναίκες αφοσιώνονται και σε άλλες δουλειές (εννοεί τα παιδιά και το σπίτι) δεν έχουν πολύ 
χρόνο ν’ ασχοληθούν και µε τεχνικές εργασίες. Οι γυναίκες περιµένουν από τους άνδρες τους ν’ 
αναλάβουν τα τεχνικά και δεν µαθαίνουν οι ίδιες.  
Α/ Λόγω προκαταλήψεων.  
Α/ Λόγω προτίµησης των ίδιων των γυναικών.  
Γ/ Λόγω της προκατάληψης ότι δεν µπορούν ν’ ανταπεξέλθουν σ’ αυτά τα επαγγέλµατα το ίδιο καλά µε 
τους άνδρες.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων.  
Γ/ Δεν ξέρω.  
Γ/ Λόγω του κοινωνικού περιβάλλοντος.  
Γ/ Αυτό αρχίζει ν’ αλλάζει. 
Γ/ Γιατί υποτιµούνται.  
Γ/ Λόγω της φύσης της γυναίκας.  
Γ/ Δεν θέλουν οι γυναίκες γιατί είναι πιο ανδρικές δουλειές.  
Γ/ Απαιτούν δύναµη.  
Γ/ Λόγω των προκαταλήψεων που θεωρούν τους άνδρες πιο ικανούς.  
Γ/ Δεν θεωρούνται τόσο ικανές, όσο οι άνδρες.  
Γ/ Προτιµούν τους άνδρες και µάλιστα µε πείρα.  
Γ/ Λόγω της φύσης των εργασιών  αυτών.  
Γ/ Λόγω των εκπαιδευτικών επιλογών.  
Γ/ Δεν υπάρχει κίνητρο και ενδιαφέρον εκ µέρους των γυναικών γι’ αυτές τις θέσεις εργασίας.  
Γ/ Θεωρούνται ανδρικές δουλειές.  
Γ/ Λίγες γυναίκες ακολουθούν σπουδές σε τεχνικά θέµατα.  
Γ/ Υπάρχει ακόµα η προκατάληψη ότι οι γυναίκες δεν είναι ικανές γι’ αυτά τα επαγγέλµατα, κι έτσι αφού 
δεν θα τους δοθεί η ευκαιρία για εργοδότηση ποιος ο λόγος να το σπουδάσουν και να επενδύσουν µια 
καριέρα σ’ αυτό.   
Γ/ Δεν τους δίνονται οι ευκαιρίες.  
Γ/ Λόγω της φύσης και των εργασιών και των γυναικών. Ο άνδρας τα καταφέρνει καλύτερα στις 
χειρονακτικές εργασίες και τα τεχνικά θέµατα.   
Γ/ Γιατί θεωρούνται ανδρικές εργασίες.   
Γ/ Λόγω της προκατάληψης που επικρατεί ότι οι γυναίκες δεν θεωρούνται ικανές για τεχνικές εργασίες.    
Γ/ Οι θέσεις τεχνικού περιεχοµένου απαιτούν µυϊκή δύναµη και το περιβάλλον εργασίας µπορεί να έχει 
λίγο αντίξοες συνθήκες.    
Γ/ Λόγω έλλειψης ενδιαφέροντος από τις ίδιες τις γυναίκες και κλίσης τους σε άλλα επαγγέλµατα.   
Γ/ Είναι γιατί δεν ενδιαφέρονται γι’ αυτές τις θέσεις, ενώ είναι και πιο δύσκολο για τις γυναίκες να βρουν 
δουλειά σ΄αυτά τα επαγγέλµατα.   
Γ/ Λόγω του κοινωνικού περιβάλλοντος και των προκαταλήψεων.     



 

 

Γ/ Σε κάποια τεχνικά επαγγέλµατα οι άνδρες είναι πιο ικανοί.  
Γ/Κάποια επαγγέλµατα θεωρούνται καθαρά ανδρικά (π.χ. µηχανικός αυτοκινήτων).   
Γ/ Δεν τους αρέσουν ή δεν έχουν τη σωµατική δυνατότητα.  
Γ/ Λόγω της ανδροκρατούµενης κοινωνίας.   
Γ/ Επειδή οι άνδρες δεν τις θεωρούν ικανές.  
Γ/ Γιατί είναι κουραστικά τα τεχνικά επαγγέλµατα για τις γυναίκες και γιατί οι γυναίκες είναι 
προορισµένες να κάνουν παιδιά.    
Γ/Οι γυναίκες προτιµούν τις πιο λεπτεπίλεπτες δουλειές γιατί είναι από τη φύση τους λεπτεπίλεπτες.  
Γ/ Λόγω νοοτροπίας, αλλά και λόγω σωµατικής διάπλασης.    
Γ/Τα τεχνικά επαγγέλµατα είναι πιο δύσκολα και κουραστικά και τα αποφεύγουν οι γυναίκες.   
Γ/ Η γυναίκα είναι πιο λεπτεπίλεπτη.    
Γ/Γιατί είναι χειρωνακτικές εργασίες και οι γυναίκες δεν µπορούν.  
Γ/Δεν πάνε οι γυναίκες γιατί νοµίζουν ότι είναι πιο βαριές δουλειές. 
Α/ Έχει µείνει η ανδροκρατούµενη νοοτροπία από παλιά, έτσι είναι δύσκολο για µια γυναίκα να µπει στα 
επαγγέλµατα αυτά, αν και είναι λάθος.   
Α/ Λόγω της χειρωνακτικής φύσης των εργασιών αυτών.  
Α/ Λόγω σπουδών και έλλειψης φυσικής δύναµης.  
Α/ Λόγω έλλειψης µυϊκής δύναµης.  
Α/ Λόγω φόβου.  
Α/ Επειδή είναι πιο σκληρές δουλειές.  
Α/ Λόγω σωµατικής διάπλασης των γυναικών.  
Α/ Δεν ξέρω.  
Α/ Λόγω προκαταλήψεων αλλά και λόγω των συνθηκών εργασίας.  
Α/ Λόγω της φύσης της εργασίας θα ήταν αδύνατον για µια γυναίκα ν΄ακολουθήσει όπως ένας άνδρας.  
Α/ Οι γυναίκες δεν µπορούν να δουλεύουν σε δύσκολες συνθήκες.  
Α/ ‘Ισως γιατί φοβούνται.  
Α/ Λόγω φύλου.  
Α/ Λόγω οικογένειας.  
Α/ Δεν ξέρω. 
Α / Διότι απαιτείται χειρονακτική εργασία.  
Α/ Λόγω ορισµένων ταµπού, ίσως να µην θέλουν οι γυναίκες τις εργασίες αυτές ή να µην τις θέλουνε οι 
άνδρες.  
Α/ Λόγω της φύσης της εργασίας.  
Α/ Γιατί δεν µπορούν.  
Α/ Λόγω της προκατάληψης ότι οι άνδρες είναι καλύτεροι.  
Α/ Λόγω της φύσης της δουλειάς.  
Α/ Δεν ξέρω. 
Α/ Λόγω της φύσης της εργασίας, οι γυναίκες δεν µπορούν να κάνουν όλες τις δουλειές όπως οι άνδρες.  
Α/ Γιατί οι γυναίκες απουσιάζουν συχνά από την εργασία τους.  



 

 

Α/ Γιατί οι τεχνικές δουλειές είναι πιο βαριές και χειρωνακτικές.  
Α/ Λόγω των συνθηκών εργασίας.  
Α/ Λόγω της φύσης της εργασίας.  
Α/ Λόγω των συνθηκών εργασίας. 
Α/ Λόγω της φύσης της εργασίας οι γυναίκες δεν µπορούν να ανταπεξέλθουν (π.χ. δεν έχουν µεγάλη 
σωµατική δύναµη, δεν έχουν κατάλληλο σωµατότυπο).  
Α/Γιατί είναι ανίκανες.   
Α/Γιατί οι γυναίκες είναι περισσότερο θεωρητικές.  
Α/Λόγω της χειρονακτκής φύσης των εργασιών αυτών.  
Α/ Γιατί σπουδάζουν άλλα πράγµατα.  
Α/ Δεν γνωρίζω.  
Α/ Λόγω της φύσης της εργασίας.  
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Γιατί οι γυναίκες σωµατικά είναι πιο αδύναµες απ’ τους άνδρες.  
Α/ Δεν έχουν τη σωµατική και µυϊκή ανάπτυξη που χρειάζεται.  
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α / Δεν γνωρίζω. 
Α/ Στη δική µου για παράδειγµα δουλειά, λόγω της φύσης της εργασίας.  
Α/ Λόγω διακρίσεων.  
Α/ Χρειάζεται δύναµη στα χέρια που δεν έχουν.  
Α/ Λόγω χειρονακτικής εργασίας.  
Α/ Λόγω της φύσης της.  
Α/ Κάτι που έχει µείνει από παλιά, αλλά τις αποφεύγουν και οι ίδιες οι γυναίκες.  
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Δεν έχουν µυϊκή δύναµη.  
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Λόγω της φύσης της εργασίας, οι γυναίκες στην Κύπρο είναι µη µου άπτου, δεν θέλουν να λερωθούν, 
να χαλάσουν τα νύχια κλπ.  
Α / Δεν γνωρίζω. 
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Λόγω διακρίσεων.  
Α/ Λόγω ανικανότητας να εκτελέσουν τέτοιου είδους εργασίες και αδυναµία λόγω σωµατότυπου.  
Α/ Δεν έχουν τη δύναµη που χρειάζεται.  
Α/ Λόγω µειωµένης µυϊκής δύναµης αλλά και επειδή οι ώρες σ’ αυτές τις δουλειές κάποτε είναι 
περισσότερες και οι γυναίκες θέλουν να είναι σπίτι µε τα παιδιά.  
Α/ Γιατί δεν είναι σωµατικά δυνατές.  
Α/ Λόγω διακρίσεων.  



 

 

Α/ Λόγω της φύσης της δουλειάς που δεν ταιριάζει στη φύση της γυναίκας.  
Α/ Λόγω προκατάληψης για τα φύλα και τις δυσκολίες της δουλειάς.  
Α/ Λόγω της φύσης των γυναικών.  
Α/ Οι γυναίκες διαλέγουν τις εύκολες εργασίες.  
Α/ Γιατί υπάρχει ανισότητα σε βάρος των ανδρών, οι άνδρες κάνουν τις δύσκολες δουλειές και οι 
γυναίκες τις εύκολες.  
Α/ Γιατί θεωρούνται ανδρικά επαγγέλµατα και οι γυναίκες φοβούνται να δοκιµάσουν.   
Α/ Είναι δύσκολες εργασίες για γυναίκες, πως θα ανέβει µια γυναίκα στο στύλο και πως θα κατέβει στο 
φρεάτιο.  
 
Απαντήσεις στην ερώτηση 42:  
Α/ Η ανάληψη τέτοιων θέσεων στον οργανισµό γίνονται βάσει αρχαιότητας.  
Α/ Λόγω καθυστερηµένης εισόδου των γυναικών στην αγορά εργασίας και ειδικότερα στον οργανισµό.  
Γ/ Προκαταλήψεις από την µεριά των ανδρών που επηρέασαν ιστορικά την ανέλιξη των γυναικών στην 
αγορά εργασίας. Ακόµη και τώρα αναγκάζονται όταν παίρνουν γυναίκες γιατί µπορεί να µην υπάρχουν 
άνδρες υποψήφιοι. Α/ ‘Ολο το φάσµα των προκαταλήψεων και των στερεοτύπων. Ωστόσο, βρισκόµενες 
οι γυναίκες στην αδύναµη πλευρά (σύµφωνα µε το πως τις βλέπει η κοινωνία) ωθούνται σε συµπεριφορές 
που φέρνουν το αντίθετο αποτέλεσµα (φεµινιστικά κίνητρα).  
Γ/ Λόγω καθυστερηµένης εισόδου στην αγορά, αλλά και λόγω διακρίσεων.  
Γ/ Λόγω καθυστερηµένης εισόδου στην αγορά, αλλά και λόγω ανισοτήτων στην αγορά εργασίας.  
Α/ Δεν ξέρω.  
Α/Λόγω καθυστερηµένης εισόδου στην αγορά, αλλά και λόγω προκαταλήψεων για το ρόλο της γυναίκας 
ως µητέρα, καθώς και µεγαλύτερη εµπλοκή των ανδρών στις συντεχνίες, οι οποίες επηρεάζουν 
σηµαντικά τις προαγωγές.  
Γ/ Δεν έχουν ίδιες ευκαιρίες ανέλιξης.  
Γ/ Δεν ξέρω.  
Γ/ Δεν ξέρω.  
Γ/ Δεν έχουν ίδιες ευκαιρίες ανέλιξης.  
Α/ Λόγω νοοτροπίας.  
Α/ Λόγω καθυστερηµένης εισόδου των γυναικών στην αγορά εργασίας.  
Α/ Διότι δεν σπουδάζουν, άρα δεν έχουν ευκαιρίες για ανέλιξη.  
Α/ Δεν ισχύει κάτι τέτοιο, άνδρες και γυναίκες εκπροσωπούνται το ίδιο.  
Α/ Λόγω προσωπικών επιλογών των ίδιων των γυναικών, αλλά και των παραδοσιακών ρόλων της 
κοινωνίας που θέλουν τη γυναίκα στο σπίτι και τα παιδιά.  
Γ/ Λόγω διακρίσεων στις προαγωγές, αλλά και λόγω του ότι οι γυναίκες συχνά δεν διεκδικούν αυτές τις 
θέσεις λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων.  
Α/ Λόγω κάποιων καταστάσεων περασµένων δεκαετιών 70’ και 80’, τη δεκαετία του 90΄τα πράγµατα 
αρχίζουν να αλλάζουν.  
Γ/ Δεν γνωρίζω.  



 

 

Γ/ Λόγω των κοινωνικών προκαταλήψεων. 
Γ/ Λόγω ανδροκρατούµενης εργασιακής ιεραρχίας και διακρίσεων.  
Γ/ Δεν γνωρίζω.  
Α/ Σε αυτό τον οργανισµό, ο ισχυρισµός αυτός δεν ευσταθεί.  
Α/ δεν το επιδιώκουν οι ίδιες οι γυναίκες.  
Α/ Λόγω των κοινωνικών προκαταλήψεων.  
Α/ Δεν ευσταθεί κάτι τέτοιο.  
Α/ Σε αυτό τον οργανισµό, ο ισχυρισµός αυτός δεν ευσταθεί. 
Γ/ Λόγω κουλτούρας, και του ότι οι άνδρες µπήκαν πιο νωρίς στην αγορά εργασίας.  
Γ/ Λόγω κουλτούρας.  
Α/ Οι άνδρες είναι πιο δυναµικοί.  
Α/ Περισσότερο λόγω έλλειψης ενδιαφέροντος από την µεριά των γυναικών.   
Α/ Γιατί είναι γυναίκες.  
Α/ Λόγω κοινωνικών προκαταλήψεων.  
Α/ Λόγω κοινωνικών προκαταλήψεων.  
Α/ Η αναλογία του πληθυσµού αδρών και γυναικών στον οργανισµό, αλλά και γενικά στην αγορά 
εργασίας.  
Α/ Στον ιδιωτικό τοµέα εκπροσωπούνται το ίδιο, στους ηµικρατικούς οργανισµούς καθυστέρησαν να 
µπουν (από µεγάλο Ηµ.).  
Α/ Τώρα άρχισε να εµπεδώνεται η ισότητα της γυναίκας. Άργησαν οι γυναίκες να µπουν στην υπηρεσία 
και είναι οι άνδρες που έχουν την αρχαιότητα.  
Α/ Λόγω προκαταλήψεων, οι γυναίκες φτάσανε στο σηµείο να πιστεύουν και οι ίδιες ότι δεν µπορούν.  
Α/ Η αναλογία του πληθυσµού ανδρών και γυναικών, επειδή οι άνδρες είναι περισσότεροι.  
Γ/ Λόγω της προκατάληψης ότι δεν µπορούν ν’ ανταπεξέλθουν σ’ αυτές τις θέσεις το ίδιο καλά µε τους 
άνδρες.  
Γ/ Λόγω έλλειψης χρόνου από την µεριά των γυναικών.  
Γ/ Δεν ξέρω.  
Γ/ Λόγω των ευθυνών των γυναικών απέναντι σε όλα τα µέλη της οικογένειας, µωρά και ηλικιωµένους.  
Γ/ Δεν ξέρω.  
Γ/ Θεωρούνται λιγότερο ικανές, πιστεύουν ότι δεν είναι σε θέση ν΄αφιερώσουν χρόνο και λόγω 
εγωϊστικής συµπεριφοράς των ανδρών στην ιεραρχία.  
Γ/ Λόγω κουλτούρας και κατεστηµένου.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων.  
Γ/ Λόγω έλλειψης χρόνου από την πλευρά των γυναικών και των λιγότερων ευθυνών των ανδρών στο 
σπίτι.  
Γ/ Λόγω της νοοτροπίας ότι οι άνδρες είναι πιο ικανοί για διευθυντές.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων.  
Γ/ Στις προαγωγές δείχνουν προτίµηση στους άνδρες.   
Γ/ Λόγω έλλειψης αξιοκρατίας.  



 

 

Γ/ Λόγω έλλειψης χρόνου και πολλών ευθυνών στο σπίτι.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων.  
Γ/ Οι γυναίκες υποτιµούνται κάπως.  
Γ/ Οι γυναίκες υποτιµούνται σε κάποιο βαθµό. 
Γ/ Υπάρχει προκατάληψη ότι λόγω της ευαίσθητης φύσης της γυναίκας δεν µπορεί να χρησιµοποιεί τις 
ηγετικές της ικανότητες, καθώς και την ψυχρή λογική που κάποιες φορές µπορεί να χρειάζεται.   
Γ/  Δεν τους δίνουν ευκαιρίες οι άνδρες που είναι περισσότεροι και πιστεύουν ότι λιγότερο ικανές, 
ουσιαστικά κατώτερες.  
Γ/ Λόγω διακρίσεων.   
Γ/ Λόγω ρατσισµού και νοοτροπίας.  
Γ/ Λόγω της κοινωνικής αντίληψης ότι οι γυναίκες ολοκληρώνονται µέσα από τη δηµιουργία οικογένειας 
και την αφοσίωση σε αυτή. Επίσης λόγω της αντίληψης ότι οι γυναίκες δεν µπορούν ν’ ανταπεξέλθουν σε 
πόστα ανώτερων βαθµίδων συγκριτικά µε τους άνδρες.   
Γ/ Λόγω διακρίσεων.  
Γ/ Λόγω διακρίσεων.   
Γ/ Οι άνδρες τις φοβούνται γιατί είναι εξυπνότερες.  
Γ/ Ίσως γιατί οι γυναίκες δεν τολµούν ή δεν επιζητούν την εκπροσώπηση ψηλά στην ιεραρχία.    
Γ/ Λόγω κοινωνικού περιβάλλοντος, οι θέσεις αυτές θεωρούνται κεκτηµένο των ανδρών.    
Γ/ Δεν υπάρχει µεγάλο ενδιαφέρον από τις γυναίκες, αλλά ούτε και ευκαιρίες λόγω των οικογενειακών 
υποχρεώσεων.   
Γ/ Λόγω διακρίσεων.    
Γ/ λόγω της ανδροκρατούµενης κοινωνίας.   
Γ/ Λόγω του κυπριακού κατεστηµένου, οι άνδρες θέλουν τις γυναίκες υπό και όχι να έχουν ανώτερες 
βαθµίδες.    
Γ/ Οι γυναίκες ανήκουν στην οικογένεια, άρα στη δουλειά πρέπει να έχουν τις δεύτερες θέσεις.    
Γ/Λόγω συνήθειας και νοοτροπίας.   
Γ/ Η κυπριακή κοινωνία θέλει άνδρες στις ανώτερες θέσεις.    
Γ/ επειδή παλιά οι γυναίκες δεν σπούδαζαν και δεν δούλευαν.   
Γ/ Οι άνδρες είναι πιο ήρεµοι, οι γυναίκες τρέχουν έχουν το µυαλό τους στο σπίτι και τα παιδιά.   
Γ/Γιατί οι γυναίκες δεν σπούδαζαν παλιά και καθυστέρησαν να µπουν στην αγορά, όµως αυτό αλλάζει 
σιγά σιγά.  
Γ/ Λόγω της οικογένειας δεν έχουν χρόνο.  
Α/Στις βασικές θέσεις είναι µόνο άνδρες και οι άνδρες δεν θέλουν να χάσουν αυτό το προνόµιο, έτσι 
πολεµάνε τις γυναίκες. Στη βαθµολογία και στην αξιολόγηση επιλέγουν για λόγους προαγωγής τους 
άνδρες.  
Α/ Λόγω του ότι είναι τεχνικός οργανισµός και υπάρχουν περισσότεροι άνδρες µε τεχνική κατάρτιση.    
Α/ Λόγω προκατάληψης αλλά και λόγω φόρτου εργασίας στις θέσεις αυτές, αλλά και λόγω του φύλου 
τους οι γυναίκες ενδεχοµένως δεν έχουν την απαιτούµενη πυγµή.  
Α/ Οι γυναίκες αδιαφορούν για τις ανώτερες βαθµίδες λόγω έλλειψης χρόνου.  



 

 

Α/ Επειδή δεν έχουν τον απαιτούµενο χρόνο.  
Α/ Δεν ξέρω.  
Α/ Λόγω διακρίσεων.  
Α/ Δεν ξέρω.  
Α/ Λόγω προκαταλήψεων.  
Α/ Λόγω του µικρού αριθµού γυναικών.  
Α/ Οι άνδρες έχουν τις απαραίτητες διασυνδέσεις συντεχνίες και κόµµατα.  
Α/ Ίσως γιατί κάποιοι θεωρούν ότι δεν είναι ικανές.  
Α/ Οι άνδρες έχουν περισσότερες ευκαιρίες ανέλιξης γιατί σπάνια παραγκωνίζουν τη δουλειά τους για 
κάτι άλλο.  
Α/ Δεν γνωρίζω.  
Α/ Δεν ξέρω. 
Α / Διότι είναι πιο λίγες σε αριθµό και έχουν και πιο λίγες διασυνδέσεις.   
Α/ Είναι το κατεστηµένο που θέλει τους άνδρες διευθυντές, υπουργούς, τµηµατάρχες.  
Α/ Λόγω του ότι οι γυναίκες καθυστέρησαν να µπουν στον οργανισµό.  
Α/ Γιατί δεν µπορούν.  
Α/ Δεν έχουν τη δυνατότητα να συναγωνιστούν τους άνδρες συνάδελφούς τους.  
Α/ Γιατί οι άνδρες υπερτερούν.  
Α/ Δεν ξέρω. 
Α/ Ίσως υπάρχει προκατάληψη, ίσως έχουν λιγότερα προσόντα.  
Α/ Γιατί οι γυναίκες απουσιάζουν συχνά από την εργασία τους.  
Α/ Λόγω προκαταλήψεων. 
Α/ Δεν τις εµπιστεύονται.  
Α/ Λόγω προκατάληψης. 
Α/ Δεν τις εµπιστεύονται.  
Α/ Λόγω προκαταλήψεων. 
Α/ Δεν ξέρω.  
Α/ Λόγω νοοτροπίας.  
Α/ Λόγω της τεχνικής φύσης των εργασιών του οργανισµού.  
Α/ Λόγω της κυπριακής νοοτροπίας.  
Α/ Δεν γνωρίζω.  
Α/ Λόγω του συστήµατος και των ικανοτήτων των γυναικών.  
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Δεν τις εµπιστεύονται.  
Α/ Δεν πιστεύω ότι οι γυναίκες υπο-εκπροσωπούνται.  
Α/ Δεν πιστεύω ότι υπάρχουν διακρίσεις.  
Α / Δεν γνωρίζω. 



 

 

Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Λόγω διακρίσεων.  
Α/ Λόγω διακρίσεων.  
Α/ Λόγω διακρίσεων.  
Α/ Ίσως δεν υπάρχει αξιοκρατία.  
Α/ Μπορεί να µην το επιδιώκουν οι ίδιες οι γυναίκες ή να µην έχουν τα κατάλληλα προσόντα. Το 
σίγουρο είναι ότι οι άνδρες ευνοούνται γιατί έχουν µεγαλύτερο µέσο. 
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Είναι αδύναµες και δεν έχουν πυγµή.  
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α /Λόγω διακρίσεων. 
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Λόγω διακρίσεων.  
Α/ Γιατί δεν µπορούν να παραµερίσουν τις οικογενειακές υποχρεώσεις τους για την καριέρα.   
Α/ Λόγω παλαιών προκαταλήψεων.  
Α/ Οι γυναίκες δεν έχουν µέσο, το µέσο είναι πλεονέκτηµα των ανδρών.  
Α/ Γιατί οι άνδρες µπήκαν πιο νωρίς στη δουλειά.  
Α/ Λόγω διακρίσεων.  
Α/ Λόγω µειωµένων ικανοτήτων.   
Α/ Γιατί ασχολούνται περισσότερο µε το σπίτι και τα παιδιά και έχουν λιγότερες ευκαιρίες ανέλιξης. Το 
ανδρικό κατεστηµένο τις υπερπηδά.  
Α/ Δεν γνωρίζω. 
Α/ Λόγω ανασφάλειας των ίδιων των γυναικών.  
Α/ Γιατί οι άνδρες µπήκαν πιο νωρίς στη δουλειά. 
Α/ Γιατί τις υποτιµούν.  
Α/ Λόγω της κυπριακής νοοτροπίας.   
 
ΘΟΚ 
Απαντήσεις στην ερώτηση 41: 
Γ/Πιο κουραστικά και δύσκολα επαγγέλµατα για µια γυναίκα.  
Γ/Λόγω προκαταλήψεων.  
Γ/ Δεν είµαστε καταρτισµένες στο αντικείµενο, δεν µας αρέσει.    
Γ/ Δεν επιλέγουν γιατί είναι ανδροκρατούµενα, λόγω προκατάληψης.  
Α/ Λόγω νοοτροπίας δεν πηγαίνουν σ’ αυτά τα επαγγέλµατα, όπως και οι άνδρες δεν πάνε σε άλλα λόγω 
προκατάληψης.  
Γ/ Δεν τις προτιµούν.  
Γ/ Οι εργοδότες προτιµούν τους άνδρες.  



 

 

Γ/ Διακρίσεις/ προκαταλήψεις.  
Α/ Λόγω µυϊκής δύναµης και δύσκολων συνθηκών.  
Α/ Λόγω της χειρονακτικής φύσης των τεχνικών επαγγελµάτων.  
 
Απαντήσεις στην ερώτηση 42:  
Γ/ Ευθύνεται η νοοτροπία και οι διακρίσεις.  
Γ/ Δεν ισχύει το επιχείρηµα ότι δεν έχουν χρόνο, οι ίδιες οι γυναίκες δεν το επιδιώκουν.  
Γ/ Ίσως ζούµε σε ανδροκρατούµενη κοινωνία και οι ίδιες οι γυναίκες δεν αφιερώνονται σε κάτι τέτοιο.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων, όχι γιατί δεν έχουν τις ικανότητες.  
Α/ Ίσως οι γυναίκες βάζουν κάποιες άλλες προτεραιότητες. Η πιο νέα γενιά θα έχει πολλές γυναίκες σε 
υψηλά πόστα. Τώρα κρατούν τα υψηλά πόστα από τις γενιές που είχαν προκαταλήψεις.  
Γ/ Δεν τις προτιµούν, νοµίζουν ότι είναι λιγότερο ικανές.  
Γ/ Οι άνδρες δεν εµπιστεύονται τις γυναίκες σε ηγετικά πόστα.  
Γ/ Δοµή ηµικρατικών οργανισµών. Πως θα τα βγάλουν πέρα, υπάρχει  δυσπιστία γυναικών προς τις 
γυναίκες.  
Α/ Διακρίσεις/ προκαταλήψεις.  
Α/ Λόγω έλλειψης προσόντων ή λόγω µη υποψηφιότητας.  
 
ΚΟΑ  
Απαντήσεις στην ερώτηση 41: 
Γ/ Θεωρούνται ανδρικές δουλειές λόγω κατεστηµένου. 
Γ/ Κάποια τέτοια επαγγέλµατα δεν τα καταλαµβάνουν λόγω µυϊκής δύναµης και κάποια λόγω 
νοοτροπίας. 
Γ/ Γιατί υπάρχει προκατάληψη επειδή θεωρούνται ανδρικά επαγγέλµατα. Επίσης, οι ίδιες οι γυναίκες δεν 
προτιµούν αυτά τα επαγγέλµατα λόγω µυϊκής δύναµης. 
Γ/ Λόγω του ότι είναι πιο σκληρά επαγγέλµατα. 
Γ/ Λόγω νοοτροπίας. 
Α/ Λόγω της φύσης της γυναίκας. Ορισµένες χειρονακτικές εργασίες απαιτούν µυϊκή δύναµη. 
Α/ Η αιτία είναι κοινωνική. Είναι ανδροκρατούµενα επαγγέλµατα. 
Α/ Κάποια επαγγέλµατα δεν τα κάνει λόγω µυϊκής δύναµης και κάποια λόγω νοοτροπίας. 
Α/ Επειδή οι σπουδές τους δεν κατευθύνονται συνήθως προς τέτοιου είδους επαγγέλµατα. 
Α/ Λόγω κουλτούρας. 
Α/ Πιθανόν επειδή δεν είναι στα ενδιαφέροντα τους. 
Γ/ Λόγω νοοτροπιών και προκαταλήψεων. 
Α/ Λόγω κουλτούρας και λόγω µυϊκής δύναµης. Επίσης, δεν της "πάει" (ταιριάζει) της γυναίκας τέτοιου 
είδους εργασία. 
Γ/ Το ενδιαφέρον των γυναικών είναι λίγο, λόγω της γυναικείας φύσης. 



 

 

Α/ α) Λόγω κοινωνικών ταµπού, β) επειδή στις ίδιες τις γυναίκες δεν αρέσει να αναλαµβάνουν τέτοιες 
εργασίες γ) λόγω σωµατότυπου και µυϊκής δύναµης δ) λόγω του κακού κοινωνικού "status" των 
χειρονακτικών επαγγελµάτων. 
Γ/ Επειδή θεωρούνται ανδρικές δουλειές. Κατά τη γνώµη µου δεν (πρέπει να) είναι. 
Απαντήσεις στην ερώτηση 42: 
Γ/  Έχουν λιγότερο χρόνο να αφιερώσουν στην εργασία. Επίσης, δεν διεκδικούν γιατί τους φοβίζει το ότι 
τα ψηλά πόστα είναι ανδροκρατούµενα. 
Γ/ Υπάρχει γυάλινη οροφή λόγω νοοτροπίας και προκαταλήψεων. 
Γ/  Ίσως η γυναίκα να µην το επιθυµεί επειδή δεν έχει το χρόνο. Επίσης, υπάρχουν ζητήµατα νοοτροπίας 
(πατριαρχική και ανδροκρατούµενη νοοτροπία). 
Γ/ Γιατί οι άνδρες στην Κύπρο δεν έχουν ακόµη αποδεχθεί τις ικανότητες των γυναικών. 
Γ/ Λόγω νοοτροπίας και κουλτούρας. 
Α/ Οι ίδιες οι γυναίκες δεν διεκδικούν αυτές τις θέσεις τόσο έντονα λόγω παράδοσης. 
Α/ Δεν εµπιστεύονται τις γυναίκες. 
Α/ Υπάρχει γυάλινη οροφή. 
Α/ Επειδή εργοδοτούνται λιγότερες γυναίκες.  
Α/ Δεν το επιδιώκουν. 
Α/ Διαφωνώ µε την ερώτηση. Πιστεύω ότι υπάρχει ισότητα και ότι ο διαχωρισµός είναι και για τα 2 φύλα 
ο ίδιος. Επιπρόσθετα, λόγω του εθνικού προβλήµατος, οι άντρες πιθανόν να είναι σε µειονεκτικότερη 
θέση έναντι των γυναικών επειδή κάνουν 2 χρόνια στρατό.  
Γ/ Λόγω νοοτροπιών και προκαταλήψεων. 
Α/ Δεν υπάρχουν πολλές γυναίκες σε τέτοια επίπεδα. 
Γ/ Οι άνδρες εξακολουθούν να µην εµπιστεύονται τις ικανότητες των γυναικών ή εξακολουθούν να τις 
φοβούνται. Οι άντρες αποφασίζουν ποιος θα προαχθεί κλπ. 
Α/ Παλαιότερα, η γυναίκα δύσκολα έµπαινε σε επαγγέλµατα που πρόσφεραν τη δυνατότητα ανέλιξης. 
Επίσης, υπάρχει ακόµα έλλειψη εµπιστοσύνης στις ικανότητες των γυναικών. 
Γ/ Προτιµούν περισσότερο τους άνδρες σε υψηλά πόστα. 
ΚΟΤ  
Απαντήσεις στην ερώτηση 41: 
Α/ Λόγω προκατάληψης, στερεοτύπων και νοοτροπίας. 
Κατάλοιπα κοινωνικά. Προκαταλήψεις ότι δεν είναι γυναικεία επαγγέλµατα. 
Γ/ Λόγω σωµατικής εργασίας (βάρος κλπ). 
Γ/ Θεωρούνται αντρικά επαγγέλµατα λόγω κουλτούρας. 
Γ/ Λόγω της φύσης των εργασιών. Είναι πιο δύσκολο για µια γυναίκα απ’ ότι για έναν άνδρα, λόγω 
µυϊκής δύναµης. 
Γ/ Προκαταλήψεις. 
Γ/ Λόγω του κοινωνικού περιβάλλοντος της Κύπρου σε ότι αφορά στον καταµερισµό εργασίας λόγω του 
φύλου. 
Α/ Υπάρχει έλλειψη ενδιαφέροντος εκ µέρους των γυναικών για σπουδές τεχνικών επαγγελµάτων. 



 

 

Α/ Λόγω µόρφωσης, λόγω καθοδήγησης από µικρή ηλικία (προς άλλους τοµείς). 
Α/ Λόγω κοινωνικών αντιλήψεων κυρίως. 
Γ/ Λόγω των στερεοτύπων και της νοοτροπίας. 
Γ/ Η κοινωνική δοµή της Κύπρου και το κατεστηµένο που δεν αλλάζει. 
Γ/ Το κοινωνικό περιβάλλον και οι προκαταλήψεις. 
Γ/ α) Άλλες δουλειές θεωρούνται περισσότερο κοινωνικά αποδεχτές και β) λόγω µυϊκής δύναµης. 
Γ/ α) Αναλογικά οι άνδρες ασχολούνται περισσότερο γιατί σπουδάζουν περισσότερο άντρες τεχνικά 
επαγγέλµατα και β) λόγω κοινωνικών ταµπού. 
Γ/ Δε φορούν ωραία ρούχα σε τέτοιες δουλειές. Είναι µάλλον θέµα κουλτούρας.  
Α/ Λόγω προκατάληψης και λόγω της φυσικής τους δύναµης. 
Α/ Δεν αρέσκονται σε αυτές τις εργασίες. 
Α/ α) Λόγω νοοτροπίας. Είµαστε πίσω ακόµα. Β) Δεν ενδιαφέρονται οι ίδιες οι γυναίκες γ) Δεν µπορούν 
να κάνουν βαριές χειρονακτικές εργασίες. 
Α/ Υπάρχει προκατάληψη στην Κύπρο ως προς την θέση της γυναίκας. Ο Κύπριος είναι σεξιστής. 
Α/ Κάποια από αυτά χρειάζονται µυϊκή δύναµη, κάποια άλλα είναι λόγω παράδοσης και στερεότυπων. 
Α/ Οι ίδιες το επιλέγουν.   
Γ/ Έτσι έµαθαν, είναι ανδροκρατούµενα επαγγέλµατα. 
Γ/ Επειδή αυτά τα επαγγέλµατα είναι αντρικά. 
Γ/ Δεν τους δίνεται η ευκαιρία από τους άντρες. 
Γ/ Θεωρούνται ανδροκρατούµενα επαγγέλµατα. Η κοινωνία το προσδιορίζει. 
Α/ Το θεωρούν υποτιµητικό. Επίσης, οι χειρονακτικές εργασίες είναι παραπάνω για άντρες. 
Α/ Οι ίδιες δεν το επιδιώκουν γιατί προτιµούν πιο εύκολα επαγγέλµατα οι ίδιες, όχι κατ’ υπόδειξη της 
κοινωνίας. 
Γ/ Λόγω της φυσικής τους κατάστασης και µυϊκής δύναµης. 
Γ/ Λόγω σωµατικής δύναµης 
Γ/ Λόγω µη κατάρτισης και µη επιλογής τέτοιων επαγγελµάτων. 
Γ/ Δεν θέλουν τα επαγγέλµατα αυτά. Δεν τις αντιπροσωπεύουν τα συγκεκριµένα επαγγέλµατα, όχι επειδή 
δεν είναι ικανές να τα κάνουν. 
Γ/ Επειδή τα επαγγέλµατα αυτά είναι επί το πλείστο ανδροκρατούµενα. 
Γ/ Επειδή προτιµούν γραφειακές θέσεις µε πιο σταθερό ωράριο και λόγω κοινωνικού περιβάλλοντος και 
λόγω σωµατικής διάπλασης. 
Γ/ Μεγαλώνουν µε νοοτροπία και πλύση εγκεφάλου ότι αυτά είναι ανδρικά επαγγέλµατα. Ίσως νοµίζουν 
(ότι είναι) ή και να είναι πιο αδύναµες σωµατικά. Ο βασικός, όµως, λόγος είναι η προκατάληψη. 
Γ/ Λόγω νοοτροπίας. 
Γ/ Γιατί δεν πήγαν να καταρτιστούν εκεί. Ίσως δεν τους αρέσουν. Αλλά όσες ασχολούνται είναι πολύ 
καλές στη δουλειά τους. 
Α/ Δεν ενδιαφέρονται οι ίδιες, είναι θέµα επιλογής. 
Α/ Λόγω κοινωνικών ταµπού και στερεοτύπων. 
Α/ Επειδή ο εργοδότης πιστεύει ότι δεν έχουν την τεχνική κατάρτιση ή και τη σωµατική διάπλαση.  



 

 

Απαντήσεις στην ερώτηση 42: 
Α/ Και πάλι τα στερεότυπα λένε ότι οι άνδρες είναι πιο ικανοί για ψηλά πόστα. 
Γ/ Είναι θέµα χρόνου µέχρι να εξισωθούµε. Οι γυναίκες δεν έχουν την προϋπηρεσία, έτσι προάγονται οι 
άντρες. 
Γ/ Λόγω κοµµατικών επιλογών. 
Γ/ α) Είναι πιο πολλοί οι άντρες στους ηµικρατικούς και β) υπάρχει ταµπού. 
Γ/ Η κοινωνία το επιτρέπει αυτό. Ίσως και οι ίδιες οι γυναίκες δεν το επιδιώκουν λόγω των άλλων 
εργασιών που έχουν στην οικογένεια. 
Γ/ Πάλι λόγω προκαταλήψεων. Η κοινωνία θεωρεί ότι δεν είναι ικανές (και οι άντρες και οι ίδιες οι 
γυναίκες το θεωρούν αυτό). 
Γ/ Η εκπροσώπηση στις ανώτερες βαθµίδες είναι πολιτική απόφαση. Επίσης, λόγω του κοινωνικού 
περιβάλλοντος το οποίο ευτυχώς άρχισε τα τελευταία χρόνια να αλλάζει θετικά υπέρ της αύξησης της 
εκπροσώπησης των γυναικών. Υπάρχει ακόµα περιθώριο βελτίωσης. 
Α/ Νοοτροπία, κοινωνία. 
Α/ Καθυστέρηση στην επιδίωξη επαγγελµατικής αποκατάστασης. 
Α/ Υπάρχει ανδροκρατούµενο κατεστηµένο. 
Γ/ Ακόµα ζούµε σε µια κοινωνία όπου δεν υπάρχει ισότητα των δύο φύλων. 
Γ/ Δεν ακολουθείται η νοµοθεσία περί ισότητας, λόγω νοοτροπίας. 
Γ/ Το κοινωνικό περιβάλλον, οι προκαταλήψεις. 
Γ/ α) κοινωνικά αυτές οι θέσεις είναι ανδροκρατούµενες β) δίνονται προαγωγές στους άντρες γ) είναι και 
θέµα µέσου. 
Γ/ Προκαταλήψεις. 
Γ/ Γιατί δεν προωθούνται ικανοποιητικά από τους προϊστάµενους. Υπάρχει ανδροκρατία. 
Α/ Λόγω προκατάληψης. 
Α/ Δεν έχω άποψη. 
Α/ α) Δεν υπάρχει ακόµα χειραφέτηση, δεν είµαστε εκσυγχρονισµένοι β) Λόγω µειωµένης εµπλοκής των 
γυναικών στα κόµµατα γ) Επειδή δεν υπάρχει αξιοκρατία και δ) Δεν υπάρχουν αρκετές καταρτισµένες 
γυναίκες. 
Α/ Το ίδιο. Υπάρχει προκατάληψη στην Κύπρο ως προς τη θέση της γυναίκας. Ο Κύπριος είναι σεξιστής. 
Α/ Πάλι είναι η παράδοση και το στερεότυπο. Η κοινωνία µας δεν είναι ακόµα τόσο φιλική στις 
φεµινιστικές ιδέες. Πέρα από την κοινωνία, φταίνε και θεσµοί όπως η θρησκεία. 
Α/ Ο ΚΟΤ είναι πιο νέος σε ηλικία, έτσι είναι πιο σωστή η αναλογία στα υψηλά πόστα. Σε οργανισµούς 
που ξεκίνησαν ως ανδροκρατούµενοι, οι γυναίκες άργησαν να µπουν, έτσι υπερτερούν οι άντρες σε 
κριτήρια προαγωγής όπως η αρχαιότητα. Επίσης, έχει σχέση µε τη φύση των επαγγελµάτων σε εκείνους 
τους οργανισµούς (που είναι περισσότερο τεχνικοί, µηχανικοί κλπ). 
Γ/ Έτσι συνηθίζεται επειδή α) "Κόφκει ο νους τους παραπάνω" (Κόβει περισσότερο το µυαλό των 
αντρών) και β) γιατί οι γυναίκες έχουν και την ευθύνη του νοικοκυριού.  
Γ/ Δεν υπάρχουν ίσες ευκαιρίες για τις γυναίκες. 
Γ/ Δεν έχουν τις ίδιες ευκαιρίες µε τους άντρες. 



 

 

Γ/ Αυτοί που τους διορίζουν είναι άντρες. Διορίζουν το φύλο τους. 
Α/ Γιατί, τελευταίως, άρχισαν να ασχολούνται µε την ισότητα των δύο φύλων. 
Α/ Λόγω παράδοσης και νοοτροπίας. 
Γ/ Τα τελευταία χρόνια υπάρχει µεγάλη ανέλιξη. Θεωρώ ότι καταβάλλεται προσπάθεια εξίσωσης. 
Γ/ Λόγω έλλειψης χρόνου λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων. 
Γ/ Λόγω της ανδροκρατούµενης κοινωνίας και της ανασφάλειας των αντρών. 
Γ/ Ίσως υπάρχει ακόµα προκατάληψη. 
Γ/ Δεν υπάρχει εµπιστοσύνη στις γυναίκες. 
Γ/ Λόγω του κοινωνικού περιβάλλοντος, των υποχρεώσεων που έχουν ως µητέρες και επειδή δεν 
ενδιαφέρονται για καριέρα λόγω οικογένειας.  
Γ/ Το ανδρικό κατεστηµένο µπορεί να µην θέλει γυναίκες. Επίσης, λόγω της καταπίεσης τόσων χρόνων 
και των προκαταλήψεων, τους λείπει η κατάρτιση και η αυτοπεποίθηση για να διεκδικήσουν ψηλά 
πόστα. Επίσης, αν κάνουν οικογένεια, βάζουν ως προτεραιότητα την οικογένειά τους. 
Γ/ Και αυτό λόγω νοοτροπίας και κουλτούρας. 
Γ/ Για µας δεν ισχύει καθόλου. 
Α/ Δεν το επιδιώκουν επειδή θέλουν να ασχολούνται µε την οικογένειά τους. Τώρα θα αλλάξουν τα 
πράγµατα. 
Α/ Ίσως λόγω του στερεοτύπου ότι τα ηγετικά προσόντα τα έχουν οι άντρες. Η κοινωνία εµπιστεύεται πιο 
εύκολα τους άνδρες σε θέσεις ευθύνης. Μια γυναίκα εγκαταλείπει πιο εύκολα την καριέρα της λόγω 
µητρότητας/ εγκυµοσύνης. 
Α/ Λόγω νοοτροπίας.  
ΡΙΚ  
Απαντήσεις στην ερώτηση 41: 
Γ/  Λόγω σωµατικής δύναµης.  
Α/ Επειδή είναι περισσότερο ανδρικές δουλειές.  
Α/ Λόγω µειωµένης µυϊκής δύναµης ή και αντίληψης περί τεχνικών θεµάτων.  
Α/ Γιατί δεν τους αρέσει.  
Α/ Λόγω του περιβάλλοντος στο οποίο µεγαλώνουν οι Κύπριες γυναίκες.  
Α/ Δεν έχουν κλίση προς τα τεχνικά θέµατα.  
Α/Λόγω λανθασµένης νοοτροπίας, ανέκαθεν θεωρούνταν ανδρικά   επαγγέλµατα.  
Γ/ Λόγω δυσκολίας της δουλειάς ή απλά λόγω νοοτροπίας ότι είναι ανδρικές εργασίες.  
Γ/ Επειδή δεν θεωρούνται γυναικεία επαγγέλµατα, ίσως λόγω του βάρους που θα πρέπει να χειρίζονται.  
Α/ Λόγω της φύσης των εργασιών αυτών.  
Α/ Λόγω χειρονακτικής εργασίας.  
Α/ Δεν τις ενδιαφέρει συνήθως.  
Α/ Δεν είναι τόσο επιδέξιες όσο οι άνδρες στο συγκεκριµένο τοµέα.  
Γ/ επειδή τις υποτιµούν.  
Γ/ Αδιαφορία εκ µέρους των γυναικών, βαθιά ριζωµένο ότι  δεν είναι γυναικείες εργασίες.   
Α/ Λόγω της φύσης της γυναίκας.  



 

 

Γ/ Δεν ενθαρρύνονται να πάνε σε τέτοια επαγγέλµατα από το οικογενειακό και εκπαιδευτικό περιβάλλον. 
Μεγαλώνουµε για να γίνουµε πρωτίστως µητέρες και να συµφιλιώσουµε τη µητρότητα µε µια εργασία 
που δεν απαιτεί υπερβολικό χρόνο και αφοσίωση.  
Α/ Λόγω της φύσης της γυναίκας.   
Α/ Δεν ενδιαφέρονται να καταλάβουν τέτοιες θέσεις.  
Α/ Λόγω της φύσης των εργασιών αυτών, ότι είναι χειρωνακτικές εργασίες.  
Α/ Λόγω των προτύπων της κυπριακής κοινωνίας.  
Γ/ Λόγω του κοινωνικού περιβάλλοντος, καθώς και των προκαταλήψεων του τύπου "η γυναίκα είναι 
πλασµένη για να γεννά και να αναθρέφει τα παιδιά".  
Α/ Δεν συµφωνώ.   
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων.  
Γ/ Τα ενδιαφέροντα των γυναικών και οι τοµείς των σπουδών τους δεν αφορούν αυτά τα επαγγέλµατα.   
Γ/ Λόγω µυϊκής δύναµης, τα επαγγέλµατα αυτά δεν επιλέγονται από τις ίδιες τις γυναίκες.  
Γ/ Οι ίδιες οι γυναίκες δεν βλέπουν τα επαγγέλµατα ως γυναικεία λόγω µυϊκής δύναµης.  
Γ/ Λόγω της κυπριακής νοοτροπίας, σύµφωνα µε την οποία οι γυναίκες δεν µπορούν να εργαστούν σε 
τέτοια επαγγέλµατα. 
Α/ Είναι το ασθενές φύλο, λόγω µυϊκής δύναµης. 
Α/ Δύο είναι οι λόγοι, τα στερεότυπα και το ότι κατά µέσον όρο οι άνδρες ενδιαφέρονται περισσότερο 
για τις θετικές επιστήµες και οι γυναίκες στη δηµιουργική απασχόληση.   
Γ/ Δεν είναι θέµα δεξιοτήτων, αλλά νοοτροπίας που χωρίζει τα επαγγέλµατα σε γυναικεία και ανδρικά. 
Δυστυχώς αυτό το διαχωρισµό τον αποδέχονται και οι γυναίκες.  
 
Απαντήσεις στην ερώτηση 42: 
Γ/ Επειδή νοµίζουν ότι οι άνδρες είναι πιο ικανοί.  
Α/ Λόγω προσόντων δεν προωθούνται.  
Α/ Δεν ξέρω.   
Α/ Γιατί δεν τους δίνετε η ευκαιρία.  
Α/Λόγω διακρίσεων στο παρελθόν. Στα επόµενα χρόνια θα υπερ-εκπροσωπούνται.  
Α/ Λόγω ανδροκρατίας κατά την οποία οι γυναίκες µειονεκτούν έναντι των ανδρών.  
Α/ Λόγω λανθασµένης νοοτροπίας.  
Γ/ Λόγω νοοτροπίας που σιγά σιγά θα αλλάξει.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων του παρελθόντος.   
Α/ Δεν ξέρω.  
Α/ Τις περισσότερες φορές δεν αφιερώνουν τον απαιτούµενο χρόνο στην εργασία τους λόγω 
οικογενειακών υποχρεώσεων.  
Α/ Κυπριακή νοοτροπία.   
Α/ Επειδή ασχολούνται περισσότερο µε την οικογένεια παρά µε την καριέρα.  
Γ/ Επειδή τις υποτιµούν.  
Γ/ Λόγω έλλειψης χρόνου, στο πλαίσιο των προτεραιοτήτων των Κύπριων γυναικών.  



 

 

Α/ Οι γυναίκες απ’ όταν γεννούν δίνουν προτεραιότητα στην οικογένεια.  
Γ/ Μια γυναίκα δεν µπορεί να αφοσιωθεί τόσο πολύ στην καριέρα της γιατί δεν έχει καθόλου στήριξη 
στους ρόλους που αναλαµβάνει ως σύζυγος και µητέρα "καθώς σκηνοθετώ σκέφτοµαι και τις δουλειές 
του σπιτιού κανένας άνδρας σκηνοθέτης δεν κάνει κάτι τέτοιο".  
Α/ Οι γυναίκες από τη στιγµή που γεννούν δίνουν προτεραιότητα στα παιδιά κάτι που δεν θα σταµατήσει 
ποτέ. 
Α/ Δεν γνωρίζω.  
Α/ Δεν γνωρίζω.   
Α/ Δεν το διεκδικούν οι ίδιες οι γυναίκες. Έχουν όµως ίσες ευκαιρίες.    
Γ/ Δεν πιστεύω ότι δεν είναι ικανές είναι θέµα επιλογής και ίσως και αποτέλεσµα του κοινωνικού 
περιβάλλοντος.  
Α/ Δεν συµφωνώ.   
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων επιλέγουν άνδρες. 
Γ/ Λόγω µιας προκατάληψης σχετικά µε την προώθηση γυναικών σ’ αυτές τις θέσεις, αλλά πολλές φορές 
κι επειδή δεν υπάρχει ενδιαφέρον από τις ίδιες.  
Γ/ Λόγω προκαταλήψεων, δραστηριοποιούνται πιο πολύ οι άνδρες.  
Γ/ Υπάρχει η εντύπωση ότι οι γυναίκες δεν είναι άξιες ν’ ανέβουν στην εργασιακή ιεραρχία.   
Γ/ Λόγω λανθασµένης νοοτροπίας.  
Α/Οι γυναίκες ασχολούνται µε τα οικιακά και τα παιδιά και δεν έχουν τον ελεύθερο χρόνο.  
Α/ Στον οργανισµό που εργάζοµαι λόγω συγκυριών, για παράδειγµα αν η ερώτηση επαναληφθεί µετά 
από κάποια χρόνια µπορεί να είναι περισσότερες οι γυναίκες µιας και είναι περισσότερες στις µεσαίες και 
ανώτερες βαθµίδες. Γενικά στην κοινωνία, γιατί οι άνδρες αφιερώνουν περισσότερο χρόνο, µε την έννοια 
ότι οι συνθήκες τους δηµιουργούν τις προϋποθέσεις να έχουν περισσότερο χρόνο (π.χ. οι γυναίκες είναι 
επιφορτισµένες µε τα καθήκοντά τους ως µητέρες).    
Γ/ Λόγω νοοτροπίας και ανδροκρατούµενης κοινωνίας, µέσα στην οποία η ιεραρχία είναι ένα ανδρικό 
παιχνίδι και τις αποφάσεις τις παίρνουν οι άνδρες.   
 


