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ΕΕΠΠΙΙΧΧΕΕΙΙΡΡΗΗΣΣΕΕΩΩΝΝ  

 

Η ̟αρούσα µελέτη εκ̟ονήθηκε στα ̟λαίσια του έργου EQUAL µε τίτλο «Ίσες 
Ευκαιρίες & Ανά̟τυξη: ∆ηµιουργία Μηχανισµού ∆ιευκόλυνσης & Υ̟οστήριξης της 
∆ιαδικασίας Ενσωµάτωσης της Αρχής των Ίσων Ευκαιριών στο Περιβάλλον 
Α̟ασχόλησης», ̟ου συγχρηµατοδοτείται α̟ό το Ευρω̟αϊκό Κοινωνικό Ταµείο και 
το Ελληνικό Υ̟ουργείο Α̟ασχόλησης και Κοινωνικής Προστασίας τα ̟λαίσια της 
Κοινοτικής Πρωτοβουλίας “EQUAL”.  

Η µελέτη ̟εριλαµβάνει δύο µέρη: 

� Στο ̟ρώτο µέρος εξετάζονται η αλληλε̟ίδραση και οι ε̟ι̟τώσεις των δηµόσιων 
και εταιρικών ̟ρακτικών για την ̟ροώθηση της ισότητας των φύλων στο 
εταιρικό εργασιακό ̟εριβάλλον. 

� Στο δεύτερο µέρος εξετάζονται οι ̟ρακτικές των ελληνικών ε̟ιχειρήσεων 
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Λαναρά Ιφιγένεια (BPM) 

Λιά̟η Μαρία (ΚΓΜΕ) 

Μ̟λάθρα Σοφία (BPM) 
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11..  ΕΕιισσααγγωωγγήή  ΜΜέέρροουυςς  ΑΑ’’  

 

Το ̟λαίσιο µέσα στο ο̟οίο το̟οθετείται ο σύγχρονος ̟ροβληµατισµός για την 

α̟ασχόληση και την εργασία των γυναικών, αλλά και για την ανάγκη ̟ροώθησης 

δράσεων και ̟ρακτικών ̟ου ̟ροωθούν την ισότητα των φύλων στην α̟ασχόληση, 

συγκροτείται α̟ό νέα δεδοµένα και ανάγκες ̟ου αφενός α̟ορρέουν α̟ό τις νέες 

διεθνείς τάσεις της οικονοµίας και της αγοράς εργασίας, και αφετέρου α̟ό το 

δηµογραφικό ̟ρόβληµα και τη γήρανση της κοινωνίας.  

Ποιές είναι οι νέες διεθνείς τάσεις της οικονοµίας και της αγοράς εργασίας; Αφενός η 

̟αγκοσµιο̟οίηση, οι ραγδαίες τεχνολογικές αλλαγές και η «τριτογενο̟οίηση» της 

οικονοµίας (η ολοένα και µεγαλύτερη διεύρυνση του τριτογενούς τοµέα ̟αραγωγής 

και αύξησης του ειδικού βάρους του τοµέα των υ̟ηρεσιών στο ̟αραγωγικό σύστηµα 

και την α̟ασχόληση) και αφετέρου η αυξηµένη ̟ροσφορά εργασίας και η αύξηση 

της συµµετοχής των γυναικών στην α̟ασχόληση. Ταυτοχρόνως αυτό ̟ου κυρίως 

χαρακτηρίζει την αγορά εργασίας είναι η αστάθεια και η ̟οικιλία των όρων 

α̟ασχόλησης, η ευµεταβλητότητα και η ασυνέχεια των συνθηκών και του 

̟εριεχοµένου της εργασίας. Οι νέες θέσεις εργασίας χαρακτηρίζονται α̟ό µεγάλη 

ανοµοιογένεια – θέσεις εργασίας ̟ολλών και διαφορετικών «ταχυτήτων». ∆ηλαδή 

αφενός υ̟άρχει ζήτηση για υψηλές δεξιότητες και καριέρες α̟αιτητικών 

̟ροδιαγραφών και υψηλών αµοιβών, και αφετέρου θέσεις χαµηλής ειδίκευσης, 

ε̟ισφαλών συνθηκών εργασίας και ̟εριορισµένων αµοιβών. Οι ευρω̟αϊκές αγορές 

εργασίας είναι σήµερα ̟ιο ευέλικτες, αλλά α̟ό την άλλη α̟οψιλώνονται α̟ό το 

ρυθµιστικό τους ̟λαίσιο και υ̟όκεινται σε αυξηµένη κατάτµηση. Ό̟ως είναι 

αναµενόµενο οι διαδικασίες αυτές ̟αγιδεύουν συγκεκριµένες οµάδες εργαζοµένων 

̟ου είναι ευάλωτες. Η ρευστότητα της αγοράς εργασίας δηλαδή δεν αφορά όλους και 

όλες στον ίδιο βαθµό, αλλά κυρίως τις κατηγορίες των εργαζοµένων, οι ο̟οίες δεν 

έχουν δια̟ραγµατευτική δύναµη και υφίστανται/βιώνουν ανισότητες. 

Σε ε̟ί̟εδο Ευρω̟αϊκής Ένωσης, ο στόχος ̟ου τέθηκε είναι να ̟εράσουµε α̟ό την 

ευελιξία της αγοράς εργασίας στην οργανωτική ευελιξία των ε̟ιχειρήσεων και την 

εξειδικευµένη, αυξηµένων δεξιοτήτων και ̟ροσαρµοστικότητας εργασιακή δύναµη. 

Το νέο σύνθηµα της αγοράς εργασίας σήµερα είναι ΕΥΕΛΙΞΙΑ &  ΑΝΑΒΑΘΜΙΣΗ 

∆ΕΞΙΟΤΗΤΩΝ ΤΟΥ ΕΡΓΑΤΙΚΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ, το ο̟οίο σηµαίνει νέες µορφές 

οργάνωσης της εργασίας βασισµένες στη γνώση και σε νέες οργανωτικές αρχές της 

βιοµηχανίας και της διαχείρισης του ανθρώ̟ινου δυναµικού.  
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Θα µ̟ορούσε ε̟οµένως να ισχυριστεί κανείς µε σχετική ασφάλεια ότι µία α̟ό τις 

µείζονες διαστάσεις της ̟ροσαρµογής των ε̟ιχειρήσεων στα νέα δεδοµένα της 

̟αγκόσµιας αγοράς εργασίας και κεφαλαίου έχει να κάνει µε την ορθολογική 

διαχείριση του ανθρώ̟ινου δυναµικού ή µε τη διαχείριση της ̟ολυµορφίας - 

διαφορετικότητας κατ’ άλλους - σύµφωνα µε τον ̟ροσφάτως εισαχθέντα νεολογισµό 

̟ου υιοθετείται ευρέως.  

Παράλληλα, σε ε̟ί̟εδο ΕΕ έχει αναγνωρισθεί ευρέως το γεγονός ότι η 

ανταγωνιστικότητα της ευρω̟αϊκής οικονοµίας (και των εθνικών οικονοµιών) 

̟ρέ̟ει να βασισθεί στην ανά̟τυξη –̟οσοτική και ̟οιοτική -του διαθέσιµου 

εργατικού δυναµικού της. Η ολό̟λευρη αξιο̟οίηση του ̟αραγωγικού της 

̟ληθυσµού µε αιχµή την είσοδο και ̟αραµονή των γυναικών στην αγορά εργασίας, 

̟αράλληλα µε τη διατήρηση του ευρω̟αϊκού κοινωνικού κεκτηµένου για τη 

διασφάλιση της ισότητας ευκαιριών για όλους και όλες τους ̟ολίτες/σες, έχει θέσει σε 

υψηλή ̟ροτεραιότητα στη δηµόσια ατζέντα το θέµα της άρσης των διακρίσεων και 

της κατοχύρωσης της ισότητας µεταξύ ανδρών και γυναικών στον εργασιακό χώρο.    

Στο ̟λαίσιο αυτό  η µετάβαση και ̟ροσαρµογή των ευρω̟αϊκών ε̟ιχειρήσεων 

στις α̟αιτήσεις της ανταγωνιστικότητας και της κοινωνίας της γνώσης µ̟ορεί να 

διασφαλισθεί µόνο µέσα α̟ό τη λειτουργική συνάρθρωση δράσεων και 

καινοτοµιών ̟ου αφορούν στην ανά̟τυξη των συστηµάτων διαχείρισης του 

ανθρώ̟ινου δυναµικού και συνδυάζονται µε ολοκληρωµένες και εστιασµένες 

δράσεις για την ισότητα των φύλων. 

 

11..11  ΣΣΤΤΟΟΧΧΟΟΣΣ  ΚΚΑΑΙΙ  ΑΑΝΝΤΤΙΙΚΚΕΕΙΙΜΜΕΕΝΝΟΟ  

 

Στόχος του Μέρους Α’ της µελέτης είναι αφενός να εξετάσει την αλληλε̟ίδραση και 

τις ε̟ι̟τώσεις των δηµόσιων και εταιρικών ̟ρακτικών για την ̟ροώθηση της 

ισότητας των φύλων στο εταιρικό εργασιακό ̟εριβάλλον, και αφετέρου να 

̟αρουσιάσει συστηµατικά εταιρικές ̟ρακτικές, και κυρίως τη συνολικότερα 

εφαρµοζόµενη ̟ροσέγγιση των ε̟ιχειρήσεων (στο ε̟ί̟εδο των δράσεων, των 

α̟οτελεσµάτων και των τεχνικών ή εργαλείων ̟ου υιοθετούνται) µε βάση 

συγκεκριµένα ̟οσοτικά και ̟οιοτικά κριτήρια. Ειδικότερα, τα ερωτήµατα ̟ου 

εξετάζονται είναι τα εξής: 

� Είναι οι εταιρικές ̟ρακτικές α̟όρροια κινήτρων ή κατευθύνσεων και 

υ̟οχρεώσεων ̟ου ̟ροκύ̟τουν µέσω των δηµόσιων ̟ολιτικών για την ̟ροώθηση 
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της ισότητας των φύλων στο εταιρικό ̟εριβάλλον (για ̟αράδειγµα των 

συλλογικών συµβάσεων εργασίας, των νόµων και θεσµικών ρυθµίσεων για την 

ισότητα ευκαιριών και την ενσωµάτωση της ο̟τικής της φύλου στο εργασιακό 

̟εριβάλλον, της ύ̟αρξης ̟ολιτικής κινήτρων µέσω ̟.χ. φορολογικών 

διευκολύνσεων και µεταρρυθµίσεων, κλ̟);  

� Ή µή̟ως οι εταιρικές ̟ρακτικές είναι κατά κύριο λόγο α̟οτέλεσµα 

̟ρωτοβουλιών ̟ου αναλαµβάνουν οι κοινωνικοί εταίροι, συγκεκριµένες 

µεµονωµένες ε̟ιχειρήσεις ή και κλάδοι;  

� Πώς θα µ̟ορούσε να τυ̟ολογηθεί η ̟ροσέγγιση ̟ου υιοθετείται µε βάση το 

̟εριεχόµενο των δράσεων/̟ρακτικών, τη µεθοδολογία και τη διαδικασία 

εφαρµογής ̟ολιτικών ισότητας και τα α̟οτελέσµατα ̟ου ̟ροκύ̟τουν για τους 

εργαζόµενους και τις εργαζόµενες και τις ε̟ιχειρήσεις1 ;  

� Ποιοι είναι οι ̟αράγοντες ̟ου συµβάλλουν στην ε̟ιτυχή εφαρµογή ̟ρακτικών 

̟ροώθησης της ισότητας των φύλων (success factors); Για ̟αράδειγµα το µέγεθος 

της ε̟ιχείρησης, ο κλάδος ̟αραγωγής,  ο τοµέας δραστηριο̟οίησης, ο αριθµός 

των α̟ασχολουµένων κατά φύλο και συνολικά, η ύ̟αρξη τµήµατος ή διεύθυνσης 

ανθρώ̟ινου δυναµικού, η εφαρµογή ̟ολιτικών εταιρικής κοινωνικής ευθύνης, ή 

ύ̟αρξη σωµατείου, κλ̟. 

 

11..22  ΜΜΕΕΘΘΟΟ∆∆ΟΟΛΛΟΟΓΓΙΙΑΑ  ΕΕΡΡΓΓΑΑΣΣΙΙΑΑΣΣ  

 

Η µεθοδολογική ̟ροσέγγιση στηρίζεται στο µοντέλο ̟αρακολούθησης και 

αξιολόγησης δράσεων ισότητας του έργου Equal Ανδροµέδα2. Στο ̟λαίσιο της 

̟αρούσας µελέτης το µοντέλο αυτό διευρύνεται και εξελίσσεται  ̟εραιτέρω, ώστε να 

συµ̟εριλάβει και τις δηµόσιες ̟ολιτικές εκτός α̟ό τις εταιρικές ̟ρακτικές 

ε̟ιχειρώντας να αναδείξει  την αλληλε̟ίδραση των δύο. Με άλλα λόγια, ̟ώς το 

νοµοθετικό και θεσµικό ̟λαίσιο, αλλά και οι ̟ολιτικές και ̟ρακτικές ̟ου 

                                                 

1 Βλέ̟ε Οδηγό Εφαρµογής Σχεδίων Ισότητας – ΚΓΜΕ, Equal – Ανδροµέδα «∆ράσεις για την 

κατα̟ολέµηση του διαχωρισµού στο χώρο εργασίας», 2005, σελ 29 – 24, 4ο Κεφάλαιο Η εµ̟ειρία α̟ό 

την εφαρµογή ̟ολιτικών ισότητας). 

2 Μ. Λιά̟η & Μ. Τζαβάρα, Οδηγός Εφαρµογής Σχεδίων Ισότητας, ΑΣ Equal Ανδροµέδα «∆ράσεις για 

την Κατα̟ολέµηση του ∆ιαχωρισµού στο Χώρο Εργασίας», 2005, σελ. 29-34. 
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̟ροωθούνται α̟ό κοινωνικούς ρυθµιστές (social regulators), διαµορφώνουν το 

«̟εριβάλλον» και ε̟ηρεάζουν την εφαρµογή θετικών δράσεων, Σχεδίων Ισότητας, ή 

ακόµη την ενσωµάτωση της ο̟τικής του φύλου σε όλους τους τοµείς λειτουργίας µιας 

ε̟ιχείρησης –Gender mainstreaming (GM). Παράλληλα, συνεκτιµώνται οι τύ̟οι 

ε̟ιχειρήσεων και οι αντίστοιχοι τύ̟οι διαχείρισης του ανθρώ̟ινου δυναµικού, 

καθώς και τα είδη διοίκησης και εταιρικής κουλτούρας.  

Στο ̟λαίσιο αυτό, η ισότητα µεταξύ γυναικών και ανδρών α̟οτελεί ένα 

̟ολυσύνθετο ̟εδίο ρυθµίσεων και διαδικασίων σε διαφορετικά ε̟ί̟εδα και µε 

διαφορετικό ̟εριεχόµενο και στόχευση ό̟ως: 

���� τη νοµοθεσία, τις συλλογικές συµβάσεις και δια̟ραγµατεύσεις ̟ου 

ρυθµίζουν την εργασιακή ισότητα, τόσο γενικά, όσο και σε ε̟ί̟εδο 

ε̟ιχειρήσεων, καθώς και τους αντίστοιχους µηχανισµούς για την 

α̟οτελεσµατική ̟αρακολούθηση της εφαρµογής και συµµόρφωσης µε τα 

̟αρα̟άνω  

����  την ύ̟αρξη, το ̟εριεχόµενο και την εφαρµογή συγκεκριµένων «α̟ό τα 

̟άνω» νοµοθετικών ρυθµίσεων και ̟ολιτικών α̟ασχόλησης, ̟ου αφορούν 

στις ̟ρακτικές ισότητας - Σχέδια Ισότητας - στον εργασιακό χώρο (δηµόσιο 

και ιδιωτικό) 

����  την έκταση και η αναγνώριση εθελοντικά εφαρµοσµένων και «α̟ό τα κάτω» 

(bottom-up) α̟οκεντρωµένων εφαρµογών Σχεδίων Ισότητας σε 

συγκεκριµένες ε̟ιχειρήσεις, µέσα α̟ό διαδικασίες κοινωνικών ρυθµίσεων  

����      τα ̟εριεχόµενα των Σχεδίων Ισότητας και, 

����  τη σχέση και τη σύνδεση µεταξύ της ισότητας φύλων και άλλων σηµαντικών 

θεµάτων ̟ου α̟ασχολούν τις ε̟ιχειρήσεις, ό̟ως η εταιρική κοινωνική 

ευθύνη,  τα θέµατα διαχείρισης της διαφορετικότητας (diversification), κλ̟. 

 

Η συνάρθρωση και ο συνδυασµός αυτών των ̟αραγόντων µ̟ορεί να α̟οτελέσει  

ε̟ίσης ένα µεθοδολογικό εργαλείο για την εξέταση ̟ολιτικών και ̟ρακτικών 

ισότητας τόσο στο µακρο-ε̟ί̟εδο (δράσεις δηλαδή και ̟ρακτικές θεσµικού 

χαρακτήρα ̟.χ. των κοινωνικών εταίρων), όσο και στο µικρο-ε̟ί̟εδο (δράσεις 

δηλαδή και ̟ρακτικές των µεµονωµένων εταιριών ή και κλάδων). 
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ΟΙ ΠΟΛΙΤΙΚΕΣ & ΤΑ ΣΧΕ∆ΙΑ ΙΣΟΤΗΤΑ ΣΤΙΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ – ΑΠΟΣΑΦΗΝΙΣΕΙΣ & ΟΡΙΣΜΟΙ 

(Ή ΤΙ ΕΙΝΑΙ... ΚΑΙ ΤΙ ∆ΕΝ ΕΙΝΑΙ ΕΝΑ ΣΧΕ∆ΙΟ ΙΣΟΤΗΤΑΣ) 

 

Με τον όρο Σχέδιο Ισότητας (ΣΙ) εννοούµε µία γκάµα συντονισµένων  ̟ροσ̟αθειών 

και δράσεων ̟ροκειµένου να ε̟ιτευχθεί η ισότητα µεταξύ εργαζοµένων ανδρών και 

γυναικών στον εργασιακό χώρο. Ε̟οµένως, η έµφαση είναι στην εφαρµογή της 

ισότητας  µε αυτή την έννοια, και όχι  ως ̟ρος άλλους ̟αράγοντες ό̟ως η ηλικία, η 

εθνικότητα, η σεξουαλική ̟ροτίµηση ή άλλες ̟αραµέτρους, µε τις ο̟οίες κυρίως 

ασχολείται η διαχείριση της διαφορετικότητας (diversity management), µεταξύ 

άλλων γιατί, κατά την ά̟οψή µας, τα θέµατα φύλου διατηρούν ένα χαρακτήρα 

καθολικό, συναρθρώνονται µε, και δια̟ερνούν εγκάρσια, όλες τις άλλες  µορφές 

διακρίσεων. 

Τα Σχέδια Ισότητας ̟αρουσιάζουν µεγάλες διαφορο̟οιήσεις και ως ̟ρος το 

̟εριεχόµενο και ως ̟ρος την έκταση εφαρµογής τους. Ορισµένα Σχέδια συνιστούν 

καθαρή δήλωση (statements) της βούλησης της εταιρίας να διασφαλίσει την ίση 

µεταχείριση των εργαζοµένων ανεξάρτητα α̟ό φύλο, θρησκεία, σεξουαλική 

̟ροτίµηση και εθνικότητα, χωρίς ωστόσο να συνδέεται µε κανενός τύ̟ου 

συγκεκριµένες δράσεις. Άλλα, ̟ιο ανα̟τυγµένα, θα µ̟ορούσαν να ̟εριλαµβάνουν 

εξειδικευµένες δράσεις ̟ου στοχεύουν σε ορισµένους ε̟ιχειρηµατικούς τοµείς ή 

οµάδες εργαζοµένων. Σχέδια ̟ου είναι ενσωµατωµένα στην ̟ολιτική διοίκησης του 

ανθρώ̟ινου δυναµικού µιας ε̟ιχείρησης είναι ̟ιθανότερο να είναι ακόµη ̟ιο 

ανα̟τυγµένα. Στις ̟ερι̟τώσεις αυτές τα ΣΙ αφορούν σε όλο το ανθρώ̟ινο δυναµικό 

και όλους τους τοµείς οργάνωσης της ε̟ιχείρησης. Ε̟ι̟λέον, µ̟ορεί να δούµε να 

α̟οτελεί η ισότητα οργανικό κοµµάτι της εταιρικής κουλτούρας και δείκτες ισότητας 

να ε̟ικοινωνούνται µε όλα τα ενδιαφερόµενα µέρη (stakeholders). Οι ̟ερι̟τώσεις 

αυτές θα µ̟ορούσαν να χαρακτηρισθούν ως εφαρµογές στο ̟λαίσιο της στρατηγικής 

του mainstreaming. Αυτή η τελευταία ορίζεται α̟ό την σχετική οδηγία της ΕΕ 1998 

ως «η (ανα)διοργάνωση, η βελτίωση, η ανά̟τυξη και η αξιολόγηση των διαδικασιών 

̟ολιτικής  µε τρό̟ο ώστε η διάσταση της ισότητας των φύλων να ενσωµατώνεται 

σε όλες τις ̟ολιτικές, σε όλα τα ε̟ί̟εδα, και καθ’ όλα τα στάδια α̟ό όλους/ες 

όσους/ες εµ̟λέκονται µε τη λήψη α̟οφάσεων».  

Περιλαµβάνει: 

1. την το̟οθέτηση της έννοιας του φύλου στον ̟υρήνα της κοινωνικης ανάλυσης 

α̟ό την εννοιολόγηση (concept) µέχρι τη µέτρηση των α̟οτελεσµάτων 
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2. τον ̟ροσδιορισµό των θεµάτων φύλου και την α̟οτίµηση/αξιολόγηση των 

α̟οτελεσµάτων των ̟ολιτικών στη βάση αυτή 

3. την έµ̟ρακτη ̟ροώθηση της ισότητας φύλων. 

 

Ό̟ως τονίζει η Rees3, η ενσωµάτωση της ο̟τικής του φύλου – gender 

mainstreaming (GM) – ε̟εκτείνεται ̟έρα α̟ό την ̟ρακτική της α̟λής ̟ρόσθεσης 

των γυναικών ως κατηγορία ανάλυσης. ∆εν αφορά τις γυναίκες τις ίδιες, αλλά το 

̟ώς οι ̟ολιτικές αξιολογούνται ως ̟ρος τα α̟οτελέσµατά τους για άνδρες και 

γυναίκες ξεχωριστά. Σύµφωνα µε την ίδια, η ̟ροσέγγιση GM, µετατο̟ίζει την 

εστίαση της ̟ροσοχής µας α̟ό τα άτοµα και τα δικαιώµατά τους (ίση µεταχείριση), 

και τις οµάδες και τις  ιδιαίτερες ανάγκες και τα µειονεκτήµατά τους (θετικές 

δράσεις), και δίνει αντιθέτως  έµφαση στα συστήµατα και τις δοµές ̟ου καταρχήν 

δηµιουργούν αυτές τις ειδικές ανάγκες και τα µειονεκτήµατα/διακρίσεις.   

Στον εργασιακό χώρο ειδικότερα, η εφαρµογή της ̟ροσέγγισης του gender 

mainstreaming α̟αιτεί την εφαρµογή της ισότητας των φύλων σε όλες τις εταιρικές 

̟ολιτικές και διαδικασίες και την ανάλυση των ε̟ι̟τώσεων τους µε τέτοιο τρό̟ο, 

ώστε η     ισότητα των φύλων να εδράζεται και να α̟ορρέει α̟ό τις ίδιες τις δοµές και 

την κουλτούρα τους.  

Στο ̟λαίσιο αυτής της ̟ροσέγγισης, στην ̟αρούσα µελέτη η καταγραφή και 

τυ̟ολόγηση γίνεται κατά ̟ρώτον µε βάση το ̟εριεχόµενο των δράσεων ισότητας – 

οι ο̟οίες µ̟ορεί να είναι εστιασµένες, σ̟οραδικές και διάσ̟αρτες ή ̟ολυε̟ί̟εδες 

και εγκάρσιες), κατά δεύτερον µε βάση τις διαδικασίες και τον τρό̟ο εφαρµογής 

των δράσεων ισότητας (η µεθοδολογία ̟ου ε̟ιλέγεται µ̟ορεί να είναι 

ε̟ικεντρωµένη και «µια κι έξω», δοµική ή συνεχής) και κατά τρίτον µε βάση τα 

α̟οτελέσµατα των δράσεων ισότητας (τα ο̟οία µ̟ορεί να είναι ̟εριορισµένα, 

σ̟οραδικά ή διάχυτα και συνολικά). Τέλος, µε βάση τα ̟αρα̟άνω κριτήρια 

καθορίζεται και το αντίστοιχο ε̟ί̟εδο ̟αρέµβασης (αρχικό, ενδιάµεσο ή 

̟ροωθηµένο)4.  

                                                 

3 T. Rees, (2004) “Reflections on the uneven development of gender mainstreaming” Paper presented 

to ESCR seminar, Gender Mainstreaming: comparative analysis. Leeds University, May 2004 

4 Για µια ̟ιο σαφή εικόνα του µοντέλου ̟αρακολούθησης και αξιολόγησης των δράσεων ισότητας 

βλέ̟ε Κεφάλαιο 6 
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Αυτό ̟ου ε̟ιχειρείται µέσω της ̟αρα̟άνω ̟ροσέγγισης, είναι η διερεύνηση των 

̟εδίων ̟αρέµβασης, των βασικών συντελεστών ̟ου συµβάλλουν στην ε̟ιτυχή 

υλο̟οίηση δράσεων ισότητας καθώς και της γενικότερης κουλτούρας και στάσης των 

ε̟ιχειρήσεων α̟έναντι στο θέµα της ισότητας των φύλων. Οι αξιωµατικές αρχές ̟ου 

εξετάζονται µέσω των συνιστωσών του µοντέλου αφορούν τις ̟ροϋ̟οθέσεις, τους 

όρους και τις συνθήκες εφαρµογής δράσεων ή και σχεδίων ισότητας.  

Στο ̟λαίσιο αυτό θα ̟ρέ̟ει να αναφερθούν τα τρία βασικότερα ̟εδία – κλειδιά 

ό̟ου εντο̟ίζονται κατά κύριο λόγο οι έµφυλες ανισότητες στο εργασιακό 

̟εριβάλλον: α) το χάσµα αµοιβών β) ο κάθετος έµφυλος διαχωρισµός ή «γυάλινη 

οροφή» και γ) η σεξουαλική ̟αρενόχληση. Τα ̟εδία αυτά καθορίζουν τα ̟οιοτικά 

κριτήρια κατηγοριο̟οίησης των στοχευµένων δράσεων και θέτουν τις ̟ροϋ̟οθέσεις 

διαβάθµισης της α̟οτελεσµατικότητας των δράσεων ισότητας. ∆εν έχουν µε άλλα 

λόγια όλες οι δράσεις ισότητας το ίδιο ειδικό βάρος. Θα ̟ρέ̟ει κάθε φορά να 

«α̟οκωδικο̟οιείται» ο λόγος για τον ο̟οίο γίνεται κάτι, να ̟ροσδιορίζεται η οµάδα 

ή οι οµάδες εργαζόµενων στις ο̟οίες α̟ευθύνεται, να είναι σαφής ο γενικότερος 

στόχος της δράσης και να αξιολογείται το τελικό α̟οτέλεσµα τόσο σε σχέση µε το 

κατά φύλο ανθρώ̟ινο δυναµικό της ε̟ιχείρησης, όσο και σε σχέση µε την ίδια την 

ε̟ιχείρηση (διοίκηση ή και άλλα τµήµατα, εταιρική κουλτούρα, σχέση µε ̟ελάτες και 

̟ροµηθευτές, κλ̟). 

Είναι σαφές ότι στο ̟λαίσιο αυτό τα συστήµατα διαχείρισης του ανθρώ̟ινου 

δυναµικού, τα συστήµατα ηγεσίας, οι δράσεις για τη συµφιλίωση ε̟αγγελµατικής 

και ̟ροσω̟ικής ζωής, οι νέες µορφές οργάνωσης της εργασίας, η κατάρτιση και 

ε̟ιµόρφωση, η συµβουλευτική, το mentoring και coaching, τα βραβεία στις 

ε̟ιχειρήσεις ̟ου διασφαλίζουν καλές εργασιακές συνθήκες, οι δράσεις 

ευαισθητο̟οίησης και ενηµέρωσης του ανθρώ̟ινου δυναµικού για θέµατα ισότητας, 

κ.ο.κ.  είναι κυρίως τεχνικές και εργαλεία για την εφαρµογή δράσεων και 

σχεδίων ισότητας.  

Ε̟ι̟λέον, και σε ότι αφορά τις τεχνικές και τις δράσεις ̟ου κάθε φορά ε̟ιλέγονται, 

θα ̟ρέ̟ει να εξετάζονται µια σειρά κριτήρια, τα ο̟οία διασφαλίζουν ότι η 

συγκεκριµένη δράση είναι ̟ολιτική ισότητας. Για ̟αράδειγµα, ένα ̟ρόγραµµα 

ενδοε̟ιχειρησιακής κατάρτισης ̟ου α̟οτελεί υ̟όθεση ρουτίνας στο ̟λαίσιο 

εκσυγχρονισµού της ε̟ιχείρησης, δεν συνδέεται µε µακροοικονοµικούς στόχους, µε 

νέες διαστάσεις της διαχείρισης του ανθρώ̟ινου δυναµικού, δεν θέτει ̟οσόστωση ως 

̟ρος τη συµµετοχή των εργαζόµενων ανδρών και γυναικών, δεν διασφαλίζει ότι 

λαµβάνονται µέτρα για την άρση του α̟οκλεισµού των γυναικών α̟ό τις 

διαδικασίες κατάρτισης ή δεν ̟εριορίζει τις έµµεσες διακρίσεις κατά των γυναικών 
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διευκολύνοντας την ̟ρόσβασή τους, δεν µ̟ορεί να θεωρηθεί δράση για την ε̟ίτευξη 

της ισότητας. Η διάσταση αυτή έχει ιδιαίτερη σηµασία για την αξιολόγηση των 

̟εριεχοµένου αλλά και των ε̟ι̟τώσεων ̟ου έχουν οι συγκεκριµένες ̟ρακτικές και 

δράσεις ̟ου εφαρµόζονται α̟ό τις ε̟ιχειρήσεις και για την κατανόηση της εταιρικής 

κουλτούρας.   
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22..  ΠΠλλααίίσσιιοο  γγιιαα  ττηηνν  ΠΠρροοώώθθηησσηη  ττηηςς  ΙΙσσοοττηηττααςς  ττωωνν  

ΦΦύύλλωωνν  σσττοο  ΕΕρργγαασσιιαακκόό  ΠΠεερριιββάάλλλλοονν::  ΝΝοοµµοοθθεεττιικκέέςς  

ΡΡυυθθµµίίσσεειιςς  &&  ΘΘεεσσµµιικκέέςς  ΠΠααρρεεµµββάάσσεειιςς--ΠΠρρωωττοοββοουυλλίίεεςς//  

ΠΠρραακκττιικκέέςς  ΚΚοοιιννωωννιικκώώνν  ΕΕττααίίρρωωνν  

 

Στο ̟αρόν κεφάλαιο της µελέτης, και στη βάση  βιβλιογραφικής διερεύνησης, γίνεται 

µια ̟ροσ̟άθεια συστηµατο̟οιηµένης καταγραφής και ταξινοµητικής ̟αρουσίασης 

των εθνικών/δηµόσιων ̟ολιτικών για την εφαρµογή Σχεδίων Ισότητας στις 

ε̟ιχειρήσεις (δηµοσιου/ιδιωτικού τοµέα), του ρόλου των κοινωνικών εταίρων, και 

της εταιρικής κοινωνικής ευθύνης. Στη βάση των ̟αραµέτρων αυτών είναι δυνατόν 

να σκιαγραφήσουµε – σε αδρές έστω γραµµές, µιας και το υ̟ό διερεύνηση ̟εδίο 

χαρακτηρίζεται α̟ό ̟ολυ̟λοκότητα, µεταβλητότητα και εννοιολογική ρευστότητα – 

τα διαφορετικά εθνικά µοντέλα και τις αντίστοιχες δηµόσιες ̟ολιτικές ̟ου  

ε̟ηρεάζουν - θετικά η/και αρνητικά  –  την ανά̟τυξη ̟ολιτικών ισότητας των δύο 

φύλων στην εσωτερική αγορά εργασίας.  

 

22..11  ΜΜΙΙΑΑ  ΠΠΡΡΩΩΤΤΗΗ  ΑΑΠΠΟΟΠΠΕΕΙΙΡΡΑΑ  ΑΑΝΝΙΙΧΧΝΝΕΕΥΥΣΣΗΗΣΣ  ΤΤΟΟΥΥ  ΠΠΕΕ∆∆ΙΙΟΟΥΥ  ––  ΟΟ  ΡΡΟΟΛΛΟΟΣΣ  

ΤΤΗΗΣΣ  ΝΝΟΟΜΜΟΟΘΘΕΕΣΣΙΙΑΑΣΣ,,  ΤΤΩΩΝΝ  ΣΣΥΥΛΛΛΛΟΟΓΓΙΙΚΚΩΩΝΝ  ∆∆ΙΙΑΑΠΠΡΡΑΑΓΓΜΜΑΑΤΤΕΕΥΥΣΣΕΕΩΩΝΝ  &&  

ΤΤΩΩΝΝ  ΚΚΟΟΙΙΝΝΩΩΝΝΙΙΚΚΩΩΝΝ  ΕΕΤΤΑΑΙΙΡΡΩΩΝΝ    

Με αφετηρία την εφαρµογή των σχετικών Ευρω̟αϊκών Οδηγιών στο ̟λαίσιο των 

εθνικών νοµοθεσιών, θα λέγαµε ότι όλες οι χώρες έχουν υιοθετήσει τις σχετικές 

οδηγίες, οι ο̟οίες τουλάχιστον σε ε̟ί̟εδο αρχών δηµιουργούν τη βάση για ίση 

µεταχείριση µεταξύ ανδρών και γυναικών (αν και έρευνες έχουν καταδείξει ότι 

βρισκόµαστε µακριά α̟ό την ε̟ίτευξη της ̟ραγµατικής ισότητας σε όλες τις 

ευρω̟αϊκές χώρες, ανεξαιρέτως).  

Ο συνδυασµός εθνικής νοµοθεσίας και συλλογικών συµβάσεων (σε ̟ολυ-κλαδικό, 

κλαδικό και εταιρικό ε̟ί̟εδο) µέσων συλλογικών δια̟ραγµατεύσεων, ̟ου είτε 

ε̟εκτείνουν τις νοµοθετικές ̟ροβλέψεις και ρυθµίσεις,  είτε εξειδικεύουν τα θέµατα 

ισότητας των δύο φύλων σε συγκεκριµένα ̟εδία, και ε̟ι̟λέον, δεσµεύουν τα 

συµβαλλόµενα µέρη σε αναφορές κατά τακτά χρονικά διαστήµατα,  φαίνεται να 

α̟οτελεί τη «χρυσή οδό» για τη δηµιουργία ευνοϊκών όρων και ̟ροϋ̟οθέσεων 

εφαρµογής ΣΙ (νοµοθετικο-θεσµικό ̟εριβάλλον).  
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Στην κατηγορία αυτή εµ̟ί̟τουν χώρες ό̟ως η Σουηδία  και στο άλλο άκρο – της 

̟εριορισµένης  δια̟ραγµάτευσης - χώρες ό̟ως η Αυστρία, η Ελλάδα και το 

Λουξεµβούργο.  

Οι συλλογικές δια̟ραγµατεύσεις ειδικά για θέµατα ισότητας και Ολοκληρωµένων 

Σχεδίων Ισότητας, είναι ακόµη ̟ολύ σ̟άνιες σε ε̟ί̟εδο δια̟ραγµατεύσεων ̟άνω 

α̟ό το ε̟ιχειρησιακό, και ό̟ου α̟αντάται αφορά κυρίως και εξαντλείται σε 

̟αροτρύνσεις των µελών τους, για ανάληψη ̟ρωτοβουλιών. Είναι ̟ιθανότερο να 

συναντήσουµε τέτοια θέµατα σε συλλογικές δια̟ραγµατεύσεις, σε ε̟ί̟εδο 

ε̟ιχείρησης (εργοστασιακά/ εταιρικά σωµατεία).  

Η Νορβηγία είναι µία α̟ό τις ̟ιο ̟ροωθηµένες ̟ερι̟τώσεις κρατών στον τοµέα των 

συλλογικών δια̟ραγµατεύσεων µε σαφείς κατευθύνσεις, ό̟ου η ισότητα µισθών έχει 

̟ροεξάρχοντα ρόλο και η ευθύνη υλο̟οίησης, ̟αρακολούθησης και αξιολόγησης 

µεταβιβάζεται στους κοινωνικούς εταίρους σε ε̟ί̟εδο ε̟ιχείρησης. 

Η ∆ανία,  α̟οτελεί ̟ερί̟τωση ̟ροωθηµένων συλλογικών δια̟ραγµατεύσεων σε 

ε̟ί̟εδο κλαδικών Συµβάσεων, µε έµφαση  κυρίως στις ε̟ιχειρήσεις του δηµόσιου 

τοµέα καθώς και στην Το̟ική Αυτοδιοίκηση. Η Γερµανία εξειδικεύει τις ρυθµίσεις 

του Νόµου και η Ισ̟ανία έχει κά̟οιες ε̟ι̟λέον ̟ροβλέψεις κυρίως στο δηµόσιο και 

ευρύτερο δηµόσιο τοµέα. 

Στην Ιταλία, ̟ροβλέ̟εται η δηµιουργία κοινών Οργάνων διαβούλευσης για την 

Ισότητα, ̟αρατηρητηρίων και οµάδων εργασίας ε̟ιφορτισµένων µε την 

̟αρακολούθηση των στατιστικών της α̟ασχόλησης  και ̟ροώθησης µελετών και 

ερευνών για το σχεδιασµό ̟ολιτικών ισότητας. (Σχέδια θετικών δράσεων).  

Η Ισ̟ανία σε µια δια-κλαδική σύµβαση ̟εριλαµβάνει υ̟οδείξεις για τις 

δια̟ραγµατεύσεις σε χαµηλότερο ε̟ί̟εδο, ̟εριλαµβάνοντας εξειδικευµένα θέµατα 

ό̟ως: την υιοθέτηση άρθρων και εγκυκλίων (clauses) για την εφαρµογή ενός 

ουδέτερου ως ̟ρος το φύλο συστήµατος ε̟ιλογής, το̟οθέτησης, ̟ροώθησης και 

εκ̟αίδευσης καθώς και την άρση των µισθολογικών διαφορών, εγκαλώντας σε  

συµµόρφωση µε την αρχή της ίσης αµοιβής για εργασία ίσης αξίας.  

Σε γενικές γραµµές θα λέγαµε ότι, ό̟ου η ισότητα των δύο φύλων είναι 

υ̟οχρεωτική ή καθίσταται δυνατή σε ε̟ί̟εδο ̟άνω α̟ό το ε̟ιχειρησιακό, είναι η 

νοµοθεσία κυρίως ̟αρά οι συλλογικές συµβάσεις, ̟ου ̟αίζει το σηµαντικότερο 

ρόλο. Οι κοινωνικοί εταίροι στις ̟ερι̟τώσεις αυτές συµµετέχουν λιγότερο ή 

̟ερισσότερο ενεργά σε διµερείς ή τριµερείς συνεργασίες,  σε κρατικά ή 

µεµονωµένα projects, αξιολογήσεις, ή ̟ρωτοβουλίες και διατύ̟ωση γενικών 

αρχών.   



ΜΕΛΕΤΗ ΑΝΑΛΥΣΗΣ ΚΑΙ ΤΑΞΙΝΟΜΗΣΗΣ ΕΠΙΛΕΓΜΕΝΩΝ ΕΤΑΙΡΙΚΩΝ ΠΡΑΚΤΙΚΩΝ ΠΟΥ ΈΜΠΡΑΚΤΑ ΠΡΟΩΘΟΥΝ  ΤΗΝ 

ΙΣΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΦΥΛΩΝ ΣΤΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 

  ΜΕΡΟΣ Α - 11  

22..22  ΝΝΟΟΜΜΟΟΘΘΕΕΣΣΙΙΑΑ  ΤΤΟΟΥΥ  ΙΙ∆∆ΙΙΩΩΤΤΙΙΚΚΟΟΥΥ  ΤΤΟΟΜΜΕΕΑΑ  ––PPRRIIVVAATTEE  SSEECCTTOORR  

LLEEGGIISSLLAATTIIOONN  

Ενα ̟ροωθηµένο ̟αράδειγµα δηµόσιων ̟ολιτικών για την ισότητα των δύο φύλων 

στον εργασιακό χώρο, α̟οτελούν οι χώρες5  ̟ου έχουν ̟ροχωρήσει στη νοµοθέτηση 

ρυθµίσεων ̟ου αφορούν σε ε̟ιχειρήσεις του ιδιωτικού τοµέα, ̟έραν του 

δηµόσιου, ̟ου τα βήµατα είναι σαφώς ̟ιο σταθερά και ̟ιο διαδεµένα µεταξύ 

µεγαλύτερου αριθµού χωρών. Η εκ του νόµου υ̟οχρέωση των 

εργοδοτών/ε̟ιχειρήσεων να σχεδιάζουν και να εφαρµόζουν ολοκληρωµένα Σχέδια 

Ισότητας, α̟οτελούν την ̟ιο ̟ροωθηµένη ̟ρακτική στον τοµέα αυτό, και αφορά σε 

χώρες ό̟ως η Σουηδία και η Φινλανδία.  

Πιο συγκεκριµένα,  στη Σουδία µε νόµο του 1991  όλοι οι εργοδότες (του δηµόσιου 

και του ιδιωτικού τοµέα) µε άνω των 10 εργαζοµένων, ̟ρέ̟ει να υ̟οβάλλουν ετήσιο 

̟ρογραµµατισµό ισότητας ευκαιριών, το ο̟οίο ̟εριέχει τουλάχιστον τρία ̟εδία:  

1. συγκεκριµένες δράσεις για την ̟ροαγωγή της ισότητας ευκαιριών ανάµεσα σε 

άνδρες και γυναίκες εργαζόµενους /ες µε ορίζοντα ετήσιο και ̟ολυετή  

2. έρευνα-α̟ογραφή των υ̟αρχόντων  µισθολογικών  διαφορών ανάµεσα στα δύο 

φύλα και υ̟οδείξεις για συγκεκριµένα  µέτρα ̟ου θα ληφθούν για την άρση της 

διαφοράς αυτής,  και τέλος, 

3. ̟αρακολούθηση και αξιολόγηση των α̟οτελεσµάτων (µετρήσιµων). 

Η Φινλανδία µε νόµο6  εισήγαγε την υ̟οχρέωση όλων των εργοδοτών (δηµόσιου και 

ιδιωτικού τοµέα) οι ο̟οίοι α̟ασχολούν τουλάχιστον 30 άτοµα, να συµ̟εριλάβουν 

µέτρα για την ̟ροωθηση της ισότητας των δύο φύλων στις ετήσιες εκθέσεις για το 

̟ροσω̟ικό και το σχεδιασµό κατάρτισης ή ̟ρογράµµατος δράσης για την 

εργασιακή ̟ροστασία (labour protection) καθώς και να εκ̟ονούν Σχέδιο Ισότητας σε 

ε̟ί̟εδο εργασιακού χώρου. 

Στη Νορβηγία µε τρο̟ο̟οίηση σχετικού Νόµου το 2003, η υ̟οχρέωση αυτή είναι 

λιγότερο εξειδικευµένη, αναφέροντας ότι «οι εργοδότες έχουν καθήκον να ̟ροωθούν 

την ισότητα και να ̟ροβούν σε ενεργές, στοχευµένες και συστηµατικές  ̟ροσ̟άθειες 

για την ̟ροώθηση της ισότητας στις ε̟ιχειρήσεις τους». Ε̟ίσης, Ο Συνήγορος της 

                                                 

5 Σουηδία, Φινλανδία, Νορβηγία, Βέλγιο, Γαλλία και Ιταλία α̟ό το σύνολο των 19 χωρών ̟ου 

εξετάζει η µελέτη του EIRO “Gender equality Plans” 2004 

6 Ο νόµος για την Ισότητα µεταξύ Γυναικων και Ανδρών – ̟ου τρο̟ο̟οιήθηκε το 1995 



ΜΕΛΕΤΗ ΑΝΑΛΥΣΗΣ ΚΑΙ ΤΑΞΙΝΟΜΗΣΗΣ ΕΠΙΛΕΓΜΕΝΩΝ ΕΤΑΙΡΙΚΩΝ ΠΡΑΚΤΙΚΩΝ ΠΟΥ ΈΜΠΡΑΚΤΑ ΠΡΟΩΘΟΥΝ  ΤΗΝ 

ΙΣΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΦΥΛΩΝ ΣΤΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 

  ΜΕΡΟΣ Α - 12  

Ισότητας Φύλων, ο ο̟οίος είναι υ̟εύθυνος φορέας για την εφαρµογή του νόµου, 

δίνει συγκεκεριµένες ̟ροδιαγραφές και κατευθύνσεις  ό̟ως: διερεύνηση της θέσης 

εργαζοµένων ανδρών και γυναικών και εντο̟ισµός ανισοτήτων ή εισαγωγή µέτρων 

̟ροώθησης της ισότητας και αντίστοιχη διαδικασία ετήσιων εκθέσεων (reporting). 

Για τη  Γαλλία και το Βέλγιο ισχύει ένα νοµοθετικό ̟λαίσιο για την ισότητα στον 

ιδιωτικό εργασιακό χώρο, αλλά είναι ουσιαστικά ̟ροαιρετική η εφαρµογή του. 

Στο Βέλγιο, µια ενδιαφέρουσα ρύθµιση αφορά στις ε̟ιχειρήσεις µε οικονοµικές 

δυσκολίες, οι ο̟οίες ε̟ιθυµούν να λάβουν το ε̟ίσηµο δηµόσιο χαρακτηρισµό ότι 

βρίσκονται «σε ε̟ιχειρησιακή αναδιάρθρωση» (a company under restructuring). Οι 

ε̟ιχειρήσεις αυτές είναι υ̟οχρεωµένες να ανα̟τύξουν Σχέδιο Ισότητας µε τη 

βοήθεια οµάδας εργασίας ίσων ευκαιριών, αρθρωµένο σε 5 στάδια: εταιρική 

δέσµευση, ανάλυση της υφιστάµενης κατάστασης, ανά̟τυξη Σχέδιου Ισότητας, 

εφαρµογή και ̟αρακολουθηση/αξιολόγηση, εξειδικευµένα για την συγκεκεριµένη 

ε̟ιχείρηση ή τον κλάδο. Ε̟ι̟λέον, α̟ό το 1993, όλες οι ιδιωτικές ε̟ιχειρήσεις είναι 

υ̟οχρεωµένες να υ̟οβάλλουν Ετήσια Εκθεση για την Ισότητα σε θέµατα ό̟ως 

κατάσταση α̟ασχόλησης, εργασιακές ρυθµίσεις, θέσεις εργασίας και κατάρτιση κατά 

φύλο, στην ε̟ιτρο̟ή εργαζοµένων (σωµατείο) και όταν δεν υ̟άρχει, σε 

εκ̟ροσώ̟ους των συνδικάτων. 

Στη Γαλλία, αν και δεν είναι υ̟οχρεωτική δια νόµου η εφαρµογή Σχεδίων Ισότητας, 

δια̟ιστώνεται ένα ασυνήθιστα υψηλό ε̟ί̟εδο ρυθµίσεων, σε µια σειρά 

εξειδικευµένων θεµάτων µέσω δύο εργαλείων ̟ολιτικής: «συµβόλαια 

ε̟αγγελµατικής ισότητας» και «συµβόλαια για µεγαλύτερη ισορρο̟ία φύλων 

στην α̟ασχόληση». Τα Σχέδια ισότητας είναι ένα νοµοθετικά εξειδικευµένο 

εργαλείο εφαρµογής της ισότητας, ενώ τα συµβόλαια ισότητας ̟εριλαµβάνουν και 

κρατικές ε̟ιδοτήσεις. 

Στην Ιταλία τέλος, α̟ό το 1991, µε το νόµο για την εφαρµογή Θετικών ∆ράσεων7   

δίνεται η δυνατότητα στις ε̟ιχειρήσεις να υ̟οβάλλουν αίτηση  µερικής ή συνολικής 

δηµόσιας χρηµατοδότησης. Το σκε̟τικό εδώ είναι ότι η ̟ροώθηση της ουσιαστικής 

ισότητας στο χώρο εργασίας α̟αιτεί την εφαρµογή αντίστοιχων αλλαγών και 

καινοτοµιών στην οργάνωση και την Ανά̟τυξη ανθρώ̟ινων ̟όρων µιας 

ε̟ιχείρησης, και η χρηµατοδότηση λειτουργεί στην κατεύθυνση µείωσης αυτού του 

κόστους για την ε̟ιχείρηση. Προτεραιότητα στη χρηµατοδότηση έχουν τα Σχέδια 

                                                 

7 Positive Action Law (125/91) 
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Ισότητας, τα ο̟οία είναι α̟οτέλεσµα κοινής συµφωνίας µεταξύ των κοινωνικών 

εταίρων της ε̟ιχείρησης. 

Κατά τον ίδιο τρό̟ο και στην Ιρλανδία ̟αρέχεται  δηµόσια χρηµατοδότηση, για την 

ενθάρρυνση της υιοθέτησης ΣΙ α̟ό εργοδότες, ̟ροβλέ̟οντας ̟αράλληλα την 

̟αροχή τεχνογνωσίας α̟ό την Αρχή της Ισότητας (Equality Authority). Αντίστοιχη 

είναι και η Ελληνική ̟ρωτοβουλία µέσω της εφαρµογής του Μέτρου 5.1 ̟ου 

̟ροβλέ̟ει τη χρηµατοδότηση ε̟ιχειρήσεων για την ανά̟τυξη δράσεων υ̟έρ της 

ισότητας, µε τη διαφορά ότι δεν ̟ροβλέ̟εται δηµόσια ̟αροχή τεχνογνωσίας, ̟ρος 

τις υ̟οψήφιες να ενταχθούν στο ̟ρόγραµµα ε̟ιχειρήσεις.  

 

22..33  ΝΝΟΟΜΜΟΟΘΘΕΕΣΣΙΙΑΑ  ΓΓΙΙΑΑ  ΤΤΟΟ  ∆∆ΗΗΜΜΟΟΣΣΙΙΟΟ  ΤΤΟΟΜΜΕΕΑΑ  

Γενικά η ύ̟αρξη ειδικής νοµοθετικής ̟ρόβλεψης για την εφαρµογή της ισότητας 

µεταξύ ανδρών και γυναικών στις ε̟ιχειρήσεις του δηµόσιου τοµέα είναι 

̟ερισσότερο διαδεδοµένη α̟ό ότι για τον ιδιωτικό τοµέα. Στις χώρες ό̟ου δεν 

υφίσταται νοµοθετική ρύθµιση για τον ιδιωτικό τοµέα υφίσταται για το δηµόσιο,  

ενώ ό̟ου οι ρυθµίσεις για τον ιδιωτικό είναι ̟ροαιρετικές, για το δηµόσιο είναι 

υ̟οχρεωτικές. Εκτός α̟ό τη ∆ανία και τη Σουηδία ό̟ου υ̟άρχουν στοιχεία για τα 

α̟οτελέσµατα της εφαρµογής της νοµοθεσίας στο δηµόσιο τοµέα, για τις  υ̟όλοι̟ες 

χώρες δια̟ιστώνεται έλλειµµα στοιχείων για την ̟αρακολούθηση µετρήσιµων  

α̟οτελεσµάτων και την εξαγωγή χρήσιµων για το σχεδιασµό ̟ολιτικών 

συµ̟ερασµάτων. Στη ∆ανία 80% όλων των ∆ήµων και 90% όλων των Συµβουλίων 

έχουν ρητή/γρα̟τή ̟ολιτική ισότητας και στη Σουηδία 75% των δηµόσιων 

οργανισµών το 1999 είχαν Σχέδια Ισότητας. Στη Φινλανδία, α̟ό στοιχεία του 2002, 

21% µόνο των δηµόσιων χώρων εργασίας είχαν ΣΙ, όλα ωστόσο τα Υ̟ουργεία. 

Τέλος, δύο τύ̟οι χωρών υ̟άρχουν ως ̟ρος την ̟αρακολούθηση της 

α̟οτελεσµατικότητας των µέτρων: αυτές ̟ου ενισχύουν µια αδρή/ή̟ια ερµηνεία της 

στρατηγικής mainstreaming και αυτές οι ο̟οίες, θεσµικά και δοµικά  έχουν εισάγει 

µια αυστηρή µορφή συντονισµού του mainstreaming (τα ̟λέον ανα̟τυγµένα 

συστήµατα αφορούν σε χώρες ό̟ως Σουηδία, ∆ανία, και Φινλανδία και σε µικρότερο 

βαθµό Γερµανία και Βέλγιο).  

Στον Πίνακα ̟ου ακολουθεί ̟αρουσιάζονται συγκεντρωτικά τα στοιχεία α̟ό τις 

χώρες αναφορικά µε την έκταση εφαρµογής των ΣΙ α̟ό ε̟ιχειρήσεις καθώς και 

τον βαθµό στον ο̟οίο α̟οτελούν εθελοντικές ̟ρωτοβουλίες ή βασίζονται σε 

συλλογικές δια̟ραγµατεύσεις µεταξύ εργοδοτών και εργαζοµένων. Τα στοιχεία 
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̟ροέρχονται α̟ό τη συγκριτική µελέτη ̟ου εκ̟όνησε το Ευρω̟αϊκό Παρατηρητήριο 

Βιοµηχανικών Σχέσεων (European Industrial Relations Observatory) και στην ο̟οία 

αναλύεται το θέµα της εφαρµογής Σχεδίων Ισότητας8 (ΣΙ) σε ε̟ιχειρήσεις στις χώρες 

µέλη της Ευρώ̟ης των 15, στη Νορβηγία καθώς και σε έναν αριθµό νέων µελών της 

ΕΕ.  

 

Χώρα 
Βαθµός ύ̟αρξης ΣΙ σε ε̟ί̟εδο 

ε̟ιχειρήσεων 

Βαθµός στον ο̟οίο α̟οτελούν 
εθελοντικές ̟ρωτοβουλίες  ή 
βασίζονται σε συλλογικές 

δια̟ραγµατεύσεις 

Αυστρία 
(ιδιωτικός 
τοµέας) 

Πολύ λίγα 

Μερικές ̟ρωτοβουλίες βασίζονται σε 
συλλογικές συµφωνίες. Συνήθως 
είναι άτυ̟ες και µεµονωµένες 
̟ρωτοβουλίες εργοδοτών  

Βέλγιο 
(ιδιωτικός 
τοµέας) 

Πολύ λίγα 

Μ̟ορεί να είναι µεµονωµένες 
̟ρωτοβουλίες εργοδοτών ή να 
βασίζονται σε συµφωνίες της 
διοίκησης µε σωµατεία και 
συµβούλια εργαζοµένων  

∆ανία 
(ιδιωτικός 
τοµέας) 

Πολύ λίγα ∆εν είναι γνωστό 

Γαλλία Πολύ λίγα 
Αυτά ̟ου α̟ορρέουν α̟ό 

νοµοθετικές υ̟οχρεώσεις α̟αιτούν 
συλλογικές συµφωνίες 

Γερµανία 
(ιδιωτικός 
τοµέας) 

Μια έρευνα ̟ου διεξήχθη το 2002 
βρήκε ότι 13,3% των ε̟ιχειρήσεων 
άνω των 10 εργαζοµένων είχαν 

ε̟ίσηµες ̟ολιτικές για την ̟ροώθηση 
της ισότητας.  

Στην έρευνα ̟ου διεξήχθη το 2002 
̟ροέκυψε ότι α̟ό το 13,3% των 
ε̟ιχειρήσεων ̟ου είχαν ̟ολιτικές 
ισότητας, ̟οσοστό 9% αφορούσαν 
̟ερι̟τώσεις ό̟ου τα συµβούλια 
εργαζοµένων είχαν ε̟ιτύχει 

συλλογικές συµφωνίες µε θετικές 
δράσεις για τις γυναίκες εργαζόµενες 
ενώ οι υ̟όλοι̟ες ̟ερι̟τώσεις ήταν 
εθελοντικές ̟ρωτοβουλίες εργοδοτών

Ελλάδα Ελάχιστα - 

                                                 

8 Ως Σχέδιο Ισότητας στο ̟λαίσιο της εν λόγω µελέτης ορίζεται κάθε οργανωµένη ̟ροσ̟άθεια α̟ό την 

̟λευρά των ε̟ιχειρήσεων για την ̟ροώθηση της αρχής των ίσων ευκαιριών στο ̟εριβάλλον 

α̟ασχόλησης. 
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Χώρα 
Βαθµός ύ̟αρξης ΣΙ σε ε̟ί̟εδο 

ε̟ιχειρήσεων 

Βαθµός στον ο̟οίο α̟οτελούν 
εθελοντικές ̟ρωτοβουλίες  ή 
βασίζονται σε συλλογικές 

δια̟ραγµατεύσεις 

Ουγγαρία 

Ουσιαστικά δεν υ̟άρχουν. 
Μοναδική εξαίρεση α̟οτελεί ο 

Οργανισµός Σιδηροδρόµων και σε 
µικρότερο βαθµό ορισµένες 
θυγατρικές ̟ολυεθνικών 

ε̟ιχειρήσεων 

Οι ελάχιστες ̟ερι̟τώσεις ̟οικίλουν. 
Για ̟αράδειγµα στους 

σιδηρόδροµους το ΣΙ ̟ροήλθε α̟ό 
συµφωνία µε το εργατικό συνδικάτο 

Ιρλανδία 

∆εν είναι γνωστή η έκταση 
εφαρµογής ΣΙ. Υ̟άρχουν ΣΙ σε 

µεγάλες ιδιωτικές εταιρείες καθώς και 
σε ε̟ιχειρήσεις του δηµοσίού τοµέα 

Σε ε̟ιχειρήσεις ό̟ου υ̟άρχουν 
σωµατεία (κυρίως στον δηµόσιο 
τοµέα) τα ΣΙ είναι συνήθως 
α̟οτέλεσµα συλλογικών 

δια̟ραγµατεύσεων. Σε αντίθετη 
̟ερί̟τωση α̟οτελούν κυρίως 
̟ρωτοβουλίες των ίδιων των 
ε̟ιχειρήσεων ενώ κά̟οια ΣΙ 
συγχρηµατοδοτούνται α̟ό 

δηµόσιους ̟όρους 

Ιταλία 
(ιδιωτικός 
τοµέας) 

∆εν είναι γνωστός ο αριθµός των ΣΙ. 
Σε κά̟οιες ̟ερι̟τώσεις οι εταιρείες 
λαµβάνουν χρηµατοδότηση α̟ό το 
δηµόσιο για την ανά̟τυξη τέτοιων 
̟ολιτικών. Τέλος, µια µικρής 

κλίµακας έρευνα ̟ου διεξήχθη το 
1998 βρήκε ότι ̟οσοστό 37% των 
ε̟ιχειρήσεων είχαν ανα̟τύξει και 
ε̟ικοινωνούσαν µια δήλωση 
̟ολιτικής για την ισότητα 

Γενικώς βασίζονται σε 
ε̟ιχειρησιακές συµβάσεις 

Λουξεµβούργο Εκτιµάται ότι δεν υ̟άρχουν 

Κά̟οιες ̟ερι̟τώσεις ε̟ιχειρησιακών 
συµβάσεων ̟αρέχουν δυνατότητες 
για να τεθούν τέτοια θέµατα στην 

ε̟ιχείρηση  

Ολλανδία 

Εξειδικευµένα ΣΙ είναι σ̟άνιο να 
υφίστανται. Εντούτοις, τα σχετικά 

θέµατα συνήθως 
συµ̟εριλαµβάνονται στις ευρύτερες 
̟ολιτικές των εταιρειών για τη 
διαχείριση του ανθρώ̟ινου 

δυναµικού 

Οι εργοδότες έχουν βασικό ρόλο στη 
θέσ̟ιση τέτοιων ̟ολιτικών. Συχνά 
λαµβάνουν εισροές και α̟ό τους 
εκ̟ροσώ̟ους των εργαζοµένων 

Νορβηγία 
Εκτιµάται ότι δεν είναι ̟ολλά κυρίως 

στον ιδιωτικό τοµέα 

∆εν είναι γνωστό αν και σε 
̟ερι̟τώσεις ̟ου υ̟άρχουν σωµατεία 
εργαζοµένων είναι ̟ολύ ̟ιθανόν να 
εµ̟λέκονται σε τέτοιες ̟ρωτοβουλίες 
(και ίσως να καταλήγουν και σε 

συµφωνίες) 
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Χώρα 
Βαθµός ύ̟αρξης ΣΙ σε ε̟ί̟εδο 

ε̟ιχειρήσεων 

Βαθµός στον ο̟οίο α̟οτελούν 
εθελοντικές ̟ρωτοβουλίες  ή 
βασίζονται σε συλλογικές 

δια̟ραγµατεύσεις 

Πολωνία 

Εκτιµάται ότι είναι ̟ολύ λίγα. 
Υ̟άρχουν µόνο κά̟οιες ̟ερι̟τώσεις 
̟ρακτικών ̟ου ακολουθούνται α̟ό 

θυγατρικές ̟ολυεθνικών 
ε̟ιχειρήσεων 

- 

Σλοβακία Εκτιµάται ότι δεν υ̟άρχουν - 

Σλοβενία 

∆εν είναι γνωστός ο ακριβής αριθµός 
τους αλλά δεν θεωρείται ότι 
υ̟άρχουν σε µεγάλο αριθµό 

ε̟ιχειρήσεων. Α̟ό µια έρευνα ̟ου 
διεξήχθη τα έτη 1999-2001 ̟ροέκυψε 
ότι ̟οσοστό 6% των εταιρειών είχαν 
ε̟ίσηµη (γρα̟τή) ̟ολιτική για την 
̟ολυµορφία και την ισότητα των 
ευκαιριών και 31% ανε̟ίσηµη 

̟ολιτική 

Α̟οτελούν κυρίως ̟ρωτοβουλίες 
των ε̟ιχειρήσεων 

Ισ̟ανία ∆εν είναι γνωστό ότι υ̟άρχουν - 

Ηνωµένο 
Βασίλειο 

Εκτιµάται ότι είναι αυξανόµενος ο 
αριθµός των ε̟ιχειρήσεων στις 
ο̟οίες εφαρµόζονται ΣΙ, Α̟ό µια 
έρευνα το 1998 ̟ροέκυψε ότι 

̟οσοστό 64% των ε̟ιχειρήσεων άνω 
των 10 εργαζοµένων καλύ̟τονταν 
α̟ό µια γρα̟τή ̟ολιτική για 

̟ροώθηση των ίσων ευκαιριών (το 
̟οσοστό αυτό αυξάνει ανάλογα µε το 

µέγεθος των ε̟ιχειρήσεων). 
Πολιτικές για την ε̟ίτευξη του 
mainstreaming είναι ̟ερισσότερο 

κοινές στον δηµόσιο τοµέα 

Σε µεγάλο ̟οσοστό α̟οτελούν 
̟ρωτοβουλίες των ε̟ιχειρήσεων. Σε 

̟ερι̟τώσεις ό̟ου υ̟άρχουν 
ε̟ιχειρησιακά σωµατεία ̟ιέζουν για 
να διευρυνθεί το θεσµικό ̟λαίσιο 

̟ου αφορά την ισότητα 

 

22..44  ΜΜΟΟΝΝΤΤΕΕΛΛΑΑ  ΠΠΑΑΡΡΕΕΜΜΒΒΑΑΣΣΗΗΣΣ  --  ΣΣΥΥΜΜΠΠΕΕΡΡΑΑΣΣΜΜΑΑΤΤΑΑ    

Στη βάση των δευτερογενών αυτών στοιχείων είναι δυνατόν να σκιαγραφήσουµε µια 

τυ̟ολόγηση των µοντέλων ̟ου συνθέτουν τις διαφορετικές στρατηγικές ε̟ιλογές 

̟ροώθησης και ενίσχυσης της εφαρµογής της ισότητας φύλων στον εργασιακό χώρο 

(εσωτερική αγορά εργασίας).   

Α) ΜΟΝΤΕΛΟ ΘΕΣΜΙΚΗΣ/ΡΥΘΜΙΣΤΙΚΗΣ ΠΑΡΕΜΒΑΣΗΣ ̟ου χαρακτηρίζεται 

α̟ό την ύ̟αρξη ευνοϊκού θεσµικού και ρυθµιστικού ̟λαισίου, χορήγηση κινήτρων, 

̟όρων ή και (συµβουλευτικής) στήριξης των ε̟ιχειρήσεων, ώστε να ̟ροχωρήσουν 
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στην υιοθέτηση ̟ρακτικών και σχεδίων ̟ου ̟ροωθούν την ισότητα των φύλων στο 

εργασιακό ̟εριβάλλον (̟.χ. Σουηδία) (̟ρόγραµµα Ευρω̟αϊκής Ε̟ιτρο̟ής για 

Business & Diversity, Diversity @ Work, etc). Το µοντέλο αυτό αξιολογείται ως το ̟ιο 

̟ροωθηµένο και α̟οτελεσµατικό, αφού συνοδεύεται και α̟ό σειρά δηµόσιων 

µηχανισµών ̟αρακολούθησης και ελέγχου εφαρµογής της νοµοθεσίας (Συνήγορος 

της Ισότητας – Σουηδία) µε θεσµική ισχύ, και οικονοµικούς ̟όρους. Παράλληλα 

ενισχύεται και ενθαρρύνεται η ενεργός συµµετοχή των κοινωνικών εταίρων στην 

ανά̟τυξη και την εφαρµογή των σχεδίων ισότητας (σε ̟εριφερειακο και το̟ικό 

ε̟ί̟εδο). 

Οι νοµοθετικές ρυθµίσεις αφορούν στο δηµόσιο και τον ιδιωτικό τοµέα και είναι 

υ̟οχρεωτικές άµεσα ή έµµεσα, µέσω θεσµοθετηµένων µηχανισµών ε̟ίσηµης 

αναφοράς (reporting) και ̟αρακολούθησης των α̟οτελεσµάτων. 

Β) ΜΟΝΤΕΛΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΕΤΑΙΡΩΝ ̟ου αφορά κυρίως στη σύναψη 

συµφωνιών και ανάληψη κοινών ̟ρωτοβουλιών για την έµ̟ρακτη εφαρµογή 

δράσεων υ̟έρ της ισότητας φύλων σε εθνικό, κλαδικό και εταιρικό ε̟ί̟εδο, είτε µέσω 

των  συλλογικών συµβάσεων, είτε µέσω συντονισµένων δράσεων των κοινωνικών 

εταίρων, αλλά και µονοµερείς ̟ρωτοβουλίες, και ειδικότερα στο ̟λαίσιο της 

ανά̟τυξης της Εταιρικής Κοινωνικής Ευθύνης (̟.χ. Ιρλανδία). 

Γ) ΜΟΝΤΕΛΟ ΜΙΚΤΩΝ (ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΕΝΩΝ) ΠΑΡΕΜΒΑΣΕΩΝ (policy mix), ̟ου 

χαρακτηρίζεται α̟ό την ̟εριστασιακή εφαρµογή µέτρων και ̟αρεµβάσεων, project 

based & EU based ̟ροσεγγίσεις, εξάρτηση εκάστοτε µέτρων και ̟αρεµβάσεων α̟ό 

̟ολιτικά ̟ρόσω̟α και σφαίρες ε̟ιρροής (̟.χ. Ελλάδα. Λουξεµβούργο, Ουγγαρία, 

Σλοβακία κ.α)  

∆) ΜΟΝΤΕΛΟ ΜΟΝΟΜΕΡΩΝ ΕΤΑΙΡΙΚΩΝ ΠΡΩΤΟΒΟΥΛΙΩΝ εκ µέρους των 

σύγχρονων (̟ολυεθνικών) ε̟ιχειρήσεων µε διαφορετικού τύ̟ου εταιρική 

κουλτούρα, εργασιακές σχέσεις και ̟ολιτικές διαχείρισης του υ̟ερ̟ληθούς 

ανθρώ̟ινου δυναµικού (Investors in People, Opportunity Now Awards, etc) (̟.χ 

ΗΠΑ) – Η έκταση και το status των εθελοντικών, α̟οκεντρωµένων εταιρικών 

Σχεδίων Ισότητας διαφορο̟οιείται και ως ̟ρος το βαθµό συµµετοχής των ίδιων των 

εργαζοµένων ή/και εκ̟ροσώ̟ων τους ̟.χ. σωµατείο εργαζοµένων.  Η Μ. Βρετανία9 

                                                 

9 Σε έρευνα του 1998 δια̟ιστώθηκε ότι ̟άνω α̟ό το 64% των ε̟ιχειρήσεων ( το ̟οσοστό αυτό βαίνει 

αυξανόµενο)  µε ̟άνω α̟ό 10 εργαζόµενους υλο̟οιούν κά̟οιου τύ̟ου ̟ολιτικές ισότητας, ̟οσοστό 

το ο̟οίο αυξάνει µε το µέγεθος της ε̟ιχείρησης. European Industrial Relations Observatory 2004 
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είναι η χώρα µε τις ̟λέον εκτεταµένες εταιρικές ̟ρωτοβουλίες στην εφαρµογή 

ισότητας ευκαιριών, αυτού του τύ̟ου.      

Η ̟αρα̟άνω συστηµατο̟οίηση αν και, όντας αδρή δεν α̟οφεύγει τις ε̟ικαλύψεις, 

̟άντως δίνει τον τόνο για την ανάδειξη µιας διαφορο̟οιηµένης στρατηγικής 

̟ροσέγγισης, µε διαφορετικά α̟οτελέσµατα για το υ̟ο διερεύνηση ̟εδίο.  
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33..  ΠΠρρωωττοοββοουυλλίίεεςς  ΚΚοοιιννωωννιικκώώνν  ΕΕττααίίρρωωνν  σσττηηνν  ΕΕ..ΕΕ..  

 

Στη συνέχεια ̟αρουσιάζονται αναλυτικά ̟ρωτοβουλίες των κοινωνικών εταίρων σε  

ευρω̟αϊκό ε̟ί̟εδο και σε ε̟ί̟εδο κρατών-µελών, οι ο̟οίες καταδεικνύουν ότι στο 

̟λαίσιο της Μεθοδολογίας του Ανοικτού Συντονισµού ̟ου έχει υιοθετήσει η ΕΕ για 

την ε̟ίτευξη των στόχων της Λισσαβόνας, σε ένα ολοένα αυξανόµενο βαθµό, οι 

κοινωνικοί εταίροι έχουν κατανοήσει τη σηµασία του ρόλου τους στην ε̟ίτευξη του 

στόχου της ισότητας των φύλων, ̟ου ρητά και σταθερά ̟αραµένει ̟ολιτικός και 

οραµατικός στόχος της ΕΕ. Παράλληλα, οι ̟ρωτοβουλίες αυτές µ̟ορούν να  

α̟οτελέσουν «καλές ̟ρακτικές» και να αξιο̟οιηθούν σε εθνικό ε̟ί̟εδο (Ελλάδα), 

ό̟ου κατά γενική οµολογία ̟αρατηρείται µια ολιγωρία ̟αρά τα σχετικά βήµατα 

̟ου τα τελευταία χρόνια έχουν γίνει (Μνηµόνιο ΓΓΙ και ΣΕΒ, Μέτρο 5.1).  

Στην ενότητα ̟ου ακολουθεί κρίθηκε σκό̟ιµο να ̟αρουσιασθούν ενδιαφέρουσες 

̟ρωτοβουλίες, αλλά και συγκεκριµένες εταιρικές ̟ρακτικές α̟ό την ευρω̟αϊκή 

εµ̟ειρία, ̟ροκειµένου να α̟οτελέσουν υλικό ευαισθητο̟οίησης αλλά και µεταφοράς 

τεχνογνωσίας στην ελληνική ̟ραγµατικότητα.  

 

33..11  22..11..  ΊΊΣΣΕΕΣΣ  ΕΕΥΥΚΚΑΑΙΙΡΡΙΙΕΕΣΣ  ΚΚΑΑΙΙ  ΣΣΥΥΛΛΛΛΟΟΓΓΙΙΚΚΕΕΣΣ  ∆∆ΙΙΑΑΠΠΡΡΑΑΓΓΜΜΑΑΤΤΕΕΥΥΣΣΕΕΙΙΣΣ  

 

Το Ευρω̟αϊκό Ίδρυµα για τη Βελτίωση των Συνθηκών ∆ιαβίωσης και Εργασίας 

(European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions) 

υλο̟οίησε ένα ̟ενταετές ερευνητικό έργο µε αντικείµενο τις συλλογικές 

δια̟ραγµατεύσεις και την ισότητα των ευκαιριών στην Ε.Ε. Στο σχετικό έγγραφο 

̟ου εκδόθηκε το 2000 µετά την ολοκλήρωση του Έργου µε τίτλο «Προσφορά και 

διεύρυνση των ίσων ευκαιριών και για τα δύο φύλα, µέσω των συλλογικών 

δια̟ραγµατεύσεων» αναφέρεται ότι «οι συλλογικές δια̟ραγµατεύσεις ̟ροσφέρουν 

σηµαντικές δυνατότητες ως µηχανισµός ενίσχυσης και ένταξης της διάστασης της 

ισότητας των ευκαιριών µεταξύ ανδρών και γυναικών». Οι συστάσεις ̟ου γίνονται 

̟ρος τους κοινωνικούς εταίρους για την ̟ροώθηση της ισότητας στο ̟λαίσιο των 

συλλογικών δια̟ραγµατεύσεων ̟εριλαµβάνουν κατευθύνσεις ως ̟ρος το: 

� να βελτιώσουν τις ειδικές γνώσεις τους σε θέµατα ισότητας φύλων, διορίζοντας 

υ̟αλλήλους ισότητας ή καθιερώνοντας Κέντρα Εµ̟ειρογνωµοσύνης εντός των 

οργανισµών τους σε εθνικό, κλαδικό και/ή εταιρικό ε̟ί̟εδο 
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� να αναλάβουν θετική δράση για την εξασφάλιση ικανής εκ̟ροσώ̟ησης των 

γυναικών στους οργανισµού τους και τη βελτίωση της συµµετοχής των γυναικών 

στη διαδικασία των δια̟ραγµατεύσεων, τόσο α̟ό ̟λευράς ̟οσότητας 

(αριθµητική συµµετοχή), όσο και α̟ό ̟λευράς ̟οιότητας (αύξηση της ε̟ιρροής 

των γυναικών) 

� να καθιερώσουν κατευθυντήριες γραµµές για την ισότητα ευκαιριών ή εγχειρίδια 

για τους δια̟ραγµατευτές τους µε σκο̟ό την ̟ροώθηση της ισότητας των 

ευκαιριών στα θέµατα των δια̟ραγµατεύσεων και την υ̟οστήριξη της ένταξης 

της ισότητας των ευκαιριών σε όλα τα ̟ρος συζήτηση θέµατα 

� να ̟αρέχουν κατάρτιση για την ανά̟τυξη της ευαισθητο̟οίησης των 

δια̟ραγµατευτών ως ̟ρος την ισότητα των ευκαιριών 

� να καθιερώσουν διαδικασία αναλυτικής εξέτασης της ισότητας των ευκαιριών ως 

µέσου ε̟αλήθευσης σχετικά µε την ένταξη της διάστασης του φύλου στις 

συλλογικές συµβάσεις 

� να διασφαλίσουν ότι οι συµβάσεις ̟εριλαµβάνουν διατάξεις για την εφαρµογή 

και την ̟αρακολούθηση των µέτρων ισότητας 

� να συγκροτήσουν κοινούς φορείς ισότητας, σε εθνικό, κλαδικό ή εταιρικό 

ε̟ί̟εδο, αρµόδιους για την ε̟ίβλεψη της εφαρµογής και της εκ̟όνησης 

διατάξεων ̟ερί ισότητας των ευκαιριών 

� να συνάψουν γενικές συµφωνίες ̟λαίσια για θέµατα ισότητας σε ευρω̟αϊκό, 

κλαδικό και εθνικό ε̟ί̟εδο, κατά ̟ερί̟τωση, για την αντιµετώ̟ιση ̟.χ του 

χάσµατος στις αµοιβές των δύο φύλων ή της σεξουαλικής ̟αρενόχλησης 

� για να ενσωµατωθεί η ̟τυχή της ισότητας σε όλες τις συλλογικές 

δια̟ραγµατεύσεις να εστιάσουν τις ̟ροσ̟άθειές τους ̟.χ. στη δηµιουργία νέων 

̟οιοτικών θέσεων εργασίας και στην κάλυψη α̟ό όλες τις συλλογικές συµβάσεις 

των εργαζοµένων µε ευέλικτη και µερική α̟ασχόληση. 

 

33..22  ΠΠΛΛΑΑΙΙΣΣΙΙΟΟ  ΕΕΝΝΕΕΡΡΓΓΕΕΙΙΩΩΝΝ  ΓΓΙΙΑΑ  ΤΤΗΗΝΝ  ΙΙΣΣΟΟΤΤΗΗΤΤΑΑ  ΤΤΩΩΝΝ  ΦΦΥΥΛΛΩΩΝΝ::  ΜΜΙΙΑΑ  

ΠΠΡΡΩΩΤΤΟΟΒΒΟΟΥΥΛΛΙΙΑΑ  ΤΤΩΩΝΝ  ΚΚΟΟΙΙΝΝΩΩΝΝΙΙΚΚΩΩΝΝ  ΕΕΤΤΑΑΙΙΡΡΩΩΝΝ  ΣΣΕΕ  ΕΕΥΥΡΡΩΩΠΠΑΑΪΪΚΚΟΟ  

ΕΕΠΠΙΙΠΠΕΕ∆∆ΟΟ    
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Το Μάρτιο 2005 δηµοσιεύθηκε α̟ό τους διατοµεακούς κοινωνικούς εταίρους (cross-

sector) σε ευρω̟αϊκό ε̟ί̟εδο κοινή Έκθεση µε τίτλο «Πλαίσιο Ενεργειών για την 

Ισότητα των φύλων» (“Framework of Actions on Gender Equality”). Συγκεκριµένα 

στην εκ̟όνησή της συµµετείχαν οι ακόλουθοι φορείς: η Συνοµοσ̟ονδία 

Ευρω̟αϊκών Συνδικάτων (CES) (συµ̟εριλαµβανοµένων των αντι̟ροσώ̟ων της 

Ε̟ιτρο̟ής συνδέσµου EUROCADRES/CEC), η Ένωση των Ευρω̟αϊκών 

Βιοµηχανικών και Εργοδοτικών Συνδέσµων (UNICE), η Ευρω̟αϊκή Οργάνωση 

Βιοτεχνών Μικροµεσαίων Ε̟ιχειρήσεων (UEAPME) και το Ευρω̟αϊκό Κέντρο 

∆ηµοσίων Ε̟ιχειρήσεων (CEEP). Το κείµενο αυτό α̟οτελεί το ε̟ιστέγασµα των 

εργασιών για την ισότητα των φύλων ̟ου ̟ραγµατο̟οιείται στα ̟λαίσια του 

τριετούς ̟ρογράµµατος εργασίας των κοινωνικών εταίρων και καλύ̟τει τα έτη 2003-

2005. 

Στην Έκθεση δίδεται έµφαση σε τέσσερις ̟ροτεραιότητες, στις ο̟οίες σύµφωνα µε τα 

συµβαλλόµενα µέρη θα ̟ρέ̟ει να εστιάσουν οι εθνικοί κοινωνικοί εταίροι κατά τη 

διάρκεια των ερχόµενων ̟έντε ετών. Οι ̟ροτεραιότητες αυτές είναι:  

� εξέταση των ρόλων των δύο φύλων 

� ̟ροαγωγή των γυναικών στη λήψη α̟οφάσεων 

� υ̟οστήριξη της συµφιλίωσης µεταξύ της ε̟αγγελµατικής και της ̟ροσω̟ικής 

ζωής  

� αντιµετώ̟ιση του χάσµατος αµοιβών µεταξύ ατόµων διαφορετικού φύλου 

(tackling the gender pay gap) 

Το ̟λαίσιο των ενεργειών δηλώνει ότι αυτές οι ̟ροτεραιότητες "διασυνδέονται 

και είναι ίσης σ̟ουδαιότητας" και ότι τα ο̟οιαδή̟οτε µέτρα ̟ου λαµβάνονται σε 

εθνικό, τοµεακό ή/και ε̟ί̟εδο ε̟ιχείρησης θα είναι τα ̟λέον α̟οτελεσµατικά εάν 

αυτές οι ̟ροτεραιότητες αντιµετω̟ίζονται ως µια "ολοκληρωµένη ̟ροσέγγιση". 

� ΕΕξξέέτταασσηη  ττωωνν  ρρόόλλωωνν  ττωωνν  δδύύοο  φφύύλλωωνν  

Στην Έκθεση αναγνωρίζεται το γεγονός ότι οι ̟αραδοσιακοί ρόλοι και τα 

στερεότυ̟α ̟ου υ̟άρχουν για τα δύο φύλα ασκούν ισχυρή ε̟ιρροή στο κοµµάτι / 

µέρος  της εργασίας µεταξύ των ανδρών και των γυναικών στο σ̟ίτι, στον εργασιακό 

χώρο και ευρύτερα στην κοινωνία, η ο̟οία τείνει "να διαιωνίσει έναν φαύλο κύκλο 

εµ̟οδίων για την ε̟ίτευξη της ισότητας των φύλων". Παρά το γεγονός ότι το 

̟οσοστό α̟ασχόλησης για τις γυναίκες έχει αυξηθεί σηµαντικά κατά τη διάρκεια των 
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̟ροηγούµενων τριών δεκαετιών, η αύξηση δεν είναι ίση σε όλους τους τοµείς και σε 

όλα τα ε̟αγγέλµατα.  

Τα συµβαλλόµενα µέρη αναγνωρίζουν ότι µερικές ε̟ιχειρήσεις της Ε.Ε. ελέγχουν 

ήδη τις εσωτερικές ̟ρακτικές και τις ̟ολιτικές τους για να ενθαρρύνουν την 

εισαγωγή και την ̟αραµονή στην α̟ασχόληση των συγκεκριµένων οµάδων 

εργατικού δυναµικού. 

Περαιτέρω, έχει υ̟άρξει µια σειρά ̟ρωτοβουλιών σε αυτήν την ̟εριοχή, ̟ου έχουν 

αναληφθεί α̟ό τους κοινωνικούς εταίρους σε ε̟ιχειρησιακό, κλαδικό και εθνικό 

ε̟ί̟εδο. 

Το ̟λαίσιο των ενεργειών ε̟ιλέγει τα ακόλουθα στοιχεία ως µεθόδους άµβλυνσης 

των στερεοτυ̟ικών ρόλων των φύλων στην αγορά εργασίας: 

� ̟ροώθηση της µη - φυλετικής (non-gender) διάκρισης µέσω της εκ̟αίδευσης στα 

σχολεία και τα ̟ανε̟ιστήµια και ̟αροχή α̟οδοτικών και µη-στερεοτυ̟ικών 

υ̟ηρεσιών συµβουλών σταδιοδροµίας. Είναι ε̟ίσης σηµαντικό να ενθαρρυνθούν 

οι µαθητές, οι σ̟ουδαστές και οι γονείς ̟ροκειµένου να εξετάσουν όλες τις 

διαθέσιµες ε̟ιλογές σταδιοδροµίας για τα κορίτσια και τα αγόρια σε ένα αρχικό 

στάδιο 

� καταβολή ειδικής ̟ροσ̟άθειας για να ̟ροσελκυστούν τα κορίτσια και οι νέες 

γυναίκες σε τεχνικά και ε̟ιστηµονικά ε̟αγγέλµατα 

� ̟ροώθηση της στρατολόγησης και της διατήρησης των γυναικών και των ανδρών 

εκείνων ̟ου κατέχουν τις ε̟αρκείς δεξιότητες σε ε̟ιχειρηµατικό ε̟ί̟εδο στους 

τοµείς και τα ε̟αγγέλµατα ό̟ου υ̟άρχουν ανε̟άρκειες 

� βελτίωση της ̟ληροφόρησης των µεσαίων στελεχών στις ε̟ιχειρήσεις όσον αφορά 

τους τρό̟ους ̟ου θα ̟ροωθούν ίσες ευκαιρίες για όλους τους υ̟αλλήλους 

ανεξαρτήτως φύλου 

� ̟ροώθηση του ε̟ιχειρηµατικού ̟νεύµατος ως ε̟ιλογή σταδιοδροµίας και για τις 

γυναίκες και για τους άνδρες σε ε̟ί̟εδο κλάδου ή/και εθνικό και 

� ενθάρρυνση της ανά̟τυξης ικανότητας για τους ενηλίκους έτσι ώστε οι άνδρες 

και οι γυναίκες να µ̟ορούν να εξελίξουν τη σταδιοδροµία τους καθ' όλη τη 

διάρκεια της ζωής τους. 
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� ΠΠρροοααγγωωγγήή  ττωωνν  γγυυννααιικκώώνν  σσττηη  λλήήψψηη  αα̟̟οοφφάάσσεεωωνν  

Τα συµβαλλόµενα µέρη δηλώνουν ότι ο αριθµός γυναικών ̟ου βρίσκονται σε θέσεις 

λήψης α̟οφάσεων αυξάνεται. Εντούτοις, µόνο 30% των µεσαίων στελεχών είναι 

γυναίκες, µόνο 10% των µελών των διοικητικών συµβουλίων είναι γυναίκες και µόνο 

3% των διευθυντικών στελεχών είναι  γυναίκες. Ε̟οµένως, θεωρούν ότι οι κοινωνικοί 

εταίροι έχουν την ευθύνη να εξασφαλίσουν ότι το γενικό εργασιακό ̟εριβάλλον θα 

υ̟οστηρίζει µια ισορρο̟ηµένη συµµετοχή µεταξύ των γυναικών και των ανδρών στη 

λήψη α̟οφάσεων. 

Το κείµενο δίνει έµφαση στις ακόλουθες ̟εριοχές, θεωρώντας αυτές βασικές για τη 

βελτίωση της συµµετοχής των γυναικών σε όλα τα ε̟ί̟εδα µέσα στις ε̟ιχειρήσεις: 

� ̟ροώθηση της ικανότητας για ουδέτερη ως ̟ρος το φύλο (gender-neutral) 

̟ροσέλκυση στελεχών  στις ε̟ιχειρήσεις 

� διατήρηση των γυναικών στις ε̟ιχειρήσεις, για να α̟οφευχθεί η α̟ώλεια 

ικανότητας 

� ενθάρρυνση της ανά̟τυξης σταδιοδροµίας και για τους άνδρες και για τις 

γυναίκες  

� ̟ροώθηση του ε̟ιχειρηµατικού ̟νεύµατος στις γυναίκες ως συµ̟ληρωµατικού 

τρό̟ου για την αύξηση του αριθµού των γυναικών στη λήψη α̟οφάσεων και τη 

συµµετοχή αυτών στην αγορά εργασίας 

� ̟ροώθηση του ρόλου των γυναικών στον κοινωνικό διάλογο σε όλα τα ε̟ί̟εδα, 

τόσο α̟ό την ̟λευρά των εργοδοτών, όσο και α̟ό την ̟λευρά των συνδικάτων. 

Ειδικότερα, ιδιαίτερη ̟ροσοχή ̟ρέ̟ει να δοθεί στη διευκόλυνση των γυναικών 

για να αναλάβουν τις ευθύνες στον τοµέα της εκ̟ροσώ̟ησης εργαζοµένων, µε 

την εξέταση του σχεδιασµού των συνεδριάσεων και της διαθεσιµότητας των 

εγκαταστάσεων. 

� ΥΥ̟̟οοσσττηηρρίίζζοοννττααςς  ττηηνν  εεξξιισσοορρρρόό̟̟ηησσηη  εε̟̟ααγγγγεελλµµααττιικκήήςς  κκααιι  ̟̟ρροοσσωω̟̟ιικκήήςς  ζζωωήήςς  

Τα συµβαλλόµενα µέρη υ̟οστηρίζουν ότι η εξισορρό̟ηση ε̟αγγελµατικής και 

̟ροσω̟ικής ζωής µ̟ορεί να οδηγήσει σε αύξηση της ικανο̟οίησης των 

εργαζοµένων, να βελτιώσει την ̟οιότητα του ̟εριβάλλοντος α̟ασχόλησης και να 

συµβάλει στην ενίσχυση της φήµης ενός οργανισµού ως «καλού εργοδότη». 

Σηµειώνουν ε̟ίσης, ότι οι ε̟ιτυχείς ̟ολιτικές ̟ρέ̟ει να λάβουν υ̟όψη τις ανάγκες 

και του εργοδότη και του εργαζοµένου και τονίζουν ότι τα καλύτερα α̟οτελέσµατα 

ε̟ιτυγχάνονται µέσω του διαλόγου. Το κείµενο δίνει έµφαση στις ακόλουθες 
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̟εριοχές θεωρώντας τις βασικές για την υ̟οστήριξη µιας καλής ισορρο̟ίας µεταξύ 

ε̟αγγελµατικής και ̟ροσω̟ικής ζωής: 

� ευέλικτες ρυθµίσεις εργασίας ̟ου µ̟ορούν να εφαρµοσθούν σε εθελοντική βάση 

και α̟ό τους άνδρες και α̟ό τις γυναίκες. Πρέ̟ει να σχεδιαστούν µε έναν τρό̟ο 

̟ου δεν υ̟ονοµεύει τη µακρο̟ρόθεσµη συµµετοχή και τη θέση των εργαζοµένων 

στην αγορά εργασίας 

� ̟ροώθηση µιας ισορρο̟ηµένης συµµετοχής ανδρών και γυναικών σε ε̟ιλογές 

̟ου αφορούν την ισορρο̟ία µεταξύ ε̟αγγελµατικής και ̟ροσω̟ικής ζωής (̟.χ.  

ενθάρρυνση των ανδρών για λήψη γονεϊκών αδειών) 

� ̟ροσέγγιση των δηµόσιων αρχών για την ανά̟τυξη υ̟οδοµών και άλλων 

διευκολύνσεων ̟ου θα συνεισφέρουν στην αύξηση των διαθέσιµων ε̟ιλογών για 

τη φροντίδα των ̟αιδιών και άλλων εξαρτώµενων µελών 

� ΑΑννττιιµµεεττώώ̟̟ιισσηη  ττοουυ  χχάάσσµµααττοοςς  ααµµοοιιββώώνν  

Στην Έκθεση ε̟ισηµαίνεται ότι υ̟άρχει ένα ισχυρό νοµικό ̟λαίσιο της Ε.Ε. ̟ου 

υ̟οστηρίζει την ίση αµοιβή για ίσης αξίας εργασία. Εντούτοις, οι γυναίκες 

εργαζόµενες α̟ολαµβάνουν µικρότερες α̟ολαβές σε ολόκληρη την Ευρώ̟η, και 

σύµφωνα µε τα συµβαλλόµενα µέρη το χάσµα αυτό α̟οτελεί ένδειξη της 

δυσλειτουργίας της αγοράς εργασίας. Προσδιορίζουν τους βασικούς τοµείς της 

δράσης ως εξής: 

� Πληροφόρηση για την υ̟άρχουσα νοµοθεσία για την ίση αµοιβή και την 

καθοδήγηση σχετικά µε το ̟ώς µ̟ορεί να µειωθεί το χάσµα µεταξύ των αµοιβών 

ανδρών και γυναικών 

� Συγκέντρωση αναλυτικών και ε̟ικαιρο̟οιηµένων στατιστικών στοιχείων σε 

ε̟ί̟εδο κλάδου ή/και σε εθνικό ε̟ί̟εδο για να ε̟ιτρα̟εί στους κοινωνικούς 

εταίρους να αναλύσουν και να αντιληφθούν τις σύνθετες αιτίες των διαφορών 

µεταξύ των αµοιβών 

 

Η Έκθεση ̟εριλαµβάνει ε̟ίσης και ένα Παράρτηµα, το ο̟οίο ̟εριέχει 20 µελέτες 

̟ερί̟τωσης α̟ό συλλογικές συµφωνίες και ̟ρακτικές σε διάφορες χώρες της Ε.Ε., σε 

εθνικό, κλαδικό ή/και σε ε̟ί̟εδο ε̟ιχείρησης. Οι µελέτες ̟ερί̟τωσης αφορούν µια 

σειρά α̟ό ορθές ̟ρακτικές στους διάφορους τοµείς των δράσεων ισότητας και 

̟ροέρχονται α̟ό διάφορους δηµόσιους και ιδιωτικούς οργανισµούς και 
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ε̟ιχειρήσεις, αλλά και κλαδικές και εθνικές συµφωνίες. Ορισµένες α̟ό τις εταιρικές 

̟ρακτικές ̟ου ̟εριλαµβάνονται στο ̟αράρτηµα αναλύονται σε ε̟όµενη ενότητα. 

 

Τέλος, αξίζει να σηµειωθεί ότι στο ̟λαίσιο διάχυσης των ̟ορισµάτων της Έκθεσης µε 

στόχο να διαµορφωθούν, εφαρµοστούν και αξιολογηθούν κατάλληλες ̟ολιτικές και 

̟ρακτικές ̟ου θα ικανο̟οιούν τις θεσ̟ισθείσες ̟ροτεραιότητες α̟οφασίστηκε η 

ανάληψη των ακόλουθων δράσεων: 

� Οι φορείς θα ̟ροωθήσουν αυτό το ̟λαίσιο των ενεργειών στα κράτη µέλη σε όλα 

τα κατάλληλα ε̟ί̟εδα λαµβάνοντας υ̟όψη τις εθνικές ̟ρακτικές, µέσω των 

κοινών και χωριστών ενεργειών, ανάλογα µε την ̟ερί̟τωση. Λαµβάνοντας 

υ̟όψη το ενδιαφέρον του υ̟ό εξέταση θέµατος, οι κοινωνικοί εταίροι έχουν 

α̟οφασίσει ε̟ίσης να διαβιβάσουν το ̟αρόν έγγραφο σε όλους τους σχετικούς 

φορείς σε ευρω̟αϊκό και εθνικό ε̟ί̟εδο, συµ̟εριλαµβανοµένων των τοµεακών 

κοινωνικών εταίρων της Ε.Ε. και των εθνικών δηµόσιων αρχών κ.λ̟.  

� Οι εθνικοί κοινωνικοί εταίροι θα συντάξουν µια ετήσια έκθεση σχετικά µε τις 

ενέργειες ̟ου λαµβάνονται στα κράτη µέλη όσον αφορά τις τέσσερις 

̟ροτεραιότητες ̟ροσδιόρισαν 

� Η ευρω̟αϊκή Κοινωνική Ε̟ιτρο̟ή θα ε̟ιφορτιστεί µε την ̟ροετοιµασία της 

γενικής ευρω̟αϊκής έκθεσης 

� Μετά α̟ό τέσσερις ετήσιες εκθέσεις, οι ευρω̟αϊκοί κοινωνικοί εταίροι θα 

αξιολογήσουν τον αντίκτυ̟ο ̟ου είχαν στις ε̟ιχειρήσεις και στους εργαζοµένους. 

Αυτή η αξιολόγηση µ̟ορεί να οδηγήσει σε µια ανα̟ροσαρµογή των 

̟ροτεραιοτήτων ̟ου ̟ροσδιορίστηκαν ή/και σε µία εκτίµηση για το αν 

α̟αιτείται ̟ρόσθετη δράση ή όχι σε ένα ή ̟ερισσότερους α̟ό τους τοµείς 

̟ροτεραιότητας. 

� Κατά την ̟ροετοιµασία του ε̟όµενου ̟ρογράµµατος εργασίας κοινωνικού 

διαλόγου της Ε.Ε., οι κοινωνικοί εταίροι θα λάβουν υ̟όψη αυτό το ̟λαίσιο των 

ενεργειών. 
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33..33  ∆∆ΙΙΕΕΘΘΝΝΕΕΣΣ  ΓΓΡΡΑΑΦΦΕΕΙΙΟΟ  ΕΕΡΡΓΓΑΑΣΣΙΙΑΑΣΣ  ((IINNTTEERRNNAATTIIOONNAALL  LLAABBOOUURR  

OOFFFFIICCEE))  ––  EEMMPPLLOOYYEERRSS’’  OORRGGAANNIIZZAATTIIOONNSS  TTAAKKIINNGG  TTHHEE  LLEEAADD  OONN  

GGEENNDDEERR  EEQQUUAALLIITTYY  

Το 2005 το ∆ιεθνές Γραφείο Εργασίας (International Labour Office – ILO) εξέδωσε  

Έκθεση µε τίτλο «Employers’ Organizations taking the lead on Gender Equality”. 

Στην εν λόγω Έκθεση ̟εριλαµβάνονται µεταξύ άλλων 10 ε̟ιλεγµένες µελέτες 

̟ερι̟τώσεων (case studies) στις ο̟οίες ̟εριγράφονται ̟ώς οι εργοδοτικές 

οργανώσεις σε διάφορες χώρες µε διαφορετικό ε̟ί̟εδο ανά̟τυξης (Νορβηγία, Νέα 

Ζηλανδία, Κροατία, Κένυα, Μαλαισία, Φιλι̟̟ίνες, κλ̟.) ανέλαβαν ̟ρωτοβουλίες 

για την ̟ροώθηση της ισότητας στο ̟εριβάλλον α̟ασχόλησης.  

Ένα α̟ό τα συµ̟εράσµατα ̟ου ̟ροκύ̟τει α̟ό τις µελέτες ̟ερί̟τωσης αφορά στην 

οικονοµική ε̟ιχειρηµατολογία (business case) ̟ου καθιστά σταδιακά αναγκαία την 

υιοθέτηση µέτρων α̟ό τις ε̟ιχειρήσεις και τους φορείς εκ̟ροσώ̟ησής τους για την 

̟ροώθηση της ισότητας. Ε̟ι̟λέον, ε̟ιβεβαιώνουν το γεγονός ότι το θέµα της 

̟ροώθησης της ισότητας α̟οτελεί ένα βασικό ̟εδίο στο ο̟οίο οι εργοδοτικοί φορείς 

θα ̟ρέ̟ει να αναλάβουν ηγετικό ρόλο µε στόχο να αυξηθεί η ενηµέρωση και η 

ευαισθητο̟οίηση των µελών τους και να αναδειχθεί η σ̟ουδαιότητα της υιοθέτησης 

µιας ̟ρο-δραστικής ̟ροσέγγισης (proactive approach) στο θέµα, µε την έννοια ότι 

δεν θα ̟ρέ̟ει να συµµορφώνονται µε τη νοµοθεσία για την ισότητα, αλλά να 

αναλαµβάνουν καινοτόµες ̟ρωτοβουλίες ̟ου θα υ̟ερβαίνουν τις υ̟οχρεώσεις ̟ου 

θέτει το νοµοθετικό ̟λαίσιο. 

Οι δράσεις ̟ου ανέλαβαν οι εργοδοτικοί φορείς έτσι ό̟ως ̟εριγράφονται στις 

µελέτες ̟ερί̟τωσης ταξινοµούνται στις ακόλουθες κατηγορίες: 

� ΠΠρροοάάσσ̟̟ιισσηη  ττωωνν  θθεεµµάάττωωνν  ιισσόόττηηττααςς  &&  ∆∆ιιααββοουυλλεεύύσσεειιςς  κκααιι  µµεε  άάλλλλοουυςς  φφοορρεείίςς    

� Συµµετοχή σε διαβουλεύσεις ̟ου αφορούν τη νοµοθεσία καθώς και άλλα µέτρα 

για την ̟ροώθηση της ισότητας των φύλων (Νορβηγία, Νέα Ζηλανδία) 

� Σύσταση ή/και συµµετοχή σε εθνικούς φορείς ̟ου ασχολούνται µε θέµατα     

̟ροώθησης της ισότητας των φύλων (Νέα Ζηλανδία, Κένυα) 

� Ανά̟τυξη Κώδικα ∆εοντολογίας και άλλων τύ̟ων εθελοντικής εταιρικής 

δέσµευσης σε θέµατα ισότητας των φύλων (Μαλαισία, Κροατία, Νορβηγία) 

� ∆ιεξαγωγή µελετών και ερευνών για τη διάχυση της ̟ληροφοριών σε θέµατα  

ισότητας των φύλων (Νορβηγία, Φιλι̟̟ίνες, Υεµένη) 
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� ΠΠααρροοχχήή  υυ̟̟οοσσττήήρριιξξηηςς  σστταα  µµέέλληη  ττοουυςς  γγιιαα  ττηηνν  ααννάά̟̟ττυυξξηη  ̟̟οολλιιττιικκώώνν  ̟̟ρροοώώθθηησσηηςς                
ττηηςς  ιισσόόττηηττααςς  ττωωνν  φφύύλλωωνν  

� Παροχή συµβουλών και ανά̟τυξη σχετικού υλικού για την υλο̟οίηση ̟ολιτικών 

στον τοµέα της ισότητας των φύλων (Νέα Ζηλανδία, Τζαµάικα) 

� Παροχή Εκ̟αίδευσης (Μαλαισία, Νορβηγία, Φιλι̟̟ίνες, Κροατία) 

� ∆ικτύωση και Προγράµµατα Mentoring (Νορβηγία) 

� ΟΟρργγάάννωωσσηη  εεκκ̟̟ααιιδδεευυττιικκώώνν  ̟̟ρροογγρρααµµµµάάττωωνν  γγιιαα  γγυυννααίίκκεεςς  σσεε  θθέέµµαατταα  
ααννάά̟̟ττυυξξηηςς  εε̟̟ιιχχεειιρρηηµµααττιικκόόττηηττααςς  ((ΚΚρροοααττίίαα,,  ΣΣααοουυδδιικκήή  ΑΑρρααββίίαα))  

� ∆∆ρράάσσεειιςς  γγιιαα  ττηη  ββεελλττίίωωσσηη  ττοουυ  ̟̟ρροοφφίίλλ  ττωωνν  οορργγααννιισσµµώώνν  ττοουυςς  σσεε  θθέέµµαατταα  
ιισσόόττηηττααςς    

� Σύσταση γυναικείων ε̟ιτρο̟ών και άλλων οργάνων εντός των εργοδοτικών     

οργανώσεων (Υεµένη, Φιλι̟̟ίνες) 

� Ενίσχυση των γυναικών στελεχών τους ̟ροκειµένου να συµµετάσχουν σε    

υ̟άρχουσες ε̟ιτρο̟ές και συµβούλια (Κροατία, Κένυα) 

 

33..44  ΜΜΕΕΜΜΟΟΝΝΩΩΜΜΕΕΝΝΕΕΣΣ  ((ΕΕΘΘΝΝΙΙΚΚΕΕΣΣ))  ΠΠΡΡΩΩΤΤΟΟΒΒΟΟΥΥΛΛΙΙΕΕΣΣ  

ΚΚΟΟΙΙΝΝΩΩΝΝΙΙΚΚΩΩΝΝ  ΕΕΤΤΑΑΙΙΡΡΩΩΝΝ  

 

� Μεγάλη Βρετανία: ∆ιεξαγωγή Equality Audit ανά διετία α̟ό το Trades Union 

Congress 

� Γερµανία: Τον Ιούλιο 2001, η οµοσ̟ονδιακή κυβέρνηση και οι εργοδοτικοί 

φορείς ̟ροχώρησαν στην υ̟ογραφή συµφωνίας µε σκο̟ό να ̟ροάγουν 

̟εραιτέρω την ̟αροχή ίσων ευκαιριών και στα δύο φύλα στον ιδιωτικό τοµέα. Με 

βάση αυτήν τη συµφωνία, οι εργοδοτικές ενώσεις συνέστησαν στα µέλη τους να 

ανα̟τύξουν και εφαρµόσουν ̟ρωτοβουλίες για την ̟ροώθηση των ίσων 

ευκαιριών στο χώρο εργασίας και τη συµφιλίωση ε̟αγγελµατικής και 

οικογενειακής ζωής. Τον Ιανουάριο 2004, δηµοσιεύτηκε η ̟ρώτη αξιολόγηση των 

α̟οτελεσµάτων της συµφωνίας. Στην Έκθεση Αξιολόγησης της ̟ρώτης φάσης 

εφαρµογής της συµφωνίας αναφέρεται µεταξύ άλλων ότι είχε θετικά 

α̟οτελέσµατα στους τοµείς της ̟αροχής ευκαιριών εκ̟αίδευσης / κατάρτισης και 

ε̟αγγελµατικής ανά̟τυξης των γυναικών εργαζοµένων. Ε̟ι̟λέον, στην Έκθεση 

αναφέρεται ότι η κυβέρνηση θεωρεί ότι η συνεργασία µε τις ε̟ιχειρήσεις και τους 
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φορείς εκ̟ροσώ̟ησής τους στον τοµέα των ίσων ευκαιριών υ̟ήρξε 

ε̟οικοδοµητική και ε̟ιθυµεί να τη διατηρήσει και στο µέλλον. 

� Ιρλανδία - National Framework Committee for Work Life Balance Policies.  

Στην Ε̟ιτρο̟ή α̟ασχολούνται εξειδικευµένοι σύµβουλοι οι ο̟οίοι ̟αρέχουν 

συµβουλευτική υ̟οστήριξη σε ε̟ιχειρήσεις (̟ου α̟ασχολούν άνω των 250 

εργαζοµένων)  ̟ροκειµένου να σχεδιάσουν ̟ρακτικές και ̟ολιτικές για τη 

συµφιλίωση ε̟αγγελµατικής και οικογενειακής ζωής. Οι σύµβουλοι ̟αρέχουν τις 

υ̟ηρεσίες τους στους οργανισµούς για χρονικό διάστηµα µεταξύ µισής και τριών 

ηµερών. Η Ε̟ιτρο̟ή καλύ̟τει το κόστος της συµβουλευτικής υ̟οστήριξης σε 

̟οσοστό 75% 

Στην εν λόγω ε̟ιτρο̟ή η ο̟οία συστάθηκε στο ̟λαίσιο ̟ρογράµµατος «Program for 

Prosperity and Fairness” συµµετέχουν οι ακόλουθοι φορείς: 

� Σύνδεσµος Ε̟ιχειρήσεων & Εργοδοτών Ιρλανδίας (Irish Business & Employers 

Confederation) 

� Ιρλανδικό Κογκρέσο Συνδικάτων (Irish Congress of Trade Unions) 

� Υ̟ουργείο Ε̟ιχειρήσεων, Εµ̟ορίου και Α̟ασχόλησης 

� Γραφείο Πρωθυ̟ουργού  

� Υ̟ουργείο Οικονοµικών 

� Υ̟ουργείο ∆ικαιοσύνης, Ισότητας & Νοµοθετικών Μεταρρυθµίσεων  

� Υ̟ουργείο Κοινωνικών και Οικογενειακών Υ̟οθέσεων 

� Αρχή Ισότητας 

 

Στη συνέχεια ̟αρουσιάζονται 3 µελέτες ̟ερί̟τωσης (case studies) ̟ου αναφέρονται 

στη σχετική ιστοσελίδα της Ε̟ιτρο̟ής και αφορούν τις ακόλουθες εταιρείες: 

 

1.  EIRCOM  

Η EIRCOM α̟οτελεί τον µεγαλύτερο ̟άροχο τηλε̟ικοινωνιακών υ̟ηρεσιών στην 

Ιρλανδία. Οι ̟ολιτικές της Εταιρείας για τη συµφιλίωση ε̟αγγελµατικής και 

οικογενειακής ζωής είναι α̟όρροια του ̟ρογράµµατος “Diversity 2000 Programme”. 

Το εν λόγω ̟ρόγραµµα σχεδιάστηκε ως α̟οτέλεσµα µιας έρευνας γνώµης των 

εργαζοµένων ̟ου ̟ραγµατο̟οιήθηκε για τη συλλογή των α̟όψεών τους σε θέµατα 
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̟ου αφορούν την ̟ροώθηση της ισότητας και τη διαχείρισης της ̟ολυµορφίας στην 

Εταιρεία. Η έρευνα αυτή  ̟ραγµατο̟οιήθηκε µε την υ̟οστήριξη 2 οµάδων 

εξειδικευµένων συµβούλων και ήταν διατµηµατική (δηλαδή συµµετείχαν 

εργαζόµενοι α̟ό διάφορες διευθύνσεις της Εταιρείας).  

Η στρατηγική και οι νέες ̟ρακτικές της Εταιρείας για τα θέµατα συµφιλίωσης 

ε̟αγγελµατικής και οικογενειακής ζωής ανα̟τύχθηκε σε συνεργασία µε τα 

συνδικάτα εργαζοµένων και ̟εριλαµβάνει: 

� Οδηγό για τις ευέλικτες µορφές α̟ασχόλησης 

� Έντυ̟ο αυτό-αξιολόγησης για δυνητικούς τηλε-εργαζόµενους 

� Οδηγούς υ̟οστήριξης για τους τηλε-εργαζόµενους και τους ̟ροϊσταµένους 

αυτών 

� Παροχή ̟ληροφόρησης για την καλύτερη διαχείριση των υ̟οχρεώσεων των 

εργαζοµένων ̟ου έχουν την ε̟ιµέλεια ̟αιδιών, γονέων, κλ̟. 

� ∆ιαγνωστικό εργαλείο για τις ανάγκες συµφιλίωσης ε̟αγγελµατικής και 

οικογενειακής ζωής (Work-life Needs Assessment) 

� Ε̟ίσηµη ̟ολιτική για τη συµφιλίωση ε̟αγγελµατικής και οικογενειακής ζωής 

� Intranet για θέµατα ̟ολυµορφίας (το ο̟οίο ̟εριλαµβάνει ̟ληροφορίες για 

θέµατα ό̟ως η διαχείριση άγχους, ειδικά διαµορφωµένη ιστοσελίδα για τους 

γονείς, για θέµατα ευελιξίας στην α̟ασχόληση, κλ̟.) 

Στα µελλοντικά σχέδια της Εταιρείας ̟εριλαµβάνεται η δηµιουργία µιας Γραµµής 

Βοήθειας (Help-line) για τους Εργαζοµένους. Τέλος, οι υ̟άρχουσες ̟ρακτικές για τη 

συµφιλίωση ε̟αγγελµατικής και οικογενειακής ζωής στην Εταιρεία, ̟εριλαµβάνουν: 

� ∆οµές φύλαξης ̟αιδιών  

� Παροχή δυνατότητας για διαλείµµατα Καριέρας 

� Ευέλικτες µορφές α̟ασχόλησης (job sharing, flexitime, κλ̟.) 

� Υ̟οστήριξη των εργαζοµένων για τη συµµετοχή τους σε εκ̟αιδευτικά 

̟ρογράµµατα 

� Παροχή On-line εκ̟αίδευσης 

� Πρόγραµµα Συµβουλευτικής Υ̟οστήριξης Εργαζοµένων µέσω του ο̟οίου 

µ̟ορούν να λάβουν υ̟οστήριξη οι εργαζόµενοι ̟ου αντιµετω̟ίζουν 

̟ροβλήµατα στην ̟ροσω̟ική ή την οικογενειακή τους ζωή. 
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2. Bank of Ireland  

Ιστορικό  

Η Τρά̟εζα της Ιρλανδίας είχε ε̟ίσηµη ̟ολιτική για τις Ίσες Ευκαιρίες (Equal 

Opportunities Policy) και σχετικό Πρόγραµµα ∆ράσης α̟ό το 1985. Για την 

εφαρµογή της ̟ολιτικής υιοθετήθηκε µια ολοκληρωµένη στρατηγική ̟ροσέγγιση µε 

δι̟λή στόχευση: Εσωτερική – σε σχέση δηλαδή µε τους εργαζοµένους και Εξωτερική 

σε σχέση δηλαδή µε την αγορά. Στόχος της ̟ολιτικής ήταν να εξασφαλίσει ότι οι 

διαφορετικές ικανότητες, δεξιότητες και συνεισφορές των εργαζοµένων θα 

αναγνωρίζονται και θα µεγιστο̟οιούνται µε σκο̟ό την εξασφάλιση της µέγιστης 

̟οιότητας υ̟ηρεσιών στους ̟ελάτες. 

Για τη συµφιλίωση ε̟αγγελµατικής και οικογενειακής ζωής εφαρµόστηκε µια σειρά 

̟ρακτικών ̟ρωτοβουλιών για την υ̟οστήριξη των εργαζοµένων σε όλα τα ε̟ί̟εδα 

της ιεραρχίας. Η ̟ολιτική του οργανισµού στο ̟εδίο αυτό ήταν: 

«Στην ̟ροσ̟άθεια ε̟ίτευξης των ε̟ιχειρηµατικών µας στόχων, αναγνωρίζουµε ότι κάθε 

εργαζόµενος έχει ανάγκη ισορρο̟ίας µεταξύ της  ε̟αγγελµατικής και οικογενειακής του ζωής. 

Για το λόγο αυτό θα καταβάλουµε ̟ροσ̟άθειες ούτως ώστε µε διάφορους τρό̟ους να 

υ̟οστηρίξουµε και βοηθήσουµε τους εργαζοµένους µας όταν οι ανάγκες τους το α̟αιτούν». 

Ευέλικτες Ε̟ιλογές Α̟ασχόλησης 

Ο σχεδιασµός ενός ̟ακέτου ευέλικτων ε̟ιλογών α̟ασχόλησης ̟ραγµατο̟οιήθηκε 

στο ̟λαίσιο µιας σειράς συζητήσεων στρογγυλής τρα̟έζης (roundtables) ̟ου έλαβαν 

χώρα το διάστηµα 1995-6 και στις ο̟οίες συµµετείχαν εκ̟ρόσω̟οι των εργαζοµένων 

α̟ό όλα τα ιεραρχικά ε̟ί̟εδα. Αντικείµενο αυτών των συζητήσεων ήταν να 

̟ροσδιορίσουν οι ίδιοι οι εργαζόµενοι µια σειρά µέτρων ̟ου θα τους διευκόλυναν 

στην καλύτερη εξισορρό̟ηση µεταξύ ε̟αγγελµατικής και ̟ροσω̟ικής ζωής. Τα 

στελέχη γραµµής (line management) και τα στελέχη διοίκησης ανθρώ̟ινου 

δυναµικού ̟ραγµατο̟οίησαν και ξεχωριστές συναντήσεις για τον ̟ροσδιορισµό και 

την ε̟ίλυση ̟ρακτικών και διαχειριστικών θεµάτων. Τέλος, συζητήσεις 

̟ραγµατο̟οιήθηκαν και µε τα συνδικάτα των εργαζοµένων, τα ο̟οία είδαν ̟ολύ 

θετικά την ̟ροο̟τική ̟ροσφοράς ευέλικτων ε̟ιλογών α̟ασχόλησης. 

Το ̟ρόγραµµα ξεκίνησε µε την ̟αροχή σε όλους τους εργαζοµένους ενός φυλλαδίου 

στο ο̟οίο ̟εριγράφονταν οι ε̟ιµέρους ε̟ιλογές ̟ου ήταν διαθέσιµες µαζί µε µια 

̟εριγραφή της διαδικασίας αιτήσεων. Η εισαγωγή του ̟ρογράµµατος ̟εριέλαβε και 

τη λειτουργία µιας Γραµµής Βοήθειας (Help Line) στους εργαζοµένους (λειτουργούσε 

καθηµερινά µεταξύ 8:00-20:00 για αρκετές εβδοµάδες). Τέλος, µια φόρµα ̟αρέχονταν 
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στους εργαζοµένους έ̟ειτα α̟ό αίτηµά τους, η ο̟οία τους βοηθούσε να υ̟ολογίσουν 

την οικονοµική ε̟ίδραση των διαφόρων ε̟ιλογών. 

Στη συνέχεια ̟αρουσιάζεται µια σύντοµη ̟εριγραφή των ευέλικτων ε̟ιλογών 

α̟ασχόλησης ̟ου ̟εριελάµβανε το ̟ρόγραµµα της Τρά̟εζας: 

� Job Sharing: Η ε̟ιλογή αυτή ήταν διαθέσιµη σε όλους τους εργαζοµένους οι 

ο̟οίοι είχαν τουλάχιστον ένα έτος ̟ροϋ̟ηρεσία στην Τρά̟εζα. Τους δίνονταν 

ε̟ι̟λέον το δικαίωµα να ε̟ιστρέψουν σε καθεστώς ̟λήρους α̟ασχόλησης 

(ενηµερώνοντας την Τρά̟εζα 3 µήνες νωρίτερα) ο̟οιαδή̟οτε στιγµή µετά α̟ό 2 

έτη. 

� Μερική Α̟ασχόληση: Η ε̟ιλογή αυτή ήταν διαθέσιµη σε όλους τους 

εργαζοµένους οι ο̟οίοι είχαν ένα έτος ̟ροϋ̟ηρεσία στην Τρά̟εζα. Τους 

δίνονταν ε̟ι̟λέον το δικαίωµα να ε̟ιστρέψουν σε καθεστώς ̟λήρους 

α̟ασχόλησης (ενηµερώνοντας την Τρά̟εζα 3 µήνες νωρίτερα) ο̟οιαδή̟οτε 

στιγµή µετά α̟ό 2 έτη. 

� ∆ιαλείµµατα Καριέρας (Career Breaks): Οι εργαζόµενοι οι ο̟οίοι είχαν 

τουλάχιστον 2 έτη ̟ροϋ̟ηρεσίας στην Τρά̟εζα δικαιούνταν να κάνουν αίτηση 

για διάλειµµα καριέρας για ο̟οιοδή̟οτε λόγο (εκτός α̟ό το να εργαστούν σε 

κά̟οιον ανταγωνιστή). Η ̟ερίοδος του διαλείµµατος εκτείνονταν α̟ό 6 µήνες 

έως 3 χρόνια. Εάν ένας εργαζόµενος ε̟ιθυµούσε να α̟ασχοληθεί µετά α̟ό ένα 

διάλειµµα καριέρας σε καθεστώς µερικής α̟ασχόλησης θα υ̟οστηρίζονταν µε 

κάθε τρό̟ο. Για την ε̟ιστροφή στην εργασία α̟αιτούνταν 3µηνη ̟ροειδο̟οίηση. 

� Άδεια ̟ατρότητας: Μια εβδοµάδα µετ’ α̟οδοχών ̟αρέχονταν σε όλους τους 

άνδρες εργαζόµενους οι ο̟οίοι είχαν τουλάχιστον ένα έτος ̟ροϋ̟ηρεσίας. Η 

άδεια αυτή θα έ̟ρε̟ε να ληφθεί εντός τεσσάρων εβδοµάδων α̟ό τη γέννηση του 

̟αιδιού. 

� Ενισχυµένη Γονική Άδεια: Οι εργαζόµενοι ̟ου είχαν τουλάχιστον ένα έτος 

̟ροϋ̟ηρεσίας στην Τρά̟εζα δικαιούνταν άνευ α̟οδοχών άδεια για χρονική 

διάρκεια έως 12 µηνών για την ανατροφή κάθε ̟αιδιού τους ̟ου ήταν κάτω των 8 

ετών. 

� Άδεια φροντίδας συγγενών: Οι εργαζόµενοι ̟ου είχαν τουλάχιστον ένα έτος 

̟ροϋ̟ηρεσίας στην Τρά̟εζα δικαιούνταν έως 3 µήνες άδεια άνευ α̟οδοχών για 

τη φροντίδα συγγενών (γονέων, συζύγων, ̟αιδιών, κλ̟.). Σε ̟ερι̟τώσεις ό̟ου οι 
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εργαζόµενοι χρειάζονταν άδεια µεγαλύτερη των τριών µηνών, η Τρά̟εζα 

δεσµεύονταν ότι θα καταβάλει κάθε ̟ροσ̟άθεια για την εξυ̟ηρέτησή τους. 

� Ενισχυµένη άδεια µητρότητας: Όλες οι εργαζόµενες δικαιούνταν ε̟ι̟λέον άδεια 

µητρότητας άνευ α̟οδοχών για χρονικό διάστηµα 4 µηνών.  

� Ενισχυµένη άδεια υιοθεσίας: Οι εργαζόµενοι ̟ου είχαν τουλάχιστον ένα έτος 

̟ροϋ̟ηρεσίας στην Τρά̟εζα δικαιούνταν ε̟ι̟λέον έως 4 µήνες άδεια άνευ 

α̟οδοχών σε ̟ερί̟τωση υιοθεσίας ̟αιδιών 

 

Οι αιτήσεις για τις ̟αρα̟άνω ε̟ιλογές α̟ασχόλησης θα έ̟ρε̟ε να υ̟οβάλλονται 

α̟ό τους ενδιαφερόµενους, α) στον άµεσο ̟ροϊστάµενο τους και β) στη διεύθυνση 

ανθρώ̟ινου δυναµικού. Κάθε αίτηση α̟οτελούσε αντικείµενο συζήτησης µε τον 

ενδιαφερόµενο µε βάση τις ̟ροσω̟ικές τους ανάγκες και τις ανάγκες της Τρά̟εζας. 

Σε κάθε ̟ερί̟τωση η Τρά̟εζα δεσµεύονταν να καταβάλλει κάθε ̟ροσ̟άθεια για να 

εξυ̟ηρετήσει τις ανάγκες των εργαζοµένων. 

 

3. Andersen (Ireland) Limited 

Η Εταιρεία 

Η Andersen Ltd (αυστριακής ̟ροέλευσης) δραστηριο̟οιείται στον κλάδο 

̟αραγωγής κοσµηµάτων και διαθέτει ̟αραγωγικές εγκαταστάσεις στην Ιρλανδία τα 

τελευταία 25 χρόνια. Α̟ασχολεί 250 εργαζοµένους εκ των ο̟οίων ̟οσοστό 72% είναι 

γυναίκες. Μεγάλο ̟οσοστό του ανθρώ̟ινου δυναµικού της Εταιρείας α̟ασχολείται 

σε αυτήν για ̟ολλά χρόνια (̟ολλοί ξε̟ερνούν τα 20 έτη). Η διοίκηση της εταιρείας 

διατηρεί καλές σχέσεις µε το σωµατείο των εργαζοµένων και οι ε̟ιµέρους διαφορές 

τους ε̟ιλύονται εσωτερικά στη βάση της αµοιβαίας συνεννόησης και ικανο̟οίησης 

των αιτηµάτων όλων των ̟λευρών. Ε̟ίσης, στην Εταιρεία δεν υ̟άρχει ε̟ίσηµος 

κώδικας ένδυσης, οι σχέσεις µεταξύ των εργαζοµένων και της διοίκησης είναι καλές 

ενώ τέλος εφαρµόζεται και ̟ολιτική open door α̟ό όλα τα µέλη της ∆ιοίκησης. 

Η Προσέγγιση Συνεργασίας (Partnership Approach) 

Τον Νοέµβριο 2000 η Εταιρεία και το Σωµατείο των Εργαζοµένων συγκρότησαν µια 

Ε̟ιτρο̟ή Καθοδήγησης (Steering Committee) µε στόχο να σχεδιαστεί και 

εφαρµοστεί ένα Σχέδιο ∆ράσης για τη Συµφιλίωση Ε̟αγγελµατικής και Προσω̟ικής 

Ζωής. Στην ε̟ιτρο̟ή συµµετείχαν 6 άτοµα. Α̟ό την ̟λευρά της Εταιρείας στην 

Ε̟ιτρο̟ή συµµετείχαν 3 εκ̟ρόσω̟οι της ανώτατης διοίκησης µε στόχο να είναι 
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δυνατή η άµεση λήψη α̟οφάσεων χωρίς να α̟αιτούνται εγκρίσεις (γεγονός ̟ου θα 

καθυστερούσε τη διαδικασία). Α̟ό ̟λευράς των εργαζοµένων, στην ε̟ιτρο̟ή 

συµµετείχε ο Πρόεδρος του Σωµατείου µαζί µε 2 ακόµα εργαζοµένους οι ο̟οίοι 

είχαν σηµαντική εµ̟ειρία σε εργασιακά θέµατα.  

Ορισµένες α̟ό τις ̟ρωτοβουλίες ̟ου ανα̟τύχθηκαν στην Εταιρεία για συµφιλίωση 

ε̟αγγελµατικής και ̟ροσω̟ικής ζωής ήταν: 

� Μικρότερη εβδοµάδα (Shorter Week) (4 ηµέρες – 34 ώρες εργασίας) 

� Συµ̟ιεσµένη Εβδοµάδα (4 ηµέρες – 39 ώρες εργασίας) 

� Μικρότερες ηµέρες (7 ε̟ιλογές, οι ο̟οίες κυµαίνονται α̟ό 24 έως 36 ώρες 

εργασίας εβδοµαδιαίως) 

� Job Sharing 

� Τρά̟εζα ωρών εργασίας 

 

Η διαδικασία ̟ου ακολουθήθηκε διήρκησε 1 χρόνο και ̟εριελάµβανε τα ακόλουθα 9 

στάδια: 

1. ∆ιάγνωση των αναγκών των εργαζοµένων 

Το ̟ρώτο βήµα ̟ου κρίθηκε αναγκαίο για το σχεδιασµό του ̟ρογράµµατος ήταν ο 

εντο̟ισµός των αναγκών των εργαζοµένων (εκφρασµένων α̟ό τους ίδιους τους 

εργαζόµενους). Αν δεν γίνονταν αυτό, υ̟ήρχε ο κίνδυνος ο̟οιαδή̟οτε ̟ροσ̟άθεια 

να αναλωθεί στο σχεδιασµό δράσεων οι ο̟οίες δεν θα συγκέντρωναν το ενδιαφέρον 

των ίδιων των εργαζοµένων (τους ο̟οίους και αφορούσαν). Η µέθοδος ̟ου 

χρησιµο̟οιήθηκε για το σκο̟ό αυτό ήταν η διενέργεια έρευνας στους εργαζοµένους 

µε τη χρήση ενός εκτενούς ερωτηµατολογίου. Για να α̟οφευχθούν φαινόµενα ό̟ως 

α̟άθεια ή δισταγµός στη συµ̟λήρωση του ερωτηµατολογίου, έγιναν α̟ευθείας 

συναντήσεις µε τους εργαζοµένους, κατά τη διάρκεια των ο̟οίων τους 

̟αρουσιάστηκαν οι στόχοι της έρευνας και δόθηκε ιδιαίτερη έµφαση στο να 

κατανοήσουν οι ίδιοι οι εργαζόµενοι ότι η ορθή συµ̟λήρωση του ερωτηµατολογίου 

θα α̟οτελούσε µια µοναδική ευκαιρία να εκφράσουν τις α̟όψεις και τις ανάγκες 

τους στο συγκεκριµένο θέµα. Στο ̟λαίσιο της έρευνας ορίστηκαν 2 άτοµα για να 

α̟αντούν σε ερωτήσεις των εργαζοµένων όσον αφορά τη συµ̟λήρωση του 

ερωτηµατολογίου. Ε̟ι̟λέον, µετά την διανοµή των ερωτηµατολογίων ακολούθησε 

µια διαδικασία follow-up µε υ̟ενθύµιση α̟ό τους ̟ροϊσταµένους για την 
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συµ̟λήρωση του ερωτηµατολογίου. Ως α̟οτέλεσµα αυτής της συστηµατικής 

̟ροσ̟άθειας, ο βαθµός αντα̟όκρισης στην έρευνα ανήλθε σε 97%. 

2. Προσδιορισµός ε̟ιχειρησιακών στόχων 

Οι βασικοί στόχοι της Εταιρείας α̟ό την εφαρµογή του Προγράµµατος ήταν: η 

ε̟ίτευξη ενός υψηλού βαθµού ευελιξίας, η αύξηση της ικανο̟οίησης των 

εργαζοµένων και η συγκράτηση των ικανών εργαζοµένων.  

Οι 2 κατευθύνσεις ̟ου δόθηκαν α̟ό εργοδοτικής ̟λευράς για τον σχεδιασµό του 

Προγράµµατος ∆ράσης ήταν: 

� ο̟οιοδή̟οτε ̟ρόγραµµα δεν θα έ̟ρε̟ε να ε̟ιφέρει σηµαντικές αυξήσεις στο 

κόστος  

� ο̟οιοδή̟οτε ̟ρόγραµµα θα έ̟ρε̟ε να είναι ρεαλιστικό (δηλαδή να ε̟ιτρέ̟ει την 

ε̟ιτυχή λειτουργία της ε̟ιχείρησης) 

3. Ε̟ιλογή τοµέων δράσεων ̟ρος διερεύνηση 

Α̟ό την έρευνα ̟ου διενεργήθηκε, τα κύρια αιτήµατα των εργαζοµένων αφορούσαν 

στα ακόλουθα: 

� Λιγότερες µέρες εργασίας ανά εβδοµάδα: Πολλοί εργαζόµενοι εξέφρασαν την 

ε̟ιθυµία τους για µείωση των ηµερών εργασίας α̟ό 5 σε 4 

� Μικρότερος αριθµός ωρών εργασίας ανά εβδοµάδα 

� Πρόσθετες άδειες: Πολλοί εργαζόµενοι ζήτησαν να µ̟ορούν να λαµβάνουν 

ε̟ι̟ρόσθετες άδειες άνευ α̟οδοχών (µία ηµέρα την εβδοµάδα, µια ̟ρόσθετη 

εβδοµάδα σε ετήσια βάση, 1-3 µήνες κατά ̟εριόδους). 

4. Αναζήτηση και εντο̟ισµός καλών ̟ρακτικών 

Στη φάση αυτή ̟ραγµατο̟οιήθηκε ̟ροσ̟άθεια να εντο̟ιστούν καλές ̟ρακτικές στο 

̟εδίο της συµφιλίωσης ε̟αγγελµατικής και ̟ροσω̟ικής ζωής ̟ου εφαρµόζονται α̟ό 

άλλες εταιρείες. Α̟ό την έρευνα ̟ου έγινε δεν βρέθηκαν σηµαντικές ̟ληροφορίες 

καθώς ̟ροέκυψε ότι τέτοιου είδους ̟ρακτικές δεν εφαρµόζονται ευρέως α̟ό τις 

ε̟ιχειρήσεις και ειδικότερα αυτές ̟ου δραστηριο̟οιούνται στο βιοµηχανικό τοµέα.  

5. Ανά̟τυξη συγκεκριµένων ̟ροτάσεων/ ιδεών για αλλαγές στο χρόνο εργασίας 

Όλες οι ̟ροτάσεις για αλλαγές στο χρόνο εργασίας, οι ο̟οίες έρχονταν σε 

σύγκρουση τη νοµοθεσία καθώς και αυτές ̟ου θεωρήθηκαν ως µη εφαρµόσιµες 

α̟οκλείστηκαν. Α̟ό τη διαδικασία αυτή α̟έµειναν 50 διαφορετικές ιδέες σχετικά µε 

δράσεις ̟ου θα µ̟ορούσαν να εφαρµοστούν. Η Ε̟ιτρο̟ή κατέληξε τελικώς σε 9 
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διαφορετικές ̟ροτάσεις - ε̟ιλογές για ευελιξία στο χρόνο εργασίας. Στο ̟λαίσιο 

αυτών των ̟ροτάσεων, ο χρόνος εργασίας κυµαίνονταν α̟ό 24 έως 39 ώρες την 

εβδοµάδα (οι ο̟οίες θα µ̟ορούσαν να ̟ραγµατο̟οιηθούν σε 4 ή 5 µέρες εργασίας). 

Οι ε̟ιδράσεις των νέων ̟ρογραµµάτων στις ετήσιες άδειες των εργαζοµένων, στα 

διαλείµµατα, στις άδειες ασθένειας, κλ̟. ελήφθησαν ε̟ίσης υ̟όψη.  

6. Προετοιµασία ̟ρότασης ̟ρος τους εργαζοµένους 

Όλες οι δυνατές ε̟ιλογές καταγράφηκαν σε ένα ε̟ίσηµο έγγραφο και 

̟αρουσιάστηκαν στους εργαζοµένους της Εταιρείας. Στους εργαζοµένους δόθηκε 

ε̟ίσης και µια καταληκτική ηµεροµηνία για την υ̟οβολή αιτήσεων για υ̟αγωγή 

στα ̟ρογράµµατα. 

7. Πιλοτική εφαρµογή ̟ρογράµµατος 

Το ̟ρόγραµµα εφαρµόστηκε ̟ιλοτικά για ένα χρονικό διάστηµα 6 µηνών µε σκο̟ό 

να αξιολογηθεί στο τέλος αυτής της ̟εριόδου. Η εισαγωγή του ̟ρογράµµατος έγινε 

σταδιακά και µε αρκετή ̟ροσοχή ̟ροκειµένου όλα τα εταιρικά συστήµατα να 

̟ροσαρµοστούν στις αλλαγές ̟ου ε̟ήλθαν εξαιτίας των νέων ρυθµίσεων στο χρόνο 

εργασίας. 

8. Έλεγχος υλο̟οίησης δράσεων 

Το ̟ρόγραµµα ελέγχονταν καθ’ όλη τη διάρκεια της δοκιµαστικής ̟εριόδου. Η 

διάρκεια µάλιστα της ̟ιλοτικής εφαρµογής (ένα εξάµηνο) διασφάλισε ότι όλες οι 

̟ιθανές ̟ερι̟τώσεις στις ο̟οίες το ̟ρόγραµµα µ̟ορεί να αντιµετώ̟ιζε ̟ροβλήµατα 

στην εφαρµογή του θα είχαν καλυφθεί (ό̟ως ̟.χ. ̟ερίοδος θερινών αδειών). 

9. Αξιολόγηση 

Στο τέλος της δοκιµαστικής ̟εριόδου το ̟ρόγραµµα αξιολογήθηκε α̟ό τους 

συµµετέχοντες και α̟οφασίστηκε η εφαρµογή του για άλλους έξι µήνες µε στόχο να 

καθιερωθεί σε ετήσια βάση. 
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44..  ΕΕττααιιρριικκέέςς  ΠΠρραακκττιικκέέςς  ΕΕυυρρωωππααϊϊκκώώνν  ΕΕππιιχχεειιρρήήσσεεωωνν  

 Στο Κεφάλαιο αυτό της µελέτης γίνεται µια ̟ροσ̟άθεια εντο̟ισµού, καταγραφής 

και ανάδειξης των εταιρικών ̟ρακτικών ̟ου αναλαµβάνονται α̟ό ε̟ιχειρήσεις σε 

ε̟ί̟εδο ΕΕ. Η αναζήτηση χωρίς να ισχυριζόµαστε ότι είναι εξαντλητική ̟άντως 

αξιο̟οίησε µια µεγάλη γκάµα ̟ηγών δευτερογενών στοιχείων λαµβανοµένου 

υ̟όψιν ότι δια̟ιστώνεται έλλειψη συστηµατικών αρχείων και στοιχείων. Η 

̟ροσέγγιση ̟ου υιοθετήθηκε βασίστηκε στον εντο̟ισµό και την ̟εριγραφή 

̟ρακτικών εταιρειών ̟ου έχουν βραβευθεί ή διακριθεί στον τοµέα των ίσων 

ευκαιριών α̟ό διάφορους φορείς, ̟ρογράµµατα, κλ̟. στην Ευρώ̟η. Θα ̟ρέ̟ει να 

αναφερθεί ότι α̟ό τη δευτερογενή έρευνα ̟ου ̟ραγµατο̟οιήθηκε ̟ροέκυψε ότι σε 

̟ολλές ̟ερι̟τώσεις θυγατρικές εταιρείες µεγάλων ̟ολυεθνικών εταιρειών (συνήθως 

µε έδρα τις ΗΠΑ) διακρίνονται σε τέτοιους διαγωνισµούς, καθώς οι µητρικές 

εταιρείες ε̟ιβάλουν την εφαρµογή ̟ρακτικών και µεταφέρουν τεχνογνωσία για τα 

θέµατα της ισότητας και της εργασιακής ̟ολυµορφίας. Τέλος ̟ρέ̟ει να ̟ροστεθεί ότι 

µεγαλύτερη έλλειψη τεκµηρίωσης ̟αρουσιάζουν ό̟ως είναι κατανοητό οι ΜΜΕ, οι 

ο̟οίες θα ενδιέφεραν κυρίως την Ελλάδα, ό̟ου α̟οτελούν και την ̟λειοψηφία. Το 

κενό αυτό, ̟ροκειµένου να διασφαλισθεί µεταφορά τεχνογνωσίας,  µεθοδολογικά 

είναι δυνατόν να καλυφθεί µέσω της θεώρησης των κλαδικών ̟αραδειγµάτων- 

καλών ̟ρακτικών ως ̟ιο ̟ρόσφορο. 

 

44..11  BBEESSTT  WWOORRKKPPLLAACCEESS  22000033  ––  SSPPEECCIIAALL  AAWWAARRDDSS,,  

GGEENNDDEERR  EEQQUUAALLIITTYY  AAWWAARRDD  

Στο ̟λαίσιο της διαµόρφωσης ενός Ευρω̟αϊκού ̟λαισίου για την Εταιρική 

Κοινωνική Ευθύνη, η Ευρω̟αϊκή Ε̟ιτρο̟ή ανέλαβε το 2001 την ̟ρωτοβουλία της 

διεξαγωγής διαγωνισµού µε στόχο την ανάδειξη των 100 καλύτερων εταιρειών όσον 

αφορά στο ̟εριβάλλον εργασίας και το ενδιαφέρον για τον εργαζόµενο/η. Το έτος 

2003 σε τρεις ευρω̟αϊκές εταιρείες α̟ονεµήθηκαν τα ακόλουθα ειδικά βραβεία: 

� Ευρω̟αϊκό Βραβείο για την ισότητα των φύλων (Gender Equality Award) 

� Ευρω̟αϊκό Βραβείο για τη δια-βίου εκ̟αίδευση (Lifelong Learning Award) 

� Ευρω̟αϊκό Βραβείο για τη διαχείριση της ̟ολυµορφίας (Diversity Award) 
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Η δηµιουργία, οργάνωση και δηµοσίευση των Ευρω̟αϊκών εταιρικών βραβείων και 

της λίστας µε τα 100 καλύτερα ̟εριβάλλοντα εργασίας στην Ευρώ̟η γίνεται α̟ό το 

Great Place to Work Europe® Consortium (GPW – Europe – 

http://www.eu100best.org/ ). 

Αξίζει να σηµειωθεί ότι η δηµοσίευση καταλόγου µε τους καλύτερους εργοδότες σε 

ε̟ί̟εδο ΕΕ, χαρακτηρίζεται στην Πράσινη Βίβλο “για την ̟ροώθηση ενός 

ευρω̟αϊκού ̟λαισίου για την εταιρική κοινωνική ευθύνη“ ως θετική ̟ρωτοβουλία σε 

ε̟ί̟εδο Ευρω̟αϊκής Ένωσης και θεωρείται ότι θα µ̟ορούσε να α̟οτελέσει 

“α̟οτελεσµατικό εργαλείο για την ανταµοιβή των εταιρειών ̟ου ̟ροσ̟αθούν µέσω 

των θέσεων και των ενεργειών της διοίκησής τους να γίνουν καλοί εργασιακοί 

χώροι”. Οι εταιρικές ̟ρακτικές ̟ου ̟αρουσιάζονται στον ακόλουθο ̟ίνακα, 

ε̟ελέγησαν στη βάση της υψηλής βαθµολογίας ̟ου έλαβαν ως ̟ρος το Ευρω̟αϊκό 

Βραβείο για την ισότητα των φύλων. 

 

Ε̟ωνυµία 

Εταιρείας:  

Eli Lilly 

Χώρα:  Βέλγιο 

Κλάδος:  Φαρµακευτική 

Αριθµός 

Εργαζοµένων:  

231 (49% γυναίκες εργαζόµενες) 

Αριθµός Γυναικών 

στην Ανώτατη 

∆ιοίκηση: 

5 γυναίκες σε σύνολο 17 στελεχών (29%) 

Εφαρµοζόµενες 

Πρακτικές: 

� Ετήσια Έρευνα για την ισότητα των αµοιβών και 

̟αροχών µεταξύ ανδρών και γυναικών 

� Ευελιξία στο ωράριο εργασίας 

� Σύσταση Ε̟ιτρο̟ής (Employee Activity Committee) η 

ο̟οία καταθέτει ̟ροτάσεις για αλλαγές στο χώρο 

εργασίας ̟ου θα ε̟ιτρέψουν τη συµφιλίωση 

ε̟αγγελµατικής και ̟ροσω̟ικής ζωής 
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Ε̟ωνυµία 

Εταιρείας:  

Esy 

Χώρα:  Φινλανδία 

Κλάδος:  Τεχνολογικά Συστήµατα  

Αριθµός 

Εργαζοµένων:  

185 (62% γυναίκες εργαζόµενες) 

Αριθµός Γυναικών 

στην Ανώτατη 

∆ιοίκηση: 

4 γυναίκες σε σύνολο 9 στελεχών (44%) 

Εφαρµοζόµενες 

Πρακτικές: 

� Πλάνο Ισότητας σε ετήσια βάση στο ο̟οίο 

καταγράφονται τα βήµατα ̟ου θα ̟ρέ̟ει να γίνουν για 

την ̟ροώθηση της ισότητας 

� Equality Task Force: Σχεδιάζει, εφαρµόζει και ελέγχει την 

υλο̟οίηση δράσεων για την ̟ροώθηση της ισότητας 

 

Ε̟ωνυµία 

Εταιρείας:  

Sara Lee  

Χώρα:  Ολλανδία 

Κλάδος:  Κλάδος Τροφίµων & Ποτών  

Αριθµός 

Εργαζοµένων:  

3.200 (25% γυναίκες εργαζόµενες) 

Αριθµός Γυναικών 

στην Ανώτατη 

∆ιοίκηση: 

Middle Management: 32% 

Senior Management: 12% 

Εφαρµοζόµενες 

Πρακτικές: 

� Μερική σύνδεση των bonus των στελεχών µε τα 

α̟οτελέσµατα ̟ου ε̟ιτυγχάνουν για την ̟ροώθηση των 

γυναικών εργαζοµένων 

�  Α̟αιτείται α̟ό τα στελέχη ̟ου έχουν ε̟ιφορτιστεί µε 

την ̟ροσέλκυση νέων στελεχών να ̟αρουσιάζουν 1 

γυναίκα ανά 3 υ̟οψηφίους 

� Παρακολούθηση των αµοιβών για την εξασφάλιση ίσων 

αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών για θέσεις 

εργασίας ίσης αξίας 
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Ε̟ωνυµία 

Εταιρείας:  

Schering 

Χώρα:  Γερµανία 

Κλάδος:  Φαρµακευτική 

Αριθµός 

Εργαζοµένων:  

7.822 (40% γυναίκες εργαζόµενες) 

Αριθµός Γυναικών 

στην Ανώτατη 

∆ιοίκηση: 

Middle Management: 32% 

Senior Management: 12% 

Εφαρµοζόµενες 

Πρακτικές: 

Ασχολείται µε το θέµα της ισότητας για ̟ερισσότερα α̟ό 10 

χρόνια. Ορισµένες α̟ό τις δράσεις ̟ου υλο̟οιεί 

̟εριλαµβάνουν: 

� Α̟ό το 1994 ̟ραγµατο̟οιούνται στην εταιρεία. ∆ιαλέξεις 

και workshops µε τον τίτλο “Women and Men in 

Dialogue” 

� Α̟ό το 2001 εφαρµόζει Πρόγραµµα Mentoring 

� Προσφέρει 6 διαφορετικά ̟ρογράµµατα ευέλικτης 

α̟ασχόλησης (µερική α̟ασχόληση, ευέλικτο ωράριο, 

δυνατότητες τηλε-εργασίας) 

� ∆ιαθέτει στις εγκαταστάσεις της Παιδικό Σταθµό ̟ου 

µ̟ορεί να φιλοξενήσει 150 ̟αιδιά ηλικίας κάτω των 6 

ετών. 

� Έχει συσταθεί ε̟ίσηµο συµβούλιο για τα θέµατα της 

α̟ασχόλησης των γυναικών στην εταιρεία το ο̟οίο 

λειτουργεί στο ̟λαίσιο του Συµβουλίου Εργαζοµένων.  
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44..22  BBUUSSIINNEESSSS  IINN  TTHHEE  CCOOMMMMUUNNIITTYY  ((BBIITTCC))  ––  UUKK::  ΤΤΟΟ  

ΠΠΑΑΡΡΑΑ∆∆ΕΕΙΙΓΓΜΜΑΑ  ΤΤΩΩΝΝ  ΙΙ∆∆ΙΙΩΩΤΤΙΙΚΚΩΩΝΝ  ΠΠΡΡΩΩΤΤΟΟΒΒΟΟΥΥΛΛΙΙΩΩΝΝ  

ΣΣΤΤΟΟΝΝ  ΤΤΟΟΜΜΕΕΑΑ  ΤΤΗΗΣΣ  ΠΠΡΡΟΟΩΩΘΘΗΗΣΣΗΗΣΣ  ΤΤΗΗΣΣ  ΕΕΤΤΑΑΙΙΡΡΙΙΚΚΗΗΣΣ  

ΚΚΟΟΙΙΝΝΩΩΝΝΙΙΚΚΗΗΣΣ  ΕΕΥΥΘΘΥΥΝΝΗΗΣΣ  

Α̟οτελεί τον κορυφαίο σε θέµατα εταιρικής κοινωνικής Ευθύνης µη κερδοσκο̟ικό 

οργανισµό στο Ηνωµένο Βασίλειο. ∆ιαθέτοντας εµ̟ειρία 20 ετών, α̟αριθµεί 700 

ε̟ιχειρήσεις µέλη, ενώ 1.600 ε̟ιχειρήσεις συµµετέχουν στα ̟ρογράµµατα και στις 

διάφορες ενηµερωτικές εκστρατείες ̟ου διοργανώνει. Α̟οστολή του είναι να 

̟ροσελκύσει το ενδιαφέρον και να υ̟οστηρίξει τις ε̟ιχειρήσεις σε µια ̟ροσ̟άθεια 

διαρκούς βελτίωσης των ε̟ι̟τώσεων ̟ου ε̟ιφέρει η δραστηριο̟οίηση τους στην 

κοινωνία.  

Ο οργανισµός έχει µεταξύ άλλων και ιδιαίτερο ̟ροσανατολισµό σε θέµατα ισότητας 

και ̟ολυµορφίας µέσω του ̟ρογράµµατος Opportunity Now. Αντικείµενο του 

̟ρογράµµατος είναι η ̟αροχή διαφόρων υ̟ηρεσιών σε ε̟ιχειρήσεις ̟ροκειµένου να 

συνειδητο̟οιήσουν τα ε̟ιχειρηµατικά οφέλη τα ο̟οία µ̟ορούν να ̟ροέλθουν α̟ό 

τη συνεισφορά και την ισότιµη συµµετοχή των γυναικών στο εργατικό δυναµικό. Το 

̟ρόγραµµα ξεκίνησε το 1991 µε τη συµµετοχή 61 ε̟ιχειρήσεων και σταδιακά 

α̟έκτησε σηµαντική α̟ήχηση, α̟αριθµώντας το έτος 2003 365 ε̟ιχειρήσεις – µέλη. 

Οι ε̟ιχειρήσεις ̟ου συµµετέχουν καταβάλουν ετήσια συνδροµή ̟ροκειµένου να 

έχουν ̟ρόσβαση στις ̟αρεχόµενες υ̟ηρεσίες, οι ο̟οίες ̟εριλαµβάνουν: α) 

συµµετοχή στη διεξαγωγή ερευνών συγκριτικής αξιολόγησης των ε̟ιχειρήσεων για 

τη µέτρηση του βαθµού ενσωµάτωσης των αρχών της ισότητας στο εργασιακό 

̟εριβάλλον, β) ̟ρόσβαση στα α̟οτελέσµατα ̟ου ̟ροκύ̟τουν α̟ό εκ̟όνηση 

διαφόρων µελετών και ερευνών, γ) ̟αροχή ̟ληροφόρησης, δ) συµµετοχή σε 

διαφόρων ειδών εκδηλώσεις, ε) συµµετοχή σε διαγωνισµούς για την α̟όκτηση 

βραβείων στους τοµείς της ισότητας και της διαχείρισης της ̟ολυµορφίας. 

Στο ̟λαίσιο των διαγωνισµών για τη βράβευση ε̟ιχειρήσεων και οργανισµών σε 

θέµατα ισότητας και ̟ολυµορφίας έχουν δηµοσιευθεί διάφορες µελέτες ̟ερί̟τωσης 

α̟ό τις ο̟οίες µ̟ορούν να αντληθούν χρήσιµα στοιχεία για ̟ρακτικές ̟ου 

εφαρµόζονται α̟ό εταιρείες. Α̟ό τη διερεύνηση αυτών των ̟ερι̟τώσεων 

ε̟ιλέχθηκαν ορισµένες ̟ρακτικές οι ο̟οίες ̟αρουσιάζονται ακολούθως.  
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44..22..11  PPRRIICCEEWWAATTEERRHHOOUUSSEECCOOOOPPEERRSS  --  ΤΤΟΟ  ∆∆ΙΙΚΚΤΤΥΥΟΟ  PPWWCCWWOOMMEENN  

Η µελέτη ̟ερί̟τωσης εξετάζει το δίκτυο γυναικών της PriceWaterhouseCoopers, 

PwCwomen, το ο̟οίο είναι ένα χαρακτηριστικό του ̟ρογράµµατος οργανωσιακής 

αλλαγής της εταιρείας. Η δηµιουργία του δικτύου ̟ραγµατο̟οιήθηκε µετά την 

ολοκλήρωση της έρευνας της οµάδας συζήτησης (focus group) το 2002, η ο̟οία 

̟ροσδιόριζε τα εµ̟όδια µε τα ο̟οία έρχονται αντιµέτω̟ες οι γυναίκες στην εταιρεία 

και ̟ρότεινε ̟ρακτικά µέτρα ̟ου θα έ̟ρε̟ε να ληφθούν για να αντιµετω̟ισθούν. 

Οργανώθηκε µια οµάδα καθοδήγησης (steering group) µε ηγέτη µια ανώτερη 

συνεργάτιδα της εταιρείας και ̟εριέλαβε εργαζοµένους α̟ό όλα τα ιεραρχικά 

ε̟ί̟εδα της εταιρείας. Η οµάδα καθοδήγησης (steering group) συνεργάζεται στενά 

µε τη διοίκηση και την οµάδα ̟ολυµορφίας ̟ροκειµένου να βοηθήσουν την εταιρεία 

να ε̟ιτύχει τον ε̟ιχειρησιακό της στόχο «δηµιουργία ̟εριβάλλοντος εργασίας ̟ου 

θα ε̟ιτρέ̟ει σε όλους τους ανθρώ̟ους µας να αξιο̟οιήσουν ̟λήρως τις δυνατότητες 

τους».  

Το PwCwomen αντι̟ροσω̟εύει µία βήµα ̟ρος βήµα αλλαγή για την δικτύωση µέσα 

στην εταιρεία µε διάφορους τρό̟ους. Στην οµάδα καθοδήγησης δόθηκε η 

εξουσιοδότηση να ανα̟τύξει συγκεκριµένες ̟ρωτοβουλίες για την βελτίωση των 

ικανοτήτων, της γνώσης και της αυτο̟ε̟οίθησης των γυναικών ̟ου εργάζονταν 

στην εταιρεία. Ταυτόχρονα, το δίκτυο συνεργάζεται µε την εταιρεία για να µ̟ορέσει 

να αλλάξει συµ̟εριφορές εργαζοµένων ̟ου µ̟ορεί να σταθούν εµ̟όδιο στην 

̟ρόοδο των γυναικών.  

� Οι στόχοι του ∆ικτύου είναι να: 

� Ενδυναµώσει τους εργαζοµένους έτσι ώστε να µεγιστο̟οιήσουν τις δυνατότητες 

τους 

� Υ̟οστηρίξει την ̟ροσέλκυση και τη διατήρηση των ̟ιο ταλαντούχων 

εργαζοµένων 

� Να κάνει ορατούς τους ρόλους – µοντέλα µέσα α̟ό: 

� Ανά̟τυξη το̟ικού δορυφόρου και e-δικτύων 

� Προγράµµατα Mentoring  

� ∆ίκτυα 

� Προγράµµατα διαδοχής 

� Εξέταση θεµάτων σχετιζόµενων µε τις δηµογραφικές αλλαγές 
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� ∆ηµιουργία ̟ροϋ̟οθέσεων για την εταιρεία έτσι ώστε να µ̟ορέσει να 

λειτουργήσει ως καθρέ̟της της διαφορετικής κουλτούρας των ̟ελατών της 

� ∆ιάλυση µύθων, ε̟ικοινωνία και ̟ληροφόρηση 

Το ∆ίκτυο θεωρείται ότι α̟οτελεί ανα̟όσ̟αστο µέρος ενός σηµαντικού 

οργανωσιακού ̟ρογράµµατος αλλαγής τόσο σε ε̟ί̟εδο συναλλαγών όσο και σε 

µετασχηµατιστικό ε̟ί̟εδο. 

Έχει ανα̟τύξει δύο σηµαντικές ̟ρωτοβουλίες για την ανά̟τυξη των δεξιοτήτων και 

τη διεύρυνση των γνώσεων των γυναικών ̟ου α̟ασχολούνται στην εταιρεία, έτσι 

ώστε να µ̟ορέσουν αυτές να αναδειχθούν στο τρέχον ̟εριβάλλον της:  

� Συνδέσεις Mentoring – φέρνει τις γυναίκες εργαζόµενες σε ε̟αφή µε άλλες 

γυναίκες ̟ου έχουν εξελιχθεί στην εταιρεία και µ̟ορούν να λειτουργήσουν ως 

̟ρότυ̟α (role model) 

� Πρόγραµµα Ανά̟τυξης Γυναικών -  βοηθάει στην αύξηση της ε̟ιρροής, της 

αυτογνωσίας και της αυτο̟ε̟οίθησης των γυναικών. 

 

Σε µετασχηµατιστικό ε̟ί̟εδο, οι γυναίκες συνεργάτες και οι διευθυντές 

συνεργάζονται µε τους ε̟αγγελµατικούς ψυχολόγους και τους ειδικούς ανά̟τυξης, 

για να εξετάσουν την αλλαγή της συµ̟εριφοράς ̟ου α̟αιτείται α̟ό µέρους των 

ανώτερων στελεχών έτσι ώστε να «αγκαλιάσουν» ̟ραγµατικά τον ολοένα και 

µεγαλύτερο ̟ολύµορφο ανθρώ̟ινο δυναµικό. 

Η εταιρεία αναγνωρίζει ότι οι γυναίκες θα ̟ρέ̟ει να χτίσουν τα δίκτυα τους τόσο 

εσωτερικά όσο και εξωτερικά αυτής για να µ̟ορέσουν να αυξήσουν τις ̟ιθανότητες 

ανέλιξης τους στην ιεραρχία. Ε̟ίσης, συµµετέχει ενεργά στη δηµιουργία του ̟ρώτου 

Βρετανικού διεταιρικού (cross corporate) δικτύου και συνεργάζεται µε τα 

Πανε̟ιστήµια Shell και Cranfield για τον εντο̟ισµό ανδρών στελεχών ̟ου κατέχουν 

υψηλές θέσεις και θα µ̟ορούσαν να λειτουργήσουν ως σύµβουλοι (mentors) στις 

ε̟ιχειρήσεις FTSE 100 και να διευκολύνουν το διεταιρικό (cross corporate) 

mentoring για τις γυναίκες.  

 

∆έσµευση της Ανώτατης ∆ιοίκησης 

Αξίζει να αναφερθεί ότι υ̟άρχει µια σηµαντική δέσµευση της ανώτερης ηγεσίας ̟ρος 

το δίκτυο των γυναικών. Για ̟αράδειγµα: 
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� Ο ̟ρόεδρος της Εταιρείας ήταν ο βασικός υ̟οστηρικτής του ∆ικτύου και ανέλαβε 

µα ε̟ικοινωνήσει την α̟οστολή του σε όλα τα ανώτατα στελέχη της εταιρείας, 

ενθαρρύνοντάς τους να το υ̟οστηρίξουν 

� Σε κάθε εκδήλωση του δικτύου ̟ραγµατο̟οιεί οµιλία ένα µέλος του Συµβουλίου 

� Η οµάδα καθοδήγησης (steering group) αναφέρεται α̟ευθείας στο ∆ιοικητικό 

Συµβούλιο και διοικείται α̟ό ένα ανώτατο στέλεχος 

� «Συνδέσεις Mentoring» - ως µέρος ενός ευρύτερου ̟ρογράµµατος mentoring ̟ου 

ανα̟τύσσεται α̟ό το δίκτυο, ό̟ου όλα τα µέλη του ∆ιοικητικού Συµβουλίου 

αναλαµβάνουν το mentoring τουλάχιστον µίας γυναίκας ̟ου βρίσκεται σε 

υψηλή θέση στην ιεραρχία της εταιρείας 

 

Α̟οτελέσµατα 

Μέσα α̟ό τη λειτουργία του ∆ικτύου ε̟ετεύχθη µία βαθύτερη κατανόηση των 

ζητηµάτων ̟ου σχετίζονται µε τη διαχείριση της ̟ολυµορφίας. Το γεγονός αυτό έχει 

ενισχύσει σηµαντικά τη θέση της εταιρείας στην ̟ροσέλκυση εργαζοµένων (ανάδειξη 

του ρόλου της ως “employer of choice”) αλλά και στην ανάληψη έργων. Ορισµένα 

α̟ό τα α̟τά α̟οτελέσµατα είναι: 

� Το 2004 το ∆ιοικητικό Συµβούλιο διόρισε την ̟ρώτη γυναίκα µέλος του 

� Ο αριθµός των γυναικών στο ε̟ο̟τικό συµβούλιο έχει δι̟λασιαστεί 

� Ο αριθµός των ανώτερων στελεχών ̟ου εργάζονται µε µερική α̟ασχόληση 

αυξήθηκε κατά 30%  

� Το ̟οσοστό των γυναικών ̟ου καταλαµβάνουν ανώτερες ή διευθυντικές θέσεις 

αυξήθηκε κατά 2% και 3% αντίστοιχα. 

Τα α̟οτελέσµατα του “YouMatter” – µια τριµηνιαία εσωτερική έρευνα για τη 

συλλογή των α̟όψεων των εργαζοµένων της εταιρείας - έδειξαν ότι το 2004, το 

̟οσοστό των γυναικών ̟ου θεωρούν ότι η εταιρεία ̟ου εργάζονται έχει δεσµευτεί 

στο να γίνει “Best place to work” έχει ξε̟εράσει το αντίστοιχο ̟οσοστό των ανδρών 

και έχει αυξηθεί α̟ό 10% σε 72,6%. 
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44..22..22  MMOORRGGAANN  SSTTAANNLLEEYY  ––  ΠΠΡΡΟΟΓΓΡΡΑΑΜΜΜΜΑΑ  ΑΑΝΝΑΑΠΠΤΤΥΥΞΞΗΗΣΣ    

Αυτή η µελέτη ̟ερί̟τωσης εξετάζει το ̟ρόγραµµα ανά̟τυξης της Morgan Stanley, 

̟ου σχεδιάστηκε συγκεκριµένα για τις γυναίκες εργαζόµενες στην εταιρεία και έχει 

τον τίτλο «Εξα̟ολύοντας το ταλέντο των γυναικών» (“Unleashing Female Talent”).  

H οικονοµική ε̟ιχειρηµατολογία (business case) για την ανά̟τυξη του 

̟ρογράµµατος βασίστηκε στο γεγονός ότι οι γυναίκες α̟οτελούν ̟ερί̟ου το 44% 

του οικονοµικά ενεργού ̟ληθυσµού της Βρετανίας και το 40% του εργατικού 

δυναµικού της. Παρόλα αυτά η ̟αρουσία των γυναικών στις θέσεις της ανώτερης 

διοίκησης στον τοµέα των οικονοµικών υ̟ηρεσιών είναι σηµαντικά µικρή. Η 

Εταιρεία λοι̟όν α̟οφάσισε να ̟ροσ̟αθήσει ενεργά να αλλάξει την τάση αυτή 

εξετάζοντας το γεγονός ότι µόνο το 20% των διευθυντών της είναι γυναίκες και 

αναζητώντας τρό̟ους βελτίωσης της αντι̟ροσώ̟ευσης των γυναικών στην ανώτατη 

ιεραρχία. 

Για την ανά̟τυξη του ̟ρογράµµατος συστάθηκαν οµάδες συζήτησης (focus groups), 

οι ο̟οίες διευκολύνθηκαν α̟ό το Κέντρο Ανά̟τυξης Υψηλής Α̟όδοσης (CHPD) 

στην έρευνα ̟ου ̟ραγµατο̟οίησαν για τον εντο̟ισµό των διαφορών ̟ου υ̟άρχουν 

στο στυλ ηγεσίας ανάλογα µε το φύλο. Οι συµµετέχοντες ̟εριέλαβαν µέλη του 

εταιρικού δικτύου γυναικών (Women’ s First Choice) καθώς ε̟ίσης και διευθυντικά 

στελέχη (άνδρες και γυναίκες). 

Η έρευνα του CHPD ̟ροσδιόρισε τέσσερις συµ̟εριφορές ̟ου συνδέονται µε την 

ηγεσία υψηλής α̟όδοσης: σκέψη, ανά̟τυξη, έµ̟νευση και ε̟ίτευξη. Η έρευνα, 

ε̟ίσης έδειξε ότι ενώ και οι άνδρες και οι γυναίκες ηγέτες κατέδειξαν τις ίδιες 

ικανότητες σκέψης και ε̟ίτευξης, οι γυναίκες υ̟ερείχαν στις συµ̟εριφορές 

ανά̟τυξης (development behaviors) και οι άντρες στις εµ̟νευσµένες συµ̟εριφορές 

(inspirational behaviors). Η ανατροφοδότηση ̟ου δόθηκε α̟ό τις οµάδες συζήτησης 

(focus group) υ̟οστήριξε την ̟ορεία της έρευνας και βοήθησε στον ̟ροσδιορισµό 

συγκεκριµένων αναγκών εκ̟αίδευσης των γυναικών.  

Οι αρχικοί τοµείς εστίασης αφορούσαν χαρακτηριστικά ό̟ως διεκδικητικότητα, 

άσκηση ε̟ιρροής καθώς και τη διαχείριση σταδιοδροµίας. Α̟ό αυτό ανα̟τύχθηκε το 

κύριο ̟ρόγραµµα (master class program). Το ̟ρώτο κύριο ̟ρόγραµµα – ∆ιαχείριση 

καριέρας (“Managing your Career”) – αφορά γυναίκες ̟ου είναι µεσαία στελέχη, ενώ 

το ̟ρόγραµµα «Ε̟ιρροή και αντίκτυ̟ος» (“Influence and Impact”) αφορά γυναίκες 

̟ου κατέχουν ̟ολύ υψηλές θέσεις σε µια εταιρεία.  

Ο στόχος του κύριου ̟ρογράµµατος ήταν να υ̟οστηρίξει και να ανα̟τύξει τις 

ικανότητες των γυναικών και να τις βοηθήσει να τις αξιο̟οιήσουν ̟λήρως. Η 
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ανά̟τυξη και η εφαρµογή των δύο αυτών ̟ρογραµµάτων ε̟έτρεψαν στην Εταιρεία 

να εξο̟λίσει τις γυναίκες εργαζόµενες µε τις ̟ρακτικές εκείνες δεξιότητες και 

συµ̟εριφορές ̟ου α̟αιτούνται για τη χάραξη µιας ε̟ιτυχηµένης σταδιοδροµίας.  

 

∆έσµευση της Ανώτατης ∆ιοίκησης 

Η Morgan Stanley θεωρεί ότι η ̟ροσ̟άθεια της για διαχείριση της ̟ολυµορφίας των 

στελεχών της γενικά, αλλά και αυτό το ̟ρόγραµµα ανά̟τυξης ειδικότερα, έχουν 

ωφεληθεί σηµαντικά α̟ό τη δέσµευση ̟ου έχει ε̟ιδείξει η ανώτερη διαχείριση της. 

Το Ευρω̟αϊκό Συµβούλιο Ποικιλοµορφίας της (European Diversity Council – EDC) 

µελέτησε την ανατροφοδότηση ̟ου δόθηκε α̟ό τις οµάδες συζήτησης και συνέβαλλε 

στις συζητήσεις. Ως µέλος του EDC ε̟ικύρωσαν τη δηµιουργία των κύριων 

κατηγοριών (master classes) και το ̟εριεχόµενο κάθε ̟ρογράµµατος ενώ 

ε̟ικοινώνησαν τη δέσµευση τους στις αντίστοιχες ε̟ιχειρησιακές ̟εριοχές. Ε̟ι̟λέον, 

όλα τα ανώτατα στελέχη της εταιρείας είναι υ̟εύθυνοι για την εξασφάλιση της 

συµµετοχής των γυναικών στο ̟ρόγραµµα ανά̟τυξης ό̟οτε είναι δυνατό.   

 

Καινοτοµία 

Ο καινοτοµικός χαρακτήρας του ̟ρογράµµατος έγκειται στο γεγονός ότι 

δηµιουργήθηκε εκ νέου ως α̟άντηση στην ανατροφοδότηση των γυναικών. Οι 

κύριες κατηγορίες δηµιουργήθηκαν έ̟ειτα α̟ό το συνδυασµό της έρευνας ̟ου 

εκ̟ονήθηκε α̟ό το Κέντρο Ανά̟τυξης Υψηλής Α̟όδοσης (και η ο̟οία κράτησε 

αρκετά χρόνια) και της ανατροφοδότησης των γυναικείων και ανδρικών οµάδων 

υ̟αλλήλων της Morgan Stanley.   

 

Ε̟ικοινωνία Προγράµµατος 

Η έναρξη του ̟ρογράµµατος έγινε µε την α̟οστολή σχετικού µηνύµατος µέσω 

ηλεκτρονικού ταχυδροµείου α̟ό το Ευρω̟αϊκό Συµβούλιο Ποικιλοµορφίας σε όλες 

τις ε̟ιλέξιµες γυναίκες εργαζόµενες στην Ευρώ̟η. Η ε̟ικοινωνιακή στρατηγική για 

την ̟ροβολή του ̟ρογράµµατος ̟εριέλαβε αναφορές στην αρχική σελίδα του 

ενδοδικτύου (intranet), στον ιστοχώρο της εταιρείας για την ̟ολυµορφία καθώς 

ε̟ίσης και στην τριµηνιαία εφηµερίδα των εργαζοµένων.  
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Α̟οτελέσµατα 

Η Morgan Stanley θεωρεί ότι ο αντίκτυ̟ος ̟ου ̟ρόγραµµα είναι ̟ολύ σηµαντικός 

καθώς έχει εξο̟λίσει τις συµµετέχουσες µε τα εργαλεία εκείνα ̟ου θα τους 

βοηθήσουν να διαχειριστούν α̟οτελεσµατικά τη σταδιοδροµία τους και ε̟ι̟λέον 

τους έχει δηµιουργήσει και το κίνητρο για να διαχειριστούν σωστά τη σταδιοδροµία 

τους. Το ̟ρόγραµµα ανά̟τυξης έδρασε ενισχυτικά στην ε̟ικύρωση του µηνύµατος 

για την α̟οδοχή και αξιο̟οίηση της ̟ολυµορφίας ̟ου ήθελε να ε̟ικοινωνήσει η 

εταιρεία τόσο στο εσωτερικό της όσο και στο εξωτερικό της ̟εριβάλλον.    

Η ε̟ίσηµη και άτυ̟η ανατροφοδότηση δείχνει ότι οι γυναίκες εργαζόµενες, 

συµ̟εριλαµβανοµένων των εργαζοµένων σε χαµηλότερες ιεραρχικές θέσεις, έχουν 

̟λέον µια σαφέστερη ̟ροο̟τική για την ε̟αγγελµατική τους σταδιοδροµία και για 

το τι ̟ρέ̟ει να κάνουν έτσι ώστε να ε̟ιτύχουν. Λαµβάνοντας υ̟όψη την ε̟ιτυχία 

του ̟ρογράµµατος, η εταιρεία διευρύνει το ̟εδίο  της µε ένα ̟ροσαρµοσµένο 

̟ρόγραµµα για το ̟ροσω̟ικό της γραµµατειακής και της διοικητικής υ̟οστήριξης. 

  

44..22..33  TTRRAANNSSCCOO  ––ΠΠΡΡΟΟΓΓΡΡΑΑΜΜΜΜΑΑ  ΑΑΤΤΟΟΜΜΙΙΚΚΗΗΣΣ  ΑΑΝΝΑΑΠΠΤΤΥΥΞΞΗΗΣΣ  ΓΓΥΥΝΝΑΑΙΙΚΚΩΩΝΝ  

 

Ως τµήµα της στρατηγικής της για ανταγωνιστικότητα και ανώτερη α̟όδοση, η 

Transco α̟οφάσισε να ̟ροχωρήσει στην εφαρµογή δράσεων για την ισότητα και την 

̟οικιλοµορφία. Η κατάσταση ̟ου είχε να αντιµετω̟ίσει η Εταιρεία ήταν η µικρή 

̟αρουσία γυναικών εργαζοµένων ιδίως σε ανώτερες και ανώτατες θέσεις στην 

ιεραρχία (α̟ό το 52% των 13.800 εργαζοµένων της ̟ου α̟ασχολούνται στα εµ̟ορικά 

τµήµατα, στην διοίκηση και στην ̟αραγωγή µόνο το 18% αυτών είναι γυναίκες. Α̟ό 

αυτές τις γυναίκες, το 74% έχουν αναλάβει διοικητικούς ρόλους ή εκτελούν χρέη 

γραµµατέως, το 19% λειτουργούν ως ε̟ό̟τες εργασίας και µόνο το 7% α̟ασχολείται 

στα ανώτερα κλιµάκια της ιεραρχίας). Αυτή η δυσαναλογία έγινε αντιλη̟τή και έτσι 

τέθηκε σε ισχύ το ̟ροσω̟ικό ̟ρόγραµµα ανά̟τυξης των γυναικών – ένα 

̟ρόγραµµα δράσης για τις γυναίκες ̟ου κατείχαν θέσεις στη γραµµατειακή και 

διοικητική υ̟οστήριξη της εταιρείας.  

Το ̟ρόγραµµα ανά̟τυξης των γυναικών (“Women’s Personal Development 

Programme”) α̟οτελείται α̟ό τέσσερα ηµερήσια εργαστήρια (workshops) ̟ου 

̟ραγµατο̟οιούνται σε διάστηµα ̟έντε µηνών στο εσωτερικό της ε̟ιχείρησης.  

Ε̟ι̟ρόσθετη υ̟οστήριξη και ενίσχυση της συµµετοχής των γυναικών σε αυτό το 

̟ρόγραµµα ̟ροσφέρεται µέσω της βράβευσης αυτών ̟ου α̟οδείχθηκε ότι 
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ε̟ωφελήθηκαν α̟ό το ̟ρόγραµµα, µέσω των ευκαιριών δικτύωσης και των 

εσωτερικών ρόλων ̟ροτύ̟ων καθώς και µέσω της ετήσιας εορταστικής συγκέντρωσης 

των α̟οφοίτων.  

 

∆έσµευση της Ανώτατης ∆ιοίκησης 

Ένα σηµαντικό ̟ρόγραµµα ε̟ικοινωνίας εξασφάλισε την γνωστο̟οίηση της 

δέσµευσης της ανώτερης διοίκησης έναντι του ̟ρογράµµατος αλλά και την 

εξά̟λωση των εντυ̟ώσεων όλων όσων συµµετείχαν στο ̟ρόγραµµα κάτι ̟ου είχε ως 

α̟οτέλεσµα να υ̟οκινηθούν και άλλες γυναίκες να συµµετάσχουν. Η υ̟οστήριξη 

της ∆ιοίκησης α̟οδεικνύεται έµ̟ρακτα α̟ό τη χορηγία της ετήσιας συγκέντρωσης 

των συµµετεχόντων στο ̟ρόγραµµα αλλά και α̟ό τη συµµετοχή στο θεσµό της 

δηµιουργίας ρόλων – ̟ρότυ̟ο.   

 

Α̟οτελέσµατα  

Ο αντίκτυ̟ος του ̟ρογράµµατος στις γυναίκες της ε̟ιχείρησης ελέγχεται α̟ό το 

1999 και φαίνεται να αυξάνεται συνεχώς. Παράλληλα, ελέγχεται η αντίδραση των 

συµµετεχόντων στο ̟ρόγραµµα, δηλαδή ελέγχεται αν έµαθαν κάτι και αν οι γνώσεις 

̟ου α̟οκόµισαν ε̟ηρέασαν µακρο̟ρόθεσµα την α̟όδοση τους αλλά και την 

α̟όδοση της εταιρείας. Τα α̟οτελέσµατα του ελέγχου α̟οδεικνύουν την ύ̟αρξη 

θετικών τάσεων κάτι ̟ου ενισχύει την ̟ορεία του ̟ρογράµµατος. 

 

44..22..44  BBAARRCCLLAAYYSS  BBAANNKK  PPLLCC  ––  JJOOBB  SSHHAARRIINNGG  

Μία έρευνα σε θέµατα ισότητας και ̟ολυµορφίας στον εργασιακό χώρο, ̟ου 

̟ραγµατο̟οιήθηκε µεταξύ 10.000 υ̟αλλήλων το 2001, α̟οκάλυψε ότι η συντρι̟τική 

̟λειοψηφία των εργαζοµένων αναζητούσε τρό̟ους συµφιλίωσης µεταξύ 

ε̟αγγελµατικής και ̟ροσω̟ικής ζωής. Πολλοί εργαζόµενοι µάλιστα εξέφρασαν την 

̟ρόθεση τους να θυσιάσουν µέρος της αµοιβής τους για να έχουν ̟ερισσότερο 

̟ροσω̟ικό χρόνο. Έτσι, δηµιουργήθηκε το σχέδιο διαµοιρασµού της εργασίας (job 

sharing) της Barclays, το ο̟οίο υ̟οστηρίχτηκε α̟ό έναν on-line κατάλογο 

δυνατοτήτων διαµοιρασµού της εργασίας στις διάφορες θέσεις εργασίας.  

Με βάση το ̟ρόγραµµα, ο̟οιοδή̟οτε άτοµο ή ο̟οιαδή̟οτε θέση εργασίας µ̟ορεί 

να εξεταστεί για να ενταχθεί στο job-sharing. Οι ώρες εργασίας συµφωνούνται 

µεταξύ των συνεργατών, των διευθυντών και της οµάδας Ανθρώ̟ινου ∆υναµικού 

έτσι ώστε να εξασφαλιστούν µοντέλα εργασίας ̟ου θα ικανο̟οιούν τις ανάγκες 
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όλων. Ο εθνικός on line κατάλογος µεριδίων εργασίας άρχισε να ̟ροωθείται α̟ό τον 

Ιούλιο του 2001 για να βοηθήσει τους εργαζοµένους να βρουν έναν συνεργάτη µε τον 

ο̟οίο θα µ̟ορούσαν να κάνουν αίτηση για υ̟αγωγή στο ̟ρόγραµµα. Το 

̟ρόγραµµα έχει σχεδιαστεί α̟ό την ίδια την τρά̟εζα και έτσι κάθε εργαζόµενος 

µ̟ορεί να έχει ̟ρόσβαση σε αυτό µέσω του ενδοδικτύου της. Οι υ̟άλληλοι 

καταχωρούνται µετά τη συµ̟λήρωση µιας φόρµας µε τα ̟ροσω̟ικά τους στοιχεία 

και ̟ροτιµήσεις βάσει των ο̟οίων θα γίνει µετέ̟ειτα το ταίριασµα µε κά̟οιον άλλο 

εργαζόµενο της τρά̟εζας. Καθηµερινά ̟ραγµατο̟οιούνται νέες καταχωρίσεις ενώ 

ανά ̟άσα στιγµή κάθε καταχωρηµένος υ̟άλληλος µ̟ορεί να αλλάξει τις ̟ροτιµήσεις 

ταιριάσµατος (matching preferences) ̟ου θέτει. Οδηγίες για την εφαρµογή του 

̟ρογράµµατος ̟ροσφέρονται στο ανθρώ̟ινο δυναµικό µέσω ενός εγχειριδίου. 

Ε̟ι̟λέον, στο ̟λαίσιο των εσωτερικών ̟εριοδικών εκδόσεων της τρά̟εζας 

̟αρουσιάζονται αρκετά συχνά οι ̟ερι̟τώσεις ε̟ιτυχηµένων εφαρµογών του 

̟ρογράµµατος. Η υ̟οστήριξη ̟ου γνωρίζει το ̟ρόγραµµα α̟ό την ανώτατη 

διοίκηση της τρά̟εζας καθώς και η εκστρατεία ευαισθητο̟οίησης (µε τη χρήση 

αφισών ̟ου έχουν το̟οθετηθεί σε 2500 σηµεία σε όλη τη χώρα), έχει ανα̟τύξει τη 

συνειδητο̟οίηση της ανάγκης ύ̟αρξης ενός τέτοιου ̟ρογράµµατος και τη 

συµµετοχή σε αυτό. 

 

Α̟οτελέσµατα  

Κατά τη διάρκεια των ̟ρώτων οκτώ µηνών α̟ό την εισαγωγή του ̟ρογράµµατος, 

230 εργαζόµενοι εγγράφηκαν στον κατάλογο job-share. Στην ̟ορεία το 25% του 

βρετανικού εργατικού δυναµικού της Barclay ξεκίνησε να εργάζεται µε µειωµένο 

ωράριο ενώ ταυτόχρονα να έχει τη δυνατότητα να ελέγξει τον αριθµό, τον τύ̟ο και 

τα ε̟ί̟εδα διανοµής των ρόλων και εργασιών ̟ου αναλαµβάνει. Οι έρευνες ̟ου 

διενεργούνται τακτικά ̟αρέχουν την ανατροφοδότηση των εργαζοµένων για θέµατα 

̟ου αφορούν την ισορρο̟ία εργασίας και ̟ροσω̟ικής ζωής και έτσι ελέγχεται η 

̟ρόοδος της ε̟ιχείρησης σε τέτοια θέµατα. 

 

44..22..55  BBPP  ––  ΠΠΡΡΟΟΓΓΡΡΑΑΜΜΜΜΑΑ  ““ΑΑΜΜΟΟΙΙΒΒΑΑΙΙΟΟΥΥ  MMEENNTTOORRIINNGG””  

Η BP θεωρεί ότι η διαχείριση της ̟ολυµορφίας στο ̟ροσω̟ικό της και η δηµιουργία 

ενός ̟εριβάλλοντος α̟οδοχής αυτής θα βελτιώσει την α̟όδοση της, θα δηµιουργήσει 

το ανταγωνιστικό ̟λεονέκτηµα ̟ου αναζητά και θα την οδηγήσει στη συνεχή 

ε̟ιχειρησιακή ε̟ιτυχία. Το ζήτηµα ̟ροωθήθηκε στον ∆ιευθύνοντα Σύµβουλο στις 

αρχές του 2002, εξηγώντας ̟ως αυτό συνάδει µε τις αρχές της BP. 
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Τον Μάιο του 2001, το ̟ρόγραµµα Αµοιβαίου Mentoring ξεκίνησε ̟ιλοτικά στο 

Λονδίνο, ̟εριλαµβάνοντας 24 άτοµα – συµ̟εριλαµβανοµένων ̟έντε ̟ροέδρων – 

και διήρκησε οκτώ µήνες. Στόχος του ̟ρογράµµατος ήταν να συνδέσει εργαζοµένους 

της ε̟ιχείρησης (οι ο̟οίοι υ̟ό άλλες συνθήκες δεν θα έρχονταν σε ε̟αφή διότι ̟.χ. 

εργάζονταν σε διαφορετικά τµήµατα, σε διαφορετικές βαθµίδες, κλ̟.) ε̟ιτρέ̟οντας 

έτσι την α̟ό κοινού εκµάθηση  και την ανά̟τυξη νέων ιδεών.  

Το ̟ρόγραµµα Αµοιβαίου Mentoring είναι ένα καινοτόµο ̟ρόγραµµα mentoring 

στο ο̟οίο και οι ανώτεροι στην ιεραρχία της εταιρείας µ̟ορούν να µάθουν α̟ό τους 

κατώτερους τους. Η εκµάθηση µεγιστο̟οιείται α̟ό το συνδυασµό ανδρών και 

γυναικών και γενικότερα ανθρώ̟ων µε διαφορετική κουλτούρα. Για ̟αράδειγµα, 

µια γυναίκα στέλεχος µ̟ορεί να λειτουργήσει ως µέντορας για άντρες ̟ου κατέχουν 

υψηλές θέσεις στην ιεραρχία αλλά και σε ζευγάρια ατόµων µε διαφορετική 

υ̟ηκοότητα, ό̟ου αυτό είναι δυνατό. Τα ανώτερα στελέχη µέσα α̟ό ανοιχτές 

συζητήσεις γίνονται α̟οδέκτες των ιδεών και των ανησυχιών των στελεχών ̟ου 

βρίσκονται σε κατώτερες θέσεις στην ιεραρχία για θέµατα ό̟ως η  ̟ροώθηση της 

ισότητας και η ανάγκη διαχείρισης της ̟ολυµορφίας στην εταιρεία.  

Εκτός α̟ό τις ευκαιρίες ανά̟τυξης ̟ου ̟ροσφέρει το ̟ρόγραµµα σε µεσαία στελέχη 

µέσα α̟ό την ανά̟τυξη σχέσεων µε ένα υψηλόβαθµο στέλεχος, το ̟ρόγραµµα 

̟ροσφέρει στα ανώτερα στελέχη την ευκαιρία να διερευνήσουν και να ε̟ιλύσουν µε 

διορατικότητα θέµατα ̟ου αφορούν διακρίσεις µε βάση το φύλο, την ηλικία, την 

καταγωγή και την κουλτούρα.  

Το ̟ρόγραµµα υ̟οστηρίχτηκε εξ αρχής α̟ό τον αντι̟ρόεδρο του τµήµατος 

Ανθρώ̟ινου ∆υναµικού και στη συνέχεια και α̟ό τους 24 αντι̟ροέδρους λοι̟ών 

τµηµάτων.  

Οι ̟ληροφορίες για το ̟ρόγραµµα είναι διαθέσιµες στον ιστοχώρο της εταιρείας, 

ό̟ου ̟αράλληλα κά̟οιος µ̟ορεί να βρει συµβουλές για το ̟ώς να ξεκινήσει ένα 

̟αρόµοιο ̟ρόγραµµα ή να συµµετάσχει σε αυτό, τα ονόµατα και στοιχεία 

ε̟ικοινωνίας των ατόµων ̟ου έχουν  συµµετάσχει.  

 

Α̟οτελέσµατα  

Η ε̟ιτυχία του ̟ρογράµµατος µ̟ορεί να ̟ιστο̟οιηθεί α̟ό την αυξανόµενη 

συνειδητο̟οίηση (τόσο α̟ό ̟λευράς εργαζοµένων όσο και α̟ό ̟λευράς εταιρειών 

και κοινωνίας) των διαφορών ̟ου υ̟άρχουν µεταξύ ανδρών και γυναικών και στην 

κατανόηση των διαφορετικών ̟ροσδοκιών των εργαζοµένων ανάλογα µε το ε̟ί̟εδο 
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της ιεραρχίας στο ο̟οίο βρίσκονται και µε την ηλικία. Τα θετικά α̟οτελέσµατα ̟ου 

έφερε το ̟ιλοτικό αυτό ̟ρόγραµµα στο Λονδίνο είχε ως α̟οτέλεσµα την εξά̟λωση 

του στις Η.Π.Α. και στις λοι̟ές χώρες της Ευρώ̟ης, α̟ό ό̟ου έτυχε θετικής κριτικής. 

 

44..33  EEUURROOPPEEAANN  MMOONNIITTOORRIINNGG  CCEENNTTRREE  OONN  CCHHAANNGGEE  

((EEUURROOFFOOUUNNDD))  

Στη συνέχεια ̟αρουσιάζονται δύο µελέτες ̟ερί̟τωσης ̟ου ̟αρουσιάστηκαν σε 

σεµινάριο ̟ου διοργανώθηκε το 2004 στην Πορτογαλία. Το σεµινάριο είχε στόχο τη 

διερεύνηση εταιρικών ̟ρακτικών ̟ου οδηγούν σε καλύτερη συµφιλίωση 

ε̟αγγελµατικής και οικογενειακής ζωής και ε̟ι̟λέον συνεισφέρουν στην αύξηση της 

ανταγωνιστικότητας και των µοντέλων διοίκησης ανθρώ̟ινου δυναµικού στις χώρες 

της ΕΕ. 

Οι εταιρείες ̟ου ̟αρουσιάστηκαν ήταν: 

� Grupo Texto Editores (Εκδοτική Εταιρεία στην Πορτογαλία). Case study µε τίτλο 

“About respect and personal Development” 

� Danish Technological Institue (Προµηθευτής τεχνολογικών ̟ροϊόντων & 

υ̟ηρεσιών στη ∆ανία). Case study µε τίτλο “Paternity Leave – A personal 

Experiencet” 

 

44..33..11  GGRRUUPPOO  TTEEXXTTOO  EEDDIITTOORREESS  

 

Η Grupo Texto Editores α̟οτελεί ̟αράδειγµα εταιρείας ̟ου κατάφερε να 

δηµιουργήσει ένα ̟εριβάλλον εργασίας ̟ου ̟αρείχε ίσες ευκαιρίες και στα δύο 

φύλα. Συγκεκριµένα, για να εξασφαλίσει την ε̟ίτευξη των στόχων ̟οιότητας και 

α̟οδοτικότητας, η Εταιρεία, συνειδητο̟οίησε ότι έ̟ρε̟ε να ̟ροσλάβει το καλύτερο 

̟ροσω̟ικό και να ̟αράσχει σε αυτό το κατάλληλο εκείνο ̟εριβάλλον στο ο̟οίο θα 

µ̟ορούσαν να εργαστούν, να ανα̟τύξουν και να αξιο̟οιήσουν στο έ̟ακρο τις 

ικανότητες τους. Ως α̟οτέλεσµα, η εταιρεία ̟ροσέλκυσε ικανούς εργαζόµενους, 

άνδρες και γυναίκες, οι ο̟οίοι έχτισαν το ανταγωνιστικό της ̟λεονέκτηµα.   

Η εταιρεία βραβεύθηκε α̟ό την Πορτογαλική Commission  για θέµατα ισότητας 

στον εργασιακό χώρο (CITE), το 2000 µε το βραβείο «Gender Equality and Quality 

Award».  

 



ΜΕΛΕΤΗ ΑΝΑΛΥΣΗΣ ΚΑΙ ΤΑΞΙΝΟΜΗΣΗΣ ΕΠΙΛΕΓΜΕΝΩΝ ΕΤΑΙΡΙΚΩΝ ΠΡΑΚΤΙΚΩΝ ΠΟΥ ΈΜΠΡΑΚΤΑ ΠΡΟΩΘΟΥΝ  ΤΗΝ 

ΙΣΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΦΥΛΩΝ ΣΤΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 

  ΜΕΡΟΣ Α - 51  

Προφίλ της Εταιρείας 

Η Grupo Texto Editores είναι µια µικροµεσαία Πορτογαλική εταιρεία ̟ου ιδρύθηκε 

το 1977 και αρχικά δραστηριο̟οιούνταν στον τοµέα της έκδοσης και διανοµής 

σχολικών βιβλίων. Σήµερα, α̟ό 27 έτη λειτουργίας, η Grupo Texto Editores, έχει την 

ισχυρότερη ̟αρουσία στον ̟ορτογαλόφωνο κόσµο. Η ε̟ιχείρηση α̟ασχολεί 

̟ερί̟ου 300 άτοµα εκ των ο̟οίων το 49,8% είναι γυναίκες και ̟αρουσίασε, το 2003, 

κύκλο εργασιών ̟ου έφθασε τα 26,5 εκατοµµύρια Ευρώ.  

Η εταιρεία έχει θέσει ως ̟ρωταρχική της ̟ροτεραιότητα τη δηµιουργία κλίµατος 

ισότητας µεταξύ των δύο φύλων. Έτσι, εφαρµόζει τεχνικές ̟ου διευκολύνουν την 

ε̟ίτευξη ισορρο̟ίας µεταξύ ε̟αγγελµατικής και ̟ροσω̟ικής ζωής των εργαζοµένων 

κάτι ̟ου έχει ως συνέ̟εια να υιοθετούνται δίκαια συστήµατα ε̟ιλογής και 

̟ρόσληψης υ̟αλλήλων, ανά̟τυξης καριέρας και κατάρτισης. Ε̟ίσης, η εταιρεία 

̟ροσφέρει στους εργαζόµενους της τη δυνατότητα να α̟ασχολούνται µε ευέλικτο 

ωράριο ενώ ταυτόχρονα τους ̟αρέχει και εκ̟τώσεις για την αγορά βιβλίων και 

ιατρική ασφάλιση για όλη την οικογένεια των εργαζοµένων. Οι ̟ρωτοβουλίες αυτές 

έχουν αυξήσει την ικανο̟οίηση, τη δέσµευση και την ̟αραγωγικότητα των 

εργαζοµένων της. 

 

Η κουλτούρα της Εταιρείας – Οι 7 αρχές της Grupo Texto Editores 

Η κουλτούρα της εταιρείας στηρίζεται σε 7 βασικές για την εταιρεία αρχές, ̟ου 

εξηγούν ̟αράλληλα ̟ολλές α̟ό τις ενέργειες ̟ου έχει αναλάβει για την εξασφάλιση 

της ισότητας των δύο φύλων. Οι αρχές αυτές είναι δυναµισµός, δύναµη, αξιο̟ιστία, 

υ̟οχρέωση, ισότητα, ̟οιότητα και ευθύνη.  

Στην ̟ερί̟τωση, λοι̟όν, της Grupo Texto Editores η εταιρική κουλτούρα είναι η 

βασικότερη αιτία για την ε̟ιτυχία ̟ου έχει σηµειώσει στην εφαρµογή ̟ρακτικών 

ισότητας µεταξύ των δύο φύλων.  

 

Η δυναµική της ε̟ιχείρησης 

Στην Grupo Texto Editores, θεωρούν ότι η καρδιά της ε̟ιχείρησης είναι οι ίδιοι οι 

άνθρω̟οι της και κατά συνέ̟εια ̟ιστεύει ότι είναι ουσιαστική η αλληλε̟ίδραση 

µεταξύ ανθρώ̟ων διαφορετικού φύλου, κουλτούρας κτλ. Ε̟ι̟λέον, δεν 

αντιµετω̟ίζει τις κοινωνικές τους ανάγκες ως ̟εριορισµό στη λειτουργία της (µιας 

και σύµφωνα µε την ίδια το κάθε άτοµο κάνει τη διαφορά) και για αυτό σε 

ο̟οιοδή̟οτε ̟ρόβληµα ̟ου αντιµετω̟ίζει ένας εργαζόµενος ̟ρέ̟ει να αναζητηθεί 
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λύση ή να ̟αραχθεί βοήθεια στην ̟ορεία εύρεσης αυτής. Για ̟αράδειγµα, εάν ένας 

υ̟άλληλος είναι ε̟ιφορτισµένος µε την ε̟ιµέλεια ενός ̟αιδιού, η ε̟ιχείρηση για να 

τον βοηθήσει ̟ροσφέρει ειδικούς χώρους φροντίδας αυτού έτσι ώστε να διευκολύνει 

τον εργαζόµενο της. Αυτή η στάση της εταιρείας έχει δηµιουργήσει στους 

εργαζοµένους της το αίσθηµα ότι ανήκουν σε µια οικογένεια ̟ου ως συνέ̟εια έχει να 

̟ροσ̟αθούν για την ε̟ίτευξη των στόχων της εταιρείας µε το µέγιστο των δυνάµεων 

τους και να ενστερνίζονται την α̟οστολή της για «Ποιότητα και α̟οδοτικότητα» 

καθώς και για το «Να είναι η εταιρεία σε ό,τι κάνει ̟ρώτη». 

Στα ̟λαίσια της κουλτούρας αυτής της εταιρείας, ε̟ιδιώκεται η συµµετοχή των 

εργαζοµένων στη διαµόρφωση του συνολικού ε̟ιχειρησιακού ̟νεύµατος της 

εταιρείας. Έτσι κάθε τµήµα καθορίζει τους ετήσιους στόχους του και δηµιουργεί ένα 

σχέδιο ε̟ίτευξης αυτών. Παράλληλα, οι ̟εριοδικές συνεδριάσεις ̟ου 

̟ραγµατο̟οιούνται µε τη συµµετοχή ανώτερων και µέσων στελεχών για να 

αναλυθούν τα ̟ροβλήµατα και οι καταστάσεις στις ο̟οίες εµ̟λέκεται η εταιρεία, 

ενισχύουν τη συνεργασία µεταξύ των εργαζοµένων µε α̟οτέλεσµα να ̟αράγεται το 

καλύτερο δυνατό α̟οτέλεσµα.  

Η κουλτούρα της ε̟ιχείρησης καταφέρνει να δηµιουργήσει τις συνθήκες εκείνες ̟ου 

α̟αιτούνται για την ε̟ίτευξη της ισορρο̟ίας αλλά και της ̟οιότητας στην ζωή των 

εργαζοµένων κάτι ̟ου καθιστά δεδοµένη την ε̟ίτευξη υψηλής ̟αραγωγικότητας και 

την αύξηση της ανταγωνιστικότητας της εταιρείας. 

 

Στόχοι της ∆ιεύθυνσης Ανθρώ̟ινου ∆υναµικού 

Η ∆ιεύθυνση Ανθρώ̟ινου ∆υναµικού ελέγχει το γενικό ̟ροϋ̟ολογισµό 

α̟ασχόλησης και συνεργάζεται µε τους διευθυντές των άλλων τµηµάτων για να 

εξασφαλίσει την ε̟ίτευξη τριών κύριων στόχων: 

� Ανά̟τυξη και ̟αγίωση των συνθηκών εκείνων ̟ου α̟αιτούνται έτσι ώστε το 

̟ροσω̟ικό να µ̟ορεί να εργαστεί φθάνοντας τα βέλτιστα ε̟ί̟εδα της α̟όδοσης 

του. 

� Ανά̟τυξη των ικανοτήτων και των γνώσεων των εργαζοµένων 

� Προώθηση της ̟ροσω̟ικής και ε̟αγγελµατικής ανά̟τυξης των εργαζοµένων. 

 

Αυτοί οι τρεις στόχοι ε̟ιτυγχάνονται µέσω των καλών ̟ολιτικών διαχείρισης 

ανθρώ̟ινου δυναµικού, της υιοθετούµενης ̟ολιτικής ̟αρακίνησης και υ̟οστήριξης 
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των εργαζοµένων της και τέλος µέσω της ε̟αρκούς ε̟αγγελµατικής κατάρτισης ̟ου 

̟ροσφέρει σε αυτούς.   

Μάλιστα, η ε̟αγγελµατική ανά̟τυξη των υ̟αλλήλων θεωρείται ιδιαίτερα κρίσιµος 

̟αράγοντας ε̟ιτυχίας της εταιρείας και για αυτό οι νέες θέσεις ̟ου ̟ροκύ̟τουν 

στην εταιρεία δηµοσιο̟οιούνται ̟ρώτα στο εσωτερικό της εταιρείας και µόνο στην 

̟ερί̟τωση ̟ου δεν µ̟ορεί να γίνει εσωτερική κάλυψη των θέσεων, αυτές 

δηµοσιεύονται.  

Οι αξιολογήσεις των εργαζοµένων ̟ραγµατο̟οιούνται δύο φορές το χρόνο και οι 

εργαζόµενοι ενθαρρύνονται να εξετάσουν τις δυνατότητες της µελλοντικής τους 

ανά̟τυξης.  

 

Προώθηση της ισότητας µεταξύ των δύο φύλων 

Η ισορρο̟ία του αριθµού των ανδρών και του αριθµού των γυναικών ̟ου έχει 

ε̟ιτευχθεί σε όλα σχεδόν τα τµήµατα της εταιρείας είναι εντυ̟ωσιακή.  

Τα «Πρότυ̟α Ισότητας» ̟εριγράφονται στο εγχειρίδιο της ε̟ιχείρησης και είναι 

διαθέσιµα σε όλους τους εργαζοµένους της. Τα ̟ρότυ̟α αυτά εφαρµόζονται ̟λήρως 

σε όλες τις δραστηριότητες της εταιρείας. Κανένας εργαζόµενος δεν υ̟όκεινται σε 

διακρίσεις λόγω φύλου, φυλής, γλώσσας, ̟ολιτικών ̟ε̟οιθήσεων, ιδεολογίας ή 

κοινωνικής θέσης. 

Το τµήµα ∆ιαχείρισης Ανθρώ̟ινου ∆υναµικού είναι ε̟ίσης αρµόδιο για την 

εξασφάλιση της ̟οιότητας του management της Grupo Texto Editores. 

 

44..33..22  DDAANNIISSHH  TTEECCHHNNOOLLOOGGIICCAALL  IINNSSTTIITTUUTTEE  

Η µελέτη ̟ερί̟τωσης της Danish Technological Institute (DTI) ̟εριγράφει τις 

στρατηγικές µιας καθιερωµένης συµβουλευτικής εταιρίας στόχος της ο̟οίας είναι να 

χαρακτηριστεί ως ο καλύτερος εργοδότης στην ανταγωνιστική αγορά εργασίας. 

Η DTI ιδρύθηκε, ως ανεξάρτητο όργανο, το 1906 και είναι ένας α̟ό τους 

̟αλαιότερους τέτοιου τύ̟ου οργανισµούς στον κόσµο. Είναι ένας ανεξάρτητος, µη 

κερδοσκο̟ικός φορέας  ̟ου έχει την έγκριση των ∆ανικών αρχών για να ̟αρέχει 

υ̟ηρεσίες τεχνολογικού ̟εριεχοµένου στις ε̟ιχειρήσεις αλλά και στην κοινωνία. 

Στα ̟λαίσια της στρατηγικής του για να γίνει ο εργοδότης ̟ου θα ̟ροτιµούν οι 

εργαζόµενοι στο µέλλον και για να ανταγωνιστεί τις άλλες εταιρείες συµβούλων, το 

DTI καταβάλει ̟ροσ̟άθειες για να βελτιώσει την εικόνα του στους νέους managers. 
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Ολοένα και µεγαλύτερος αριθµός νέων στην ∆ανία ̟ροτιµά να α̟ασχολείται σε 

θέσεις µε ευελιξία και να έχουν µια ισορρο̟ία µεταξύ ̟ροσω̟ικής ζωής και εργασίας 

̟αρά να γίνεται α̟οδέκτης υψηλότερων α̟ολαβών. Για αυτό το λόγο, το DTI έχει 

εντάξει στην ̟ολιτική του τµήµατος ∆ιαχείρισης Ανθρώ̟ινου ∆υναµικού τις 

ενέργειες εκείνες ̟ου είναι α̟αραίτητες για να ε̟ιτευχθεί η ζητούµενη ευελιξία.  

Το DTI ̟ιστεύει ότι θα µ̟ορέσει να ε̟ιτύχει το στόχο της για βελτίωση της 

ανταγωνιστικότητας της µόνο αν καταφέρει και ̟ροσελκύσει το καλύτερο 

ανθρώ̟ινο δυναµικό, ανεξαρτήτου ηλικίας, φύλου, φυλής κτλ., το ο̟οίο θα είναι 

̟ρόθυµο να ̟ροσφέρει τις γνώσεις του, τις ικανότητες του και την εµ̟ειρία του σε 

αυτό. 

 

Η ̟ολιτική του τµήµατος ∆ιαχείρισης Ανθρώ̟ινου ∆υναµικού στο DTI 

Προκειµένου να ικανο̟οιηθούν οι ̟ροσδοκίες και τα αιτήµατα των εν δυνάµει 

εργαζοµένων, το DTI στην ̟ρόσφατη στρατηγική α̟ασχόλησης ̟ου διαµόρφωσε, 

έχει εστιάσει στην εισαγωγή µέτρων ̟ου θα εξασφαλίζουν την ευελιξία στην εργασία 

και την ισορρο̟ία µεταξύ ̟ροσω̟ικής ζωής και καριέρας και θα δηµιουργούν 

ευκαιρίες για ̟ροσω̟ική και ε̟αγγελµατική ανά̟τυξη.  

Για ̟αράδειγµα, το DTI ̟ροσφέρει για τις γυναίκες άδεια µητρότητας 25 εβδοµάδων 

̟λήρως αµοιβόµενη (είναι λίγο µεγαλύτερη α̟ό τη νόµιµη α̟αίτηση) και για τους 

άνδρες 7 εβδοµάδες (είναι σηµαντικά µεγαλύτερη α̟ό τη νόµιµη α̟αίτηση). Το 

ίδρυµα ̟ροσφέρει, ε̟ίσης, και άλλα οφέλη στους εργαζοµένους της, ό̟ως συνδροµή 

σε γυµναστήρια, 2 εβδοµάδες εκ̟αίδευσης και συµµετοχή σε ̟ρογράµµατα 

«εγκατάλειψης του κα̟νίσµατος». Εντούτοις, οι ανταγωνιστές ̟ροσφέρουν ε̟ίσης 

̟αρόµοια οφέλη συµ̟εριλαµβανοµένων και ασφαλιστικών ̟ακέτων υγείας. 

Στο ̟αρελθόν, οι γυναίκες έ̟αιρναν όλη τη διαθέσιµη άδεια µητρότητας. Τα 

τελευταία ̟έντε χρόνια, όµως, και οι άνδρες έχουν αρχίσει να χρησιµο̟οιούν την 

άδεια ̟ατρότητας, µιας και η ̟ρακτική αυτή έχει αρχίσει να κερδίζει την α̟οδοχή 

των εργοδοτών. Σήµερα, σχεδόν όλοι οι άνδρες ̟ου δικαιούνται αυτή την άδεια, την 

χρησιµο̟οιούν αλλά µε ̟ολλούς να ε̟ιλέγουν να ̟αίρνουν µια ηµέρα την 

εβδοµάδα άδεια. 

Η µεγαλύτερη ̟ρόκληση ̟ου αντιµετω̟ίζει το DTI είναι η ε̟ανενο̟οίηση 

(reintegration) των υ̟αλλήλων ̟ου λεί̟ουν αρκετό καιρό λόγω άδειας. Η εµ̟ειρία 

έχει δείξει ότι αυτό δεν είναι µια εύκολη διαδικασία για κανένα α̟ό τα δύο 

ενδιαφερόµενα µέρη ειδικά µετά α̟ό µια µακροχρόνια α̟ουσία. Το σχετικό σχέδιο 
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̟ου ̟ροώθησε το DTI για τον σκο̟ό αυτό ̟εριλαµβάνει τη βαθµιαία ̟ροσαρµογή 

και την καθοδήγηση των εργαζοµένων ̟ου ε̟ιστρέφουν στα καθήκοντα τους µετά 

α̟ό µεγάλη α̟ουσία.   

Θα ̟ρέ̟ει ε̟ίσης να αναφερθεί ότι το DTI δραστηριο̟οιείται σε έναν ιδιαίτερα 

ανταγωνιστικό κλάδο και για αυτό ̟ρέ̟ει να εστιάσει στον τρό̟ο ̟ροσέλκυσης και 

διατήρησης των νέων εργαζοµένων του. Βέβαια, οι ανταγωνιστές του DTI  εστιάζουν 

στους ίδιους τοµείς ε̟ιβάλλοντας έτσι στο DTI να ανα̟τύσσει ̟εραιτέρω τις 

̟ολιτικές ∆ιαχείρισης Ανθρώ̟ινου ∆υναµικού ̟ροκειµένου να διατηρήσει την 

ισχυρή του θέση. 

Οι ευκαιρίες σταδιοδροµίας ̟ου ̟ροσφέρει ο εργοδότης και η δυνατότητα ύ̟αρξης 

̟ραγµατικής ισορρο̟ίας µεταξύ ε̟αγγελµατικής και ̟ροσω̟ικής ζωής είναι ̟λέον 

τα βασικότερα κριτήρια των νέων για την ε̟ιλογή του εργοδότη τους.  Το ινστιτούτο 

DTI το γνωρίζει αυτό και για αυτό ̟ρογραµµατίζει ανάλογα τις ̟ολιτικές ̟ου 

χρησιµο̟οιεί η ∆ιεύθυνση Ανθρω̟ίνου ∆υναµικού. Το DTI γνωρίζει ότι όσο ̟ιο 

µεγάλη ευελιξία ̟ροσφέρει στους εργαζόµενους της τόσο ̟ιο µικρό θα είναι το 

̟οσοστό του turn-over και κατά συνέ̟εια τόσο µικρότερα θα είναι τα κόστη 

αναζήτησης και ε̟ιλογής δυναµικού. 

 

44..44  ΚΚΑΑΛΛΕΕΣΣ  ΕΕΤΤΑΑΙΙΡΡΙΙΚΚΕΕΣΣ  ΠΠΡΡΑΑΚΚΤΤΙΙΚΚΕΕΣΣ  ΣΣΤΤΟΟ  ΠΠΛΛΑΑΙΙΣΣΙΙΟΟ  ΤΤΗΗΣΣ  

ΣΣΤΤΡΡΑΑΤΤΗΗΓΓΙΙΚΚΗΗΣΣ  ΤΤΩΩΝΝ  ΚΚΟΟΙΙΝΝΩΩΝΝΙΙΚΚΩΩΝΝ  ΕΕΤΤΑΑΙΙΡΡΩΩΝΝ  ΓΓΙΙΑΑ  ΤΤΗΗΝΝ  

ΠΠΡΡΟΟΩΩΘΘΗΗΣΣΗΗ  ΤΤΗΗΣΣ  ΙΙΣΣΟΟΤΤΗΗΤΤΑΑΣΣ  ΤΤΩΩΝΝ  ΦΦΥΥΛΛΩΩΝΝ    

Στο ̟λαίσιο της ̟ρωτοβουλίας των  κοινωνικών εταίρων σε ευρω̟αϊκό ε̟ί̟εδο να 

υιοθετήσουν µια «Στρατηγική – Πλαίσιο για την ̟ροώθηση της ισότητας των φύλων» 

̟αρουσιάστηκαν σε σεµινάρια ̟ου διοργανώθηκαν το 2004 οι ̟ρακτικές ̟ου 

ακολουθούνται α̟ό ορισµένες εταιρείες για την ̟ροώθηση της ισότητας. Στη 

συνέχεια ̟αρουσιάζονται 2 µελέτες ̟ερί̟τωσης ̟ου ̟αρουσιάστηκαν στο ̟λαίσιο 

των σεµιναρίων αυτών και αφορούν ̟ρακτικές ε̟ιχειρήσεων για την ̟ροώθηση της 

ισότητας των δύο φύλων. 

 

44..44..11  BBTT  UUKK  ––  EEQQUUAALL  OOPPPPOORRTTUUNNIITTIIEESS  PPOOLLIICCYY  

Η BT είναι µια ̟ολυεθνική εταιρεία ̟ου δραστηριο̟οιείται στον χώρο των 

ε̟ικοινωνιών. Η µελέτη ̟ερί̟τωσης αφορά τη θυγατρική της εταιρεία στη Μ. 

Βρετανία. Η εταιρεία έχει µια ̟αγκόσµια ̟ολιτική για την ̟ροώθηση των ίσων 

ευκαιριών. Οι ̟ρακτικές ̟ου ακολουθεί α̟οτελούν µέρος της ευρύτερης ̟ολιτικής 
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της Εταιρείας για την διαχείριση της εργασιακής ̟ολυµορφίας (diversity 

management), αλλά ̟εριλαµβάνει και εξειδικευµένα ̟ρογράµµατα για τις γυναίκες 

εργαζόµενες. 

Αξίζει να αναφερθεί στην Εταιρεία υ̟άρχει θέση εργασίας Συµβούλου Ισότητας και 

Εργασιακής Πολυµορφίας (Equality and Diversity Manager). Ορισµένες α̟ό τις 

̟ρακτικές ̟ου εφαρµόζει η Εταιρεία για την ̟ροώθηση της ισότητας είναι: 

� Συστηµατική διερεύνηση των ̟εριγραφών και ̟ροδιαγραφών των θέσεων 

εργασίας ̟ροκειµένου να είναι ̟ερισσότερο ουδέτερες ως ̟ρος το φύλο. 

Χαρακτηριστικό ̟αράδειγµα α̟οτελεί η αλλαγή του τίτλου µιας θέσης εργασίας 

α̟ό «Μηχανικός Λογισµικού» (Software Engineer) σε Σχεδιαστής Λογισµικού 

(Software Designer), η ο̟οία οδήγησε σε αύξηση του αριθµού των αιτήσεων α̟ό 

γυναίκες υ̟οψήφιες κατά 37%.  

� ∆ηµοσιο̟οίηση σε εσωτερικά και εξωτερικά µέσα ιστοριών ̟ου αφορούν την 

ε̟ιτυχή  ̟αρουσία και εξέλιξη γυναικών εργαζοµένων στην Εταιρεία µε στόχο τη 

δηµιουργία ̟ροτύ̟ων (role models). 

� ∆ιενέργεια έρευνας αµοιβών για τη µείωση του χάσµατος αµοιβών µεταξύ 

ανδρών και γυναικών εργαζοµένων (ο µέσος όρος του χάσµατος αµοιβών στη Μ. 

Βρετανία ανέρχεται σε 19%. Στην BT το αντίστοιχο ̟οσοστό ανέρχεται σε 4%). 

� Εφαρµογή ̟οσοστώσεων στις διαδικασίες ̟ροσέλκυσης στελεχών. Εξασφάλιση 

ίσης εκ̟ροσώ̟ησης ανδρών και γυναικών στη λίστα υ̟οψηφίων για τις θέσεις 

εργασίας 

� Προσφορά ευέλικτων ε̟ιλογών α̟ασχόλησης στις γυναίκες εργαζόµενες, ό̟ως 

̟.χ. ευέλικτο ωράριο, τηλε-εργασία, διαλείµµατα καριέρας, µερική α̟ασχόληση, 

κλ̟. Με αυτόν τον τρό̟ο η Εταιρεία έχει ε̟ιτύχει το ̟οσοστό συγκράτησης 

(retention rate) των νέων µητέρων ̟ου ε̟ιστρέφουν στην εργασία τους να 

ανέρχεται σε 94%, ενώ στη Μ. Βρετανία ̟οσοστό 92% των γυναικών εργαζοµένων 

̟ου ε̟ιστρέφουν στην εργασία τους µετά α̟ό άδεια εγκυµοσύνης εγκαταλεί̟ουν 

τη θέση τους µετά α̟ό έναν χρόνο. 

Τέλος, µια α̟ό τις βασικές ̟ροκλήσεις ̟ου αντιµετω̟ίζει η Εταιρεία είναι ο 

σχεδιασµός και η εφαρµογή δράσεων, οι ο̟οίες να στοχεύουν στους άνδρες 

εργαζοµένους και κυρίως σε σχέση µε το ρόλο τους και τη συµµετοχή τους στις 

οικογενειακές υ̟οχρεώσεις.  Στο ̟λαίσιο αυτό, η εταιρεία υ̟οστηρίζει τον 

οργανισµό “Fathers Direct” (ο οργανισµός Fathers Direct ιδρύθηκε το 1999 και 
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α̟οτελεί το εθνικό κέντρο ̟ληροφόρησης της Μ. Βρετανίας γύρω α̟ό θέµατα ̟ου 

αφορούν την ̟ατρότητα). 

 

44..44..22  PPSSAA  PPEEUUGGEEOOTT//CCIITTRROOEENN  

Η συγκεκριµένη µελέτη ̟ερί̟τωσης αφορά την αυτοκινητοβιοµηχανία PSA 

PEUGEOT/CITROËN. Η Εταιρεία ανα̟τύσσει ̟ρωτοβουλίες για την ̟ροώθηση της 

ισότητας (ως µέρος της ευρύτερης ̟ολιτικής της για τη διαχείριση της ̟ολυµορφίας), 

οι ο̟οίες έχουν ως βασικό στόχο την ̟ροσέλκυση µεγαλύτερου αριθµού 

εργαζοµένων στην αυτοκινητοβιοµηχανία. Οι ̟ρωτοβουλίες υλο̟οιούνται σε 

συνεργασία µε εκ̟αιδευτικά ιδρύµατα, κέντρα ε̟αγγελµατικής κατάρτισης, το̟ικές 

αρχές, κλ̟., ενώ οι εκ̟ρόσω̟οι των εργαζοµένων έχουν ̟άντοτε άµεση εµ̟λοκή σε 

αυτές.  

Στις 4 Νοεµβρίου 2003, η ∆ιοίκηση της Εταιρείας ̟ροχώρησε στην υ̟ογραφή 

συλλογικής συµφωνίας για την ̟ροώθηση των ίσων ευκαιριών µεταξύ ανδρών και 

γυναικών µε 6 συνδικάτα εργαζοµένων. Ένας α̟ό τους λόγους ̟ου οδήγησαν σε 

αυτήν τη συµφωνία ήταν ο νέος νόµος για την ̟ροώθηση της ισότητας των φύλων 

̟ου ψηφίστηκε στη Γαλλία το 2001. Η βασική αιτία όµως ήταν η ανάγκη 

̟ροσαρµογής της Εταιρείας στο ̟εριβάλλον της κυρίως σε ότι αφορά την 

αντιµετώ̟ιση των ελλείψεων σε ανθρώ̟ινο δυναµικό ̟ου ̟αρατηρείτο στην αγορά 

εργασίας. 

Η συµφωνία έθιγε διάφορα θέµατα ό̟ως την εκ̟αίδευση, την ̟ροσέλκυση και 

ε̟ιλογή, την ε̟αγγελµατική ανά̟τυξη των γυναικών εργαζοµένων, κλ̟. Το θέµα 

των αµοιβών δεν ̟εριελήφθη στη συµφωνία καθώς µια εις βάθος έρευνα αµοιβών 

̟ου ̟ραγµατο̟οιήθηκε στην Εταιρεία έδειξε ότι δεν ̟αρατηρούνταν διαφορές στις 

αµοιβές µεταξύ ανδρών και γυναικών για εργασίες ίσης αξίας. Ε̟ι̟λέον, το θέµα 

των αµοιβών θα α̟οτελούσε αντικείµενο της ε̟ιχειρησιακής συλλογικής σύµβασης 

του έτους 2004. 

Ορισµένες α̟ό τις ̟ρωτοβουλίες ̟ου ̟ροωθήθηκαν στο ̟λαίσιο της εν λόγω 

συµφωνίας ήταν: 

� Αλλαγές στο ̟εριβάλλον α̟ασχόλησης οι ο̟οίες θα ε̟έτρε̟αν την είσοδο 

µεγαλύτερου αριθµού γυναικών εργαζοµένων στην Εταιρεία (̟.χ. εργονοµικές 

ρυθµίσεις, δοµές φύλαξης ̟αιδιών, κλ̟.) 

� Καθορισµός στόχων 3ετίας για τις ̟ροσλήψεις γυναικών εργαζοµένων (η 

αναλογία γυναικών-ανδρών ̟ου ̟ροσλαµβάνονται στην Εταιρεία θα έ̟ρε̟ε 
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είναι ίδια µε την αναλογία γυναικών-ανδρών ̟ου έκαναν αίτηση για µια θέση 

εργασίας) 

� Καθορισµός στόχων 3ετίας για τις ̟ροαγωγές γυναικών εργαζοµένων (το 

̟οσοστό των γυναικών ̟ου ̟ροάγονται σε ανώτερες θέσεις θα έ̟ρε̟ε είναι ίδιο 

µε το ̟οσοστό των γυναικών ̟ου είναι σε θέση να ̟άρουν ̟ροαγωγή) 

� Ενέργειες διάδοσης της συµφωνίας σε όλο το ανθρώ̟ινο δυναµικό (µε την µορφή 

έντυ̟ου φυλλαδίου ενηµέρωσης) 

� ∆ηµιουργία δικτύου 35 ατόµων α̟ό κάθε διεύθυνση της Εταιρείας ̟ου θα 

αναλάµβαναν την ε̟ο̟τεία της υλο̟οίησης των διαφόρων ̟ρωτοβουλιών. 

Στόχος του δικτύου ήταν η ανταλλαγή εµ̟ειριών α̟ό την εφαρµογή των 

δράσεων και η εξασφάλιση των αναγκαίων συνθηκών για την ε̟ιτυχή υλο̟οίησή 

τους 

� Σεµινάρια ευαισθητο̟οίησης σε θέµατα ισότητας των στελεχών ανθρώ̟ινου 

δυναµικού ̟ου ήταν υ̟εύθυνοι για τις ̟ροσλήψεις. 

 

Όσον αφορά την ̟ροσέγγιση ̟ου ακολουθήθηκε για την ̟αρακολούθηση της 

εφαρµογής της συµφωνίας και το αναγκαίο follow-up, δροµολογήθηκαν οι 

ακόλουθες ενέργειες: 

� Εκ̟όνηση ετήσιου Σχεδίου Ισότητας α̟ό κάθε ε̟ιχειρησιακή µονάδα στο ο̟οίο 

θα ̟ρέ̟ει να αναφέρονται συγκεκριµένες δράσεις για την ε̟ίτευξη των στόχων 

� Σύσταση Ε̟ιτρο̟ής Ισότητας σε κάθε εργοστασιακή µονάδα 

� Ανταλλαγή καλών ̟ρακτικών 
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55..  ΜΜοοννττέέλλαα  ΤΤααξξιιννόόµµηησσηηςς  ττωωνν  ΣΣχχεεδδίίωωνν  ΙΙσσόόττηηττααςς  µµέέσσαα  

σσττιιςς  ΕΕππιιχχεειιρρήήσσεειιςς    

Στο κεφάλαιο αυτό  ε̟ιδιώκεται η ανά̟τυξη ενός µοντέλου ταξινόµησης των 

Σχεδίων Ισότητας  µε βάση κριτήρια ό̟ως:  

� η γενικότερη ̟ροσέγγιση ̟ου ε̟ιλέγεται  

� τα ̟εδία ̟αρέµβασης/ το ̟εριεχόµενο των δράσεων 

� οι βασικοί συντελεστές και τα α̟οτελέσµατα 

̟ροκειµένου να ̟ροσεγγίσουµε το βάθος, τη συστηµατικότητα και την έκταση 

εφαρµογής δράσεων ισότητας των φύλων µέσα σε ε̟ιχειρήσεις. Οι διαδικασίες – 

κλειδιά, για κάθε ε̟ί̟εδο δράσεων – αναδεικνύονται ̟ροκειµένου να εντο̟ισθούν 

όχι τόσο οι καλές ̟ρακτικές όσο οι ̟αράγοντες ε̟ιτυχίας και α̟οτυχίας αντίστοιχα. 

Ο εντο̟ισµός του ̟εριεχοµένου των δράσεων ̟ου συµ̟εριλαµβάνονται σε ένα 

Σχέδιο Ισότητας – α̟ό τα δευτερογενή στοιχεία – αφορά στην ̟ραγµατικότητα µια 

όχι και τόσο µεγάλη γκάµα δράσεων, οι ο̟οίες µ̟ορεί να συνοψισθούν στα 

ακόλουθα ̟εδία-κλειδιά: 

� ̟ρόσληψη και ε̟ιλογή νέων εργαζοµένων συχνά µε µια ̟ροτίµηση στις 

̟ροσλήψεις υ̟ο-εκ̟ροσω̟ούµενων οµάδων, συνήθως γυναίκες 

� ̟ροώθηση και ανά̟τυξη καριέρας, συχνά µε θετική µεταχείριση (̟ροτίµηση) 

υ̟ο-εκ̟ροσω̟ούµενων οµάδων, συνήθως γυναίκες 

� αµοιβές και διάρθρωση αµοιβών µε µέτρα ̟ου στοχεύουν στην ε̟ίτευξη ισότητας 

αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών 

� ̟ρογράµµατα κατάρτισης και ε̟αγγελµατικής ανά̟τυξης, συχνά στοχευµένα σε 

γυναίκες 

� διάφορα φιλικά ̟ρος την οικογένεια µέτρα για την εξισορρό̟ηση οικογενειακής 

και ε̟αγγελµατικής ζωής, ό̟ως: ̟αροχές για γονεϊκή, µητρική,   φροντίδας 

̟αιδιών, και άλλων τύ̟ων άδειες, ειδικές ρυθµίσεις εργασιακού χρόνου (µερική 

α̟ασχόληση, µοίρασµα θέσης εργασίας κλ̟) και φροντίδας ̟αιδιών  

� µέτρα οργάνωσης της εργασίας και 

� µέτρα για την βελτίωση των εργασιακών συνθηκών και του εργασιακού 

̟εριβάλλοντος 
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Ειδικά µέτρα αφορούν ενδεικτικά σε : τηλεργασία (Γερµανία-Ιταλία), τρά̟εζες 

εργασιακού χρόνου (Γεµανία και Ιταλία), άδεια άνευ α̟οδοχών ή µείωση χρόνου 

εργασίας για οικογενειακές υ̟οχρεώσεις (Ισ̟ανία), µοίρασµα θέσης εργασίας 

(Αγγλία), διακο̟ή καριέρας µε διασφάλιση ε̟ιστροφής στη θέση εργασίας (Αγγλία) 

συστήµατα mentoring για γυναίκες εργαζόµενες (∆ανία), κατα̟ολέµηση της 

σεξουαλικής ̟αρενόχλησης (Σουηδία-Αγγλία) και αλλαγή εταιρικής κουλτούρας 

(Ιταλία και Αγγλία). 

 

Σε γενικές γραµµές, οι ̟ρακτικές και τα µέτρα για την  ισότητα µέσα στις 

ε̟ιχειρήσεις τείνουν να ε̟ικεντρώνονται είτε α) στις ε̟αγγελµατικές 

ε̟ιδόσεις/βελτιώσεις  των εργαζοµένων ατοµικά ̟.χ. ανά̟τυξη καριέρας, 

κατάρτιση και µισθοί είτε β) σε θεσµικές διευθετήσεις ̟.χ. υ̟ηρεσίες φροντίδας 

̟αιδιών, ευέλικτα ωράρια εργασίας, γονικές και άλλες οικογενειακές  άδειες καθώς 

και διαδικασίες ̟ροσλήψεων και ̟ροώθησης. 

 

Το µοντέλο ̟ου ̟αρουσιάζεται στη συνέχεια ̟ροκύ̟τει α̟ό το συνδυασµό των 

διαφορετικών ε̟ι̟έδων ως ̟ρος το στόχο και την έκταση εφαρµογής των δράσεων, 

το ̟εριεχόµενο τους, τη µεθοδολογία εφαρµογής και τα α̟οτελέσµατα και ̟αρέχει τη 

δυνατότητα ̟αρακολούθησης και αξιολόγησης του βαθµού ένταξης των ̟ολιτικών 

ισότητας σε µια ε̟ιχείρηση.  Μ̟ορεί, αφενός, να διευκολύνει όσους εµ̟λέκονται στο 

̟εδίο αυτό, ό̟ως διαµορφωτές ̟ολιτικών, εµ̟ειρογνώµονες, ερευνητές κ.ά. να 

εντο̟ίσουν τις α̟οκλίσεις µεταξύ ̟ολιτικών και ̟ρακτικών και αφετέρου να 

συµβάλλει στο σχεδιασµό εργαλείων και τεχνικών ̟ου θα βοηθήσουν στην καλύτερη 

και α̟οτελεσµατικότερη εφαρµογή δράσεων ισότητας ή σχεδίων ισότητας. Το 

µοντέλο αυτό µ̟ορεί ε̟ίσης να συνδεθεί και µε διάφορους τύ̟ους/µορφές διοίκησης 

management (̟αραδοσιακό έναντι σύγχρονου management) καθώς και µε τις 

αντιλήψεις των ε̟ιχειρήσεων αναφορικά µε τον τρό̟ο ̟ου αντιµετω̟ίζουν το 

ανθρώ̟ινο δυναµικό τους. 
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ΕΠΙΠΕ∆Ο 
ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΟ 

∆ΡΑΣΕΩΝ 

ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑ 

∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑ 

ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 

ΕΦΑΡΜΟΓΗΣ 

Αρχικό Εστιασµένες «Μια και Έξω» Περιορισµένα 

Ενδιάµεσο ∆ιάσ̟αρτες ∆οµική Σ̟οραδικά 

Προωθηµένο Πολυε̟ί̟εδες Συνεχής ∆ιάχυτα - Συνολικά 

 

Το ̟ρώτο ε̟ί̟εδο, Αρχικό, ̟εριλαµβάνει στοχευµένες δράσεις για την άρση των 

άµεσων διακρίσεων. Είναι το µοντέλο ̟ου συναντάµε συχνότερα σε ελληνικές 

ε̟ιχειρήσεις καθώς και σε ε̟ιχειρήσεις σε χώρες τις νότιας Ευρώ̟ης. Το µοντέλο αυτό 

είναι ̟ιθανόν να συνδέεται µε ̟αραδοσιακό management καθώς και µε µια θεώρηση 

̟ερί του ανθρώ̟ινου δυναµικού ̟ερισσότερο ως ̟ηγή κόστους και όχι ως ̟ηγή 

α̟όκτησης ανταγωνιστικού ̟λεονεκτήµατος. 

Το δεύτερο ε̟ί̟εδο, Ενδιάµεσο, ̟εριλαµβάνει ένα µίγµα δράσεων για την 

̟ροώθηση της ισότητας. Στο ε̟ί̟εδο αυτό θα µ̟ορούσαµε να υ̟οστηρίξουµε ότι 

κινούνται οι ̟ερισσότερες δυτικοευρω̟αϊκές χώρες καθώς και οι ε̟ιχειρήσεις στις 

χώρες αυτές. Οι ε̟ιχειρήσεις ̟ου βρίσκονται στο ε̟ί̟εδο αυτό θα µ̟ορούσαµε να 

ισχυριστούµε ότι αντιµετω̟ίζουν το ανθρώ̟ινο δυναµικό ως σηµαντικό κεφάλαιο 

για την ε̟ίτευξη των στόχων τους. Ε̟ι̟λέον, η κουλτούρα των ε̟ιχειρήσεων αυτών 

δίνει µεγάλη έµφαση στην αγορά και στον ̟ελάτη, χαρακτηρίζεται α̟ό µεγάλο 

βαθµό ευελιξίας ενώ η διοίκησή τους δίνει έµφαση στη συµµετοχή όλων για την 

ε̟ίτευξη α̟οτελεσµάτων. 

Το τρίτο ε̟ί̟εδο, Προωθηµένο, είναι αυτό ̟ου θα ονοµάζαµε ως ένα ολοκληρωµένο 

Σχέδιο Ισότητας, ό̟ου είναι δυνατόν να ̟αρατηρήσουµε ότι: α) συνδέεται µε µια 

εταιρική κουλτούρα ̟ου θεωρεί το ανθρώ̟ινου δυναµικό ως ̟ηγή δηµιουργίας 

αξίας (value creator), β) χαρακτηρίζει ε̟ιχειρήσεις ̟ου έχουν εισαγάγει καινοτόµα 

συστήµατα διοίκησης ανθρώ̟ινου δυναµικού. 

Α̟ό το ε̟ί̟εδο αυτό θα βλέ̟αµε να ε̟ιχειρείται εν δυνάµει µια συστηµική 

̟ροσέγγιση στο θέµα της ̟ροώθησης της ισότητας των φύλων και θα µ̟ορούσε να 

χαρακτηριστεί στην κατεύθυνση  εφαρµογής του gender mainstreaming στις 

ε̟ιχειρήσεις. Η τελευταία αυτή ̟ερί̟τωση,  αφορά σε µια διαδικασία 

αντικατάστασης και µεταρρύθµισης των κανόνων οργάνωσης και λειτουργίας µιας 

ε̟ιχείρησης/οργανισµού, σε αντίθεση µε την ενσωµάτωση της ισότητας στους  

υ̟άρχοντες (Rees), και αφορά ε̟ι̟λέον στην αλλαγή των α̟αιτούµενων για την 
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α̟οτελεσµατική και ουσιαστική εφαρµογή της ισότητας θεσµών και ̟ροτύ̟ων 

(Walby 2004). Συνδέεται ακόµη, ̟ερισσότερο  µε την αλλαγή της ε̟ικρατούσας 

ατζέντας και λιγότερο µε την  ενσωµάτωση του φύλου µε τρό̟ο ̟ου να ε̟ιδιώκει την 

ε̟ίτευξη ε̟ιµέρους ̟ολιτικών στόχων, δίχως ωστόσο να ̟ροκαλεί την αλλαγή του 

υ̟άρχοντος ̟ολιτικού ̟αραδείγµατος –paradigm- (Jahan 1995). Τέλος συνδέεται µε 

το δυνάµει ̟εδίο εκ̟ροσώ̟ησης των γυναικών ως µετόχων στις ε̟ιχειρηµατικές 

̟ρακτικές, ως εργαζοµένων, µελών της κοινωνίας των ̟ολιτών και της κοινότητας, 

καταναλωτών, ̟ροµηθευτών και ε̟ενδυτών.   

 

Στον ε̟όµενο Πίνακα ̟αρουσιάζονται τα ε̟ιµέρους ε̟ί̟εδα του  µοντέλου 

̟αρακολούθησης και αξιολόγησης των δράσεων ισότητας σε συνδυασµό µε τα 

βασικά χαρακτηριστικά των ε̟ιχειρήσεων ̟ου εκτιµάται ότι α̟οτελούν την 

̟λειοψηφία σε κάθε ε̟ιµέρους κατηγορία.  
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ΕΠΙΠΕ∆Ο 
ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΟ 

∆ΡΑΣΕΩΝ 

ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑ 

∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑ 

ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 

ΕΦΑΡΜΟΓΗΣ 

Αρχικό 

i) Θετικές δράσεις  
ii) ∆ιοίκηση 

̟αραδοσιακή   - 
κάθετη – 

iii) Ανθρώ̟ινο δυναµικό 
= κόστος  

iv) Μικρές ε̟ιχειρήσεις  

Εστιασµένες 

κυρίως σε 

συγκεκριµένες 

οµάδες 

εργαζοµένων 

γυναικών  

«Μια κι έξω» 

 

Περιορισµένα 

 

Ενδιάµεσο 

i) Μοντέλο ΕΕ και 
Σκανδιναβικών χωρών 

ii) Ανθρώ̟ινο δυναµικό = 
capital asset 

iii) Μικροµεσαίες και 
µεγάλες ε̟ιχειρήσεις  

 

∆ιάσ̟αρτες 

 

∆οµική Σ̟οραδικά 

Προωθηµένο 

i) Gender mainstreaming 
(ενσωµάτωση της 
ο̟τικής του φύλου σε 
όλους τους τοµείς 
λειτουργίας της 
ε̟ιχείρησης, σε όλους 
τους τοµείς ̟ολιτικής) 

ii)  ∆ιοίκηση Συµµετοχική  
iii) Ανθρώ̟ινο ∆υναµικό 
= αξία και στρατηγικός 
̟όρος της ε̟ιχείρησης 

iv) Εφαρµογή 
ολοκληρωµένης 
̟ροσέγγισης µέσω 
σχεδίων ισότητας  

v) Μεγάλες ε̟ιχειρήσεις - 
Πολυεθνικές 

Πολυε̟ί̟εδες Συνεχής 

 

∆ιάχυτα - 

Συνολικά 

 

 



 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΜΜΕΕΡΡΟΟΣΣ  ΒΒ’’::  ΠΠΡΡΑΑΚΚΤΤΙΙΚΚΕΕΣΣ  ΕΕΛΛΛΛΗΗΝΝΙΙΚΚΩΩΝΝ  

ΕΕΠΠΙΙΧΧΕΕΙΙΡΡΗΗΣΣΕΕΩΩΝΝ  

 

 

 

 

 

 

 

 

Οµάδα Συγγραφής Μέρους Β’ 

Ρούβαλης Βασίλης (ΚΕΘΙ) 
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66..  ΕΕιισσααγγωωγγήή  ΜΜέέρροουυςς  ΒΒ’’  

 

Για αιώνες οι γυναίκες ήταν α̟οκλεισµένες α̟ό τις ̟ολιτικές – οικονοµικές και 

̟ολιτισµικές  διεργασίες. Στην σηµερινή ε̟οχή αντίθετα οι γυναίκες έχουν µ̟ει 

δυναµικά σε όλες τις ̟τυχές της κοινωνικής και ̟ολιτικής ζωής. 

Η ̟ροσ̟άθεια ̟ου γίνεται στο συγκεκριµένο κεφάλαιο ε̟ικεντρώνεται στην 

ανάλυση της σηµερινής κατάστασης στην Ελλάδα, όσον αφορά τις ̟ρακτικές ̟ου 

χρησιµο̟οιούν ορισµένες ελληνικές ε̟ιχειρήσεις και την αντιµετώ̟ιση της γυναίκας 

στον εργασιακό χώρο . 

Μια τέτοια µελέτη ̟ροϋ̟οθέτει βέβαια µια ̟ρώτη µικρή αναφορά στην 

Συνταγµατικά κατοχυρωµένη αρχή της ισότητας. Το  Σύνταγµα διακηρύσσει στο 

άρθρο 4 ̟αρ.1 ακολουθώντας την ̟αράδοση όλων των ελληνικών συνταγµάτων ότι 

«οι Έλληνες είναι ίσοι ενώ̟ιον του νόµου»(ισονοµία). Αυτό το άρθρο καθορίζει την 

γενική αρχή της ισότητας των φύλων, άρθρο 4 ̟αρ.2 και 116 ̟αρ. 2, την ισότητα 

̟ρόσβασης στις δηµόσιες λειτουργίες, την φορολογική ισότητα, την ισότητα της 

αµοιβής για εργασία ίσης αξίας, άρθρο 22 ̟αρ. 1 υ̟ο̟αρ. 2, και την ίση µεταχείριση 

των εργαζόµενων α̟ό τις συλλογικές συµβάσεις εργασίας. 

Α̟αραίτητη χρήζεται η αναφορά στην διάταξη του άρθρου 22 ̟αρ.1  υ̟ο̟αρ. 2: 

«̟άντες οι εργαζόµενοι, ανεξαρτήτως φύλου ή άλλης διακρίσεις δικαιούνται ίσης 

αµοιβής δι’ ίσης αξίας ̟αρεχόµενων εργασίας». Η νέα αυτή συνταγµατική διάταξη 

έχει ως αρχικό ̟ρότυ̟ο την υ̟΄ αριθµό 100 διεθνή σύµβαση εργασίας του 1951, ̟ου 

ε̟ικυρώθηκε α̟ό την χώρα µας τον ίδιο χρόνο µε την έναρξη ισχύος του 

Συντάγµατος. Η συνταγµατική αυτή διάταξη καθιερώνει ατοµικό δικαίωµα του 

εργαζόµενου, αγώγιµη δηλαδή αξίωση και όχι α̟λώς υ̟οχρέωση του εργοδότη. Οι 

διατάξεις αυτές συµ̟ληρώθηκαν  µε αυτές του άρθρου 116 ̟αρ.2 και 3 του 

Συντάγµατος ̟ου όρισαν µεταβατική ̟ερίοδος την 31-12-1982 για την γενική 

εφαρµογή της ισότητας α̟έναντι στο νόµο και ως την 15-6-1978 για την εξάλειψη 

των α̟οκλίσεων σε σχέση µε την ίση αµοιβή για ίσης αξίας ̟αρεχόµενης εργασίας. 

 Ιδιαίτερα  η συµµετοχή τους στην ̟αραγωγική διαδικασία ε̟έτρεψε να α̟οκτήσουν 

την ̟ροσω̟ική τους αυτοδυναµία και οδήγησε την κοινωνία να συνειδητο̟οιήσει 

την ανάγκη της συµµετοχή τους. 

Η διεκδίκηση των κοινωνικών δικαιωµάτων των γυναικών και της ισότητας των 

φύλων υ̟ήρξε µακρά και ε̟ί̟ονη διαδικασία. Η νοµοθεσία για την ισότητα µεταξύ 
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ανδρών και γυναικών α̟οτέλεσε ισχυρά κατοχυρωµένο και ανα̟όσ̟αστο µέρος και 

του κοινοτικού κεκτηµένου, καθώς το νοµικό ̟λαίσιο της ευρω̟αϊκής κοινότητας 

εξασφαλίζει ότι οι γυναίκες και οι άνδρες είναι ίση α̟έναντι στο νόµο. 

Η ̟ιο ̟ρόσφατη ε̟ιτυχία ήταν η ε̟έκταση του κοινοτικού κεκτηµένου ̟έρα α̟ό τον 

τοµέα της α̟ασχόλησης. Το ∆εκέµβρίο του 2004 το Συµβούλιο εξέδωσε την οδηγία 

για την εφαρµογή της ίσης µεταχείρισης ανδρών και γυναικών στην ̟ρόσβαση σε 

αγαθά και υ̟ηρεσίες και την ̟αροχή αυτών, µε βάση το άρθρο 13 της Συνθήκης ΕΚ. 

Η οδηγία εφαρµόζεται σε αγαθά και υ̟ηρεσίες ̟ου διατίθενται στο κοινό και 

̟ροσφέρονται εκτός του χώρου της ιδιωτικής και οικογενειακής ζωής. Θεσ̟ίζει την 

αρχή ότι οι αναλογιστικοί ̟αράγοντες ̟ου βασίζονται στο φύλο θα ̟ρέ̟ει να 

καταργηθούν. Η Ε̟ιτρο̟ή εξέδωσε την αναδιατυ̟ωµένη ̟ρόταση µε σκο̟ό την 

α̟οσαφήνιση της αρχής της ίσης µεταχείρισης ανδρών και γυναικών σε θέµατα 

εργασίας και α̟ασχόλησης µέσω της ενο̟οίησης σε ένα ενιαίο κείµενο των 

διατάξεων ̟έντε οδηγιών. Το Συµβούλιο θέσ̟ισε µια γενική ̟ροσέγγιση το 

∆εκέµβριο του 2004, η δε έκδοση γνώµης α̟ό το Ευρω̟αϊκό Κοινοβούλιο 

ανακοινώθηκε την άνοιξη του 2005. Παρ’ όλη την αυξηµένη ̟αρουσία των γυναικών 

στην εργασία την τελευταία δεκαετία δεν ̟ρέ̟ει να ̟αραβλέ̟ουµε όµως και την  

̟οιοτικά υ̟οβαθµισµένη θέση στην εργασία της γυναίκας στις ε̟ιχειρήσεις. 

Η ισότητα ευκαιριών στην α̟ασχόληση για άνδρες και γυναίκες, α̟οτελεί διεύρυνση 

της αρχής της ισότητας των φύλων, ε̟ειδή εµ̟εριέχει ̟ρόσθετα στοιχεία, ̟έραν 

αυτών ̟ου συνθέτουν την έννοια της ηθεληµένης δυσµενούς διακριτικής 

µεταχείρισης σε βάρος των γυναικών. Η σύγχρονη αντίληψη της ισότητας ευκαιριών 

̟εριλαµβάνει την α̟αγόρευση των έµµεσων δυσµενών διακρίσεων σε βάρος των 

γυναικών αλλά και την καθιέρωση θετικών δράσεων υ̟έρ τους, ̟ου ε̟ιδρούν στην 

̟ρόσβαση στην εργασία, τις συνθήκες εργασίας, τις αµοιβές, την ε̟αγγελµατική 

κατάρτιση, τις ̟ροϋ̟οθέσεις δηµόσιας και ιδιωτικής συνταξιοδότησης και 

κοινωνικής ̟ρόνοιας. 

Οι ̟ολιτικές ισότητας ̟ρέ̟ει να διακρίνονται  α̟ό τα µέτρα ̟ροστασίας της 

µητρότητας και του συνδυασµού της οικογενειακής και ε̟αγγελµατικής ζωής καθώς 

και την ̟ροστασία της αξιο̟ρέ̟ειας του / της εργαζοµένης α̟ό ̟ροσβολές λόγω 

φύλου. Οι ̟ολιτικές αυτές ενδιαφέρουν εξίσου τους άνδρες και τις γυναίκες και 

γενικότερα όλη την κοινωνία. Στην ̟ράξη οι γυναίκες είναι εκείνες ̟ου 

̟ροσφεύγουν στην αξιο̟οίηση των ̟ροστατευτικών ρυθµίσεων όχι µόνο της 

µητρότητας, ̟ου α̟ό την φύση τους α̟ευθύνονται στις γυναίκες, αλλά του 

συνδυασµού της οικογενειακής και ε̟αγγελµατικής ζωής και τούτο για λόγους 
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αναφερόµενους στο κοινωνικό στερεότυ̟ο της γυναίκας στην οικογένεια και την 

κοινωνία. 

Γενικά σηµειώνουµε ότι η ισότητα στην ̟ρόσβαση στην α̟ασχόληση, ̟ου ε̟ιβάλει 

όµοια αντιµετώ̟ιση των ανδρών και των γυναικών έχει κατηγορηθεί ότι 

αντιµετω̟ίζει τις γυναίκες µε ανδρικού τύ̟ου κριτήρια και ουσιαστικά εµ̟εριέχει 

έµµεσες διακρίσεις σε βάρος των γυναικών, αφού δεν αναγνωρίζει την ταυτότητα 

του φύλου. 

Αντίθετα η ισότητα ευκαιριών εισάγει µεταβολές στο ανδρικό ̟ρότυ̟ο του 

εργαζόµενου λειτουργεί διορθωτικά και ̟αιδευτικά για την α̟οκατάσταση του 

δηµοκρατικού ελλείµµατος, στην α̟οκατάσταση της θέσης των γυναικών στην 

αγορά εργασίας και ε̟ιδρά στις δοµές οργάνωσης και διοίκησης ανθρώ̟ινου 

δυναµικού, αναγνωρίζοντας την ταυτότητα του φύλου, τους κοινωνικούς ρόλους, τις 

ε̟αγγελµατικές αξίες και τις ̟ρακτικές στους χώρους εργασίας. Με την ισότητα 

ευκαιριών µεταβάλλονται τα χαρακτηριστικά ε̟αγγελµατικής συµ̟εριφοράς, ̟ου 

λόγω της µακράς χρήσης τους είχαν εκληφθεί ως αντικειµενικά,. ενώ ουσιαστικά 

συντηρούν τους στερεότυ̟ους ρόλους των φύλων και τις έµµεσες και άµεσες      

διακρίσεις σε βάρος των γυναικών. 

 Η ελληνική εµ̟ειρία δείχνει µέχρι σήµερα ότι οι ̟ολιτικές ισότητας στις ελληνικές 

ε̟ιχειρήσεις χαρακτηρίζονται α̟ό α̟οσ̟ασµατικότητα ως ̟ρος τους σκο̟ούς και το 

̟εριεχόµενο τους, ̟ου στην ουσία ε̟αναλαµβάνουν κατευθυντήριες αρχές της 

ισχύουσας νοµοθεσίας για την ισότητα των φύλων στις εργασιακές σχέσεις. 

Πέραν αυτών οι ίδιες οι ρυθµίσεις βελτιώνουν κυρίως τις άδειες µητρότητας και τις 

άδειες συνδυασµού οικογενειακής και ε̟αγγελµατικής ζωής.           . 

Η εταιρική κοινωνική ευθύνη διεθνώς αλλά και στην Ελλάδα, αναδεικνύεται ως 

σηµαντική ̟ολιτική στάση. Σύµφωνα µε αυτήν, οι εταιρείες εντάσσουν οικειοθελώς 

στις ε̟ιχειρηµατικές ενέργειες και συναλλαγές τους, δραστηριότητες µε ιδιάζον 

κοινωνικό και ̟εριβαλλοντικό ̟εριεχόµενο. Βασικές ̟ροτεραιότητες της εταιρικής 

κοινωνικής ευθύνης είναι η συνεισφορά ̟ρος τους εργαζόµενους, τις οικογένειές 

τους, την το̟ική κοινότητα και την ευρύτερη κοινωνία και η συµβολή τους µε αυτόν 

τον τρό̟ο στην ανά̟τυξη και στην ̟ρόοδο. Πρόκειται για µια ̟ολιτική δέσµευση 

̟ου αναλαµβάνουν οι ε̟ιχειρήσεις α̟έναντι στην ̟αγκόσµια κοινωνία, τους 

διεθνείς και το̟ικούς εταίρους τους. 
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77..  ΚΚρριιττήήρριιαα  ΕΕππιιλλοογγήήςς  ΕΕλλλληηννιικκώώνν  ΕΕππιιχχεειιρρήήσσεεωωνν  

     

Με βάση τα στοιχεία ̟ου έχουν ̟αρουσιαστεί, γίνεται κατανοητό ότι µέσα στα 

̟λαίσια των ελληνικών ε̟ιχειρήσεων ̟ραγµατο̟οιείται µια συνεχής ̟ροσ̟άθεια για 

υιοθέτηση, εφαρµογή και βελτίωση των ̟ρακτικών ισότητας. Για τη µελέτη αυτή 

ε̟ελέγησαν ε̟ιχειρήσεις διαφόρων κλάδων µε βάση συγκεκριµένα κριτήρια, τα 

ο̟οία αναλύονται στη συνέχεια. 

Βασικό κριτήριο ε̟ιλογής α̟οτέλεσε η ̟ροηγούµενη εµ̟λοκή των  εταιρειών σε 

συναφή ̟ρογράµµατα εφαρµογής ̟ρακτικών ισότητας. Είναι σκό̟ιµο να 

διερευνηθεί η εφαρµογή των ̟ρακτικών ισότητας σε ε̟ιχειρήσεις ̟ου λαµβάνουν 

σοβαρά υ̟’ όψιν τους τέτοιου είδους ̟ρακτικές, καθώς  θα  µ̟ορούσαν να 

α̟οτελέσουν ̟ρότυ̟ο  και για άλλες ε̟ιχειρήσεις του ίδιου ή άλλου κλάδου, ώστε να 

εφαρµόσουν ̟αρόµοια ̟ρογράµµατα στην εσωτερική λειτουργία τους. ¨Ένα τέτοιο 

̟αράδειγµα α̟οτελεί ο τρα̟εζικός κλάδος, ο ο̟οίος εξετάζεται διεξοδικά στην 

̟αρούσα µελέτη. 

Κριτήριο ε̟ιλογής α̟οτέλεσε ακόµη η βράβευση ε̟ιχειρήσεων για την ̟οιότητα του 

εργασιακού ̟εριβάλλοντος και τις ̟αροχές τους ̟ρος το ανθρώ̟ινο δυναµικό τους, 

υ̟οδηλώνοντας έτσι την κοινωνική ευαισθησία των συγκεκριµένων ε̟ιχειρήσεων. 

Στην ̟αρούσα µελέτη έγινε ̟ροσ̟άθεια να είναι το δείγµα των ε̟ιχειρήσεων 

αντι̟ροσω̟ευτικό αναφορικά µε τον κλάδο, το µέγεθος, την έκταση και τον όγκο 

δραστηριότητας, ̟ροκειµένου να ε̟ιτευχθεί η καλύτερη δυνατή α̟οτύ̟ωση της 

ελληνικής ε̟ιχειρηµατικής ̟ραγµατικότητας σε σχέση µε την εφαρµογή σχεδίων 

ισότητας.  

Σε κάθε ̟ερί̟τωση, η αναφορά των συγκεκριµένων ε̟ιχειρήσεων είναι ενδεικτική 

και δεν καλύ̟τει το σύνολο των δραστηριο̟οιούµενων ε̟ιχειρήσεων, οι ο̟οίες 

τυχόν έχουν ̟ροβεί σε αντίστοιχες µε τις αναφερόµενες ̟ρακτικές ̟ροώθησης της 

ισότητας.  

Με βάση τα ̟ροαναφερθέντα  κριτήρια ε̟ελέγησαν ε̟ιχειρήσεις, ̟ροκειµένου να 

διερευνηθεί κατά ̟όσο στον ελληνικό ε̟ιχειρηµατικό χώρο εφαρµόζονται ̟ρακτικές 

ισότητας, οι ο̟οίες  λειτουργούν ̟ρος όφελος όχι µόνο των εργαζοµένων αλλά και 

των ίδιων των ε̟ιχειρήσεων ̟ρος την ̟εραιτέρω ανά̟τυξη και εξέλιξή τους. 
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ΜΕΛΕΤΗ ΑΝΑΛΥΣΗΣ ΚΑΙ ΤΑΞΙΝΟΜΗΣΗΣ ΕΠΙΛΕΓΜΕΝΩΝ ΕΤΑΙΡΙΚΩΝ ΠΡΑΚΤΙΚΩΝ ΠΟΥ ΈΜΠΡΑΚΤΑ ΠΡΟΩΘΟΥΝ  ΤΗΝ 

ΙΣΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΦΥΛΩΝ ΣΤΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 

 

  ΜΕΡΟΣ Β -70  

88..  ΕΕττααιιρριικκέέςς  ΠΠρραακκττιικκέέςς  ΕΕλλλληηννιικκώώνν  ΕΕππιιχχεειιρρήήσσεεωωνν  

 

Η εφαρµογή δράσεων για την ισότητα σε ευρω̟αϊκές και ελληνικές ε̟ιχειρήσεις έχει 

α̟οτελέσει αντικείµενο µελέτης και καταγραφής στοιχείων ̟ροκειµένου να 

συγκεντρωθεί το α̟αιτούµενο υλικό για την ̟αραγωγή α̟οτελεσµατικότερων και 

µακρό̟νοων ̟αρεµβάσεων ̟ου συνδυάσουν την ανά̟τυξη των ε̟ιχειρήσεων και 

του ανθρώ̟ινου δυναµικού τους µε στόχο την εφαρµογή της ισότητας. Η ̟ροσέγγιση 

των ε̟ιχειρήσεων εξακολουθεί να α̟οτελεί ̟αράγοντα κρίσιµης σηµασίας καθώς 

φαίνεται ότι ακόµα είναι σχετικά χαµηλό το ενδιαφέρον για τη συµµετοχή των 

ε̟ιχειρήσεων σε τέτοιες ̟ροσ̟άθειες. 

Ό̟ως ̟ροκύ̟τει α̟ό ̟ροηγούµενη εµ̟ειρία τόσο στην Ευρώ̟η όσο και στη χώρα 

µας δια̟ιστώνεται µια αυξηµένη ̟ρόθεση για ανά̟τυξη σχεδίων ισότητας α̟ό 

ε̟ιχειρήσεις µεσαίου και κυρίως µεγάλου µεγέθους µε έντονη την ̟αρουσία των 

γυναικών, αλλά και α̟ό ε̟ιχειρήσεις κλάδων ό̟ως ο τρα̟εζικός. 

      

88..11  ΤΤΡΡΑΑΠΠΕΕΖΖΙΙΚΚΟΟΣΣ  ΚΚΛΛΑΑ∆∆ΟΟΣΣ  

Είναι γεγονός ότι η νοµική κατοχύρωση της ισότητας ανδρών και γυναικών δεν 

οδήγησε στην ̟ραγµατική ισότητα. Οι γυναίκες τρα̟εζοϋ̟άλληλοι ̟αρά το γεγονός 

ότι δεν υστερούν σε ̟ροσόντα, σε σύγκριση µε τους άνδρες συναδέλφους τους 

εγκλωβίζονται σε χαµηλότερες θέσεις εργασίας.  

Η ισότητα των φύλων στις συλλογικές συµβάσεις εργασίας του τρα̟εζικού κλάδου 

α̟οτυ̟ώθηκε αρχικώς στις ρυθµίσεις ̟ου αφορούν την εξάλειψη των διακρίσεων µε 

βάση το φύλο στην ̟ρόσβαση στην α̟ασχόληση και την υ̟ηρεσιακή εξέλιξη. Η 

α̟ουσία κάθε διάκρισης ή άνισης µεταχείρισης ̟ου βασίζεται στο φύλο, έµµεσα ή 

άµεσα, ορίζεται ως ίση µεταχείριση. 

 

A) Συνδυασµός οικογενειακής και ̟ροσω̟ικής ζωής 

Η εξυ̟ηρέτηση των εργαζοµένων για να αντε̟εξέλθουν στις οικογενειακές τους 

υ̟οχρεώσεις (φύλαξη νη̟ίων, ̟αιδιών ̟ροσχολικής ηλικίας και ανηλίκων) 

υ̟οδεικνύει την αντιµετώ̟ιση του εργαζόµενου σαν κοινωνική οντότητα, του 

ο̟οίου η ̟ροσω̟ική και οικογενειακή ευηµερία  ενδιαφέρει την κοινωνία γενικά και 

τον εργοδότη στο βαθµό, ̟ου η ασφαλής και ήρεµη οικογενειακή ζωή συµβάλλει και 
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στην α̟ρόσκο̟τη αφοσίωση και α̟όδοση του εργαζόµενου στα εργασιακά του 

καθήκοντα. Πάνω σε αυτή τη σκε̟τική λειτουργεί και η εθνική νοµοθεσία µε το 

Ν1483 / 1984 και τον Ν.1576 /1985 µε τον ο̟οίο κυρώθηκε η ∆Σ 156 / 1981 για την 

ισότητα των εργαζοµένων µε οικογενειακές υ̟οχρεώσεις. 

Έτσι µια ρύθµιση ̟ου υ̟οδεικνύει τον συνδυασµό οικογενειακής και ̟ροσω̟ικής 

ζωής µε το ρόλο αυτού του εργαζόµενου / νης, α̟οτελεί το άρθρο 22 της ΣΣΕ του 

1984, µε το ο̟οίο ̟ροβλέφθηκε η χορήγηση γονικής άδειας µέχρι δύο ετών χωρίς 

α̟οδοχές για τους εργαζόµενους ̟ου έχουν ̟αιδιά ̟ροσχολικής ηλικίας, Για το 

χρονικό αυτό διάστηµα ο εργαζόµενος µ̟ορεί να έχει συνταξιοδοτική αυτασφάλιση 

µε δανειακή διευκόλυνση α̟ό την τρά̟εζα. Τέλος στην ίδια ̟ερίοδο διατηρείται η 

ασφαλιστική κάλυψη υγείας, εφόσον αυτή δεν καλύ̟τεται α̟ό τον / την σύζυγο. Η 

γονική άδεια ισχύει µε τους ίδιους όρους και τις ίδιες ̟ροϋ̟οθέσεις και για τα δύο 

φύλα.  

Άλλη ρύθµιση ̟ου ̟ροβλέ̟ει τον συνδυασµό οικογενειακής και «εργασιακής» ζωής 

α̟οτελεί η χορήγηση γονικής µέριµνας 6 ηµερών µε α̟οδοχές για την 

̟αρακολούθηση της σχολικής ζωής των ̟αιδιών (ΣΣΕ 1988 όρος 12).  

Η άδεια αυτή συνιστά βελτίωση της άδειας 4 ηµερών ετησίως, ̟ου χορηγείται α̟ό 

κοινού στους εργαζόµενους γονείς για κάθε ̟αιδί σχολικής ηλικίας σύµφωνα µε το 

άρθρο 9 του Ν.1483/1984. Για την χορήγηση αυτής της άδειας α̟αιτείται συµφωνία 

των γονέων για την λήψη της και µ̟ορεί να χορηγηθεί όχι µόνο ως ̟λήρεις ηµέρες 

άδειας αλλά και ως ώρες αδείας ̟ου συµ̟ληρώνουν την συνολική διάρκεια των 6 

ηµερών. Για λόγους διευκόλυνσης του συνδυασµού της οικογενειακής και 

ε̟αγγελµατικής ζωής ̟ροβλέ̟εται η οικονοµική ενίσχυση των γονέων για τη φύλαξη 

των ̟αιδιών, όταν είναι σε νη̟ιακή ηλικία. Οι σχετικές ρυθµίσεις ̟αρουσιάστηκαν 

για ̟ρώτη φορά κατά το έτος 1984, ο̟ότε είχε ορισθεί για ̟ρώτη φορά ε̟ίδοµα 7.000 

δρχ, και α̟ό τότε το ε̟ίδοµα αυτό ανα̟ροσαρµόζεται και µε την ΣΣΕ 2004 – 2005 

για το έτος 2005 είναι 184 ΕΥΡΩ. 

Είναι αληθοφανές ότι το ε̟ίδοµα βρεφονη̟ιακού σταθµού δεν συνιστά αµοιβή για 

την εργασία και δεν είναι γνήσια µισθολογική ̟αροχή. Πρόκειται για «οικονοµική 

̟αροχή κοινωνικού σκο̟ού» ̟ου συνδέεται µε τους λειτουργικούς σκο̟ούς της 

ε̟ιχείρησης και θα έ̟ρε̟ε να ονοµάζεται «δα̟άνη βρεφονη̟ιακού σταθµού». 

Εξάλλου ο βρεφονη̟ιακός σταθµός συνιστά υ̟οχρέωση του εργοδότη σύµφωνα µε 

την ισχύουσα νοµοθεσία για τη διευκόλυνση των εργαζοµένων µε οικογενειακές 

υ̟οχρεώσεις Ν. 1483 / 1984 άρθρο 12. 
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Η συµµετοχή των γυναικών στον τρα̟εζικό κλάδο ̟αρουσιάζει µια συνεχή άνοδο. 

Σήµερα ανέρχεται σε 48%, έναντι 45% το 1997, 40% το 1988 και 35% το 1981. 

Παρακάτω ̟αρουσιάζονται ορισµένα στοιχεία για την α̟ασχόληση ανδρών και 

γυναικών στις Τρά̟εζες. 

  

ΤΡΑΠΕΖΕΣ ΦΥΛΟ 1998 1999 2000 2001 2002 2003 Σύνολα % 

ΕΘΝΙΚΉ Άνδρες 

Γυναίκες 

9049 

7040 

8926 

6927 

8594 

6950 

8329 

6666 

7948 

6365 

  

14313 

 

44% 

ΕΜΠΟΡΙΚΗ  Άνδρες 

Γυναίκες 

4042 

3648 

3861 

3604 

3566 

3563 

3431 

3459 

3397 

3479 

  

6876 

 

51% 

ΑΓΡΟΤΙΚΗ Άνδρες 

Γυναίκες 

 2783 

2663 

2759 

2857 

2619 

2796 

2782 

3406 

  

6188 

 

55% 

ΕΛΛΑ∆ΟΣ Άνδρες 

Γυναίκες 

 2041 

1170 

1992 

1175 

1943 

1142 

1929 

1135 

1937 

1159 

 

3096 

 

37% 

ΑΤΤΙΚΗΣ Άνδρες 

Γυναίκες 

       

1094 

 

55% 

ΓΕΝΙΚΗ Άνδρες 

Γυναίκες 

 966 

848 

1020 

940 

1017 

984 

1025 

1005 

  

2040 

 

50% 

ΠΙΣΤΕΩΣ Άνδρες 

Γυναίκες 

2549 

2003 

2549 

2606 

      

ΙΟΝΙΚΗ Άνδρες 

Γυναίκες 

2113 

1996 

1957 

1907 

      

ΑLPHA Άνδρες 

Γυναίκες 

  4356 

3943 

4173 

3821 

4047 

3805 

  

7852 

 

48% 

EUROBANK Άνδρες 

Γυναίκες 

   3689 

3040 

3638 

3150 

  

6788 

 

46% 

NOVA BANK Άνδρες 

Γυναίκες 

  196 

276 

278 

406 

347 

503 

  

850 

 

59% 
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Η σταθερότητα της α̟ασχόλησης, οι σχετικά ικανο̟οιητικές αµοιβές και ̟αροχές, σε 

σχέση µε άλλους τοµείς, η σχετικά κλασική ε̟αγγελµατική τροχιά και οι 

ευνοϊκότερες συνθήκες εργασίας κατέστησαν α̟ό νωρίς τον τρα̟εζικό κλάδο ένα 

χώρο ε̟ιζητούµενο α̟ό γυναίκες. Ωστόσο, αυτές ακριβώς οι ̟ροστατευτικές 

διατάξεις και ̟αροχές λειτούργησαν σε µεγάλο βαθµό σαν µηχανισµός 

νοµιµο̟οίησης των διακρίσεων σε βάρος των γυναικών µέσα στις Τρά̟εζες, ̟αρά τη 

τυ̟ική α̟οδοχή της θεσµοθετηµένης ισότητας ανδρών και γυναικών α̟ό τους 

εργοδότες. 

Η α̟ασχόληση στις Τρά̟εζες χαρακτηριζόταν και εξακολουθεί να χαρακτηρίζεται 

α̟ό µια σαφή διάκριση ανάµεσα σε «ανδρικές» και «γυναικείες» θέσεις εργασίας. Οι 

διευθυντικές θέσεις, οι θέσεις υψηλής εξειδίκευσης, τα νέα εξειδικευµένα 

ε̟αγγέλµατα, όλες οι θέσεις εργασίας ̟ου α̟αιτούσαν αυξηµένη διαθεσιµότητα, 

εξειδίκευση και υψηλή ευθύνη, θεωρείτο «φυσιολογικό» να καταλαµβάνονται α̟ό 

άνδρες. Για αυτούς η συνεχής και α̟εριόριστη δέσµευση στην υ̟όθεση της εργασίας 

και της εργασίας θεωρείτο και ̟αράµεινε µια συνήθως φυσιολογική ε̟ιλογή. 

Αντίθετα οι τυ̟ο̟οιηµένες διοικητικές εργασίες, θεωρήθηκαν καθαρά γυναικείες 

θέσεις, θέσεις ̟ου α̟αιτούσαν χαµηλότερη χρονική, ̟οιοτική διαθεσιµότητα και 

σχετικά ̟εριορισµένη εξειδίκευση και ευθύνη, ̟αρέχοντας αντίστοιχα ̟εριορισµένες 

̟ροο̟τικές καριέρας, αµοιβής και εξέλιξης. 

Η δοµή της αγοράς εργασίας στον τρα̟εζικό κλάδο ̟αρουσιάζει τάσεις 

ισοκατανοµής των φύλων αφού το ̟οσοστό των γυναικών, α̟ό 35% το έτος 1981 το 

έτος 2003 ανήλθε σε 48%. Στο µέσον της δεκαετίας του 90 οι άνδρες ̟αρουσιάζουν 

µεγαλύτερο ̟οσοστό κατόχων τίτλων σ̟ουδών, ενώ σύµφωνα µε στοιχεία του 2003 η 

γενική τάση ισοκατανοµής των φύλων ε̟εκτείνεται και ως ̟ρος το µορφωτικό 

ε̟ί̟εδο. 

Η ̟αρατηρούµενη γενική ισοκατανοµή των φύλων στην εσωτερική αγορά εργασίας 

του τρα̟εζικού κλάδου δεν συνεχίζεται όµως και στις ε̟ιµέρους οµάδες 

εργαζόµενων ανά ιεραρχική βαθµίδα είναι δε σταθερή η ανισοκατανοµή των φύλων 

στα υψηλότερα κλιµάκια της ιεραρχίας 

 

B) Καινοτόµες δράσεις - Συµβουλευτική Υ̟οστήριξη 

Η δηµιουργία µηχανισµών ίσων ευκαιριών εµφανίστηκαν για ̟ρώτη φορά στην 

ΣΣΕ του 1990 µε τη δηµιουργία της ̟ενταµελούς Κλαδικής ε̟ιτρο̟ής Ισότητας, στην 

ο̟οία µετείχαν εκ̟ρόσω̟οι της Ένωσης Ελλήνων Τρα̟εζών και της Ο.Τ.Ο.Ε. και 
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στους σκο̟ούς της τέθηκε η αρχή των ίσων ευκαιριών ως στόχος της ̟ολιτικής 

α̟ασχόλησης στις τρά̟εζες.   

Ακολούθησε η ΣΣΕ 1994 – 1995 η ο̟οία σύστησε τις Ισοµερείς Ε̟ιχειρησιακές 

Ε̟ιτρο̟ές Ίσων Ευκαιριών ανά τρά̟εζα µε καθήκοντα µελετητικά και µε τις ΣΣΕ του 

1996 και 1997 – 1998 διαµορφώθηκαν οι αρµοδιότητες τους. Το έργο των ε̟ιτρο̟ών 

αυτών συνδέεται µε την Ε̟ιτρο̟ή Κοινωνικού ∆ιαλόγου και αξιο̟οιεί το έργο του 

Παρατηρητηρίου Α̟ασχόλησης. Έτσι µε τη ΣΣΕ του 1990 συστάθηκε η Κλαδική 

Ε̟ιτρο̟ή Ισότητας (ΚΕΙ) η ο̟οία ̟ήρε την τελική της µορφή µε την ΣΣΕ  του 1996 

και 1997 – 98. Α̟οτελείται α̟ό ̟έντε µέλη, τρία α̟ό τα ο̟οία ορίζονται α̟ό τις 

τρά̟εζες (Ε.Ε.Τ.) και δύο µέλη της α̟ό την Ο.Τ.Ο.Ε. Η θητεία της είναι τριετής και 

έχει σαν σκο̟ό την υ̟οστήριξη των ̟ολιτικών ισότητας του Τρα̟εζικού Κλάδου µε 

τις εξής ε̟ιµέρους αρµοδιότητες: 

� ∆ιατύ̟ωση αρχών για θέµατα ίσων ευκαιριών, οι ο̟οίες θα τίθενται υ̟όψη των 

διοικήσεων των τρα̟εζών και της συνδικαλιστικής οργάνωσης 

� Μελέτη για λήψη µέτρων σχετικά µε την άρση δυσµενών διακρίσεων σε βάρος 

των γυναικών τρα̟εζοϋ̟αλλήλων σε σχέση µε τις α̟οδοχές τους ή και τη 

µισθολογική ̟ολιτική  

� Μελέτη µέτρων σχετικά µε την ενδοε̟ιχειρησιακή κατάρτιση ιδίως για γυναίκες 

̟ου α̟έχουν α̟ό την εργασία τους λόγω γονικής άδειας ή άδειας τοκετού  

    

Ένας  άλλος µηχανισµός για την ̟αρακολούθηση της εφαρµογής ίσων ευκαιριών 

α̟οτελούν και οι Ισοµερείς Ε̟ιχειρησιακές Ε̟ιτρο̟ές Ισότητας (Ι.Ε.Ε.Ι.), οι ο̟οίες 

συστάθηκαν µε την ΣΣΕ του 1994 και συγκροτήθηκαν µε τις ΣΣΕ του 1996 και  1997. 

Σε αυτές µετέχουν δύο µέλη, ̟ου ορίζονται α̟ό την διοίκηση της τρά̟εζας και δύο 

µέλη, ̟ου ορίζονται α̟ό την αντι̟ροσω̟ευτικότερη συνδικαλιστική οργάνωση της 

τρά̟εζας. Έργο των ΙΕΕΙ είναι η εξέταση θεµάτων ισότητας των δύο φύλων, συλλογή 

και ανάλυση νοµοθεσίας και ε̟ιχειρησιακών κανόνων για την ισότητα των φύλων, 

µελέτη, καταγραφή και ̟αρακολούθηση της θέσης και της εξέλιξης της γυναίκας στην 

τρά̟εζα, η συµβολή στη διασφάλιση ίσων ευκαιριών στην α̟ασχόληση και στην 

υ̟ηρεσιακή εξέλιξη και για τα δύο φύλα, και τέλος η υ̟οβολή αιτιολογηµένης 

γνώµης, έ̟ειτα α̟ό γρα̟τό αίτηµα ή αναφορά, ̟ρος τα αρµόδια υ̟ηρεσιακά 

όργανα για θέµατα ̟ου αφορούν την ̟αραβίαση της ισότητας των φύλων και 

̟ροσβολή της ̟ροσω̟ικότητας σε σχέση µε το φύλο.  Είναι άξιο λόγου ότι η ειδική 
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έµφαση ̟ου δίνεται στα θέµατα της ̟ροστασίας της ̟ροσω̟ικότητας µε αναφορά 

στο φύλο δηµιουργούν τις ̟ροϋ̟οθέσεις εντο̟ισµού και κατα̟ολέµησης 

φαινοµένων ηθικής και σεξουαλικής ̟αρενόχλησης, ̟ου ̟λήττουν τις γυναίκες και 

καλλιεργούν συνθήκες υ̟οβιβασµού της αξιο̟ρέ̟ειας τους και της ε̟αγγελµατικής 

τους ταυτότητας. Υ̟άρχουν  όµως και άλλοι µηχανισµοί µελέτης και υ̟οστήριξης 

των ̟ολιτικών ισότητας ό̟ως: 

� Η Ε̟ιτρο̟ή Κοινωνικού ∆ιαλόγου ̟ου συστάθηκε µε το άρθρο 2.1. της ΣΣΕ του 

1994 – 1995, η ο̟οία για ̟ρώτη φορά δηµιούργησε ένα µηχανισµό µελέτης , 

χάραξης και ̟αρακολούθησης των ̟ολικών α̟ασχόλησης στον τρα̟εζικό κλάδο 

� Το Παρατηρητήριο Α̟ασχόλησης ̟ου δηµιουργήθηκε µε το άρθρο 2.2. της ΣΣΕ 

του 1994 – 1995  και το ο̟οίο µελετά ζητήµατα α̟ασχόλησης στον κλάδο των 

τρα̟εζών 

� Με τα άρθρα 3.3. 3.4. και 3.5. της ΣΣΕ 1994- 1995 τίθενται κανόνες για την 

λειτουργία του Εκ̟αιδευτικού Ερευνητικού Κέντρου της ΕΕΤ και τη συνεργασία 

του µε την ΟΤΟΕ 

 

88..22  ΕΕΠΠΙΙΧΧΕΕΙΙΡΡΗΗΣΣΕΕΙΙΣΣ  ∆∆ΙΙΑΑΦΦΟΟΡΡΩΩΝΝ  ΚΚΛΛΑΑ∆∆ΩΩΝΝ  
88..22..11  MMEELLLLOONN  ΟΟΙΙΚΚΟΟΝΝΟΟΜΜΙΙΚΚΕΕΣΣ  ΥΥΠΠΗΗΡΡΕΕΣΣΙΙΕΕΣΣ  ΑΑ..ΕΕ..  

 

Η Mellon Οικονοµικές Υ̟ηρεσίες Α.Ε ιδρύθηκε το 1997 µε στόχο την ̟αροχή υψηλού 

ε̟ι̟έδου οικονοµικών υ̟ηρεσιών στον τρα̟εζικό, τηλε̟ικοινωνιακό και εµ̟ορικό 

τοµέα. 

H εταιρεία συµµετέχει ̟ιλοτικά στο ̟ρόγραµµα ̟ου ̟ροωθεί την ισότητα των 

γυναικών και ανδρών στο χώρο της εργασίας. Για το έτος 2005 σε σύνολο 288 ατόµων 

οι 227 είναι γυναίκες και οι 61 άντρες. Το ̟ρόγραµµα της εταιρείας αφορά τη 

συµµετοχή 45 γυναικών οι ο̟οίες συµµετέχουν σε δράση συµβουλευτικής και 

θεωρητικής κατάρτισης. 

Οι θέσεις ευθύνης µέσα στην εταιρεία κατανέµονται ως εξής: 

 

ΤΙΤΛΟΣ ΘΕΣΗΣ ΑΝ∆ΡΕΣ ΓΥΝΑΙΚΕΣ 

∆ιευθυντές 3 3 
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Προϊσταµένους 1 7 

Account Manager 1 2 

Μέσα α̟ό τα στοιχεία ̟ου ̟ροσκοµίζονται α̟ό την εταιρεία και σε σχέση µε την 

συµµετοχή της σε ανάλογα ̟ιλοτικά ̟ρογράµµατα, ιδιαίτερη βαρύτητα δίνεται στη 

θεωρητική κατάρτιση των γυναικών ̟ου συµµετέχουν σε αυτά. 

H κατάρτιση ̟ου ̟ραγµατο̟οιείται αφορά την ενίσχυση των οριζόντιων δεξιοτήτων 

των γυναικών ό̟ως για ̟αράδειγµα διοικητικές ικανότητες δια̟ραγµάτευσης και 

̟ροβολής του εαυτού τους ̟ροκειµένου να αναλάβουν θέσεις υψηλότερης ευθύνης. 

Ε̟ίσης δόθηκαν κίνητρα για ατοµική βελτίωση και ήδη δύο (2) α̟ό τις γυναίκες ̟ου 

συµµετείχαν στη θεωρητική κατάρτιση έχουν ̟ροαχθεί εντός της εταιρείας. ∆ίνεται 

έτσι βαρύτητα σε νέες µορφές οργάνωσης της εργασίας µε την ενεργό συµµετοχή 

των εργαζοµένων γυναικών µε στόχο τη δηµιουργία αυτοτελούς οµάδας οργάνωσης 

της ̟αραγωγής. 

Ε̟ίσης ̟αρατηρείται µια διαχείριση του ανθρω̟ίνου δυναµικού, ώστε µέσα α̟ό την 

εκ̟αίδευση των υ̟οψηφίων να ̟ραγµατο̟οιείται ανάληψη θέσεων διοικητικής 

ευθύνης.    

Όσο αφορά τη συµβουλευτική υ̟οστήριξη, το µεγαλύτερο βάρος έχει δοθεί στην 

ανάδειξη ειδικών ̟ροσόντων, στη συµφιλίωση ̟ροσω̟ικής και ε̟αγγελµατικής 

ζωής, στην ενθάρρυνση και εµψύχωση των γυναικών, καθώς και στην ενίσχυση της 

αυτοεκτίµησης και της ̟ρωτοβουλίας. Η συµβουλευτική υ̟οστήριξη θα λάβει χώρα 

τόσο σε οµάδες των ̟έντε (5) και των τριών (3) ατόµων όσο και σε µεµονωµένα 

άτοµα ̟ου αντιµετω̟ίζουν ειδικά ̟ροβλήµατα και δυσκολίες. 

Μέχρι στιγµής έχουν ολοκληρώσει τη διαδικασία της συµβουλευτικής 2 οµάδες των 

̟έντε (5) ατόµων, ενώ σε εξέλιξη βρίσκονται οι ατοµικές συνεδρίες ενός (1) ατόµου 

καθώς και η τρίτη οµάδα  ̟έντε (5) ατόµων. 

 

88..22..22  AATTTTIIKKOO  ΜΜΕΕΤΤΡΡΟΟ  ΕΕΤΤΑΑΙΙΡΡΕΕΙΙΑΑ  ΛΛΕΕΙΙΤΤΟΟΥΥΡΡΓΓΙΙΑΑΣΣ  ΑΑ..ΕΕ..  

Η εταιρεία ΑΤΤΙΚΟ ΜΕΤΡΟ ΕΤΑΙΡΕΙΑ ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΑΣ Α.Ε. είναι ε̟ιχείρηση κοινής 

ωφέλειας και ελέγχεται α̟ό το υ̟ουργείο µεταφορών και ε̟ικοινωνιών. Η εταιρεία 

ξεκίνησε τη λειτουργία της στις 15/2/2001 και α̟οτελεί θυγατρική εταιρεία της 

ΑΤΤΙΚΟ ΜΕΤΡΟ Α.Ε. Σκο̟ός της είναι η οργάνωση, διοίκηση, λειτουργία και 

εκµετάλλευση του δικτύου υ̟όγειου σιδηροδρόµου του νοµού Αττικής. 
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Προς την κατεύθυνση της συνολικής ευαισθητο̟οίησης των αρχών της ισότητας και 

µε την στήριξη κρατικών φορέων (Γενική Γραµµατεία Ισότητας), υλο̟οιεί µια σειρά 

̟ρογραµµάτων. Έτσι λοι̟όν τα στοιχεία ̟ου συλλέχθηκαν για την συγκεκριµένη 

εταιρεία α̟ορρέουν α̟ό την συµµετοχή της σε τέτοιου είδους ̟ρογράµµατα. 

Η συγκεκριµένη εταιρεία α̟ασχολεί ένα µεγάλο αριθµό γυναικών σε ̟οσοστό 30% 

του συνόλου του ̟ροσω̟ικού της. Μέσα α̟ό µια σειρά εκ̟αιδευτικών 

̟ρογραµµάτων ̟ου ̟ραγµατο̟οιούνται µέσα στην ε̟ιχείρηση έχουµε την 

συµµετοχή σε αυτά 30 γυναικών εργαζοµένων. Τα εκ̟αιδευτικά ̟ρογράµµατα 

κατάρτισης και ε̟ιµόρφωσης στα ο̟οία συµµετέχουν οι εργαζόµενοι είναι τα εξής: 

� Προσω̟ική και ε̟αγγελµατική ανά̟τυξη µε την ο̟τική του φύλου 

� Εφαρµογή θετικών δράσεων για την ισότητα των ευκαιριών µεταξύ ανδρών και 

γυναικών 

� Σχέδια ισότητας στις µικροµεσαίες και µεγάλες ε̟ιχειρήσεις 

 

Ε̟ίσης, γίνεται λόγος για δράσεις ευαισθητο̟οίησης και ενηµέρωσης τόσο στο 

εσωτερικό όσο και στο εξωτερικό ̟εριβάλλον της ε̟ιχείρησης. Αυτό 

̟ραγµατο̟οιείται µέσα α̟ό την ε̟ένδυση στην γνώση και στον άνθρω̟ο και 

ε̟ιδιώκεται µια ̟ροώθηση της ισότητας των φύλων έτσι ώστε να υ̟άρχει µεγαλύτερη 

συνεργασία και αρµονία στις σχέσεις ανδρών και γυναικών στο ̟λαίσιο της 

ε̟ιχείρησης.  

 

88..22..33  ΕΕΓΓΝΝΑΑΤΤΙΙΑΑ  ΟΟ∆∆ΟΟΣΣ  ΑΑΕΕ  

Η ΕΓΝΑΤΙΑ Ο∆ΟΣ ΑΕ ιδρύθηκε τον Σε̟τέµβριο του 1995 µε στόχο την ταχεία 

υλο̟οίηση του 2ου κοινοτικού ̟λαισίου στήριξης. Είναι εταιρεία µε µοναδικό 

µέτοχο το ∆ηµόσιο, λειτουργεί όµως µε ιδιωτικοοικονοµικά κριτήρια και ε̟ο̟τεύεται 

α̟ό το Υ.ΠΕ.ΧΩ.∆Ε. Σκο̟ός της είναι η διαχείριση της µελέτης και κατασκευής, η 

συντήρηση και η εκµετάλλευση της Εγνατίας Οδού καθώς και άλλων έργων εντός ή 

εκτός ε̟ικράτειας.  

Η εταιρεία δια̟νέεται α̟ό ένα ̟νεύµα κατάρτισης και εκ̟αιδευτικής ε̟ιµόρφωσης 

όλων των εργαζοµένων της ασχέτως φύλου. Έτσι λοι̟όν, συµµετέχει σε 

̟ρογράµµατα, µε σαφή ̟ροσανατολισµό την ̟ιο ̟άνω αρχή και µε σαφή αναφορές 

στα α̟οτελέσµατα ̟ου α̟ορρέουν α̟ό αυτή την συµµετοχή.  Α̟τό ̟αράδειγµα 

α̟οτελεί η εκδήλωση ̟ου ̟ραγµατο̟οιήθηκε στις 19 Α̟ριλίου 2005 στην 
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Θεσσαλονίκη,  στην ο̟οία αναφέρθηκαν τα α̟οτελέσµατα α̟ό την συµµετοχή της 

εταιρείας στο ̟ρόγραµµα « Ισότητα ευκαιριών µεταξύ ανδρών και γυναικών, στις 

µικροµεσαίες και µεγάλες ε̟ιχειρήσεις» µε την στήριξη της Γενικής Γραµµατείας 

Ισότητας.  

Η εταιρεία α̟ασχολεί συνολικά 286 εργαζοµένους. Αρχικά, σε αυτό ̟ου δίνει βάση η 

συγκεκριµένη ε̟ιχείρηση είναι η ενηµέρωση και η ̟ληροφόρηση όλων των 

εργαζοµένων σε θέµατα όχι µόνο ̟ου αφορούν την ασφάλεια και την υγεία µέσα 

στην εργασία αλλά και σε θέµατα ̟ου ά̟τονται µεταξύ των εργαζοµένων αλλά και 

̟εραιτέρω ̟ληροφόρηση σε θέµατα σχετικά µε την ισότητα των γυναικών. Αυτό δεν 

αφορά µόνο το εσωτερικό της εταιρείας αλλά λαµβάνει χώρα και µε µια ενηµέρωση 

̟ρος τους εξωτερικούς συνεργάτες της ε̟ιχείρησης. 

Ένα δεύτερο βήµα ̟ρακτικής ισότητας α̟οτελεί η συµβουλευτική υ̟οστήριξη ̟ου 

̟αρέχεται σε όλους τους εργαζόµενους ανεξαρτήτως φύλου, ηλικίας και µορφωτικού 

ε̟ι̟έδου. Μέσα α̟ό αυτήν την στήριξη  όλοι οι εργαζόµενοι έχουν συµµετοχή σε 

̟ρογράµµατα κατάρτισης και συνεχούς εκ̟αίδευσης. Ε̟ίσης ̟ραγµατο̟οιούνται 

εκ̟αιδευτικά σεµινάρια συµµετοχής σε συνέδρια καθώς και εκ̟αιδευτικές 

ε̟ισκέψεις. Έτσι ̟αρατηρούµε ότι η ε̟ιµόρφωση και η κατάρτιση δεν 

̟ραγµατο̟οιείται µόνο στο εσωτερικό της εταιρείας αλλά λαµβάνει χώρα και εκτός 

του εργασιακού χρόνου. Έχει οδηγηθεί ε̟ίσης, στην ανά̟τυξη ενός συστήµατος ενδο 

- ε̟ιχειρησιακής κατάρτισης µε την ο̟τική του φύλου και την ενσωµάτωση 

συγκεκριµένων στόχων αναφορικά µε την ε̟αγγελµατική ανά̟τυξη εργαζοµένων 

γυναικών. 

Μέσα α̟ό συστήµατα διαχείρισης του ανθρω̟ίνου δυναµικού της έχει διαµορφωθεί 

ένας ̟υρήνας ατόµων διαφορετικού όχι µόνο φύλου αλλά και ηλικιακού ε̟ι̟έδου, 

έτοιµο να αντα̟οκριθεί στις όλο και αυξανόµενες υ̟οχρεώσεις ̟ου ̟ροκύ̟τουν α̟ό 

τα έργα ̟ου αναλαµβάνει η εταιρεία.  

Η εταιρεία έχει καταγράψει τις α̟αραίτητες λειτουργικές διαδικασίες (διαδικασίες 

̟ρόσληψης, εκ̟αίδευσης και ε̟ιµόρφωσης-αξιολόγησης) ̟ου είναι ενταγµένες στο 

σύστηµα διασφάλισης ̟ου ακολουθεί, δηµιουργώντας µε αυτό τον τρό̟ο το ̟λαίσιο 

για την εύρυθµη λειτουργία  της αλλά και τις βάσεις για την ανά̟τυξη του 

ανθρω̟ίνου δυναµικού ευέλικτου σε ̟ροσαρµογές. 
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88..22..44  ΙΙNNTTRRAACCOOMM    

Η INTRACOM ιδρύθηκε το 1977 και α̟οτελεί µια ̟ολυεθνική εταιρεία ̟αροχής 

λύσεων τεχνολογιών ̟ληροφορικής και τηλε̟ικοινωνιών. Ο όµιλος  INTRACOM 

α̟ασχολεί ̟ερί̟ου 5. 250 εργαζόµενους. Με βάση τον κοινωνικό α̟ολογισµό της 

εταιρείας και σύµφωνα µε την φιλοσοφία της α̟ό την ίδρυση της έως σήµερα ο 

ανθρώ̟ινος ̟αράγοντας α̟οτελεί στοιχείο καθοριστικής σηµασίας για την εταιρία, 

δεδοµένου ότι η εκ̟λήρωση των στόχων και ε̟ιδιώξεών της έχει στηριχθεί σε µεγάλο 

βαθµό στην ύ̟αρξη εξειδικευµένου και έµ̟ειρου ανθρώ̟ινου δυναµικού.   

 Παρέχει ένα άριστο εργασιακό ̟εριβάλλον ό̟ου καλλιεργείται ̟νεύµα 

οµαδικότητας, συνεργασίας και συνεχούς αναζήτησης γνώσης, στο ο̟οίο οι 

̟ροο̟τικές εξέλιξης εξαρτώνται α̟οκλειστικά α̟ό την α̟όδοση του κάθε 

εργαζόµενου. Η INTRACOM µε τις ̟αρακάτω ̟αροχές στοχεύει στο να εξασφαλίσει 

ένα άριστο εργασιακό κλίµα ̟ου να διέ̟εται α̟ό ισότητα ευκαιριών. Ε̟ίσης, 

στοχεύει στην ̟αροχή σύγχρονων και ̟οιοτικών υ̟οδοµών, καθώς και στην 

εξισορρό̟ηση εργασιακής και ̟ροσω̟ικής ζωής.  

Παρέχει λοι̟όν ε̟ίδοµα ̟αιδικού σταθµού ̟ου καλύ̟τει κατά 80% τα έξοδα του 

βρεφονη̟ιακού σταθµού µέχρι την ηλικία των 6 ετών. Παρέχεται ως δώρο γάµου 

ένας µηνιαίος µισθός. Ε̟ίσης ̟αρέχεται ιατροφαρµακευτική ασφάλιση για όλους 

τους εργαζοµένους και τις οικογένειές τους. Η εταιρεία καλύ̟τει ̟οσοστό των 

εξόδων για τις κατασκηνώσεις των ̟αιδιών των εργαζοµένων. Κατά τη διάρκεια 

µητρότητας, η εταιρεία ̟αρέχει α̟οδοχές και ασφάλιση για τον ένα εκ των 3,5 

µηνών γονικής άδειας ̟ου ̟ροβλέ̟εται α̟ό τον νόµο. 

Όσο αφορά την ̟ρακτική της κατάρτισης και της εκ̟αίδευσης όλων των 

εργαζοµένων, αφού δεν ̟ραγµατο̟οιείται κανένας διαχωρισµός µε βάση το φύλο, οι 

εργαζόµενοι λαµβάνουν ̟άνω α̟ό 70 ώρες εκ̟αίδευσης. Εκ̟αίδευση ̟ου 

̟εριλαµβάνει εκ̟αιδευτικά ̟ρογράµµατα εντός της εταιρείας, σεµινάρια, αλλά και 

στο εξωτερικό µε την χρηµατοδότηση µετα̟τυχιακών σ̟ουδών. Ως ε̟ιστέγασµα των 

̟ροσ̟αθειών της, η INTRACOM διακρίθηκε ως µία α̟ό τις 10 ελληνικές (4η) και µία 

α̟ό τις 100 ευρω̟αϊκές εταιρίες µε το καλύτερο εργασιακό ̟εριβάλλον στο διεθνή 

διαγωνισµό "BEST WORKPLACES 2004" ̟ου διοργανώνει το GREAT PLACE TO 

WORK® INSTITUTE – EUROPE.  
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88..22..55  ΤΤIITTAANN  

Η εταιρεία ΤΙΤΑΝ  ιδρύθηκε το 1902 και διοικείται α̟ό τους µετόχους της. 

∆ραστηριο̟οιείται στην ̟αραγωγή και το εµ̟όριο τσιµέντου. Ο συνολικός αριθµός 

εργαζοµένων ολικής ή µερικής α̟ασχόλησης ανέρχεται στον αριθµό των 1189 α̟ό 

τους ο̟οίους 1053 είναι άνδρες και 136 είναι γυναίκες.  

Ο ανθρω̟οκεντρικός χαρακτήρας της εταιρείας, ̟ράγµα το ο̟οίο α̟οτελεί βασικό 

στοιχείο του κοινωνικού α̟ολογισµού της, συντελεί στην εφαρµογή ̟ρωτο̟οριακών 

µεθόδων για την υ̟οστήριξη των ανθρώ̟ων και των οικογενειών τους και για την 

συµφιλίωση οικογενειακής και ε̟αγγελµατικής ζωής. Παρέχεται ιδιωτική 

ασφάλεια ζωής για τους υ̟αλλήλους και τις οικογένειές τους συµ̟εριλαµβανοµένου 

και συνταξιοδοτικού ̟ρογράµµατος. Παρέχει ε̟ίδοµα σ̟ουδών για τα ̟αιδιά των 

εργαζοµένων καθώς ε̟ίσης και ε̟αγγελµατικός ̟ροσανατολισµός και υ̟οτροφίες 

̟ρος αυτά . 

Παράλληλα, εφαρµόζει ̟ρωτο̟οριακά συστήµατα διοίκησης ανθρω̟ίνων ̟όρων, 

ό̟ως συστήµατα αµοιβών και ̟αροχών, συνδεδεµένα µε την α̟όδοση εταιρείας και 

εργαζοµένου, ̟ρογραµµατισµό σταδιοδροµίας στελεχών κ.α., ̟ου στοχεύουν στην 

̟ροσέλκυση, ανά̟τυξη και διατήρηση υψηλού ανθρω̟ίνου δυναµικού. 

∆ίνεται ε̟ίσης, έµφαση στη βελτίωση των γνώσεων και των ικανοτήτων  όλων των 

εργαζοµένων µέσω ουσιαστικής εκ̟αίδευσης και ε̟ιµόρφωσης σε τεχνικά και 

εκ̟αιδευτικά θέµατα. Γίνεται µια συνεχής ̟ροσ̟άθεια για βελτίωση των συνθηκών 

εργασίας. Πραγµατο̟οιείται τέλος, µε την ̟αρουσία κοινωνικών λειτουργών στο 

χώρο της εργασίας µια συνεχής ενηµέρωση για θέµατα κοινωνικά ό̟ως ναρκωτικά, 

καθώς και θέµατα ̟ου αφορούν την ισότητα των δύο φύλων, µε κύριο άξονα τα 

δικαιώµατα των εργαζοµένων γυναικών και η υ̟οστήριξή τους. 

Ένα άλλο σηµαντικό βήµα είναι η δηµιουργία ε̟ιτρο̟ής κοινωνικής ευθύνης ̟ου 

σαν σκο̟ό έχει τη ̟αροχή συµβουλών και υ̟οστήριξη για το σχεδιασµό 

δραστηριοτήτων για θέµατα κοινωνικής ευθύνης.  

 

88..22..66  VVOODDAAFFOONNEE  

Η εταιρεία VODAFONE ιδρύθηκε το 1995. Η συγκεκριµένη εταιρεία 

δραστηριο̟οιείται στον τοµέα της κινητής τηλεφωνίας. Αξίζει να σηµειωθεί ότι το 

̟οσοστό των γυναικών στην δοµή της εταιρείας α̟οτελεί το 49% σε αντίθεση µε τον 

ανδρικό ̟ου καλύ̟τει το 51%. Η εταιρεία VODAFONE εφαρµόζει ̟ολιτικές, 

̟ρογράµµατα και ειδικές δραστηριότητες µε στόχο την ενίσχυση της ενιαίας 
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εταιρικής κουλτούρας και χωρίς την συµµετοχή της σε ο̟οιαδή̟οτε άλλα 

συγχρηµατοδοτούµενα ̟ρογράµµατα. Έτσι λοι̟όν, έχουµε τα ̟αρακάτω στοιχεία 

για τις ̟ρακτικές ̟ου ακολουθεί η εταιρεία µε βάση τον κοινωνικό α̟ολογισµό της. 

Η αύξηση της ικανο̟οίηση των εργαζοµένων, η διασφάλιση της ε̟αγγελµατικής 

τους ανέλιξης καθώς και η ισορρο̟ία µεταξύ εργασίας και οικογένειας α̟οτελούν 

κύριο άξονα δράσης στο εσωτερικό της εταιρείας. 

Στόχος της εταιρείας είναι η δηµιουργία ενός εργασιακού ̟εριβάλλοντος υψηλής 

α̟όδοσης, εφαρµόζοντας ̟ρογράµµατα  υψηλής εκ̟αίδευσης, ανά̟τυξης και 

ε̟αγγελµατικής εξέλιξης. 

Έτσι λοι̟όν, έχουµε την εφαρµογή όλων των ̟ρακτικών ξεκινώντας α̟ό την οµαλή 

σύνδεση ε̟αγγελµατικής και οικογενειακής ζωής εφαρµόζοντας ευνοϊκές ̟ολιτικές 

για την ̟ερίοδο της µητρότητας στις εργαζόµενες µητέρες. Παρέχεται ε̟ίσης, 

ευέλικτο ωράριο ως ̟ρος την καθηµερινή ̟ροσέλευση στην εργασία. 

Εφαρµόζονται νέα συστήµατα διαχείρισης ανθρω̟ίνου δυναµικού, ό̟ου µε τη 

δηµιουργία της υ̟ηρεσίας HR Help Desk, διαµορφώνεται ένα κανάλι ε̟ικοινωνίας 

µεταξύ των εργαζοµένων και της διεύθυνσης ανθρω̟ίνου δυναµικού για όλα τα 

εργασιακά θέµατα. Υ̟άρχει όµως και η αµφίδροµη ̟λευρά της υ̟όθέσης, ό̟ου η 

εταιρεία λαµβάνει υ̟όψη της και αξιο̟οιεί ̟ροτάσεις των εργαζοµένων ̟ου στόχο 

έχουν τη βελτίωση των συνθηκών εργασίας. 

Πραγµατο̟οιούνται νέες µορφές οργάνωσης της εργασίας µε την εφαρµογή ενός 

ολοκληρωµένου συστήµατος αξιολόγησης της α̟όδοσης και ανά̟τυξης για όλους 

τους εργαζοµένους. Έχουµε την ανά̟τυξη της ̟ολιτικής της ίσης µεταχείρισης 

σύµφωνα µε την ο̟οία όλοι οι εργαζόµενοι α̟ολαµβάνουν ίσες ευκαιρίες στο 

εργασιακό ̟εριβάλλον. 

Παρέχεται ε̟ίσης ̟λήρης εκ̟αίδευση και διαρκής ε̟ιµόρφωση σε ̟ροϊόντα και 

υ̟ηρεσίες. Ε̟ενδύει έτσι η εταιρεία στο ανθρώ̟ινο δυναµικό της 

συµ̟εριλαµβανοµένων τόσο των εσωτερικών εκ̟αιδεύσεων όσο και εκ̟αιδεύσεων 

̟ου σχετίζονται µε σεµινάρια και εξωτερικά εκ̟αιδευτικά ̟ρογράµµατα. 

∆ίνεται ε̟ίσης µια υ̟οστήριξη συµβουλευτικού ̟εριεχοµένου σε γυναίκες 

εργαζόµενες ̟ου στόχο έχουν την ενίσχυση της αυτο̟ε̟οίθησης και της 

διεκδικητικότητάς τους και τη δηµιουργία κινήτρων για συµµετοχή σε κατάρτιση-

ε̟ιµόρφωση. 
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88..22..77  SS..BB  ΒΒΙΙΟΟΜΜΗΗΧΧΑΑΝΝΙΙΚΚΑΑ  ΟΟΡΡΥΥΚΚΤΤΑΑ  

Η S.B. ΒΙΟΜΗΧΑΝΙΚΑ ΟΡΥΚΤΑ ιδρύθηκε το 1934 και δραστηριο̟οιείται στο χώρο 

της εξόρυξης και της εκµετάλλευσης ορυκτών τόσο εντός όσο και εκτός της 

ε̟ικράτειας. 

Το σύνολο του ̟ροσω̟ικού του οµίλου εταιρειών ανέρχονταν  στο τέλος του 2004 

στα 2.187 άτοµα. Βασική έννοια για την εταιρεία α̟οτελεί η µέριµνα για τους 

εργαζοµένους. Βασικά στοιχεία του κοινωνικού α̟ολογισµού της ̟ου γίνονται 

γνωστά µέσα α̟ό ανακοινώσεις της ίδιας της εταιρείας είναι, ότι η συνολική 

λειτουργία της και η ̟οιότητα των ̟ροϊόντων και υ̟ηρεσιών της εξαρτάται 

καθοριστικά α̟ό την ̟οιότητα και την ε̟ίδοση των εργαζοµένων της, α̟ό τις 

συνθήκες α̟ασχόλησης και το εργασιακό ̟εριβάλλον. 

Βασικές αρχές της, σε σχέση µε τις ̟ρακτικές ̟ου εφαρµόζει στο ̟λαίσιο ισότητας 

των δύο φύλων χωρίς να κάνει ο̟οιαδή̟οτε διαφορο̟οιήσεις ̟ρος όφελος κανενός 

α̟ό τα δύο φύλα, α̟οτελεί η διασφάλιση της αρµονίας µεταξύ της ε̟αγγελµατικής 

και ̟ροσω̟ικής ζωής των εργαζοµένων. Αυτό ̟ραγµατο̟οιείται µέσα α̟ό 

υ̟ηρεσίες κοινωνικής µέριµνας και ψυχολογικής υ̟οστήριξης για τους 

εργαζόµενους και τις οικογένειες τους, ε̟αγγελµατικό ̟ροσανατολισµό για τα 

̟αιδιά των εργαζοµένων και ̟ρόσθετα ̟ρογράµµατα νοσοκοµειακής και 

ιατροφαρµακευτικής ̟ερίθαλψης. 

Ένα άλλο βασικό στοιχείο της συγκεκριµένης εταιρείας α̟οτελεί η συστηµατική 

εκ̟αίδευση και κατάρτιση του ̟ροσω̟ικού της σε µακροχρόνια εκ̟αιδευτικά 

̟ρογράµµατα για την ε̟αγγελµατική ανά̟τυξη των εργαζοµένων της. Μέσα α̟ό 

νέες µορφές οργάνωσης και µε την ενεργό συµµετοχή όλων των εργαζοµένων της 

διασφαλίζεται ένα ̟εριβάλλον αµοιβαίας εµ̟ιστοσύνης και σεβασµού. Με τα 

σύγχρονα συστήµατα της διαχείρισης του ανθρω̟ίνου δυναµικού της, εξασφαλίζει 

την αξιοκρατία σε όλα τα συστήµατα και τις διαδικασίες ̟ροαγωγής και αµοιβών 

του ̟ροσω̟ικού της. Η εταιρεία  ̟ροσφέρει ε̟ίσης στους ανθρώ̟ους της ανεξάρτητα 

α̟ό φύλο και ηλικία ευκαιρίες εκ̟αίδευσης και ανά̟τυξης και άλλους τρό̟ους, 

ό̟ως τη συµµετοχή σε διατµηµατικές οµάδες εργασίας και συλλογικά όργανα και 

την ̟εριοδική αλλαγή θέσεων (rotation). Αξίζει να σηµειωθεί ότι  η S.B. υ̟ήρξε 

̟ρωτο̟όρος στην εφαρµογή του συστήµατος συµµετοχής των εργαζοµένων στα 

κέρδη της εταιρείας. ∆ίνεται ε̟ίσης µεγάλη σηµασία στην αµφίδροµη εσωτερική 

ε̟ικοινωνία, µε στόχο την αλληλοενηµέρωση όσο και τη µετάδοση των εταιρικών 

αξιών µέσα α̟ό συγκεκριµένες δράσεις. Για την καλύτερη ε̟ικοινωνία 
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χρησιµο̟οιείται µια σειρά α̟ό µέσα, ό̟ως η εταιρική εφηµερίδα, ενηµερωτικές 

συναντήσεις, συνεδριακές εκδηλώσεις κ.α. 

Τέλος, δίνεται ιδιαίτερη έµφαση στην ενθάρρυνση ενός κλίµατος διαλόγου, 

συνεργασίας και οµαδικότητας µεταξύ των εργαζοµένων. Σε αυτά τα ̟λαίσια ̟έρα 

α̟ό τις συµµετοχικές διαδικασίες διοίκησης ̟ου εφαρµόζει, υ̟οστηρίζει και µια 

σειρά α̟ό δραστηριότητες ό̟ου έχουν στόχο να ̟ροάγουν την ε̟ικοινωνία και τη 

σύσφιξη των σχέσεων µέσα στην εταιρεία. Τέτοιες δραστηριότητες α̟οτελούν η 

̟ραγµατο̟οίηση εκδηλώσεων κοινωνικού χαρακτήρα, ε̟ιδότηση εστιατορίου α̟ό 

την εταιρεία, ό̟ου δίνεται η δυνατότητα στους εργαζοµένους να κάνουν ένα 

διάλειµµα α̟ό την καθηµερινή ρουτίνα ε̟ικοινωνώντας µε τους συναδέλφους, 

καθώς  και εξο̟λισµένο γυµναστήριο στις εγκαταστάσεις της εταιρείας. 

 

88..22..88  AANNKKOO  AAEE    

Η Ανα̟τυξιακή Εταιρεία Κοζάνης ΑΝΚΟ ΑΕ, ιδρύθηκε το 1985. Σκο̟ός της 

εταιρείας είναι η ̟ροώθηση, στήριξη και η ̟ροσ̟άθεια ανάδειξης της ∆υτικής 

Μακεδονίας. 

Ο συνολικός αριθµός εργαζοµένων στην εταιρεία ΑΝΚΟ ΑΕ είναι 77 άτοµα. Τα 

κριτήρια στελέχωσης της εταιρείας και ̟ου καθορίζουν την ̟εραιτέρω ̟ολιτική της 

είναι η ανά̟τυξη και αξιο̟οίηση του ε̟ιστηµονικού δυναµικού της ̟εριοχής καθώς 

και η ̟ροσέλκυση και αξιο̟οίηση έµ̟ειρου και υψηλού ε̟ι̟έδου ε̟ιστηµονικού 

̟ροσω̟ικού. 

Η εταιρεία µέσα α̟ό την συµµετοχή της σε συγχρηµατοδοτούµενα ̟ρογράµµατα 

σχετικά µε την ισότητα των δύο φύλων ε̟ιδιώκει να ε̟ιτύχει µια σειρά α̟ό στόχους. 

Αρχικώς, αναλαµβάνει δράσεις ευαισθητο̟οίησης ενηµέρωσης και ̟ληροφόρησης 

τόσο στο εσωτερικό όσο και στο εξωτερικό ̟εριβάλλον της εταιρείας. Καταβάλλεται 

̟ροσ̟άθεια ώστε στο ε̟ί̟εδο των συµβούλων όσο και των τελικών χρηστών 

ε̟ιχειρηµατιών να υ̟άρξει ο µεγαλύτερος αριθµός γυναικών. Μέσα α̟ό την 

̟ληροφόρηση να υ̟άρξουν και να ληφθούν υ̟όψη οι θεσµικές αλλά και οι 

ψυχολογικές διαστάσεις του ̟ροβλήµατος της ανισότητας µεταξύ αντρών και 

γυναικών. 

Α̟ό την α̟ορρέουσα συνεργασία µε άλλους φορείς και µέσα α̟ό σχετικές έρευνες 

̟αράγονται χρήσιµα α̟οτελέσµατα ̟ου θα αξιο̟οιηθούν σε ευρεία κλίµακα 

̟ροκειµένου να λειτουργήσουν ̟ολλα̟λασιαστικά και να θεµελιώσουν νέους 

θεσµούς ή ̟ρακτικές για την αυτόνοµη µονάδα ̟αραγωγής. 
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Η εταιρεία ̟ροχωράει, ε̟ίσης, µέσα α̟ό το ̟ρόγραµµα, στο να συµµετέχει στο 

σχεδιασµό και στην ανά̟τυξη δοµών τέτοιων ̟ου θα βοηθήσουν στην κατάρτιση και 

στην ε̟ιµόρφωση ευ̟αθών οµάδων αλλά κυρίως των γυναικών. 

Η κατάρτιση ̟ραγµατο̟οιείται σε θέµατα ε̟ιχειρηµατικής δραστηριότητας, 

υ̟οστήριξη ε̟ιχειρηµατικών ιδεών καθώς και αξιολόγησης των ̟ρογραµµάτων 

κατάρτισης. 

Έτσι λοι̟όν ̟ροσφέρεται µια εργασία µε ̟ολλα̟λές δυνατότητες ανά̟τυξης 

̟ρωτοβουλιών ανεξαρτήτως φύλου, ̟αροχή αµοιβών και ̟αροχών  και κίνητρα 

̟αραµονής των στελεχών στην εταιρεία καθώς και συνεχή εκ̟αίδευση και 

̟ροσω̟ική ανά̟τυξη όλων των εργαζοµένων της. 

Η ΑΝΚΟ µέσα α̟ό το ̟ρόγραµµα «∆ίκτυο Προώθησης της Α̟ασχόλησης» 

α̟οσκο̟εί στην δικτύωση των φορέων ̟ου άµεσα ή έµµεσα ε̟ηρεάζουν την 

α̟ασχόληση σε το̟ικό ε̟ί̟εδο (οριζόντια δικτύωση), στη συνεργασία κεντρικών 

φορέων, καθώς και στην κάθετη δικτύωση σε ε̟ί̟εδο διοίκησης (εθνικό, 

̟εριφερειακό, το̟ικό). Τέλος ̟ιστεύεται, ότι θα συνδράµει στην ̟ροώθηση της 

α̟ασχόλησης των κοινωνικά ευ̟αθών οµάδων µέσα α̟ό συνεργασίες σε θεµατικά 

̟εδία ό̟ως ειδικές ̟ολιτικές, ενσωµάτωση της το̟ικής ιδιαιτερότητας σε εθνικές 

̟ολιτικές, µεθοδολογία σύζευξης ̟ροσφοράς και ζήτησης εργασίας καθώς και 

αξιο̟οίηση των νέων τεχνολογιών. Η διάδοση των α̟οτελεσµάτων θα 

̟ραγµατο̟οιηθεί µε ηµερίδες, συνέδρια και δηµοσιεύσεις ό̟ου τα α̟οτελέσµατα και 

οι καλές ̟ρακτικές θα ̟αρουσιαστούν και θα σχολιαστούν µε στόχο να υιοθετηθούν 

και σε ευρύτερη κλίµακα. 

  

88..22..99  ∆∆ΕΕΛΛΤΤΑΑ  ΒΒΙΙΟΟΜΜΗΗΧΧΑΑΝΝΙΙΑΑ  ΓΓΑΑΛΛΑΑΚΚΤΤΟΟΣΣ  ΑΑΕΕ  

Η ∆ΕΛΤΑ ΒΙΟΜΗΧΑΝΙΑ ΓΑΛΑΚΤΟΣ ΑΕ  ιδρύθηκε το 1968 και δραστηριο̟οιείται 

στον τοµέα ̟αραγωγής τροφίµων στην Ελλάδα. Η ∆έλτα α̟ασχολεί συνολικά 1179 

άτοµα.  

 Στη βάση του κοινωνικού α̟ολογισµού της στοχεύει στην ̟οιότητα του ανθρω̟ίνου 

δυναµικού σχεδιάζει και εφαρµόζει ένα α̟οτελεσµατικό ̟ρόγραµµα ανά̟τυξης και 

διαχείρισης ανθρω̟ίνων ̟όρων. ∆ιαρκές µέληµα της είναι η διατήρηση ενός 

ασφαλούς εργασιακού ̟εριβάλλοντος, ό̟ου όλοι οι εργαζόµενοι αντιµετω̟ίζονται 

µε σεβασµό και αξιο̟ρέ̟εια και έχουν ίσες ευκαιρίες ανεξάρτητα α̟ό φύλο, 

εθνικότητα και θρησκευτικές ̟ε̟οιθήσεις.  Έτσι λοι̟όν, λαµβάνοντας υ̟όψη της τα 

̟αρα̟άνω, οδεύει στην οµαλή συµφιλίωση ε̟αγγελµατικής και οικογενειακής 
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ζωής των εργαζοµένων της και δη των γυναικών. Βελτιώνοντας τις κοινωνικές 

̟αροχές ̟ου ̟ροσφέρει το κράτος, ̟ραγµατο̟οιεί ̟ρόσθετες ̟αροχές ό̟ως ̟αιδικές 

κατασκηνώσεις, ̟ρόσθετη ιατρική κάλυψη, διατακτικές για ενίσχυση του 

οικογενειακού ̟ροϋ̟ολογισµού, οικονοµικές ενισχύσεις του οικογενειακού 

̟ροϋ̟ολογισµού κ.α. 

Ε̟ίσης, ̟αρέχει την δυνατότητα συµµετοχής σε σ̟ουδές εξειδίκευσης και ̟ροχωρά 

σε βραβεύσεις εργαζοµένων για την ανάληψη εξαίρετων ̟ρωτοβουλιών. 

 

88..22..1100  ΕΕΛΛΑΑΪΪΣΣ  UUNNIILLEEVVEERR  

Η ΕΛΑΪΣ UNILEVER ιδρύθηκε το 1920 και δραστηριο̟οιείται στο χώρο της 

̟αραγωγής και εµ̟ορίας τροφίµων. Ο συνολικός αριθµός εργαζοµένων ολικής ή 

µερικής α̟ασχόλησης ανέρχεται στον αριθµό των 410 εκ των ο̟οίων 313 είναι 

άνδρες και 97 γυναίκες. Μέσα α̟ό τον κοινωνικό α̟ολογισµό της εταιρείας 

α̟ορρέουν τα στοιχεία εκείνα ̟ου χαρακτηρίζουν τις εταιρικές ̟ρακτικές της 

α̟έναντι στο τοµέα της ισότητας των δύο φύλων. 

Στην συµφιλίωση της ε̟αγγελµατικής και οικογενειακής ζωής ̟αρέχονται µια 

σειρά µέτρων. Τέτοια είναι: ε̟ίδοµα γάµου, ε̟ίδοµα τέκνων κ.α. ε̟ι̟λέον των 

̟ροβλε̟όµενων α̟ό το νόµο. Χρηµατική βράβευση των ̟αιδιών ̟ου αρίστευσαν σε 

Γυµνάσιο λύκειο, Πανε̟ιστήµιο. 

Στα ̟λαίσια της ιατροφαρµακευτικής ̟ερίθαλψης ̟ου ̟αρέχεται α̟ό την εταιρεία, 

̟εριλαµβάνεται και η οικογένεια των εργαζοµένων. Η κάλυψη ̟εριλαµβάνει έξοδα 

νοσοκοµείου εντός και εκτός Ελλάδος, τεστ ΠΑΠ, εξέταση µαστού / µαστογραφία 

κ.α. 

Ε̟ίσης, α̟ό την ̟λευρά της εταιρείας αναλαµβάνονται δράσεις ευαισθητο̟οίησης, 

ενηµέρωσης και ̟ληροφόρησης τόσο στο εσωτερικό όσο και στο εξωτερικό 

̟εριβάλλον της ε̟ιχείρησης. Η εταιρεία διοργανώνει εκδηλώσεις για τις εργαζόµενες 

αλλά και για τις γυναίκες των εργαζοµένων. Αυτές έχουν ενηµερωτικό και 

ψυχαγωγικό χαρακτήρα και ̟εριλαµβάνουν ε̟ιδείξεις µόδας, διαλέξεις µε θέµατα 

̟ου αφορούν την οικογένεια, ξενάγηση των γυναικών στο εργοστάσιο. 

Ε̟ίσης, ̟αρέχεται α̟ό την εταιρεία εκ̟αίδευση και κατάρτιση σε θέµατα 

οικονοµικά, διοικητικής και τεχνικής κατάρτισης ̟ληροφορικής κ.α. υ̟άρχουν όµως 

και ̟ρογράµµατα ̟ου στοχεύουν στην αναβάθµιση και ̟ροαγωγή της ̟οιότητας 

των εργαζοµένων ό̟ως ̟ρογράµµατα Α΄ Βοηθείων , ξένων γλωσσών κ.α.    
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88..22..1111    KKRRAAFFTT  FFOOOODDSS  HHEELLLLAASS  SS..AA..  

H KRAFT FOODS HELLAS S.A. είναι µια εταιρεία ̟ου δραστηριο̟οιείται στο τοµέα 

των τροφίµων. Ο αριθµός των εργαζοµένων ανέρχεται σε 409 άτοµα εκ των ο̟οίων 

186 είναι άνδρες και 223 γυναίκες. 

 Τα στοιχεία ̟ου α̟ορρέουν α̟ό τον α̟ολογισµό της εταιρείας σε σχέση µε τις 

̟ρακτικές ̟ου ακολουθούνται για την ισότητα των δύο φύλων είναι τα ακόλουθα.       

Στην συγκεκριµένη εταιρεία υ̟άρχει ένας κωδικός εξισορρό̟ησης ε̟αγγελµατικής 

και ̟ροσω̟ικής ζωής. Κάθε χρόνο, κινητή µονάδα γυναικολόγων ̟ραγµατο̟οιεί 

στα ιατρεία το τεστ ΠΑΠ για όλες τις γυναίκες εντελώς δωρεάν. Άλλοτε µαζί µε το 

τεστ ΠΑΠ, και άλλοτε ξεχωριστά ειδικός ογκολόγος ε̟ισκέ̟τεται την εταιρεία για 

ψηλάφηση µαστού, ενηµέρωση και εξειδικευµένες συµβουλές για την ̟ρόληψη του 

καρκίνου του µαστού κ.α. 

Υ̟άρχει ε̟ίσης η “family day” ηµέρα αφιερωµένη στις οικογένειες των εργαζοµένων 

ό̟ου έχουν τη δυνατότητα να ̟εριηγηθούν στο χώρο ̟ου εργάζονται οι δικοί τους. 

Πέρα α̟ό το νόµιµο καθιερωµένο ωράριο µητρότητας, η εταιρεία δίνει τη 

δυνατότητα µειωµένης εβδοµαδιαίας α̟ασχόλησης. 

Στον τοµέα της εκ̟αίδευσης και της κατάρτισης υ̟άρχει το ̟ρόγραµµα 

ανταλλαγής νέων ταλέντων, ό̟ου νέοι και νέες υ̟άλληλοι έχουν τη δυνατότητα να 

εργαστούν για ένα χρόνο σε µια θυγατρική της εταιρείας σε άλλη χώρα. 

     

88..33  ΕΕΠΠΙΙΛΛΟΟΓΓΟΟΣΣ  ΜΜΕΕΡΡΟΟΥΥΣΣ  ΒΒ’’  

Η ισότητα ευκαιριών µ̟ορεί και ̟ρέ̟ει να α̟οτελεί αρχή ρύθµισης των εργασιακών 

σχέσεων. Το δικαίωµα της ίσης συµµετοχής στην οικονοµική και κοινωνική ζωή 

ε̟ιβάλλει την κατάργηση των ανισοτήτων µε βάση το φύλο ή ό̟οια άλλη διάκριση 

και στηρίζει την ̟ροστασία των εργασιακών δικαιωµάτων γενικά. Η ̟ροσήλωση 

στην ελευθερία της αγοράς εργασίας α̟οξενώνει τις νοµικές ρυθµίσεις των 

εργασιακών σχέσεων α̟ό τον εργαζόµενο, ως ̟ροσω̟ικότητα και τις αντιµετω̟ίζει 

ως ένα ακόµη συντελεστή διαµόρφωσης του κόστους ̟αραγωγής. 

Έτσι λοι̟όν η ̟ροστασία των εργαζόµενων α̟ό διακρίσεις µε βάση το φύλο και α̟ό 

φαινόµενα ̟ροσβολής της ̟ροσω̟ικότητας των, α̟οτελεί το νέο ̟εδίο 

ενδιαφέροντος µέσα στον κλάδο των ε̟ιχειρήσεων. Οι συνθήκες λειτουργίας της 

ελληνικής αγοράς, τα κοινωνικά ̟ρότυ̟α ̟ου διεισδύουν στη δοµή και στις 
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αντιλήψεις δεν ε̟ιτρέ̟ουν την ε̟ιτυχία της κατοχύρωσης του δικαιώµατος της 

ισότητας στο χώρο της α̟ασχόλησης στις ελληνικές ε̟ιχειρήσεις. 

Με αφορµή λοι̟όν, τον νοµικό ̟ροβληµατισµό για την εφαρµογή της ισότητας στις 

εργασιακές σχέσεις εντο̟ίσθηκε ̟λήθος ̟αραγόντων ̟ου ε̟ιδρούν σ’ αυτές ό̟ως, 

κοινωνικές αντιλήψεις για το στερεότυ̟ο ρόλο του ατόµου στην κοινωνία, την 

οικογένεια και την εργασία µε βάση το φύλο, συναισθηµατική κατάσταση του 

εργαζόµενου λόγω του ανταγωνιστικού ε̟αγγελµατικού ̟εριβάλλοντος. 

Οι ̟αράγοντες αυτοί διαµορφώνουν δυσµενές κοινωνικό ή και εργασιακό 

̟εριβάλλον, ̟ου ευνοεί την εργασιακή ̟εριθωριο̟οίηση και ̟ροσβάλει την 

εργασιακή ταυτότητα ιδίως των γυναικών και δηµιουργούν συνθήκες δυσµενούς 

µεταχείρισης. 

Η ‘θηλυκο̟οίηση’ της διοίκηση δεν ̟αρουσιάζεται σαν µια ̟ανάκεια ̟ου θα λύσει 

τα οργανωτικά ̟ροβλήµατα. Α̟οτελεί όµως µια ε̟ιλογή ̟ου µ̟ορεί να 

συµ̟ληρώσει την τρέχουσα γνώση µας και να βοηθήσει στη δηµιουργία 

ε̟ιχειρήσεων µε ̟ερισσότερες δεοντολογικές αρχές, δίνοντας στις εταιρείες να έχουν 

τα α̟οτελέσµατα ̟ου ε̟ιδιώκουν, δηλαδή την µάθηση και την εξέλιξη ̟ράγµα ̟ου 

θα οδηγήσει στην ανά̟τυξη και στην ε̟ιτυχία τους. 

Οι άτυ̟οι κοινωνικοί όροι εργασίας συνθέτουν το εξωνοµικό υλικό, και συνθέτουν 

την γυάλινη οροφή ̟ου ̟εριορίζει την µισθολογική και υ̟ηρεσιακή εξέλιξη, όσων 

α̟οκλίνουν α̟ό το στερεότυ̟ο του µοναχικού φιλόδοξου ε̟αγγελµατία και 

εγκλωβίζει σε θέσεις εργασίας µε χαµηλή αξία όσους δεν ενεργούν εξίσου ε̟ιθετικά 

και αφοσιωµένα στην ε̟αγγελµατική τους ζωή. Οι αντιλήψεις αυτές ̟ροσβάλλουν 

άλλοτε έµµεσα και άλλοτε άµεσα την ̟ροσω̟ικότητα και τα άϋλα συµφέροντα των 

γυναικών, ̟ου συγκροτούν, δυστυχώς, την συντρι̟τική ̟λειοψηφία των ατόµων, 

̟ου δεν αντα̟οκρίνονται στο σύγχρονο ̟ρότυ̟ο του ανθρώ̟ου της αγοράς. Έτσι 

λοι̟όν η ε̟ανατο̟οθέτηση του κοινωνικού δικαιώµατος της εργασίας και της 

ισότητας στις ̟ολιτικές εργασιακών σχέσεων είναι το µεγάλο ζητούµενο της ε̟οχής 

αφού κάτι τέτοιο θα διευρύνει τη δηµοκρατία, θα εκ̟ολιτίσει την ̟ολιτική, θα 

α̟ελευθερώσει τις δυνατότητες των γυναικών και θα α̟οτελέσει ̟ροϋ̟όθεση µιας 

βιώσιµης ανά̟τυξης. 
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