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Κέντρο Γυναικείων Μελετών και Ερευνών
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κάκης Λ., Εκµεκτζιάν Ε., Χαραλαµπίδου Ρ.,  Βουγιούκα Α., Τουσούλη Ε. 

Ανάπτυξη: Κέντρο Γυναικείων Μελετών και Ερευνών

Παραγωγή: «∆ήµητρα» Κέντρο Ενηµέρωσης και Επιµόρφωσης

Συντονισµός Έργου: Κέντρο Ερευνών για Θέµατα Ισότητας

Ευχαριστούµε τη διοίκηση των επιχειρήσεων και τις εργαζόµενες / ους που συµµετείχαν σε αυτήν την προ-
σπάθεια δίνοντας σε αυτόν τον Οδηγό τη ζωντάνια και την αξιοπιστία της εµπειρικής γνώσης. Ελπίζουµε
ότι στο µέλλον ακόµα περισσότερες επιχειρήσεις θα ακολουθήσουν το παράδειγµά τους, παρακινούµε-
νες και από τον Οδηγό που κρατάτε στα χέρια σας.

Θα θέλαµε επίσης να ευχαριστήσουµε την κ. Άννα Βουγιούκα για την πολύτιµη συµβολή της στη συγγραφή
και επιµέλεια των κειµένων.  

Η µεθοδολογία εφαρµογής και παρακολούθησης και τα εργαλεία Συµβουλευτικής που παρατίθενται στο Κεφά-

λαιο 6 του παρόντος Οδηγού αποτελούν προϊόν (copyright ABN 47 641 643 874) του Οργανισµού EOWA (Equal

Opportunities for Women in the Workplace Agency)  της Κοινοπολιτείας της Αυστραλίας.  



Οι επιχειρήσεις / οργανισµοί που πήραν µέρος στην πιλοτική

εφαρµογή είναι οι εξής:

• ΑΤΤΙΚΟ ΜΕΤΡΟ ΕΤΑΙΡΕΙΑ ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΑΣ – Λ. Κηφισσού 94, Αθήνα

• ΑΦΟΙ ΠΕΝΤΙ∆Η ΒΙΟΤΕΧΝΙΑ ΨΗΚΤΡΩΝ – ΣΑΡΩΘΡΩΝ Α.Ε. - Βιοτεχνική Περιοχή Νέας Βύσσας
Ορεστιάδας

• ∆ΗΜΟΣ ΧΑΛΚΙ∆ΕΩΝ – Φαρµακίδου 15, Χαλκίδα

• ∆ΗΜΟΤΙΚΗ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ ΤΟΥΡΙΣΜΟΥ ΑΝΑΨΥΧΗΣ ΚΑΡ∆ΙΤΣΑΣ (∆ΕΤΑΚ) – Ηρώων Πολυτεχνείου
22, Καρδίτσα

• ΕΜΠΟΡΙΚΗ ΤΡΑΠΕΖΑ – Σοφοκλέους 11, Αθήνα

• ΕΛΛΗΝΙΚΗ ΡΑ∆ΙΟΦΩΝΙΑ ΤΗΛΕΟΡΑΣΗ 3 (ΕΡΤ Α.Ε – ΕΡΤ 3) – Αγγελάκη 2, Θεσσαλονίκη

• ΕΝΩΣΗ ΑΓΡΟΤΙΚΩΝ ΣΥΝ/ΣΜΩΝ ΒΟΛΟΥ – Λαρίσης 99, Βόλος

• Ζ. ΠΕΝΤΙ∆ΗΣ – Β. ΠΕΝΤΙ∆ΗΣ Ο.Ε. – Βιοτεχνική Περιοχή Νέας Βύσσας Ορεστιάδας

• ΙRENE PALACE Ξ.Τ.Ε. ΕΙΡΗΝΗ Α.Ε. – Ρόδος

• Ι∆ΙΩΤΙΚΗ ΝΕΥΡΟΨΥΧΙΑΤΡΙΚΗ ΚΛΙΝΙΚΗ «Η ΚΑΣΤΑΛΙΑ Α.Ε.» – Τέρµα Κουµουνδούρου, Καρδίτσα

• ΚΛΙΝΙΚΗ ΑΣΚΛΗΠΙΕΙΟΝ – Άνω Βόλος

• KLEEMANN ΕΛΛΑΣ ΑΒΕΕ – Βιοµηχανική Περιοχή Σταυροχωρίου Κιλκίς 

• «ΚΥΚΛΩΨ Α.Ε.» ΣΚΟΥΠΕΣ-ΠΛΑΣΤΙΚΑ – Βιοτεχνική Περιοχή Νέας Βύσσας Ορεστιάδας

• ΜΑΚΕ∆ΟΝΙΚΟ ΠΡΑΚΤΟΡΕΙΟ ΕΙ∆ΗΣΕΩΝ – Αγίας Σοφίας 39, Θεσσαλονίκη

• ΝΟΜΑΡΧΙΑΚΗ ΑΥΤΟ∆ΙΟΙΚΗΣΗ ΚΟΡΙΝΘΙΑΣ – Κροκιδά 2, Κόρινθος

• Ο∆ΥΣΣΕΑΣ ΦΩΚΑΣ Α.Ε. ΑΝΩΝΥΜΗ ΕΜΠΟΡΙΚΗ & ΒΙΟΜΗΧΑΝΙΚΗ ΕΤΑΙΡΕΊΑ ΝΕΩΤΕΡΙΣΜΩΝ –
ΥΦΑΣΜΑΤΩΝ – ΗΛΕΚΤΡΙΚΩΝ ΣΥΣΚΕΥΩΝ ΚΑΙ ΑΝΤΙΠΡΟΣΩΠΕΙΩΝ – Θεσσαλονίκη

• POSSIDI HOLIDAYS RESORT AND SUITES HOTEL – Ποσείδι, Κασσάνδρα Χαλκιδικής

• RODOS PALLADIUM Ρ.Ε.Ξ.ΚΑ Α.Ε. – Λεωφόρος Ρόδου Καλλιθέας, Καλυθιές Ρόδου

• RAPTEX A. E.  – 4ο χιλιόµετρο Λάρισας – Φαρσάλων

• ΣΟΥΡΩΤΗ Α.Ε. – Σουρωτή, Θεσσαλονίκη
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Λίγα λόγια για το έργο «Εqual – Ανδροµέδα»

Σκοπός του έργου «Equal – Ανδροµέδα» ήταν να παρέµβει σε όλα τα επί-
πεδα του οριζόντιου και κάθετου διαχωρισµού µέσα από µια σειρά δρά-
σεις καθώς και της ανάπτυξης καινοτόµων και αποτελεσµατικών προ-
σεγγίσεων και να δηµιουργήσει τις προϋποθέσεις για την ευρύτερη υιο-
θέτηση και ενσωµάτωση των προτεινόµενων λύσεων σε πολιτικές απα-
σχόλησης και διαχείρισης του ανθρώπινου δυναµικού µε την οπτική του
φύλου, που θα εφαρµοστούν σε περιφερειακό και εθνικό επίπεδο.

Οι στόχοι του έργου «Equal – Ανδροµέδα» είναι:

• Να υποστηρίξει συγκεκριµένες επιχειρήσεις και κλάδους στη διαδικασία ένταξης της ισότητας
των δύο φύλων στη λειτουργία τους και ιδιαίτερα στον εντοπισµό και την αντιµετώπιση των πιθα-
νών ανισοτήτων µεταξύ ανδρών και γυναικών 

• Να αναδείξει και να διαδώσει τις καλές πρακτικές σε ό,τι αφορά στην κατάργηση του επαγγελµα-
τικού διαχωρισµού σε επίπεδο επιχειρήσεων και οικονοµικών κλάδων 

• Να προωθήσει την απασχόληση και αυταπασχόληση των γυναικών σε τοµείς όπου αυτές υπο-εκπρο-
σωπούνται, καθώς και σε νέους τοµείς της οικονοµίας 

• Να συµβάλλει στην ανατροπή έµφυλων στερεότυπων, αντιλήψεων, στάσεων και συµπεριφορών
στο χώρο εργασίας 

• Να επηρεάσει σε κεντρικό επίπεδο το σχεδιασµό και την εφαρµογή πολιτικών για την αντιµετώ-
πιση του ζητήµατος και να ενισχύσει τις διαδικασίες λήψης των απαραίτητων εκείνων µέτρων
(νοµοθετικών και άλλων) που απαιτούνται για την εξάλειψη του φαινοµένου του διαχωρισµού.

Κυριότερες ∆ράσεις: 

• ∆ηµιουργία µηχανισµού παρακολούθησης και αξιολόγησης της ένταξης της ισότητας σε επιχει-
ρήσεις του δηµόσιου και ιδιωτικού τοµέα (Μεθοδολογία Συγκριτικής αξιολόγησης  – Benchmarking).

• Σχεδιασµός και υλοποίηση προγράµµατος κατάρτισης συµβούλων ισότητας.
• Yποστήριξη επιχειρήσεων στην κατεύθυνση της ένταξης της ισότητας στη λειτουργία τους µέσα

από την πιλοτική εφαρµογή Σχεδίων Ισότητας σε τρεις επιχειρήσεις – εταίρους της σύµπραξης.
• Υλοποίηση µικρότερης εµβέλειας πιλοτικών Σχεδίων Ισότητας σε 22 επιχειρήσεις της περιφέ-
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ρειας. Τα τοπικά πιλοτικά Σχέδια Ισότητας επικεντρώθηκαν στην ανάλυση της υπάρχουσας κατά-
στασης και το σχεδιασµό προτάσεων για εφαρµογή θετικών δράσεων σε επιχειρήσεις της περι-
φέρειας, από τις/τους συµβούλους που επιµορφώθηκαν, στο συγκεκριµένο αντικείµενο. Στόχος
της ενέργειας ήταν η ενίσχυση της διαδικασίας ανάπτυξης ευέλικτης µεθοδολογίας για την ένταξη
της ισότητας λαµβάνοντας υπόψη διαφορετικές συνθήκες σε επίπεδο γεωγραφικής περιοχής,
κλάδου οικονοµικής δραστηριότητας και µεγέθους επιχείρησης.

Η υλοποίηση των πιλοτικών Σχεδίων Ισότητας συνέβαλε στη δια-
µόρφωση του Οδηγού Εφαρµογής Σχεδίων Ισότητας, µέσω της
δοκιµής και αξιολόγησης συγκεκριµένων µεθόδων σχεδιασµού
–και εν µέρει της εφαρµογής– θετικών δράσεων.

Οι πιλοτικές αυτές εφαρµογές και τα αποτελέσµατα που κατα-
γράφηκαν, αποτελούν για αυτόν τον Οδηγό, πολύτιµο εµπειρικό
υλικό για το «τι να προσέξουµε» και το «τι να αποφύγουµε». Επι-
πλέον, µας έδειξε το δρόµο που έχουµε να διανύσουµε σε πραγ-
µατικές συνθήκες, καθώς και τις απαραίτητες προσαρµογές στις
πολλαπλές πραγµατικότητες της ελληνικής περιφέρειας και των
µικρού σχετικά µεγέθους και λιγότερο σύγχρονα οργανωµένων,
επιχειρήσεων. 
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Εισαγωγικό Σηµείωµα

Ο Οδηγός που κρατάτε στα χέρια σας, είναι ένα εξειδικευµένο εργαλείο για την εφαρµογή πολιτικών ισό-
τητας στους εργασιακούς χώρους, και απευθύνεται σε όσες και όσους αποφασίσουν να σχεδιάσουν, να
προτείνουν και να προχωρήσουν σε εφαρµογή πακέτου/συνόλου ή µέρους ολοκληρωµένων παρεµβά-
σεων, δηλαδή Σχεδίων Ισότητας, στο εσωτερικό µιας επιχείρησης.

Επιπλέον, ο Οδηγός είναι εργαλείο ενηµέρωσης και ευαισθητοποίησης όλων όσοι θα ήθελαν να µάθουν
περισσότερα για τις διακρίσεις φύλου στο χώρο εργασίας, για τα καλά παραδείγµατα µέτρων που έχουν
ήδη εφαρµοστεί για την άρση αυτών των διακρίσεων, καθώς και για τις απαραίτητες προϋποθέσεις και τα
βήµατα σχεδιασµού, εφαρµογής και παρακολούθησης ενός Σχεδίου Ισότητας.

Ο Οδηγός αναπτύχθηκε από το Κέντρο Γυναικείων Μελετών & Ερευνών µε την συνεργασία των φορέων –
µελών της Αναπτυξιακής σύµπραξης EQUAL – Ανδροµέδα: ACME Εκπαιδευτική, Αναπτυξιακό Κέντρο Θρά-
κης, Αττικό Μετρό ΑΕ, Βιοτεχνικό Επιµελητήριο Αθηνών,  «∆ήµητρα» Κέντρο Ενηµέρωσης και Επιµόρφω-
σης  ΑΕ, Ελληνική Εταιρεία ∆ιοικήσεως Επιχειρήσεων – ΙΑΓΜΕ Θεσσαλίας, ∆ηµοτικός Οργανισµός Κοινω-
νικής Παρέµβασης & Υγείας, Εµπορική Τράπεζα, Εργάνη, Euricon ΕΠΕ – Σύµβουλοι Επιχειρήσεων, «Καλ-
λιπάτειρα» Κέντρο Στήριξης και Προώθησης στην Απασχόληση, Κέντρο Γυναικών Καρδίτσας, ΚΕΚΑΝΑΜ
ΑΕ, Πανεπιστήµιο Πατρών, Τοπική Ένωση ∆ήµων & Κοινοτήτων Κορινθίας ενώ την ευθύνη παραγωγής του
οδηγού είχε το «∆ήµητρα» Κέντρο Ενηµέρωσης και Επιµόρφωσης  ΑΕ και ο συντονισµός των δράσεων
έγινε από το Κέντρο Ερευνών για Θέµατα Ισότητας.
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Εάν είστε:

• Στέλεχος επιχείρησης

• Υπεύθυνος/η τµήµατος προσωπικού ή 

τµήµατος διαχείρισης ανθρώπινου δυναµικού

• Σύµβουλος Επιχειρήσεων

• Σύµβουλος Ισότητας

• Σύµβουλος απασχόλησης

αυτός ο Οδηγός ασφαλώς θα σας φανεί χρήσιµος!

Σε τι;  Για να... 

• Ενηµερωθείτε σχετικά µε τη θέση γυναικών και ανδρών εργαζο-
µένων και τις διακρίσεις (άµεσες και έµµεσες) που εξακολουθούν
και υπάρχουν στους εργασιακούς χώρους.

• Μάθετε περισσότερα για τις προοπτικές ανάπτυξης του ανθρώπι-
νου δυναµικού µιας επιχείρησης.

• Βρείτε «νέους» τρόπους αύξησης της κερδοφορίας της επιχεί-
ρησης.

• Βελτιώσετε και να εκσυγχρονίσετε το προφίλ της επιχείρησης ή
του οργανισµού.

• ∆ιασφαλίσετε ίσες ευκαιρίες επαγγελµατικής ανέλιξης σε όλους
και όλες τους/τις εργαζόµενους/ες.

• Εξειδικευτείτε στην εφαρµογή πολιτικών και µέτρων εντός του
εργασιακού χώρου για την ανάπτυξη των ίσων ευκαιριών.

• ∆είτε/διαπιστώσετε πώς συνδέεται η λήψη σχετικών µέτρων µε
την ισχυροποίηση της επιχείρησης.
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1ο Κεφάλαιο Το τοπίο των ανισοτήτων

1.1. Η Ορολογία

Τι είναι ο επαγγελµατικός διαχωρισµός και µε ποιες άλλες ανισότητες και

διακρίσεις συνδέεται

Η έννοια του κατά φύλο επαγγελµατικού διαχωρισµού περιλαµβάνει δυο διαστάσεις: τον οριζόντιο και
κάθετο επαγγελµατικό διαχωρισµό. 

Ο Οριζόντιος Επαγγελµατικός ∆ιαχωρισµός αναφέρεται στην κατά φύλο σύνθεση της απασχόλη-
σης1 στα διάφορα επαγγέλµατα, τους κλάδους και τα είδη συµβάσεων εργασίας. ∆ηλαδή, κάποια
επαγγέλµατα, οικονοµικοί κλάδοι ή και µορφές απασχόλησης ανδροκρατούνται ενώ άλλοι γυναι-
κοκρατούνται, διαχωρίζοντας τα αντίστοιχα τους διάφορους κλάδους ή τα επαγγέλµατα σε «ανδρικά»
και «γυναικεία». Αυτή η κατά φύλο επαγγελµατική συγκέντρωση (job segregation) έχει άµεση
σχέση µε το γεγονός ότι οι άνδρες εργαζόµενοι συγκεντρώνονται σε επαγγέλµατα, κλάδους και
µορφές απασχόλησης που εξασφαλίζουν υψηλότερες αποδοχές, καλύτερες προοπτικές εξέλιξης,
µεγαλύτερη κοινωνική αναγνώριση και καταξίωση και συχνά απαιτούν υψηλότερες δεξιότητες και
τυπικά προσόντα ενώ αντίθετα οι γυναίκες συγκεντρώνονται σε επαγγέλµατα που παρέχουν χαµη-
λότερες αποδοχές, περιορισµένες ή και ανύπαρκτες προοπτικές εξέλιξης, χαµηλή κοινωνική ανα-
γνώριση και καταξίωση και για τα οποία δεν απαιτούνται υψηλές δεξιότητες ή τυπικά προσόντα. Οι
φραγµοί εισόδου των γυναικών στα πιο προνοµιούχα επαγγέλµατα τις αναγκάζουν να συγκεντρώ-
νονται σε λιγότερα επαγγέλµατα από ότι οι άνδρες. Η υπερβάλλουσα προσφορά γυναικείας εργα-
σίας που δηµιουργείται από το συνωστισµό πιέζει τους γυναικείους µισθούς προς τα κάτω και είναι
µία από τις αιτίες στις οποίες οφείλεται η αύξηση µισθολογικού χάσµατος µεταξύ των φύλων.

Ο Κάθετος Επαγγελµατικός ∆ιαχωρισµός αφορά στη συγκέντρωση των γυναικών και των ανδρών
σε ορισµένους βαθµούς της ιεραρχίας, επίπεδα ευθύνης ή θέσεις στον ίδιο τοµέα ή επάγγελµα.

Ο κάθετος επαγγελµατικός διαχωρισµός ή αλλιώς «γυάλινη οροφή», αναφέρεται στη συγκέντρωση των
γυναικών στις χαµηλότερες βαθµίδες της ιεραρχίας και στα εµπόδια που αντιµετωπίζουν στην προσπάθεια

1 Μ. Καραµεσίνη – Η. Ιωακείµογλου«Προσδιοριστικοί παράγοντες του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ

ανδρών και γυναικών», ΚΕΘΙ, 2003. 
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ανέλιξής τους σε υψηλότερες θέσεις µέσα στο επάγγελµα τους. Ασφαλώς και αυτή η µορφή διαχωρισµού
αφορά και συνδέεται επίσης µε την ανισότητα στις αµοιβές µεταξύ ανδρών και γυναικών εργαζοµένων.

«Γυάλινη οροφή»

Ο όρος «γυάλινη οροφή» υιοθετήθηκε2 το 1986 από δηµοσιογράφους της εφηµερίδας Wall Street Journal
µε στόχο να περιγράψουν τα τεχνητά ή αόρατα εµπόδια (βασισµένα σε απόψεις και προκαταλήψεις) που
επιβραδύνουν ή σταµατούν την επαγγελµατική ανέλιξη των γυναικών στις ανώτερες και ανώτατες θέσεις
της ιεραρχίας των επιχειρήσεων. Ο υπολογισµός του εύρους της «γυάλινης οροφής» αποτυπώνει το βαθµό
δυσκολίας που αντιµετωπίζουν οι γυναίκες προκειµένου να καταφέρουν να προωθήσουν την καριέρα τους
σε επίπεδα επιθυµητά ή αντίστοιχα µε αυτά των ανδρών συναδέλφων τους.

Τόσο ο οριζόντιος όσο και ο κάθετος διαχωρισµός, συνδέονται µε τα στερεότυπα για τα φύλα και τις διακρί-
σεις που υφίστανται οι γυναίκες σε άλλους τοµείς της ζωής τους. Χαρακτηριστικό του οριζόντιου διαχωρισµού
είναι το γεγονός ότι οι γυναίκες συγκεντρώνονται σε κλάδους και τοµείς που ταυτίζονται µε τους στερεότυπους
ρόλους των γυναικών στην οικογένεια (π.χ.  φροντίδα παιδιών, ηλικιωµένων, εκπαίδευση, νοσηλεία και µέρι-
µνα, παροχή υπηρεσιών, εξυπηρέτηση πελατών, κ.λπ.). Ενώ µία από τις αιτίες του κάθετου διαχωρισµού είναι
και η αντίληψη / πεποίθηση ότι η κύρια «εργασία» των γυναικών είναι η φροντίδα του νοικοκυριού και της
οικογένειας και ως εκ τούτου η σταδιοδροµία και η αµειβόµενη εργασία έχουν συµπληρωµατικό χαρακτήρα.

Οι διακρίσεις που αναπαράγονται στα πλαίσια της εκπαίδευσης, της κοι-
νωνικοποίησης των δύο φύλων καθώς και των κυρίαρχων αντιλήψεων περί
της σηµασίας και της αποτίµησης της εργασίας των γυναικών, συνδέονται
στενά µε τις διακρίσεις που υφίστανται οι γυναίκες στην αγορά εργασίας. 

1.2. Το σκηνικό σήµερα

∆ιεθνώς

Ο Ο.Η.Ε. στην Έκθεση της 4ης Παγκόσµιας ∆ιάσκεψης του Πεκίνου (1995) για τις γυναίκες επισηµαίνει3

ότι τα δύο τρίτα ενός δισεκατοµµυρίου ανθρώπων που ζουν σε συνθήκες φτώχειας είναι γυναίκες. Η έκθεση
του Ο.Η.Ε. διαπιστώνει σηµαντικές διαφορές και ανισότητες µεταξύ ανδρών και γυναικών σχετικά µε την
πρόσβασή τους στην οικονοµία γενικώς και στην αγορά εργασίας ειδικότερα. Συγκεκριµένα:

2 «Το εύρος της γυάλινης οροφής σε επιλεγµένους κλάδους στην Ελλάδα», 1ο Στατιστικό ∆ελτίο, Equal

Ανδροµέδα, Ιούνιος 2004 (www.e-andromeda.gr).

3 «Ο κατά φύλο επαγγελµατικός διαχωρισµός» Ίσες ∆υνατότητες – Ίσες Ευκαιρίες, Κοινοτική Πρωτοβου-

λία Equal  (www.equal-net.gr)
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• Παρατηρείται απουσία των γυναικών από τα κέντρα λήψης αποφάσεων όπου χαράσσονται οικο-
νοµικές, νοµισµατικές και άλλες πολιτικές.

• Υπάρχει µεγάλη αύξηση της συµµετοχής των γυναικών που διεκδικούν µια θέση στην αγορά εργα-
σίας, µε παράλληλη αύξηση της γυναικείας ανεργίας.

• Παρατηρούνται µεγάλα ποσοστά απολύσεων στο γυναικείο πληθυσµό / εργατικό δυναµικό εξαι-
τίας των αναδιαρθρώσεων της παραγωγικής βάσης της οικονοµίας.

• Υπάρχει επαγγελµατική στασιµότητα των γυναικών και απουσία ή ισχνή παρουσία τους σε διευ-
θυντικές θέσεις.

• Παρατηρείται αυξηµένη συµµετοχή των γυναικών στις άτυπες µορφές  απασχόλησης. 
• Υπάρχουν διακρίσεις στην εκπαίδευση και την επαγγελµατική  κατάρτιση των γυναικών οι οποίες

δηµιουργούν εµπόδια στη συµµετοχή των  γυναικών στην απασχόληση.
• Παρατηρείται άνιση κατανοµή των οικογενειακών υποχρεώσεων και ευθυνών και έλλειψη κοινω-

νικών υποδοµών στήριξης της οικογένειας κ.ά.

Στην Ελλάδα

Παρά το γεγονός ότι οι γυναίκες αποτελούν µεγάλο και δυναµικό κοµµάτι του εργατικού δυναµικού, αυτή η
µαζική είσοδος στην αµειβόµενη απασχόληση δεν συνοδεύεται πάντα από αντίστοιχα δικαιώµατα και πολύ
περισσότερο δεν αίρονται οι πολλαπλές διακρίσεις που υφίσταται το γυναικείο εργατικό δυναµικό σε µια σειρά
τοµείς. Αν και βρισκόµαστε σε ευνοϊκή συγκυρία τόσο για τον περιορισµό των έµφυλων ανισοτήτων όσο και για
µια ευρύτερη και ποιοτικά βελτιωµένη συµµετοχή των γυναικών στην αγορά εργασίας, εντούτοις, η κεκτηµένη
ταχύτητα στη λειτουργία της αγοράς εργασίας ενόψει των ραγδαίων εξελίξεων έχει ως αποτέλεσµα να συνε-
χίζεται, παρά τις βελτιώσεις, το χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών σε διάφορους τοµείς και επίπεδα.

Αναφέρουµε ενδεικτικά:

• Παρατηρούνται µισθολογικές ανισότητες ακόµα και για εργασία ίσης αξίας.
• ∆εν έχουν –άνδρες και γυναίκες– τις ίδιες ευκαιρίες επαγγελµατικής ανέλιξης. Αλλά και από τις

γυναίκες που εξελίσσονται επαγγελµατικά, λίγες καταφέρνουν να προωθήσουν την καριέρα τους
σε επίπεδα αντίστοιχα µε αυτά των ανδρών συναδέλφων τους. 

• Οι επιχειρήσεις δεν επενδύουν στον ίδιο βαθµό, στο γυναικείο εργατικό δυναµικό µε συνέπεια οι
γυναίκες εργαζόµενες να παραµένουν στάσιµες σε ότι αφορά την αναβάθµιση των προσόντων και
δεξιοτήτων τους.

• Η άνιση κατανοµή των οικογενειακών υποχρεώσεων µεταξύ ανδρών και γυναικών δηµιουργεί πρό-
σθετες δυσκολίες για τις γυναίκες στο συνδυασµό οικογενειακής και επαγγελµατικής ζωής, γεγο-
νός που τις ωθεί σε συχνές εξόδους από την αγορά εργασίας µε πολλές συνέπειες στην (εκ νέου)
εύρεση ή και διατήρηση της εργασίας τους, καθώς και στην εξέλιξή τους.

• Τις λεγόµενες «ευέλικτες» θέσεις εργασίας τις καταλαµβάνουν σε µεγαλύτερο ποσοστό γυναί-
κες και ως εκ τούτου παραµένουν ευάλωτες και µε ανύπαρκτα σχεδόν εργασιακά δικαιώµατα. 

• Οι γυναίκες κατευθύνονται σε θέσεις εργασίας και επαγγέλµατα που χαρακτηρίζονται ως «γυναι-
κεία», τα οποία κατά κανόνα συνδέονται µε χαµηλούς µισθούς, χαµηλό ή περιορισµένο κύρος και
σχεδόν ανύπαρκτες ευκαιρίες προσωπικής ανάπτυξης. 
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1.3. Τα δεδοµένα

Το εύρος της «γυάλινης οροφής» σε οµάδες κλάδων και κατά / αναλόγως

µε το µέγεθος των επιχειρήσεων

Στο πλαίσιο της «EQUAL Ανδροµέδα», εξετάστηκαν επιχειρήσεις ορισµένων κλάδων (δευτερογενής ανά-
λυση), προκειµένου να «µετρηθεί» το εύρος της γυάλινης οροφής και εκδόθηκε σχετικό Στατιστικό ∆ελ-
τίο.4 Οι εξεταζόµενες επιχειρήσεις ανήκουν στους εξής κλάδους:

• µεταποιητικής βιοµηχανίας
• παροχής ηλεκτρικού ρεύµατος, φυσικού αερίου και ύδατος
• χονδρικού – λιανικού εµπορίου και των επισκευών
• ξενοδοχείων – εστιατορίων
• µεταφορών, αποθηκεύσεων και επικοινωνιών
• ενδιάµεσων χρηµατοπιστωτικών οργανισµών

Το φαινόµενο της «γυάλινης οροφής» εκδηλώνεται µε σηµαντική ένταση στις επιχειρήσεις των εξετα-
ζόµενων κλάδων. Στις επιχειρήσεις µε 10 και άνω απασχολούµενους, η συµµετοχή των γυναικών στην απα-
σχόληση φτάνει στο 36,1%, ενώ από τις ανώτατες µισθολογικά – ιεραρχικά θέσεις εργασίας (δηλαδή τις
θέσεις εργασίας που ανήκουν στο ανώτερο 10% της µισθολογικής κλίµακας των επιχειρήσεων) οι γυναί-
κες καταλαµβάνουν µόλις το 17,7%. Αντίστοιχα, περιορισµένη στο 25,4%, είναι η συµµετοχή των γυναικών
στις ανώτερες µισθολογικά – ιεραρχικά θέσεις εργασίας (δηλαδή τις θέσεις εργασίας που ανήκουν στο
δεύτερο ανώτερο 10% της µισθολογικής κλίµακας των επιχειρήσεων). Η συµµετοχή των γυναικών στις
ανώτατες µισθολογικά ιεραρχικά θέσεις εργασίας των επιχειρήσεων καλύπτει µόλις το 49% των ανώτα-
των θέσεων εργασίας από αυτές που τους αναλογούν βάση της συµµετοχής τους στη συνολική απασχό-
ληση των επιχειρήσεων. Το 100% σηµαίνει ότι η αντιπροσώπευση των δύο φύλων στις ανώτατες θέσεις των
επιχειρήσεων είναι ακριβώς ανάλογη της συµµετοχής τους στο σύνολο της απασχόλησης και σ’ αυτή την
περίπτωση δεν εκδηλώνεται το φαινόµενο της «γυάλινης οροφής».

Η συµµετοχή των γυναικών στις ανώτατες µισθολογικά-ιεραρχικά θέσεις εργασίας των επιχειρήσεων καλύ-
πτει περίπου το 70% των ανώτατων θέσεων εργασίας που τους αναλογούν µε βάση τη συµµετοχή τους στο
χώρο από όπου προέρχονται, δηλαδή στις ανώτερες θέσεις εργασίας των επιχειρήσεων. Αντίστοιχα, το
100% σηµαίνει αντιπροσώπευση των δύο φύλων στις ανώτατες θέσεις εργασίας των επιχειρήσεων ακρι-
βώς ανάλογη της συµµετοχής τους στις ανώτερες θέσεις εργασίας, και σε αυτή την περίπτωση δεν εκδη-
λώνεται το φαινόµενο της «γυάλινης οροφής» στα ανώτερα στελέχη.
Από τα στοιχεία προκύπτει ότι το εύρος της «γυάλινης οροφής» αυξάνεται όσο µεγαλύτερο είναι το

µέγεθος της επιχείρησης. ∆ηλαδή όσο µεγαλύτερη είναι η επιχείρηση, τόσο µεγαλύτερο είναι και το εύρος

4 «Το εύρος της γυάλινης οροφής σε επιλεγµένους κλάδους στην Ελλάδα», 1ο Στατιστικό ∆ελτίο, Equal

Ανδροµέδα, Ιούνιος 2004.
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της γυάλινης οροφής. Αναλυτικότερα, στις µικρότερες επιχειρήσεις των εξεταζόµενων κλάδων η συµµε-
τοχή των γυναικών στις ανώτατες θέσεις εργασίας καλύπτει περίπου το 58% των ανώτατων θέσεων εργα-
σίας που τους αναλογούν (µε βάση τη συµµετοχή τους στη συνολική απασχόληση των επιχειρήσεων).
Αλλά και στη βάση της επαγγελµατικής ανέλιξης των ανώτερων στελεχών σε ανώτατες θέσεις εργασίας,
η συµµετοχή των γυναικών καλύπτει το 70% των ανώτατων θέσεων εργασίας που τους αναλογούν (σε
σχέση µε τη συµµετοχή τους στις ανώτερες θέσεις εργασίας των επιχειρήσεων).

Στις µεσαίου µεγέθους επιχειρήσεις το εύρος της «γυάλινης οροφής» όπως προκύπτει από το γενικό

δείκτη είναι ακόµα µεγαλύτερο. Από τις ανώτατες θέσεις εργασίας των επιχειρήσεων που αναλογούν στις
γυναίκες, µόνο το 51% καλύπτεται από αυτές. Από την άλλη πλευρά, το εύρος της «γυάλινης οροφής»
που έχουν να αντιµετωπίσουν οι γυναίκες που ανήκουν στις ανώτερες θέσεις των επιχειρήσεων µεσαίου
µεγέθους είναι συγκριτικά µικρότερο, καθώς από το σύνολο των ανώτατων θέσεων που τους αναλογούν
καλύπτουν περίπου το 80%. Ακόµα µεγαλύτερη δυσκολία στην επαγγελµατική τους ανέλιξη αντιµετω-

πίζουν οι γυναίκες που εργάζονται στις µεγαλύτερες επιχειρήσεις των κλάδων. Από τις ανώτατες θέσεις
εργασίας που αναλογούν στις γυναίκες, βάσει της συµµετοχής τους στη συνολική απασχόληση των επι-
χειρήσεων, οι γυναίκες καλύπτουν µόνο το 30%, ενώ και στο επίπεδο των ανώτερων στελεχών το εύρος
της «γυάλινης οροφής» είναι ιδιαίτερα µεγάλο, καθώς µόνο το 54% των ανώτατων θέσεων που αναλο-

γούν στις γυναίκες καλύπτονται από αυτές στην πραγµατικότητα.

1.4. Για ποιον λόγο θα πρέπει να ληφθούν µέτρα

Η ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναµικού των κρατών – µελών της Ευρωπαϊκής Ένωσης, µε στόχο την αύξηση
της ανταγωνιστικότητας των ευρωπαϊκών επιχειρήσεων, την προσαρµοστικότητα των εργαζοµένων στις
διαρκώς µεταβαλλόµενες συνθήκες της αγοράς εργασίας και τη διατήρηση των θέσεων εργασίας, απο-
τελεί στις σηµερινές συνθήκες, θεµέλιο λίθο της ευρωπαϊκής πολιτικής για την απασχόληση. Όµως,
παρά την πρόοδο που έχει συντελεσθεί στη σχέση των γυναικών µε την εργασία, το ανθρώπινο δυναµικό
δεν είναι ουδέτερο ως προς το φύλο και αυτός είναι ο λόγος που το φαινόµενο της διάκρισης λόγω φύλου
παραµένει «κεντρικό χαρακτηριστικό όλων των ευρωπαϊκών αγορών εργασίας παρόλο το επίπεδο ανά-
πτυξης των οικονοµιών».5

Ο εντοπισµός αυτού του ζητήµατος οδήγησε στην άµεση αναγκαιότητα σχεδιασµού εξειδικευµένων και
ολοκληρωµένων πολιτικών ισότητας ευκαιριών στον τοµέα της απασχόλησης µε στόχο την άρση των δια-
κρίσεων στη βάση του φύλου και την ένταξη των γυναικών στις διαδικασίες της ανάπτυξης. Η ένταξη της
ισότητας στο χώρο των ευρωπαϊκών επιχειρήσεων αποτέλεσε βασικό ζητούµενο της πολιτικής για την ισό-
τητα των ευκαιριών ανάµεσα στα δύο φύλα από τη µεριά της Ε.Ε. και στην κατεύθυνση αυτή συστάθηκε και
λειτούργησε και το Ευρωπαϊκό ∆ίκτυο Εµπειρογνωµόνων Θετικών ∆ράσεων που συνέβαλε στην παρακο-

5 «Θετικές ∆ράσεις για την Ισότητα των Ευκαιριών Ανδρών και Γυναικών στις ΜΜΕ και στις µεγάλες επιχει-

ρήσεις» - Ε.Π. «Απασχόληση και Επαγγελµατική Κατάρτιση», Μέτρο 5.1, ΚΕΘΙ 2002.



19

λούθηση και υποστήριξη της ένταξης των Θετικών ∆ράσεων σε επιχειρήσεις και οργανισµούς του ιδιωτι-
κού και δηµόσιου τοµέα. Η στρατηγική προώθησης της ισότητας ευκαιριών ανάµεσα στα δύο φύλα στην
Ε.Ε. µε τη µέθοδο του mainstreaming, ήρθε στη συνέχεια να εδραιώσει τις κατακτήσεις και τις αλλαγές
που µε την εφαρµογή των Θετικών ∆ράσεων είχαν πραγµατοποιηθεί και να τις ενισχύσει δίνοντας νέα
ώθηση στις πολιτικές ισότητας, εισάγοντας την οπτική του φύλου σε όλα τα επίπεδα λειτουργίας και οργά-
νωσης µιας επιχείρησης.

1.5. Η στρατηγική του gender mainstreaming ή η ενσωµάτωση της

οπτικής του φύλου σε όλες τις πολιτικές

Η Ευρωπαϊκή Επιτροπή όρισε, το 1996, την πολιτική gender mainstreaming ως µια πολιτική «που δεν περιο-
ρίζεται στις προσπάθειες προώθησης της ισότητας µε την εφαρµογή ειδικών µέτρων που βοηθούν τις γυναί-
κες, αλλά κινητοποιεί το σύνολο των πολιτικών και των µέτρων στην επιδίωξη της επίτευξης της ισότη-
τας». Ωστόσο, σε επίπεδο ευρωπαϊκής πολιτικής για την ισότητα µεταξύ ανδρών και γυναικών, έχει γίνει
πλέον συνείδηση, ότι αντί να προσεγγίζουµε τις Θετικές ∆ράσεις και την πολιτική σε επίπεδο gender
mainstreaming, ως ένα δυϊστικό στρατηγικό µοντέλο για την προώθηση της ισότητας ευκαιριών, οφεί-
λουµε να διατηρήσουµε τη διπλή στρατηγική για την ισότητα που εξασφαλίζει συµπληρωµατικότητα

στόχων και ουσιαστικότερα αποτελέσµατα. Ειδικότερα για τις ευρωπαϊκές εκείνες κοινωνίες –µεταξύ
των οποίων και η ελληνική– στις οποίες οι Θετικές ∆ράσεις έχουν συγκριτικά µικρότερο χρόνο εφαρµο-
γής και εξακολουθούν να υφίστανται διακρίσεις εις βάρος των γυναικών, οι Θετικές∆ράσεις είναι ανα-
γκαίες στο βαθµό που εξασφαλίζουν άµεση εξισορρόπηση έναντι των προηγούµενων διακρίσεων. 

«Είναι δυνατόν να ασχοληθούµε µε το ειδικό και το εξειδικευµένο µέσα από µια ολιστική προσέγγιση και
αντίστοιχα να συνεχίσουµε την εφαρµογή των Θετικών ∆ράσεων ενώ εφαρµόζουµε την πολιτική του
mainstreaming… και οι δύο στρατηγικές µπορεί και πρέπει να συνεχίσουν να εφαρµόζονται συνδυαστικά
και σε ισορροπία µεταξύ τους.»6

Βασική προϋπόθεση για την επιτυχία και αποτελεσµατικότητα των πολιτικών ισότητας είναι η υιοθέτηση
ολοκληρωµένης προσέγγισης µε στόχο την προώθηση στοχευµένων δράσεων και µέτρων που θα αντιµε-
τωπίζουν το σύνολο των ειδικών αναγκών των γυναικών τόσο σε βραχυπρόθεσµη, όσο και µακροπρόθε-
σµη βάση. Η ισότητα των φύλων θα πρέπει να αποτελεί διάσταση – κλειδί των κοινωνικών πολιτικών, των
πολιτικών κοινωνικής πρόνοιας και προστασίας, των φορολογικών και επιδοµατικών πολιτικών και ούτω
καθεξής. Από την άλλη η ισότητα των φύλων δεν θα πρέπει και στις παρούσες συνθήκες δεν µπορεί πλέον
να εξαντλείται στις δηµόσιες πολιτικές. Αντιθέτως θα πρέπει η διάσταση της οπτικής του φύλου να ενσω-
µατωθεί τόσο στον ιδιωτικό τοµέα, όσο και στην κοινωνία των πολιτών για να έχουν αποτελεσµατικότητα
οι υιοθετούµενες δράσεις. ∆ηλαδή η αρµοδιότητα για την εφαρµογή πολιτικών ισότητας και θετικών δρά-

6 «Ενσωµάτωση της Αρχής της Ισότητας (mainstreaming) στις ευρωπαϊκές επιχειρήσεις: Προϋποθέσεις

εφαρµογής» – Κέντρο Γυναικείων Μελετών και Ερευνών, Αθήνα 1996.



σεων δεν θα πρέπει να ανήκει µόνο σε συγκεκριµένα κυβερνητικά όργανα ή κεντρικούς πολιτειακούς
φορείς, αλλά και την επιχειρηµατική κοινότητα, τους συνδικαλιστικούς φορείς των εργαζοµένων, τους
κοινωνικούς εταίρους, το σύνολο της κοινωνίας.

Τα τελευταία χρόνια πληθαίνουν οι ευρωπαϊκές επιχειρήσεις που εντάσ-
σουν πολιτικές ισότητας στη λειτουργία τους, δηµιουργώντας ένα κεκτη-
µένο και διαµορφώνοντας παράλληλα ένα ευνοϊκό περιβάλλον για την
όλο και µεγαλύτερη διάδοση αυτών των πολιτικών. 

1.6. Η κοινωνική ευθύνη των επιχειρήσεων

Η εταιρική κοινωνική ευθύνη7 διεθνώς αλλά και στην Ελλάδα, αναδεικνύεται ως σηµαντική πολιτική στάση.
Σύµφωνα µε αυτήν, οι εταιρείες εντάσσουν οικειοθελώς στις επιχειρηµατικές ενέργειες και συναλλαγές
τους, δραστηριότητες µε ιδιάζον κοινωνικό και περιβαλλοντικό περιεχόµενο. Βασικές προτεραιότητες της
εταιρικής κοινωνικής ευθύνης είναι η συνεισφορά προς τους εργαζόµενους, τις οικογένειές τους, την
τοπική κοινότητα και την ευρύτερη κοινωνία και η συµβολή τους µε αυτόν τον τρόπο στην αειφόρο ανά-
πτυξη και πρόοδο. Πρόκειται για µια πολιτική δέσµευση που αναλαµβάνουν οι επιχειρήσεις απέναντι στην
παγκόσµια κοινωνία, τους διεθνείς και τοπικούς κοινωνικούς εταίρους τους.

1.7. Η ανάπτυξη της Εταιρικής Κοινωνικής Ευθύνης (Ε.Κ.Ε.)

στην επιχειρηµατική δράση: Πεδία Εφαρµογής

Η ΕΚΕ, διακρίνεται σε «εσωτερική» και «εξωτερική», µε βάση τους ωφελούµενους και τους εµπλεκό-
µενους φορείς σε µια εταιρική κοινωνική δράση.

Η εσωτερική εταιρική κοινωνική ευθύνη αφορά στο ανθρώπινο δυναµικό των επιχειρήσεων και αποτελεί
προϋπόθεση και τεκµήριο ειλικρίνειας για την προέκτασή της και στο εξωτερικό περιβάλλον. Το πεδίο
εφαρµογής της περιλαµβάνει το σεβασµό των εργασιακών δικαιωµάτων, την πρόνοια για την υγεία και
ασφάλεια των εργαζοµένων, την εκπαίδευσή τους, την ανοιχτή επικοινωνία στο εσωτερικό της επιχείρη-
σης, κ.τλ.

Οι πρακτικές κοινωνικής ευθύνης αφορούν αρχικά στους εργαζόµενους/ες µιας επιχείρησης και µπορεί
να σχετίζονται µε θέµατα ανάπτυξης και διαχείρισης ανθρώπινου κεφαλαίου, διαχείρισης της αλλαγής,
ισότητας των φύλων κ.ά.
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7 «Η Εταιρική Κοινωνική Ευθύνη στην Ελλάδα – Θέµατα και Προοπτικές» – Έκθεση του Ελληνικού ∆ικτύου

για την Εταιρική Κοινωνική Ευθύνη.



21

Η εξωτερική εταιρική κοινωνική ευθύνη αφορά στους καταναλωτές, τους πελάτες, τους προµηθευτές,
τους µετόχους, το φυσικό και κοινωνικό περιβάλλον.

Η εταιρική κοινωνική ευθύνη επεκτείνεται και πέρα από τα στενά όρια της επιχείρησης, στην τοπική κοι-
νότητα.

Η επιχείρηση που υιοθετεί την εταιρική κοινωνική ευθύνη, την θέτει στην καρδιά της εταιρικής φιλοσο-
φίας και αναδιαµορφώνει τη λειτουργία και τη διαδικασία λήψης αποφάσεων ώστε να την υπηρετήσει. Επι-
διώκει µέσα από συνεργασίες µε άλλους φορείς να συµβάλλει στην αειφόρο ανάπτυξη χωρίς να αποζητά
βραχυπρόθεσµα οφέλη. Οι εργαζόµενοι αυτής της επιχείρησης δεν αποτελούν ένα εσωτερικό ακροατή-
ριο αλλά συµµετέχουν ενεργά στη διαµόρφωση της κοινωνικά υπεύθυνης δράσης.

Μπορεί να εφαρµοστεί σε όλους τους τύπους επιχειρήσεων, από τις µικροµεσαίες επιχειρήσεις (ΜΜΕ) ως
τις µεγαλύτερες και σε όλους τους τοµείς δραστηριοτήτων τους.

Στο πλαίσιο αυτό, η ένταξη της διάστασης της ισότητας στους στόχους ανάπτυξης του ανθρώπινου δυνα-
µικού των ελληνικών επιχειρήσεων και στην πορεία της προετοιµασίας τους προκειµένου να ανταποκρι-
θούν στις συνθήκες µιας διαρκώς µεταβαλλόµενης οικονοµίας, αποτελεί σηµαντικό παράγοντα εκσυγ-
χρονισµού και ανάπτυξης της ανταγωνιστικότητάς τους.
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2ο Κεφάλαιο Ενδογενείς ποιοτικοί παράγοντες που

εµποδίζουν την ανέλιξη των γυναικών στις επιχειρήσεις

2.1. Αφανείς και άτυποι µηχανισµοί και εµπόδια

2.1.1. Οι διαδροµές καριέρας και οι επιχειρηµατικές διαδικασίες 

Οι διαδροµές καριέρας και οι επιχειρηµατικές διαδικασίες έχουν εγκαθιδρυθεί από την εποχή που οι γυναί-
κες δεν εργάζονταν για µεγάλα χρονικά διαστήµατα (µε διακοπτόµενη είσοδο στην αγορά εργασίας) κυρίως
λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων, και οι άνδρες παρέµεναν για 40 και περισσότερα χρόνια σε µια επι-
χείρηση. Ακόµη και σήµερα, οι γυναίκες εργαζόµενες κατορθώνουν να φθάσουν σε ανώτερες ή/και ανώτατες
ιεραρχικά βαθµίδες, κυρίως λόγω της αφοσίωσής τους στην επιχείρηση, ενώ το αντίστοιχο δεν ισχύει στον
ίδιο βαθµό για τους άνδρες. 

Στις νέες συνθήκες αντίστοιχα, η συµβουλευτική καριέρας για τους άνδρες τείνει να δίνει έµφαση στην
αναγκαιότητα σχεδιασµού µιας µακροπρόθεσµης επαγγελµατικής καριέρας, ενώ οι γυναίκες ενθαρρύ-
νονται να συγκεντρωθούν στην τρέχουσα θέση εργασίας τους.

2.1.2. Το εταιρικό κλίµα και η κουλτούρα της επιχείρησης

Από τη µελέτη περιπτώσεων, διαπιστώνεται ένα γενικό έλλειµµα αποτίµησης και αξιολόγησης των ικανο-
τήτων των γυναικών στο χώρο εργασίας. Τα υψηλόβαθµα στελέχη, συνήθως άνδρες, κάνουν λανθασµένες
υποθέσεις γύρω από τα πραγµατικά ενδιαφέροντα των γυναικών και τις ικανότητές τους και τείνουν να τις
κατευθύνουν σε συγκεκριµένες εργασίες µάλλον, παρά σε διοικητικές θέσεις – γενικών συντονιστών
καθηκόντων.

Παράλληλα, έχει επικρατήσει µια ανδροκεντρική επαγγελµατική κουλτούρα στις ανώτερες διοικητικές
θέσεις που συνοψίζεται σε εργασία χωρίς ωράριο και αντικοινωνικές ώρες εργασίας, συγκεντρωτικού χαρα-
κτήρα, µε δυο λόγια, ένας «άνθρωπος-ικανός- για- όλες- τις- δουλειές». 

Ας δούµε όµως από µια κοντινή µατιά ποιες είναι ή ποιες θα έπρεπε να είναι οι αξίες που επικρατούν σε
µια Σύγχρονη επιχείρηση:

• Να εργάζεται καθένας και καθεµιά για τον εαυτό του/για τον εαυτό της ή το θέµα-κλειδί να είναι η
απόδοση του συνόλου της οµάδας;

• Να ανταµείβονται οι εργαζόµενοι και εργαζόµενες για την υπακοή τους ή να δηµιουργούνται οι
προϋποθέσεις και να δίνονται τα περιθώρια να ξεδιπλώσουν τις ιδιαίτερες ικανότητές τους;

• Να εργάζεται το προσωπικό κάτω από πίεση και για πολλές ώρες ή να επικρατεί η άποψη που ανα-
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γνωρίζει και σέβεται την αξία της προσωπικής ζωής των εργαζόµενων;
Όταν οι αξίες που επικρατούν σε µια επιχείρηση είναι αυστηρές, συγκεντρωτικές και άκαµπτες, τότε και ο
τόνος που δίνεται στις ανώτερες θέσεις εξορίζει ή περιθωριοποιεί αξίες όπως η αλληλεγγύη, η θετική
ανάδραση, η εξισορρόπηση επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής, η έκφραση αβεβαιότητας, κ.λπ.

Η κουλτούρα µιας επιχείρησης δηλαδή, καθορίζει και το προφίλ του ιδανικού µάνατζερ, καθώς και το φύλο
που ταιριάζει σε αυτές τις θέσεις, µε αποτέλεσµα, οι γυναίκες να αισθάνονται ότι οι άνδρες είναι καταλ-
ληλότεροι για τέτοιες θέσεις µιας και άλλες µορφές διοίκησης, όπως το µάνατζµεντ – προπόνηση,8 δεν
έχουν θέση στην επιχείρηση. 

Οι αλλαγές ωστόσο στην εταιρική κουλτούρα αποτελούν ένα πολύπλοκο ζήτηµα αφού δεν πρέπει να ξεχνάµε
ότι µια επιχείρηση δεν είναι ανεξάρτητη, αυτόνοµη οντότητα, ανεπηρέαστη από αλλαγές που συµβαίνουν
στο ευρύτερο περιβάλλον µέσα στο οποίο λειτουργεί. Οι προσεγγίσεις για την προώθηση των πολιτικών ισό-
τητας στην εσωτερική αγορά εργασίας δεν µπορούν να αγνοούν το ευρύτερο κοινωνικό, πολιτικό και οικο-
νοµικό περιβάλλον και το γεγονός ότι τα έµφυλα στερεότυπα στην κοινωνία υπάρχουν, κυριαρχούν, ηγεµο-
νεύουν και αµφισβητούνται ή αλλάζουν. Αυτό δεν συνεπάγεται από την άλλη µεριά ότι οργανωσιακές συµπε-
ριφορές, πεποιθήσεις, αξίες και κουλτούρα καθώς και οι διαδικασίες και πρακτικές που εφαρµόζονται, δεν
συνιστούν παράγοντες που επιτρέπουν ή όχι την ύπαρξη άτυπων ή έµµεσων διακρίσεων και ανισοτήτων.

2.1.3. Η περιγραφή των θέσεων εργασίας

Για την περιγραφή µιας θέσης εργασίας, που αποτελεί βασικό εργαλείο για τις προσλήψεις και τις προα-
γωγές στο εσωτερικό µιας επιχείρησης, είναι σηµαντικό να ισχύουν µια σειρά κανόνες που διασφαλίζουν
τη διαφάνεια και την άρση τυχόν έµφυλων στερεοτύπων όπως: 

• να συµπεριλαµβάνονται θέµατα όπως το οµαδικό πνεύµα, η ικανότητα αποτελεσµατικής επικοι-
νωνίας, σύγχρονος τρόπος διοίκησης κ.λπ.

• η περιγραφή µιας θέσης εργασίας να είναι τέτοια που να την καθιστά ελκυστική στις γυναίκες οι
οποίες ενδιαφέρονται περισσότερο για το περιεχόµενο της θέσης και λιγότερο για το κύρος της.

• η απαιτούµενη εµπειρία για τη θέση να περιγράφεται και να ανιχνεύεται ως ικανότητα µάθησης
και δυναµική ανάπτυξης και να συµπεριλαµβάνει δεξιότητες, στοιχεία επαγγελµατικής συµπερι-
φοράς, κλπ και να µην εξαντλείται στα χρόνια προϋπηρεσίας.

2.1.4. Το δίκτυο των γνωστών ή «the old boys network»

Είναι συνηθισµένο το φαινόµενο η άντληση υποψηφίων για πλήρωση κενών θέσεων –κυρίως διοικητικών
στελεχών– να γίνεται µέσα από τις λίστες γνωστών και τις προσωπικές γνωριµίες των ανδρών διοικητικών

8 Ο όρος µάνατζµεντ – προπόνηση δίνει έµφαση στην επίτευξη κοινά διατυπωµένων στόχων µε παράλληλη

ανάδειξη της συµβολής του καθενός/µίας της οµάδας εργαζοµένων (υφιστάµενων).
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στελεχών, γεγονός που δηµιουργεί ένα κλειστό κύκλωµα που περιορίζει τις δυνατότητες των γυναικών να
πληροφορηθούν καταρχήν, και να διεκδικήσουν στη συνέχεια, µια θέση ευθύνης.

2.1.5. Ο υποκειµενισµός στις διαδικασίες επιλογής υποψηφίων

Για τις περισσότερες επιχειρήσεις, η τελική απόφαση της επιλογής µιας υποψηφιότητας παίρνει υπόψη
της την προσωπικότητα του/της υποψηφίου/ας. Τι σηµαίνει άραγε η εξέταση της προσωπικότητας; Η προ-
σωπικότητα είναι µια έννοια που περιέχει στερεότυπα και προκαταλήψεις. Ποιο είναι το πλαίσιο αναφο-
ράς των υπευθύνων επιλογής; Μήπως ισχύει αυτό που λέγεται:«περιγράψτε µου ένα υψηλόβαθµο στέ-
λεχος και θα είναι σαν να περιγράφετε έναν άνδρα!».

Μελέτες και σχετική αρθρογραφία έχουν καταδείξει ότι οι συνεντεύξεις και τα τεστ επιλογής χαρακτηρί-
ζονται από προκαταλήψεις για τα φύλα και είναι υποκειµενικά σε ότι αφορά στην ερµηνεία τους. 

2.2. Μύθοι και αυτο-εκπληρούµενες προφητείες

2.2.1. Οι στάσεις και οι αντιλήψεις των ίδιων των γυναικών 

Είναι γενικά αποδεδειγµένο ότι οι γυναίκες είναι λιγότερο θετικές για τον εαυτό τους / έχουν λιγότερο
θετική στάση για τον εαυτό τους και έχουν µικρότερη εµπιστοσύνη στις ικανότητές τους. Παρουσιάζουν
λιγότερο θετικά τον εαυτό τους και υποθέτουν ότι θα ανταµειφθούν µε το να κάνουν καλά τη δουλειά τους.
∆εν προωθούν τον εαυτό τους και συνήθως περιµένουν κάποιον να τις ενισχύσει και να τις ενθαρρύνει για
να θέσουν υποψηφιότητα για την ανάληψη µιας θέσης ανώτερης διοικητικής ευθύνης/θέσης. 

2.2.2. Αφανείς δεξιότητες και ταλέντα 

Οι εργαζόµενες γυναίκες –και ιδιαίτερα τα χαµηλά και µεσαία στελέχη– δεν προβάλλουν τα επιτεύγµατα
και τα επαγγελµατικά τους ταλέντα – προτιµούν να βρίσκονται πίσω από τη σκηνή ακόµη και όταν ανα-
λαµβάνουν σηµαντικό υποστηρικτικό ρόλο. Είναι «θύµατα» µιας παραδοσιακής µετριοφροσύνης που τις
χαρακτηρίζει, και τείνουν να αποδίδουν την επιτυχία τους στην οµάδα τους και τη συµµετοχή όλων, παρά
να «βγουν µπροστά».

Οι άνδρες πιστώνουν το αποτέλεσµα της εργασίας τους στην ενίσχυση του επαγγελµατικού τους προ-
φίλ και του εργασιακού τους µέλλοντος. Επιδιώκουν θέσεις εργασίας που θα ενισχύσουν το επαγγελ-
µατικό τους στάτους και δεν διστάζουν να προβάλλουν τον εαυτό τους και να δείξουν τι µπορούν να
καταφέρουν! 

2.2.3.  Αποφυγή ρίσκου

Οι γυναίκες στελέχη είναι συνήθως διστακτικές, παρότι µπορεί να αξιολογούν θετικά τις ικανότητές τους.
Αυτή η συµπεριφορά είναι αποτέλεσµα µιας εκµαθηµένης στάσης µέσα από την κοινωνικοποίησή τους
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στην οικογένεια και το σχολείο, κατά κύριο λόγο. ‘Εχουν χαµηλές προσδοκίες, και προτιµούν να µην «εκτί-
θενται». Το γεγονός ότι οι ανώτερες διοικητικές θέσεις παραδοσιακά και κατά πλειοψηφία καταλαµβά-
νονται από άνδρες, δηµιουργεί µια αντικειµενική πραγµατικότητα που τις ωθεί να πιστεύουν ότι πρέπει να
επιδείξουν µια ανδρική συµπεριφορά εάν επιθυµούν να βρεθούν σε αντίστοιχες θέσεις, γεγονός που υπο-
νοµεύει ακόµη περισσότερο την αυτοπεποίθησή τους, δηµιουργώντας ένα φαύλο κύκλο στον οποίο συχνά
αυτό-παγιδεύονται.

2.2.4. Μόνες στην κορυφή

Οι γυναίκες διοικητικά στελέχη είναι εν γένει τόσο λίγες, που δεν έρχονται καν σε επαφή µεταξύ τους,
µε αποτέλεσµα να µην διαθέτουν επαρκή δίκτυα υποστήριξης, όπως συµβαίνει µε τους άνδρες συνα-
δέλφους τους.

Από την άλλη µεριά, η άνιση κατανοµή των οικογενειακών υποχρεώσεων ρίχνει στις πλάτες τους το µεγα-
λύτερο βάρος, µε αποτέλεσµα να µην διαθέτουν χρόνο για να αξιοποιήσουν και να καλλιεργήσουν δίκτυα
υποστήριξης τους, τα οποία διασφαλίζουν την επικοινωνία και την πληροφόρηση. Άλλωστε, συνήθως δεν
διαθέτουν σηµαντική επιρροή και δύναµη, συνεπώς δεν είναι «ελκυστικές» για συµµετοχή στο άτυπο
δίκτυο επαγγελµατικών συναναστροφών µιας επιχείρησης. 

2.2.5.  Το περιορισµένο ρεπερτόριο συµπεριφοράς των διοικητικών στελεχών

Οι γυναίκες υψηλόβαθµα στελέχη συχνά είναι υποχρεωµένες να υιοθετήσουν ένα περιορισµένο ρεπερ-
τόριο συµπεριφοράς. Αν διαθέτουν υψηλό προφίλ, γίνονται ορατές από όλους, είναι ανταγωνιστικές και
χαρακτηρίζονται ως άνδρες από τις άλλες γυναίκες ή ως «υπερβολικά σκληρές», από τους άνδρες συνα-
δέλφους τους. 

Επιπλέον, δεν µπορεί να είναι πολύ θηλυκές, µιας και «οµορφιά και µυαλό δεν πάνε µαζί». Είναι µε άλλα
λόγια, σε διαρκή διλήµµατα ανάµεσα στο να έχουν ένα χαµηλό προφίλ και να κινδυνεύουν να µην ανα-
γνωρίζεται το κύρος τους ή στο να υιοθετούν «ανδρικές» συµπεριφορές και να χάνουν τον εαυτό τους.

Οι στάσεις αυτές ενισχύονται από τις επιχειρηµατικές πρακτικές και τα µέσα εσωτερικής επικοινωνίας
των επιχειρήσεων –newsletters, περιοδικά, ανακοινώσεις, διαφηµίσεις– όπου / στα οποία οι γυναίκες
συνήθως αποσιωπώνται, δεν απεικονίζονται ή όταν αυτό συµβαίνει, συνήθως εµφανίζονται σε βοηθη-
τικούς ρόλους.
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3ο Κεφάλαιο Οι ίσες ευκαιρίες ως απάντηση

3.1. Η ισότητα ευκαιριών στον εργασιακό χώρο

Η ισότητα ευκαιριών στην Ελλάδα έχει συνδεθεί µε την αλλαγή του οικογενειακού δικαίου στις αρχές της
δεκαετίας του 80, τις Θετικές ∆ράσεις και την εισαγωγή των θετικών διακρίσεων ως αντιστάθµισµα των
προηγούµενων διακρίσεων εις βάρος των γυναικών. Επίσης η ισότητα ευκαιριών συνδέθηκε µε την ίση
αµοιβή, τα ίσα δικαιώµατα, την καταπολέµηση του σεξισµού και της σεξουαλικής παρενόχλησης καθώς
επίσης και µε την κατοχύρωση των πολιτικών και κοινωνικών δικαιωµάτων των γυναικών.

Στο πλαίσιο αυτό πρέπει να διευκρινισθεί τι είναι οι πολιτικές προώθησης της ισότητας στην εσωτερική

αγορά εργασίας, τι είναι Σχέδιο Ισότητας και τι επιδιώκει. Η αποσαφήνιση των ορισµών και του περιεχο-
µένου τους, ιδιαιτέρως σε ότι αφορά τους στόχους, τη µεθοδολογία εφαρµογής και τα αναµενόµενα απο-
τελέσµατα, είναι απαραίτητες προϋπποθέσεις για την αξιοποίηση του συγκεκριµένου Οδηγού Εφαρµογής
και την εκπόνηση και υλοποίηση του δικού σας Σχεδίου Ισότητας. 

3.2. Τι είναι Σχέδιο Ισότητας;

Με τον όρο «Σχέδιο Ισότητας» εννοούµε την ολοκληρωµένη παρέµβαση για την ένταξη της διάστασης
του φύλου και την προώθηση της ισότητας µέσα σε µια επιχείρηση. Τα Σχέδια Ισότητας περιλαµβάνουν
θετικές δράσεις που σχετίζονται µε την οργάνωση της εργασίας, τη διαµόρφωση εργασιακών σχέσεων, το
σχεδιασµό της µισθολογικής πολιτικής, τη βελτίωση της ποιότητας των προϊόντων και των υπηρεσιών, την
κατάρτιση των εργαζοµένων, την επαγγελµατική τους εξέλιξη κ.ά. οι οποίες λαµβάνουν υπόψη την προ-
ώθηση της ισότητας των φύλων σε όλες τις διαστάσεις της.

3.3. Πως ωφελούνται οι επιχειρήσεις; 

Η εµπειρία από την εφαρµογή Θετικών ∆ράσεων υπέρ των γυναικών σε ευρωπαϊκές και διεθνείς επιχει-
ρήσεις έχει οδηγήσει στο συµπέρασµα ότι είναι προς όφελος των επιχειρήσεων και συµβάλλει στην αντι-
µετώπιση µιας σειράς προβληµάτων σε θέµατα λειτουργίας και ανάπτυξή τους, εφόσον:

• Οι διακρίσεις µεταφράζονται άµεσα σε χαµένες ευκαιρίες και περιορισµό των δυνατοτήτων ανάπτυ-
ξης για την ίδια την επιχείρηση. Εάν οι εργοδότες και οι υπεύθυνοι προσωπικού περιορίζουν τη δεξα-
µενή άντλησης των αναγκαίων ταλέντων και του ανθρώπινου δυναµικού, δεν θα µπορέσουν να επω-
φεληθούν από τις παρούσες αλλά και τις µελλοντικές ευκαιρίες ανάπτυξης της επιχείρησής τους.
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• Ένα ισορροπηµένο ως προς το φύλο εργατικό δυναµικό θα προσελκύσει τους / τις καλύτερους / ες
υποψήφιους / ες και θα διευρύνει τη δυνατότητα επιλογής ταλέντων, εµπειριών και ατοµικών
δυνατοτήτων στα οποία θα βασισθεί η ίδια η ανάπτυξη της επιχείρησης.

• Η ισόρροπη συµµετοχή των φύλων στη διοίκηση µιας επιχείρησης διευρύνει το φάσµα των δεξιο-
τήτων που είναι απαραίτητες για την άσκηση διοικητικών καθηκόντων.

• Με την αξιοποίηση του δυναµικού των γυναικών, οι επιχειρήσεις µπορούν να αντιµετωπίσουν πραγ-
µατικές και αναµενόµενες ελλείψεις, σε τοπικό ή εξειδικευµένο, εργατικό δυναµικό.

Επίσης µέσω της εφαρµογής θετικών δράσεων υπέρ των γυναικών: 

• Επιτυγχάνεται επιχειρηµατική οικονοµία, π.χ. µείωση κόστους πρόσληψης και κατάρτισης, µείωση
των υπερωριών και του συναφούς κόστους καθώς και του ποσοστού απουσιών (absenteeism).

• ∆ηµιουργούνται οι προϋποθέσεις για την επικράτηση µιας νέας εταιρικής κουλτούρας ενώ η εφαρ-
µογή σύγχρονων µοντέλων διαχείρισης και ανάπτυξης ανθρώπινων πόρων (µάνατζµεντ) συνάδει
µε την εταιρική φιλοσοφία περί ισότητας και προσωπικής συµβολής (diversification management). 

• Βελτιώνεται η εικόνα της εταιρείας στην αγορά (corporate image) κυρίως όταν συνδέεται µε θεσµο-
θετηµένα επιχειρηµατικά αριστεία ή/και διακρίσεις (labels).

• Προσελκύεται µεγαλύτερος αριθµός πελατών και πελατισσών – ιδίως πελατισσών δεδοµένου ότι
οι γυναίκες αποτελούν την πλειοψηφία του καταναλωτικού κοινού.

• ∆ιευκολύνεται η εισαγωγή Προτύπων Ποιότητας, που απαιτούν πιο ευπροσάρµοστους υπαλλή-
λους, µε καλύτερη κατάρτιση, µε µεγαλύτερη ποικιλία προέλευσης και εµπειρίας. 

3.4. Παράγοντες που επηρεάζουν την επιτυχή έκβαση των παρεµβάσεων

Η επιτυχής έκβαση των παρεµβάσεων που υιοθετούνται επηρεάζεται άµεσα από:

• Το ευρύτερο οικονοµικό και κοινωνικό περιβάλλον στο οποίο υλοποιούνται.
• Το βαθµό συµµετοχής των εργαζοµένων γυναικών στα κέντρα λήψης των  αποφάσεων και τη γενι-

κότερη παρουσία τους στο κοινωνικό γίγνεσθαι.
• Τις κυρίαρχες ιδέες και νοοτροπίες της συγκεκριµένης κοινωνίας σχετικά µε τα στερεότυπα του φύλου.

3.5. Προϋποθέσεις για την επιτυχή ένταξη πολιτικών ισότητας στον

εργασιακό χώρο

Η ενσωµάτωση πολιτικών ισότητας σε ένα χώρο εργασίας συνεπάγεται µεγάλες αλλαγές που επηρε-
άζονται από µια σειρά ενδογενείς και εξωγενείς παράγοντες και δηµιουργεί τόσο ευκαιρίες, όσο και
περιορισµούς. Επιπλέον, είναι δυνατόν να γίνουν διαφορετικές στρατηγικές επιλογές, όπως για παρά-
δειγµα, να επιδιωχθεί µια σταδιακή προσέγγιση όπου υπάρχουσες πρακτικές βελτιώνονται ή να υιο-
θετηθεί µια ριζοσπαστική προσέγγιση που απαιτεί ή/και συνδέεται µε συνολικότερες οργανωσιακές
αλλαγές. 
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3.5.1. Ενδογενείς παράγοντες 

• Σύστηµα Παρακολούθησης και αξιολόγησης της εφαρµογής (ανάδραση
και επανασχεδιασµός)

• Καινοτόµα διοίκηση ανθρώπινου δυναµικού
• Εταιρική κουλτούρα και επαγγελµατική συµπεριφορά
• Κοινωνική εταιρικότητα
• Ενσωµάτωση της ισότητας στην οργανωσιακή αλλαγή
• Gender Mainstreaming: Ενσωµάτωση της οπτικής του φύλου στη διαχεί-

ριση ανθρώπινου δυναµικού καθώς επίσης και σε όλες τις πολιτικές της
επιχείρησης

3.5.2. Εξωγενείς παράγοντες

• Θεσµικό πλαίσιο (σε εθνικό και ευρωπαϊκό επίπεδο) και αποτελεσµατι-
κοί µηχανισµοί παρακολούθησης της εφαρµογής του

• Επίσηµες πολιτικές και προγράµµατα
• ∆ιακρίσεις και αριστεία ισότητας που απονέµονται σε επιχειρήσεις
• Ευρύτερη ατζέντα ισότητας – θέµατα που περιλαµβάνει η ατζέντα σε

µια δεδοµένη κοινωνική και ιστορική συγκυρία
• Ο ρόλος των κοινωνικών εταίρων
• Τα οφέλη της επιχείρησης (the business case)
• Συλλογικές διαπραγµατεύσεις και εργασιακά συµβούλια και συνδικα-

λιστικές οργανώσεις ή σωµατεία
• Συνθήκες και τάσεις της (εξωτερικής) αγοράς εργασίας
• Συνεχής παρακολούθηση / παρατηρητήρια (σε κεντρικό επίπεδο)

∆ηµοσιοποίηση και ∆ηµόσιες Σχέσεις µε διαφορετικές Οµάδες στόχου:

∆ιαµορφωτές γνώµης
∆ιοίκηση
Επαγγελµατικές Οµάδες
Εκπρόσωποι εργαζοµένων - σωµατεία
Επιτροπές ισότητας ή επιτροπές γυναικών
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4ο Κεφάλαιο Η εµπειρία από την εφαρµογή

πολιτικών ισότητας

4.1. Τυπολόγηση των δράσεων ισότητας

Η εφαρµογή δράσεων για την ισότητα σε ευρωπαϊκές και ελληνικές επιχειρήσεις έχει αποτελέσει αντι-
κείµενο µελέτης και καταγραφής στοιχείων προκειµένου να συσσωρευτεί εµπειρικό υλικό, γνώση και
τεχνογνωσία για την παραγωγή αποτελεσµατικότερων και µακρόπνοων παρεµβάσεων που συνδέουν την
ανάπτυξη των επιχειρήσεων και του ανθρώπινου δυναµικού τους µε το στόχο της αειφόρου ισότητας.

Αξιοποιώντας στοιχεία από τη Μελέτη µε τίτλο «Promoting gender equality in the workplace» των Dr
Gillian Shapiro και Dr Etta Olgiati,9 επιχειρούµε στο σηµείο αυτό του Οδηγού να παρουσιάσουµε µια τυπο-
λόγηση των εφαρµογών πολιτικών ισότητας, ως προς µια σειρά βασικούς παράγοντες κατάταξής τους
που είναι το περιεχόµενο των δράσεων ισότητας , οι διαδικασίες και ο τρόπος εφαρµογής τους και τα
αποτελέσµατά τους.

4.1.1. Τυπολόγηση µε βάση το περιεχόµενο των δράσεων ισότητας

Παρότι από τη µελέτη των εφαρµογών πολιτικών ισότητας σε ελληνικές αλλά κυρίως σε ευρωπαϊκές επι-
χειρήσεις καταγράφεται µια µεγάλη γκάµα δράσεων και πρακτικών, οι περισσότερες επικεντρώνονται στα
εξής 4 πεδία παρέµβασης: την προσέλκυση και την επιλογή, την επαγγελµατική ανάπτυξη, την οργά-

νωση της εργασίας και το εταιρικό περιβάλλον ισότητας.

Ένα σηµαντικό κριτήριο κατηγοριοποίησης και διάκρισης των δράσεων αυτών είναι η εµβέλεια και η έκταση
εφαρµογής, κατά πόσον δηλαδή, οι δράσεις αυτές απευθύνονται σε συγκεκριµένες οµάδες ή τµήµατα του
οργανισµού ή αντίθετα σε ολόκληρο τον οργανισµό. Κατά πόσον οι δράσεις εστιάζουν στα παραπάνω 4
πεδία παρέµβασης µεµονωµένα ή συνδυαστικά, και τέλος, κατά πόσον εστιάζονται αποκλειστικά σε πολι-
τικές και διαδικασίες ή συµπεριλαµβάνουν και ζητήµατα συµπεριφορών και εταιρικής κουλτούρας. Σχετι-
κές Μελέτες (βλ. Βιβλιογραφία), έχουν δείξει ότι η εµβέλεια των δράσεων ισότητας επηρεάζει το βαθµό
στον οποίο η ισότητα ευκαιριών εδραιώνεται και αποτελεί συστατικό στοιχείο λειτουργίας της επιχείρησης.
Στη βάση αυτών των κριτηρίων διακρίνουµε τα εξής είδη/ τους εξής τύπους δράσεων:

9 Η Μελέτη διεξήχθη για λογαριασµό του European Foundation for the Improvement of Living and Working

Conditions (2002).
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α. δράσεις εστιασµένες (focused)
β. δράσεις σποραδικές ή διάσπαρτες
γ. δράσεις πολυεπίπεδες ή εγκάρσιες 

Εστιασµένες ∆ράσεις (focused)

Ο όρος αυτός χρησιµοποιείται για να περιγράψει δράσεις για την ισότητα που έχουν ένα συγκεκριµένο
στόχο, απευθύνονται σε µια συγκεκριµένη οµάδα – στόχο, για παράδειγµα χαµηλόβαθµα στελέχη, µπορεί
να αφορούν θέµατα όπως αύξηση του αριθµού των γυναικών σε τεχνικές θέσεις ή ένα συγκεκριµένο τµήµα
ενός οργανισµού, όπως π.χ. τα ταµεία.

Το µεγαλύτερο µειονέκτηµα των στοχευµένων δράσεων ισότητας είναι ότι ενώ ωφελούν µια συγκεκρι-
µένη οµάδα ή τµήµα µιας επιχείρησης, συχνά ξεκινούν και ολοκληρώνονται µε αυτές. ∆ηλαδή δεν επε-
κτείνονται και δεν ενσωµατώνονται στο σύνολο του οργανισµού ή της επιχείρησης. 

Σποραδικές ή διάσπαρτες δράσεις

Ο όρος περιγράφει δράσεις ισότητας οι οποίες υλοποιούνται για να αντιµετωπισθούν διαφορετικά θέµατα
(π.χ. εναρµόνιση οικογενειακής και επαγγελµατικής ζωής, προσλήψεις κ.λπ.) και στοχεύουν σε διαφορετι-
κούς τοµείς (π.χ. τµήµατα) ή / και πληθυσµούς (π.χ. γυναίκες – χαµηλόβαθµα στελέχη) µιας επιχείρησης.

Η εφαρµογή συγκεκριµένων δράσεων για διαφορετικά θέµατα και διαφορετικούς τοµείς του οργανισµού,
µπορεί να αποτελεί έναν τρόπο διεύρυνσης και διάχυσης των πρακτικών ισότητας. Ωστόσο, απαιτείται διαρ-
κής παρακολούθηση και αξιολόγηση των αποτελεσµάτων, καθώς και µια συνολική στρατηγική ισότητας
που να διασφαλίζει ότι όλες οι διάσπαρτες δράσεις δεν αναιρούν η µία την άλλη και αποτελούν τη βάση
διαρκών παρεµβάσεων για την επίτευξη του στόχου εδραίωσης µιας πραγµατικής ισότητας. 

Πολυεπίπεδες ή Εγκάρσιες δράσεις 

Ο όρος αυτός χρησιµοποιείται για να περιγράψει δράσεις ισότητας που είναι πιο πιθανό να εφαρµόζονται
από εκσυγχρονισµένους και προσανατολισµένους στην ισότητα οργανισµούς, οι οποίοι υιοθετούν µια ολι-
στική προσέγγιση και στηρίζουν την ισότητα σε όλες τις πολιτικές τις διαδικασίες και τις πρακτικές, και την
ενσωµατώνουν σε όλα τα βασικά πεδία παρέµβασης. Οι επιχειρήσεις/οργανισµοί αυτού του τύπου αποτε-
λούν ακόµη τη µειοψηφία. Αν η ισότητα δεν θεωρηθεί στρατηγικής σηµασίας και δεν τονισθεί ως ανα-
γκαιότητα για τη ζωή της επιχείρησης ακόµη και οι πολυεπίπεδες ή εγκάρσιες δράσεις µπορεί να χαθούν
ή να θεωρηθούν αυτονόητες και νέες µορφές διακρίσεων και ανισοτήτων να αναδειχθούν ξανά.

4.1.2. Τυπολόγηση µε βάση τις διαδικασίες και τον τρόπο εφαρµογής των

δράσεων ισότητας

Η εφαρµογή πολιτικών ισότητας µέσα σε µια επιχείρηση είναι σηµαντική υπόθεση. Απαιτεί αλλαγές
σε επίπεδο πολιτικών, διαδικασιών, συµπεριφορών, εταιρικής κουλτούρας και αξιών. Όπως και κάθε
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άλλο πρόγραµµα διοικητικής αλλαγής απαιτεί µια καλά προγραµµατισµένη, συνεκτική προσέγγιση η
οποία σε πολλές περιπτώσεις απουσιάζει. Για να υπάρξουν θετικά αποτελέσµατα έχει κρίσιµη / απο-
φασιστική σηµασία ο τρόπος προσέγγισης σε κάθε ζήτηµα που τίθεται σε διαδικασία αλλαγής. Για παρά-
δειγµα, η πολιτική προσέγγιση του gender mainstreaming µπορεί να ειδωθεί θετικά ή αρνητικά, η συµ-
µετοχή των κοινωνικών εταίρων µπορεί να είναι περιορισµένη ή διαρκής, η παρακολούθηση/αξιολό-
γηση µπορεί να εφαρµοσθεί για να ολοκληρώθει ένα σχέδιο ή για να εντοπισθούν ανάγκες για µελ-
λοντική δράση κ.ο.κ.

Με το σκεπτικό αυτό τρεις είναι οι προσεγγίσεις που µπορεί να υιοθετηθούν για την εφαρµογή πολιτικών
ισότητας:

α. Η επικεντρωµένη ή «µια κι έξω» προσέγγιση 
β. Η δοµική προσέγγιση
γ. Η συνεχής προσέγγιση

Πρόκειται για τρία διαφορετικά επίπεδα εκ των οποίων το τελευταίο είναι το πιο δυναµικό και διασφαλίζει
ότι η ισότητα εδραιώνεται στην επιχείρηση και διαρκεί µέσα στο χρόνο.

Επικεντρωµένη ή «µια κι έξω» προσέγγιση 

Με τον όρο αυτό περιγράφεται η λεπτοµερής και µεθοδική προσέγγιση που ωστόσο εφαρµόζεται µόνο σε
µία συγκεκριµένη δράση ή/και σε ένα συγκεκριµένο τµήµα ή τοµέα της επιχείρησης (π.χ. κατάρτιση για
γυναίκες χαµηλόβαθµα στελέχη του Τµήµατος Προσωπικού, σε διοικητικές δεξιότητες). Χωρίς να σηµαίνει
ότι πρόκειται για αµελητέα δράση, η στόχευσή της είναι βραχυπρόθεσµη και δεν συνδέεται µε προσπάθειες
να υπάρξει συνέχεια και γενίκευση στο εσωτερικό του οργανισµού ή/και καθιέρωσή της εν λόγω δράσης.

Η δοµική προσέγγιση

Σε αντίθεση µε την προηγούµενη προσέγγιση, η δοµικού χαρακτήρα προσέγγιση χαρακτηρίζεται από µεσο-
πρόθεσµο σχεδιασµό που στοχεύει σε µονιµότερα αποτελέσµατα και ευρύτερες επιπτώσεις µέσα στην
επιχείρηση, παρέχοντας σταθερούς πυλώνες στήριξης µιας διαρκούς προσπάθειας για την ενσωµάτωση
των πολιτικών ισότητας στο εσωτερικό της. Αυτή η προσέγγιση εφαρµόζεται όταν παρακολουθείται το απο-
τέλεσµα των δράσεων, οι ενέργειες είναι συνεκτικές και ολοκληρωµένες και διασφαλίζεται πολλαπλα-
σιαστικό / αυξητικό αποτέλεσµα.
Για παράδειγµα, η αλλαγή στην εταιρική κουλτούρα και η παράλληλη αύξηση των γυναικών στην ιεραρ-
χία επιχειρείται µε µια σειρά δράσεις οι οποίες ενδεικτικά είναι:

• η ελαστικοποίηση του ωραρίου εργασίας
• η ενίσχυση των εργαζοµένων για τη φύλαξη και φροντίδα παιδιών
• η προσέλκυση και επιλογή νέων υποψηφίων γυναικών
• η εσωτερική επικοινωνία
• τα δίκτυα γυναικών
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Ο στόχος της ισότητας υποστηρίζεται µέσα από µια ενορχηστρωµένη προσπάθεια στην οποία εµπλέκονται
η διοίκηση, οι εκπρόσωποι των εργαζοµένων, διοικητικά στελέχη και γυναίκες εργαζόµενες. 

Η συνεχής προσέγγιση

Χαρακτηρίζεται από µακροπρόθεσµους στόχους και προοπτικές και αφορά τις περιπτώσεις κατά τις
οποίες / όπου ο οργανισµός έχει ενσωµατώσει την ισότητα στις πολιτικές, τις διαδικασίες, τις πρακτι-
κές και την κουλτούρα του – παράλληλα µε την εστίαση σε συγκεκριµένες δράσεις, όπου και όποτε
αυτό κρίνεται αναγκαίο. Τα αποτελέσµατα παρακολουθούνται συστηµατικά προκειµένου να προσδιο-
ρισθούν οι µελλοντικές αλλαγές και δράσεις. Η προσέγγιση αυτή χαρακτηρίζεται από µια σειρά παρά-
γοντες-κλειδιά όπως:

• Τα θέµατα της ισότητας αποτελούν στρατηγικό στόχο της επιχείρησης
• Ενεργή και διαρκή εµπλοκή και συµµετοχή των εκπροσώπων των εργαζοµένων
• Επικοινωνία και ευαισθητοποίηση για την αλλαγή της εταιρικής κουλτούρας της διοίκησης και του

συνδικάτου
• Συστηµατική ανάλυση του εταιρικού πλαισίου και σχέση του µε την επίτευξη των στόχων της ισό-

τητας
• Προσδιορισµός ενός «χάρτη» ανισοτήτων και διακρίσεων
• Συστηµατική αξιολόγηση των δράσεων και της γενικής και συνολικής προόδου που συντελείται

Η µεθοδολογία ανάπτυξης και εφαρµογής ενός Σχεδίου Ισότητας όπως παρουσιάζεται στον παρόντα οδηγό,
εµπίπτει σε αυτού του τύπου την προσέγγιση. Από την άλλη µεριά θα λέγαµε ότι µια τέτοια προσέγγιση αφορά
στην διττή στρατηγική της εφαρµογής του mainstreaming µε παράλληλη εστίαση σε Θετικές ∆ράσεις.

4.1.3. Τυπολόγηση µε βάση τα αποτελέσµατα των δράσεων ισότητας

Και ως προς τα αποτελέσµατα µπορούµε να διακρίνουµε τρία διαφορετικά επίπεδα:

α.  Περιορισµένα
β.  Σποραδικά
γ.   ∆ιάχυτα ή συνολικά

Περιορισµένα αποτελέσµατα

Χωρίς να υποτιµώνται κατ’ ουδένα τρόπο, περιορισµένα είναι τα αποτελέσµατα που αφορούν σε µια δράση
π.χ. για συγκεκριµένη οµάδα εργαζοµένων γυναικών σε µια άπαξ προσέγγιση ή και εφαρµογή. 

Σποραδικά αποτελέσµατα

Τα αποτελέσµατα αυτά παρουσιάζονται σε οργανισµούς που έχουν εφαρµόσει συγκεκριµένες δράσεις σε
ορισµένους αρχικά τοµείς, αλλά αναγνωρίζουν την αναγκαιότητα να µεταφερθούν / διαχυθούν και σε
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άλλα τµήµατα και σε άλλους τοµείς. Έτσι έχουµε την εικόνα νησίδων ισότητας στο εσωτερικό µιας επι-
χείρησης / οργανισµού.

Το βασικό µειονέκτηµα στην περίπτωση αυτή είναι ότι ενώ νησίδες ισότητας έχουν υπάρξει, αντίστοιχα και
νησίδες ανισότητας εξακολουθούν να υφίστανται.

∆ιάχυτα ή συνολικά αποτελέσµατα

Στην κατηγορία αυτή εµπίπτουν πολύ λίγες επιχειρήσεις στις οποίες η εφαρµογή πολιτικών ισότητας έχει
αποτελέσµατα στο σύνολο λειτουργίας της επιχείρησης και περιλαµβάνει ένα συνδυασµό κεντρικού
µακρόπνοου στόχου και επιµέρους στόχων καθώς και εξειδικευµένες δράσεις. Είναι προφανές, απ΄ όσα
έχουν παρουσιασθεί µέχρι τώρα ότι διάχυτα αποτελέσµατα επιτυγχάνονται όταν το περιεχόµενο των δρά-
σεων είναι εγκάρσιου τύπου και η προσέγγιση είναι συνεχής. 

4.2. Μοντέλο παρακολούθησης και αξιολόγησης των δράσεων ισότητας

Το µοντέλο που προκύπτει από το συνδυασµό των διαφορετικών επιπέδων ως προς το περιεχόµενο
των δράσεων, τη µεθοδολογία εφαρµογής και τα αποτελέσµατα, µας δίνει και ένα δυναµικό τρόπο
παρακολούθησης και αξιολόγησης του βαθµού ένταξης των πολιτικών ισότητας σε µια επιχείρηση ή
και των αιτίων/αιτιών απουσίας τους. Μπορεί, αφενός, να διευκολύνει όσους εµπλέκονται στο πεδίο
αυτό, όπως διαµορφωτές πολιτικών, εµπειρογνώµονες, ερευνητές κ.ά. να εντοπίσουν τις αποκλίσεις
µεταξύ πολιτικών και πρακτικών και αφετέρου να συµβάλλει στο σχεδιασµό εργαλείων και τεχνικών
που θα βοηθήσουν στην καλύτερη και αποτελεσµατικότερη εφαρµογή δράσεων ισότητας ή σχεδίων
ισότητας. 

Είναι συνεπώς προφανές ότι τα τρία καταρχήν επίπεδα που προκύπτουν είναι:

Επίπεδα Περιεχόµενο Μεθοδολογία / Αποτελέσµατα 

∆ράσεων διαδικασίες εφαρµογής

Α (αρχικό) εστιασµένες µια-κι-έξω περιορισµένα

Β (ενδιάµεσο) διάσπαρτες δοµική σποραδικά

Γ (προωθηµένο) πολυεπίπεδες συνεχής διάχυτα / συνολικά

Γίνεται φανερό ότι το Α΄ επίπεδο (αρχικό) αφορά σε εφαρµογές µε εστιασµένες δράσεις, εφαρµο-
σµένες άπαξ και µε περιορισµένα ως εκ τούτου αποτελέσµατα. Το Β΄ επίπεδο (ενδιάµεσο) αφορά σε
ένα συνδυσµό διάσπαρτων δράσεων µε µια δοµικού χαρακτήρα προσέγγιση και σποραδικά αποτελέ-
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σµατα. Το Γ΄ επίπεδο (προωθηµένο) αφορά αντίστοιχα, σε πολυεπίπεδες / εγκάρσιες δράσεις, µε
συνεχή προσέγγιση και κατά συνέπεια µε διάχυτα και συνολικά αποτελέσµατα που επηρεάζουν το
σύνολο λειτουργίας µιας επιχείρησης. 

Πρέπει εδώ να παρατηρήσουµε ότι, στην Ελλάδα, η ένταξη πολιτικών ισό-
τητας βρίσκεται, στην πλειοψηφία των περιπτώσεων, στο αρχικό επίπεδο,
µε λίγες εξαιρέσεις που αφορούν στο ενδιάµεσο επίπεδο. Όσο και αν µοι-
άζει ουτοπικό να επιδιώκουµε, µε τον παρόντα Οδηγό, να δώσουµε στοι-
χεία και κατευθύνσεις για την εφαρµογή ολοκληρωµένων και συνεκτι-
κών δράσεων για την ισότητα (επίπεδο Γ΄), αυτό δεν σηµαίνει ότι οι επι-
χειρήσεις που αποτελούν «οργανισµούς µε νου και ηθική» δεν θα µπο-
ρούσαν να ωφεληθούν από την αυτο-αξιολόγησή τους ως προς τα επί-
πεδα αυτά και να κινητοποιηθούν για να επιτύχουν καλύτερες επιδόσεις.
Ούτε, από την άλλη µεριά, σηµαίνει πως τα επίπεδα αυτά αποτελούν ανα-
γκαστικά εξελικτικά στάδια ενός τελικού στόχου. Αποτελούν ενδεικτικές
αξιολογήσεις του επιπέδου στο οποίο βρίσκονται κάθε φορά oι προσπά-
θειες για ένταξη των πολιτικών ισότητας στον εργασιακό χώρο. Άλλωστε,
συχνό είναι το φαινόµενο των «παλινδροµήσεων» –κυρίως όταν τέτοια
επιτεύγµατα συνδέονται µε τη βούληση και την επιδίωξη συγκεκριµέ-
νων ανθρώπων σε θέσεις λήψης αποφάσεων– η αποµάκρυνση των οποίων
από τις θέσεις τους συχνά οδηγεί σε οπισθοχωρήσεις / και όπου, όταν
αποµακρυνθούν από τη θέση αυτή, τα πράγµατα οπισθοχωρούν. 
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5ο Κεφάλαιο Η πιλοτική εφαρµογή Σχεδίων

Ισότητας στο πλαίσιο της «Equal – Ανδροµέδα»

5.1. Ο στόχος και οι βασικοί άξονες της πιλοτικής εφαρµογής 

Ένας από τους στόχους του έργου Εqual Ανδροµέδα ήταν να τεθούν οι βάσεις συνεργασίας µε επιχειρή-
σεις της χώρας για την προώθηση της ισότητας στο χώρο εργασίας µέσω της πιλοτικής εφαρµογής Σχε-
δίων Ισότητας σε 3 επιχειρήσεις εταίρους της Αναπτυξιακής Σύµπραξης και σε 22 επιχειρήσεις της περι-
φέρειας της χώρας µε την προϋπόθεση ότι απασχολούν 50 και πλέον εργαζόµενους, 40% των οποίων είναι
γυναίκες. Αυτό που επιχειρήθηκε ήταν οι πολιτικές και τα µέτρα που θα ληφθούν για την άµβλυνση ή άρση
των ανισοτήτων να αποτελέσουν ουσιαστικό και αναπόσπαστο µέρος των πολιτικών διαχείρισης ανθρώπι-
νων πόρων και να διατρέχουν το σύνολο των εσωτερικών και εξωτερικών λειτουργιών των επιχειρήσεων.
Συγκεκριµένα, στόχος των Σχεδίων Ισότητας ήταν η ενσωµάτωση πολιτικών ίσων ευκαιριών και ίσης µετα-
χείρισης στις διαδικασίες πρόσληψης και εξέλιξης, στο σύστηµα αµοιβών, στη διοίκηση, στην ενδοεπι-
χειρησιακή κατάρτιση, στη στήριξη των εργαζόµενων, αλλά και στις διαδικασίες πώλησης, marketing, επα-
φής µε πελάτες/ισσες, διαφήµισης και διακίνησης των προϊόντων, παροχής υπηρεσιών, κοκ. Με άλλα λόγια,
αυτό που επιχειρήθηκε µέσω των Σχεδίων Ισότητας ήταν να δηµιουργηθούν οι βάσεις για µια διαφορετική
επιχειρηµατική κουλτούρα. Το εγχείρηµα αυτό στηρίχθηκε στους εξής άξονες:

• τη συνεργασία µεταξύ των διοικητικών συµβουλίων των επιχειρήσεων, των στελεχών και υπευ-
θύνων ανθρώπινου δυναµικού, και των σωµατείων ή εκπροσώπων των εργαζοµένων και των συµ-
βούλων ισότητας των εταίρων της Αναπτυξιακής Σύµπραξης (οι οποίοι/ες συµµετείχαν σε πρό-
γραµµα κατάρτισης που πραγµατοποιήθηκε στα πλαίσια του έργου) 

• την υιοθέτηση συγκεκριµένης µεθοδολογίας και την εφαρµογή συγκεκριµένων εργαλείων µε

τη διάσταση της οπτικής του φύλου για:

• την αποτύπωση του προφίλ της επιχείρησης
• την καταγραφή της θέσης των εργαζόµενων γυναικών και των προβληµάτων που αντιµετωπί-

ζουν στα πλαίσια του εργασιακού τους χώρου
• την καταγραφή των απόψεων των εργαζοµένων, ως συνόλου, σε σχέση µε τις εσωτερικές και

εξωτερικές διαδικασίες λειτουργίας της επιχείρησης
• την καταγραφή των απόψεων των εργαζοµένων σε σχέση µε τις ανάγκες κατάρτισης και ανα-

βάθµισης των δεξιοτήτων τους
• την επεξεργασία των αποτελεσµάτων που θα προκύψουν από τις αντίστοιχες έρευνες και κατα-

γραφές ώστε να διαµορφωθεί ολοκληρωµένη εικόνα για τις ανάγκες της επιχείρησης σε ότι
αφορά τη λήψη µέτρων για την προώθηση της ισότητας των φύλων
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• τον εντοπισµό των πεδίων στα οποία προτείνονται παρεµβάσεις, ιεράρχηση και σχεδιασµός
συγκεκριµένων δράσεων

• τη δηµιουργία βάσης δεδοµένων ή µονάδας τεκµηρίωσης για την παρακολούθηση και αξιο-
λόγηση των εφαρµοζόµενων µέτρων και πολιτικών

• τη διατύπωση προτάσεων για εφαρµογή συγκεκριµένων παρεµβάσεων και την υλοποίηση

µέτρων προώθησης της ισότητας των φύλων, την παρακολούθηση και αξιολόγηση του Σχε-
δίου Ισότητας και τη διαµόρφωση των µελλοντικών δράσεων

Παρά τα προβλήµατα που εντοπίστηκαν και παρά τις αδυναµίες που προέκυψαν κατά τη διαδικασία της
πιλοτικής εφαρµογής η αποτίµηση της συνολικής εµπειρίας είναι εξαιρετικά θετική για τους εξής λόγους: 

1) Επιχειρήθηκε για πρώτη φορά σε επίπεδο χώρας η υιοθέτηση συστηµατικής και οργανωµένης
προσέγγισης για την ενσωµάτωση της οπτικής του φύλου στη διαχείριση του ανθρώπινου δυνα-
µικού σε επιχειρήσεις της χώρας οι οποίες συµµετείχαν στην πιλοτική εφαρµογή Σχεδίων Ισό-
τητας και συνεργάστηκαν µε στελέχη των εταίρων της Αναπτυξιακής Σύµπραξης σε αυτήν την
κατεύθυνση. 

2) ∆ηµιουργήθηκαν οι πρώτες βάσεις συνεργασίας µε την επιχειρηµατική κοινότητα για την προώ-
θηση πολιτικών ίσων ευκαιριών και τη λήψη θετικών µέτρων για την αντιµετώπιση της ανισότητας
των φύλων, καταγράφηκαν οι δυσκολίες, οι αδυναµίες, οι ανάγκες και προτεραιότητες των επι-
χειρηµατιών και άνοιξε ο διάλογος για θέµατα ισότητας των φύλων στον χώρο εργασίας. 

3) Αναδείχθηκαν µια σειρά καλές πρακτικές επιχειρηµατικής πολιτικής για την προώθηση της ισό-
τητας οι οποίες θα µπορούσαν ενδεχοµένως να υιοθετηθούν πιλοτικά και από άλλες επιχειρήσεις
της χώρας, ενώ η εµπειρία που καταγράφεται στα πλαίσια του Οδηγού αποτελεί σηµαντικό µέσο
διάχυσης και πληροφόρησης που διευρύνει τους ορίζοντες και τους στόχους του έργου. 

4) Έγινε σαφές ότι για την επιτυχή εφαρµογή πολιτικών ισότητας στον εργασιακό χώρο απαιτείται η
στενή συνεργασία του συνόλου των ενδιαφεροµένων µερών: της διοίκησης, των υπευθύνων ανθρώ-
πινου δυναµικού, των εργαζόµενων ανδρών και γυναικών, των σωµατείων, των ειδικών.

5) Αποδείχθηκε ότι το χαµηλό ενδιαφέρον εκ µέρους των επιχειρήσεων σε µεγάλο βαθµό οφείλε-
ται στην έλλειψη ενηµέρωσης και αντίστοιχων κινήτρων αναφορικά µε τα οφέλη που µπορούν να
προκύψουν για µια επιχείρηση µέσω της υιοθέτησης και εφαρµογής Σχεδίων Ισότητας και της
ενσωµάτωσης της οπτικής του φύλου στη διαχείριση του ανθρώπινου δυναµικού. 

6) Έγινε σαφές ότι προϋπόθεση της αποτελεσµατικότητας των πολιτικών ισότητας είναι η διαµόρ-
φωση σαφούς εικόνας για τις αδυναµίες και τα προβλήµατα που εντοπίζονται τόσο στις επιµέρους
επιχειρήσεις, όσο και σε πιο γενικό (κλαδικό) επίπεδο, η οποία θα ανατροφοδοτείται και θα παρα-
κολουθείται συστηµατικά και σε µακροχρόνια βάση. 

7) Έγινε η αρχή δεν µένει παρά να διασφαλιστούν οι συνθήκες και προϋποθέσεις για τη συνέχιση
του εγχειρήµατος και τη συνειδητοποίηση ότι οι ίσες ευκαιρίες και η ίση µεταχείριση στους
χώρους εργασίας δεν είναι υπόθεση µόνο των εργαζόµενων γυναικών αλλά του συνόλου της
κοινωνίας: επιχειρηµατιών, εργοδοτών, εργαζοµένων, κοινωνικών εταίρων, φορέων της πολι-
τείας και της τοπικής αυτοδιοίκησης. Με άλλα λόγια, η ισότητα των φύλων στην αγορά εργασίας
δεν θα πρέπει να αποτελεί αποκλειστική αρµοδιότητα συγκεκριµένων πολιτειακών οργάνων ή
κεντρικών φορέων.
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5.2. Καλές πρακτικές που αναδείχθηκαν από την ελληνική εµπειρία

Στην Ελλάδα, τα τελευταία χρόνια, έχουν εφαρµοσθεί µια σειρά Θετικές
∆ράσεις υπέρ των εργαζοµένων γυναικών από επιχειρήσεις του ιδιωτι-
κού αλλά και του δηµόσιου τοµέα. Παρά την ιδιοµορφία των επιχειρή-
σεων, τόσο ως προς το µέγεθός τους (η πλειοψηφία αποτελείται από
µικρο-µεσαίες και ατοµικές επιχειρήσεις) όσο και ως προς τον κλάδο
δραστηριοποίησής τους (τουρισµός, εµπόριο), δεν είναι λίγες εκείνες
οι επιχειρήσεις που προχώρησαν στη λήψη µέτρων για την ενίσχυση και
τη βελτίωση της θέσης των εργαζόµενων γυναικών. 

Στο πλαίσιο της «Equal Ανδροµέδα», εφαρµόστηκαν πιλοτικά 25 Σχέδια
Ισότητας (βλ. Εισαγωγικό σηµείωµα). Τρία Σχέδια Ισότητας εφαρµόστη-
καν σε τρεις µεγάλες επιχειρήσεις – εταίρους της ΑΣ: στην ΑΜΕΛ Αττικό
Μετρό, στην ΕΡΤ3 και στην Εµπορική Τράπεζα. Οι επιχειρήσεις αυτές,
ακολουθώντας τα ενδεικτικά στάδια,10 προχώρησαν σε άµεση πιλοτική
εφαρµογή ως προς τα µέτρα εκείνα που προτάθηκαν και ήταν συµβατά
µε τους βραχυπρόθεσµους στόχους ανάπτυξης της επιχείρησης. 

Επιπλέον προσεγγίσθηκαν και µελετήθηκαν 22 µικρότερης εµβέλειας επιχειρήσεις από Περιφέρειες της
χώρας. Το σύνολο της εµπειρίας αυτής παρουσιάζεται στο κεφάλαιο αυτό του Οδηγού µε στόχο να δώσει
το «στίγµα» του σηµείου στο οποίο βρίσκεται σήµερα η ένταξη των πολιτικών ισότητας στις επιχειρήσεις,
και παράλληλα να αποτελέσουν ένα χάρτη του «Τι να προσέξουµε» και «Τι να αποφύγουµε» σε µελλο-
ντικές προσπάθειες. 

5.2.1. Προσέγγιση και προσέλκυση επιχειρήσεων

Η προσέγγιση / προσέλκυση των επιχειρήσεων εξακολουθεί να αποτελεί παράγοντα κρίσιµης σηµασίας
καθώς φαίνεται ότι ακόµη είναι σχετικά χαµηλό το ενδιαφέρον για συµµετοχή των επιχειρήσεων σε τέτοιες
προσπάθειες, κυρίως λόγω έλλειψης ενηµέρωσης. Για το λόγο αυτό, οι στρατηγικές επικοινωνίας και οι
πολιτικές κινήτρων αποτέλεσαν αντικείµενο µιας αρχικής επεξεργασίας στο πλαίσιο της Equal Ανδρο-
µέδα, απαιτείται ωστόσο συστηµατικότερη ενασχόληση στο µέλλον, αν θέλουµε να προωθήσουµε την ισό-
τητα στους χώρους εργασίας.

10 Αποτύπωση της υπάρχουσας κατάστασης, εντοπισµός πεδίων παρέµβασης και σχεδιασµός δράσεων και

µέτρων και εξετάζοντας ανάµεσα σε άλλα τη δυνατότητα πιλοτικής εφαρµογής συγκεκριµένων τεχνικών

και εργαλείων όπως: coaching / mentoring, παροχή υπηρεσιών συµβουλευτικής κ.ά.
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Οι παράγοντες ή τα χαρακτηριστικά των επιχειρήσεων που διαφοροποιούν τις στρατηγικές και τις πρακτι-
κές προσέλκυσης για την εφαρµογή Σχεδίων Ισότητας είναι οι εξής:

• Το µέγεθος της επιχείρησης σε συνάρτηση και µε τον αριθµό των εργαζο-

µένων γυναικών 

Όπως προκύπτει από προηγούµενη ευρωπαϊκή εµπειρία και στην Ελλάδα διαπιστώνεται µια αυξηµένη πρό-
θεση για ανάπτυξη Σχεδίων Ισότητας από επιχειρήσεις µεσαίου και κυρίως µεγάλου, µεγέθους µε έντονη
παρουσία των γυναικών (female dominated sectors).

• Ο κλάδος των επιχειρήσεων 

Οι επιχειρήσεις κλάδων όπως για παράδειγµα του τουριστικού ή επεξεργασίας τροφίµων, µε το χαρα-
κτηριστικό της εποχικότητας των απασχολουµένων –κυρίως στη νησιωτική χώρα– και τη συνεχή αλλαγή
προσωπικού, δεν διασφαλίζει ένα σταθερό πλαίσιο για την ανάπτυξη και εφαρµογή ενός Σχεδίου Ισό-
τητας παρά το γεγονός ότι έχουν διαπιστωθεί σοβαρές ανισότητες στη βάση του φύλου των εργαζο-
µένων .

• Η νοµική µορφή / τοµέας των επιχειρήσεων (δηµόσιες / ιδιωτικές) 

Είναι προφανές ότι λόγω της νοµικής µορφής τους διαφοροποιούνται σηµαντικά οι επιχειρήσεις του
δηµόσιου (και ευρύτερου δηµόσιου) τοµέα από αυτές του ιδιωτικού τοµέα. Για τις δηµόσιες επιχειρή-
σεις – κυρίως ΟΤΑ– το γεγονός ότι στη διοίκησή τους βρίσκονται αιρετοί / ες, πρόσωπα δηλαδή πολι-
τικά, σηµαίνει ότι η απόφαση για ανάπτυξη Σχεδίων Ισότητας εναπόκειται κυρίως στην πολιτική τους
άποψη και πάντως παρουσιάζει µικρότερες δυσκολίες η προσέλκυση τέτοιων επιχειρήσεων παρά την
σχετικά χρονοβόρα διαδικασία λήψης απόφασης από τα σχετικά όργανα (π.χ. ∆ηµοτικά ή Νοµαρχιακά
Συµβούλια).

Από την άλλη µεριά, για τις ιδιωτικές επιχειρήσεις η απόφαση για ανάπτυξη Σχεδίων Ισότητας εναπόκει-
ται σε µεγαλύτερο βαθµό στην ευαισθητοποίηση της διοίκησης της επιχείρησης ή των ιδιοκτητών/βασι-
κών µετόχων της.

• Ο βαθµός εκσυγχρονισµού και ανταγωνιστικότητας (αναπτυξιακών δυνατο-

τήτων) του κλάδου ή/και της επιχείρησης

Είναι προφανές ότι οι επιχειρήσεις που βρίσκονται, ή έχουν περάσει, διαδικασία εκσυγχρονισµού
τους (επιχειρηµατική αναδιάρθρωση ή reengineering) αποτελούν σχετικά προνοµιακό χώρο για
ανάπτυξη και εφαρµογή ολοκληρωµένων Σχεδίων Ισότητας. Παράλληλα, διαπιστώθηκε ότι η ένταξη
των επιχειρήσεων σε διαδικασία ∆ιεθνών Προτύπων Πιστοποίησης Ποιότητας (ISO) αποτελεί ενισχυ-
τικό παράγοντα και διευκολύνει την εφαρµογή Σχεδίων Ισότητας, αφού καθορίζει την πολιτική τους
κατεύθυνση και αποτελεί τη βάση για τη στρατηγική που αφορά στην ανάπτυξη του ανθρώπινου δυνα-
µικού τους. 
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• Ο βαθµός ευαισθητοποίησης σε θέµατα εταιρικής κοινωνικής ευθύνης της

επιχείρησης

Όπως διαπιστώθηκε και κατά την πιλοτική εφαρµογή οι επιχειρήσεις που ανήκαν στο Ευρωπαϊκό ∆ίκτυο για
την Εταιρική Κοινωνική Ευθύνη επέδειξαν µεγαλύτερη ανταπόκριση και πάντως ήταν ευκολότερο να «πει-
σθούν» για την αξία µιας τέτοιας πρωτοβουλίας, αφού, εκτός των άλλων, η τελευταία συνδέεται άµεσα µε
το εταιρικό τους προφίλ. 

5.2.2. Τα βήµατα και οι πρακτικές που εφαρµόστηκαν κατά τη διαδικασία

προσέγγισης και προσέλκυσης υποψήφιων επιχειρήσεων 

Καταγραφή και εντοπισµός των επιχειρήσεων σε τοπικό/περιφερειακό επίπεδο σε συνεργασία µε: 

• Επιµελητήρια, Επαγγελµατικούς Συνδέσµους και Ενώσεις

• Επαγγελµατικές Ενώσεις π.χ. Φοροτεχνικών Ελεύθερων Επαγγελµατιών,

Γραφείων Συµβούλων Επιχειρήσεων κ.ά. 

• Επιθεωρήσεις Εργασίας και Υπηρεσίες του ΟΑΕ∆

• ∆ήµους, Νοµαρχίες και άλλους φορείς του δηµόσιου τοµέα

• Οδηγούς Επιχειρήσεων (ICAP) κ.ά.

Εντοπισµός  ανθρώπων – κλειδιά (οικονοµολόγων, λογιστών, τεχνικών ασφαλείας, υπευθύνων ανθρώπινου
δυναµικού κ.ά.) που θα αξιοποιηθούν ως διαµεσολαβητές προκειµένου να διασφαλίσουν την πρώτη επαφή
και επικοινωνία µέσω προσωπικών γνωριµιών, προηγούµενης συνεργασίας, γνώσης της τοπικής αγοράς.

Υπογραφή εγγράφου αποδοχής από τη διεύθυνση της επιχείρησης µε παράλληλη υπογραφή συµφώνου
συνεργασίας – κυρίως για επιχειρήσεις του δηµόσιου και ευρύτερου δηµόσιου τοµέα. Ένα τέτοιο έγγραφο
ή κάποιο αντίστοιχο, διασφαλίζει την επιχείρηση ως προς την εµπιστευτικότητα των στοιχείων που θα δώσει,
και παράλληλα, αποτελεί ένα κείµενο όπου ρητά και µε σαφήνεια περιγράφεται ο στόχος και το περιεχό-
µενο της συνεργασίας, σε ένα πρώτο επίπεδο.

Πρώτη επαφή / συνάντηση µε υπεύθυνο εκπρόσωπο της επιχείρησης προκειµένου να γνωστοποιηθεί στην
επιχείρηση ο στόχος, τα απαιτούµενα µέσα, η µεθοδολογία και τα αναµενόµενα αποτελέσµατα της συνερ-
γασίας. Περιγράφονται για παράδειγµα, τα στοιχεία και οι πληροφορίες που είναι απαραίτητες προκειµέ-
νου να διεξαχθεί η αποτύπωση της υπάρχουσας κατάστασης, τα εργαλεία και οι τεχνικές που θα εφαρµο-
σθούν, οι άνθρωποι µε τους οποίους θα πρέπει η / ο Σύµβουλος να συνεργασθεί, χρονοδιαγράµµατα κ.λπ. 

Αξιοποίηση όλων των επίσηµων προγραµµάτων και πρωτοβουλιών που τεκµηριώνουν για την επιχείρηση
την πολιτική ένταξης της ισότητας ευκαιριών στους εργασιακούς χώρους και παρέχουν το θεσµικό και χρη-
µατοδοτικό πλαίσιο ένταξης ενός Σχεδίου Ισότητας, όπως για παράδειγµα το πρόγραµµα (Μέτρο 5.1)
«ΘΕΤΙΚΕΣ ∆ΡΑΣΕΙΣ ΓΙΑ ΤΗΝ ΙΣΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΕΥΚΑΙΡΙΩΝ ΜΕΤΑΞΥ ΑΝ∆ΡΩΝ ΚΑΙ ΓΥΝΑΙΚΩΝ ΣΤΙΣ ΜΙΚΡΟΜΕΣΑΙΕΣ ΚΑΙ
ΜΕΓΑΛΕΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ» που εντάσσεται στο επιχειρησιακό πρόγραµµα: « ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ ΚΑΙ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ
ΚΑΤΑΡΤΙΣΗ» του Γ΄ ΚΠΣ.
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Επαφές και συζητήσεις µε ανθρώπους κλειδιά προκειµένου να συλλεγούν στοιχεία (ποσοτικά και ποιο-
τικά) για το προφίλ της επιχείρησης, τα σχέδια και τους στόχους της (business plan) καθώς και τα κρίσιµα
θέµατα εσωτερικής και εξωτερικής λειτουργίας τα οποία απασχολούν τη διοίκηση και συνδέονται άµεσα
µε το ανθρώπινο δυναµικό της.

Η διαµόρφωση προτάσεων στη βάση της εφικτότητας (αντικειµενικοί όροι) και της πρόθεσης / βούλησης
(υποκειµενικοί όροι) της διοίκησης της επιχείρησης. Το σηµείο αυτό αποτελεί ιδιαίτερα κρίσιµο παράγο-
ντα και «πρόκληση» για την/τον Σύµβουλο Ισότητας, αφού οι προτάσεις για συγκεκριµένες παρεµβάσεις
θα πρέπει να είναι πειστικές προς τη διοίκηση και ώριµες για υλοποίηση για τη συγκεκριµένη επιχείρηση
στη συγκεκριµένη φάση ανάπτυξής της. Μ’ άλλα λόγια η προσέγγιση πρέπει να είναι «κοµµένη και ραµ-
µένη» στα µέτρα της κάθε επιχείρησης (tailor made approach)! 

5.3. Τα Πεδία Παρέµβασης µέσα στις επιχειρήσεις

Από την εµπειρία της εφαρµογής Θετικών ∆ράσεων σε ελληνικές επιχειρήσεις παλαιότερα11 αλλά και στο
πλαίσιο της πιλοτικής εφαρµογής Σχεδίων Ισότητας της Equal Ανδροµέδα, προκύπτει ότι τα συνήθη Πεδία
Παρέµβασης (και άρα οι ανάγκες των επιχειρήσεων στον ελληνικό χώρο) καλύπτουν κατά προτεραιότητα
και αφορούν ενδεικτικά, στα εξής πεδία παρέµβασης:

5.3.1. Συµφιλίωση επαγγελµατικής και οικογενειακής ζωής, µε µια σειρά

ευνοϊκά µέτρα που αφορούν: 

• Ευνοϊκότερες από τις προβλεπόµενες από το νόµο άδειες, όπως π.χ. επέκταση της νόµιµης διάρ-
κειας της άδειας µητρότητας, επικύρωση του δικαιώµατος σωρευµένης χρήσης γονικής άδειας (9
µήνες), ευέλικτη αδειοδότηση, µειωµένος χρόνος εργασίας σε εγκύους ή / και διευκολύνσεις ως
προς την ευέλικτη ρύθµιση του ωραρίου εργασίας τους, διευθέτηση χρόνου εργασίας προς µητέρες. 

• Θεσµοθέτηση ειδικών αδειών µετ’ αποδοχών, όπως για παράδειγµα άδειες σε περίπτωση ασθέ-
νειας προστατευόµενων µελών, επιπλέον άδειες µετ’ αποδοχών για παρακολούθηση σχολικής
επίδοσης παιδιών, άδειες για εκπαιδευτικούς λόγους µετά ή άνευ αποδοχών, 

• Παροχή υπηρεσιών στήριξης της οικογένειας, επαγγελµατικός προσανατολισµός, οικονοµική
στήριξη, συµβουλευτικές υπηρεσίες κ.ά. Ειδικότερα: Επιδόµατα και παροχή υπηρεσιών φύλα-

ξης παιδιών, όπως π.χ. επίδοµα µητέρων µονογονέων, χρηµατική ενίσχυση των δαπανών φύλα-
ξης παιδιών, µείωση ωραρίου εργασίας κατά 2 ώρες ή/και επιδότηση γονέων µε παιδιά µε ειδικές
δεξιότητες, δωρεάν µεταφορά µε τα µέσα µαζικής µεταφοράς κ.ά. ∆ηµιουργία και λειτουργία βρε-
φονηπιακού ή/και παιδικού σταθµού για τις ανάγκες των εργαζοµένων είτε µέσα στις εγκαταστά-
σεις της επιχείρησης, είτε σε συνεργασία µε ιδιωτικές ή/και δηµόσιες/δηµοτικές υπηρεσίες, σύν-
δεση µε το πρόγραµµα «Βοήθεια στο Σπίτι» κ.ά. 

11 «Θετικές ∆ράσεις για την Ισότητα των Ευκαιριών Ανδρών και Γυναικών στις ΜΜΕ και στις µεγάλες επιχει-

ρήσεις» – Ε.Π. «Απασχόληση και Επαγγελµατική Κατάρτιση», Μέτρο 5.1, ΚΕΘΙ 2002.



41

5.3.2. Νέες µορφές οργάνωσης της εργασίας µε την ενεργό συµµετοχή των

εργαζοµένων γυναικών, όπως π.χ. το πρόγραµµα team working

building που αφορά στην εκπαίδευση οµάδας εργαζοµένων γυναι-

κών για την απόκτηση οριζόντιων δεξιοτήτων και επαγγελµατικής

εξειδίκευσης, µε στόχο τη δηµιουργία αυτόνοµης οµάδας οργάνω-

σης της παραγωγής. 

5.3.3. Σύγχρονα συστήµατα διαχείρισης του ανθρώπινου δυναµικού, όπως

π.χ. Σύστηµα Mentoring για την εκπαίδευση υποψήφιων για την ανά-

ληψη θέσεων διοικητικής ευθύνης, που αποτελείται από µικτή ως

προς το φύλο οµάδα διοικητικών στελεχών – µεντόρων. 

Σύστηµα «αρχείου ταλέντων και δεξιοτήτων» (talent inventory) όλου του προσωπικού µέσω του οποίου
γίνεται η προώθηση σε θέσεις της διοικητικής ιεραρχίας, παρέχοντας έτσι την ευκαιρία σε όλους και όλες
να διεκδικήσουν την προαγωγή τους. Στο πλαίσιο του Συστήµατος παρακολούθησης της ∆ιαχείρισης Ποι-
ότητας (Quality Management), διεξάγονται (κάθε 2–3 χρόνια) ποιοτικές έρευνες µε τη συµµετοχή όλου
του προσωπικού και την καταγραφή των στοιχείων κατά φύλο, µε στόχο την αποτύπωση του βαθµού ικα-
νοποίησης του προσωπικού από τη διοίκηση της εταιρείας και την αξιολόγηση του τρόπου διαχείρισης
ανθρώπινων πόρων. Πρακτικές και µεθοδολογία ενσωµάτωσης της στρατηγικής του gender mainstreaming
στην πολιτική Οργανισµών (κυρίως της Τοπικής Αυτοδιοίκησης). Τεχνικές ανάδειξης και αξιοποίησης του
ανθρώπινου δυναµικού χωρίς διακρίσεις φύλου κ.ά.

5.3.4. Ανάπτυξη δεξιοτήτων και διαρκής επιµόρφωση ή κατάρτιση, όπως

π.χ. ανάπτυξη ενός συστήµατος εξατοµικευµένης καταγραφής και

παρακολούθησης των αναγκών κατάρτισης. Η διαδικασία αυτή λαµ-

βάνει χώρα µεταξύ του/της εργαζόµενου/ης και ενός υπεύθυνου

αξιολογητή και επικυρώνεται και από τα δύο µέρη. 

Η κατάρτιση υλοποιείται εντός του εργάσιµου χρόνου ή κατά ποσοστό (π.χ. 50%) εντός του εργάσιµου χρό-
νου. Στην περίπτωση πραγµατοποίησης της κατάρτισης κατά ποσοστό 100% εντός εργάσιµου χρόνου, παρέ-
χεται παράλληλα υποστήριξη για φύλαξη παιδιών µε τη µορφή της οικονοµικής κάλυψης των έξτρα ανα-
γκών φύλαξης ή την πρόβλεψη φιλοξενίας παιδιών, κατά τη διάρκεια της κατάρτισης κ.ά.

Σύνδεση της κατάρτισης µε την επαγγελµατική ανέλιξη – πρόγραµµα προετοιµασίας για την ανάληψη
ιεραρχικά ανώτερων θέσεων εργασίας. 

Ανάπτυξη Συστήµατος ενδο-επιχειρησιακής κατάρτισης µε την οπτική του φύλου και την ενσωµάτωση
συγκεκριµένων στόχων αναφορικά µε την επαγγελµατική ανάπτυξη εργαζοµένων γυναικών. 

Σύστηµα απόκτησης πολλαπλών δεξιοτήτων, για την κυκλική οργάνωση (rotation) της εργασίας. Η ενσω-
µάτωση των πολιτικών ισότητας σε υφιστάµενα προγράµµατα ενδο-επιχειρησιακής κατάρτισης π.χ. Ινστι-
τούτο Επιµόρφωσης (ΙΝ.ΕΠ.) για το δηµόσιο τοµέα. 
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5.3.5. Συµβουλευτική υποστήριξη

Πρόκειται για δράσεις που απευθύνονται αποκλειστικά σε γυναίκες εργαζόµενες και έχουν στόχο την
ενίσχυση της αυτοπεποίθησης και της διεκδικητικότητάς τους, τη δηµιουργία κινήτρων για συµµε-
τοχή σε κατάρτιση / επιµόρφωση ή / και την ανάληψη θέσεων ευθύνης και διοικητικών αρµοδιοτή-
των, τη διαχείριση ενδο-εταιρικών σχέσεων, την απόκτηση επαγγελµατικών και κοινωνικών δεξιοτή-
των κ.ά.

Μπορεί να αφορά είτε στην οργάνωση συγκεκριµένων κύκλων συµβουλευτικής υποστήριξης για συγκε-
κριµένες οµάδες-στόχου (ατοµικά ή/και οµαδικά), είτε στη δηµιουργία και λειτουργία µόνιµης και σταθε-
ρής δοµής στο εσωτερικό της επιχείρησης, σε συνεργασία µε το Γραφείο ή την Επιτροπή Ισότητας ή/και το
Τµήµα Προσωπικού και Ανάπτυξης Ανθρώπινων Πόρων.

5.3.6. Καινοτόµες δράσεις/µέτρα και αλλαγές δοµικού χαρακτήρα

• Ένταξη µέτρων και συγκεκριµένων ρυθµίσεων που κατοχυρώνουν την ισότητα ευκαιριών µεταξύ
ανδρών και γυναικών στον εσωτερικό κανονισµό λειτουργίας της επιχείρησης. 

• Ποσόστωση στις προσλήψεις (30% γυναίκες εργαζόµενες σε θέσεις τεχνικές/ τεχνολογικές)
• Εκπροσώπηση και των δύο φύλων στις επιτροπές επιλογής και προσλήψεων προσωπικού 
• ∆ιαδικασία (άπαξ ή µόνιµη) διάγνωσης εκπαιδευτικών αναγκών και ελέγχου δεξιοτήτων (skills

audits) για το σχεδιασµό και την οργάνωση της ενδο-επιχειρησιακής κατάρτισης.
• ∆ηµιουργία µονάδας τεκµηρίωσης ή και βάσης δεδοµένων και αρχείων προσωπικού, µε στοι-

χεία κατά φύλο, προκειµένου να παρακολουθείται και να τεκµηριώνεται η θέση των ανδρών
και των γυναικών µέσα στην επιχείρηση και να σχεδιάζονται δράσεις για τη διασφάλιση της
ισότητας.

5.3.7. ∆ράσεις ευαισθητοποίησης, ενηµέρωσης και πληροφόρησης στο εσω-

τερικό και εξωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης ή του οργανισµού

Από το σύνολο των ελληνικών επιχειρήσεων που συµµετείχαν στην πιλοτική εφαρµογή Σχεδίου Ισότητας
στο πλαίσιο της Equal Ανδροµέδα, διαπιστώθηκε ένα σηµαντικό έλλειµµα ενηµέρωσης και πληροφόρη-
σης σχετικά µε θέµατα ισότητας ευκαιριών µεταξύ ανδρών και γυναικών, αλλά και µειωµένης εσωτερικής
επικοινωνίας µεταξύ των διαφορετικών ιεραρχικών επιπέδων των επιχειρήσεων ή των οργανισµών. Στο
πλαίσιο αυτής της διαπίστωσης, προτάθηκε σειρά µέτρων και δράσεων ενηµέρωσης και ευαισθητοποίη-
σης στο εσωτερικό της επιχείρησης που αφορούσε: τους εργαζόµενους / ες και υποψήφιους / ες εργα-
ζόµενους / ες , αλλά και τα στελέχη όλων των βαθµίδων, τους συνδικαλιστικούς φορείς και εκπροσώπους
εργαζοµένων (επιχειρησιακά. εργοστασιακά σωµατεία) κ.ά. 

Παράλληλα, προτάθηκαν δράσεις ενηµέρωσης προς το εξωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης που απευ-
θύνθηκαν σε πελάτες, προµηθευτές, το κοινό, σε επαγγελµατικές και εργοδοτικές ενώσεις και στις περι-
πτώσεις οργανισµών του δηµόσιου και ευρύτερου δηµόσιου τοµέα: σε πολίτες, δηµότες, λοιπούς κοινω-
νικούς φορείς, δηµόσιους οργανισµούς, µη κυβερνητικές οργανώσεις κ.ά. 
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6ο Κεφάλαιο Μεθοδολογία σχεδιασµού, παρακολούθησης

και αξιολόγησης ενός Σχεδίου Ισότητας

6.1. Προϋποθέσεις Εφαρµογής

Η εµπειρία από την πιλοτική εφαρµογή των Σχεδίων Ισότητας καθώς και
η διεθνής και ευρωπαϊκή τεχνογνωσία έχουν καταδείξει ότι για την απο-
τελεσµατικότερη εφαρµογή Σχεδίων Ισότητας θα πρέπει να ισχύσουν
µια σειρά προϋποθέσεις. Οι προϋποθέσεις αυτές είναι οι εξής:

6.1.1. ∆ιάγνωση αναγκών

Για το σχεδιασµό ενός αποτελεσµατικού Σχεδίου Ισότητας είναι απαραίτητη η ανάλυση του εργασιακού
χώρου, καθώς και της οργάνωσης της εργασίας, προκειµένου να εντοπισθούν τα ζητήµατα και οι περιοχές
που συνθέτουν ή επιτρέπουν την ανάπτυξη διακρίσεων.

6.1.2. ∆έσµευση της επιχείρησης σε υψηλό διοικητικό επίπεδο

Αυτό που ισχύει για κάθε αλλαγή, ισχύει και στην περίπτωση του Σχεδίου Ισότητας. Για να είναι επιτυχη-
µένη η αλλαγή που συνεπάγεται, απαιτείται δέσµευση όλων και ειδικότερα των φορέων της. Γι’ αυτήν την
αλλαγή, ο επιχειρηµατίας ή τα ανώτατα διευθυντικά στελέχη πρέπει να είναι δεσµευµένοι / να αναλάβουν
δέσµευση ως προς τους / στους στόχους που θα θέσουν για την επίτευξή της.

6.1.3. Ορισµός υπευθύνου / ης για την υλοποίηση των δράσεων (στέλεχος

ισότητας ή σύµβουλος ισότητας)

Ο /η υπεύθυνος / η ισότητας είναι το άτοµο που θα σχεδιάσει, συντονίσει, παρακολουθήσει την υπόθεση
της προώθησης της ισότητας στην επιχείρηση, λαµβάνοντας υπόψη και το σχετικό Σχέδιο ∆ράσης. Επίσης
είναι υπεύθυνος / η για τη διάχυση, πληροφόρηση και ευαισθητοποίηση όλου του προσωπικού της επι-
χείρησης προκειµένου όλοι οι υπάλληλοι να γίνουν κοινωνοί του στόχου της προώθησης της ισότητας. Η
εργασία αυτή απαιτεί όχι µόνο κατάλληλη και επαρκή εκπαίδευση αλλά και βαθιά πίστη και δέσµευση στα
θέµατα της ισότητας. Είναι προτιµότερο να κατέχει υψηλή θέση στην ιεραρχία της επιχείρησης. Το άτοµο
αυτό µπορεί να προέρχεται µέσα από την επιχείρηση ή προσλαµβάνεται ειδικά, για αυτή την αποστολή. 

6.1.4. Ενεργή συµµετοχή και δέσµευση όλων των ενδιαφεροµένων µερών

(εκπροσώπων των εργαζοµένων, γυναικών και ανδρών εργαζόµε-

νων, διοίκησης) στην  υπόθεση της προώθησης της ισότητας



44

Καµία πρωτοβουλία σχετική µε την ισότητα δεν έχει πιθανότητα να δηµιουργήσει την επιδιωκόµενη κουλ-
τούρα, αν δεν δεσµευθεί ολόκληρος ο πληθυσµός της επιχείρησης. Η υπόθεση της ισότητας δεν σχετίζεται
µε µια συγκεκριµένη διαδικασία, µε ένα τµήµα ή µε τα καθήκοντα κάποιας µερίδας εργαζοµένων. Αφορά
όλους και όλες σε µια επιχείρηση και απαιτεί µια νέα κοινωνική συµπεριφορά και ένα νέο δίκτυο σχέσεων.

6.1.5. ∆ιαδικασίες διάχυσης και ευαισθητοποίησης στο εσωτερικό της επι-

χείρησης

Για την εξασφάλιση της ευαισθητοποίησης χρειάζεται να εδραιωθούν τρεις θεµελιώδεις αρχές:

• ∆έσµευση διοίκησης, όλων των εργαζοµένων και εκπροσώπων των εργαζοµένων
• Επιστηµονική γνώση (κατάλληλα εργαλεία και τεχνικές για την προώθηση της ισότητας)
• Ανάµιξη του ανθρώπινου παράγοντα (καλλιέργεια οµαδικότητας)
• Ενηµέρωση των εργαζοµένων σε θέµατα ισότητας και διάκρισης λαµβανοµένων υπόψη των σύγ-

χρονων διεθνών και ευρωπαϊκών εξελίξεων

Για την εξασφάλιση της διάχυσης των στόχων, των εξελίξεων και των αποτελεσµάτων των δράσεων η διοί-
κηση ή και ο/η υπεύθυνος/η ισότητας οφείλουν να επικοινωνούν την πολιτική ισότητας, στο προσωπικό
της επιχείρησης.

6.1.6. Εισροή τεχνογνωσίας για το σχεδιασµό και την εφαρµογή ενός Σχε-

δίου Ισότητας

Με δεδοµένο ότι οι επιχειρήσεις δεν έχουν εµπειρία στο σχεδιασµό Σχεδίων Ισότητας, επιβάλλεται η συνερ-
γασία κατ’ αρχήν µε εξειδικευµένους φορείς και εµπειρογνώµονες σε θέµατα ισότητας. Το στάδιο αυτό θα χρη-
σιµεύσει και ως πρώτη φάση ευαισθητοποίησης των υπευθύνων και των εργαζοµένων στις έννοιες της ισό-
τητας και τα εργαλεία/τους φορείς προώθησής της (Γενική Γραµµατεία Ισότητας, Κέντρο Ερευνών για Θέµατα
Ισότητας, Τριτοβάθµιες Οργανώσεις Κοινωνικών Εταίρων, µοµές Συνοδευτικών Υποστηρικτικών Υπηρεσιών,
Μη Κυβερνητικές Οργανώσεις και άλλους εξειδικευµένους φορείς ισότητας ή/και εµπειρογνώµονες).

6.1.7. Σύστηµα παρακολούθησης και αξιολόγησης των αποτελεσµάτων των

Σχεδίων Ισότητας

Πρόκειται για ένα χρήσιµο και απαραίτητο εργαλείο τόσο για τo σχεδιασµό και την κατάρτιση ενός Σχεδίου
Ισότητας µιας επιχείρησης, όσο και για τη χάραξη της πολιτικής της για την ανάπτυξη ανθρώπινων πόρων
σε άµεση σύνδεση µε τα στρατηγικά σχέδια ανάπτυξής της.

6.1.8. Σύστηµα τεκµηρίωσης και παρακολούθησης των δεδοµένων (ποσο-

τικών και ποιοτικών)

Πρόκειται για τη δηµιουργία µιας βάσης δεδοµένων καθώς και σχετικών αρχείων (ηλεκτρονικών και έντυ-
πων) µέσα από τα οποία συλλέγονται πληροφορίες και ενηµερωτικό υλικό προκειµένου να παρακολου-
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θείται τόσο το εσωτερικό, όσο και το εξωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης, και ειδικότερα οι πολιτικές
και τα προγράµµατα που αφορούν στην προώθηση της ισότητας ευκαιριών, αλλά και γενικότερα η ανα-
βάθµιση των προσόντων του εργατικού δυναµικού, η ενδοεπιχιερησιακή κατάρτιση, ο τεχνολογικός της
εκσυγχρονισµός (Κοινωνία της Πληροφορίας) κ.ά. 

6.2 Πεδία Παρέµβασης

Για να δηµιουργηθεί ένα περιβάλλον όπου οι γυναίκες έχουν ίσες ευκαιρίες, το Σχέδιο Ισότητας στο χώρο
εργασίας θα πρέπει να αντιµετωπίσει ορισµένα βασικά θέµατα, γνωστά ως Θέµατα Απασχόλησης ή Πεδία

Παρέµβασης για την ισότητα:

• ∆ιαδικασία πρόσληψης και επιλογής προσωπικού
• Προαγωγή, µετάθεση και απόλυση
• Κατάρτιση/επιµόρφωση και επαγγελµατική ανάπτυξη
• Οργάνωση της εργασίας
• Όροι και συνθήκες εργασίας (εργασιακά δικαιώµατα, µέτρα για την εξισορρόπηση της οικογενει-

ακής και της επαγγελµατικής ζωής, ειδικές υπηρεσίες π.χ. συµβουλευτική κ.α)
• Κανονισµοί /Ρυθµίσεις για την αντιµετώπιση της σεξουαλικής παρενόχλησης και
• Κανονισµοί για τη διαχείριση/αντιµετώπιση εγκυµοσύνης, πιθανής εγκυµοσύνης και θηλασµού. 

Κατά τη διάρκεια της διαδικασίας ανάπτυξης ενός Σχεδίου Ισότητας στο χώρο εργασίας, θα πρέπει να συµ-
βουλευθείτε τόσο τους άνδρες, όσο και τις γυναίκες εργαζόµενες.

Υπάρχει µια σειρά από εργαλεία που θα σας βοηθήσει να προετοιµάσετε το Σχέδιο Ισότητας και να προε-
τοιµάσετε µια Έκθεση (Πλάνο Προγραµµατισµού) πάνω σε αυτό.

6.3. Πρακτικά βήµατα ή στάδια

Βήµα 1: Προετοιµάστε ένα προφίλ της επιχείρησης

Βήµα 2: Αναλύστε τα προβλήµατα που προκύπτουν για τις εργαζόµενες γυναίκες στο χώρο
εργασίας, εξετάζοντας καθένα από τα Πεδία παρέµβασης για την ισότητα (βλ. πιο πάνω)

Βήµα 3: Βάλτε προτεραιότητες στα θέµατα

Βήµα 4: Αναλάβετε δράση για να αντιµετωπίσετε τα θέµατα προτεραιότητας

Βήµα 5: Αξιολογήστε την αποτελεσµατικότητα των ενεργειών σας

Βήµα 6: Συνοψίστε τις µελλοντικές ενέργειες
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6.3.1.  Αποτύπωση της υπάρχουσας κατάστασης και προφίλ χώρου εργασίας

Βήµα 1 Συµπληρώστε το Προφίλ Χώρου Εργασίας 

Το πρώτο βήµα είναι να αναλύσετε τον εργασιακό χώρο και να εντοπίσετε τα θέµατα, καθώς το προφίλ θα
πρέπει να περιέχει πληροφορίες για τη σύνθεση του εργατικού δυναµικού της επιχείρησης. Θα πρέπει
τουλάχιστον να συµπεριλάβετε στοιχεία για τα χαρακτηριστικά φύλου και θέσης εργασίας. Το βήµα αυτό
θα πρέπει να γίνει στην αρχή του έτους αναφοράς. Το προφίλ χώρου εργασίας θα πρέπει να αναφέρεται
σε ένα συγκεκριµένο χρονικό διάστηµα, π.χ. ένα έτος ή µεταξύ 1ης Οκτωβρίου και 1ης Απριλίου.

Τα ερωτήµατα-κλειδιά που πρέπει να απαντηθούν είναι:

• Πόσοι άνδρες και πόσες γυναίκες εργάζονται εδώ;
• Ποιες θέσεις κατέχουν οι άνδρες και ποιες οι γυναίκες;
• Πόσοι άνδρες και πόσες γυναίκες εργάζονται, π.χ. µε πλήρη, µερική, έκτακτη, τακτική, συνε-

χιζόµενη, προσωρινή απασχόληση, εποχική, και πόσοι είναι ανάδοχοι έργου;
• Πόσες γυναίκες κατέχουν διευθυντικές θέσεις, και πόσοι άνδρες;
• Πόσες γυναίκες βρίσκονται σε παραδοσιακά ανδρικές θέσεις εργασίας (π.χ. τεχνικές);
• Ποιος είναι ο µέσος όρος του µισθού των γυναικών σε σχέση µε των ανδρών σε κάθε επί-

πεδο της επιχείρησης; (συνυπολογίζοντας όλα τα «έξτρα» που διαµορφώνουν τις τελικές
αποδοχές).

Βήµα 1 – Αποτέλεσµα: Προφίλ Χώρου Εργασίας 

Στο τέλος αυτού του βήµατος θα πρέπει να έχετε µια εικόνα του
που βρίσκονται και τι κάνουν οι γυναίκες στην επιχείρηση.

Τι θα συµπεριλάβετε στην έκθεσή σας;

Θα πρέπει να επισυνάψετε το προφίλ χώρου εργασίας. Μπορείτε να συλλέξετε τις πληροφορίες που χρει-
άζονται µε τους παρακάτω τρόπους. Για παράδειγµα:

• Συναντήσεις – συνεντεύξεις µε άτοµα – κλειδιά π.χ. τον ∆ιευθυντή, τους Υπεύθυνους Προσω-
πικού ή / και Ανάπτυξης Ανθρώπινων Πόρων

• Συναντήσεις – συνελεύσεις προσωπικού
• Θέµατα που συζητούνται στις συµβουλευτικές επιτροπές 
• Ερωτηµατολόγιο/α Προσωπικού (employee opinion survey)



• Οµάδες Εργασίας 
• Οµάδες Εστίασης (focus groups)
• Προγράµµατα διαχείρισης της απόδοσης 
• Συνεντεύξεις αποχώρησης από την επιχείρηση
• Στρατηγικοί στόχοι της επιχείρησης
• Αρχεία προσωπικού (µε κατά φύλο ανάλυση των στοιχείων) κ.ά.

6.3.2.  Εντοπισµός και ανάλυση των θεµάτων – κλειδιών: 

Βήµα 2 Ανάλυση των Θεµάτων

Στο επόµενο στάδιο θα πρέπει να αναλύσετε πλήρως το προφίλ χώρου εργασίας και να εντοπίσετε και να
µελετήσετε καθένα από τα προβλήµατα που αφορούν στις γυναίκες στην επιχείρηση ως προς τα Θέµατα
Απασχόλησης / Πεδία Παρέµβασης για την ισότητα.

Όταν αναλύετε τα θέµατα, τα βασικά πράγµατα που πρέπει να σκεφθείτε είναι:

• Τι λειτουργεί και τι δεν λειτουργεί σωστά για τις γυναίκες σε αυτόν τον χώρο εργασίας;
• Γιατί; Γιατί οι γυναίκες λειτουργούν καλά ή δεν λειτουργούν τόσο καλά όσο οι άνδρες;
• Πώς µπορούν να βελτιωθούν τα πράγµατα ώστε περισσότερες γυναίκες να αναπτύξουν πλή-

ρως τη δυναµικότητά τους;

Υπάρχει κάτι άλλο που πρέπει να αλλάξει ώστε να βρείτε και να κρατήσετε πολύτιµες για

τη συµβολή τους στην επιχ/ση γυναίκες υπαλλήλους;

∆ώστε έµφαση σε ανεπίσηµες (άτυπες) πρακτικές και το βαθµό στον οποίο έχουν επισηµοποιηθεί ως γρα-
πτή πολιτική της επιχείρησης και κοινοποιηθεί σε όλους/ες.

Συζήτηση/Μεθοδολογία

Συζητώντας µε διάφορους ανθρώπους – κλειδιά, θα µπορέσετε να εντοπίσετε τα θέµατα που απασχολούν
τις γυναίκες στην επιχείρηση, και να βρείτε τρόπους για την αντιµετώπιση των θεµάτων αυτών.
Εντούτοις θα ήταν χρήσιµο να µιλήσετε µε:

• Ένα αντιπροσωπευτικό δείγµα από γυναίκες υπαλλήλους σε διάφορες θέσεις εργασίας, δια-
φόρων ηλικιών, µε διαφορετική εµπειρία και µε διαφορετική προέλευση.

• Εκπροσώπους/ επιτροπές/ υπεύθυνους/ες Τµηµάτων ή Υπεύθυνους/ες οµάδων υπαλλήλων. 
• Το άτοµο (διευθυντή/ντρια, εργοδότη κ.λπ.) µε τη γενική ευθύνη για την ανάπτυξη του προ-

γράµµατος Ίσων Ευκαιριών στον εργασιακό χώρο. 
• ∆ιευθυντές που θα σας µιλήσουν για τα επιχειρησιακά θέµατα, ώστε να ισορροπήσετε τα θέµατα
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ίσων ευκαιριών µε τα επιχειρησιακά (π.χ. όταν η εταιρεία εισάγει νέο τεχνολογικό εξοπλισµό,
οι δράσεις κατάρτισης αποτελούν προτεραιότητα που πρέπει να λάβετε υπόψη σας).

• Ένα αντιπροσωπευτικό δείγµα από άνδρες που εργάζονται στην επιχείρηση, για να συζητήσετε
οποιοδήποτε από τα Θέµατα Απασχόλησης.

Πως θα εντοπίσω τα θέµατα; Τρόπος εντοπισµού των θεµάτων

Χρησιµοποιήστε οποιαδήποτε µέθοδο είναι αποτελεσµατική. Για παράδειγµα, µπορείτε να:

• Προσθέσετε κάποιες βασικές ερωτήσεις στο καθιερωµένο (όπου τυχόν υφίσταται) ερωτηµα-
τολόγιο προς εργαζόµενους/ες. 

• Σχεδιάσετε και να διανείµετε ένα ειδικό ερωτηµατολόγιο. 
• Πραγµατοποιήσετε προσωπικές συνεντεύξεις µε τους/τις υπαλλήλους. 
• Πραγµατοποιήσετε συναντήσεις «οµάδων εστίασης» µε βασικές οµάδες εργαζοµένων. 
• Οργανώσετε συναντήσεις οµάδας ή δικτύου γυναικών. 
• Μελετήσετε τις πληροφορίες των συνεντεύξεων αποχώρησης ( ή παραίτησης).από την επι-

χείρηση 
• Αναλύσετε τις πολιτικές, τα συστήµατα και τις πρακτικές διαχείρισης ανθρώπινου δυναµικού

(π.χ. οργανόγραµµα και περιγραφή θέσεων εργασίας και αρµοδιοτήτων, συστήµατα και διαδι-
κασίες αξιολόγησης προσωπικού, πολιτική ανάδειξης στελεχών, δίκτυα εσωτερικής επικοι-
νωνίας, εσωτερικοί κανονισµοί, διαδικασίες λήψης αποφάσεων κ.α) 

Βήµα 2 – Αποτέλεσµα: Γνωρίζετε ποια Θέµατα απασχολούν τις
γυναίκες εργαζόµενες. 

Στο τέλος αυτού του βήµατος θα πρέπει να γνωρίζετε ποια θέµατα
απασχολούν τις γυναίκες στην επιχείρηση, καθώς και τις γενικές
προτεραιότητες των ανθρώπων που εργάζονται σ’ αυτήν. Η ευθύνη
για τη δράση πάνω σε αυτά τα θέµατα πρέπει να αναληφθεί από
κάποιο ανώτερο διευθυντικό στέλεχος.

Τι θα συµπεριλάβετε στην έκθεσή σας;

Θα πρέπει να παρέχετε πληροφορίες για το:

• Πως αναλύσατε το χώρο εργασίας σας για να εντοπίσετε τα θέµατα που απασχολούν τις γυναί-
κες και

• Ποια είναι τα θέµατα Ίσων Ευκαιριών για τις γυναίκες 
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Εργαλεία Βοήθειας στο Βήµα 2

• Εργαλεία Ανάλυσης Χώρου Εργασίας 

• Πακέτο Θεµάτων Απασχόλησης (αφορά στα πεδία παρέµβασης βλ. ανα-

φορά στο παράρτηµα)

• Συµβουλευτικά Εργαλεία σχετικά µε τη µεθοδολογία οργάνωσης π.χ. οµά-

δων εστίασης

• Ερωτηµατολόγιο Ισότητας Ευκαιριών στην Απασχόληση

• Έρευνα απόψεων εργαζοµένων/Υπαλλήλων (βλ. Παράρτηµα)

• Ανάλυση Αναγκών Κατάρτισης και Έλεγχος ∆εξιοτήτων (βλ. Παράρτηµα)

6.3.3.  Θέτοντας προτεραιότητες

Βήµα 3 ∆ώστε Προτεραιότητα στα Θέµατα για ∆ράση

• Εντοπίστε τα βασικά θέµατα παρέµβασης στα οποία θα εστιάσετε για το χρόνο προγραµµατισµού 
• Αξιολογήστε ρεαλιστικά ποια θέµατα είναι σηµαντικά για την επιχείρηση και ποια µπορούν να

επιλυθούν µέσα στο χρόνο προγραµµατισµού
• Αρκετά από τα θέµατα που εντοπίσατε µπορεί να συνδέονται π.χ. µε το ίδιο το σύστηµα οργά-

νωσης ή λειτουργίας της επιχείρησης. Εάν αντιµετωπισθούν αυτά τα «συστηµικά θέµατα» ενδέ-
χεται αρκετά από τα προβλήµατα που εντοπίσατε να µπορεί να επιλυθούν στο πλαίσιο αυτό. 

• Ιεραρχήστε τους στόχους. Σε συνεργασία µε την επιχείρηση θα βρείτε ποιες είναι οι προτεραι-
ότητες µε βάση διάφορους προβληµατισµούς, όπως το κόστος για την επιχείρηση και τις επι-
πτώσεις στους/στις εργαζόµενους/ες εάν δεν επιλυθεί κάποιο θέµα, τις προτεραιότητες της.

Πιθανά θέµατα: 

• Έλλειψη γυναικών υποψηφίων για εργασία. 

• Σηµαντικοί έµφυλοι διαχωρισµοί στις θέσεις εργασίας (οριζόντιος δια-

χωρισµός). 

• Χαµηλή εκπροσώπηση των γυναικών σε διευθυντικές θέσεις (γυάλινη

οροφή). 

• Αποχώρηση από την επιχείρηση γυναικών µε παιδιά ή εγκύων. Χαµηλός

βαθµός επιστροφής από άδεια τοκετού.

• Λίγες γυναίκες σε µόνιµες, τακτικές θέσεις εργασίας. 

• Σεξουαλική παρενόχληση στον εργασιακό χώρο. 

• Λιγότεροι πόροι κατάρτισης για τις γυναίκες σε σχέση µε τους άνδρες

ή/και µειωµένη προσέλευση γυναικών σε προγράµµατα κατάρτισης.

• Μειωµένη ή αυξηµένη πρόσβαση σε εναλλακτικές µορφές απασχόλη-

σης (εφόσον προσφέρονται).
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• Ελλιπής γνώση των εργαζοµένων ή/και των στελεχών για τις πολιτικές

ίσων ευκαιριών 

• Ελλιπής πληροφόρηση και εσωτερική επικοινωνία

Γενικότερα θέµατα της επιχείρησης όπως:

• πολιτισµική αλλαγή (κουλτούρα της επιχείρησης), 
• τρόπος διοίκησης
• υγιεινή και ασφάλεια
• διαχείριση ανθρώπινων πόρων ή/και σχέσεις µεταξύ των εργαζοµένων,
• παροχή συµβουλευτικής στο χώρο εργασίας κ.α

… αρκεί να έχουν στόχο τη βελτίωση των ίσων ευκαιριών για τις γυναίκες!

Βήµα 3 – Αποτέλεσµα: Εντοπισµός των θεµάτων Προτεραιότητας 

Στο τέλος αυτού του βήµατος, θα έχετε εντοπίσει τα θέµατα προ-
τεραιότητας της επιχείρησης

Τι θα συµπεριλάβετε στην έκθεσή σας; 

• Τα θέµατα που εντοπίσατε ως προτεραιότητες, και 
• Γιατί επιλέξατε τα θέµατα που επιλέξατε. 

6.3.4. Η ώρα της δράσης

Βήµα 4 Αναλάβετε ∆ράση 

Τώρα θα πρέπει να αποφασίσετε ποιες ενέργειες θα αναλάβετε για να αντιµετωπίσετε τα θέµατα προτε-
ραιότητας που εντοπίσατε.

Παράδειγµα 1: 

Ένα θέµα προτεραιότητας που πιθανόν να πρέπει να αντιµετωπίσετε είναι ο χαµηλός βαθµός επιστροφής
από άδειες τοκετού στην επιχείρησή σας. Πιθανές ενέργειες:

• Οδηγίες για τη διευκόλυνση συζητήσεων µεταξύ υπαλλήλου και διευθυντή σχετικά µε τα µελ-
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λοντικά σχέδια για την εργασία και το νεογέννητο/βρέφος/νήπιο.
• ∆ηµιουργία προγράµµατος «Μείνετε-Σε-Επαφή». 
• ∆υνατότητες επιλογής ωραρίου εργασίας για τις µητέρες που επιστρέφουν από άδεια τοκετού. 
• Κατάρτιση υπαλλήλων και διευθυντών σχετικά µε την πρόσβαση στις επιλογές αυτές. 
• Παιδική µέριµνα ή φροντίδα εξαρτηµένων ατόµων µέσα από µια σειρά συγκεκριµένων δρά-

σεων όπως: σύνδεση µε το πρόγραµµα «Βοήθεια στο Σπίτι», µέσα από τηλεφωνικές γραµµές
(help line), ενίσχυση (οικονοµική ή άλλη) των εργαζοµένων για φύλαξη και φροντίδα βρεφών
και νηπίων π.χ. δηµιουργία σταθµού ή συµµετοχή στη δαπάνη, επιπλέον άδειες (µετά ή άνευ
αποδοχών) κ.ά. 

Βήµα 4 – Αποτέλεσµα: Περιγραφή των Ενεργειών που
πραγµατοποιήθηκαν 

Τι θα συµπεριλάβετε στην έκθεσή σας; 

Μπορείτε να αναφέρετε τις ενέργειές σας περιγράφοντας εν συντοµία τις δράσεις που αναλάβατε για την
αντιµετώπιση των θεµάτων.
Μπορείτε επίσης, να συνεχίσετε τις ίδιες ενέργειες κάθε έτος, αρκεί να µπορείτε να αποδείξετε ότι οι
ενέργειές σας:

• Είναι µακροπρόθεσµες στρατηγικές πρωτοβουλίες µε στόχο την παροχή Ίσων Ευκαιριών στις
γυναίκες. 

• Είναι συνεχιζόµενες εκπαιδευτικές δράσεις (π.χ. κατάρτιση για την παρενόχληση, κατάρτιση
στις ίσες ευκαιρίες, εισαγωγική κατάρτιση, κτλ.), ή βελτιώνονται συνεχώς.

6.3.5. Η ώρα της αξιολόγησης των δράσεων

Βήµα 5 Αξιολογήστε την Αποτελεσµατικότητα των Ενεργειών σας 

Θα πρέπει να µελετήσετε την αποτελεσµατικότητα των ενεργειών σας. Κάποιες ερωτήσεις που θα σας
βοηθήσουν στην αξιολόγηση αυτή είναι:

• Τι συνέβη; (Υπήρξαν αλλαγές στις θέσεις εργασίας των γυναικών; Ποιες συγκεκριµένα).
• Σε ποιο στάδιο βρίσκονται οι ενέργειες;
• Είχαν αποτέλεσµα οι ενέργειες; Ποιο ήταν αυτό;
• ∆εν είχαν; Για ποιους λόγους ήταν οι ενέργειές σας αναποτελεσµατικές;
• Τι διδαχθήκατε για την επόµενη φορά;
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Τα εργαλεία που χρησιµοποιήσατε για τον εντοπισµό των θεµάτων είναι κατάλληλα για να µάθετε πόσο απο-
τελεσµατικές ήταν οι ενέργειές σας (π.χ. ερωτηµατολόγια, προσωπικές συνεντεύξεις, οµάδες εστίασης,
κ.ο.κ.).

Στην αξιολόγηση µπορείτε να χρησιµοποιήσετε τα παρακάτω:

• Ποσοτικά, στατιστικά και αριθµητικά δεδοµένα 

• Ποιοτικά δεδοµένα (π.χ. θέµατα οµάδων εστίασης, γραπτά σχόλια στα ερωτηµατολόγια εργα-
ζοµένων).

• Μαρτυρίες, περιγραφές και γραπτά σχόλια (συνήθως σε συνδυασµό µε ποσοτικά και ποιοτικά
δεδοµένα).

Οι ενέργειές σας αρχικά ίσως να µην απέδωσαν µετρήσιµα, ποσοτικά δεδοµένα. Συνεχίστε ωστόσο να ανα-
λύετε και να βελτιώνετε την αποτελεσµατικότητα των ενεργειών σας για την επίτευξη Ίσων Ευκαιριών για
τις γυναίκες.

Βήµα 5 – Αποτέλεσµα: Αξιολόγηση των Ενεργειών Ισότητας Ευκαιριών

Στο τέλος αυτού του βήµατος, θα έχετε αξιολογήσει την αποτε-
λεσµατικότητα των ενεργειών. Γιορτάστε / δηµοσιοποιήστε τις επι-
τυχίες σας και πάρτε µαθήµατα από τις προσπάθειές σας

Τι θα συµπεριλάβετε στην έκθεση Αξιολόγησής σας; 

• Η έκθεσή σας θα πρέπει να περιλαµβάνει αξιολόγηση της αποτελεσµατικότητας των ενερ-
γειών.

• Θα πρέπει επίσης να αναφέρετε τις ενέργειες που δεν επέφεραν αποτέλεσµα, παρά τους
πόρους που επενδύθηκαν. Αυτό µπορεί να γίνει περιγράφοντας γιατί η ενέργεια δεν απέδωσε,
και ποια τα συµπεράσµατά σας.

6.3.6. Σχεδιάζοντας το µέλλον

Βήµα 6 Σχεδιασµός για την επόµενη Προγραµµατική Περίοδο 

Για να ενισχύσετε την επιτυχία των ως τώρα ενεργειών σας, µπορείτε:

• Να χρησιµοποιήσετε τα αποτελέσµατα της αξιολόγησης για να εντοπίσετε τις ενέργειες που
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πρέπει να αναλάβετε στο επόµενο χρόνο αναφοράς, και για να δείτε πως είναι καλύτερα να τις
εφαρµόσετε/να διαπιστώσετε ποιος είναι ο καλύτερος τρόπος να τις εφαρµόσετε..

• Να αναθεωρήσετε την ανάλυσή σας. 
• Να µιλήσετε µε τους/τις υπαλλήλους. 
• Να αναθεωρήσετε τις προτεραιότητες της επιχείρησης. 

Μπορείτε να αποφασίσετε να ενισχύσετε τις υφιστάµενες ενέργειες, ή να αντιµετωπίσετε κάποιο από τα
άλλα Θέµατα Απασχόλησης ή τα προβλήµατα.

Κι εδώ ο κύκλος αρχίζει ξανά. Το ενηµερωµένο Προφίλ Χώρου Εργασίας, η ανάλυση και το σχέδιο δράσης
µπορούν να χρησιµοποιηθούν για τη συµπλήρωση αυτού του τµήµατος της έκθεσης

Βήµα 6– Αποτέλεσµα: Κοιτάζοντας το Μέλλον 

Στο τέλος αυτού του βήµατος, θα έχετε αναπτύξει ένα σχέδιο δρά-
σης που θα συµπληρώνει/αναβαθµίζει/προχωράει τις ενέργειες
του προηγούµενου έτους.

Τι θα συµπεριλάβετε στην έκθεσή σας; 

• Θα πρέπει να αναφέρετε τις σχεδιαζόµενες ή προτεινόµενες ενέργειες για το επόµενο έτος
αναφοράς (π.χ. Απρίλιος 2005 - Μάρτιος 2006), µε στόχο την παροχή και βελτίωση των Ίσων
Ευκαιριών για τις γυναίκες στην επιχείρησή σας.

• Θα πρέπει επίσης να δηµιουργήστε ένα ενηµερωµένο Προφίλ Χώρου Εργασίας. Αυτό θα σας
βοηθήσει να εντοπίσετε τα θέµατα της επόµενης περιόδου αναφοράς.
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ΚΛΑ∆ΟΣ: . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

ΤΖΙΡΟΣ :  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
(ετήσιος) τα τρία τελευταία χρόνια

ΝΟΜΙΚΗ ΜΟΡΦΗ: . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

ΤΟΜΕΑΣ (Ι∆ΙΩΤΙΚΟΣ/ ∆ΗΜΟΣΙΟΣ): . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

ΜΕΓΕΘΟΣ ΤΗΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ: . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
(συνολικός αριθµός εργαζοµένων µόνιµων ή/και εποχιακών και κατά φύλο)

Β. ΑΠΟΤΥΠΩΣΗ ΥΠΑΡΧΟΥΣΑΣ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗΣ

• Σύνθεση του προσωπικού κατά φύλο ως προς π.χ. τη θέση στην επιχείρηση (τµήµα και επαγ-
γελµατική ειδικότητα) – Πίνακας (χρήσιµο θα ήταν το στοιχείο της εξειδίκευσης για κάθε θέση
και ιδιαίτερα ως προς τις απαιτούµενες τεχνικές/τεχνολογικές δεξιότητες και γνώσεις). 
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• Οργανόγραµµα της επιχείρησης όπου αποτυπώνεται η ιεραρχική κλίµακα (π.χ σε τρεις βαθ-
µίδες: χαµηλα, µεσαία και υψηλόβαθµα στελέχη και η κατά φύλο σύνθεση σε κάθε βαθµίδα).

• Μισθολογική κατάσταση κατά επαγγελµατική ειδικότητα (περιλαµβάνονται και όλα τα επι-
δόµατα και έξτρα/µπόνους) – Σύστηµα που διέπει τον καθορισµό των αµοιβών για την επιχεί-
ρηση (όπου υπάρχει) π.χ. Γενική Συλλογική Σύµβαση, χρόνος προϋπηρεσίας, άλλο τι.

• Κατανοµή του προσωπικού κατά επίπεδο εκπαίδευσης και φύλο.

• Κατανοµή του προσωπικού ως προς τη µορφή εργασίας (ωράριο) π.χ. πλήρους, µερικής, ευέ-
λικτου ή κυκλικού ωραρίου κ.ά.

• Κατανοµή προσωπικού κατά σχέση εργασίας (συµβάση βάσης ορισµένου χρόνου, αορίστου,
έργου κ.λπ.)

• Προγράµµατα Επιµόρφωσης κατά θεµατικό αντικείµενο, διάρκεια, υποχρεωτική ή όχι συµµε-
τοχή, εντός/εκτός ωραρίου εργασίας και οµάδα – στόχου των εργαζοµένων (θα ήταν χρήσιµο
να διακριθεί ως προς το αν αποτελεί εισαγωγική κατάρτιση (in job training), συνεχιζόµενη, συν-
δεόµενη µε προώθηση ή ανάληψη νέων καθηκόντων κ.ο.κ., για τα τελευταία τρία έτη.

Γ. ΘΕΤΙΚΕΣ ∆ΡΑΣΕΙΣ ΚΑΙ ΜΕΤΡΑ ΠΡΟΩΘΗΣΗΣ ΤΩΝ

ΙΣΩΝ ΕΥΚΑΙΡΙΩΝ

Στην ενότητα αυτή αποτυπώνονται οι Θετικές ∆ράσεις / Ειδικά Μέτρα που ήδη εφαρµόζει
η επιχείρηση ως προς τα ενδεικτικά ακόλουθα πεδία παρέµβασης:

Επιµόρφωση/ Κατάρτιση και επαγγελµατική ανάπτυξη.

Αναγγελίες θέσεων, προσλήψεις, προαγωγές και απολύσεις. 

Υποστήριξη της εναρµόνισης µεταξύ επαγγελµατικής και οικογενειακής ζωής (ωράρια,
άδειες, υπηρεσίες φύλαξης παιδιών και εξαρτηµένων µελών κ.ά.).

Θεσµοθετηµένες διαδικασίες προώθησης Θετικών ∆ράσεων π.χ. Υπεύθυνη ή Επιτροπή Ισό-
τητας σε σχέση µε το οργανόγραµµα π.χ. τµήµα, περιγραφή καθηκόντων και αρµοδιοτήτων. 

ΕΝΤΥΠΟ ΑΠΟΤΥΠΩΣΗΣ ΚΑΙ ΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘΗΣΗΣ ΤΩΝ ΣΧΕ∆ΙΩΝ ΙΣΟΤΗΤΑΣ
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∆. ΠΡΟΤΕΙΝΟΜΕΝΕΣ ∆ΡΑΣΕΙΣ

(Πρόκειται για τα Σχέδια Ισότητας που σχεδιάζονται προς υλοποίηση 
στο πλαίσιο της EQUAL – ΑΝ∆ΡΟΜΕ∆Α).

• ∆ράσεις Συµβουλευτικής Υποστήριξης (ανά οµάδα στόχου).
Σύντοµη αναφορά στους στόχους, το περιεχόµενο, τη µεθοδολογία υλοποίησης και τη σύν-
δεση µε τους γενικούς στόχους του Σχεδίου  Ισότητας.

• ∆ράσεις Επιµόρφωσης/ Κατάρτισης (ανά οµάδα στόχου/ αντικείµενο).
Όπως προηγούµενα. 

• Μέτρα για την εξισορρόπηση µεταξύ της επαγγελµατικής και οικογενειακής ζωής

(π.χ. ωράρια, δοµές φύλαξης παιδιών κ.λπ.).

• ∆ράσεις ενηµέρωσης και ευαισθητοποίησης (ανά οµάδα – στόχου), τόσο προς το εσω-
τερικό της επιχείρησης (εργαζόµενοι/ες) όσο και προς το εξωτερικό της περιβάλλον
(πελάτες/κοινό κ.ά.).

• Καινοτοµικά εργαλεία και τεχνικές για την άρση του κάθετου και οριζόντιου φυλετι-

κού διαχωρισµού στο εσωτερικό της επιχείρησης π.χ. εφαρµογή του coaching – mentoring,
διαδικασίες επιλογής προσωπικού και ανάπτυξης ανθρώπινων πόρων που διασφαλίζουν
την άρση των διακρίσεων (άµεσων και έµµεσων).

Ε. ΧΡΟΝΟ∆ΙΑΓΡΑΜΜΑ ΥΛΟΠΟΙΗΣΗΣ ΑΝΑ ∆ΡΑΣΗ

ΕΝΤΥΠΟ ΑΠΟΤΥΠΩΣΗΣ ΚΑΙ ΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘΗΣΗΣ ΤΩΝ ΣΧΕ∆ΙΩΝ ΙΣΟΤΗΤΑΣ
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Ζ.ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑ ΕΦΑΡΜΟΓΗΣ / ΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘΗΣΗΣ /

ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ

Περιγράφεται η µεθοδολογία παρακολούθησης και αξιολόγησης των δράσεων που υλο-
ποιούνται στο πλαίσιο των Σχεδίων Ισότητας για την Equal Ανδροµέδα. 

Επιπλέον, η µεθοδολογία παρακολούθησης και αξιολόγησης αφορά και συνδέεται και µε
τη Μονάδα Τεκµηρίωσης που οργανώνεται στο εσωτερικό της επιχείρησης και αποτελεί
εργαλείο χάραξης πολιτικής σε θέµατα ισότητας ευκαιριών µεταξύ εργαζοµένων ανδρών
και γυναικών (αποτέλεσε αντικείµενο της πρακτικής άσκησης της Επιµόρφωσης).

Η. ΠΡΟΫΠΟΛΟΓΙΣΜΟΣ ΑΝΑ ∆ΡΑΣΗ

ΕΝΤΥΠΟ ΑΠΟΤΥΠΩΣΗΣ ΚΑΙ ΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘΗΣΗΣ ΤΩΝ ΣΧΕ∆ΙΩΝ ΙΣΟΤΗΤΑΣ
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ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΓΙΑ ΤΗ ∆ΙΕΡΕΥΝΗΣΗ ΤΩΝ

ΑΠΟΨΕΩΝ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ

Έρευνα Απόψεων Εργαζοµένων

Η παρούσα έρευνα έχει σκοπό να ανακαλύψει τις απόψεις σας σχετικά
µε τα θέµατα που επηρεάζουν τις γυναίκες και τους άνδρες στον επαγ-
γελµατικό χώρο, και τις εµπειρίες σας σχετικά µε τις ίσες ευκαιρίες εργα-
σίας.

Κάθε άνθρωπος έχει διαφορετικές απόψεις για τα ζητήµατα αυτά, και
αυτές ποικίλουν, από πολύ θετικές έως πολύ αρνητικές. Είτε συµφω-
νείτε είτε διαφωνείτε µε τις ίσες ευκαιρίες απασχόλησης, θα θέλαµε να
µάθουµε τι πιστεύετε.

Θα τηρηθεί αυστηρή εµπιστευτικότητα όσον αφορά τις απαντήσεις σας.

Θα θέλαµε να µάθουµε τη γνώµη σας σχετικά µε τη σηµερινή εργα-
σιακή σας κατάσταση. Για κάθε µια από τις παρακάτω δηλώσεις,
κυκλώστε τον αριθµό που βρίσκεται πιο κοντά στην άποψή σας.

∆εν υπάρχουν σωστές και λάθος απαντήσεις, µόνο απόψεις.

Εάν δεν νιώθετε άνετα µε το να απαντήσετε σε κάποια ερώτηση,
δεν είστε υποχρεωµένοι να κυκλώσετε κάποια απάντηση.
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Γενικές απόψεις για τον επαγγελµατικό χώρο 

Κυκλώστε µόνο έναν αριθµό για κάθε δήλωση

διαφωνώ διαφωνώ συµφωνώ συµφωνώ δεν έχω 
έντονα απόλυτα άποψη

1. Είµαι ικανοποιηµένος/ η 1 2 3 4 0
µε τη σηµερινή µου θέση

2. Νιώθω ότι µπορώ 1 2 3 4 0
ελεύθερα να εκφράσω
τις απόψεις µου στην
εταιρεία

3. Μου φέρονται πάντοτε 1 2 3 4 0
µε σεβασµό

4. Νιώθω ότι µε εκτιµούν 1 2 3 4 0
ως εργαζόµενο/η

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΓΙΑ ΤΗ ∆ΙΕΡΕΥΝΗΣΗ ΤΩΝ ΑΠΟΨΕΩΝ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ
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∆ιαδικασία Πρόσληψης και Επιλογή

διαφωνώ διαφωνώ συµφωνώ συµφωνώ δεν έχω 
έντονα απόλυτα άποψη

1. Οι εργαζόµενοι/ες 1 2 3 4 0
επιλέγονται σύµφωνα µε
τις ικανότητές τους για
την εκτέλεση της εργασίας 

2. Άνδρες και γυναίκες έχουν 1 2 3 4 0
τις ίδιες ευκαιρίες
πρόσληψης σε θέσεις
λειτουργικές ή γραµµής 

3. Οι διαδικασίες επιλογής 1 2 3 4 0
για νέους εργαζόµενους
είναι δίκαιες 

4. Σε αυτή την εταιρεία 1 2 3 4 0
οι αρχικές προσφορές
µισθού ή αµοιβής
είναι δίκαιες 

5. Οι θέσεις εργασίας 1 2 3 4 0
δηµοσιοποιούνται ευρέως
ώστε να προσελκύσουν
πολλούς υποψήφιους 

6. Θέλησα να εργαστώ σε 1 2 3 4 0
αυτή την εταιρεία γιατί
έχει καλή φήµη ως
εργοδότης Ίσων
Ευκαιριών Απασχόλησης

7. Η επιχείρηση όπου 1 2 3 4 0
εργάζοµαι έχει σχέδιο
ανάπτυξης 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΓΙΑ ΤΗ ∆ΙΕΡΕΥΝΗΣΗ ΤΩΝ ΑΠΟΨΕΩΝ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ
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Προαγωγή, Μετάθεση και Απόλυση

διαφωνώ διαφωνώ συµφωνώ συµφωνώ δεν έχω 
έντονα απόλυτα άποψη

1. Έχω (ή είχα) καλές 1 2 3 4 0
ευκαιρίες προαγωγής
σε αυτή την εταιρεία

2. Σε αυτή την εταιρεία, 1 2 3 4 0
για να προαχθεί κάποια
γυναίκα θα πρέπει να είναι
καλύτερη από τον
αντίστοιχο άνδρα

3. Εδώ έχω τις ίδιες ευκαιρίες 1 2 3 4 0
µε άλλους που έχουν ίδιες
ικανότητες και εµπειρία

4. Οι αποφάσεις προαγωγής 1 2 3 4 0
στην επιχείρηση όπου
εργάζοµαι είναι δίκαιες 

5. Με ενθαρρύνουν ενεργά 1 2 3 4 0
να κάνω αίτηση για
διαφορετικές θέσεις 

6. Οι περισσότεροι διευθυντές 1 2 3 4 0
πραγµατικά στηρίζουν τις
ίσες ευκαιρίες απασχόλησης
για γυναίκες 

7. Ο/ Η αµέσως προϊστά- 1 2 3 4 0
µενός/ η µου πραγµατικά
στηρίζει τις ίσες ευκαιρίες
απασχόλησης για γυναίκες
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Κατάρτιση και Ανάπτυξη

διαφωνώ διαφωνώ συµφωνώ συµφωνώ δεν έχω 
έντονα απόλυτα άποψη

1. Εάν χρειάζοµαι 1 2 3 4 0
κατάρτιση, τη ζητώ
και τη λαµβάνω

2. Με ενθαρρύνουν να 1 2 3 4 0
συµµετέχω σε δραστηρι-
ότητες κατάρτισης που
βοηθούν την ανάπτυξή µου

3. Ο/ Η αµέσως προϊστά- 1 2 3 4 0
µενός/ η µου µε καθοδηγεί
και µε βοηθά

4. Ο/ Η αµέσως προϊστά- 1 2 3 4 0
µενος/ η µου κάνει
ειλικρινή και εποικοδοµητική
κριτική σχετικά
µε την απόδοσή µου 

5. Ο/ Η αµέσως προϊστά- 1 2 3 4 0
µενος/ η µου
αναγνωρίζει τη
συµβολή µου

6. Ο/ Η προϊστάµενος/ η 1 2 3 4 0
µου και εγώ έχουµε
συζητήσει τις ανάγκες
της καριέρας µου τους
τελευταίους 6 µήνες 

7. Η απόδοσή µου στην 1 2 3 4 0
εργασία αναθεωρείται
τακτικά 
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Οργάνωση Εργασίας 

διαφωνώ διαφωνώ συµφωνώ συµφωνώ δεν έχω 
έντονα απόλυτα άποψη

1. Η εργασία µου επιτρέπει 1 2 3 4 0
να εξισορροπώ την
επαγγελµατική και
την προσωπική /
οικογενειακή µου ζωή

2. Η χορήγηση αδειών 1 2 3 4 0
είναι αρκετά ελαστική
ώστε να µου επιτρέπει
να χειρίζοµαι σηµαντικά
οικογενειακά
θέµατα

3. Τα µέλη της οµάδας ή του 1 2 3 4 0
τµήµατός µου έχουν
κατανόηση όταν κάποιος
έχει οικογενειακές
υποχρεώσεις που
δυσχεραίνουν την
εκτέλεση της
εργασίας του/της

4. Ο/ Η αµέσως προϊστά- 1 2 3 4 0
µενος/ η µου δείχνει 
κατανόηση όταν έχω
οικογενειακές
υποχρεώσεις που
δυσχεραίνουν την
εκτέλεση της
εργασίας µου
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Οργάνωση Εργασίας

διαφωνώ διαφωνώ συµφωνώ συµφωνώ δεν έχω 
έντονα απόλυτα άποψη

5. Η ανάπτυξη και πρόσληψη 1 2 3 4 0
υπαλλήλων µερικής
απασχόλησης στηρίζεται
ενεργά

6. Είναι πολύ δύσκολο να 1 2 3 4 0
εργάζεσαι µε καθεστώς 
µερικής απασχόλησης και
να κάνεις καριέρα στην
επιχείρηση όπου
εργάζοµαι

7. Στο χώρο όπου εργάζοµαι, 1 2 3 4 0
δεν είναι πρακτικό να
είσαι διευθυντής/τρια
προϊστάµενος/η
και να εργάζεσαι µε
καθεστώς µερικής
απασχόλησης

8. Η επιχείρηση όπου 1 2 3 4 0
εργάζοµαι στηρίζει ενεργά
τις ευκαιρίες για ανάπτυξη
και πρόσληψη
υπαλλήλων µερικής
απασχόλησης 
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Συνθήκες Υπηρεσίας 

διαφωνώ διαφωνώ συµφωνώ συµφωνώ δεν έχω 
έντονα απόλυτα άποψη

1. Πιστεύω ότι άνδρες και 1 2 3 4 0
γυναίκες αµείβονται
όµοια για την παροχή
όµοιας εργασίας σε
αυτή την επιχείρηση

2. Το επίπεδο της απόδοσής 1 2 3 4 0
µου αναγνωρίζεται

3. Πιστεύω ότι αµείβοµαι 1 2 3 4 0
δίκαια σε σχέση µε
άλλους που εκτελούν
όµοια εργασία:

α) Στο εσωτερικό της 1 2 3 4 0
επιχείρησης 

β) Εκτός επιχείρησης 1 2 3 4 0

4. Ο µισθός µου αντανακλά 1 2 3 4 0
τις δεξιότητες και
την εµπειρία µου

5. Στην επιχείρηση όπου 1 2 3 4 0
εργάζοµαι χρησιµοποιούνται
αντικειµενικά κριτήρια και
διαδικασίες για την
παροχή επιδοµάτων

6. Γνωρίζω πολύ καλά τις 1 2 3 4 0
συνθήκες υπηρεσίας
σχετικά µε τη θέση µου
στην επιχείρηση 
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∆ιακανονισµοί για την αντιµετώπιση

σεξουαλικής παρενόχλησης 

Ναι Όχι

1. Οι συνάδελφοί σας εµφανίζουν ή στέλνουν (µέσω e-mail) 1 2
φωτογραφίες σεξουαλικής φύσης τις οποίες
εσείς θεωρείτε προσβλητικές;

2. Οι συνάδελφοί σας κάνουν συνεχή και απρόσκλητα σχόλια 1 2
υποννοούµενα ή ανέκδοτα σεξουαλικής/ σεξιστικής φύσεως;

3. Έχει γίνει διάκριση σε βάρος σας λόγω των οικογενειακών σας 1 2
υποχρεώσεων;

4. Έχει γίνει διάκριση σε βάρος σας λόγω του φύλου σας; 1 2

5. Εάν απαντήσατε Ναι σε κάποια από τις Ερωτήσεις 1, 2, 3 ή 4
παραπάνω:

(α) Γνωρίζατε τι να κάνετε, σε ποιον να µιλήσετε, κ.τλ.; 1 2

(β) Καταγγείλατε το συµβάν σε κάποιον µέσα στην επιχείρηση; 1 2

(γ) Εάν το καταγγείλατε, µείνατε ευχαριστηµένοι 1 2
µε το χειρισµό του θέµατος;
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∆ιακανονισµοί για την αντιµετώπιση εγκύων ή ενδεχοµένως

εγκύων εργαζόµενων ή εργαζόµενων που θηλάζουν

Έχετε βιώσει κάτι από τα παρακάτω στο χώρο εργασίας σας τα τελευταία δυο χρόνια;

Ναι Όχι

1. Έχετε πάρει γονική άδεια από την επιχείρηση όπου εργάζεσθε; 1 2

2. Έχετε συνεχίσει το θηλασµό µετά την επιστροφή σας 1 2
από άδεια τοκετού;

3. Τους τελευταίους 12 µήνες έχει:

(α)  γίνει διάκριση σε βάρος σας επειδή είστε έγκυος; 1 2

(β)  γίνει διάκριση σε βάρος σας επειδή θηλάζετε το µωρό σας; 1 2

διαφωνώ διαφωνώ συµφωνώ συµφωνώ δεν έχω 
έντονα απόλυτα άποψη

4. Στην επιχείρηση όπου 1 2 3 4 0
εργάζοµαι, οι γυναίκες
που φεύγουν µε άδεια
τοκετού επιστρέφουν
στην ίδια θέση

5. Στην επιχείρηση όπου 1 2 3 4 0
εργάζοµαι επιτρέπεται
στις γυναίκες να θηλάζουν
τα µωρά τους µετά την
επιστροφή στην εργασία
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∆ιακανονισµοί για την αντιµετώπιση εγκύων ή ενδεχοµένως εγκύων

εργαζόµενων ή εργαζόµενων που θηλάζουν 

διαφωνώ διαφωνώ συµφωνώ συµφωνώ δεν έχω 
έντονα απόλυτα άποψη

6. Οι διευθυντές και οι 1 2 3 4 0
επιστάτες γενικά στηρίζουν
τις έγκυες εργαζόµενες 

7. Οι διευθυντές και οι 1 2 3 4 0
επιστάτες γενικά στηρίζουν
τις εργαζόµενες που
συνεχίζουν το θηλασµό
µετά την επιστροφή
στην εργασία
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Βιογραφικά Στοιχεία

Για να βοηθήσετε την ανάλυσή µας, θα πρέπει να µας δώσετε τα εξής βιογραφικά στοιχεία.
Η εµπιστευτικότητά τους θα διατηρηθεί αυστηρά, και το έντυπο αυτό θα το δει µόνον η
οµάδα έρευνας.

Παρακαλούµε κυκλώστε τους κατάλληλους αριθµούς.

1. Τι ηλικία έχετε;

15 – 24  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 01
25 – 34  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 02
35 – 44  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 03
45 – 54  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 04
55 – 64  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 05

2. Είστε...

Γυναίκα    . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 01
Άνδρας     . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 02

3. Τι επίσηµα προσόντα διαθέτετε; Κυκλώστε την ανώτερη βαθµίδα που ισχύει

Κανένα επίσηµο προσόν     . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 01
Απολυτήριο Γυµνασίου    . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 02
Απολυτήριο Λυκείου       . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 03
Πτυχίο ΤΕΙ/ Τεχνικής Σχολής   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 04
Πτυχίο Πανεπιστηµίου ή ανώτερο     . . . . . . . . . . . . . . . . . . 05
Άλλο (διευκρινίστε)     . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 06
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Βιογραφικά Στοιχεία

4. Ποια είναι η σηµερινή σας θέση; Κυκλώστε µόνο ένα

Ανειδίκευτος εργάτης/τρια ή ανάλογη θέση  . . . . . . . . . . . 1
Εργάτης/τρια παραγωγής, διανοµής και µεταφοράς   . . . 2
Εµπορικός αντιπρόσωπος ή ανάλογη θέση   . . . . . . . . . . . . 3
Γραµµατεία, πωλήσεις και εξυπηρέτηση πελατών   . . . . . 4
Τεχνικός    . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 5
Επαγγελµατίας    . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 6
Επιστηµονικό Προσωπικό (∆ιδασκαλία και Έρευνα)   . . . 7
∆ιευθυντής/τρια   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 8
Ανώτερο Στέλεχος   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 9

5. Εάν είστε διευθυντής/τρια ή επιβλέπετε άλλα άτοµα στην επιχείρηση: Ποια από

τις παρακάτω είναι καλύτερη περιγραφή της θέσης σας;

∆ιοικητικός ∆ιευθυντής/τρια  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1
Ανώτατος ∆ιευθυντής/τρια   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 2
Μέσος ∆ιευθυντής/τρια   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 3
∆ιευθυντής/τρια Γραµµής  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 4
Προϊστάµενος/η  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 5
Οµαδάρχης/ισα  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 6 

6. Πόσα χρόνια εργάζεστε στην επιχείρηση;

Λιγότερο από 3 χρόνια   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1
3 – 4 χρόνια   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 2
5 – 9 χρόνια   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 3
10 – 14 χρόνια  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 4
15 – 19 χρόνια   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 5
20 και πλέον χρόνια   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 6
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7. Στο άµεσο εργασιακό σας περιβάλλον, εργάζεστε

Κυρίως µε γυναίκες;    . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1
Κυρίως µε άνδρες;    . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 2
Με περίπου ίσο αριθµό ανδρών και γυναικών;   . . . . . . . . . 3

8. Είστε υπάλληλος 

Πλήρους απασχόλησης;    . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1
Μερικής απασχόλησης;   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 2
Έκτακτος/ η;   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 3

9. Ο/ Η αµέσως προϊστάµενος/ η σας είναι:

Γυναίκα   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1
Άνδρας     . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 2
Έχω πάνω από έναν διευθυντή/ προϊστάµενο
όλες γυναίκες   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 3
όλοι άνδρες    . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 4
άνδρες και γυναίκες    . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 5
∆εν έχω διευθυντή/ προϊστάµενο     . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 6

10. Η µητρική σας γλώσσα είναι η Ελληνική;

Ναι   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1
Όχι   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 2

11. Γεννηθήκατε στην Ελλάδα;

Ναι   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1
Όχι   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 2
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Βιογραφικά Στοιχεία

12. Έχετε εξαρτώµενα παιδιά που ζουν µαζί σας;

Ναι   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1
Όχι   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 2

13. Τα παιδιά αυτά ανήκουν σε κάποια από τις παρακάτω ηλικιακές κατηγορίες;

Ναι Όχι

0 έως 5 ετών     . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1 2
Μεταξύ 6 και 12 ετών    . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1 2
Μεταξύ 13 κι 18 ετών   . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1 2

Ευχαριστούµε που συµπληρώσατε το παρόν ερωτηµατολόγιο
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ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΓΙΑ ΤΗ ∆ΙΕΡΕΥΝΗΣΗ ΤΩΝ ΑΝΑΓΚΩΝ

ΚΑΤΑΡΤΙΣΗΣ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ 

Βοηθήστε τους/τις εργαζόµενους/ες να ανέβουν τη σκάλα της επιτυχίας 

Απλό Σχέδιο Επτά Βηµάτων

•  Ποιοι έλαβαν κατάρτιση στην επιχείρηση πέρσι;
•  Χρειάζεται κάποιος κατάρτιση ανανέωσης γνώσεων;
•  Ποιες είναι οι φιλοδοξίες των εργαζοµένων – γνωρίζετε τις ικανότητές τους;

Σε όποιο σηµείο του προγράµµατος επαγγελµατικού χώρου και να βρίσκεστε, το απλό σχέδιο Επτά Βηµάτων,
σε συνδυασµό µε την Ανάλυση Αναγκών Κατάρτισης και τον Έλεγχο ∆εξιοτήτων, εντοπίζει άµεσα τα κενά στο
επίπεδο δεξιοτήτων των εργαζοµένων, και σας βοηθά να ρυθµίσετε ανάλογα τα προγράµµατα κατάρτισης. 

Είναι πανεύκολο!

Βήµα 1 Πώς να συµβουλεύεστε τους/τις εργαζόµενους/ες;

Συνιστάται στους εργοδότες να συµβουλεύονται όλο το προσωπικό σε
ετήσια βάση, για να αξιολογήσουν τις ανάγκες οργανωτικής κατάρτι-
σης και ανάπτυξης. Ανάλογα µε τις ανάγκες κατάρτισης, τον προϋπο-
λογισµό και τους χρονικούς περιορισµούς, ο τρόπος συζήτησης θα µπο-
ρεί να είναι µέσω µια οµάδας εστίασης (focus group), προσωπικών
συναντήσεων, ή µε κάποιο ερωτηµατολόγιο.

Οι οµάδες εστίασης και οι προσωπικές συναντήσεις απαιτούν µια προ-
σεκτικά σχεδιασµένη συζήτηση µε µικρό αριθµό συµµετεχόντων και
είναι σχεδιασµένες για να εκφράζονται σκέψεις σχετικά µε συγκεκρι-
µένα θέµατα, προγράµµατα ή προϊόντα, σε ένα χαλαρό και µη απει-
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λητικό περιβάλλον. Παρέχουν ποιοτικά δεδοµένα, δίνοντας προοπτι-
κές σχετικά µε τη στάση, την αντίληψη και τη γνώµη των συµµετεχό-
ντων. Οι πληροφορίες αναζητούνται µέσα από ανοικτές ερωτήσεις και
από την παρατήρηση των συµµετεχόντων στη διάρκεια της συζήτησης. 

Τα ερωτηµατολόγια παρέχουν ποσοτικές πληροφορίες και το πρώτο
επίπεδο γενικών δεδοµένων. Στη συνέχεια τα θέµατα µπορούν να εξε-
ταστούν λεπτοµερέστερα µέσα από άλλους µηχανισµούς, όπως οµά-
δες εστίασης. 

Βήµα 2 Ανάλυση των Αποτελεσµάτων της Έρευνας 

Αφού συζητήσετε µε τους εργαζόµενους, αναλύστε τα αποτελέσµατα
του ερωτηµατολογίου, των οµάδων εστίασης και των προσωπικών
συναντήσεων, για να αποφασίσετε που βρίσκονται τα κενά στις δεξιό-
τητες του προσωπικού. Συγκρίνετε τις υφιστάµενες δεξιότητες µε τις
απαιτούµενες δεξιότητες για την υπάρχουσα εργασία, και τις απα-
ραίτητες δεξιότητες για τη µελλοντική ανάπτυξη. Πιθανό να ανακα-
λύψετε ότι κάποιοι/ες εργαζόµενοι/ες θα ταίριαζαν καλύτερα σε
κάποια άλλη θέση από αυτή στην οποία ήδη βρίσκονται.

Βήµα 3 ∆ηµιουργία Προφίλ Κατάρτισης 

∆ηµιουργήσετε ένα προφίλ κατάρτισης, καταγράφοντας την ανάλυση
που πραγµατοποιήσατε σε κάποια ευανάγνωστη µορφή, όπως π.χ. έναν
πίνακα. Ανάλογα µε το µέγεθος της επιχείρησης, ίσως να θελήσετε να
καταγράψετε τα δεδοµένα ανά τµήµα. Εντοπίστε τα είδη κατάρτισης ή
πρακτικής εξάσκησης που απαιτούνται, τον αριθµό και τα επίπεδα των
ατόµων που χρειάζονται κατάρτιση (π.χ. υπάλληλοι, διευθυντές), και
των αριθµό των µαθηµάτων που απαιτούνται. Εάν διαχωρίσετε το προ-
σωπικό σε πλήρους και µερικής απασχόλησης, θα έχετε τη δυνατότητα
να προγραµµατίσετε µαθήµατα σε εργάσιµες ώρες.
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Βήµα 4 ∆ηµιουργία Σχεδίου Κατάρτισης και Ανάπτυξης 

Όταν έχετε εντοπίσει όλες τις απαιτήσεις, δηµιουργήσετε ένα σχέδιο
Κατάρτισης και Ανάπτυξης, το οποίο θα διευκολύνει την αφιέρωση
πόρων και δυναµικού στη διαδικασία. Το σχέδιο θα πρέπει να αναφέ-
ρει όλα τα προγράµµατα που έχουν σχεδιαστεί, τους εργαζόµενους
που θεωρούνται ιδανικοί συµµετέχοντες, τις ηµεροµηνίες, το χώρο
και τις ώρες των µαθηµάτων.

Βήµα 5 ∆ηµοσιοποίηση του Σχεδίου Κατάρτισης και

Ανάπτυξης 

Γνωστοποιήστε το σχέδιο κατάρτισης και ανάπτυξης στο προσωπικό,
κατά προτίµηση µε προσωπική ειδοποίηση σε κάθε άτοµο. Έτσι θα είστε
σίγουροι ότι κάθε εργαζόµενος/η γνωρίζει τις διαθέσιµες ευκαιρίες
επιµόρφωσης και έχει ίση πρόσβαση στις ευκαιρίες ανάπτυξης.

Βήµα 6 Πραγµατοποίηση της κατάρτισης 

Ανάλογα µε τις επιχειρησιακές ανάγκες, βεβαιωθείτε ότι η επιχείρηση
θα πραγµατοποιήσει τα προγράµµατα κατάρτισης!

Βήµα 7 Αξιολόγηση της κατάρτισης 

Αξιολογήστε την αποτελεσµατικότητα της κατάρτισης σε κάποια συγκε-
κριµένη ηµεροµηνία αργότερα, για να βεβαιωθείτε ότι διευθυντές /
τριες και υπάλληλοι είναι ευχαριστηµένοι µε τα αποτελέσµατα. Οι
συνεδριάσεις κριτικής της απόδοσης είναι µια καλή ευκαιρία για να
µάθετε αν πραγµατοποιήθηκαν όλα τα προτεινόµενα προγράµµατα
κατάρτισης.
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Γενικές Πληροφορίες Έρευνας 

Το ερωτηµατολόγιο χωρίζεται σε διάφορα µέρη, και απευθύνεται σε διάφορες οργανωτικές ανάγκες. Πριν
διανείµετε το ερωτηµατολόγιο, σας προτείνουµε να τροποποιήσετε τη µορφή του ώστε να ανταποκρίνε-
ται στις απαιτήσεις της συγκεκριµένης θέσης εργασίας, διαγράφοντας τα τµήµατα που δεν ισχύουν.

Ανάλογα µε τις προσωπικές σας προτιµήσεις, το ερωτηµατολόγιο µπορεί να συµπληρωθεί από τον/την
κάθε εργαζόµενο/η ατοµικά ή σε συνεργασία µε τον/την προϊστάµενό/η του. Οι υπεύθυνοι Ανθρώπινου
∆υναµικού ίσως να θελήσουν επίσης να χρησιµοποιήσουν το ερωτηµατολόγιο ως οδηγό για το σχεδιασµό.

Οι περιοχές που καλύπτονται από το ερωτηµατολόγιο είναι: 

• Επιβεβαίωση της περιγραφής θέσης εργασίας του/της κάθε εργαζόµενου/ης
• Ανάλυση της θέσης εργασίας, εάν αυτή απαιτείται για τον ορισµό της 
• ∆εξιότητες που απαιτούνται για την τρέχουσα θέση εργασίας 
• ∆εξιότητες που απαιτούνται για την εκτέλεση άλλων ρόλων στην επιχείρηση
• Μελλοντικές επαγγελµατικές φιλοδοξίες 
• Ταυτοποίηση της προηγούµενης µάθησης/ κατάρτισης 
• Συµφωνηµένες ενέργειες για την παροχή κατάρτισης 
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Όνοµα Επιχείρησης: . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  

Όνοµα υπαλλήλου: . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

Τµήµα: . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

Γενικά

1. Πόσο καιρό βρίσκεστε στη σηµερινή σας θέση;

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

Επιβεβαίωση Καθηκόντων

2. Υπάρχει δήλωση καθηκόντων για τη θέση σας; Ναι Όχι
(➔Ερώτηση 6)

3 Η θέση σας περιγράφεται σωστά Ναι Όχι
στη δήλωση καθηκόντων; (➔Ερώτηση 14)

4. Αν όχι, ποια επιπλέον καθήκοντα έχετε που πρέπει να προστεθούν στη δήλωση καθηκόντων σας;

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
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5. Ποια καθήκοντα δεν αποτελούν πλέον µέρος της εργασίας σας και µπορούν να αφαιρεθούν από τη
δήλωση καθηκόντων;

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

Ανάλυση Θέσης Εργασίας 

6. Περιγράψτε τα καθήκοντα που συνήθως αναλαµβάνετε και είναι ουσιαστικά για την επιτυχή πραγµά-
τωση της εργασίας σας.

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

7. Περιγράψτε τον εξοπλισµό που απαιτείται να χρησιµοποιείτε
(π.χ. πληκτρολόγιο, µηχανήµατα, εργαλεία κ.τλ.).

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
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8. Απαιτείται µεγάλος βαθµός Ναι Όχι
τεχνογνωσίας για τη δουλειά σας;

9. Πως εργάζεστε; Μόνος/ η Μέλος Άλλο
Κυκλώστε το σωστό. οµάδας (διευκρινίστε

παρακάτω) 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

10. Εάν εργάζεστε ως µέλος οµάδας, εκτελείτε την ίδια ή διαφορετική εργασία µε τα άλλα µέλη της
οµάδας;

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

11. Σε ποιο βαθµό απαιτείται από την εργασία σας Πολύ λίγο Αρκετά Πολύ
να συνεργάζεστε στενά µε άλλα άτοµα, όπως
πελάτες ή συναδέλφους;
Κυκλώστε τη σωστή απάντηση.

12. Πόση αυτονοµία υπάρχει στην εργασία σας, Πολύ λίγο Αρκετά Πολύ
δηλαδή σε ποιο βαθµό αποφασίζετε
πως θα δουλέψετε; Κυκλώστε το σωστό. 
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13. Πόση ποικιλία υπάρχει στην εργασία σας, Πολύ λίγο Αρκετά Πολύ
δηλαδή, σε ποιο βαθµό κάνετε διαφορετικά
πράγµατα στη δουλειά, χρησιµοποιώντας
διαφορετικές δεξιότητες και ταλέντα; 
Κυκλώστε το σωστό.

Ανάγκες Κατάρτισης 

14. Στην τρέχουσα θέση: Τι κατάρτιση χρειάζεστε ακόµη (είτε πρακτική είτε θεωρητική) για να εκτελείτε
αποτελεσµατικά την τωρινή σας εργασία (π.χ., Excel, λογιστική, Αγγλικά ως δεύτερη γλώσσα, κ.τλ.);

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

15. Σε άλλες θέσεις της επιχείρησης: ποιες άλλες θέσεις στην επιχείρηση θα σας ενδιέφερε να αναλά-
βετε εάν υπήρχε δυνατότητα (π.χ., µετάθεση σε άλλον τοµέα, επίβλεψη, κ.τλ.);
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16. Σε άλλες θέσεις της επιχείρησης: Τι κατάρτιση ή εµπειρία απαιτείται για αυτές τις θέσεις (π.χ. χειρι-
σµός µηχανηµάτων, ικανότητες διαπραγµάτευσης, γνώσεις Εργασιακής Υγιεινής και Ασφάλειας, κ.τλ.);
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Ανάγκες Μελλοντικής Ανάπτυξης 

17. Ποιες είναι οι επαγγελµατικές σας φιλοδοξίες;
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18. Τι κατάρτιση ή ανάπτυξη απαιτείται ώστε να συµβεί αυτό (π.χ. εξωτερικές σπουδές για πτυχίο, επίση-
µες διαδικασίες συναντήσεων, ηγετική κατάρτιση, κτλ.);
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Αναγνώριση Προηγούµενης Μάθησης 

19. Τι κατάρτιση έχετε λάβει τα τελευταία τρία χρόνια; (Αυτό θα σας βοηθήσει να καταλάβετε εάν έχουν
χαθεί προγράµµατα κατάρτισης ή εάν χρειάζεται κατάρτιση ανανέωσης γνώσεων.)
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20. Τι κατάρτιση ή ικανότητες έχετε αποκτήσει εκτός της θέσης εργασίας σας που τυχόν σχετίζονται µε
την επιχείρηση ως σύνολο;
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Σχέδιο ∆ράσης 

Κατάρτιση και ανάπτυξη που συµφωνήθηκε να παρασχεθεί στους επόµενους 12 µήνες:

(Καταγράψτε τα στοιχεία των προγραµµάτων κατάρτισης, της πρακτικής εκπαίδευσης ή καθοδήγησης, και
συµπεριλάβετε τις προτεινόµενες ηµεροµηνίες όπου αναµένεται να πραγµατοποιηθούν.)

Κατάρτιση Ηµεροµηνία
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Υπογραφή Υπαλλήλου: Ηµεροµηνία
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Υπογραφή Προϊσταµένου: Ηµεροµηνία
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Συµβουλευτικά Εργαλεία

Το πακέτο αυτό έχει σχεδιαστεί για να σας δώσει τα εργαλεία που θα σας βοηθήσουν να αποκτήσετε πλη-
ροφορίες από το προσωπικό, σχετικά µε το τι πάει και τι δεν πάει καλά στην επιχείρηση, ώστε να εξαλεί-
ψετε τις διακρίσεις και να προωθήσετε τις γυναίκες.

Γιατί να συµβουλευθώ τους εργαζοµένους; 

1. Εντοπίζονται τα θέµατα ίσων ευκαιριών που απασχολούν τις γυναίκες,
2. Συµµετέχουν οι εργαζόµενοι/ες και οι εκπρόσωποί τους,
3. Οι εργαζόµενοι/ες συµµετέχουν στη λήψη αποφάσεων,
4. Οι εργαζόµενοι/ες αναλαµβάνουν µέρος της ευθύνης των ενεργειών, και
5. Είναι καλή επιχειρηµατική λογική. 

Θέµατα στις Συνελεύσεις Προσωπικού

Οι επιχειρήσεις που εστιάζουν στη βελτίωση της παραγωγικότητας και στην επίδραση σε όλα τα επίπεδα,
χρησιµοποιούν τις συνελεύσεις του προσωπικού και των διευθυντών για τη διοχέτευση πληροφοριών και
τη συζήτηση προβληµάτων.

• Σε αυτές, τα µέλη της συνέλευσης παροτρύνονται να λάβουν ενεργά µέρος, 
• Συµβάλλοντας στα θέµατα της ηµερήσιας διάταξης,
• Συµµετέχοντας στη συζήτηση, και
• Ανταλλάσσοντας το ρόλο του αρχηγού της συνέλευσης, και έτσι κάθε θέµα που τους απα-

σχολεί αναλύεται και αντιµετωπίζεται, συµπεριλαµβανοµένων και των θεµάτων που απα-
σχολούν τις γυναίκες στον εργασιακό χώρο.

Τα πρακτικά των συνελεύσεων αυτών θα πρέπει να αναφέρουν τα θέµατα που συζητήθηκαν, τις προτει-
νόµενες ενέργειες και την πορεία της επίλυσης. Μια επισκόπηση των πρακτικών αυτών αναδεικνύει τα
θέµατα σχετικά µε τις γυναίκες που αναπτύχθηκαν στη συνέλευση, τις ενέργειες που αναλήφθηκαν για
την επίλυσή τους, και ποια θέµατα παραµένουν ανεπίλυτα.
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Συµβουλευτικές Επιτροπές

Οι συµβουλευτικές επιτροπές συνήθως περιλαµβάνουν από πέντε έως δέκα άτοµα. Τα µέλη τους είναι
εργαζόµενοι/ες, εκπρόσωποι εργαζοµένων, και διευθυντές, που συνεδριάζουν τακτικά για να συζητήσουν
θέµατα που ενδιαφέρουν και απασχολούν τον εργασιακό χώρο. Τα µέλη των επιτροπών επιλέγονται µε
ψηφοφορία ή προσφέρονται εθελοντικά.

Τα θέµατα των συνεδριάσεων περιλαµβάνουν θέµατα που έχουν προταθεί στα µέλη της επιτροπής από
άλλους υπαλλήλους για συζήτηση και επίλυση µέσω της επιτροπής. Τα νέα µέλη του προσωπικού θα πρέ-
πει να ενηµερώνονται για το ρόλο των επιτροπών αυτών κατά την εισαγωγή τους στην επιχείρηση.

Τα ονόµατα και τα στοιχεία επικοινωνίας των µελών της επιτροπής θα πρέπει να αναρτώνται σε όλους τους
χώρους εργασίας. Οι συνεδριάσεις και η κλήση για θέµατα ηµερήσιας διάταξης θα πρέπει να δηµοσιοποι-
ούνται σε όλο το προσωπικό πριν από την ηµεροµηνία της συνεδρίασης.

Παραδείγµατα Συµβουλευτικών Επιτροπών είναι:

1. Οι Επιτροπές Θετικής ∆ράσης / EEO /∆ιαφορετικότητας, και
2. Το ∆ίκτυο Επιθεωρητών Παρενόχλησης. 

Οι Επιτροπές θα πρέπει να µεριµνούν για την τήρηση των πρακτικών, µε τα θέµατα που συζητήθηκαν, τις
προτεινόµενες δράσεις και την πορεία επίλυσης. 

Συνεντεύξεις Εξόδου

Η απώλεια πολύτιµων εργαζοµένων είναι ένα µεγάλο επιχειρησιακό έξοδο. Για να ανακαλύψουν τα αίτια
των παραιτήσεων, πολλές επιχειρήσεις πραγµατοποιούν συνεντεύξεις εξόδου. Οι συνεντεύξεις εξόδου
πραγµατοποιούνται µε τους εξής τρόπους:

Ερωτηµατολόγιο Εξόδου προς συµπλήρωση από τον/την εργαζόµενο/η.

Οι ερωτήσεις της συνέντευξης εξόδου παροτρύνουν τον/την εργαζόµενο/η να δώσει πληροφορίες για
συγκεκριµένα θέµατα.

Προσωπική συνέντευξη µε κάποιο µέλος του προσωπικού Εργατικού ∆υναµικού. 

Η προσωπική συνέντευξη µε κάποιο ανεξάρτητο πρόσωπο ή διευθυντή (π.χ. µέλος του προσωπικού Εργα-
τικού ∆υναµικού) δίνει στον/στην εργαζόµενο/η που αποχωρεί την ευκαιρία να αναπτύξει περισσότερο
τις απόψεις που εξέφρασε ή τα θέµατα που έθιξε στο ερωτηµατολόγιο εξόδου. Επιτρέπει σε αυτόν που
πραγµατοποιεί τη συνέντευξη να ξεκαθαρίσει τα θέµατα που έχουν θιγεί. Η προσωπική συνέντευξη µπο-
ρεί να εξασφαλίσει ότι ο/η εργαζόµενος/η αποχωρεί έχοντας καλές σχέσεις µε την επιχείρηση.
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Ενώ οι συνεντεύξεις εξόδου παρέχουν πληροφορίες σχετικά µε τις πηγές δυσαρέσκειας στη θέση εργα-
σίας και στην επιχείρηση µπορούν επίσης να τονίσουν θέµατα που έχουν ιδιαίτερη επίδραση στις γυναίκες.

Μια ανάλυση των στοιχείων από τις συνεντεύξεις εξόδου όλων των ατόµων που έχουν αποχωρήσει σε ένα
συγκεκριµένο διάστηµα, θα δώσει στην επιχείρηση ποσοτικά και ποιοτικά δεδοµένα για τα θέµατα που προ-
καλούν δυσαρέσκεια, και θα σας βοηθήσει να θέσετε προτεραιότητες δράσης.

Ερωτηµατολόγια Προσωπικού

Τα ερωτηµατολόγια προσωπικού σας δίνουν πληροφορίες σχετικά µε: 

• Το τι γνωρίζουν οι εργαζόµενοι/ες για τις Ίσες Ευκαιρίες Εργασίας (EEO),
• Τα θέµατα που µπορούν να αντιµετωπιστούν µε το πρόγραµµα χώρου εργασίας

(π.χ. σεξουαλική παρενόχληση),
• Τρόπους αντιµετώπισης των θεµάτων αυτών, και 
• Την πορεία των ενεργειών που έχουν ήδη αναληφθεί.

Θέµατα προς µελέτη:

Ποιοι θα συµπληρώσουν το ερωτηµατολόγιο;

• Όλοι οι εργαζόµενοι/ες;
• Ένα αντιπροσωπευτικό δείγµα της επιχείρησης; 
• Μια συγκεκριµένη µονάδα της επιχείρησης;

Εάν το ερωτηµατολόγιο είναι ανώνυµο και εµπιστευτικό, θα ενθαρρύνετε

τους/τις εργαζόµενους/ες να δώσουν ειλικρινείς απαντήσεις.

• Συµπεριλάβετε κάποια δήλωση συµπαράστασης από το ∆ιευθύνοντα Σύµβουλο.

Για να βεβαιωθείτε ότι θα έχετε µεγάλο βαθµό ανταπόκρισης, συζητήστε το

ερωτηµατολόγιο µε τους εργαζόµενους,

• Πώς θα χρησιµοποιηθεί στην επιχείρηση, 
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• Τι δράση θα αναληφθεί ανάλογα µε τα αποτελέσµατα, 
• Πώς θα διατηρηθεί η ανωνυµία, 
• Αναλύστε τα συµπληρωµένα ερωτηµατολόγια όσο το δυνατόν πιο σύντοµα,
• Αποφασίστε ποια θέµατα θα αντιµετωπισθούν κατά προτεραιότητα,

Ενηµερώστε σχετικά τους/τις εργαζόµενους/ες, και αναλάβετε δράση ως συνέπεια των θεµάτων που θα
προκύψουν. 

Το ερωτηµατολόγιο θα σας βοηθήσει να εντοπίσετε τα προβλήµατα και συνεπώς θα σας δώσει κάποια
σηµεία έναρξης για την ανάπτυξη των στόχων, των σκοπών και των στρατηγικών του προγράµµατός σας.
Εάν η επιχείρηση έχει κυρίως άνδρες εργαζόµενους, τα αποτελέσµατα του ερωτηµατολογίου ίσως να υπο-
δεικνύουν ότι πολύ µικρό ποσοστό του προσωπικού έχει θέµατα που το απασχολούν. Σε αυτή την περί-
πτωση απαιτείται περαιτέρω συνεννόηση µε τις γυναίκες εργαζόµενες, ώστε να µάθετε ποια θέµατα τις
απασχολούν. Πιθανό να βοηθηθείτε πραγµατοποιώντας προσωπικές συνεντεύξεις.

Οµάδες Εργασίας 

Οι οµάδες εργασίας βοηθούν την επιχείρηση να: 

• Εντοπίσει προβλήµατα 
• Αναπτύξει στρατηγικές 
• Παρακολουθεί την πορεία του προγράµµατος χώρου εργασίας. 

Οι οµάδες εργασίας ίσως ήδη να χρησιµοποιούνται σε συµβουλευτικό ρόλο από την επιχείρηση για άλλα
θέµατα:

• Οµάδα εργασίας OH&S 
• ∆ιευθυντικές συναντήσεις 
• Συνεδριάσεις προσωπικού κ.τλ. 
• Οµάδες συνεχούς βελτίωσης 

Σύνθεση οµάδας εργασίας 

Είναι σηµαντικό να βεβαιωθείτε ότι στην οµάδα εργασίας υπάρχουν άτοµα από κάθε επίπεδο και περιοχή
του χώρου εργασίας. Η οµάδα µπορεί να περιλαµβάνει:
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• Ανώτερα στελέχη 
• ∆ιευθυντές 
• Εκπροσώπους σωµατείων 
• Υπαλλήλους και άτοµα που εργάζονται σε περιοχές όπως: 
• ∆ιοίκηση 
• Εξωτερικούς χώρους 
• Εργαστήριο 
• Εργοστάσιο 

Η οµάδα θα πρέπει επίσης να είναι αντιπροσωπευτική της σύνθεσης του χώρου εργασίας όσον αφορά το
φύλο και την καταγωγή.

Πλεονεκτήµατα των Οµάδων Εργασίας 

• Εκπροσωπούνται περισσότερα άτοµα και εξασφαλίζεται µεγαλύτερη ποικιλία ιδεών,
• Η ιδιοκτησία του προγράµµατος παραχωρείται σε µια οµάδα ατόµων. 

Είναι σηµαντικό να βεβαιωθείτε ότι τα µέλη της οµάδας εργασίας έχουν καταρτιστεί κατάλληλα και κατα-
νοούν τη σηµασία των ίσων ευκαιριών για τις γυναίκες στο χώρο εργασίας.

Οµάδες Εστίασης 

Τι είναι οι οµάδες εστίασης; 

Οι Οµάδες Εστίασης είναι οµάδες συζήτησης και αποτελούνται από 8 έως 15 άτοµα. ∆ίνουν την ευκαιρία έκφρα-
σης προσωπικών απόψεων για θέµατα – κλειδιά στην επιχείρηση µέσα από οργανωµένη συζήτηση. Γενικά,
οι οµάδες αυτές περιλαµβάνουν άτοµα µε οµοιότητες µεταξύ τους (π.χ. θέση στην επιχείρηση, φύλο, ρόλος).

Πώς λειτουργούν;

Οι οµάδες εστίασης συνήθως συνεδριάζουν για περίπου µια ώρα και απαντούν σε ερωτήσεις σχετικά µε το
χώρο εργασία όπως τον βλέπουν αυτές. Μέσα από µια οργανωµένη συζήτηση, οι συµµετέχοντες µοιρά-
ζονται τις απόψεις του σχετικά µε το θέµα (ή τα θέµατα) και παρέχουν ποιοτικά δεδοµένα. ∆ίνεται σηµα-
σία στην απόκτηση µιας εικόνας για την επιχείρηση από την προοπτική των συµµετεχόντων. 

Καταγράφονται οι λεπτοµέρειες της συζήτησης, και συµφωνείται ένας κατάλογος συµπερασµάτων της
συζήτησης.
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Αξία των Οµάδων Εστίασης 

• Εύκολες στην οργάνωση,
• επιτρέπουν στους συµµετέχοντες να σκεφθούν θέµατα που τους επηρεάζουν άµεσα,
• αποτελούν µια ευκαιρία για συλλογισµό, 
• παρέχουν την ευκαιρία στους συµµετέχοντες να εκφράσουν το πώς έχουν τα πράγµατα

και πώς θα ήθελαν να είναι,
• αποτελούν µια ευκαιρία να θιγούν θέµατα και να εντοπιστούν αξίες,
• τονίζουν τα συγκεκριµένα θέµατα που απαιτούν ιδιαίτερη προσοχή,
• αποκαλύπτουν δυνατά και αδύναµα σηµεία,
• δηµιουργούν τη βάση ενός σχεδίου δράσης,
• παρέχουν δείγµατα συγκεκριµένων αναφορών από τους συµµετέχοντες,
• παρέχουν πληροφορίες σχετικά µε τη θέση της επιχείρησης όσον αφορά την επίγνωση

και τις πρακτικές πολιτισµικών διαφορών,
• πιάνουν τον «παλµό» των θεµάτων,
• στέλνουν το µήνυµα ότι η επιχείρηση ενδιαφέρεται για τη συµµετοχή της οµάδας,
• µε τη συζήτηση µπορεί να προκύψουν άλλα θέµατα, λιγότερο προφανή αλλά εξίσου σηµαντικά,
• παρέχουν ποιοτικά δεδοµένα για την ανάλυση των ερωτηµατολογίων. 

Πώς οργανώνεται η οµάδα εστίασης;

• Ζητήστε τη στήριξη των ανωτέρων στελεχών για τη διαδικασία
• αποφασίστε ποιοι θα είναι οι τύποι οµάδας (π.χ. διευθυντές, γυναίκες, νεότεροι εργαζόµενοι), 
• αποφασίστε ποιοι θα συµµετέχουν σε κάθε οµάδα,
• ενηµερώστε τους συµµετέχοντες για τους σκοπούς της οµάδας εστίασης, 
• επιβεβαιώστε στους συµµετέχοντες ότι οι απαντήσεις τους θα είναι εµπιστευτικές,
• εξασφαλίστε την παρουσία ενός αξιόπιστου συντονιστή της συζήτησης.

Ποιος είναι ο ρόλος τους συντονιστή;

• Παρέχει ένα ασφαλές περιβάλλον για τη διατύπωση ιδεών,
• χειρίζεται τις πληροφορίες µε ευαισθησία και επαγγελµατισµό, 
• συντονίζει τη συζήτηση ώστε να µην καταλήξει σε ανταλλαγή παραπόνων,
• προωθεί την αντικειµενικότητα – καµία συγκεκριµένη άποψη δεν υπερισχύει των άλλων,
• θέτει τα κατάλληλα όρια – π.χ. όχι διαφορά απόψεων σε αρχικό στάδιο, όχι κατονοµασµός ατόµων,
• θέτει αόριστα ερωτήµατα – π.χ. Τι λειτουργεί σωστά; Τι χρειάζεται βελτίωση;
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• παρατηρεί τους συµµετέχοντες,
• κρατά την οµάδα εστίασης στο θέµα της, 
• συνοψίζει τις απαντήσεις. 

Χρήσιµες ερωτήσεις για τις οµάδες εστίασης 

1. Σε µια κλίµακα από το 1 έως το 10, πόσο στηρίζει ο χώρος εργασίας σας τις φυλετικές/
πολιτισµικές διαφορές;

2. Ποια πράγµατα γίνονται σωστά στο χώρο εργασίας σας, και ποια λάθος;
3. Πιστεύετε ότι όλοι χαίρουν δίκαιης µεταχείρισης και ίσου σεβασµού;
4. Πιστεύετε ότι όλοι έχουν τις ίδιες ευκαιρίες ανάπτυξης στο πλαίσιο της επιχείρησης;

Χρήση Οµάδων Εστίασης σε συνδυασµό µε ερωτηµατολόγια

Οι οµάδες εστίασης µπορούν να χρησιµοποιηθούν για την περαιτέρω ανάπτυξη των απαντήσεων του Ερω-
τηµατολογίου εργαζοµένων, και την παροχή ποιοτικών στοιχείων στα θέµατα που εντοπίστηκαν.

Για παράδειγµα: Οι απαντήσεις στο Ερωτηµατολόγιο Εργαζοµένων υποδεικνύον ότι λιγό-
τερες γυναίκες από άνδρες συµφωνούν µε την άποψη ότι «Η επιχείρηση παρέχει ίση πρό-
σβαση στην κατάρτιση για άνδρες και γυναίκες». Αυτό πιθανό να υποδεικνύει ένα πρό-
βληµα ίσων ευκαιριών για γυναίκες στον εργασιακό σας χώρο.

Πως θα χρησιµοποιήσω τις οµάδες εστίασης εάν έτσι έχουν τα πράγµατα;

• Μιλήστε µε τις γυναίκες και µάθετε γιατί απάντησαν έτσι στην ερώτηση.
• Μάθετε ποια θεωρούν οι γυναίκες ως την αιτία της µειωµένης πρόσβασης στην κατάρτιση,

και την αντίληψή τους για την αξία της κατάρτισης – «Τι προσφέρει σε εµένα;» / «Τι προ-
σφέρει στην επιχείρηση;»

• Εντοπίστε µε ποιόν τρόπο οι γυναίκες ενηµερώνονται για την κατάρτιση. Γνωρίζουν ότι
µπορούν να λάβουν κατάρτιση;

• Τι θεωρούν οι γυναίκες ότι αποτελεί κατάρτιση; 
• ∆είτε ποιες ώρες πραγµατοποιείται η κατάρτιση. Γίνεται σε ώρες που δεν µπορούν να παρα-

κολουθήσουν οι γυναίκες; Τους είναι δύσκολο να παρακολουθήσουν µετά τη δουλειά, σε
διαφορετικούς χώρους ή σε ολοήµερα σεµινάρια όταν δεν υπάρχουν δυνατότητες φρο-
ντίδας των παιδιών τους;

• Μάθετε εάν υπάρχουν διαφορές στους τύπους κατάρτισης που προσφέρονται σε άνδρες
και γυναίκες. Γιατί υπάρχει αυτή η διαφορά;
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