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1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ

To ζήτημα των διακρίσεων στη σύγχρονη οικονομική θεωρία θεωρείται  ένα από τα πιο σοβαρά προβλήματα και έχει απασχολήσει πολλούς οικονομολόγους διαφορετικών Σχολών οικονομικής σκέψης. Το πρόβλημα δεν είναι καινούργιο αλλά υπάρχουν αναφορές σε αυτό, ακόμη και σε έργα του 18ου και 19ου αιώνα. Σήμερα, η έννοια  των διακρίσεων στην αγορά εργασίας τίθεται ως εξής: Γιατί και πως μία ομάδα εργαζομένων (όπως γυναίκες ή εθνικές μειονότητες) αντιμετωπίζεται διαφορετικά από το κύριο σώμα των εργαζομένων σε μία ανταγωνιστική αγορά εργασίας.  Οι διακρίσεις που εστιάζονται στο φύλο θεωρούνται πιο σοβαρό πρόβλημα με δεδομένο ότι αυτές αφορούν τουλάχιστον το 50% των εργαζομένων. Παρ’ όλη την σοβαρότητα του, το ζήτημα των διακρίσεων φύλου δεν απασχολούσε σοβαρά τους Νεοκλασικούς οικονομολόγους μέχρι τα μέσα του 20ου αιώνα. Η εξήγηση για τις διακρίσεις στη αγορά εργασίας ήταν σχετικά απλή: Σύμφωνα με την νεοκλασική θεωρία, οι εργαζόμενοι αμείβονται με μισθό ίσο προς το οριακό τους προϊόν. Σε αγορές εργασίας όπου υπάρχει αύξηση της ποσφοράς εργασίας λογω εισόδου νέων ομάδων εργαζόμενων (γυναίκες), ο μισθός θα μειώνεται (με δεδομένο τον παραγωγικό συντελεστή κεφάλαιο και με φθίνουσες αποδόσεις κλίμακας). Στην βραχυχρόνια περίοδο, επομένως θα αμείβονται  με την αξία του οριακού προϊόντος, αλλά θα λαμβάνουν διαφορετικούς μισθούς σύμφωνα με την προθυμία του εργαζόμενου για εργασία ή ανάλογα με τον αριθμό τους σε διάφορα επαγγέλματα. Η σημαντική διαρκής μεταπολεμική αύξηση όμως της συμμετοχής των γυναικών στην αγορά εργασίας ανέδειξε το πρόβλημα  και την πολυπλοκότητά του και οδήγησε στην εμφάνιση νέων συστηματικών θεωρητικών προσεγγίσεων. Σε αυτό συνέβαλλαν  και οι πρώτες πολιτικές από τις κυβερνήσεις για καταπολέμηση των διακρίσεων (Killingsworth, 1990; Sapsford and Tzannatos, 1993).

2.ΣΥΝΤΟΜΗ ΙΣΤΟΡΙΚΗ ΕΠΙΣΚΟΠΗΣΗ

Στα μέσα του 19ου αιώνα διατυπώθηκαν μια σειρά από φιλελεύθερες απόψεις σχετικά με τις διακρίσεις φύλου. Η βασική επιχειρηματολογία ήταν η εξής: Δεν υπάρχει ανισότητα μεταξύ των δύο φύλων, εκτός ίσως από την μυϊκή τους δύναμη. Αν συνεπώς αν   η φύση δεν έκανε τον άνδρα και την γυναίκα άνισους, τότε η νομοθεσία δεν είχε υποχρέωση  μέσω τις θέσπισης κανόνων και νόμων να τους εξισώσει. Επίσης, αρκετοί συγγραφείς θεωρούσαν ότι η γυναίκα πρέπει να εξαρτάται από τον άνδρα, όσο και ο άνδρας από την γυναίκα, εκτός και αν οι σχέσεις τους είναι τέτοιες ώστε να επιβάλλεται η εξάρτηση του ενός περισσότερο από τον άλλον (John Stuart Mill and Harriet Taylor Mill in Rossi, 1970).

Στις αρχές όμως του 20ου αιώνα οι απόψεις που επικρατούσαν δεν ήταν και τόσο ενθαρρυντικές ως προς την ισότητα των δύο φύλων. Η όλη φιλολογία περί κατάργησης των ανισοτήτων μεταξύ ανδρών και γυναικών θεωρούνταν μάλλον παράδοξη. Οι προ-νεοκλασικές συζητήσεις περί της κατώτερης θέσης των γυναικών στην αγορά εργασίας επικεντρώθηκαν κυρίως στις μισθολογικές διαφορές. Οι πρώτες αναλύσεις επί του θέματος εξηγούσαν την χαμηλότερη αμοιβή των γυναικών με βάση τα ήθη και τα έθιμα που επικρατούσαν σε κάθε κοινωνία την εποχής εκείνης;  η γυναίκα κατείχε δευτερεύοντα ρόλο στην αγορά εργασίας, διότι ο άνδρας ήταν ο κύριος υπεύθυνος στο να προσφέρει τα προς το ζην στην οικογένεια. Επίσης, οι γυναίκες συνδέονταν με χαμηλή παραγωγικότητα, με μη συμμετοχή στα εργατικά σωματεία καθώς επίσης και με ελλιπές επίπεδο μόρφωσης (Webb.S., 1891; Collet, 1891; Fawcett, 1892; Cannan, 1914; Rathbone, 1917;Webb.B., 1919). 

Οι  Edgeworth (1922)  και Fawcett (1918) ήταν οι πρώτοι που εισήγαγαν την έννοια της ‘επαγγελματικής συμφόρησης’ (crowding effect) των γυναικών στην αγορά εργασίας. Σύμφωνα με αυτή την υπόθεση, οι γυναίκες συνωστίζονται σε συγκεκριμένες θέσεις εργασίας και αυτό έχει ως αποτέλεσμα χαμηλούς μισθούς γυναικών. Σε συνδυασμό με τα παραπάνω, η ύπαρξη διάκρισης στους μισθούς μεταξύ των δύο φύλων, οφείλεται επίσης και στο γεγονός ότι οι γυναίκες ασχολούνται αρκετές ώρες με την οικογένεια, την ανατροφή των παιδιών τους και το νοικοκυριό. Η ενασχόληση τους με την παραγωγή στο σπίτι, έχει ως αποτέλεσμα την σωματική τους κούραση, με φυσικό επακόλουθο την μειωμένη παραγωγικότητα έναντι των ανδρών. Επιπρόσθετα, η άρνηση πολλών ανδρών να εργαστούν μαζί ή υπό την διεύθυνση των γυναικών σύμφωνα με τον Florence (1931) παίζει καταλυτικό ρόλο στην ύπαρξη μισθολογικού κενού. Ο Pigou (1952) προσθέτει ότι οι ‘ασυνείδητοι και απερίσκεπτοι’ εργοδότες αμείβουν τις γυναίκες λιγότερο από ότι πραγματικά τους αξίζει, διότι οι τελευταίες δεν εκμεταλλεύονται την λεγόμενη μονοψωνιακή δύναμη ώστε να απαιτούν μεγαλύτερους μισθούς.        

  Στην εποχή πριν την ανάπτυξη της θεωρίας του Becker (οικονομικά των διακρίσεων), η διεθνής βιβλιογραφία και αρθογραφία βασιζόταν κυρίως σε δύο επιστημονικά δημοσιεύματα του Bronfenbrenner (1939, 1956) ο οποίος εξέτασε κατά πόσο η παρουσία εργατικών σωματείων και μονοψωνίου επιδρούν στην αγορά εργασίας ως κύριες πηγές μισθολογικών διαφορών. Σύμφωνα με τη προσέγγιση αυτή, οι εργοδότες προσέφεραν χαμηλούς μισθούς στη ομάδα που εφάρμοζαν διάκριση, με την σκεπτικό ότι αυτή θα είχε υψηλό κόστος λόγω της συνύπαρξης πλειονότητας και μειονότητας στον ίδιο χώρο εργασίας. Αυτή η προσέγγιση είναι  αρκετά ενδιαφέρουσα ακόμη και σήμερα  για τους εξής λόγους:

1. Η ανάλυση αυτή μπορεί να προσδιοριστεί ως επέκταση της θεωρίας του μονοψωνίου (Lundahl and Wadensjő,1984)
2. Το κόστος του εργοδότη αυξάνει με το να δίνει εργασία σε ετερογενή ομάδα εργαζομένων. Από μια άλλη οπτική γωνία όμως, η ετερογένεια αυτή καθαυτή αυξάνει την δύναμη της διαπραγμάτευσης του εργοδότη και μειώνει τον κίνδυνο απεργιών και αναταραχής, εφαρμόζοντας την τακτική του ‘διαίρει και βασίλευε’

3. Η ανάλυση του Bronfenbrenner έχει ομοιότητες  με εκείνη που υιοθέτησε αργότερα ο Becker, ο οποίος υπέθεσε ότι ο εργοδότης θα προσλαμβάνει εργαζόμενους από την ομάδα της μειονότητας μόνο όταν συμφωνήσουν να τους πληρώνει μισθούς χαμηλότερους από εκείνους της πλειονότητας. 

3. Η ΘΕΩΡΙΑ ΤΟΥ BECKER
Η σύγχρονη θεωρία  για τις διακρίσεις στην αγορά εργασίας εμφανίζεται με το  έργο του G. Becker (1957) ‘The Economics of Discrimination’. Η θεωρία βασίζεται στην έννοια της ροπής για διακρίσεις. Η έννοια αυτή ουσιαστικά μεταφράζει την ιδέα της φυλετικής προκατάληψης στη γλώσσα των οικονομικών. Έτσι λοιπόν, αν ένας εργοδότης είναι προκατειλημμένος με τους έγχρωμους (γυναίκες) εργαζόμενους, τότε η πρόσληψη ενός από αυτούς θα μειώσει την ωφέλεια του. Αν λοιπόν η πρόσληψη ενός από αυτούς κοστίζει wB    ανά ώρα, ο εργοδότης θα λειτουργήσει σαν να κοστίζει [wB (1+d)] όπου d είναι ένας θετικός αριθμός ο οποίος ονομάζεται συντελεστής διάκρισης. Ο συντελεστής διάκρισης δίνει την ποσοστιαία ανατίμηση του κόστους για την πρόσληψη ενός\μιας έγχρωμου (γυναίκας) εργαζόμενου, η οποία οφείλεται στην προκατάληψη του εργοδότη. Όσο μεγαλύτερη  είναι η προκατάληψη, τόσο μεγαλύτερη είναι και η απώλεια ωφέλειας από την πρόσληψη έγχρωμων (γυναικών) εργαζομένων και τόσο μεγαλύτερος ο συντελεστής διάκρισης. 

Μερικοί εργοδότες μπορεί να έχουν διαφορετικό τύπο προκατάληψης όπως λ.χ να προτιμούν να προσλαμβάνουν έγχρωμους (γυναίκες) εργαζόμενους. Αυτός τύπος συμπεριφοράς ονομάζεται ''νεποτισμός'' και σημαίνει ότι το κόστος πρόσληψης των έγχρωμων (γυναικών) εργαζόμενων ισούται με  [wB (1+d)] όπου d είναι τώρα ένας αρνητικός αριθμός (Goldberg, 1982). Αν λοιπόν οι συγκεκριμένοι εργοδότες προτιμούν να προσλαμβάνουν έγχρωμους (γυναίκες), τότε θα λειτουργούν σαν να κοστίζουν οι έγχρωμοι (γυναίκες) εργαζόμενοι λιγότερο από ότι στην πραγματικότητα. Αν d = 0, τότε δεν υπάρχει διάκριση και οι δύο ομάδες αμείβονται το οριακό τους προϊόν. Η διάκριση από την πλευρά του εργοδότη μπορεί να παρουσιασθεί και διαγραμματικά: 
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Η καμπύλη  U0 είναι η καμπύλη αδιαφορίας και η P2 P2 η γραμμή κερδών του εργοδότη. Όσο περισσότερη απότομη κλίση έχει η U0  τόσο περισσότερο προκατειλημμένος είναι ο εργοδότης όταν προσλαμβάνει γυναίκες. Η προκατάληψη αυτή ''τυφλώνει'' τον εργοδότη που πιστεύει ότι μια ώρα μίσθωσης μιας γυναίκας θα του κοστίσει [wf (1+d)] , ενώ στην πραγματικότητα θα του κόστιζε wf. Αποτέλεσμα αυτού είναι η πρόσληψη μόνο ανδρών. Η ισορροπία δίδεται στο σημείο P1. Αν ωστόσο ο μισθός των ανδρών είναι μεγαλύτερος από εκείνου των γυναικών, τότε ο πολύ προκατειλημμένος εργοδότης θα πληρώνει υπερβολικά υψηλό μισθό για κάθε άντρα εργαζόμενο με συνέπεια τα κέρδη του να είναι μειωμένα. Για το λόγο αυτό, ο εργοδότης που δεν επιθυμεί να προσλαμβάνει γυναίκες στην επιχείρηση του, όχι απλά προσλαμβάνει μόνο άντρες, αλλά επιπλέον προσλαμβάνει σχετικά λίγους, διότι η εργασία των τελευταίων είναι ακριβή. Συνεπώς το νέο σημείο ισορροπίας είναι πλέον το P0 και τα χαμένα κέρδη του εργοδότη θα είναι ίσα με την διαφορά P2 P0'. 

Είναι εύκολο να εφαρμόσουμε τον ορισμό της ροπής για διακρίσεις του Becker και σε άλλους τύπους οικονομικών αλληλεπιδράσεων όπου οι διακρίσεις γινονται με βάση τη φυλή. Οι λευκοί εργάτες μπορεί να μην επιθυμούν να εργάζονται μαζί με έγχρωμους καθώς επίσης και λευκοί πελάτες μην επιθυμούν να αγοράζουν αγαθά από έγχρωμους πωλητές.. Αν ο μισθός ενός προκατειλημμένου λευκού εργάτη ισούται με ww  θα λειτουργεί σαν ο μισθός του να ήταν    [ww (1-d)]  όταν  εργάζεται μαζί με έναν  έγχρωμο με d >0. Ο λευκός λοιπόν θεωρεί ότι ο η αμοιβή του είναι μικρότερη από ότι πραγματικά είναι. Ομοίως αν ένας προκατειλημμένος   λευκός πελάτης αγοράσει αγαθά από έναν  έγχρωμο πωλητή, λειτουργεί σαν να μην είναι η τιμή του συγκεκριμένου αγαθού p δολλάρια, αλλά  p(1+d). Ο συντελεστής διάκρισης αποδίδει σε χρηματικές μονάδες το κόστος προκατάληψης ανεξάρτητα από το αν η πηγή προκατάληψης είναι ο εργοδότης (διάκριση από την πλευρά του εργοδότη), ο εργαζόμενος (διάκριση από τον εργαζόμενο), ή ο πελάτης (διάκριση από τον πελάτη). 
Τα τρία παραπάνω είδη διακρίσεων αναφέρονται στη λεγόμενη  διάκριση προτίμησης (taste discrimination) του Becker η οποία υπολογίζεται σε όρους του πόσο λιγότερο πληρώνουν οι εργοδότες τα μέλη αυτών των κοινωνικών ομάδων (έγχρωμοι-γυναίκες) από ότι πληρώνουν τους άλλους εργαζόμενους που δεν ανήκουν σε αυτές (λευκοί-άνδρες). Επιπρόσθετα, η ύπαρξη της ‘taste discrimination’ μπορεί να παρασταθεί και διαγραμματικά ως εξής:
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Οι καμπύλες ΜΜ και FF δείχνουν την αξία του οριακού προϊόντος για άνδρες και γυναίκες χωρίς διάκριση αντίστοιχα. Η ύπαρξη της ‘taste discrimination’ θα σημαίνει  για τις γυναίκες μετατόπιση της καμπύλης ζήτησης εργασίας προς τα κάτω και αριστερά με κλίση ίση με -wd. Διακρίνονται επίσης ακόμη δύο περιπτώσεις:

i. μετατόπιση της ΜΜ προς τα αριστερά και κάθετα στον άξονα των μισθών που σημαίνει ότι ο εργοδότης θα προσλαμβάνει τόσες γυναίκες όσο και άντρες με μισθό wf
ii. μετατόπιση της ΜΜ προς τα αριστερά και οριζόντια στον άξονα των μισθών που σημαίνει ότι ο εργοδότης θα προσλαμβάνει μόνο Lf γυναίκες, ενώ θα αμείβει άνδρες και γυναίκες με μισθό wm.

4. ΕΠΕΚΤΑΣΕΙΣ ΤΟΥ ΥΠΟΔΕΙΓΜΑΤΟΣ BECKER
Μία από τις πιο σημαντικές επεκτάσεις του υποδείγματος του βασίζεται στην έννοια της στατιστικής διάκρισης (statistical discrimination) η οποία σχετίζεται με την παρατηρήσιμη παραγωγικότητα της μιας ή της άλλης ομάδας (λευκών-έγχρωμων ή ανδρών – γυναικών). Οι  οικονομολόγοι Aigner and Cain (1977) επινόησαν  αυτό το είδος διάκρισης στην αγορά εργασίας.  Η βασική τους προσέγγιση  ήταν να προσθέσουν στο μοντέλο του Becker τον παράγοντα ‘κόστος πληροφόρησης’ για την παραγωγικότητα κάθε εργαζόμενου. Είναι πιθανό  η πληροφόρηση για την παραγωγικότητα αυτών που θα προσλάβουν να κοστίζει για τους εργοδότες. Επειδή οι εργοδότες θέλουν να κρατούν το κόστος σε ελάχιστο επίπεδο, είναι ορθολογικό να βασίζονται σε ‘στερεότυπα’ που αφορούν την παραγωγικότητα ατόμων στις διάφορες πληθυσμιακές ομάδες. Λόγω αυτών των ‘στερεοτύπων’  η επιλογή γίνεται μέσω φύλου ή εθνικότητας. Με άλλα λόγια, χρησιμοποιούν αυτά τα χαρακτηριστικά ως φίλτρο (screening device). Σε εμπειρικό επίπεδο, υπάρχουν σημαντικά στοιχεία που δείχνουν διαφορές στο μισθολογικό επίπεδο αλλά και επίπεδο εργασιακής πείρας και ανθρωπίνου κeφαλαίου που σχετίζονται με τα στερεότυπα για τις γυναίκες εργαζόμενους (για μία συνολική εικόνα των τάσεων στην κοινωνικοοικονομική θέση των γυναικών στις ΗΠΑ, βλ. Blau, 1998). 

Στην διεθνή αρθρογραφία υπάρχουν δύο είδη στατιστικής διάκρισης. Το πρώτο αναφέρεται σε διαφορές στην μέση παραγωγικότητα διαφόρων εργασιακών ομάδων όπως λευκοί- μαύροι, άνδρες- γυναίκες. Αυτό σημαίνει ότι  ένας εργαζόμενος  κρίνεται με βάση τα χαρακτηριστικά της ομάδας στην οποία ανήκει. Το μειονέκτημα της διάκρισης αυτής είναι ότι εστιάζεται στην ομάδα και όχι στο άτομο, αφού για παράδειγμα αν μια γυναίκα αποφασίσει να εργαστεί χωρίς καμιά διακοπή στην εργασιακή της πορεία, αυτόματα θα ζημιωθεί αν κριθεί από τον μέσο όρο της ομάδας που ανήκει. Ο δεύτερος τύπος στατιστικής διάκρισης έχει να κάνει με την διακύμανση των επιδόσεων των ομάδων παρά με τον μέσο όρο των χαρακτηριστικών τους. Για παράδειγμα, αν υποθέσουμε ότι άνδρες και γυναίκες έχουν την ίδια παραγωγικότητα, αλλά η κατανομή των γυναικών έχει υψηλή διακύμανση, τότε ο εκάστοτε εργοδότης που απεχθάνεται τον κίνδυνο, θα επιλέξει εκείνη την ομάδα με την μικρότερη διακύμανση σε όρους παραγωγικότητας (για μία συνολική επισκόπηση βλ. Jacobsen, 1994).  

 
Εκτός από τους παραπάνω λόγους απαγόρευσης των διακρίσεων. υπάρχουν όμως και θεωρητικοί λόγοι για την αναποτελεσματικότητα της απαγόρευσης της στατιστικής διάκρισης οι οποίοι σχετίζονται με την κερδοφορία των επιχειρήσεων. Πιο συγκεκριμένα,  αν ο εργοδότης επενδύσει σε ανθρώπινο κεφάλαιο στην γυναίκα, τότε έχει μεγάλη πιθανότητα να μην αποσβέσει την επένδυση του, διότι  είναι πολύ πιθανό η γυναίκα να αποχωρήσει από την εργασία πολύ πιο νωρίς από ότι ο άνδρας. Συνεπώς, η αποτελεσματικότητα (max profits) επιβάλλει να πληρώνει τις γυναίκες χαμηλότερο μισθό έναντι των ανδρών. Στο ίδιο θεωρητικό πλαίσιο υποστηρίζεται ότι ακόμα και η ανταγωνιστική  αγορά εργασίας επηρεάζεται από το πρόβλημα της δυσμενούς επιλογής (adverse selection problem). Είναι πλήρως ορθολογικό  για τον εργοδότη να βασίζεται στην ‘statistical discrimination’ αντί να ερευνά για κάθε υποψήφιο ξεχωριστά. Άρα, το να γίνεται τέτοιου είδους διαχωρισμός είναι αποτελεσματικό για την επιχείρηση και αναποτελεσματικό για την κοινωνία (για μία επισκόπηση βλ.  Goldberg, 1982)

Σε συνάρτηση με τα παραπάνω, θα πρέπει να τονισθεί ότι η θεωρία του Becker είναι περισσότερο ισχυρή στη βραχυχρόνια περίοδο. Στην μακροχρόνια περίοδο και με  την υπόθεση του πλήρους ανταγωνισμού σε επίπεδο οικονομικής μονάδας, οι επιχειρήσεις που προσλαμβάνουν προβαίνοντας σε διακρίσεις θα τείνουν να οδηγούνται εκτός του κλάδου από αυτές που πράττουν  κάποιο είδος διάκρισης και δεν είναι προκατειλημμένες απέναντι σε συγκεκριμένη ομάδα εργαζομένων. Ο Arrow (1973) επιχείρησε να λύσει το παραπάνω πρόβλημα με την ύπαρξη του κόστους προσαρμογής. Αν υπάρχουν κόστη απολύσεων και προσλήψεων, οι διακρίσεις σε μία ανταγωνιστική αγορά μπορεί να συνεχισθούν για μεγάλο χρονικό διάστημα. Οι διακρίσεις μισθών με βάση το φύλο θα εξαφανισθούν με την εμφάνιση νέων επιχειρήσεων αλλά μετά από μεγάλο χρονικό διάστημα.

5. ΣΤΑΤΙΣΤΙΚΗ ΔΙΑΚΡΙΣΗ ΚΑΙ ΜΙΣΘΟΙ
Υπό ορισμένες προϋποθέσεις αποδεικνύεται ότι η αναμενόμενη παραγωγική ικανότητα των υποψηφίων (άνδρας-γυναίκα) θα είναι ο σταθμικός μέσος όρος της βαθμολογίας της ομάδας στην οποία ανήκει και της ατομικής του βαθμολογίας (Becker, 1957; Phelps, 1972;  Aigner and Cain, 1977). Δηλαδή θα είναι 
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 , τότε ο μισθός του εργαζομένου βασίζεται αποκλειστικά στον μέσο όρο της ομάδας.  Η παράμετρος  α  μετρά τη συσχέτιση μεταξύ βαθμολογίας και πραγματικής ικανότητας.


Η εξίσωση (1) αποκαλύπτει δύο διαφορετικούς τρόπους με τους οποίους οι στατιστικές διακρίσεις επηρεάζουν τους μισθούς των γυναικών και γενικότερα των μειονοτήτων. Ο πρώτος αναφέρεται στην σχέση μεταξύ μισθών και μέση βαθμολογίας για τους άνδρες και τις γυναίκες. Οι στατιστικές διακρίσεις επηρεάζουν τόσο την σταθερά, όσο και τη κλίση των καμπυλών που συνδέουν τον μισθό και την βαθμολογία. Αν υποθέσουμε ότι η μέση βαθμολογία των γυναικών 
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 είναι χαμηλότερη από την μέση βαθμολογία των ανδρών 
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, τότε η καμπύλη των ανδρών θα βρίσκεται πάνω από τη καμπύλη των γυναικών. Διαγραμματικά θα έχουμε:
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Αν μια γυναίκα και ένας άνδρας έχουν τη ίδια βαθμολογία Χ*, στον άνδρα θα προσφερθεί μεγαλύτερος μισθός επειδή οι εργοδότες αναμένουν ότι ο άνδρας υποψήφιος έχει περισσότερες  δεξιότητες από την γυναίκα υποψήφιο. Επίσης, πολλοί υποστηρίζουν ότι κάποιες φορές η εξέταση των τυπικών προσόντων των γυναικών δεν αποκαλύπτει ακριβώς τη πραγματική τους παραγωγική ικανότητα εξαιτίας διαφορετικής διαίσθησης και θεώρησης των πραγμάτων ή λόγω της λεγόμενης ‘μεροληψίας κουλτούρας’. Δεν πρέπει επίσης να αγνοούμε το γεγονός ότι η εξέταση των τυπικών προσόντων των υποψηφίων γίνεται τις περισσότερες φορές από άνδρες εξεταστές. Το παρακάτω σχήμα δείχνει την επίπτωση της διαφορετικής θεώρησης των πραγμάτων από τις γυναίκες. Με άλλα λόγια, ο μισθός των γυναικών ορίζεται κυρίως με βάση τον μέσο όρο της ομάδας, ενώ εκείνος των ανδρών προσδιορίζεται κυρίως με βάση τα ατομικά τους προσόντα (Lundberg and Startz, 1983).
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Ως αποτέλεσμα, οι στατιστικές διακρίσεις σημαίνουν ότι οι γυναίκες με χαμηλή βαθμολογία θα κερδίζουν περισσότερα από τους άνδρες  με την ίδια βαθμολογία, ενώ το αντίθετο θα συμβαίνει για τους άνδρες με υψηλή βαθμολογία.

Το γεγονός ότι οι εργοδότες που μεγιστοποιούν τα κέρδη τους χρησιμοποιούν στατιστικές που περιγράφουν την επίδοση της ομάδας, προκαλεί σημαντικά ζητήματα πολιτικής. Το πιο σημαντικό είναι το αν οι εργοδότες πρέπει να χρησιμοποιούν την μέση επίδοση μιας συγκεκριμένης ομάδας για να προβλέψουν την παραγωγική ικανότητα των ατόμων που ανήκουν σε αυτή. Αυτή η πολιτική αντιπαράθεση σχετίζεται με το ζήτημα αν θα έπρεπε να υπάρχουν διάφορα ''κοινωνικά στερεότυπα'' στην μέτρηση της παραγωγικότητας των διαφόρων ομάδων. Προσαρμογές στον τρόπο μέτρησης της παραγωγικότητας θα δημιουργούσαν τον ίδιο μέσο όρο αυτής για τις δύο ομάδες (άνδρες-γυναίκες).  

Η κατανομή των εργατών στις διάφορες θέσεις μιας επιχείρησης είναι πιο αποτελεσματική όσο περισσότερη πληροφόρηση έχει ο εργοδότης τη στιγμή που λαμβάνει τις αποφάσεις κατανομής. Παρόλο που η πληροφόρηση σε επίπεδο ''στερεότυπα; ομάδων'' μπορεί να βελτιώσει την αποτελεσματικότητα στην αγορά εργασίας, δημιουργεί ωστόσο μισθολογικά χάσματα μεταξύ των δύο φύλων καθώς και άνισες ευκαιρίες απασχόλησης. Συμπερασματικά, θα λέγαμε ότι η στατιστική διάκριση τείνει να προκαλεί αναποτελεσματικές επενδύσεις των γυναικών σε ανθρώπινο κεφάλαιο, διότι οι γυναίκες αισθάνονται ότι δεν θα αποζημιωθούν από την επιπρόσθετη αυτή επένδυση. Το καθαρό αυτό αποτέλεσμα μπορεί να χαρακτηρισθεί ως ‘vicious circle’ (Hall and Henry, 1987; Killingsworth, 1990; Birdsall and Sabot, 1991; Sapsford and Tzannatos, 1993; Drakopoulos and Theodossiou, 1997).

6. ΠΛΗΡΟΦΟΡΗΣΗ ΚΑΙ ΚΙΝΗΤΡΑ

Η αγορά εργασίας μπορεί να παραλληλιστεί με την ανάλυση για την αγορά αγαθών με έλλειψη πληροφόρησης  του οικονομολόγου G. Akerlof (1970). Στην συγκεκριμένη περίπτωση ο εργοδότης (αγοραστής) προσπαθεί να διαχωρίσει την ποιότητα των εργαζομένων (προϊόντα). Το αποτέλεσμα που προκύπτει είναι ότι εξαιτίας έλλειψης πληροφόρησης θα υπάρχει μια χειροτέρευση στην ποιότητα του αγαθού που προσφέρεται (εργασία). 

Με την σειρά του, ο Kenneth Arrow (1973) υποστηρίζει ότι οι συνέπειες της στατιστικής διάκρισης είναι η εμφάνιση του λεγόμενου αποτελέσματος ανάδρασης (feedback effect). Αυτό σημαίνει ότι λόγω του διαχωρισμού, οι εργοδότες πληρώνουν λιγότερο της γυναίκες, οι οποίες με την σειρά τους ως συνέπεια του προηγούμενου  έχουν λιγότερα κίνητρα για επένδυση σε ανθρώπινο κεφάλαιο. Αναλύοντας περισσότερο το ‘feedback effect’ στο άρθρο τους οι D. Neumark και Μ. Mc Lennan (1995) αποδεικνύουν εμπεριστατωμένα ότι πολλές εργαζόμενες γυναίκες ανέφεραν διακρίσεις στην αγορά εργασίας και αυτό ήταν που τις οδήγησε να διακόψουν την εργασιακή τους πορεία. Μια εναλλακτική εξήγηση για την υπόθεση του ‘feedback effect’ είναι ότι οι γυναίκες γνωρίζουν εκ των προτέρων (ex ante) ότι θα υποστούν διακρίσεις, με φυσικό επακόλουθο την πρόωρη αποχώρηση τους από το εργατικό δυναμικό. Συνεπώς, εκ των υστέρων (ex post) θα υπάρχουν μικρές διαφορές επένδυσης σε ανθρώπινο κεφάλαιο γυναικών που έχουν υποστεί ή όχι διαχωρισμό στην αγορά εργασίας.

7. ΚΕΡΔΗ ΕΡΓΟΔΟΤΗ ΚΑΙ ΔΙΑΚΡΙΣΕΙΣ

Σύμφωνα με τον Becker οι διακρίσεις δεν ευνοούν την κερδοφορία  των επιχειρήσεων λόγω της επίπτωσης της ροπής για διακρίσεων. Αυτό συμβαίνει διότι στον πλήρη ανταγωνισμό και με την υπόθεση ότι άνδρες και γυναίκες είναι τέλεια υποκατάστατα στο παραγωγικό  αποτέλεσμα  κάθε επιχείρησης, ο προκατειλημμένος εργοδότης θα μπορούσε να προσλάβει τον ίδιο αριθμό εργαζομένων με χαμηλότερο κόστος, δηλαδή με μισθό wf . Επιπλέον και σε συνάρτηση με τα παραπάνω, μια επιχείρηση που προβαίνει σε διακρίσεις θα μπορούσε να είχε προσλάβει πολύ περισσότερες γυναίκες εργαζόμενες. Συνεπώς, προσλαμβάνοντας περισσότερους άνδρες ή μόνο άνδρες, ο εργοδότης απασχολεί λανθασμένο αριθμό εργαζομένων με αποτέλεσμα να υπόκειται σε επιπλέον μείωση των κερδών του. 
Επίσης, στον πλήρη ανταγωνισμό ισχύει η υπόθεση της ελεύθερης  είσοδου και  εξόδου των επιχειρήσεων μέσα στον κλάδο. Αυτό έχει ως αποτέλεσμα   μηδενικά μακροχρόνια κέρδη και άρα  οι εργοδότες καλούνται να πληρώσουν οι ίδιοι το δικαίωμα να κάνουν διακρίσεις. Δηλαδή τα κέρδη (Π) είναι μηδέν όταν ισχύει

 P= LRMC => Π = 0

(Όπου LRMC μακροχρόνιο οριακό κόστος και P τιμή). Όταν όμως η επιχείρηση είναι μονοπωλιακή τότε είναι πιθανό να ισχύει

P > LRMC => Π > 0

Στην περίπτωση αυτή, η επιχείρηση μπορεί να εφαρμόσει πολιτικές διάκρισης τιμών και να είναι σε θέση να πράττει διακρίσεις στις προσλήψεις διαφόρων υπαλλήλων της. Το ίδιο ισχύει και για τις επιχειρήσεις που είναι πιο αποδοτικές λόγω π.χ καλύτερου management ή χρήσης νέας πιο αποδοτικής τεχνολογίας με αποτέλεσμα να παράγουν το προϊόν τους με χαμηλότερο κόστος. Στο ίδιο αποτέλεσμα φτάνουν και οι W. Haessel και J. Palmer (1978) οι οποίοι υποστηρίζουν ότι όσο πιο ολιγοπωλιακή είναι η αγορά προϊόντος, τόσο πιο πιθανή είναι η ύπαρξη διακρίσεων (βλ. επίσης και Demsetz, 1965).

8. ΣΧΟΛΙΑΣΜΟΣ ΤΗΣ ΘΕΩΡΙΑΣ ΤΟΥ BECKER
Η θεωρία του Becker συνέβαλε περισσότερο στο να μας επισημάνει τις  επιπτώσεις ή τον  αντίκτυπο της προκατάληψης και των διακρίσεων στις διάφορες μειονοτικές ομάδες. Αυτό που δεν προσδιόρισε όμως ήταν οι αιτίες που προκαλούν αυτές τις διακρίσεις. Συνεπώς οι τελευταίες υπάρχουν και επιδρούν με διαφορετικούς τρόπους στην αγορά εργασίας, αλλά οι λόγοι που τις δημιουργούν παραμένουν ως ένα ''μαύρο κουτί'' (Dex, 1986). Παράλληλα, η θεωρία του Becker περί διακρίσεων δεν έλαβε υπόψη το ενδεχόμενο  ο εργοδότης να μην ταυτίζεται με την διοίκηση της επιχείρησης, που σημαίνει ότι ο εργοδότης  δεν είναι αναγκαστικά αυτός που αποφασίζει για την πρόσληψη εργαζομένων. Επίσης,  η διάκριση που προέρχεται από τον πελάτη εμφανίζεται συνήθως μόνο στον τομέα άμεσης παροχής υπηρεσιών. 


Σε συνάφεια με τα παραπάνω, ένα άλλο αδύνατο σημείο της συγκεκριμένης θεωρίας είναι ότι αυτή μελετά τη διάκριση που κάνει ο εργοδότης μόνο στο επίπεδο της απασχόλησης. Πιο συγκεκριμένα, δεν αναλύει τη συμπεριφορά αυτού εκτός εργασιακού χώρου. Τίθεται λοιπόν το ερώτημα αν η παραίτηση του κάθε εργοδότη από τα κέρδη λόγω διακρίσεων γίνεται απλά για να αυξήσει την ωφέλεια του λόγω προκατάληψης. Λιγότερα κέρδη όμως για τον επιχειρηματία έχουν και έμμεσες επιδράσεις στην προσωπική του ζωή, παράγοντα που δεν εξετάζει η θεωρία του Becker.

9. ΚΥΡΙΑ ΑΙΤΙΑ  ΔΙΑΚΡΙΣΕΩΝ  ΦΥΛΟΥ ΣΤΗΝ ΑΓΟΡΑ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

Οι διακρίσεις και όπως αυτές εμφανίζονται μπορούν να προκληθούν από τους παρακάτω παράγοντες:

1. Από την κεντρική διοίκηση, η οποία μπορεί με διάφορα διατάγματα και ψηφίσματα, να απαγορεύει την απασχόληση διαφόρων κοινωνικών ομάδων σε συγκεκριμένες θέσεις εργασίας. Αντιπροσωπευτικό παράδειγμα αποτελεί ο αποκλεισμός των μαύρων από θέσεις εργασίας στις Η.Π.Α (Sowel,1981) καθώς επίσης και η απαγόρευση του να εργάζονται παντρεμένες γυναίκες σε κάποιες δημόσιες υπηρεσίες στην Μ.Βρετανία (Τzannatos, 1986) .

2. Η ύπαρξη ακαμψίας μισθών. Αν οι μισθολογικές διαφορές απαγορεύονται με θέσπιση νόμων που επιβάλλει την πληρωμή κατώτατου ημερομισθίου ανεξάρτητα φύλου ή εθνικότητας, τότε το αποτέλεσμα αυτού θα είναι η ύπαρξη υποαπασχόλησης στους τομείς της οικονομίας που προβαίνουν σε διακρίσεις. Συνέπεια του τελευταίου θα είναι να προσφέρονται στους συγκεκριμένους τομείς χαμηλοί μισθοί με αποτέλεσμα οι διακρίσεις να μην είναι πλέον φαινόμενο που παρατηρείται μέσα σε κάθε τομέα, αλλά να υφίσταται κατά μήκος των διαφόρων τομέων (Gilman,1965) .

3. Ο Akerlof (1976, 1980, 1983) έδειξε ότι η πηγή των διακρίσεων είναι η προσκόλληση σε κοινωνικά ήθη και έθιμα. Έτσι λοιπόν, η αντίθεση κάποιων απέναντι στον γενικό κανόνα μπορεί να είναι οικονομικά επικερδής. Αυτό όμως δεν σημαίνει ότι έχει μόνο πλεονεκτήματα.

4. Μια από τις σημαντικότερες αιτίες είναι και η ''ατελής πληροφόρηση''. Αυτή σχετίζεται με την εκπαίδευση που επιθυμεί να προσφέρει ο εργοδότης στους υπαλλήλους του καθώς και με την περίοδο απόσβεσης που απαιτείται για να αποπληρωθεί η συγκεκριμένη επένδυση. Με άλλα λόγια, το ανθρώπινο κεφάλαιο που προσφέρεται είναι πιο κερδοφόρο όσο μεγαλύτερη είναι η περίοδος αποπληρωμής κατά την οποία εισπράττονται οι αποδόσεις της επένδυσης. Στην περίπτωση των γυναικών όμως, λόγω της ασυνέχειας της εργασιακής τους πορείας (γέννηση και ανατροφή παιδιών) το διάστημα αυτό είναι εκ των πραγμάτων περιορισμένο με αποτέλεσμα να μην προτιμούνται οι γυναίκες σε συγκεκριμένες θέσεις εργασίας, αλλά οι άνδρες (Borjas, 2003).

5. Οι γυναίκες  είναι πιθανό να επενδύουν σε ανθρώπινο κεφάλαιο με βάση την προσωπική τους ευχαρίστηση και όχι με βάση  τις ανάγκες στην αγορά εργασίας. Αυτό βέβαια έχει να κάνει με  τον εκπαιδευτικό προσανατολισμό και το περιεχόμενο των μαθημάτων που εκείνες επιλέγουν από την σχολική ακόμη ηλικία. (Brown and Corcoran, 1997)

6. Η ύπαρξη θεσμικών εμποδίων που ιστορικά απέκλειαν τις γυναίκες από συγκεκριμένες θέσεις εργασίας. Τίθεται λοιπόν το ερώτημα αν υφίσταται το λεγόμενο αποτέλεσμα οροφής (glass ceiling effect) σύμφωνα με το οποίο οι γυναίκες δεν προάγονται σε ανώτερες ή ανώτατες διοικητικές θέσεις. Χαρακτηριστικό είναι το παράδειγμα αυτού του φαινομένου στην ακαδημαϊκή κοινότητα των Η.Π.Α. Αυτό που παρατηρήθηκε ήταν ότι με δεδομένα την εργασιακή εμπειρία, την ποιότητα του διδακτορικού διπλώματος, την εκπαίδευση, τις δημοσιεύσεις σε επιστημονικά περιοδικά, οι γυναίκες οικονομολόγοι ήταν λιγότερο πιθανό να προαχθούν στην θέση του αναπληρωτή καθηγητή ή του καθηγητή (βλ. γενικά Cox, 1984).

7. Η γενική δομή των μισθών που υπάρχει σε κάθε χώρα. Για παράδειγμα στις Η.Π.Α, ενώ παρατηρήθηκε μείωση του μισθολογικού κενού, οι μισθολογικές διακυμάνσεις σε όλους τους τομείς της οικονομίας ανεξαρτήτου φύλου είχε ως αποτέλεσμα την διατήρηση αν όχι την αύξηση του μισθολογικού κενού. Με άλλα λόγια το τελευταίο εξαρτάται και από την διαχρονική εξέλιξη και τάση των μισθών στην οικονομία γενικότερα. (Borjas, 2003)

8. Οι λεγόμενες σεξιστικές διακρίσεις που οδηγεί κάποιες γυναίκες να αποχωρούν από την αγορά εργασίας. Για παράδειγμα, έρευνα των  H. Antencol και P. Kuhn (2000) έδειξε ότι πλέον και νεαρές γυναίκες αναφέρουν ότι πέφτουν θύματα σεξιστικών διακρίσεων. Με άλλα λόγια ανατρέπουν τα μέχρι τώρα αποτελέσματα, σύμφωνα με τα οποία οι γυναίκες μεγαλύτερης ηλικίας ήταν αυτές που βίωναν τέτοιου είδους διακρίσεις. 

9. Η λιγότερη εργασιακή εμπειρία των γυναικών. Οι Mincer και Polachec (1974), απέδιδαν το μεγαλύτερο μέρος μισθολογικού κενού στην ολοένα και λιγότερη εργασιακή εμπειρία των γυναικών. 

10. ΜΕΤΡΗΣΗ ΤΩΝ  ΔΙΑΚΡΙΣΕΩΝ

Η ύπαρξη διακρίσεων ή εναλλακτικά προκαταλήψεων από την πλευρά του εργοδότη, έχει ως αποτέλεσμα την εμφάνιση κάποιου  κόστους. Για να κατανοήσει κανείς το κόστος που γεννάται στα επίπεδα μισθών, απασχόλησης και παραγωγής, αρκεί να απαντήσει σε τρία βασικά ερωτήματα:

i. Πόσο ευθύνεται η ύπαρξη διακρίσεων στις μισθολογικές διαφορές μεταξύ των δύο φύλων.

ii. Πόσο ευθύνονται αυτές οι μισθολογικές διαφορές για το επίπεδο απασχόλησης ή ανεργίας.

iii. Ποιο θα ήταν το κέρδος σε όρους παραγωγής, αν οι άνδρες και γυναίκες πληρώνονταν τον ίδιο μισθό και είχαν την ελευθερίας επιλογής επαγγέλματος μακριά από κάθε είδος εμπόδιο (διοικητικό ή εργοδοτικό).

Βασική προυπόθεση για μία πρώτη ανάλυση των παραπάνω είναι ο τρόπος με τον οποίο οι οικονομολόγοι μετρούν τις διακρίσεις στην αγορά εργασίας. Έστω ότι υπάρχουν δύο ομάδες εργαζομένων, άνδρες και γυναίκες. Ο μέσος μισθός των πρώτων είναι Ŵm ενώ των γυναικών είναι Ŵf. Ένας πιθανός ορισμός των διακρίσεων δίνεται από τη διαφορά των μέσων μισθών, δηλαδή ΔŴ= Ŵm - Ŵf. Αυτός όμως ο τρόπος δεν είναι ο πλέον αντιπροσωπευτικός, γιατί είναι ενδεχόμενο να συγκρίνουμε ανόμοια μεγέθη. Υπάρχουν δηλαδή πολλοί άλλοι καθοριστικοί παράγοντες όπως η ηλικία, η εκπαίδευση  και η εργασιακή εμπειρία  οι οποίοι δημιουργούν ενδογενείς διαφορές μισθών μεταξύ ανδρών και γυναικών. Για να μετρήσουμε λοιπόν τις διαφορές στον μισθό, η προσαρμογή γίνεται με την εκτίμηση παλινδρόμησης που συνδέει τις αποδοχές των δύο φύλων με μια σειρά κοινωνικοοικονομικών χαρακτηριστικών και δεξιοτήτων. Υποθέτοντας μόνο μια μεταβλητή που επηρεάζει τις αποδοχές των δύο ομάδων, όπως η εκπαίδευση, θα ισχύουν τα εξής:

 Ŵm = am + bm sm 
       και

Ŵf = af + bf sf

Όπου sm και sf  έτη εκπαίδευσης για τον άντρα και τη γυναίκα αντίστοιχα. Ο συντελεστής bm μας λέει κατά πόσο αυξάνονται οι αποδοχές των ανδρών από ένα επιπλέον έτος εκπαίδευσης, ενώ ο συντελεστής bf μας δίνει την ίδια στατιστική για τις γυναίκες. Οπότε η διαφορά των μισθών μπορεί να γραφεί ως εξής: 

ΔŴ= Ŵm - Ŵf = am +  bm ŝ m  -  af - bf ŝ f

(1)
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