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11. ΑΝΑΛΥΣΗ ΚΑΤΑ OAXACA
Η ανάλυση του R. Oaxaca (1973) στην πιο απλή της μορφή  είναι μία πρώτη προσέγγιση στη μέθοδο μέτρησης της μισθολογικής διαφοράς στην αγορά εργασίας. Πιο συγκεκριμένα,  μπορούμε να αναλύσουμε τη διαφορά των μισθών ΔŴ που προκύπτει λόγω της διαφορετικής μέσης δεξιότητας ανδρών και γυναικών και λόγω των διακρίσεων στην αγορά εργασίας. Αν προσθέσουμε και αφαιρέσουμε τον όρο   bm ŝ f  στο δεξί μέρος της εξίσωσης (1) θα έχουμε:

ΔŴ = (am-  af) + (bm - bf) ŝ f + bm(ŝ m - ŝ f)
(2)

Οι δύο πρώτοι όροι του δεξιού μέρους  της εξίσωσης μας δίνει την μισθολογική διαφορά λόγω διακρίσεων, ενώ ο τρίτος όρος αυτής μας δίνει την ίδια διαφορά λόγω διαφορετικών δεξιοτήτων. Ο πρώτος όρος θα είναι θετικός αν οι εργοδότες εκτιμούν περισσότερο την αξία της εκπαίδευσης των ανδρών σε σχέση με αυτή των γυναικών (bm > bf) ή αν οι εργοδότες απλώς αμείβουν τους άνδρες περισσότερο από τις γυναίκες για κάθε επίπεδο εκπαίδευσης οπότε και  am > af. Το χάσμα που προκύπτει εξαιτίας αυτής της διαφορετικής αντιμετώπισης συνήθως ορίζεται ως  διάκριση. 


Η εγκυρότητα της μέτρησης των διακρίσεων από ην ανάλυση Oaxaca εξαρτάται σε μεγάλο βαθμό από το αν έχουμε ελέγξει όλες τις διαστάσεις κατά τις οποίες διαφέρουν οι δεξιότητες των δύο ομάδων. Αν υπάρχουν κάποια χαρακτηριστικά στις δεξιότητες που επηρεάζουν τις αποδοχές, αλλά δεν συμπεριλαμβάνονται στο υπόδειγμα παλινδρόμησης, τότε θα μετρήσουμε λανθασμένα τις διακρίσεις στην αγορά εργασίας. Στην πραγματικότητα, τα περισσότερα σύνολα δεδομένων δίνουν λίγες πληροφορίες όπως π.χ για την ποιότητα της εκπαίδευσης ανά εργαζόμενο. Το ίδιο ισχύει και για την εργασιακή εμπειρία. Δηλαδή παρότι οι αναλύσεις εξετάζουν τις  ηλικιακές διαφορές μεταξύ εργαζόμενων ανδρών και γυναικών, αγνοούν το γεγονός ότι τα δύο φύλα παρόμοιας ηλικίας έχουν πολύ διαφορετική εργασιακή πορεία στην αγορά εργασίας. Ήταν πολύ συνηθισμένο κατά το παρελθόν οι παντρεμένες γυναίκες να αποσύρονται από την αγορά εργασίας για το χρονικό διάστημα που ανέτρεφαν τα παιδιά τους. Συνεπώς, η ασυνέχεια στην αγορά εργασίας των γυναικών μπορεί να συνδράμει στην ερμηνεία ενός σημαντικού μέρους του χάσματος στους μισθούς.  

12. ΑΜΟΙΒΕΣ ΓΥΝΑΙΚΩΝ ΚΑΙ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟ ΚΕΦΑΛΑΙΟ 

Οι οικονομολόγοι  βλέπουν την οικογένεια ως μια οικονομική μονάδα, η οποία μοιράζει την κατανάλωση και διανέμει τις διάφορες δραστηριότητες του νοικοκυριού και τις επενδύσεις σε φυσικό και ανθρώπινο κεφάλαιο στα μέλη της. Από αυτή την άποψη, η συμπεριφορά της οικογένειας ακολουθεί τον καταμερισμό της εργασίας (division of labor) μέσα σε αυτή. Αυτός ο καταμερισμός των δραστηριοτήτων εντός και εκτός του νοικοκυριού ή καλύτερα αυτή η ''διαφοροποίηση των ρόλων'' των μελών της μέσα σε αυτή, είναι αναγκαία στον κύκλο ζωής της υπό τον περιορισμό ότι μεταξύ των μελών υπάρχουν συμπληρωματικές και υποκατάστατες σχέσεις οι οποίες προσδιορίζονται από το συγκριτικό πλεονέκτημα που προέρχεται από τις διάφορες δεξιότητες των ιδίων των μελών της. Παρόλο που οι δεξιότητες κάθε ατόμου - μέλους προσδιορίζονται από την φύση, η σκόπιμη επιλογή οικογενειακής κατάστασης κάνει τη κατανομή ευθυνών και δραστηριοτήτων μέσα στην οικογένεια ενδογενή σύμφωνα με τον Becker (1985). Συνεπώς, οι ικανότητες κάθε ατόμου ενισχύονται από τις επενδύσεις σε ανθρώπινο κεφάλαιο, ενώ αυτές παράλληλα μειώνονται λόγω της χρονικής απαξίωσης του.

Θέλοντας να επικεντρωθούμε στις επενδύσεις σε ανθρώπινο κεφάλαιο που  αποφασίζει να κάνει κάθε οικογένεια, θα λέγαμε ότι για την άριστη επένδυση θα πρέπει να λαμβάνονται υπόψιν όχι μόνο οι οικονομικές δυνατότητες και οι δεξιότητες κάθε μέλους, αλλά και η μελλοντική χρησιμότητα του κεφαλαίου που συσσωρεύεται. Οι προσδοκίες για μελλοντικές δραστηριότητες που αφορούν στην οικογένεια και στην αγορά εργασίας είναι  προσδιοριστικοί παράγοντες της ποιότητας και της ποσότητας επενδύσεων σε ανθρώπινο κεφάλαιο. Αυτό σημαίνει ότι οι οικογενειακές επενδύσεις και ο καταμερισμός του χρόνου μέσα σε αυτήν είναι δύο έννοιες άρρηκτα συνδεδεμένες. Με άλλα λόγια, ενώ η τρέχουσα κατανομή του ανθρωπίνου κεφαλαίου επηρεάζει τον τρέχοντα καταμερισμό του χρόνου μέσα στην οικογένεια, ο μελλοντικός καταμερισμός του χρόνου επηρεάζει τις τρέχουσες επενδύσεις σε ανθρώπινο κεφάλαιο (Becker, 1985).


Ειδικότερα για τις γυναίκες θα πρέπει να λάβουμε υπόψιν δύο σημαντικές διαστάσεις: πρώτον, μετά το γάμο οι γυναίκες δαπανούν λιγότερο από το μισό της ζωής τους στην αγορά εργασίας κατά μέσο όρο. Δεύτερο, τα λιγότερα χρόνια παρουσίας στην αγορά εργασίας δεν είναι μόνο αποτέλεσμα λιγότερων χρόνων εργασίας κατά την διάρκεια της ζωής τους, αλλά κυρίως της ασυνέχειας που παρουσιάζεται στην εργασιακή τους πορεία.. Η ασυνέχεια αυτή είναι και μία από τις αιτίες του μισθολογικού κενού έναντι των ανδρών. Το επιχείρημα είναι  σχετικά απλό. Όπως ειπώθηκε και σε προηγούμενη ενότητα, η επένδυση σε ανθρώπινο κεφάλαιο είναι πιο κερδοφόρα όσο πιο μεγάλη είναι η περίοδος αποπληρωμής κατά την οποία εισπράττονται οι αποδόσεις της επένδυσης. 
Επίσης, επειδή οι περισσότεροι άνδρες θεωρούν ότι θα συμμετέχουν στην αγορά εργασίας μεγάλο χρονικό διάστημα κατά τη διάρκεια της ζωής τους, η συγκεκριμένη επένδυσή τους έχει μεγάλη περίοδο αποπληρωμής. Σε αντίθεση με τους άνδρες, μερικές γυναίκες θεωρούν ότι θα αφιερώσουν κάποιο χρόνο στον τομέα του νοικοκυριού, περιορίζοντας έτσι την περίοδο αποπληρωμής και μειώνοντας τις αποδόσεις της επένδυσης. Επιπλέον, το ανθρώπινο κεφάλαιο μιας γυναίκας απαξιώνεται κατά κάποιο τρόπο την περίοδο που ασχολείται με την ανατροφή των παιδιών της. Σε τελική ανάλυση, οι δεξιότητες που δεν χρησιμοποιούνται ή δεν ενσωματώνουν νέα δεδομένα της αγοράς εργασίας, είτε λησμονούνται είτε απαξιώνονται (το υπόδειγμα εκπαίδευσης αναλύθηκε πρώτα από τον Mincer, 1958).


Παρά την ευρύτητα του, το υπόδειγμα του ανθρωπίνου κεφαλαίου αντιμετωπίζει ένα σημαντικό εννοιολογικό εμπόδιο. Η ερμηνεία της διαφοράς στους μισθούς των δύο φύλων σύμφωνα με το εν λόγω υπόδειγμα δηλώνει ότι, επειδή οι γυναίκες έχουν μικρότερες περιόδους αποπληρωμής, επενδύουν λιγότερο σε εκπαίδευση εντός της εργασιακής τους πορείας με αποτέλεσμα να έχουν χαμηλότερους μισθούς. Ωστόσο, τα άτομα με χαμηλό μισθό έχουν επίσης κίνητρο να εργαστούν. Στην πράξη το πρόβλημα που ανακύπτει είναι του τύπου  '' η κότα έκανε το αβγό ή το αβγό την κότα?'' Δηλαδή η μικρότερη συμμετοχή των γυναικών στην αγορά εργασίας οδηγεί σε χαμηλότερους μισθούς μέσω μειωμένων επενδύσεων σε ανθρώπινο κεφάλαιο ή οι χαμηλότεροι μισθοί οδηγούν σε μικρότερη συμμετοχή των γυναικών στην αγορά εργασίας (feed back effect); Στην ίδια ερώτηση αποπειράται να απαντήσει και ο R. Gronau (1988), ο οποίος προσθέτει ότι η μικρή συμμετοχή των γυναικών στην αγορά εργασίας μπορεί να είναι συνειδητή επιλογή αυτών. Αναφέρεται δηλαδή σε ένα είδος σχεδιασμένης ή προβλεπόμενης αποχής από την αγορά εργασίας μιας και οι γυναίκες είναι πιο ευαίσθητες στην ιδέα δημιουργίας οικογένειας από ότι οι άνδρες. 

13. Η ΔΙΑΚΕΚΟΜΜΕΝΗ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΠΟΡΕΙΑ ΤΩΝ ΓΥΝΑΙΚΩΝ

Η ασυνέχεια στη αγορά εργασίας από την πλευρά των γυναικών, μπορεί να οδηγήσει σε απαξίωση της επένδυσης σε ανθρώπινο κεφάλαιο. Αυτό όμως που έχει ιδιαίτερο ενδιαφέρον στην μέτρηση ή στην ερμηνεία του μισθολογικού κενού είναι το πόσο αμείβονται οι παντρεμένες γυναίκες μετά την επιστροφή τους στην αγορά εργασίας. Έρευνα των Mincer και Ofek (1982) έδειξε ότι οι μισθοί ύστερα από την επιστροφή στο εργατικό δυναμικό είναι κατά μέσο όρο χαμηλότεροι από εκείνους που σημειώνονταν κατά την αποχώρηση από την αγορά εργασίας και ότι η μείωση είναι μεγαλύτερη όσο μεγαλύτερο είναι το χρονικό διάστημα του εργασιακού ''διαλείμματος''. Επίσης ένα από τα ευρήματα τα τους ήταν ότι αυτοί που επέστρεφαν έπρεπε να επενδύσουν περισσότερο σε ανθρώπινο κεφάλαιο από  αυτούς που είχαν παραμείνει στο εργατικό δυναμικό. Ο συλλογισμός βασίζονταν στο σκεπτικό ότι περισσότερο κοστίζει σε κάποιον να επανακτήσει ανθρώπινο κεφάλαιο ύστερα από κάποια διακοπή, παρά να το εμπλουτίζει και να το ενισχύει κατά τη διάρκεια που εκείνος βρίσκεται μέσα στην αγορά εργασίας.       

Συνεπώς, η απαξίωση της επένδυσης σε ανθρώπινο κεφάλαιο θα έχει ως αποτέλεσμα ο εργαζόμενος (γυναίκα) να υποστεί και να αποδεχτεί χαμηλότερη αμοιβή ύστερα από την επανείσοδο της στην αγορά εργασίας. Στο ίδιο συμπέρασμα καταλήγουν και οι Mavromaras and  Rudolf (1997) ύστερα από μελέτη ενός δείγματος γυναικών σε τρεις χρονικές  περιόδους που μας δείχνει ότι οι τελευταίες επωμίζονται μια ΄ποινή’ στον μισθό τους που ισοδυναμεί με χαμηλότερη αμοιβή ύστερα από δύο φορές επανεισόδου στο εργατικό δυναμικό.  

Το συμπέρασμα που απορρέει από την διακοπτόμενη εργασιακή πορεία των γυναικών είναι ότι οι εργοδότες τις αντιμετωπίζουν ως τις πρώτες εκ των υπολοίπων εργαζομένων για παραίτηση. Κάτι τέτοιο κατά τους Light και Ureta (1992) θα ήταν μεγάλο λάθος από τη πλευρά των εργοδοτών για δύο βασικούς λόγους: Πρώτον, οι νεαρές γυναίκες εργαζόμενες που δεν σχεδιάζουν να διακόψουν την εργασιακή τους πορεία, με την αντιμετώπιση αυτή δεν μπορούν να δείξουν στους εργοδότες τους τις πραγματικές τους προθέσεις. Δεύτερον οι νέοι άνδρες εργαζόμενοι έχουν κι αυτοί μεγάλη πιθανότητα να παραιτηθούν από την εργασία τους με την μόνη διαφορά  ότι το πράττουν είτε γιατί εποφθαλμιούν μια καλύτερη θέση εργασίας ως προς την αμοιβή και το κοινωνικό status είτε γιατί αντιλαμβάνονται ότι η τωρινή τους απασχόληση δεν πληρεί τις προϋποθέσεις που αυτοί προσδοκούσαν. Το ερώτημα που τίθεται λοιπόν είναι κατά πόσο οι εργοδότες μπορούν να διακρίνουν εκείνες τις γυναίκες που δεν πρόκειται να αποχωρήσουν από την αγορά εργασίας. 

Η απάντηση που δίνεται από την έρευνα των Light και Ureta (1992) δεν είναι ιδιαίτερα σαφής. Εντοπίζουν αυτή την αδυναμία των εργοδοτών στην μη παρατηρήσιμη ετερογένεια (unobserved heterogeneity). Από ένα σημείο και μετά, με την πάροδο του χρόνου οι ίδιες (νεαρές) γυναίκες έχουν μικρότερη πιθανότητα παραίτησης από το εργατικό δυναμικό. Τέλος, οι Goldfarb  και  Hosek (1976) επισημαίνουν ότι η παρατεταμένη απουσία ή ο υψηλός ρυθμός αποχώρησης των γυναικών από την αγορά εργασίας εξηγεί ένα πολύ μικρό μέρος της μισθολογικής διαφοράς έναντι των ανδρών. Σύμφωνα με τους συγγραφείς, το βάρος για την καλύτερη εξήγηση του μισθολογικού κενού φέρουν οι διαφορές στις δεξιότητες (ανθρώπινο κεφάλαιο) και οι διακρίσεις που εφαρμόζει ο εργοδότης (taste discrimination). 

Η Lucy Mallan (1982) υποστηρίζει ότι η αυξημένη συμμετοχή των γυναικών στην αγορά εργασίας τις τελευταίες τρεις δεκαετίες είναι εμπειρικό γεγονός. Όμως τα εισοδήματα των γυναικών  παρέμειναν  σταθερά ή μειώθηκαν έναντι εκείνων των ανδρών. Η εξήγηση που δίδεται για το φαινόμενο αυτό είναι ότι η αύξηση συμμετοχής των γυναικών στην αγορά εργασίας είχε ως αποτέλεσμα την μείωση της κατά μέσο όρο εργασιακής εμπειρίας των γυναικών που ήδη βρίσκονταν στο εργατικό δυναμικό. Σύμφωνα με την συγγραφέα όμως, μια αυξημένη συμμετοχή δεν σημαίνει  απαραίτητα και μείωση του επιπέδου εμπειρίας.. Υπάρχουν λοιπόν δύο πιθανότητες: αν η αύξηση είναι αποτέλεσμα ροής ανειδίκευτων εργαζομένων, τότε η μέση εμπειρία θα μειώνεται καθώς αυξάνεται η συμμετοχή. Από την άλλη πλευρά όμως, αν η αύξηση σημαίνει και περαιτέρω παραμονή στη αγορά εργασίας, τότε ο ρυθμός συμμετοχής και το επίπεδο εργασιακής εμπειρίας θα συμβαδίζουν. Έτσι λοιπόν, η επικρατούσα άποψη ότι το μισθολογικό κενό είναι συνέπεια της λιγότερης εμπειρίας των γυναικών αρχίζει να χωλαίνει. Η εξήγηση μπορεί να αναπαρασταθεί διαγραμματικά με το παρακάτω σχήμα:
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Οι γραμμές του διαγράμματος μας δείχνουν πόσο επηρεάζει προσθετικά ένα έτος εργασιακής εμπειρίας τους μισθούς. Παρατηρούμε ότι το μισθολογικό κενό είναι ίσο με wMw1. Αν τώρα η εμπειρία των γυναικών αυξηθεί στο Ε2, το χάσμα θα μειωθεί μόνο κατά w1w2 και το νέο χάσμα θα είναι το   wMw2 . Το μέγεθος του μισθολογικού κενού εξηγείται από τον τρόπο που είναι σχεδιασμένες οι καμπύλες. Εφόσον οι γραμμές Μ και FA έχουν θετική κλίση και δεν τέμνονται, το μισθολογικό κενό δεν θα διευρύνεται τόσο ύστερα από μια μείωση της εμπειρίας. Ενώ όταν έχουμε μετατόπιση της FA προς τα κάτω και δεξιά στην θέση FΒ , μια αύξηση της εμπειρίας θα συμπίπτει με μια αύξηση του χάσματος στους μισθούς κατά wMw3. Συμπερασματικά, παρατηρούμε ότι όσο πιο απότομη κλίση έχουν οι εν λόγω καμπύλες, τόσο η αύξηση της εμπειρίας θα μειώνει το μισθολογικό κενό.  Σε αυτό συνηγορούν δύο μηχανισμοί: πρώτον, η θέσπιση νόμων που προστατεύουν τις γυναίκες από κάθε είδους διάκριση και δεύτερον και κυριότερο, η αύξηση του ρυθμού συμμετοχής των γυναικών στο εργατικό δυναμικό.  

14. ΜΗΤΡΟΤΗΤΑ ΚΑΙ ΜΙΣΘΟΙ  ΓΥΝΑΙΚΩΝ

Ένα σημαντικό ερώτημα που τίθεται από τους οικονομολόγους είναι αν η μητρότητα επηρεάζει τους μισθούς των εργαζόμενων γυναικών. Η πρώτη προσέγγιση στο ζήτημα αυτό είναι η μελέτη των παραγόντων   που ευθύνονται για την συσχέτιση μεταξύ μητρότητας και χαμηλών αμοιβών. Πρώτον, όπως έχει ήδη ειπωθεί, αρκετές γυναίκες αφιερώνουν πολύ χρόνο στην ανατροφή των παιδιών τους, διακόπτοντας έτσι την εργασιακή τους εμπειρία και αναζητώντας μερική (part-time) απασχόληση. Εμπειρικά, έχει αποδειχθεί ότι η επένδυση σε ανθρώπινο κεφάλαιο κατά την διάρκεια του εργασιακού βίου δεν είναι τόσο έντονη στη περίπτωση των  ημιαπασχολούμενων εργαζόμενων (Jones and Long, 1979). 

Ταυτόχρονα όμως, η ύπαρξη προγραμμάτων ημιαπασχόλησης δίνει την ευκαιρία στις γυναίκες, ύστερα από την περίοδο της εγκυμοσύνης, να επανέλθουν στην αγορά εργασίας, αντί να μένουν άνεργες. Αυτό θα σημαίνει μείωση μισθολογικού χάσματος  και περισσότερη συμμετοχή των γυναικών στο εργατικό δυναμικό.  Δεύτερον, οι μητέρες ανταλλάσουν υψηλά αμοιβώμενα επαγγέλματα, με εκείνα που είναι περισσότερα ευέλικτα στο να συνδυαστούν με την ανατροφή των παιδιών και τις δουλειές στο νοικοκυριό. Τρίτον, οι μητέρες κερδίζουν λιγότερα, διότι οι απαιτήσεις που παρουσιάζονται το διάστημα ανατροφής των παιδιών τις εξαντλούν, κάνοντας τες λιγότερο παραγωγικές. Αυτό είναι και το άμεσο αποτέλεσμα της ενασχόλησης με το νοικοκυριό. Υπάρχει όμως και το έμμεσο αποτέλεσμα  (mommy track) σύμφωνα με το οποίο καριέρα και ενασχόληση με το νοικοκυριό για τις γυναίκες είναι δύο έννοιες που δεν συμβαδίζουν.

Ο Becker (1991) υποστηρίζει ότι οι μητέρες ίσως να είναι λιγότερο παραγωγικές στην εργασία σε σχέση με τις γυναίκες που δεν έχουν τεκνοποιήσει, διότι αισθάνονται εξαντλημένες από τις δουλειές στο σπίτι ή γιατί ‘αποθηκεύουν’ ενέργεια για την παραγωγή στο σπίτι. Ο ίδιος συγγραφέας ισχυρίζεται ότι οι μητέρες επιλέγουν εκείνα τα επαγγέλματα που έχουν ελαστικό ωράριο, λίγες απαιτήσεις για ταξίδια και δουλειά τα σαββατοκύριακα καθώς και να είναι κοντά σε τηλέφωνα ώστε να επικοινωνούν συχνά με τα παιδιά τους. Από την άλλη μεριά είναι πιθανό να μην υπάρχει αιτιοκρατική σχέση μητρότητας και μισθών, αλλά μάλλον κάποια από τα χαρακτηριστικά που έχουν ως αποτέλεσμα χαμηλές αμοιβές να οδηγούν κάποιες γυναίκες σε τεκνοποίηση στην αρχή της εργασιακής τους καριέρας (Budig and England,2001). Για παράδειγμα, γυναίκες με χαμηλό επίπεδο μόρφωσης είναι πιθανό να γεννήσουν παιδιά νωρίς με το σκεπτικό ότι οι προοπτικές τους για καλή επαγγελματική αποκατάσταση δεν είναι και τόσο ευοίωνες. Επίσης, ίσως αρκετές  γυναίκες να μην ενδιαφέρονται τόσο πολύ για εργασιακό εισόδημα, αλλά για τεκνοποίηση με το σκεπτικό ότι  ελλοχεύει ο κίνδυνος να μην τεκνοποιήσουν με την πάροδο της ηλικίας. Όλα τα παραπάνω χαρακτηριστικά είναι εξωγενή στην σχέση μητρότητας και χαμηλών αμοιβών και δημιουργούν έτσι μια ‘απατηλή’ συσχέτιση μεταξύ της παρουσίας παιδιών και των χαμηλών μισθών.


Σχετικό με το θέμα της μητρότητας είναι και το λεγόμενο οικογενειακό κενό (family gap), σύμφωνα με το οποίο οι γυναίκες μητέρες αμείβονται λιγότερο από αυτές που δεν είναι μητέρες. Στην έρευνα  με βάση στοιχεία από Η.Π.Α και  Βρετανία, το οικογενειακό κενό υπολογίζεται στο 20%. Οι γυναίκες-μητέρες στην ηλικία των 30 κατά μέσο όρο, αμείβονται το 70% του μισθού των ανδρών, ενώ αυτές χωρίς τέκνα αμείβονται το 90% των τελευταίων (Waldfogel, 1998).    

15. Η ΘΕΩΡΙΑ ΤΗΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΣΥΓΚΕΝΤΡΩΣΗΣ

Σε συνδυασμό με την θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου μια άλλη αιτία διακρίσεων μπορεί να πηγάζει από την λεγόμενη ''υπόθεση επαγγελματικής συγκέντρωσης'' (crowding model)  που υποστηρίζει ότι οι γυναίκες ηθελημένα διαχωρίζονται σε συγκεκριμένα επαγγέλματα (Bergmann,1971). Αυτή η συμπεριφορά δεν είναι απαραίτητα αποτέλεσμα που πηγάζει από τους άνδρες εργοδότες, αλλά απλώς οφείλεται στο κοινωνικό περιβάλλον στο οποίο ορισμένες γυναίκες έχουν μάθει ότι κάποια επαγγέλματα ''δεν είναι για κορίτσια'' και οδηγούνται σε πιο κατάλληλες εργασίες. Η ένταξη των γυναικών σε έναν περιορισμένο αριθμό επαγγελμάτων μειώνει αναπόφευκτα τον μισθό τους και διευρύνει περαιτέρω το μισθολογικό χάσμα μεταξύ των δύο φύλων. Από την άλλη πλευρά όμως, ο συνωστισμός των γυναικών σε συγκεκριμένες θέσεις εργασίας είναι έργο των εργοδοτών. Οι τελευταίοι πράττουν διακρίσεις κατά των γυναικών αποκλείοντας τες από δουλειές που τις θεωρούν καθαρά ανδρικές. Αν μερικά επαγγέλματα αυτά ‘φυλάσσονται’ για τους άνδρες, οι γυναίκες αναγκάζονται να συνωστίζονται σε μια μικρή κλίμακα επαγγελμάτων, με αποτέλεσμα να υπάρχει υπερπροσφορά εργαζομένων σε συγκεκριμένους τομείς  που συνεπάγεται μείωση των μισθών των γυναικών. Αρκετές μελέτες έχουν διερευνήσει διεξοδικά τη σχέση ανάμεσα στον μισθό και την σχετική απασχόληση των γυναικών σε συγκεκριμένα επαγγέλματα. Αυτές οι μελέτες διαπιστώνουν συνήθως ότι οι ''γυναικείες εργασίες'' δίνουν χαμηλότερους μισθούς ακόμη και αν κρατήσουμε σταθερά το ανθρώπινο κεφάλαιο και τα κοινωνικοοικονομικά χαρακτηριστικά των εργαζομένων (Macpherson and Hirsch, 1995). 

Σχετικά πρόσφατες μελέτες στην Βρετανία  βρίσκουν ότι μια γυναίκα με επάγγελμα στο οποίο τουλάχιστον το 75% των συναδέλφων της είναι γυναίκες, κερδίζει περίπου 14% λιγότερο από μια γυναίκα με επάγγελμα στο οποίο λιγότερο από το 25% των συναδέλφων της είναι γυναίκες. Ένας άνδρας με επάγγελμα που κυριαρχείται από γυναίκες, επίσης κερδίζει 14% λιγότερα από τον αντίστοιχο άνδρα με επάγγελμα που κυριαρχείται από άντρες. Με άλλα λόγια, η ''θηλυκότητα'' (femaleness) ενός επαγγέλματος οδηγεί σε χαμηλότερους μισθούς, ανεξάρτητα από το αν ο εργαζόμενος είναι άντρας ή γυναίκα. Την προσέγγιση αυτή έρχεται να συμπληρώσει και η θεωρία της υπόθεσης επιλογής ποιότητας (quality sorting hypothesis) σύμφωνα με την οποία οι λιγότερο αποδοτικοί και ικανοί άντρες θα συνωστίζονται σε ''γυναικεία επαγγέλματα'' και συνεπώς θα λαμβάνουν χαμηλούς μισθούς.  Επίσης υπάρχουν σαφείς ενδείξεις ότι οι μισθοί στα ''γυναικεία'' επαγγέλματα αυξήθηκαν σημαντικά όταν παρατηρήθηκε μείωση αυτής ακριβώς της επαγγελματικής συγκέντρωσης σε διάφορες θέσεις εργασίας. Αυτό μεταφράζεται σε αύξηση σε όρους απασχόλησης μιας και πλέον δεν υπάρχει υπερπροσφορά εργασίας για συγκεκριμένες θέσεις εργασίας (βλ. γενικά Pike, 1982;  Tzannatos, 1988).

16. ΔΙΑΚΡΙΣΕΙΣ ΚΑΙ ΕΥΗΜΕΡΙΑ

Για να προσεγγίσουμε τις επιπτώσεις της ύπαρξης διακρίσεων στην ευημερία υποθέτουμε δύο όμοιους παραγωγικούς συντελεστές, άνδρες και γυναίκες, που εργάζονται ξεχωριστά σε δύο πανομοιότυπες βιομηχανίες. Υποθέτουμε επίσης ανελαστικές καμπύλες προσφοράς εργασίας και μισθό ίσο με  W* που λαμβάνει κάθε ομάδα εργαζομένων. Αν επιβληθεί μισθολογική διαφορά ίση με Wm - W* ή αν η απασχόληση στην βιομηχανία που απασχολεί μόνο άνδρες μειωθεί, τότε εκείνοι που θα μείνουν άνεργοι θα αναζητήσουν εργασία στην βιομηχανία που απασχολεί μόνο γυναίκες. Λόγω της υπερβάλλουσας αυτής προσφοράς εργασίας, ο  μισθός σε αυτή τη βιομηχανία θα μειωθεί σε Wf  με αποτέλεσμα οι υπόλοιποι άνδρες εργαζόμενοι στον δικό τους τομέα θα επωφεληθούν λαμβάνοντας μισθό υψηλότερο από W* (το όφελος θα είναι ίσο με Wm - W*). Οι γυναίκες  και οι υπόλοιποι άντρες εργαζόμενοι στην δεύτερη βιομηχανία θα υποστούν μια μείωση των μισθών τους ίση με Wf - W*. Στην συγκεκριμένη αγορά εργασίας υπάρχουν πλέον μισθολογικές διαφορές που ωφελούν τους εναπομείναντες άνδρες στην πρώτη βιομηχανία, ενώ ταυτόχρονα βλάπτουν τις γυναίκες και τους άνδρες της δεύτερης βιομηχανίας. Διαγραμματικά θα ισχύει:
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Παρατηρούμε λοιπόν ότι μια μείωση της απασχόλησης στην βιομηχανία 1 έχει ως αποτέλεσμα την μείωση της παραγωγής ίση με την επιφάνεια του τραπεζίου A+B+C. Το όφελος στην παραγωγή λόγω της υπερβάλλουσας προσφοράς εργασίας στην βιομηχανία 2 είναι ίσο με την επιφάνεια του τραπεζίου Α+Β. Συνεπώς υπάρχει μία περιοχή ίση με C που δεν την λαμβάνει κανένας εργαζόμενος σε καμιά βιομηχανία. Αυτό θεωρείται σπατάλη πόρων λόγω της ύπαρξης  διάκρισης στους μισθούς. Σε τελική ανάλυση, η ομάδα που δέχεται την διάκριση πάντα χάνει, ενώ η ομάδα που δεν έχει να αντιμετωπίσει διακρίσεις πάντα κερδίζει (Sapsford and Tzannatos, 1993)..

17. ΑΝΘΡΩΠΙΝΟ ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΚΑΙ  ΜΙΣΘΟΛΟΓΙΚΟ ΚΕΝΟ

Tο άρθρο  του Solomon Polachek (2003) εξετάζει το ρόλο του ανθρωπίνου κεφαλαίου στην μείωση του μισθολογικού χάσματος. Ο  Polachek παρατηρεί ότι από την δεκαετία του  ΄90 αρχίζει να αυξάνεται το ποσοστό συμμετοχής των γυναικών στην αγορά εργασίας, πράγμα που σημαίνει ότι αρχίζουν να επενδύουν περισσότερο σε ανθρώπινο κεφάλαιο. Χαρακτηριστικό είναι το άρθρο του περιοδικού Fortune (14 Οκτωβρίου 2002)  το οποίο αναφέρει τις πενήντα πιο δυναμικές γυναίκες στην αγορά εργασίας. Η επιτυχημένη πορεία αυτών το γυναικών οφείλεται στο γεγονός ότι οι σύζυγοι τους  είναι αυτοί που ασχολούνται πλέον με το νοικοκυριό, αφήνοντας αυτές να ‘βγουν’ μπροστά στην αγορά εργασίας. Το συμπέρασμα είναι ότι η αλλαγή των ρόλων ή καλύτερα ο σωστός καταμερισμός των ευθυνών  στο νοικοκυριό έχει σαν αποτέλεσμα να ενθαρρύνεται η επένδυση του γυναικών σε ανθρώπινο κεφάλαιο  και συνεπώς να υπάρχει μια τάση μείωσης του μισθολογικού κενού.

Αξιοσημείωτη είναι η έρευνα των M. Paglin και Α. Rufolo (1990) οι οποίοι υπογραμμίζουν την υψηλή απόδοση ανθρωπίνου κεφαλαίου όσων στρέφονται σε σπουδές θετικής κατεύθυνσης. Παραδοσιακά, οι άνδρες είναι αυτοί που στρέφονται στις θετικές επιστήμες με αποτέλεσμα να αμείβονται καλύτερα από τις γυναίκες.   Επιπρόσθετα, η επένδυση σε ανθρώπινο κεφάλαιο είναι αυτή που αυξάνει την δέσμευση των γυναικών ότι θα παραμείνουν στην αγορά εργασίας. Μάλιστα η δέσμευση αυτή θα είναι αξιόπιστη με το σκεπτικό ότι οι γυναίκες αντιλαμβάνονται ότι  μείωση του μισθολογικού κενού σχετίζεται με την συνεχή επιμόρφωσή και την βελτίωση των ικανοτήτων τους μέσα στην αγορά εργασίας. Σε όρους διακρίσεων, ο τύπος διάκρισης που θα μειωθεί είναι προφανώς η στατιστική.      


Σε αντίθεση με τον S. Polachek, η θεωρία του οποίου αναφορικά με τον διαχωρισμό στην αγορά εργασίας επικεντρώνεται στην λιγότερη επένδυση σε ανθρώπινο κεφάλαιο από την πλευρά των γυναικών, η P. England (1982) υποστηρίζει ότι η θεωρία αυτή δεν επαληθεύεται εμπειρικά. Η συγγραφέας  παρατηρεί ότι  τα στοιχεία δεν δείχνουν τις γυναίκες να ‘τιμωρούνται’ λιγότερο για το διάστημα εκτός αγοράς εργασίας, αν εκείνες επιλέξουν να εργάζονται σε ‘γυναικεία’ επαγγέλματα. Επιπρόσθετα, υπάρχουν ενδείξεις ότι γυναίκες με συνεχείς εργασιακές πορείες δεν είναι λιγότερο επιρρεπείς στο να βρίσκονται σε  ‘γυναικεία’ επαγγέλματα συγκριτικά με γυναίκες που έχουν διακοπτόμενες.

18. ΜΕΤΡΑ ΠΟΛΙΤΙΚΗΣ ΚΑΤΑ ΤΩΝ ΔΙΑΚΡΙΣΕΩΝ
Η ατελής πληροφόρηση στην αγορά εργασίας οδηγεί σε αποτυχία της αγοράς και συνεπώς σε μείωση της συνολικής ευημερίας. Η αδυναμία των εργοδοτών να μετρήσουν την παραγωγικότητα κάθε εργαζόμενου ξεχωριστά αποτελεί την αποτυχία της αγοράς. Για τον λόγο αυτό κρίνεται αναγκαίο να υπάρξουν νόμοι που να απαγορεύουν διάκριση των  φύλων έτσι ώστε να αυξάνουν την παραγωγικότητα των γυναικών και την αυτοεκτίμηση  τους. Η εφαρμογή όμως τέτοιου είδους νόμων έχει αρκετές δυσκολίες. Οι εργοδότες έχουν ένα ισχυρό κίνητρο να ψάχνουν για χαρακτηριστικά που συνδέονται με το φύλο κάθε εργαζομένου. Επιπρόσθετα, η κάθε κυβέρνηση  δεν είναι πάντα ικανή να παρατηρεί όλους τους παράγοντες που χρησιμοποιεί η επιχείρηση έτσι ώστε η τελευταία να κάνει «φιλτράρισμα» (screening). Έτσι λοιπόν ο κύριος σκοπός της κυβερνητικής πολιτικής  θα είναι να λάβει μέτρα που να μειώνει το κόστος πληροφόρησης  και συνεπώς να δίνει κίνητρα στις επιχειρήσεις να χρησιμοποιούν δείκτες μέτρησης της παραγωγικότητας για κάθε ένα υποψήφιο εργαζόμενο ξεχωριστά.
Εναλλακτικές μέθοδοι υπέρβασης του προβλήματος της έλλειψης πληροφόρησης διατυπώνονται από μια σειρά συγγραφέων. Ο Buchanan (1991) υποστήριξε ότι σε έναν κόσμο ελλιπούς πληροφόρησης για τους εργοδότες, μπορεί να υπάρξει μια φόρμουλα «προσωρινής ποσόστωσης» για νέους εργαζόμενους.. Αυτό θα υποχρεώσει τους εργοδότες να προσλάβουν καινούργιους εργάτες και να τους πληρώνουν την πρώτη περίοδο σύμφωνα με τα χαρακτηριστικά κάθε ομάδας, ενώ τις επόμενες περιόδους οι εργοδότες θα είναι ικανοί να αναγνωρίζουν τους πιο παραγωγικούς εργαζόμενους κάθε ομάδας, οπότε στη συνέχεια θα τους πληρώνουν όσο πραγματικά αξίζουν χωρίς διακρίσεις. Στο ίδιο πλαίσιο, ο Spence (1973) ισχυρίζεται ότι είναι καλό να υπάρχει μια μεταβατική περίοδος κατά την οποία ο κάθε εργαζόμενος θα έχει την ευκαιρία να αποδείξει το πόσο παραγωγικός είναι. Οι   Aigner και Cain (1977) θεωρούν ότι η αυτή η δοκιμαστική περίοδος δεν είναι μια ρεαλιστική λύση, διότι ένα σύστημα παρακολούθησης των νεοπροσληφθείσων γυναικών μπορεί να καταστρέψει το αποτέλεσμα της δοκιμαστικής περιόδου με το συλλογισμό ότι οι γυναίκες θα συμπεριφέρνονται και θα εργάζονται με διαφορετικό τρόπο γνωρίζοντας εκ των προτέρων ότι παρακολουθούνται κατά την διάρκεια της εργασίας τους.


Πολλοί οικονομολόγοι θεωρούν ότι  απαιτείται και η θέσπιση νόμων που να προασπίζουν τα δικαιώματα των γυναικών στην αγορά εργασίας και να τις εξασφαλίζουν αμοιβές ανάλογες με εκείνες των ανδρών. Υπάρχουν όμως και εμπειρικά δεδομένα τα οποία αμφισβητούν το αποτέλεσμα της παρέμβασης. Σχετική μελέτη (Tzannatos και Zabalza,1985) για την Μ.Βρετανία έδειξε ότι η παρέμβαση της πολιτείας με την ψήφιση νόμων (the equal pay act)  προς μείωση του μισθολογικού κενού είχε ακριβώς τα αντίθετα αποτελέσματα. Η αγορά εργασίας έγινε πιο ανταγωνιστική για τις γυναίκες από ότι ήταν πριν. Σε ανάλογο συμπέρασμα καταλήγουν και οι B. Chiplin και P. Sloane (1988), οι οποίοι υποστηρίζουν ότι η θέσπιση νόμων για ίση αμοιβή ανάμεσα στα δύο φύλα δεν είναι ούτε ικανή ούτε αναγκαία συνθήκη. 

Από την άλλη μεριά όμως, έρευνα των Ehrenberg και Smith (1983) σε τρεις πολιτείες των Η.Π.Α, έδειξε ότι    η παρέμβαση της πολιτείας για μείωση του μισθολογικού χάσματος είχε θετικά αποτελέσματα, ενώ στη απασχόληση των γυναικών είχαμε ακριβώς τα αντίθετα από τα αναμενόμενα. Παρατήρησαν λοιπόν, μια αύξηση του μισθού των γυναικών μεταξύ 15% με 20%, αλλά η απασχόληση αυτών μειώθηκε κατά 6%.  Ο P. Sloane (1988) κάνει των διαχωρισμό μεταξύ ίσης αμοιβής για την ίδια δουλειά και ίσης αμοιβής για την ίδια αξία οριακού προϊόντος.  Η πρώτη χαρακτηρίζεται ως αποτελεσματική, ενώ η δεύτερη ως μη-αποτελεσματική στον να μειώσουν τις μισθολογικές διαφορές μεταξύ ανδρών και γυναικών.


Ιδιαίτερη σημασία στην τάση μείωση των μισθολογικών διαφορών δίδεται και στα επιδόματα μητρότητας, η πληρωμή του οποίου ασκεί θετική επίδραση στους μισθούς των γυναικών, αντισταθμίζοντας έτσι την αρνητική επίδραση των τέκνων ή του αριθμού  αυτών στην αμοιβή των πρώτων (Waldfogel, 1998). Υποστηρίζεται δε ότι, η ύπαρξη ενός τέτοιου επιδόματος αυξάνει την πιθανότητα των γυναικών να επιστρέψουν στην προηγούμενη τους εργασία, ύστερα από την γέννηση των παιδιών τους και μάλιστα η δέσμευση τους θα είναι αξιόπιστη. Το θετικό που πηγάζει για τους εργοδότες εντοπίζεται στο ότι αυτοί απαλλάσσονται  από το κόστος εκπαίδευσης και πρόσληψης ενός νέου υπαλλήλου στη θέση της γυναίκας από την μια, ενώ από την άλλη μειώνεται το ποσοστό αβεβαιότητας για το αν η γυναίκα υπάλληλος θα επιστρέψει στην θέση εργασίας της μετά την γέννα.   

 
Σε συνάρτηση με τα παραπάνω ένα από τα σημαντικότερα μέτρα πολιτικής για την μείωση, αν όχι για την εξάλειψη του μισθολογικού κενού, αποτελεί η υιοθέτηση προγραμμάτων ισοδύναμης αξίας από τους εργοδότες. Ένα τέτοιο πρόγραμμα αναθέτει σε εξωτερικούς συμβούλους να μελετήσουν τις θέσεις απασχόλησης μιας επιχείρησης. Οι θέσεις αξιολογούνται σύμφωνα με τις δεξιότητες και τις προσπάθειες που χρειάζονται για την επίτευξη συγκεκριμένων έργων και με το επίπεδο υπευθυνότητας που απαιτείται για τις θέσεις αυτές. Σε καθένα από αυτά τα χαρακτηριστικά αποδίδονται κάποιοι βαθμοί και υπολογίζεται η ''συνολική βαθμολογία''. Οι θέσεις με ίση βαθμολογία θα πρέπει να παρέχουν και ίσους μισθούς. Από την πλευρά τους οι εργαζόμενοι, δεν έχουν το κίνητρο να ειδικευτούν σε επαγγέλματα ή να μετακινηθούν σε θέσεις εργασίας με υψηλότερη αξία οριακού προϊόντος. Θα αναζητούν έτσι τις εργασίες που τυχαίνει να έχουν υψηλότερες βαθμολογίες.    

19. ΔΙΑΚΡΙΣΕΙΣ ΚΑΙ ΑΓΟΡΑ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑΔΑ

Είναι γεγονός ότι δεν υπάρχει σημαντικός αριθμός εμπειρικών μελετών για τις διακρίσεις στην ελληνική αγορά εργασίας. Οι υπάρχουσες μελέτες εστιάζονται στις μισθολογικές διαφορές και στις διαφορές συμμετοχής στην αγορά εργασίας. Πιο συγκεκριμένα,  μια από τις πρώτες συστηματικές μελέτες έγινε το 1964 βάσει στοιχείων δειγματοληπτικής έρευνας στην Αθήνα και τον Πειραιά. Η μελέτη εκτιμά ότι ένα 59,2% της μισθολογικής διαφοράς μεταξύ ανδρών και γυναικών δεν εξηγείται από παράγοντες όπως τα έτη εκπαίδευσης, τα έτη υπηρεσίας, τη δυνητική πείρα εκτός επιχείρησης, το μέγεθος και το ρυθμό μεγέθυνσης της επιχείρησης. Αυτό σημαίνει ότι η διαφορά μπορεί να αποδοθεί  στην άσκηση διακρίσεων σε βάρος των γυναικών (Κanellopoulos, 1982). Παρόμοια αποτελέσματα διαπιστώνονται και από τον  Ψαχαρόπουλο ο οποίος βρίσκει τη διαφορά αμοιβών μεταξύ ανδρών και γυναικών στο 30%. Από το ποσοστό αυτό μόνο το 4% δικαιολογείται από τα διαφορετικά χαρακτηριστικά των δύο φύλων (Psacharopoulos, 1983).


 Σε μεταγενέστερη μελέτη του ο Κανελλόπουλος υπολογίζει διευρημένες συναρτήσεις ωριαίου εισοδήματος κατά φύλο βάσει στοιχείων της έρευνας Οικογενειακών Προυπολογισμών του 1974. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι το 49,33% της μισθολογικής διαφοράς οφειλόταν σε διακρίσεις φύλου (Κανελλόπουλος, 1986). Μια άλλη μελέτη που έγινε το 1985 με βάση έρευνα στην περιοχή της πρωτεύουσας παρουσίαζει ενδιαφέροντα στοιχεία για τη σύνθεση και την κατανομή του εισοδήματος κατά φύλο. Η μελέτη διαχωρίζει το εισόδημα σε κατηγορίες: εισόδημα από μισθωτή εργασία, από επιχειρηματική δραστηριότητα και από σύνταξη. Οι λόγοι γυναικείου/ανδρικού μέσου εισοδήματος ήταν αντίστοιχα 0,71,  0,62 και 0.58. (Καράγιωργα, Κασιμάτη και Πανταζίδη, 1988). Η σύγκριση  των λόγων γυναικείου/ανδρικού μέσου εισοδήματος  στη Ελλάδα με τις έξι ιδρυτικές χώρες της ΕΟΚ δείχνει ότι το μισθολογικό κενό στην Ελλάδα είναι σημαντικά μεγαλύτερο (Πετράκη-Κώττη, 1985; Πετρινιώτη, 1989).

Μία πιό σύγχρονη μελέτη διαχωρίζει το μισθολογικό κενό σε διαφορές παραγωγικότητας και σε διακρίσεις φύλου. Η μελέτη χρησιμοποιεί τα αποτελέσματα προηγούμενων άρθρων καθώς και πρόσφατα στοιχεία. Η ανάλυση δείχνει ότι οι πραγματικές αμοιβές των γυναικών στην ελλάδα έχουν αυξηθεί διαχρονικά αλλά οι διαφορές παραγωγικότητας δεν εξηγούν το παρατηρούμενο σημαντικό μισθολογικό κενό (Patrinos and Lambropoulos, 1993).


Ακόμη πιο πρόσφατες μελέτες δείχνουν ότι το μισθολογικό κενό δεν έχει βελτιωθεί στην ελληνική αγορά εργασίας. Πιό συγκεκριμένα, το συνολικό μισθολογικό κενό ανδρών και γυναικών μεταξύ των ετών 1988 και 1994 μεταβλήθηκε κατά 5 λογαριθμικές μονάδες σε βάρος των γυναικών (Κanellopoulos and Mavromaras, 2002). Σύμφωνα με τους συγγραφείς, η κύρια αιτία για αυτή τη χειροτέρευση είναι οι αλλαγές της συμμετοχής των γυναικών στην αγορά εργασίας. Πιό αναλυτικά, η διαδικασία συμμετοχής στην αγορά εργασίας ευνοεί τους άνδρες ενώ οι γυναίκες αναγκάζονται να δεχθούν χαμηλότερους μισθούς για να βρούν απασχόληση. Ο πίνακας 1 δείχνει την διαχρονική εξέλιξη του λόγου μέσων αμοιβών γυναικών/ανδρών

	Πίνακας 1

Λόγος μέσων αμοιβών γυναικών/ανδρών (ποσοστά), 1990-1998

	
	1990
	1993
	1998

	Βιομηχανία*
	
	
	

	Χειρων. Εργάτες (Ωριαίες αμοιβές)
	75,8
	77,3
	78,2

	Μη-Χειρων. Εργάτες (Μηνιαίες αμοιβές)
	69,5
	70,6
	69.8

	Εμπόριο
	81,7
	80.6
	88,0

	Τράπεζες
	78,4
	75,6
	76,8

	Ασφάλειες
	71,8
	69,0
	63,4

	* Εκτός Κατασκευών

	Πηγή: ΕΣΥΕ 

	Karamessini, 2002 p. 30


Είναι σαφές από τον παραπάνω πίνακα ότι δεν υπάρχει ξεκάθαρη τάση βελτίωσης του λόγου αμοιβών σε κύριους τομείς απασχόλησης στην δεκαετία του 1990.

Το ζήτημα της συμμετοχής των γυναικών είναι επίσης άλλη μία σημαντική ένδειξη διακρίσεων στην αγορά εργασίας. Σύμφωνα με στοιχεία του ILO για την Ελλάδα το 1981, το ποσοστό των γυναικών διευθυντών και ανώτερων διοικητικών στελεχών ήταν 13.2% . Το ποσοστό αυτό ήταν από τα πιό χαμηλά μεταξύ των Ευρωπαικών χωρών μελών του Ο.Ο.Σ.Α (ILO, 1982). Αντίθετα, το αντίστοιχο ποσοστό στους υπαλλήλους γραφείων ήταν 44,2% ενώ το ποσοστό της επαγγελματικής κατηγορίας των τεχνιτών και εργατών ήταν 14,2% (Πετρινιώτη, 1989). Ο πίνακας 2 παρουσιάζει συγκριτικούς δείκτες επαγγελματικής αντιπροσώπευσης.

	Πίνακας 2

 Δείκτες Επαγγελματικής Αντιπροσώπευσης Γυναικών 

	
	1993
	1997

	Ανωτ. Στελέχη και Διευθυντές
	65
	60

	Ελευθ. Επαγγέλματα
	125
	125

	Τεχνικοί
	114
	116

	Υπάλληλοι
	150
	149

	Παροχή Υπηρεσιών
	139
	142

	Εξειδεικευμένα Γεωργικά Επαγγ.
	119
	118

	Τεχνίτες και Συναφή
	49
	40

	Χειριστές Μηχανημάτων
	26
	31

	Ανειδίκευτοι Εργάτες
	130
	138

	Μερίδιο Γυναικών στην επαγγ. Κατηγορία*100/ Μερίδιο Γυναικών στην συνολική απασχόληση

	Πηγή: ΕΣΥΕ

	Karamessini, 2002 p. 30


Τα παραπάνω στοιχεία δείχνουν ότι η γυναικεία συμμετοχή στην αγορά εργασίας μεταξύ των ετών 1993-1997 αυξήθηκε στις κατηγορίες των τεχνικών, παροχής υπηρεσιών, χειριστών μηχανημάτων και ανειδίκευτων εργατών. Παρέμεινε σχεδόν σταθερή στα ελεύθερα επαγγέλματα, στους υπαλλήλους και στα εξειδικευμένα γεωργικά επαγγέλματα. Η γυναικεία συμμετοχή μειώθηκε όμως στα ανώτερα στελέχη και διευθυντές και στους τεχνίτες.

Σε γενικές γραμμές, η γυναικεία συμμετοχή στη αγορά εργασίας  ήταν σταθερή τη δεκαετία του 1970 με τάση άυξησης τη δεκαετία του 1980. Η γυναικεία συμμετοχή στη αγορά εργασίας  αυξήθηκε σε 41% του εργατικού δυναμικού το 1983 και έφτασε το 48% το 1997. Παρόλη αυτή την αύξηση, η Ελλάδα έχει ένα από τα πιό χαμηλά ποσοστά γυναικείας συμμετοχής μεταξύ των χωρών της ΕΕ (Κanellopoulos and Mavromaras, 2002). Τα στοιχεία αυτά παρουσιάζονται αναλυτικά στους πίνακες 3 και 4 και αποτυπώνουν το φαινόμενο της επαγγελματικής υπερσυγκέντρωσης στην Ελλάδα, κάτι όμως που ισχύει στις περισσότερες χώρες του κόσμου (Πετρινιώτη, 1989).

	Πίνακας 3

Οριζόντιος διαχωρισμός  απασχόλησης στην ΕΕ κατά Φύλο 2002

	
	
	Ελλάδα
	EΕ - 15
	EΕ - 25

	Μερίδιο απασχόλησης στη Βιομηχανία
	Άνδρες
	35.8
	40.8
	41.8

	
	Γυναίκες
	14.2
	15.2
	16.6

	
	Σύνολο
	27.1
	29.3
	30.3

	Μερίδιο απασχόλησης στις Υπηρεσίες
	Άνδρες 
	62.6
	57.0
	55.7

	
	Γυναίκες
	85.1
	83.7
	82.1

	
	Σύνολο 
	71.7
	69.1
	67.7

	Μερίδιο απασχόλησης σε Εκπαιδευτικούς και Τεχνολογικούς τομείς
	Άνδρες 
	26.5
	36.4
	35.5

	
	Γυναίκες
	43.0
	52.4
	51.6

	
	Σύνολο 
	33.1
	43.6
	42.8

	Μερίδιο απασχόλησης σε χαμηλά αμοιβ. επαγγέλματα
	Άνδρες 
	33.5
	28.8
	28.9

	
	Γυναίκες
	25.1
	22.2
	22.4

	
	Σύνολο 
	30.1
	25.8
	25.9

	Επεξεργασία Στοιχείων με βάση: Commission of the European Union, 2003, Gender Pay Gaps in European Labour Markets – Measurement, Analysis and Policy Implications; Commission Staff Working Paper, SEC (2003) 937, page 32


	Πίνακας 4

Κάθετος διαχωρισμός  απασχόλησης στην ΕΕ κατά Φύλο

	
	
	Ελλάδα
	EE - 15
	EE - 25

	Μερίδιο απασχόλησης σε θέσεις διευθυντών 
	Άνδρες 
	2.9
	7.3
	7.1

	
	Γυναίκες 
	1.0
	3.7
	3.8

	
	Σύνολο 
	2.1
	5.7
	5.6

	Μερίδιο απασχόλησης ανωτ. στελεχών 
	Άνδρες 
	8.3
	16.6
	na

	
	Γυναίκες 
	2.7
	9.2
	na

	
	Σύνολο 
	6.1
	13.4
	na

	Μερίδιο απασχόλησης μεσαίων στελεχών
	Άνδρες 
	8.3
	17.9
	na

	
	Γυναίκες 
	4.3
	14.8
	na

	
	Σύνολο 
	6.7
	16.5
	na

	Μερίδιο απασχόλησης κατ. στελεχών
	Άνδρες 
	83.4
	65.5
	na

	
	Γυναίκες 
	93.4
	76.0
	na

	
	Σύνολο 
	87.3
	70.1
	na

	Επεξεργασία Στοιχείων με βάση: Commission of the European Union, 2003, Gender Pay Gaps in European Labour Markets – Measurement, Analysis and Policy Implications; Commission Staff Working Paper, SEC (2003) 937, page 30


Η καταγραφή των ανισοτήτων στην αγορά εργασίας είναι χρήσιμη για την άσκηση πολτικής κατά των διακρίσεων. Στην Ελλάδα, το Σύνταγμα του 1975 αλλά και οι εφαρμογές των Κοινοτικών οδηγιών απαγορεύουν τις διακρίσεις στις αμοιβές αλλά και την άνιση μεταχείρηση των εργαζομένων. Η μελέτη του Tzannatos (1987) είναι μια απόπειρα αποτίμησης των επιπτώσεων της νομοθεσίας κατά των διακρίσεων στην ελληνική αγορά εργασίας. Ο συγγραφέας υπολογίζει ότι για την περίοδο 1967-1980 οι αμοιβές των πλήρως απαχολούμενων εργατριών στη μεταποίηση ήταν κατά μέσο όρο το 68% των αμοιβών των ανδρών.  Το 1981 ο λόγος μειώθηκε στο 67,2% ενώ το 1982-83 αυξήθηκε στο 73,5%. Το 76,1% αυτής της αύξησης οφείλεται στην εφαρμογή μέτρων καταπολέμησης των ανισοτήτων (Tzannatos, 1987). 

Άλλοι συγγραφείς είναι επιφυλακτικοί για το αποτέλεσμα της νομοθετικής παρέμβασης σην Ελλάδα, κυρίως λόγω της πολύπλοκης αλληλεπίδρασης με κοινωνικοοικονομικούς παράγοντες. Πιό συγκεκριμένα, οι βελτιωμένοι όροι και συνθήκες εργασίας  λογω των ρυθμίσεων αποτελούν κίνητρο για την αύξηση της προσφοράς εργασίας γυναικών. Αυτή με τη σειρά της πιέζει τις γυναικείες αμοιβές προς τα κάτω. Η νομοθεσία για κατώτερους μισθούς  εμποδίζει τη συνεχή μείωση των μισθών και έχει ως αποτέλεσμα την στασιμότητα της γυναικείας απασχόλησης και τη διατήρηση υπερπροσφοράς  εργασίας για γυναίκες. Συμπερασματικά, οι γυναίκες που επιθυμούν να εργασθούν αντιμετωπίζουν μεγαλύτερο ανταγωνισμό και αποδέχονται χαμηλότερους μισθούς οι οποίοι σε κάποιο βαθμό είναι το αποτέλεσμα διακρίσεων από τους εργοδότες (Κanellopoulos and Mavromaras, 2002). 
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