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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

Η παρούσα µελέτη διερευνά τους βασικούς παράγοντες που επηρεάζουν 

τους µισθούς και τις µισθολογικές ανισότητες αναλύοντας µισθολογικά στοιχεία 

από την Ελλάδα. Στο θεωρητικό µέρος της διατριβής γίνεται επισκόπηση της 

διεθνούς βιβλιογραφίας ως προς τους προσδιοριστικούς παράγοντες του µισθού 

και των µισθολογικών ανισοτήτων όπου παρατίθενται βασικές θεωρίες και 

εµπειρικές µελέτες από τις Η.Π.Α. και την Ευρώπη. Γίνεται κριτική αξιολόγηση 

κατά πόσο εξωγενείς παράγοντες (όπως οι θεσµοί της αγοράς εργασίας, η 

παγκοσµιοποίηση) και προσωπικά χαρακτηριστικά του εργαζόµενου (όπως το 

φύλο, η ηλικία, η εθνικότητα, η εκπαίδευση, η προϋπηρεσία, η οικογενειακή 

κατάσταση και οι δεξιότητες) επηρεάζουν το ύψος του µισθού και τις 

µισθολογικές ανισότητες τόσο µεταξύ των εργαζόµενων µιας χώρας αλλά και 

µεταξύ των χωρών.  

Στη συνέχεια ακολουθεί το ερευνητικό µέρος της διατριβής όπου 

συµπληρώνονται, απορρίπτονται ή επαληθεύονται για τα δεδοµένα της Ελλάδας οι 

παραπάνω θεωρίες και εµπειρικές µελέτες. Συγκεκριµένα αναλύεται το µέγεθος 

και η τάση των µισθολογικών διαφορών στην Ελλάδα, µε βάση µισθολογικά 

στοιχεία της περιόδου 2004-2006, από ένα δείγµα 1673 εργαζόµενων που 

απασχολούνται στους κλάδους τροφίµων-ποτών, πληροφορικής και ξενοδοχείων 

στην Κεντρική Μακεδονία. Βασικό συµπέρασµα είναι ότι οι µισθοί συγκλίνουν  

κατά ένα µεγάλο ποσοστό (σχεδόν 70%) µε τα κατώτατα όρια των Συλλογικών 

Συµβάσεων Εργασίας (Σ.Σ.Ε.) και οι µισθολογικές ανισότητες (δείκτης Gini) 

κυµαίνονται στο 22%. Στο τελευταίο µέρος της διατριβής εκτιµάται µε τη µέθοδο 

της πολλαπλής παλινδρόµησης ο βαθµός επίδρασης των προσωπικών 

χαρακτηριστικών του εργαζόµενου και του µεγέθους της επιχείρησης στο ύψος 

του µισθού. Βασικό συµπέρασµα είναι ότι η διακύµανση του µισθού µπορεί να 

αποδοθεί σε ποσοστό σχεδόν 40% στα προσωπικά χαρακτηριστικά του 

εργαζόµενου και της επιχείρησης όπου τις πρώτες θέσεις ως προσδιοριστικοί 

παράγοντες κατέχουν η ειδικότητα και η ηλικία. 
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ABSTRACT 

 

The current thesis examines the basic factors that affect wages and wage 

inequalities based on an analysis of wage data collected from Greece. The 

theoretical part reviews international bibliography concerning the defining factors 

of wages and wage inequalities and basic theories as well as empiric studies from 

the USA and Europe are taken into consideration. Moreover, this thesis assesses to 

what extent extraneous factors (such as labour market institutions and 

globalisation) and employee's personal characteristics (sex, age, nationality, 

education, working experience, family condition and skills) influence wages and 

wage inequalities both between employees of a country and between different 

countries.  

Following is the inquiring part of the thesis, where the above mentioned 

theories and empiric studies are supplemented, rejected or verified based on the 

data from Greece. The size and the tendency of wage inequalities in Greece is 

analysed based on wage data from period 2004-2006, collected from a sample of 

1673 employees occupied in three branches, food-beverage, information 

technology and hotels in Central Macedonia. The basic conclusion is that real 

wages are very close to basic wages (as a percentage of 70%) and wage 

inequalities reach 22% according to Gini coefficient. In the latter part, the effect 

degree of employee characteristics and firm size on wage is appreciated with the 

method of multiple regression. The final conclusion is that wage variation can be 

attributed at a percentage of almost 40% to employee and firm characteristics and 

that the most important defining factors are job specification and age. 
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Εισαγωγή 
 Η παγκοσµιοποίηση της οικονοµικής δραστηριότητας, ως συνέπεια των 

τεχνολογικών εξελίξεων των τελευταίων ετών, επηρέασε όλο το φάσµα των 

οικονοµικών και κοινωνικών σχέσεων. Η µείωση των αποστάσεων, η σταδιακή 

κατάρρευση της διάκρισης µεταξύ εγχώριου και ξένου, η αυξανόµενη προσέγγιση 

των οικονοµιών και η αύξηση του διεθνούς εµπορίου και του ανταγωνισµού είναι 

µερικά από τα αποτελέσµατα της παγκοσµιοποίησης. Η αύξηση του ανταγωνισµού 

όµως και η δυνατότητα των καταναλωτών να αναζητούν προϊόντα ή υπηρεσίες 

από µια πολύ διευρυµένη αγορά είχε ως αποτέλεσµα την αύξηση των διαφορών 

στις αµοιβές των εργαζόµενων και κατ’ επέκταση των µισθολογικών διαφορών. Η 

µελέτη των µισθολογικών ανισοτήτων και της εισοδηµατικής κατανοµής 

πυροδότησε το ενδιαφέρον πολλών αναλυτών στις Η.Π.Α. και στην Ευρώπη 

καθώς οι µισθολογικές ανισότητες µπορούν να έχουν σηµαντικές κοινωνικές 

επιπτώσεις και να διαταράσσουν την κοινωνική συνοχή των επιµέρους κοινωνιών.  

Οι Autor et al. (2006) µελετώντας στοιχεία από την αγορά εργασίας των 

Η.Π.Α. έδειξαν ότι oι µισθολογικές ανισότητες µειώθηκαν από το 1910 έως το 

1950, σταθεροποιήθηκαν από το 1950 έως το 1980 ενώ άρχισαν να αυξάνονται 

σηµαντικά µετά το 1980. Οι αλλαγές σηµειώθηκαν κυρίως στο ανώτερο και 

κατώτερο µέρος της εισοδηµατικής κατανοµής.1 Αναλυτικότερα, τη δεκαετία του 

1980, οι χαµηλόµισθοι εργαζόµενοι (έως 33% της εισοδηµατικής κατανοµής) και 

κυρίως οι ανειδίκευτοι εργάτες, βίωσαν µείωση των εισοδηµάτων τους κατά 14%, 

οι µεσαίων εισοδηµάτων εργαζόµενοι (33-66% της εισοδηµατικής κατανοµής) 

βίωσαν µείωση κατά 6% ενώ οι υψηλόµισθοι αύξησαν τα εισοδήµατά τους κατά 

1% (Borjas, 1995). Επίσης η διαφορά του ωροµισθίου ενός εργαζόµενου πλήρους 

απασχόλησης του οποίου τα εισοδήµατα ξεπερνούσαν το 90% των εργαζόµενων 

(βρίσκεται δηλαδή στο ενενηκοστό ποσοστιαίο µέρος) σε σχέση µε έναν 

εργαζόµενο του οποίου οι αποδοχές ξεπερνούσαν αυτές του 10% των 

εργαζόµενων (βρίσκεται δηλαδή στο δέκατο ποσοστιαίο µέρος) αυξήθηκε κατά 

20% για τους άνδρες και 25% για τις γυναίκες από το 1979 έως το 1989 (Freeman 

και Katz, 1994). 

                                                 
1 Η εισοδηµατική κατανοµή ορίζει πως κατανέµεται το εισόδηµα στον πληθυσµό και ποια είναι η 
διαφορά ανάµεσα στο υψηλότερο και χαµηλότερο εισόδηµα στην αγορά.  
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 Ως βασικοί προσδιοριστικοί παράγοντες των µισθολογικών διαφορών 

αναφέρονται στη διεθνή βιβλιογραφία η σταδιακή παγκοσµιοποίηση της 

οικονοµικής δραστηριότητας, οι µεταβολές στην προσφορά και ζήτηση 

εξειδικευµένου εργατικού δυναµικού (λόγω των τεχνολογικών εξελίξεων), καθώς 

και αλλαγές ως προς τα προσωπικά χαρακτηριστικά των εργαζόµενων 

(εκπαίδευση, προϋπηρεσία-ηλικία, είσοδος των γυναικών στην αγορά εργασίας, 

οικογενειακή κατάσταση κλπ). Επίσης τη διαφοροποίηση των µισθολογικών 

ανισοτήτων µεταξύ των χωρών επηρεάζουν µια σειρά από θεσµικούς παράγοντες 

όπως ο συνδικαλισµός, οι συλλογικές διαπραγµατεύσεις και η επιβολή κατώτατου 

µισθού. 

 Σε αντίθεση µε τις Η.Π.Α., στις ευρωπαϊκές χώρες σηµειώθηκαν αυξήσεις 

στους µισθούς σε όλη την κλίµακα της µισθολογικής κατανοµής µέχρι τις αρχές 

της δεκαετίας του ’90, γεγονός που οφείλεται σε µεγάλο βαθµό στους ισχυρούς 

θεσµικούς παράγοντες της αγοράς εργασίας (Acemoglu 2002). Στη συνέχεια όµως, 

παρατηρήθηκε σταδιακή αύξηση των µισθολογικών ανισοτήτων που συνέπεσε 

τόσο µε την έναρξη της περιόδου της παγκοσµιοποίησης όσο και µε τη σταδιακή 

απορύθµιση των θεσµών στην αγορά εργασίας. Η αύξηση αυτή προκάλεσε το 

ερευνητικό ενδιαφέρον σε ένα µεγάλο αριθµό µελετητών (βλέπε ενδεικτικά: 

Zweimuller και Barth 1992, Freeman και Katz 1994, Bertole και Ichino 1995, 

Lucifora 1999, Acemoglu 2000, Gosling και Lemieux 2001, Dell’Aringa και 

Pagani 2007).  

 Λαµβάνοντας υπόψη τα παραπάνω, η παρούσα διατριβή διερευνά τους 

βασικούς παράγοντες που επηρεάζουν τους µισθούς και τις µισθολογικές 

ανισότητες αναλύοντας µισθολογικά στοιχεία από την Ελλάδα. Συγκεκριµένα, η 

διατριβή αποσκοπεί να απαντήσει σε ερωτήµατα όπως: Τι ρόλο διαδραµατίζουν τα 

προσωπικά χαρακτηριστικά του εργαζόµενου (φύλο, εκπαίδευση κλπ) στο επίπεδο 

των αµοιβών; Πώς διαµορφώθηκαν οι µισθοί και οι µισθολογικές ανισότητες στην 

Ελλάδα και ποιες µεταβλητές τις προσδιορίζουν; Σε ποιο βαθµό η 

παγκοσµιοποίηση και η απορύθµιση της αγοράς εργασίας συνέβαλαν στην αύξηση 

των µισθολογικών ανισοτήτων; 

 Στην παρούσα διατριβή µελετώνται οι προσδιοριστικοί παράγοντες των 

µισθολογικών διαφορών σε θεωρητικό και σε ερευνητικό επίπεδο. Λίγες είναι 

διεθνώς οι µελέτες που διερευνούν την επίδραση ενός τόσο µεγάλου αριθµού 

παραγόντων στις µισθολογικές ανισότητες. Παράλληλα το γεγονός ότι τα 
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εµπειρικά στοιχεία της διατριβής προέρχονται από ένα δείγµα 1673 εργαζόµενων 

που για τον καθένα από αυτούς έχουν καταγραφεί µια σειρά από προσωπικά 

χαρακτηριστικά (φύλο, εθνικότητα, ηλικία, εκπαίδευση, προϋπηρεσία, ειδικότητα, 

οικογενειακή κατάσταση, αριθµός παιδιών) και συγκρίνονται οι µισθοί τους σε 

δύο διαφορετικά έτη (2004 και 2006) αποτελεί πρόσθετη πρωτοτυπία της 

παρούσας µελέτης. Τέλος, οι µισθολογικές ανισότητες έχουν ελάχιστα µελετηθεί 

στην Ελλάδα και οι µελετητές που έχουν αναλύσει το θέµα (Ινστιτούτο Εργασίας 

της ΓΣΕΕ/Α∆Ε∆Υ, ΚΕΘΙ, Κανελλόπουλος και άλλοι, Παπαπέτρου, 

Ιωακείµογλου) έχουν περιοριστεί στην επίδραση κάθε φορά µίας ή δύο το πολύ 

µεταβλητών.   

 Η διδακτορική διατριβή αποτελείται από επτά κεφάλαια. Στο πρώτο 

κεφάλαιο παρουσιάζονται οι βασικές έννοιες και θεωρίες που θα χρησιµοποιηθούν 

στη συνέχεια προκειµένου να ερµηνευθούν τόσο τα εµπειρικά δεδοµένα για τις 

µισθολογικές ανισότητες αλλά και τα αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας. Στο 

πλαίσιο αυτό, γίνεται εκτενής επισκόπηση των βασικών θεωριών σχετικά µε τον 

προσδιορισµό του µισθού και των µισθολογικών ανισοτήτων. Αναλύονται επίσης 

οι επιπτώσεις των εξωγενών παραγόντων (παγκοσµιοποίηση, διεθνοποίηση των 

επιχειρήσεων) στην αγορά εργασίας και τις µισθολογικές ανισότητες.  

 Στόχος του δεύτερου κεφαλαίου είναι να µελετηθεί η σχέση των θεσµικών 

παραγόντων (σωµατεία, συλλογικές διαπραγµατεύσεις και επιβολή κατώτατου 

µισθού) µε το επίπεδο των µισθών και τις µισθολογικές ανισότητες. Αρχικά 

αναλύεται η θεωρία της διαπραγµατευτικής δύναµης των σωµατείων και οι 

επιπτώσεις από την επιβολή κατώτατου µισθού. Στη συνέχεια παρουσιάζονται τα 

συστήµατα εργασιακών σχέσεων που προκύπτουν ανάλογα µε την ισχύ των 

σωµατείων, την επιβολή κατώτατου µισθού και τις νοµοθετικές κυβερνητικές 

παρεµβάσεις (αποκεντρωτικά-de-centralised και συγκεντρωτικά-centralized 

συστήµατα).2 Τέλος εξετάζεται πώς προσδιορίζουν τα παραπάνω συστήµατα τις 

επιπτώσεις που έχουν διάφορες εξωγενείς αλλαγές (τεχνολογικές αλλαγές, 

                                                 
2 Στις αποκεντρωµένες αγορές εργασίας, οι επιχειρήσεις διαπραγµατεύονται τους µισθούς 
απευθείας µε τους εργαζόµενους είτε ατοµικά είτε σε επιχειρησιακό επίπεδο (π.χ. Η.Π.Α. και 
Ην.Βασίλειο). Στα συγκεντρωτικά συστήµατα (όπως στις Σκανδιναβικές χώρες), το σωµατείο του 
εργοδότη και του  εργαζόµενου µέσω των συλλογικών διαπραγµατεύσεων καθορίζουν τη βασική 
Συλλογική Σύµβαση Εργασίας (Σ.Σ.Ε) και στη συνέχεια προσδιορίζονται οι επιµέρους συµβάσεις. 
Στο ενδιάµεσο υπάρχουν διάφορα ανάµεικτα συστήµατα.  
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παγκοσµιοποίηση, απελευθέρωση του εµπορίου) στους µισθούς, στις µισθολογικές 

ανισότητες και στην απασχόληση. 

 Στο τρίτο κεφάλαιο αναλύεται ο τρόπος που επιδρούν στις µισθολογικές 

ανισότητες τα προσωπικά χαρακτηριστικά του εργαζόµενου όπως το φύλο, η 

εκπαίδευση, η προϋπηρεσία, η ηλικία, η οικογενειακή κατάσταση και η 

εθνικότητα. Παράλληλα µελετώνται και κάποια ποιοτικά χαρακτηριστικά του 

εργαζόµενου (ικανότητες-δεξιότητες) που επηρεάζουν σηµαντικά την 

παραγωγικότητά του και µπορούν να εξηγήσουν σε µεγάλο βαθµό γιατί οµάδες 

εργαζόµενων µε παρόµοιο επίπεδο εκπαίδευσης και προϋπηρεσίας και παρόµοια 

χαρακτηριστικά παρουσιάζουν σηµαντικές µισθολογικές διαφορές.  

 Έχοντας ολοκληρώσει την εξέταση των παραγόντων που επιδρούν στη 

µισθολογική ανισοκατανοµή, στο τέταρτο κεφάλαιο, παρουσιάζονται συνοπτικά 

τα µισθολογικά δεδοµένα στην Ελλάδα. Η ανάλυση επικεντρώνεται στην 

περιφέρεια της Κεντρικής Μακεδονίας και στους κλάδους της πληροφορικής, των 

τροφίµων-ποτών και των ξενοδοχείων. Το κεφάλαιο ολοκληρώνεται µε την 

επισκόπηση της ελληνικής υπάρχουσας βιβλιογραφίας σχετικά µε τους 

προσδιοριστικούς παράγοντες των µισθολογικών ανισοτήτων (φύλο και 

εκπαίδευση). 

 Στο πέµπτο κεφάλαιο διερευνάται το µέγεθος και η τάση των µισθολογικών 

διαφορών στην Ελλάδα, µε βάση µισθολογικά στοιχεία των ετών 2004 και 2006, 

από ένα δείγµα 1673 εργαζόµενων που απασχολούνται στους κλάδους τροφίµων-

ποτών, πληροφορικής και ξενοδοχείων στην Κεντρική Μακεδονία. Τα δεδοµένα 

συγκεντρώθηκαν από τις καταστάσεις προσωπικού που υποβάλλουν οι 

επιχειρήσεις στις κατά τόπους επιθεωρήσεις εργασίας. Συγκεκριµένα, µε τη χρήση 

περιγραφικών στατιστικών µεθόδων, παραµετρικών και µη παραµετρικών 

δοκιµών, εξετάζεται αρχικά το επίπεδο του µισθού και των µισθολογικών 

ανισοτήτων τα έτη 2004 και 2006 τόσο στο συνολικό δείγµα αλλά και στους τρεις 

κλάδους. Στη συνέχεια αναλύεται κατά πόσο οι µισθοί και οι µισθολογικές 

διαφορές επηρεάζονται από µια σειρά προσωπικών χαρακτηριστικών του 

εργαζόµενου και της επιχείρησης όπως η ηλικία, το φύλο, η εθνικότητα, η 

οικογενειακή κατάσταση, ο αριθµός παιδιών, η εκπαίδευση, η ειδικότητα, η 

προϋπηρεσία, το ωράριο εργασίας και το µέγεθος της επιχείρησης. Επίσης 

αναλύοντας τα παραπάνω δεδοµένα εξετάζεται κατά πόσο οι θεωρίες και οι 
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εµπειρικές µελέτες που αναπτύχθηκαν στα προηγούµενα κεφάλαια 

επιβεβαιώνονται, συµπληρώνονται ή ανατρέπονται.  

 Στο έκτο κεφάλαιο διερευνάται η συνδυασµένη επίδραση των παραγόντων 

που αναφέρθηκαν παραπάνω στο ύψος του µισθού καθώς και ο βαθµός που τον 

προσδιορίζουν. Η ανάλυση γίνεται αρχικά στο συνολικό δείγµα για τα έτη 2004 

και 2006, έπειτα σε κάθε κλάδο ξεχωριστά και τέλος ανά εισοδηµατική οµάδα 

(ανάλογα µε την απόκλιση του µισθού από τη Συλλογική Σύµβαση Εργασίας), 

χρησιµοποιώντας την τεχνική της πολλαπλής παλινδρόµησης.  Η στατιστική 

επεξεργασία των δεδοµένων της έρευνας στα κεφάλαια πέντε και έξι γίνεται µε τη 

χρήση του Στατιστικού Προγράµµατος SPSS 13.0 for Windows.  

 Τέλος, στο κεφάλαιο επτά γίνεται σύνθεση των συµπερασµάτων και των 

εµπειρικών αποτελεσµάτων των προηγούµενων κεφαλαίων. Παρουσιάζονται 

αφενός οι κατευθύνσεις που πρέπει να στραφεί η έρευνα προκειµένου να 

διαφωτιστεί περαιτέρω το ζήτηµα των µισθολογικών ανισοτήτων και αφετέρου 

αναδεικνύονται οι τοµείς όπου ενδεχοµένως θα µπορούσαν να γίνουν νοµοθετικές 

παρεµβάσεις.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1. ΕΠΙΠΕ∆Α ΜΙΣΘΩΝ: ΜΙΑ ΘΕΩΡΗΤΙΚΗ ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ 

 

 Εισαγωγή 

 Στο παρόν κεφάλαιο παρουσιάζονται οι βασικές θεωρίες που 

προσδιορίζουν το ύψος του µισθού και των µισθολογικών ανισοτήτων και οι 

οποίες θα χρησιµοποιηθούν στη συνέχεια της διατριβής προκειµένου να 

ερµηνευθούν τόσο τα εµπειρικά δεδοµένα για τις µισθολογικές ανισότητες όσο και 

τα αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας. Επίσης καταγράφονται οι επιπτώσεις της 

παγκοσµιοποίησης και του µεγέθους της επιχείρησης στο επίπεδο των µισθών και 

στις µισθολογικές ανισότητες.  

 Στην πρώτη ενότητα γίνεται επισκόπηση των βασικών θεωριών σχετικά µε 

το ύψος του µισθού (Smith, Ricardo, Marx, Νεοκλασική Σχολή). Στη δεύτερη 

ενότητα µελετάται ο τρόπος προσδιορισµού του µισθού συνδυάζοντας τις δυνάµεις 

προσφοράς και ζήτησης, ανάλογα µε τις συνθήκες που επικρατούν στην αγορά. 

Παρουσιάζεται αναλυτικά πώς οι διαφορετικές συνθήκες που επικρατούν στην 

αγορά (πλήρης ανταγωνισµός, µονοπώλιο, µονοψώνιο, διµερές µονοπώλιο) 

επιδρούν στη µορφή και στην κλίση των καµπυλών ζήτησης και προσφοράς και 

κατ’επέκταση επηρεάζουν το ύψος του µισθού. Στην τρίτη ενότητα αναλύεται η 

βασική θεωρία ερµηνείας των µισθολογικών διαφορών, η θεωρία των εξισωτικών 

διαφορών η οποία υποστηρίζει ότι εκτός από τις δυνάµεις προσφοράς και ζήτησης, 

σηµαντικό ρόλο στον προσδιορισµό του µισθού έχουν οι ατοµικές επιλογές των 

επιχειρήσεων και των εργαζόµενων (καµπύλες αδιαφορίας εργαζόµενων, 

ισοκερδείς καµπύλες επιχειρήσεων).  

 Στην επόµενη ενότητα του παρόντος κεφαλαίου (τέταρτη) διερευνάται η 

επίδραση των εξωγενών παραγόντων στις µισθολογικές ανισότητες αναλύοντας τις 

επιπτώσεις της παγκοσµιοποίησης στην αγορά εργασίας και στις αµοιβές των 

εργαζόµενων. Επίσης η πέµπτη ενότητα διαπραγµατεύεται τη σχέση του µεγέθους 

της επιχείρησης µε τους µισθούς και τις µισθολογικές ανισότητες εντός της 

επιχείρησης. Η τελευταία ενότητα παραθέτει τα βασικά συµπεράσµατα του 

παρόντος κεφαλαίου.  

   

1.1 Προσδιορισµός του επιπέδου των µισθών: Βασικές θεωρητικές 

προσεγγίσεις 
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Η έννοια και οι διακρίσεις του µισθού απασχόλησαν πολλούς 

οικονοµολόγους, που προσπάθησαν να καλύψουν βασικά ερωτήµατα όπως: Ποιοι 

παράγοντες προσδιορίζουν το ύψος του µισθού και γιατί οι µισθοί διαφέρουν από 

άτοµο σε άτοµο; Στην παρούσα ενότητα παρουσιάζονται βασικές σχολές σχετικά 

µε τον προσδιορισµό του µισθού.   

1.1.1 Α. Smith   

Ο Smith (1776) στο έργο του «Έρευνα για την φύση και τις αιτίες του 

πλούτου των εθνών» (1776, Βιβλίο I, Κεφάλαιο 8ο) θεωρεί ότι ο µισθός αποτελεί 

τη «φυσική αµοιβή της εργασίας». Αναλύει ότι στην αρχαϊκή περίοδο (που υπήρχε 

αφθονία εδάφους και δεν υπήρχε ιδιοκτησία) το συνολικό προϊόν της εργασίας και 

συνεπώς αργότερα ο µισθός, άνηκαν στον εργάτη. Η κατάσταση αυτή άλλαξε 

σταδιακά µε την αύξηση αφενός του πληθυσµού και την εµφάνιση αφετέρου της 

ιδιοκτησίας. Σύµφωνα µε τον Smith διακρίνονται τρεις κατηγορίες εισοδηµάτων: 

µισθός, τόκος και έγγειος πρόσοδος. Αντίστοιχα µε την κατηγορία του 

εισοδήµατος που λαµβάνουν χωρίζει τα µέλη της κοινωνίας σε τρεις κατηγορίες: 

εργάτες, καπιταλιστές και γαιοκτήµονες.  

Σχετικά µε τις ανισότητες στις χρηµατικές απολαβές των εργατών, ο Smith 

υποστηρίζει ότι οφείλονται στις ανισότητες που προκύπτουν από τη φύση των 

ίδιων των απασχολήσεων και θεωρεί ότι προσδιορίζονται από τους παρακάτω 

πέντε παράγοντες: «Πρώτον το ευχάριστο ή το δυσάρεστο των ίδιων των 

απασχολήσεων, δεύτερον την ευκολία και το µικρό κόστος, ή τη δυσκολία και το 

υψηλό κόστος της εκµάθησής τους, τρίτον το συνεχές ή µη συνεχές της απασχόλησης 

σε αυτές, τέταρτον τη µικρή ή µεγάλη εµπιστοσύνη της οποίας πρέπει να χαίρουν 

όσοι τις ασκούν και πέµπτον την πιθανότητα ή µη πιθανότητα της επιτυχίας σε 

αυτές» (Βιβλίο 1, Κεφάλαιο 10, Μέρος 1, σελ.202). 

Ακόµα όµως και να υπάρχουν οι παραπάνω προϋποθέσεις ο Smith  θεωρεί ότι 

η πολιτική της Ευρώπης εκείνης της εποχής δεν άφηνε την αγορά να λειτουργήσει 

χωρίς στρεβλώσεις και δηµιουργούσε περαιτέρω µεγαλύτερες ανισότητες. 

«Πρώτον µε τον περιορισµό του ανταγωνισµού σε ορισµένα επαγγέλµατα σε ένα 

µικρότερο αριθµό ατόµων από αυτόν που θα ήταν, υπό διαφορετικές συνθήκες, 

διατιθέµενοι να εισέλθουν σε αυτά. ∆εύτερον µε την αύξηση του αριθµού αυτού, σε 

άλλα επαγγέλµατα, πέραν αυτού που θα ήταν ο φυσιολογικός. Και τρίτον µε την 

παρεµπόδιση της ελεύθερης κυκλοφορίας της εργασίας και του αποθέµατος από 
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απασχόληση σε απασχόληση και από τόπο σε τόπο» (Βιβλίο 1, Κεφάλαιο 10, Μέρος 

2, σελ.222). 

1.1.2 D.Ricardo  

Ο Ricardo (1817) στο έργο του «Οι αρχές της πολιτικής οικονοµίας και της 

φορολογίας», όπως και ο Smith, διακρίνει τρία είδη εισοδήµατος: την έγγειο 

πρόσοδο, το µισθό και το κέρδος. Ο µισθός διακρίνεται σε αγοραίο και φυσικό. Ο 

φυσικός µισθός είναι ο µισθός που θεωρείται αναγκαίος για να επιτρέψει τους 

εργάτες να επιβιώσουν και εξαρτάται από την τιµή των τροφίµων και των 

χρήσιµων αντικειµένων που είναι αναγκαία για την συντήρηση του εργάτη. Ο 

αγοραίος µισθός διαµορφώνεται βάσει των δυνάµεων προσφοράς και ζήτησης και 

µπορεί να είναι χαµηλότερος ή υψηλότερος από το φυσικό µισθό.  

Σύµφωνα µε τον Ricardo, σηµαντικοί παράγοντες που συµβάλλουν στην 

αύξηση ή µείωση των µισθών είναι εκτός από τις µεταβολές της αξίας του 

χρήµατος οι µεταβολές της προσφοράς και ζήτησης εργατών καθώς και οι 

µεταβολές της τιµής των εµπορευµάτων στα οποία ξοδεύονται οι µισθοί των 

εργατών. Ως προς τη σχέση µισθού µε τον πληθυσµό ο Ricardo αποδέχεται τον 

πληθυσµιακό νόµο του Malthus. Σύµφωνα µε αυτόν, η εργατική τάξη φαίνεται να 

αντιδρά αυτόµατα και κάθε φορά που το επίπεδο του εργατικού µισθού υπερβαίνει 

το κατώτατο όριο του µισθού, αυτή αποκτά περισσότερα παιδιά, και έτσι εκ νέου ο 

µισθός οδηγείται στο επίπεδο ισορροπίας (κατώτατο όριο συντήρησης). 

Αντίστροφα κάθε φορά που το επίπεδο του αγοραίου µισθού είναι χαµηλότερο του 

φυσικού (µισθός επιβίωσης), ένας αριθµός παιδιών της εργατικής τάξης δεν είναι 

δυνατόν να επιβιώσει, και έτσι και πάλι ο µισθός επανέρχεται στο κατώτατο όριο 

ισορροπίας. Στο επίπεδο αυτό του εργατικού µισθού και εφόσον συνυπάρχουν οι 

παραπάνω προϋποθέσεις, όλοι όσοι επιθυµούν να εργασθούν εξασφαλίζουν 

απασχόληση  και δεν υπάρχει δηλαδή µη ηθεληµένη ανεργία.  

1.1.3 Η Μαρξιστική Θεωρία για την εργασιακή διαδικασία και την παραγωγή 

 Το σηµαντικότερο στοιχείο της κοινωνικής διάστασης της µαρξιστικής 

προσέγγισης που διαφοροποιεί τον Μαρξ (1859, 1867, 1885, 1894) από τους 

προηγούµενους οικονοµολόγους είναι η ανάλυση της πάλης των τάξεων όπως 

αναφέρεται στα έργα του «Το Κεφάλαιο» και «Κριτική της πολιτικής οικονοµίας». 

Σύµφωνα µε τον Μαρξ, η κοινωνία είναι διαιρεµένη σε τάξεις των οποίων στόχος 
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είναι ο έλεγχος των µέσων παραγωγής. Η κοινωνική τάξη που ελέγχει τα µέσα 

παραγωγής, εκµεταλλεύεται τον εργάτη και τις παραγωγικές του δυνάµεις καθώς 

καρπώνεται την υπεραξία της εργασίας του. Η υπεραξία είναι ουσιαστικά η 

διαφορά ανάµεσα στην αξία που ο εργαζόµενος παράγει και στην αξία της 

εργατικής του δύναµης. Επίσης ο Μαρξ εξετάζει την αλλοτρίωση µέσα από το 

πρίσµα της εργασίας. Ο εργαζόµενος παράγει προς το συµφέρον άλλων 

προκειµένου να εξασφαλίσει τα απαραίτητα προς επιβίωση και µε αυτό τον τρόπο 

αποξενώνεται από το προϊόν της εργασίας του. 

 Η συνολική υπεραξία µετατρέπεται σε τρεις µορφές εισοδήµατος: την 

πρόσοδο (π.χ. ενοίκια που καταβάλουν οι εργοδότες στους ιδιοκτήτες σπάνιων 

παραγωγικών συντελεστών όπως η γη), τον τόκο (που καταβάλουν οι εργοδότες 

στις τράπεζες έναντι των δανείων που χρησιµοποίησαν για να προπληρώσουν τους 

εργαζόµενους και τους προµηθευτές τους), και το κέρδος (το οποίο παραµένει 

στους εργοδότες µετά την καταβολή προσόδου και τόκων). 

Κατά τον Μαρξ (1894), στο έργο του «Το Κεφάλαιο», οι µεταβολές του 

µισθού προκαλούνται από τις µεταβολές τριών παραγόντων: των εργάσιµων ωρών, 

της εντατικοποίησης της εργασίας και της παραγωγικότητάς της. Σε αντίθεση µε 

τον Ricardo που υιοθέτησε τον πληθυσµιακό νόµο του Malthus, ο Μαρξ αποδίδει 

τη διατήρηση των µισθών στα επίπεδα συντήρησης στην ανεργία µε αποτέλεσµα, 

η προσφορά εργασίας να είναι µόνιµα υψηλότερη της ζήτησης. Ο χαµηλός µισθός 

και η εξαθλίωση της εργατικής τάξης, ερµηνεύονται από τον Μαρξ από τις 

συνέπειες της τεχνικής προόδου που την εκµεταλλεύονται και τη µονοπωλούν οι 

καπιταλιστές. Οι πραγµατικοί µισθοί αυξάνονται λιγότερο από όσο η 

παραγωγικότητα και συνεπώς, το µερίδιο του µισθού στο εθνικό εισόδηµα 

εµφανίζει µακροχρόνια πτωτική τάση.  

1.1.4 Το κλασικό υπόδειγµα και η κριτική του Keynes 

 Η κλασική θεωρία αποτελεί µια θεωρία συνεχούς ισορροπίας 

ανταγωνιστικών συναλλαγών, όπου οι τιµές και οι ποσότητες προσαρµόζονται 

τέλεια και εξισορροπούν σε όλες τις αγορές. Οι πραγµατικοί µισθοί είναι οι 

ονοµαστικοί ή οι χρηµατικοί µισθοί διαιρεµένοι (αποπληθωρισµένοι) µε το 

επίπεδο των τιµών. Ο πραγµατικός µισθός αυξάνεται όταν αυξάνεται ο 

ονοµαστικός µισθός µε δεδοµένο το επίπεδο των τιµών, και µειώνεται όταν 

αυξάνεται το επίπεδο των τιµών µε δεδοµένο τον ονοµαστικό µισθό.  
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 Στο Σχήµα 1.1.1 απεικονίζεται η αγορά εργασίας. Ο µισθός µετράται στον 

οριζόντιο άξονα και η απασχόληση στον κάθετο. Η προσφορά εργασίας εξαρτάται 

από το επίπεδο του πραγµατικού µισθού έτσι ώστε όταν αυξάνεται ο µισθός να 

αυξάνεται και ο αριθµός των ατόµων που επιθυµούν να εργαστούν. Η ζήτηση είναι 

αρνητικά συσχετισµένη µε το µισθό, όταν δηλαδή αυξάνεται ο µισθός µειώνεται η 

ζήτηση εργασίας. Το κλασικό υπόδειγµα υποθέτει ότι οι πραγµατικοί µισθοί είναι 

τέλεια ελαστικοί και προσαρµόζονται αυτόµατα στο επίπεδο όπου απορροφάται 

όλη η προσφερόµενη εργασία στην αγορά. Σύµφωνα µε το παρακάτω Σχήµα, η 

προσφορά και η ζήτηση θα ισορροπήσουν στο σηµείο µε απασχόληση N2 και 

µισθό W2.  

 

Σχήµα 1.1.1: Ο πραγµατικός µισθός στην αγορά εργασίας σύµφωνα µε το κλασικό υπόδειγµα 

Πηγή: Κατσανέβας, 2001, σελ.122 

 

Ο Keynes (1936) στο έργο του « Η γενική θεωρία της απασχόλησης, του 

τόκου και του χρήµατος» αντιτίθεται στο κλασικό υπόδειγµα καθώς πιστεύει ότι η 

οικονοµία δεν µπορεί να διατηρήσει επίπεδα πλήρους απασχόλησης και να 

απορροφήσει την προσφορά της εργασίας, επιτυγχάνοντας τελικά ισορροπία 

µεταξύ προσφοράς και ζήτησης. Κατά τον Keynes, η ισορροπία δεν µπορεί να 

επιτευχθεί κυρίως λόγω της έλλειψης επαρκούς πληροφόρησης των εργαζόµενων 

ως προς την παρούσα και µελλοντική κατάσταση της αγοράς εργασίας. 

Συγκεκριµένα, σε περίπτωση µείωσης της ζήτησης αγαθών, µια µείωση των 

αµοιβών των εργαζόµενων θα επέφερε την ισορροπία. Οι εργαζόµενοι όµως 

αντιλαµβάνονται καθυστερηµένα την πτώση της ζήτησης µε αποτέλεσµα να µη 

Προσφορά 

 Ζήτηση 

   
Απασχόληση 

 
Ν3 

Ν2 

Ν1 

    W1    W2      W3             Μισθός 
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δέχονται τη µείωση των αποδοχών τους. Επίσης µια προσωρινή πτώση της 

ζήτησης δεν µπορεί να επιφέρει άµεσα αλλαγές στους µισθούς καθώς οι εργοδότες 

και οι εργαζόµενοι δεσµεύονται από τις µεταξύ τους συµβάσεις και δεν γνωρίζουν 

κατά πόσο η πτώση της ζήτησης είναι µόνιµη ή προσωρινή.  

1.1.5 Η Νεοκλασική θεωρία 

Έχοντας τις ρίζες της στην κλασική οικονοµική θεωρία του Smith, του 

Ricardo και άλλων οικονοµολόγων του 19ου αιώνα, αναπτύχθηκε η νεοκλασική 

θεωρία αρχικά από τον Alfred Marshall. Κύριοι συνεχιστές της νεοκλασικής 

θεωρίας είναι οι John Hicks και Paul Douglas. Η νεοκλασική σχολή εισάγει την 

έννοια του οικονοµικού ανθρώπου (homo economicus) ο οποίος αποφασίζει σε µια 

καθαρά ωφελιµιστική βάση, επιδιώκοντας να µεγιστοποιήσει την ευηµερία του µε 

το µικρότερο δυνατό κόστος ή θυσία. Αυτή η ορθολογική συµπεριφορά κινείται 

από την αρχή του «αόρατου χεριού». Η προσπάθεια µεγιστοποίησης της 

χρησιµότητας, συνεχίζεται όσο η οριακή αύξηση του κέρδους παραµένει 

υψηλότερη από την οριακή αύξηση του κόστους. Όσον αφορά στον προσδιορισµό 

του µισθού, η νεοκλασική θεωρία υποστηρίζει ότι ο µισθός αποτελεί την τιµή 

ισορροπίας της προσφοράς και ζήτησης εργασίας. Η εργασία θεωρείται ως αγαθό, 

την τιµή πώλησης (µισθός) του οποίου διαπραγµατεύεται ο ιδιοκτήτης της 

(εργαζόµενος) που αντιπροσωπεύει την πλευρά της προσφοράς µε τον αγοραστή 

που είναι ο εργοδότης και αντιπροσωπεύει την πλευρά της ζήτησης (Marshall, 

1920).  

Σχετικά µε τη θεωρία της διανοµής του εισοδήµατος, σύµφωνα µε τους 

νεοκλασικούς προσδιορίζεται πρώτον από τη θεωρία της αµοιβής εργασιακής 

δύναµης σύµφωνα µε την οριακή παραγωγικότητα3 µαζί µε τη θεωρία της 

υποκατάστασης των συντελεστών παραγωγής και µε την προϋπόθεση ότι οι 

αγορές προϊόντων και συντελεστών βρίσκονται σε κατάσταση ισορροπίας.  

Για τους νεοκλασικούς δεν τίθεται θέµα εκµετάλλευσης των εργατών από 

τους ιδιοκτήτες του κεφαλαίου καθώς όλοι οι συντελεστές αµείβονται δίκαια, 

σύµφωνα µε τη συµβολή του καθενός στην αύξηση του προϊόντος και εφόσον η 

αγορά λειτουργεί αποτελεσµατικά χωρίς στρεβλώσεις. Οι νεοκλασικοί 

οικονοµολόγοι θεωρούν ότι «η ανισότητα και η εκµετάλλευση οφείλονται στις 

                                                 
3 Οριακή παραγωγικότητα είναι η επιπλέον αξία που προσθέτει στο προϊόν ο εργάτης που 
προσλαµβάνεται τελευταίος  
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ατέλειες της αγοράς εργασίας όπου η έλλειψη σωστής πληροφόρησης και η ύπαρξη 

µονοπωλιακών δυνάµεων εµποδίζουν την αποτελεσµατικότερη κατανοµή των 

παραγωγικών πόρων και την αντίστοιχη «δίκαιη» αµοιβή των συντελεστών 

παραγωγής συµπεριλαµβανοµένου και του εργατικού δυναµικού» (Πετρινιώτη, 

1985, σελ. 24).  

 

1.2 Ο προσδιορισµός του µισθού σε διαφορετικές µορφές οργάνωσης της 

αγοράς 

 
 Όπως προαναφέρθηκε στη θεωρία των νεοκλασικών, η λειτουργία της 

αγοράς εργασίας στηρίζεται στις δυνάµεις της προσφοράς και της ζήτησης  και 

στην επίδραση ορισµένων θεσµικών παραγόντων. Στην παρούσα ενότητα 

εξετάζεται πώς προσδιορίζεται ο µισθός συνδυάζοντας τις δυνάµεις προσφοράς 

και ζήτησης, ανάλογα µε τη µορφή οργάνωσης της αγοράς. Οι συνθήκες που 

επικρατούν στην αγορά (πλήρης ανταγωνισµός, µονοπώλιο, µονοψώνιο, διµερές 

µονοπώλιο) επηρεάζουν το ύψος του µισθού καθώς επιδρούν στη µορφή και στην 

κλίση των καµπυλών ζήτησης και προσφοράς. 

1.2.1 Ισορροπία σε µια ανταγωνιστική αγορά 

Ο µισθός που επικρατεί σε µια συγκεκριµένη αγορά εργασίας επηρεάζεται 

σηµαντικά από τη ζήτηση και προσφορά εργασίας ασχέτως αν η αγορά εργασίας 

περιλαµβάνει εργατικά σωµατεία ή άλλες εξωγενείς δυνάµεις. Η ισορροπία σε µια 

ανταγωνιστική οικονοµία περιγράφηκε στην ανάλυση του κλασικού υποδείγµατος 

(ενότητα 1.1.4, Σχήµα 1.1.1) και είναι το σηµείο στο οποίο η προσφορά είναι ίση 

µε τη ζήτηση. Στο σηµείο τοµής των δύο καµπυλών υπάρχει πλήρης απασχόληση 

καθώς όλοι οι εργοδότες καλύπτουν τις κενές θέσεις εργασίας που διαθέτουν και 

όλοι οι εργαζόµενοι που αναζητούν εργασία προσλαµβάνονται µέσω των 

αυξοµειώσεων του µισθού τους. Ο µισθός είναι ο παράγοντας που οδηγεί την 

αγορά σε συνεχή ισορροπία. 

Στο Σχήµα 1.2.1 απεικονίζεται η ισορροπία στην ανταγωνιστική αγορά 

εργασίας παράλληλα µε την προσφορά και ζήτηση σε µια ανταγωνιστική 

επιχείρηση. Όλες οι επιχειρήσεις πληρώνουν το µισθό We και η συνολική 

απασχόληση L αποτελεί το άθροισµα της απασχόλησης La της κάθε επιχείρησης.  
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Σχήµα 1.2.1: Προσφορά και ζήτηση στην αγορά εργασίας και στην επιχείρηση 

Πηγή: Ehrenberg και Smith, 2003 σελ.44 

 

Τι µπορεί τώρα να συµβεί και να αποµακρύνει την αγορά από το σηµείο 

ισορροπίας; Καταρχήν αλλαγές στην προσφορά και ζήτηση εργασίας. Για 

παράδειγµα, η αύξηση της γραφειοκρατίας σε ένα κράτος δηµιουργεί αυτόµατα 

στις επιχειρήσεις µεγαλύτερη ανάγκη για γραµµατειακή υποστήριξη µε 

αποτέλεσµα να µετακινείται προς τα δεξιά η καµπύλης ζήτησης. Αν ο µισθός 

παραµείνει σταθερός τότε θα υπάρχει έλλειψη από γραµµατειακές θέσεις 

εποµένως οι εργοδότες οδηγούνται σε αύξηση των µισθών στο We* και 

παράλληλη αύξηση της απασχόλησης (Σχήµα 1.2.2).  

 

α) Αγορά εργασίας β) Επιχείρηση 

0 

We 

   L 

D 

S 

Μισθός 

Συνολική απασχόληση Απασχόληση στην επιχείρηση 

        Μισθός 

Sa 

Da 

La 
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Σχήµα 1.2.2: Αλλαγές στη ζήτηση εργασίας 

Πηγή: Ehrenberg και Smith, 2003 σελ.44 

 

Αντίστοιχα ο µισθός µπορεί να αυξηθεί αν υπάρξει µετακίνηση της 

καµπύλης της προσφοράς εργασίας προς τα αριστερά. Όπως φαίνεται στο Σχήµα 

1.2.3 αυτή η µετακίνηση οδηγεί σε έλλειψη εργασίας και προκειµένου οι 

εργοδότες να καλύψουν τις κενές θέσεις αυξάνουν τους µισθούς στο We’. Η 

αύξηση του µισθού σε αυτή την περίπτωση συνοδεύεται από µείωση της 

απασχόλησης. 

 

 Σχήµα 1.2.3: Αλλαγές στην προσφορά εργασίας 

Πηγή: Ehrenberg και Smith, 2003 σελ.45 
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Αν η µετακίνηση προς τα αριστερά της προσφοράς εργασίας συνοδεύεται 

από δεξιά µετακίνηση της ζήτησης εργασίας, ο µισθός µπορεί να αυξηθεί 

κατακόρυφα. Αντίστοιχα µείωση του µισθού σηµειώνεται µε αυξηµένη προσφορά 

ή µειωµένη ζήτηση (Ehrenberg και Smith, 2003).   

1.2.2 Ο προσδιορισµός του µισθού σε µονοπωλιακές συνθήκες: Μονοπώλιο  

Στο µονοπώλιο υπάρχει µόνο ένας πωλητής του προϊόντος. Εάν µια 

επιχείρηση είναι µονοπωλιακή στην αγορά του προϊόντος της, η κλίση της 

καµπύλης ζήτησης των προϊόντων της, προσδιορίζει αποφασιστικά την 

επιχειρησιακή και παραγωγική της λειτουργία, καθώς όσο µεγαλύτερη τιµή 

επιβάλλει στο προϊόν τόσο µειώνεται η ζητούµενη ποσότητα. Εποµένως, αν ο 

µονοπωλητής επεκτείνει την παραγωγή του  θα προκληθεί µείωση στην τιµή του 

προϊόντος µε αποτέλεσµα η οριακή πρόσοδος να είναι φθίνουσα σε αντίθεση µε τις 

ανταγωνιστικές συνθήκες όπου η οριακή πρόσοδος είναι σταθερή καθώς η τιµή 

του προϊόντος παραµένει σταθερή. Συνεπώς η καµπύλη ζήτησης εργασίας DLM σε 

µονοπωλιακές συνθήκες έχει αρνητική κλίση και βρίσκεται κάτω από την καµπύλη 

ζήτησης DLPC σε περίπτωση που υπάρχουν ανταγωνιστικές συνθήκες στην αγορά 

εργασίας.  

Στο Σχήµα 1.2.4, o µονοπωλητής έχει δεδοµένη τιµή εργατικού µισθού 

(όπως καθορίζεται στην αγορά εργασίας) και γι αυτό αντιµετωπίζει µια πλήρως 

ελαστική καµπύλη προσφοράς εργασίας (SL), η οποία µαζί µε την καµπύλη 

ζήτησης εργασίας θα καθορίσει το ύψος της απασχόλησης (LM) στο σηµείο Α µε 

µισθό W*. Στην περίπτωση που υπάρχουν πλήρως ανταγωνιστικές συνθήκες η 

καµπύλη της ζήτησης θα ήταν η DLPC και η απασχόληση διαµορφώνεται στο 

LPC σε επίπεδο υψηλότερο από το LM, δηλαδή ο µονοπωλητής θα προσλάµβανε 

λιγότερους εργαζόµενους από όσους θα προσλαµβάνονταν σε µια ανταγωνιστική 

αγορά. Στην περίπτωση που υπάρχει οµάδα µονοπωλιακών επιχειρήσεων, η 

καµπύλη προσφοράς εργασίας δεν θα ήταν πλήρως ελαστική αλλά θα είχε θετική 

κλίση (Κατσανέβας, 2001).  
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Σχήµα 1.2.4: Προσδιορισµός του επιπέδου απασχόλησης σε µονοπωλιακή επιχείρηση 

Πηγή: Κατσανέβας, 2001, σελ.123 

 

1.2.3 Ο προσδιορισµός του µισθού σε µη ανταγωνιστικές συνθήκες: Μονοψώνιο  

Όταν υπάρχει µόνο ένας αγοραστής του συγκεκριµένου τύπου εργασίας, η 

αγορά εργασίας χαρακτηρίζεται ως µονοψωνιακή. Ο µονοψωνητής µπορεί να 

ελέγχει το µισθό που πληρώνει προσαρµόζοντας το επίπεδο της απασχόλησης 

όπως ο µονοπωλητής µπορεί να ελέγχει την τιµή του προϊόντος προσαρµόζοντας 

την παραγωγή του. Αυξάνοντας τη ζητούµενη ποσότητα εργασίας, ο µονοψωνητής 

αυξάνει τον εργατικό µισθό και αντίστροφα µε αποτέλεσµα το οριακό εργατικό 

κόστος (MWC)4 να είναι διαφορετικό του εργατικού µισθού. Τέτοιες επιχειρήσεις 

βρίσκονται συνήθως σε αποµονωµένες γεωγραφικά περιοχές (όπως για 

παράδειγµα κάποιο ανθρακωρυχείο).  

Όπως απεικονίζεται στο Σχήµα 1.2.5, στην περίπτωση πλήρους 

ανταγωνιστικής αγοράς του προϊόντος ο µονοψωνητής µεγιστοποιεί τα κέρδη του  

στο σηµείο Α(L1, W1) όπου το οριακό εργασιακό κόστος MWC συναντά την 

καµπύλη ζήτησης σε ανταγωνιστικές συνθήκες DLPC. Στην περίπτωση 

µονοπωλιακής αγοράς προϊόντος ο µονοψωνητής µεγιστοποιεί τα κέρδη του στο 

                                                 
4 Το οριακό εργατικό κόστος ορίζεται ως η µεταβολή του συνολικού εργατικού κόστους όταν 
αυξάνεται η απασχόληση κατά µία µονάδα. Στην περίπτωση που υπάρχει µονοψώνιο το οριακό 
εργατικό κόστος είναι υψηλότερο του µισθού σε όλα τα επίπεδα της απασχόλησης.  
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σηµείο Β (L2, W2) όπου το οριακό εργασιακό κόστος MWC συναντά την καµπύλη 

ζήτησης σε µονοπωλιακές συνθήκες DLM. Το σηµείο Γ (L3, W3) είναι το σηµείο 

ισορροπίας κάτω από ανταγωνιστικές συνθήκες (Κατσανέβας, 2001). Ένα βασικό 

συµπέρασµα είναι ότι όταν επικρατούν µονοψωνιακές συνθήκες στην αγορά 

εργασίας τόσο η απασχόληση όσο και ο εργατικός µισθός βρίσκονται σε επίπεδα 

χαµηλότερα από αυτά που αντιστοιχούν σε πλήρως ανταγωνιστικές αγορές 

εργασίας.  

 

Σχήµα 1.2.5: Μονοψώνιο και προσδιορισµός του µισθού 

Πηγή: Κατσανέβας, 2001, σελ.125 

 

1.2.4 ∆ιµερές µονοπώλιο στην αγορά εργασίας 

Μια άλλη ενδιαφέρουσα µορφή στην αγορά εργασίας είναι εκείνη στην 

οποία υπάρχει µόνο ένας πωλητής (το εργατικό σωµατείο) και ένας µόνο 

αγοραστής του συντελεστή της εργασίας (µονοψώνιο). Το κύριο χαρακτηριστικό 

στο διµερές µονοπώλιο είναι ότι δεν επιτυγχάνεται ισορροπία που να αντιστοιχεί 

σε ένα επίπεδο µισθού και απασχόλησης. Αντίθετα, υπάρχει ένα σύνολο 

συνδυασµών µισθού και απασχόλησης και µέσω των διαπραγµατεύσεων θα 

καθοριστεί ο τελικός συνδυασµός.   

Στο παρακάτω Σχήµα απεικονίζεται η περίπτωση του διµερούς µονοπωλίου. 

Ο µονοπωλητής (το εργατικό σωµατείο) προκειµένου να µεγιστοποιήσει τα κέρδη 

του, «θεωρεί το µοναδικό αγοραστή της εργασίας ως τέλειο ανταγωνιστή χωρίς να 

έχει καµία διαπραγµατευτική δύναµη, έτσι ισορροπεί στο σηµείο  τοµής Α (L1, W1) 
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της καµπύλης προσφοράς εργασίας SL, που τη θεωρεί και καµπύλη οριακού 

εργατικού κόστους MWC, και της καµπύλης οριακού εσόδου εργασίας MRL. Ο 

µονοψωνητής, θεωρώντας ότι κατέχει τη µόνη διαπραγµατευτική δύναµη ενώ το 

µοναδικό πωλητή της εργασίας τον αντιµετωπίζει ως τέλειο ανταγωνιστή,  ισορροπεί 

στο σηµείο Β (L2, W2) αφού υποθέσουµε ότι το παραγόµενο προϊόν πωλείται σε µια 

ανταγωνιστική αγορά και η καµπύλη DL είναι η καµπύλη αξίας του οριακού 

προϊόντος της εργασία» (Κατσανέβας, 2001, σελ.128-129). 

 Στις συνθήκες αυτές οι δυνάµεις προσφοράς και ζήτησης της αγοράς δεν 

οδηγούν στον προσδιορισµό ενός µοναδικού µισθού και απασχόλησης απλά 

καθορίζουν το ανώτατο και κατώτατο επίπεδο του µισθού και της απασχόλησης 

(W1 και W2). Ο τελικός µισθός θα διαµορφωθεί στα παραπάνω όρια µέσω 

διαπραγµατεύσεων των δύο µερών. Αν η διαπραγµατευτική ισχύς των σωµατείων 

αποδειχθεί ισχυρότερη από εκείνη του µονοψωνητή τότε ο τελικός µισθός θα 

πλησιάζει το W1 και αντίστροφα. Η ισχύς και οι επιρροές των σωµατείων στο 

µισθό αναλύονται λεπτοµερώς στο Κεφάλαιο 2.  

 

Σχήµα 1.2.6: ∆ιµερές µονοπώλιο και προσδιορισµός του µισθού 

Πηγή: Κατσανέβας, 2001, σελ.128 
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1.3 Ο προσδιορισµός του µισθού, οι µισθολογικές διαφορές και οι επιλογές 

των επιχειρήσεων και των εργαζόµενων.  

 
Σύµφωνα µε το κλασικό υπόδειγµα, όπως αναπτύχθηκε ανωτέρω, η αγορά 

εργασίας προσαρµόζεται άµεσα στις αλλαγές που γίνονται στην προσφορά και στη 

ζήτηση, έτσι ώστε οι µισθοί και η απασχόληση να προσαρµόζονται στις νέες 

συνθήκες. Σε αυτή την ενότητα αναπτύσσονται βασικές θεωρίες που υποδεικνύουν 

ότι εκτός από τις δυνάµεις προσφοράς και ζήτησης και τους θεσµικούς παράγοντες 

σηµαντικό ρόλο στον προσδιορισµό του µισθού έχουν οι ατοµικές επιλογές των 

επιχειρήσεων και των εργαζόµενων.   

Το µοντέλο της ανταγωνιστικής αγοράς εργασίας που προαναφέρθηκε 

αναφέρει ότι όσο οι εργαζόµενοι και οι επιχειρήσεις µπορούν ελεύθερα να 

εισέρχονται και να αποχωρούν από την αγορά εργασίας, θα υπάρχει ένας και 

µοναδικός µισθός στην οικονοµία µε την προϋπόθεση όµως ότι όλες οι εργασίες 

είναι ίδιες και όλοι οι εργαζόµενοι έχουν τα ίδια χαρακτηριστικά και την ίδια 

παραγωγικότητα. Μια από τις πιο σηµαντικές λειτουργίες της αγοράς εργασίας 

είναι να δίνει τα σήµατα και τους µηχανισµούς µε τους οποίους οι εργαζόµενοι 

που προσπαθούν να µεγιστοποιήσουν τη χρησιµότητά τους να εναρµονιστούν µε 

τους εργοδότες που προσπαθούν να µεγιστοποιήσουν τα κέρδη τους. Αυτός ο 

συνδυασµός είναι ιδιαίτερα δύσκολος και πολύπλοκος αν σκεφτεί κανείς ότι από 

τη µια πλευρά οι εργαζόµενοι διαθέτουν ποικίλες ικανότητες και προτιµήσεις αλλά 

και ατελή πληροφόρηση για την αγορά εργασίας και από την άλλη οι εργοδότες 

προσφέρουν εργασίες οι οποίες διαφοροποιούνται µεταξύ τους σε απαιτήσεις αλλά 

και σε εργασιακό περιβάλλον. 

1.3.1 Το µοντέλο Cobweb -Υπόδειγµα του ιστού  

Όπως προαναφέρθηκε στο υπόδειγµα προσδιορισµού του µισθού σε µια 

ανταγωνιστική οικονοµία, οι αυξοµειώσεις των µισθών είναι αποτέλεσµα 

προσωρινών αλλαγών στη ζήτηση και στην προσφορά εργασίας. Το υπόδειγµα του 

ιστού (Freeman, 1976) αναφέρει ότι η αγορά εργασίας θα δοκιµάζεται από 

προσωρινές κρίσεις υπερπροσφοράς και έλλειψης καθώς υπάρχει χρονική 

υστέρηση στην προσαρµογή των υποψήφιων εργαζόµενων. Το υπόδειγµα αυτό 

είναι χρήσιµο για την εξήγηση των επαγγελµατικών επιλογών και της σχέσης τους 

για τη ζήτηση για εκπαίδευση.  
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Για παράδειγµα, η αγορά για νέους απόφοιτους µηχανικούς χαρακτηρίζεται 

από περιόδους είτε υπερβάλλουσας ζήτησης για εργασία ή υπερβάλλουσας 

προσφοράς εργασίας. Ο Freeman πρότεινε ένα µοντέλο το οποίο στηρίζεται σε δύο 

βασικές υποθέσεις: Πρώτον χρειάζεται χρόνος για να αποφοιτήσει ένας νέος 

µηχανικός και δεύτερον οι νέοι αποφασίζουν αν θα γίνουν µηχανικοί εξετάζοντας 

την κατάσταση στην αγορά εργασίας τη στιγµή που εισάγονται στην σχολή.  

Στο Σχήµα 1.3.1 απεικονίζονται οι καµπύλες προσφοράς και ζήτησης για 

νέους µηχανικούς. Στην αρχή υπάρχει ισορροπία στο σηµείο που τέµνονται οι 

καµπύλες S και D µε απασχολούµενους Ε0 µηχανικούς και µισθό W0. Αν υποτεθεί 

ότι υπάρχει ξαφνική αύξηση της ζήτησης για νέους µηχανικούς, τότε η καµπύλη 

ζήτησης µετακινείται δεξιά στο D’ και χρειάζονται Ε* µηχανικοί για να καλύψουν 

τις κενές θέσεις, οι οποίοι θα πρέπει να αµειφθούν µε µισθό W*. Θα είναι δύσκολο 

γα τις εταιρείες να προσλάβουν νέους µηχανικούς καθώς οι απόφοιτοι είναι Ε0 

ετησίως. Αυτός ο συνδυασµός της ανελαστικής καµπύλης προσφοράς και της 

αλλαγής της ζήτησης αυξάνει το µισθό στο W1.  

 

Σχήµα 1.3.1: Το µοντέλο Cobweb 

Πηγή: Borjas, 2003, σελ.238 

 

Όσο αυτά συµβαίνουν στην αγορά εργασίας, µια νέα γενιά αποφοίτων λυκείου 

καλείται να αποφασίσει τον κλάδο σπουδών που θα ακολουθήσει. Οι υψηλοί 

µισθοί του συγκεκριµένου κλάδου αποτελούν ένα καλό κίνητρο προκειµένου οι 

νέοι απόφοιτοι να επιλέξουν να σπουδάσουν µηχανικοί. Έτσι, Ε1 άτοµα θα 
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εγγραφούν στη σχολή µηχανικών και όταν µετά από µερικά χρόνια τα άτοµα αυτά 

θα ενταχθούν στην αγορά εργασίας, το νέο επίπεδο ισορροπίας θα αντιστοιχεί σε 

επίπεδα µισθού ίσα µε W2. Ο µισθός αυτός ανταποκρίνεται στο συνδυασµό της 

ανελαστικής καµπύλης προσφοράς και της καµπύλης ζήτησης D’.  Ο νέος µισθός 

W2 είναι πιο χαµηλός από το µισθό W1 που περίµεναν οι νέοι ότι θα λάβαιναν 

όταν επέλεγαν τις σπουδές τους. Στη συνέχεια, κάποια άλλη νέα γενιά αποφοίτων 

αποφασίζει για τις σπουδές της και αυτή τη φορά ο κλάδος των µηχανικών δεν θα 

είναι ιδιαίτερα ελκυστικός. Θα αποφοιτήσουν εποµένως λιγότεροι µηχανικοί E2 

και ο µισθός θα αυξηθεί στο W2. Η ανωτέρω ανάλυση δείχνει τον «ιστό» που 

δηµιουργείται γύρω από το σηµείο ισορροπίας στον κλάδο των µηχανικών όπου 

υπάρχουν διαδοχικές αυξήσεις και µειώσεις προσφοράς και ζήτησης και η αγορά 

οδηγείται µακροχρόνια σε ισορροπία στα σηµεία W* και E* (Borjas, 2003).  

1.3.2 Η θεωρία των εξισωτικών διαφορών  

Οι θέσεις εργασίας χαρακτηρίζονται από το είδος της εργασίας και το ύψος 

του µισθού. Η ελκυστικότητα όµως µιας θέσης εργασίας χαρακτηρίζεται και από 

άλλους µη χρηµατικούς παράγοντες όπως η σταθερότητα της απασχόλησης, το 

ωράριο, το εργασιακό περιβάλλον, οι σχετικές µε τη θέση ή το επάγγελµα 

κοινωνικές παροχές, η κοινωνική αναγνώρισή του, η τοποθεσία του χώρου 

εργασίας και η απόσταση του χώρου εργασίας από τον τόπο κατοικίας κλπ. Από 

την άλλη πλευρά, είναι γενικά αποδεκτό ότι το εργατικό δυναµικό είναι 

ανοµοιογενές, µε διαφορετικές δεξιότητες, ικανότητες, εκπαίδευση και ειδίκευση.  

Η θεωρία των εξισωτικών διαφορών δεν αντιµετωπίζει το ίδιο όλους τους  

εργαζόµενους και τους εργοδότες όπως τα προηγούµενα µοντέλα που έδιναν 

αποκλειστική έµφαση στις δυνάµεις προσφοράς και ζήτησης και εξίσωναν τους 

µισθούς µε την αξία του οριακού προϊόντος. Αντίθετα επικεντρώνεται στις 

διαφορές, που εντοπίζονται στους µισθούς µε βάση τις οποίες µπορούν να 

εξισωθούν τα συνολικά χρηµατικά και µη χρηµατικά πλεονεκτήµατα και 

µειονεκτήµατα ανάµεσα στα επαγγέλµατα ή στους εργαζόµενους. 

Η βασική ιδέα της θεωρίας των εξισωτικών διαφορών έχει τις ρίζες της στα 

κείµενα του Smith, σύµφωνα µε τον οποίο δεν είναι µόνο ο µισθός που εξισώνεται 

στις διάφορες εργασίες, σε µια ανταγωνιστική αγορά αλλά «το σύνολο 

πλεονεκτηµάτων και µειονεκτηµάτων» της εργασίας. Οι νεοκλασικοί ανέπτυξαν 

την ιδέα του Smith και έτσι προέκυψε η θεωρία των εξισωτικών διαφορών 
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(compensating wage differentials theory ή hedonic theory of wages).5 Ως εργαλείο 

ανάλυσης χρησιµοποιείται το θέµα της αποζηµίωσης που πρέπει να λαµβάνει ένας 

εργαζόµενος εφόσον υπάρχουν µειονεκτήµατα που σχετίζονται µε το επάγγελµα 

και τα ατοµικά του χαρακτηριστικά. Για παράδειγµα, επιχειρήσεις που παρέχουν 

δυσάρεστες συνθήκες εργασίας για τους εργαζόµενους πρέπει να προσφέρουν ένα 

πλεονέκτηµα που να αντισταθµίζει το παραπάνω γεγονός όπως π.χ. υψηλότερο 

µισθό προκειµένου να προσελκύσουν εργαζόµενους. Αντίθετα επιχειρήσεις που 

προσφέρουν ευχάριστες εργασιακές συνθήκες µπορούν να καταβάλουν και 

χαµηλότερους µισθούς (στην πραγµατικότητα οι εργαζόµενοι «αγοράζουν» µε ένα 

µέρος του µισθού τους αυτό το ευχάριστο περιβάλλον). Η σύµβαση της εργασίας 

ολοκληρώνεται όταν συναντηθούν οι προτιµήσεις του εργαζόµενου και του 

εργοδότη καθώς ο µισθός θα αποτελεί τη συνισταµένη των δύο αυτών 

διαφορετικών προτιµήσεων: µία που αφορά στις υπηρεσίες εργασίας και στα 

χαρακτηριστικά του εργαζόµενου και µία άλλη η οποία αφορά στα 

χαρακτηριστικά της απασχόλησης.  

Στην πράξη, υπάρχει πλήθος εφαρµογών της παραπάνω θεωρίας όπως για 

παράδειγµα τα βαρέα χειρωνακτικά επαγγέλµατα µε υψηλό κίνδυνο ατυχήµατος, 

µε επιπτώσεις στην υγεία κλπ. Επίσης υπάρχουν και ενδοπεριφερειακές διαφορές 

στους µισθούς λόγω διαφορετικών συνθηκών κλίµατος, εγκληµατικότητας, 

µόλυνσης της ατµόσφαιρας κλπ. ∆ιαφορές στους µισθούς έχουν εντοπισθεί και σε 

θέσεις µε κυλιόµενο ωράριο (βάρδιες), σε θέσεις µε ανελαστικό και ακατάστατο 

ωράριο καθώς και σε επαγγέλµατα που εµφανίζουν υψηλά ποσοστά ανεργίας.  

Ο εργαζόµενος, για να πετύχει µεγαλύτερο µισθό πρέπει και να αποδεχθεί 

πιο δυσάρεστα χαρακτηριστικά (όπως για παράδειγµα την πιθανότητα 

τραυµατισµού ή την ύπαρξη θορύβου) και αν θέλει πιο ευχάριστο περιβάλλον 

εργασίας τότε θα πρέπει να συµβιβαστεί µε χαµηλότερο µισθό. Οι εργαζόµενοι 

εποµένως «κινούνται» σε µια καµπύλη αδιαφορίας η οποία απεικονίζει τις 

επιλογές-προτιµήσεις του κάθε εργαζόµενου ισορροπώντας ανάµεσα στον µισθό 

και τα χαρακτηριστικά εργασίας. Ας υποτεθεί ότι οι φόβοι των εργαζόµενων σε 

σχέση µε τον  κίνδυνο τραυµατισµού είναι διαφορετικοί σε τρεις διαφορετικούς 

εργαζόµενους (A, B, C) µε διαφορετική χρησιµότητα (Ua, Ub, Uc). Η καµπύλη 

του καθενός δείχνει πόσο ο µισθός πρέπει να αυξηθεί προκειµένου ο εργαζόµενος 

                                                 
5 Rosen (1986). 
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να δουλέψει σε περισσότερο επικίνδυνες εργασιακές συνθήκες. Ο εργαζόµενος Α 

φαίνεται να έχει την πιο απότοµη καµπύλη αδιαφορίας και ζητά µεγαλύτερο µισθό 

για επικίνδυνες συνθήκες εργασίας, πρόκειται λοιπόν για εργαζόµενο που 

αποφεύγει τον κίνδυνο. Αντίθετα τον εργαζόµενο C  φαίνεται να µην τον ενοχλεί 

ιδιαίτερα η ύπαρξη κινδύνου στο χώρο εργασίας. ∆ύο σηµαντικές παρατηρήσεις 

στο σηµείο αυτό είναι, ότι πρώτον οι καµπύλες αδιαφορίας είναι κοίλες καθώς 

απεικονίζουν φθίνουσα οριακή υποκατάσταση µεταξύ πιθανότητας τραυµατισµού 

και µισθού και δεύτερον, ότι οι καµπύλες αδιαφορίας τέµνονται σε κάποια σηµεία 

καθώς η στάση των εργαζόµενων απέναντι στον κίνδυνο ποικίλλει (Σχήµα 1.3.2). 

 

Σχήµα 1.3.2: Οι καµπύλες αδιαφορίας από διαφορετικούς εργαζόµενους 

Πηγή: Borjas, 2003, σελ.269 

 

Οι καµπύλες αδιαφορίας καλύπτουν εποµένως τις επιλογές των 

εργαζόµενων. Έχουν  και οι εργοδότες όµως τις δικές τους επιλογές. Στην 

παραπάνω περίπτωση µπορούν για παράδειγµα να κάνουν βελτιώσεις στις 

συνθήκες εργασίας, να αυξήσουν την ασφάλεια και συνεπώς να µειώσουν την 

πιθανότητα τραυµατισµού. Η λήψη προστατευτικών και ασφαλέστερων µέτρων 

και η µείωση της πιθανότητας τραυµατισµού συνεπάγονται δαπάνη για την 

επιχείρηση. Για να εξισορροπηθεί όµως η δαπάνη αυτή και να µείνει σταθερό το 

ποσοστό κέρδους πρέπει να µειωθεί το κόστος της παραγωγής καθώς γίνεται δεκτή 

η υπόθεση ότι αν η επιχείρηση αυξήσει το συνολικό κόστος παραγωγής για να 

µειώσει τον κίνδυνο τραυµατισµού ή το θόρυβο και τελικά πρέπει να πωλήσει το 

Μισθός 

Πιθανότητα τραυµατισµού 

       
      Ua                    Ub                                Uc 
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προϊόν της σε υψηλότερη τιµή δεν θα είναι πλέον ανταγωνιστική. Εναλλακτικά, οι 

εργοδότες µπορούν να αφήσουν το ίδιο εργασιακό περιβάλλον και να 

«πληρώσουν» τους εργαζόµενους υπό τη µορφή είτε υψηλότερου µισθού ή 

πρόσθετου επιδόµατος ανθυγιεινής εργασίας (Borjas, 2003).  

Προκειµένου να κατανοηθεί πώς οι επιχειρήσεις επιλέγουν τον τύπο των 

εργασιακών συνθηκών που θα προσφέρουν στους εργαζόµενούς τους, εισάγεται 

µια νέα έννοια, η καµπύλη του ίσου κέρδους. Η καµπύλη ίσου κέρδους δείχνει ότι 

σε οποιοδήποτε σηµείο κατά µήκος της η επιχείρηση έχει το ίδιο κέρδος, εκφράζει 

δηλαδή όλους τους πιθανούς συνδυασµούς που αποφέρουν το ίδιο αποτέλεσµα-

κέρδος (Σχήµα 1.3.3). 

 

Σχήµα 1.3.3: Ισοκερδείς καµπύλες σε διαφορετικές επιχειρήσεις 

Πηγή: Borjas, 2003, σελ.270 

 

Επειδή υπάρχει συχνά πρόσθετο κόστος για µια επιχείρηση προκειµένου να 

δηµιουργήσει ασφαλές περιβάλλον, µια επιχείρηση που προσφέρει επίπεδο 

κινδύνου ρ* µπορεί να κάνει το περιβάλλον ασφαλέστερο µόνο αν µειώσει τους 

µισθούς (ενώ διατηρεί τα κέρδη σταθερά). Για παράδειγµα, η επιχείρηση 

προσφέρει το πακέτο αποδοχών p το οποίο δίνει κέρδος Π0 δολάρια. Αν τώρα η 

εταιρεία θέλει να είναι πιο ασφαλής θα πρέπει να επενδύσει σε ασφαλές 

περιβάλλον και συνεπώς να µειώσει  τους µισθούς. Τα σηµεία της καµπύλης Π0 

αποφέρουν λιγότερα κέρδη από ότι τα σηµεία της καµπύλης Π1 καθώς για κάθε 

 
   P 

 

Μισθός 

Πιθανότητα τραυµατισµού 

Π0 

Π1 

Ρ* 
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πιθανότητα τραυµατισµού η µείωση του µισθού οδηγεί την επιχείρηση σε 

χαµηλότερη ισοκερδή καµπύλη (από Π0 σε Π1) η οποία όµως αυξάνει τα κέρδη.  

Συνδυάζοντας τα Σχήµατα 1.3.2 και 1.3.3 µε αφενός τις προτιµήσεις των 

εργαζόµενων και αφετέρου τις προτιµήσεις των εργοδοτών παρουσιάζεται µία 

πλήρης εικόνα ως προς τον τρόπο µε τον οποίο συνδυάζονται οι επιλογές των δύο 

πλευρών στην αγορά εργασίας αναφορικά µε τη σχέση µισθός-πιθανότητα 

τραυµατισµού. Σύµφωνα λοιπόν µε το Σχήµα 1.3.4, η ισοκερδής καµπύλη για 

µηδέν κέρδος θα είναι πΧ για την εταιρεία Χ, πΥ για την εταιρεία Υ και πΖ για την 

εταιρεία Ζ. Η επιχείρηση Χ µπορεί να προσφέρει σχετικά χαµηλότερα επίπεδα 

κινδύνου χωρίς ιδιαίτερη µείωση των µισθών των εργαζόµενων. Ενώ για την 

επιχείρηση Ζ είναι δύσκολο να παρέχει στους εργαζόµενους ασφαλές περιβάλλον.  

Οι εργοδότες µεγιστοποιούν τη χρησιµότητα επιλέγοντας έναν συνδυασµό 

µισθού-κινδύνου που θα τους τοποθετήσει στο υψηλότερο σηµείο της καµπύλης 

αδιαφορίας. Ο εργαζόµενος Α που αποφεύγει τον κίνδυνο, µεγιστοποιεί τη 

χρησιµότητα στο σηµείο Pα και έτσι καταλήγει να εργάζεται στην εταιρεία Χ, 

στην οποία είναι και πιο εύκολο να παρέχει ασφαλές περιβάλλον. Αντίθετα ο 

εργαζόµενος C, που δεν ενδιαφέρεται για την ύπαρξη ασφαλούς εργασιακού 

περιβάλλοντος, µεγιστοποιεί τη χρησιµότητα στο σηµείο Pc και καταλήγει να 

εργάζεται στην επιχείρηση Ζ, δηλαδή την επιχείρηση που δυσκολεύεται να 

παρέχει ασφαλές περιβάλλον. Σε γενικές γραµµές  λοιπόν οι «ασφαλείς» εταιρείες 

προσελκύουν εργαζόµενους που αρέσκονται στην ασφάλεια σε αντίθεση µε τις πιο 

«επικίνδυνες» εταιρείες που προσελκύουν εργαζόµενους οι οποίοι αδιαφορούν για 

τον κίνδυνο στο χώρο εργασίας τους αλλά ενδιαφέρονται για µεγαλύτερο µισθό.  

Τα σηµεία Pa,  Pb, και  Pc απεικονίζουν τους συνδυασµούς µισθού-κινδύνου 

που παρατηρούνται στην αγορά εργασίας. Συνδέοντας αυτά τα σηµεία 

δηµιουργείται η συνάρτηση µισθού-ικανοποίησης που περιγράφει τη σχέση 

ανάµεσα στο µισθό που πληρώνονται οι εργαζόµενοι και στα χαρακτηριστικά της 

εργασίας. Στο σηµείο Pa η κλίση της συνάρτησης µισθού-ικανοποίησης ισούται µε 

την κλίση της καµπύλης αδιαφορίας του εργαζόµενου Α, και δίνει το µισθό 

επιφύλαξης (reservation wage) για τον εργαζόµενο Α. Το ίδιο ισχύει και για τους 

υπόλοιπους εργαζόµενους (Borjas, 2003).  
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Σχήµα 1.3.4: Η συνάρτηση µισθού-ικανοποίησης 

Πηγή: Borjas, 2003, σελ.272 

 

 Υπάρχουν βέβαια και κάποιοι περιορισµοί στην παραπάνω θεωρία, καθώς 

η εκάστοτε εργατική νοµοθεσία που εφαρµόζεται επιχειρεί να περιορίσει την 

πιθανότητα τραυµατισµού καθιερώνοντας µέτρα υγιεινής και ασφάλειας στο χώρο 

εργασίας. Αυτό όµως δεν περιορίζει τη θεωρητική αξία των ανωτέρω 

υποδειγµάτων. Εκτός από την πιθανότητα τραυµατισµού που χρησιµοποιήθηκε 

στο παράδειγµα υπάρχουν και άλλα χαρακτηριστικά που βρίσκουν εφαρµογή στη 

θεωρία των εξισωτικών διαφορών όπως το περιβάλλον, η απόσταση από το σπίτι, 

οι προοπτικές εξέλιξης κλπ.  

 

1.4 Παγκοσµιοποίηση και αγορά εργασίας  

 
 Για πολλούς µελετητές (Borjas 1995, Freeman et al. 2001, Rama 2003, 

Autor et al. 2005) ένας σηµαντικός παράγοντας που επηρέασε τις τελευταίες 

δεκαετίες την κατανοµή του εισοδήµατος και τις µισθολογικές ανισότητες και είχε 

σηµαντικές επιπτώσεις στις εργασιακές σχέσεις των εργαζόµενων ήταν η 

παγκοσµιοποίηση. Με τη βελτίωση στον τοµέα των επικοινωνιών, των µεταφορών 

και της τεχνολογίας, µε τον αυξανόµενο όγκο και ποικιλία διεθνών συναλλαγών, 

αγαθών και υπηρεσιών, η παγκοσµιοποίηση αύξησε σηµαντικά την οικονοµική 

Η συνάρτηση 
µισθού-
ικανοποίησης 
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αλληλεξάρτηση των χωρών παγκόσµια και συνέβαλε στην ελεύθερη ροή 

κεφαλαίου διεθνώς.  

Ως αποτέλεσµα των παραπάνω ο διεθνής ανταγωνισµός ανάµεσα στις 

επιχειρήσεις έγινε εντονότερος και προέκυψαν νέες µορφές παραγωγής και 

εργασίας. Ως προς την παραγωγή, οι επιχειρήσεις µπορούν πλέον να διαχειριστούν 

πολύπλοκες διαδικασίες παραγωγής καθώς κάποια τµήµατά τους µπορούν να 

µεταφερθούν σε άλλες χώρες (π.χ. µονάδες παραγωγής, τηλεφωνικά κέντρα-call 

center κλπ).6 Ως προς την εργασία προέκυψαν νέες πιο ευέλικτες µορφές εργασίας 

(π.χ. τηλεργασία). Ως προς το διεθνή ανταγωνισµό, οι επιχειρήσεις αλλά και οι 

καταναλωτές µπορούν πιο εύκολα να εντοπίζουν αγαθά και υπηρεσίες από 

διάφορους τόπους και να αγοράζουν καλύτερη ποιότητα προϊόντων σε χαµηλότερο 

κόστος.  

 Σύµφωνα µε πολλούς µελετητές (O’Rourke και Williamson 2000, 

Maddison 2001, O’Rourke 2001, Williamson 2002, Heshmati 2004), το φαινόµενο 

της παγκοσµιοποίησης ξεκινά από το δεύτερο µισό του 19ου αιώνα και το χρονικό 

διάστηµα 1870-2000 µπορεί να χωριστεί σε τέσσερις περιόδους: Τη χρονική 

περίοδο 1870-1913 που σηµειώθηκε το πρώτο κύµα παγκοσµιοποίησης, 

ακολούθησε η περίοδος «απο-παγκοσµιοποίησης» (de-globalisation) που διήρκεσε 

από το 1913 έως το 1950, η «χρυσή εποχή» (golden age) από το 1950 έως το 1973 

και στη συνέχεια µετά το 1973 παρατηρείται το δεύτερο κύµα παγκοσµιοποίησης. 

Το πρώτο κύµα παγκοσµιοποίησης είχε ουσιαστική επιρροή στην αµερικανική 

οικονοµία και η περίοδος της απο-παγκοσµιοποίησης χαρακτηρίστηκε από έντονες 

διαφορές ανάµεσα στις πλουσιότερες και φτωχότερες περιοχές. Η επόµενη 

περίοδος (1950-73) ήταν περίοδος υψηλών ρυθµών  ανάπτυξης, µακροοικονοµικής  

σταθερότητας και σχετικά µειωµένης ανισότητας τόσο σε επίπεδο νοικοκυριών 

όσο και κρατών.  

Το δεύτερο κύµα της παγκοσµιοποίησης (µετά το 1973) συµπίπτει χρονικά 

µε την εφαρµογή των κυµαινόµενων συναλλαγµατικών ισοτιµιών και 

χαρακτηρίζεται αρχικά τουλάχιστον από υψηλούς ρυθµούς ανάπτυξης µε έντονες 

διακυµάνσεις λόγω των οικονοµικών κρίσεων της απελευθέρωσης του 

χρηµατοπιστωτικού συστήµατος. Οι υψηλοί ρυθµοί ανάπτυξης περιορίζονται µετά 
                                                 
6 Προκύπτουν δύο «φαινόµενα» που χαρακτηρίζουν αυτή τη διαδικασία: international outsourcing 
και offshoring. Στο international outsourcing οι εισαγωγές των ενδιάµεσων εισροών από το 
εξωτερικό γίνονται ανεξάρτητα αν πρόκειται για θυγατρική ή µη θυγατρική µονάδα. Αντίθετα στο 
offshoring οι εισαγωγές γίνονται µόνο από θυγατρικές µονάδες. 
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το 2000 αρχικά λόγω της τροµοκρατικής επίθεσης της 11ης Σεπτεµβρίου και στη 

συνέχεια λόγω της παγκόσµιας χρηµατοοικονοµικής κρίσης του 2008.  

Η παρούσα ενότητα αρχικά παρουσιάζει συνοπτικά δύο βασικές θεωρίες 

που µελετούν τις επιπτώσεις του αυξανόµενου διεθνούς εµπορίου και διεθνών 

επενδυτικών ροών στην αγορά εργασίας και στους µισθούς: α) Το µοντέλο 

Hecksher και Ohlin και β) το θεώρηµα των Stolper και Samuelson. Στη συνέχεια 

αναλύει τις επιπτώσεις της παγκοσµιοποίησης στις εργασιακές σχέσεις και στους 

µισθούς σε δύο επίπεδα: στην εξειδικευµένη και ανειδίκευτη εργασία και στους 

θεσµούς της αγοράς εργασίας.  

1.4.1 Θεωρητικές προσεγγίσεις 

Α) Το µοντέλο Hecksher και Ohlin 

 Το µοντέλο των Hecksher και Ohlin (H-O)7 αναφέρεται στις διαφορές 

αναλογίας των συντελεστών παραγωγής ως εξήγηση της θεωρητικής βάσης του 

εµπορίου. Επηρεασµένο από τη θεωρία του συγκριτικού πλεονεκτήµατος του 

Ricardo,8 το µοντέλο υποστηρίζει ότι η επάρκεια των συντελεστών παραγωγής 

(γη, εργασία, κεφάλαιο) καθορίζουν σε σηµαντικό βαθµό και το συγκριτικό 

πλεονέκτηµα κάθε χώρας. Οι χώρες έχουν συγκριτικό πλεονέκτηµα σε αυτά τα 

αγαθά για τα οποία απαιτούνται συντελεστές παραγωγής που βρίσκονται σε 

αφθονία. Με την ανάπτυξη εποµένως του εµπορίου µια χώρα θα εξειδικευθεί στην 

παραγωγή και θα κάνει εξαγωγές προϊόντων που η παραγωγή τους απαιτεί σχετικά 

µεγάλες ποσότητες από το συντελεστή που βρίσκεται σε σχετική επάρκεια. 

Αντίστοιχα, θα εισάγει εκείνο το προϊόν που η παραγωγή του απαιτεί σχετικά 

µεγάλες ποσότητες του συντελεστή που βρίσκεται σε σχετική ανεπάρκεια. Σε αυτό 

το πλαίσιο αναµένεται ότι τα αγαθά που εξάγονται θα είναι φθηνότερα από τα 

αγαθά που εισάγονται εάν και τα δύο παράγονταν εγχωρίως.  

Ως προς το επίπεδο των µισθών, στη χώρα που έχει σχετική επάρκεια 

εργασίας θα παράγονται προϊόντα µεγαλύτερης έντασης εργασίας και στην 

εγχώρια ζήτηση θα προστεθεί και η ζήτηση της αλλοδαπής. Η αύξηση του 

προϊόντος για την ικανοποίηση της αυξηµένης ζήτησης θα προκαλέσει αύξηση στη 
                                                 
7 O’Rourke-Williamson (1999). 
8 Η θεωρία του συγκριτικού πλεονεκτήµατος του Ricardo συµπληρώνει τη θεωρία του απόλυτου 
πλεονεκτήµατος του Smith ότι δηλαδή το χαµηλότερο απόλυτο κόστος παραγωγής µιας χώρας που 
εξειδικεύεται σε ένα προϊόν της δίνει το πλεονέκτηµα έναντι άλλων χωρών να εξαγάγει το προϊόν. 
Ο Ricardo συµπληρώνει ότι η εξειδίκευση στην παραγωγή δικαιολογείται ακόµη και αν δεν 
υπάρχει απόλυτο αλλά  µόνο συγκριτικό πλεονέκτηµα.  
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ζήτηση για το συντελεστή εργασία και συνεπώς αύξηση στους µισθούς. Αντίθετα 

καθοδική πορεία στους µισθούς παρατηρείται στη χώρα που έχει σχετική επάρκεια 

κεφαλαίου. Από τα παραπάνω συµπεραίνεται ότι το διεθνές εµπόριο, αυξάνει τους 

µισθούς στις αναπτυσσόµενες χώρες µε ανοικτή οικονοµία καθώς συνήθως έχουν 

επάρκεια σε εργασία (Freeman et al. 2001), για όσο τουλάχιστον χρόνο 

επιτυγχάνουν να διατηρούν  και να αυξάνουν τα µερίδιά τους στη διεθνή αγορά. 

 Βασική κριτική στη θεωρία των Η-Ο ασκήθηκε από την έρευνα του 

καθηγητή Leontief (1953). Ερευνώντας εξαγωγικές βιοµηχανίες των Η.Π.Α. και 

παραγωγικές µονάδες της ίδιας χώρας που παράγουν προϊόντα ανταγωνιστικά των 

εισαγωγών, βρήκε ότι “ο λόγος κεφάλαιο/εργασία ήταν χαµηλότερος στις 

βιοµηχανίες εξαγωγικών προϊόντων απ’ ότι στις βιοµηχανίες υποκατάστατων 

εισαγωγών. Ερµηνεύοντας το παραπάνω βάσει της θεωρίας Η-Ο συµπεραίνεται ότι 

οι Η.Π.Α. πρέπει να ειδικευθούν στην παραγωγή προϊόντων έντασης εργασίας και να 

εισάγουν προϊόντα έντασης κεφαλαίου” (Πουρναράκης 1996, σελ. 251). Αυτό είναι 

το «παράδοξο» του Leontief.  

Πληθώρα κριτικών προσπάθησε να ερµηνεύσει το παράδοξο του Leontief 

µε πρώτο τον ίδιο τον Leontief που επισήµανε ότι οι µονάδες εργασίας δεν είναι 

συγκρίσιµες διεθνώς. ∆ηλαδή ενδεχοµένως το εργατικό δυναµικό στις Η.Π.Α. να 

είναι πιο παραγωγικό και αποτελεσµατικό λόγω της υπεροχής της αµερικάνικης 

οικονοµίας σε τεχνολογία και οργάνωση. Ένα άλλο σηµείο που επισηµαίνεται από 

τον Jones (1956) είναι ότι οι Η.Π.Α. ενδεχοµένως χρησιµοποιούν µεθόδους 

µεγαλύτερης έντασης κεφαλαίου από τις χώρες του εξωτερικού για την παραγωγή 

προϊόντων. Ο Diab (1956) εξετάζοντας τη διάρθρωση των εισαγωγών εξαγωγών 

των Η.Π.Α. παρατηρεί ότι οι Η.Π.Α. «χρησιµοποιούν µεγαλύτερες ποσότητες 

εξειδικευµένης εργασίας από ότι οι εξαγωγές των άλλων χωρών. Αυτό οδήγησε στη 

σκέψη ότι αν ο συντελεστής κεφάλαιο συµπεριλάβει και το ανθρώπινο κεφάλαιο τα 

ευρήµατα της µελέτης του Leontief θα συµφωνούν µε το θεώρηµα H-O» 

(Πουρναράκης 1956, σελ.253).  

 

Β) Το θεώρηµα των Stolper και Samuelson 

Σύµφωνα µε το θεώρηµα Stolper και Samuelson (1941), το διεθνές εµπόριο 

επηρεάζει τις τιµές των προϊόντων τα οποία µε τη σειρά τους επηρεάζουν τις τιµές 

των συντελεστών παραγωγής καθώς προκαλούνται αλλαγές στη ζήτησή τους. 

Ουσιαστικά αυξάνεται η ζήτηση και η τιµή των συντελεστών παραγωγής που 
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χρησιµοποιούνται εντατικά για την παραγωγή των πιο επικερδών προϊόντων. Υπό 

αυτές τις συνθήκες, η ανάπτυξη του εµπορίου θα είναι επικερδής για τις 

ανεπτυγµένες και τις αναπτυσσόµενες χώρες, καθώς η κάθε οικονοµία µπορεί να 

εκµεταλλευτεί επαρκέστερα τους συντελεστές παραγωγής της, αυξάνοντας την 

παραγωγή των αγαθών στα οποία έχει συγκριτικό πλεονέκτηµα.  

Παίρνοντας ως παράδειγµα τις επιδράσεις της παγκοσµιοποίησης στην 

εξειδικευµένη και ανειδίκευτη εργασία, το παραπάνω θεώρηµα υποστηρίζει ότι 

εάν η σχετική τιµή ενός αγαθού αυξάνεται, τότε ο πραγµατικός µισθός του 

συντελεστή που χρησιµοποιείται εντατικά στην παραγωγή του αγαθού αυτού 

αυξάνεται, ενώ ο µισθός όλων των άλλων συντελεστών µειώνεται. Εποµένως µια 

αύξηση της τιµής του προϊόντος που απαιτεί εξειδικευµένη εργασία σε σχέση µε 

το προϊόν που χρησιµοποιεί ανειδίκευτη εργασία θα οδηγήσει σε αύξηση των 

µισθών των εξειδικευµένων εργατών. 

 

1.4.2 Οι επιπτώσεις της παγκοσµιοποίησης  

1.4.2.1 Οι επιπτώσεις της παγκοσµιοποίησης στην εξειδικευµένη και ανειδίκευτη 

εργασία 

Η αύξηση των µεταναστευτικών ροών τα τελευταία χρόνια συνδυάζονται 

µε την παγκοσµιοποίηση9 γεγονός που επιφέρει σηµαντικές επιδράσεις στις 

αµοιβές των εξειδικευµένων και ανειδίκευτων εργαζόµενων, όπως προαναφέρθηκε 

στην ανάλυση του θεωρήµατος Stolper και Samuelson. Σύµφωνα µε τον Borjas 

(1995) οι µετανάστες είναι κυρίως ανειδίκευτοι εργάτες και ο µεγάλος αριθµός 

ανειδίκευτων εργατών που εισήλθαν στις Η.Π.Α. τις δύο τελευταίες δεκαετίες είχε 

αντίστροφη επίδραση στις ευκαιρίες απασχόλησης για τους ντόπιους 

ανειδίκευτους εργάτες. Ως συνέπεια της αύξησης της προσφοράς ανειδίκευτης 

εργασίας µειώθηκε ο µισθός των ανειδίκευτων εργατών στις ανεπτυγµένες χώρες 

οι οποίοι βρέθηκαν αντιµέτωποι σε απευθείας ανταγωνισµό µε αντίστοιχους 

ανειδίκευτους εργάτες σε αναπτυσσόµενες και χαµηλόµισθες χώρες. Επίσης, οι 

µεγάλες επιχειρήσεις, αναζητώντας φθηνότερο δυναµικό µετακίνησαν την 

παραγωγική τους δραστηριότητα (π.χ. τηλεφωνικά κέντρα και µονάδες 

                                                 
9 Το ποσοστό των αλλοδαπών σε σχέση µε το συνολικό πληθυσµό φτάνει στην Ε.Ε. 15 το 0,7%. 
Στις πρώτες θέσεις βρίσκονται η Ισπανία, η Ελβετία και η Αυστρία µε την Ιρλανδία. Η τάση 
διαχρονικά είναι ανοδική για όλες τις χώρες καθώς και τις Η.Π.Α. (EAAG Report 2008). 
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παραγωγής) σε αναπτυσσόµενες χώρες µε φθηνό εργατικό δυναµικό και χαµηλό 

βαθµό νοµοθετικά κατοχυρωµένης εργασιακής ασφάλειας και προστασίας.  

Σε παρεµφερή αποτελέσµατα οδηγεί και η εισαγωγή σε 

βιοµηχανοποιηµένες χώρες προϊόντων από χώρες µε χαµηλούς µισθούς. Η 

απελευθέρωση του εµπορίου και η δυνατότητα πραγµατοποίησης εισαγωγών από 

χώρες φθηνού εργατικού κόστους, µπορούν βραχυπρόθεσµα τουλάχιστον να 

οδηγήσουν σε αύξηση της ανεργίας καθώς οι τιµές των προϊόντων τους δεν είναι 

ανταγωνιστικές. Σηµαντική επίδραση στο κατά πόσο θα µειωθούν οι µισθοί των 

ανειδίκευτων εργατών ή αντίστοιχα θα αυξηθεί η ανεργία στην ανειδίκευτη 

εργασία διαδραµατίζουν οι θεσµοί της αγοράς εργασίας της εκάστοτε χώρας10 

(Wood 1994, Peeters και Garretsen 2000, Bacon και Blyton 2002).   

 Από την άλλη πλευρά, τα συνεχώς µειωµένα κόστη των διεθνών ταξιδιών 

και της επικοινωνίας που επιτεύχθηκαν µέσω της νέας τεχνολογίας, έδωσαν την 

ευκαιρία στα υψηλά εξειδικευµένα στελέχη που διαµένουν σε ανεπτυγµένες 

χώρες, να συµµετέχουν στην παραγωγική διαδικασία των αναπτυσσόµενων 

χωρών. Για παράδειγµα ένας παραγωγικός και καινοτόµος εργαζόµενος µπορεί να 

προσφέρει τις υπηρεσίες του σε όλο τον κόσµο (π.χ. ένας γιατρός µέσω της 

τηλεϊατρικής). Παράλληλα, λόγω της έλλειψης εξειδικευµένων εργαζόµενων σε 

αναπτυσσόµενες και ανεπτυγµένες χώρες αυξήθηκε ο ρυθµός µετανάστευσης 

εξειδικευµένων εργαζόµενων από τις αναπτυσσόµενες στις ανεπτυγµένες χώρες. 

Για παράδειγµα, η τεχνολογική πρόοδος, δηµιούργησε έλλειψη εργαζόµενων 

εξειδικευµένων στην πληροφορική στις ανεπτυγµένες χώρες, µε αποτέλεσµα 

αρκετές χώρες να χαλαρώσουν τους περιορισµούς για µετανάστευση και άδεια 

εργασίας και να «εισάγουν» εργαζόµενους εξειδικευµένους στην πληροφορική 

από την Ινδία (Bacon και Blyton, 2002).   

 Συµπερασµατικά, η παγκοσµιοποίηση σε συνδυασµό µε τις τεχνολογικές 

αλλαγές συνδέεται µε την αύξηση στη ζήτηση για εξειδικευµένη εργασία στις 

ανεπτυγµένες χώρες, και µε αύξηση στη ζήτηση για ανειδίκευτη εργασία στις 

αναπτυσσόµενες και κυρίως στις υπανάπτυκτες χώρες. Αυτό έχει ως αποτέλεσµα 

τη µείωση του χάσµατος στις αµοιβές των ανειδίκευτων εργατών ανάµεσα σε 

ανεπτυγµένες και αναπτυσσόµενες χώρες, αλλά ταυτόχρονα αυξάνει το 

                                                 
10 Βλέπε Κεφάλαιο 2, ενότητα  2.3 σχετικά µε το ρόλο των θεσµών στην αγορά εργασίας. 
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µισθολογικό χάσµα ανάµεσα στους εξειδικευµένους και ανειδίκευτους εργάτες 

στις ανεπτυγµένες χώρες (Tang και Wood, 1999).  

 Ένας άλλος τρόπος µε τον οποίο η παγκοσµιοποίηση συµβάλλει στη 

µείωση των µισθολογικών ανισοτήτων µεταξύ ανεπτυγµένων και αναπτυσσόµενων 

χωρών σύµφωνα µε πληθώρα µελετητών είναι ότι µειώνει την απόλυτη φτώχεια11 

(Dollar και Collier 1999, Bhagwati και Srinivasan 2001, Khan και Riskin 2001, 

Yusef 2003, Heshmati 2004, Dollar 2005).   

 Ο τρόπος µε τον οποίο η παγκοσµιοποίηση µειώνει την απόλυτη φτώχεια 

είναι µέσω της ανάπτυξης (Dollar και Collier 1999, Khan και Riskin 2001).  

Συγκεκριµένα, η αύξηση του εµπορίου και των ξένων επενδύσεων, η µείωση των 

δασµών και άλλες πολιτικές εµπορίου µπορούν να οδηγήσουν σε αύξηση της 

οικονοµικής δραστηριότητας και αύξηση του κατά κεφαλή ΑΕΠ,  ως αποτέλεσµα 

του οποίου µειώνεται η φτώχεια. Μπορεί να δοθεί δηλαδή η ευκαιρία στους 

φτωχούς των αναπτυσσόµενων χωρών να ξεφύγουν από την ανέχεια της αγροτικής 

ζωής και να βρουν ενδεχοµένως καλύτερη εργασία στις πόλεις, αρκεί οι 

αναπτυσσόµενες χώρες να εκµεταλλευτούν µε τις κατάλληλες πολιτικές τα θετικά 

στοιχεία της παγκοσµιοποίησης και να γίνει σωστή κατανοµή του αυξηµένου 

εισοδήµατος (Dollar και Collier 1999, Bhagwati και Srinivasan 2001, Yusef 2003). 

 

1.4.2.2 Οι επιπτώσεις του διεθνούς εµπορίου στους θεσµούς της αγοράς εργασίας 

(συλλογικές διαπραγµατεύσεις και αποδυνάµωση των σωµατείων) 

Όπως και προαναφέρθηκε, οι θεσµοί της αγοράς εργασίας διαδραµατίζουν 

σηµαντικό ρόλο στις επιπτώσεις της παγκοσµιοποίησης στις µισθολογικές 

ανισότητες µεταξύ εξειδικευµένων και ανειδίκευτων εργαζόµενων και στην 

απασχόληση των ανειδίκευτων εργατών. Είναι ενδεχόµενο σε µία χώρα µε 

αυστηρό πλαίσιο θεσµικών ρυθµίσεων αντί για αύξηση της µισθολογικής 

ανισότητας  να λάβει χώρα  αύξηση της ανεργίας (π.χ. µέσω της εξασφάλισης του 

κατώτατου µισθού, Rama, 2001). Αντίθετα µια χώρα µε ευέλικτο πλαίσιο 

θεσµικών ρυθµίσεων ανταποκρίνεται θετικά στα οφέλη από την απελευθέρωση 

του εµπορίου (Davidson και Matusz, 2000).12  

                                                 
11 Ως απόλυτη φτώχεια ορίζεται το ποσοστό του πληθυσµού που ζει µε λιγότερο από ένα 
καθορισµένο ποσό δολαρίων την ηµέρα και δηµοφιλέστερος τρόπος µέτρησης είναι το ποσοστό 
του πληθυσµού που ζει µε λιγότερο από 1 δολάριο ηµερησίως.  
12  Βλέπε Κεφάλαιο 2, ενότητα  2.3 σχετικά µε το ρόλο των θεσµών στην αγορά εργασίας. 
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Αλλά και αντίστροφα, η παγκοσµιοποίηση αυξάνει την πιθανότητα 

απορύθµισης των θεσµών της αγοράς εργασίας. Αρκετοί µελετητές 

επικεντρώθηκαν στις επιπτώσεις της παγκοσµιοποίησης στην αποδυνάµωση των 

σωµατείων η οποία παρατηρήθηκε αρχικά στις αρχές της δεκαετίας του ’8013 και 

συµβαδίζει παράλληλα µε τη ραγδαία ανάπτυξη της παγκοσµιοποίησης. Ενώ 

παραδοσιακά, τα σωµατεία συνέβαλαν στη διασφάλιση των µισθών των 

ανειδίκευτων ή των ελάχιστα εξειδικευµένων εργατών  η σταδιακή αποδυνάµωσή 

τους και η στροφή προς συλλογικές συµβάσεις περισσότερο επικεντρωµένες σε 

επίπεδο επιχείρησης είχε ως αποτέλεσµα την αλλαγή του τρόπου προσδιορισµού 

του µισθού σε πολλές χώρες. 

 Υπάρχει πληθώρα εξηγήσεων ως προς τον τρόπο µε τον οποίο η 

παγκοσµιοποίηση επηρέασε την αποδυνάµωση των σωµατείων: Πρώτον οι 

µετανάστες συχνά δεν αποτελούν µέλη των σωµατείων µε αποτέλεσµα να 

αυξάνεται σηµαντικά το εργατικό δυναµικό χωρίς την αντίστοιχη αύξηση των 

µελών των σωµατείων. ∆εύτερον η παγκοσµιοποίηση και η συνεπαγόµενη αύξηση 

του ανταγωνισµού ενθαρρύνει τις κυβερνήσεις ή αναγκάζει ακόµη και τα ίδια 

σωµατεία να αποδεχτούν πολιτικές που αποδυναµώνουν τη διαπραγµατευτική τους 

δύναµη (Gaston 2002, Scruggs και Lange 2002). Όπως χαρακτηριστικά αναφέρουν 

οι Abowd και Lemieux (1993) και Davidson και Matusz (2000) ο έντονος 

ανταγωνισµός µεταξύ χωρών και επιχειρήσεων οδηγεί σε ανατροπή των 

εργασιακών δεδοµένων, χαλάρωση των εργασιακών θεσµών και σε εµφάνιση νέων  

ευέλικτων µορφών εργασίας.  

 Συµπερασµατικά, η παγκοσµιοποίηση είναι µια νέα κατάσταση που 

εµπεριέχει πολλές επιµέρους πλευρές αλλαγών και έτσι είναι δύσκολο να 

εντοπιστούν οι ακριβείς της επιπτώσεις στις µισθολογικές ανισότητες καθώς αυτές 

βιώνονται διαφορετικά από τις χώρες. Γι αυτό και οι εκτιµήσεις των µελετητών 

διαφέρουν ανάλογα µε τη χώρα και πόσο ανοικτή είναι αυτή στο διεθνές εµπόριο14 

αλλά και πόσο ευέλικτοι στις αλλαγές είναι οι θεσµοί της αγοράς εργασίας. Σε 

γενικές γραµµές υποστηρίζεται ότι η παγκοσµιοποίηση σε συνδυασµό µε την 

τεχνολογική ανάπτυξη αυξάνει από τη µια πλευρά τους µισθούς στις 
                                                 
13 Η αποδυνάµωση των σωµατείων µετά το 1980 έγινε πιο αισθητή στις αγγλόφωνες χώρες όπου η 
πυκνότητα των σωµατείων έπεσε κατά 12 µονάδες στην Αυστραλία, 15 µονάδες στο Ην.Βασίλειο 
και 10 µονάδες σε Ιρλανδία και Η.Π.Α. (Wallerstein-Western 2000). 
14 Για παράδειγµα η Κίνα, η Ινδία, το Μπαγκλαντές και το Βιετνάµ που συµµετέχουν στην 
παγκόσµια αγορά προϊόντων και υπηρεσιών έχουν µειώσει τα ποσοστά απόλυτης φτώχειας σε 
αντίθεση µε το Αφγανιστάν και το Κονγκό που βρίσκονται ακόµα στο «περιθώριο». 
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αναπτυσσόµενες χώρες και από την άλλη πλευρά αυξάνει τις µισθολογικές 

ανισότητες εντός των ανεπτυγµένων χωρών καθώς αυξάνεται το χάσµα των 

µισθών µεταξύ εξειδικευµένων και ανειδίκευτων εργαζόµενων.  

 

1.5 Το µέγεθος της επιχείρησης, οι µισθοί και οι µισθολογικές ανισότητες 

 
 Ως αποτέλεσµα της παγκοσµιοποίησης και της διεθνοποίησης των 

επιχειρήσεων, η επίδραση του µεγέθους της επιχείρησης στους µισθούς αποτέλεσε 

αντικείµενο µελέτης για πολλούς ερευνητές. Οι περισσότεροι αναλυτές 

υποστηρίζουν ότι οι µεγάλες σε µέγεθος επιχειρήσεις πληρώνουν υψηλότερους 

µισθούς και µισθολογικά πριµ από τις µικρές εταιρείες (Brown και Medoff 1989, 

Brown και Medoff 1990, Oi και Idson 1999). Πέρα από υψηλότερους µισθούς οι 

µεγάλες εταιρείες προσφέρουν και άλλες παροχές στους εργαζόµενους όπως 

σχεδιασµό συνταξιοδότησης, περισσότερες άδειες, ασφάλεια υγείας και ζωής κλπ. 

Εποµένως υποστηρίζεται ότι υπάρχει στατιστικά σηµαντική θετική συσχέτιση 

ανάµεσα στο µέγεθος της επιχείρησης και τους µισθούς.15  

Στην προσπάθεια να εξηγήσουν γιατί οι µεγάλες επιχειρήσεις πληρώνουν 

υψηλότερους µισθούς και αποζηµιώνουν καλύτερα τους εργαζόµενους από ότι οι 

µικρότερες, οι µελετητές κατέληξαν σε µια σειρά παραγόντων. Αυτοί οι 

παράγοντες µελετώνται στην παρούσα ενότητα όπου ανιχνεύονται θεωρητικές 

προσεγγίσεις, εµπειρικές ενδείξεις και στοιχεία από µελέτες διαφόρων χωρών 

σχετικά µε τη σχέση του µεγέθους και της διεθνοποίησης της επιχείρησης µε τους 

µισθούς και τις µισθολογικές ανισότητες. 

1.5.1 Η σχέση του µεγέθους της επιχείρησης µε τους µισθούς  

1.5.1.1 Θεωρητικές προσεγγίσεις 

I) Η νεοκλασική θεωρία 

Η νεοκλασική θεωρία προβλέπει ότι οποιεσδήποτε διαφορές στο επίπεδο 

αµοιβής ανάµεσα σε διαφορετικές εταιρείες οφείλονται στις διαφορετικές 

ικανότητες και στο διαφορετικό επίπεδο γνώσεων και δεξιοτήτων των 

                                                 
15 Οι Brown και Medoff (1989) βρίσκουν θετική και στατιστικά σηµαντική σχέση ανάµεσα στο 
µέγεθος τους εργοδότη και τους µισθούς στις Η.Π.Α. Παρόµοια αποτελέσµατα βρίσκουν για τον 
Καναδά (Morissette, 1993), το Ην.Βασίλειο (Main και Reilly, 1993), την Ιαπωνία (Rebick, 1993),  
την Γερµανία (Schmidt και Zimmerman, 1991, Criscuolo, 2000), την Ισπανία (Alcala, 2007), την 
Αυστραλία (Waddoups, 2007)   



 

Σµάγαδη Θεοδώρα, ‘Οικονοµικοί, θεσµικοί και προσωπικοί προσδιοριστικοί παράγοντες 
των µισθολογικών διαφορών στην Ελλάδα’ 

 

        Πανεπιστήµιο Πελοποννήσου: Τµήµα Πολιτικής Επιστήµης και ∆ιεθνών Σχέσεων                              

 

46

εργαζόµενων καθώς και διαφορές στις συνθήκες εργασίας που προσφέρονται από 

τις επιχειρήσεις (Zabojnik και Bernhardt, 2000). Στη συνέχεια, παρουσιάζονται 

συνοπτικά τρεις προσεγγίσεις της νεοκλασικής θεωρίας που ερµηνεύουν τη σχέση 

του µεγέθους της επιχείρησης µε το επίπεδο των µισθών.  

Α) Η υπόθεση για την ποιότητα του εργατικού δυναµικού 

 Σύµφωνα µε την παραπάνω υπόθεση, οι µεγάλες σε µέγεθος επιχειρήσεις, 

προσλαµβάνουν εργαζόµενους υψηλότερης ποιότητας και παραγωγικότητας για 

διάφορους λόγους: λόγω του µεγαλύτερου κεφαλαίου και της ρευστότητας που 

διαθέτουν, λόγω της εργασιακής τους οργάνωσης, λόγω των οικονοµιών κλίµακας, 

λόγω της ανάγκης µείωσης του κόστους επίβλεψης στα τµήµατα κτλ. Επίσης οι 

µεγάλες επιχειρήσεις είναι πιο καινοτόµες, συνήθως χρησιµοποιούν πιο προηγµένη 

τεχνολογία, γεγονός που απαιτεί περισσότερο εξειδικευµένη γνώση από τους 

απασχολούµενους. Τέλος,  οι µεγάλες επιχειρήσεις προσφέρουν συχνά καλύτερα  

προγράµµατα κατάρτισης, γεγονός που βελτιώνει την ποιότητα της εργασίας και 

το ανθρώπινο δυναµικό (Black et al. 1999, Oi και Idson 1999). 

Β) Θεωρία των εξισωτικών διαφορών-(Compensating Wage Differentials 

Hypothesis)-Εργασιακές συνθήκες  

 Οι εργασιακές συνθήκες σε µεγάλες επιχειρήσεις συχνά παρουσιάζουν 

απρόσωπο εργασιακό περιβάλλον, περισσότερους κανονισµούς εργασίας, λιγότερη 

αυτονοµία κλπ. Για τους παραπάνω λόγους και προκειµένου να προσελκύσουν και 

να αποζηµιώσουν τους µελλοντικούς εργαζόµενους, οι µεγάλες επιχειρήσεις  

παρέχουν υψηλότερα πακέτα αποδοχών (Hamermesh, 1980).  

Γ) Συµπληρωµατικότητα Κεφαλαίου-Εργασίας-(Capital-Labor 

Complementarities) 

Το γεγονός ότι το κεφάλαιο και η εργασία κατά κανόνα συνυπάρχουν στην 

παραγωγική διαδικασία, στις µεγάλες επιχειρήσεις που συνήθως διαθέτουν 

υψηλότερο επενδεδυµένο κεφάλαιο, δηµιουργεί την ανάγκη οι µεγάλες 

επιχειρήσεις να προσλάβουν και αρτιότερα καταρτισµένο προσωπικό. Υπό αυτές 

τις συνθήκες είναι υποχρεωµένες να καταβάλλουν και υψηλότερους µισθούς από 

ότι οι µικρότερες και µε λιγότερο κεφαλαιουχικό εξοπλισµό εταιρείες (Dickens και 

Katz, 1987). 

II) Θεσµικές εξηγήσεις 
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Οι θεσµικές προσεγγίσεις εξηγούν την παραπάνω σχέση ως απόρροια των 

προσπαθειών των µεγάλων επιχειρήσεων είτε να αποφύγουν τη δηµιουργία 

σωµατείου ή λόγω της δύναµης που έχουν στην αγορά εργασίας.  

Α) Εσωτερικές αγορές εργασίας και αποδοτικοί µισθοί-(Internal labour 

markets and efficiency wages) 

Στις µεγαλύτερες επιχειρήσεις που είναι κατά κανόνα και λιγότερο 

ευέλικτες, η επιτήρηση των εργαζόµενων είναι δύσκολη και δαπανηρή, γι αυτό και 

αυτές οι επιχειρήσεις δηµιουργούν συχνά συστήµατα ελέγχου της αποδοτικότητας 

των εργαζόµενων και προσφέρουν υψηλότερους µισθούς προκειµένου να δώσουν 

κίνητρα για να µειώσουν τις αδικαιολόγητες απουσίες από την εργασία και τις 

αντικαταστάσεις (µοντέλα αποδοτικών µισθών). Οι εσωτερικές αγορές εργασίας 

διευκολύνουν την εκτίµηση της απόδοσης ενός εργαζόµενου καθώς είναι 

ευκολότερο να συλλεχθούν πληροφορίες για τον εργαζόµενο και να εξασφαλισθεί 

υψηλότερη απόδοση των επενδύσεων σε ανθρώπινο δυναµικό (Pedace, 2008).  

Β) Απειλή συνδικαλισµού 

 Οι µεγάλες επιχειρήσεις έχουν περισσότερες πιθανότητες να 

αντιµετωπίσουν τη δηµιουργία κάποιου σωµατείου εντός της επιχείρησης. Γι αυτό 

και προκειµένου να αποφύγουν το υψηλότερο κόστος ενός συνδικαλισµένου 

εργατικού δυναµικού, προωθούν φιλικές προς τους εργαζόµενους εργασιακές 

σχέσεις, προσφέροντας υψηλότερους µισθούς, καλύτερες παροχές και καλύτερες 

εργασιακές συνθήκες (Pedace, 2008). 

Γ) ∆ύναµη στην αγορά και διανοµή των κερδών-(Power market and rent 

sharing) 

Οι µεγαλύτερες επιχειρήσεις έχουν συνήθως µεγαλύτερο µερίδιο στην 

αγορά που σηµαίνει ότι είναι πιο κερδοφόρες και διατεθειµένες να πληρώσουν 

υψηλότερους µισθούς για να αυξήσουν την πίστη των εργαζόµενων στην εταιρεία 

και την παραγωγικότητά τους. Η διανοµή µέρους των κερδών στους εργαζόµενους 

δηµιουργεί συνήθως ένα περιβάλλον συνεργασίας και αυξηµένης 

παραγωγικότητας (Blanchflower και Oswald, 1990).  

 

1.5.1.2 Εµπειρικές ενδείξεις 

Λαµβάνοντας υπόψη τις παραπάνω θεωρίες, αρκετοί µελετητές 

ασχολήθηκαν κατά πόσο το µέγεθος της επιχείρησης  επιδρά στο επίπεδο των 

µισθών. Οι Zabojnik και Bernhardt (2000) ανέπτυξαν ένα µοντέλο σύµφωνα µε το 
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οποίο οι προαγωγές αποτελούν το κίνητρο για τους εργαζόµενους να αυξήσουν το 

επίπεδο των γνώσεων και των δεξιοτήτων τους. Οι ικανότητες και οι δεξιότητες  

ενός εργαζόµενου καθορίζονται από τα χαρακτηριστικά της επιχείρησης στην 

οποία εργάζεται, συνεπώς ακόµα και οι ίδιοι αρχικά εργαζόµενοι στην πορεία 

διαφοροποιούνται ως προς το ανθρώπινο κεφάλαιο που διαθέτουν. 

Αναλυτικότερα, οι εργαζόµενοι που απασχολούνται σε µεγαλύτερες επιχειρήσεις, 

µε υψηλότερη τεχνολογία και που είναι πιο επικερδείς, αποκτούν υψηλότερο 

επίπεδο ανθρώπινου κεφαλαίου και εποµένως υψηλότερη αµοιβή καθώς οι 

περισσότερες δυνατότητες επαγγελµατικής εξέλιξης και προαγωγών που παρέχει 

µια µεγάλη σε µέγεθος επιχείρηση αποτελούν σηµαντικό κίνητρο για τους 

εργαζόµενους για συνεχή κατάρτιση. Επίσης οι εργαζόµενοι σε µεγάλες 

επιχειρήσεις παραµένουν στις επιχειρήσεις για πολλά χρόνια, έχουν καλύτερη 

κατάρτιση και απολαµβάνουν καλύτερες συνθήκες εργασίας. 

Οι Barth και Dale-Olsen (2005) επικεντρώθηκαν στη µελέτη της σχέσης 

µεγέθους επιχείρησης και µισθών χρησιµοποιώντας στατιστικά στοιχεία της 

Νορβηγίας και λαµβάνοντας υπόψη τον αριθµό των εργαζόµενων παρόµοιων 

ικανοτήτων (για παράδειγµα µε ίδια εκπαίδευση). Η έρευνά τους έδειξε ότι η 

σχέση µεγέθους-µισθού είναι άµεσα συνδεδεµένη µε τις ικανότητες των 

εργαζόµενων στους µισθούς και πιο συγκεκριµένα όσο περισσότεροι εργαζόµενοι 

της ίδιας εκπαιδευτικής βαθµίδας εργάζονται σε µια επιχείρηση τόσο υψηλότεροι 

είναι οι µισθοί γι αυτή την οµάδα. Επίσης διαπίστωσαν ότι αν αυξάνεται το 

µέγεθος της επιχείρησης προσλαµβάνοντας περισσότερους εργαζόµενους 

παρόµοιων ικανοτήτων αυτό έχει µεγαλύτερη επίδραση στους µισθούς από την 

περίπτωση  που η  αύξηση του µεγέθους της επιχείρησης επιτεύχθηκε µέσω της 

πρόσληψης εργαζόµενων διαφορετικών ικανοτήτων και δυνατοτήτων. 

 

1.5.2 H σχέση του µεγέθους της επιχείρησης µε τις µισθολογικές ανισότητες  

 Στην προηγούµενη ενότητα εξετάσθηκε η συσχέτιση του µεγέθους της 

επιχείρησης µε το ύψος του µισθού. Στην παρούσα ενότητα εξετάζονται οι 

µισθολογικές διαφορές εντός της επιχείρησης βάσει του µεγέθους της.  

Από τη µία πλευρά αρκετοί ερευνητές υποστήριξαν ότι η διασπορά των 

µισθών µέσα σε µια επιχείρηση αυξάνεται όσο αυξάνεται και το µέγεθος της 

επιχείρησης διότι: α) προσλαµβάνονται εργαζόµενοι µε περισσότερο ετερογενή 
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προσόντα (Davis και Haltiwanger, 1995)  και β) οι µισθοί βασίζονται περισσότερο 

στα κίνητρα που παρέχει η µεγαλύτερη επιχείρηση (Lazear και Rosen, 1981).  

Υπάρχουν όµως και µελετητές που υποστήριξαν το αντίθετο όταν οι 

µεγάλοι εργοδότες: α) προσλαµβάνουν εργαζόµενους µε οµοιογενή προσόντα 

(Kremer 1993, Oi και Idson 1999) β) χρησιµοποιούν σταθερές πολιτικές 

µισθοδοσίας προκειµένου να αποφύγουν το κόστος επίβλεψης (Garen, 1985), γ) 

έχουν συνήθως ισχυρά σωµατεία που περιορίζουν τις µισθολογικές διαφορές 

ανάµεσα στους εργαζόµενους (Freeman 1980, Voos 1983, Brown και Medoff 

1990). Επίσης για ορισµένους µελετητές η µισθολογική διασπορά είναι 

µεγαλύτερη σε µικρότερες επιχειρήσεις γιατί: α) χρησιµοποιούν ευρεία ποικιλία 

τεχνολογιών παραγωγής (Lambson 1991, Davis και Haltiwanger 1995), β) τα 

σωµατεία είναι περισσότερο ισχυρά στις µεγάλες επιχειρήσεις που έχουν τη 

δύναµη να πιέσουν και να συµπιέσουν τους µισθούς (Freeman 1980, 1982, Voos 

1983, Lallemand και Rycx, 2005)  

 Η εµπειρική αξία των παραπάνω απόψεων εξετάσθηκε από τους Davis και  

Haltiwanger (1995) οι οποίοι µελέτησαν τον κλάδο µεταποίησης στις Η.Π.Α. Οι 

παρατηρήσεις τους αποτελούνταν από 300.000 επιχειρήσεις µεταποίησης στις 

Η.Π.Α. που απασχολούσαν συνολικά 18,5 εκατοµµύρια εργαζόµενους. Οι 

µεταβλητές που ανέλυσαν ήταν το ωροµίσθιο, τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά, η 

κάλυψη από σωµατεία και το µέγεθος της επιχείρησης. Οι παραπάνω έδειξαν ότι 

οι µισθολογικές διαφορές εντός της επιχείρησης αυξάνουν όσο αυξάνεται το 

µέγεθος της επιχείρησης και παρατήρησαν ότι α) οι ετερογενείς εργαζόµενοι 

τείνουν να αυξάνονται µε την αύξηση του µεγέθους της επιχείρησης και β) η 

συνεισφορά των µη µετρήσιµων χαρακτηριστικών (για παράδειγµα ικανότητες) 

στη µισθολογική διασπορά ανάµεσα  στους εργαζόµενους είναι µεγαλύτερη στις 

πιο µικρές επιχειρήσεις.   

 Σε γενικές γραµµές, σύµφωνα µε τους παραπάνω, τρεις κατηγορίες 

παραγόντων έχουν να κάνουν µε τη µισθολογική διασπορά σε σχέση µε το µέγεθος 

της επιχείρησης: Ο βαθµός τεχνολογικής διαφοροποίησης, µη ανταγωνιστικοί και 

θεσµικοί παράγοντες και µέτρα αποζηµίωσης (compensation schemes). Πιο 

συγκεκριµένα, οι τεχνολογίες παραγωγής χρησιµοποιούνται από επιχειρήσεις για 

διάφορα προσόντα του εργατικού δυναµικού. Όταν λοιπόν οι εργοδότες 

διαφορετικού µεγέθους υιοθετούν διάφορες τεχνολογίες, υπάρχουν λογικά 

διαφορές στη µισθολογική διασπορά σε σχέση µε το µέγεθος της επιχείρησης. 
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∆εύτερον οι διαφορές στη µισθολογική δοµή µπορούν να οφείλονται στη 

διαπραγµατευτική ικανότητα των εργαζόµενων. Οι µεγαλύτερες επιχειρήσεις 

εµφανίζουν µεγαλύτερες ενδο-επιχειρησιακές µισθολογικές διαφορές καθώς είναι 

πιο διαφοροποιηµένες οριζόντια και κάθετα και απασχολούν σε µεγάλη ποικιλία 

καθηκόντων εργαζόµενους που συνεπώς έχουν και µεγαλύτερη ετερογένεια στο 

εργατικό δυναµικό. Οι εργαζόµενοι µε υψηλά προσόντα έχουν µεγαλύτερη 

διαπραγµατευτική ικανότητα, οπότε σε µεγάλες επιχειρήσεις µε µεγαλύτερη 

ετερογένεια των εργαζόµενων θα υπάρχουν και µεγαλύτερες µισθολογικές 

διαφορές. Στους θεσµικούς παράγοντες συµπεριλαµβάνονται τα σωµατεία που 

έχουν µεγαλύτερη ισχύ στις επιχειρήσεις και το επίπεδο των συλλογικών 

διαπραγµατεύσεων των µισθών. Τέλος ένας άλλος παράγοντας είναι ο τύπος του 

σχεδίου αποζηµιώσεων που υιοθετούν οι επιχειρήσεις όπως για παράδειγµα το 

πριµ παραγωγικότητας και άλλες ανταµοιβές που χρησιµοποιούνται προκειµένου 

κάποιοι εργαζόµενοι αφενός να ανταµειφθούν για τις υπηρεσίες τους στην εταιρεία 

και αφετέρου να δοθούν κίνητρα για µελλοντική αύξηση της παραγωγικότητας και 

επίτευξης των στόχων.  

 

1.6 Συµπεράσµατα  

 
 Η έννοια και οι διακρίσεις του µισθού απασχόλησαν πολλούς 

οικονοµολόγους. Από τον Smith και τον Ricardo µέχρι τον Keynes και τους 

νεοκλασικούς προσπάθησαν να δώσουν απαντήσεις σε βασικά ερωτήµατα σχετικά 

µε τη διαµόρφωση του µισθού και τους παράγοντες που τον προσδιορίζουν καθώς 

και τους λόγους της διαφοροποίησης του µισθού από άτοµο σε άτοµο. Προέκυψαν 

διαφορετικές θεωρίες που επισήµαναν ότι βασικό προσδιοριστικό παράγοντα του 

µισθού αποτελούν οι δυνάµεις προσφοράς και ζήτησης, οι θεσµοί αλλά και οι 

συνθήκες (πλήρης ανταγωνισµός, µονοπώλιο, µονοψώνιο, διµερές µονοπώλιο) που 

επικρατούν στην αγορά. 

 Τόσο οι δυνάµεις προσφοράς και ζήτησης καθώς και οι συνθήκες που 

επικρατούν στην αγορά εργασίας τείνουν να οδηγήσουν σε ένα µισθό ισορροπίας 

για όλους τους εργαζόµενους. Γιατί όµως οι εργαζόµενοι δεν έχουν ενιαίο µισθό 

αλλά αντίθετα οι µισθοί τους ποικίλλουν και διαφέρουν; Σε αυτό το ερώτηµα 

απαντά η θεωρία των εξισωτικών διαφορών που αποτελεί και τη βασική θεωρία 

ανάλυσης των µισθολογικών διαφορών. Η θεωρία των εξισωτικών διαφορών 
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επισηµαίνει ότι σηµαντικό ρόλο στον προσδιορισµό του µισθού έχουν οι ατοµικές 

επιλογές των επιχειρήσεων και των εργαζόµενων και υπογραµµίζει ότι κάθε 

εργαζόµενος και εργοδότης είναι µοναδικός. Προσθέτει ότι από τη µια πλευρά οι 

εργαζόµενοι διαθέτουν ποικίλες ικανότητες και προτιµήσεις και από την άλλη οι 

εργοδότες προσφέρουν εργασίες που διαφέρουν σε απαιτήσεις και εργασιακό 

περιβάλλον. 

 Ένας βασικός παράγοντας που επηρέασε τις τελευταίες δεκαετίες την 

κατανοµή του εισοδήµατος, τις µισθολογικές ανισότητες και είχε σηµαντικές 

επιπτώσεις στις εργασιακές σχέσεις των εργαζόµενων ήταν η παγκοσµιοποίηση. Η 

παγκοσµιοποίηση συνεπάγεται ελεύθερη µετακίνηση αγαθών, υπηρεσιών,  

κεφαλαίων και εργαζόµενων. Μέσω της νέας τεχνολογίας και της 

παγκοσµιοποίησης επήλθε βελτίωση στον τοµέα των επικοινωνιών, των 

µεταφορών και προέκυψαν νέες µορφές παραγωγής και εργασίας ενώ έγινε 

εντονότερος ο διεθνής ανταγωνισµός.  

 Βασισµένοι σε δύο θεωρήµατα του διεθνούς εµπορίου (Hecksher και 

Ohlin, Stolper και Samuelson) οι µελετητές εστίασαν το ενδιαφέρον τους στις 

επιπτώσεις της παγκοσµιοποίησης στις µισθολογικές ανισότητες. Βασικό 

συµπέρασµα ως προς τις επιπτώσεις της παγκοσµιοποίησης στην εξειδικευµένη 

και ανειδίκευτη εργασία, είναι ότι η παγκοσµιοποίηση συνδέεται µε αύξηση στη 

σχετική ζήτηση για εξειδικευµένη εργασία στις ανεπτυγµένες χώρες και µε αύξηση 

για ανειδίκευτη εργασία στις αναπτυσσόµενες χώρες (εφόσον βέβαια αφορούν 

ανοικτές στο διεθνές εµπόριο οικονοµίες).  Αυτό έχει ως αποτέλεσµα από τη µια 

πλευρά να µειώνεται το χάσµα ανάµεσα σε ανεπτυγµένες και αναπτυσσόµενες 

χώρες όσον αφορά στους µισθούς των ανειδίκευτων εργατών, από την άλλη όµως 

να αυξάνει το χάσµα ανάµεσα στους εξειδικευµένους και ανειδίκευτους εργάτες 

στις ανεπτυγµένες χώρες. Επίσης το µισθολογικό χάσµα ανάµεσα σε ανεπτυγµένες 

και αναπτυσσόµενες χώρες µειώνεται καθώς η παγκοσµιοποίηση φαίνεται να 

βελτιώνει το ρυθµό ανάπτυξης των αναπτυσσόµενων χωρών. 

Αξίζει επίσης να σηµειωθεί ότι σε γενικές γραµµές, οι επιπτώσεις της 

παγκοσµιοποίησης βιώνονται διαφορετικά σε κάθε χώρα ανάλογα µε το πόσο 

ανοικτή είναι η χώρα στο εµπόριο και πόσο ευέλικτοι είναι οι θεσµοί της αγοράς 

εργασίας. Αλλά και αντίστροφα, η παγκοσµιοποίηση µπορεί να αυξήσει την 

πιθανότητα διάβρωσης και αλλαγής των θεσµών της αγοράς εργασίας (για 

παράδειγµα αποδυνάµωση των σωµατείων).  
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 Απόλυτα συνυφασµένο µε την έννοια της παγκοσµιοποίησης και της 

διεθνοποίησης είναι και το µέγεθος της επιχείρησης. Οι µελετητές επιβεβαιώνουν 

ότι υπάρχει στατιστικά σηµαντική θετική συσχέτιση ανάµεσα στο µέγεθος της 

επιχείρησης και τους µισθούς και ότι οι µισθολογικές ανισότητες εντός της 

επιχείρησης αυξάνονται ανάλογα µε το µέγεθός της.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2. ΘΕΣΜΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΚΑΙ ΜΙΣΘΟΛΟΓΙΚΕΣ 

ΑΝΙΣΟΤΗΤΕΣ 

 

Εισαγωγή 

 

 Στο προηγούµενο κεφάλαιο παρουσιάστηκαν οι βασικές θεωρίες 

προσδιορισµού του µισθού και αναλύθηκε η επίδραση της παγκοσµιοποίησης και 

του µεγέθους µιας επιχείρησης στις µισθολογικές ανισότητες µεταξύ των 

εργαζόµενων.  Στόχος του παρόντος κεφαλαίου είναι να µελετηθεί η σχέση των 

θεσµικών παραγόντων (σωµατεία-συλλογικές διαπραγµατεύσεις και κατώτατος 

µισθός) µε το επίπεδο των µισθών, τις µισθολογικές ανισότητες και την 

απασχόληση.  

Το παρόν κεφάλαιο χωρίζεται σε τέσσερις ενότητες. Στην πρώτη ενότητα 

αναλύεται η διαπραγµατευτική δύναµη των σωµατείων κατά τις συλλογικές 

διαπραγµατεύσεις και η επίδρασή τους στους µισθούς και την απασχόληση. 

Αρχικά παρουσιάζονται θεωρητικές προσεγγίσεις ως προς τα µοντέλα των 

διαπραγµατεύσεων και στη συνέχεια αναφέρονται οι παράγοντες που 

προσδιορίζουν τη διαπραγµατευτική δύναµη των σωµατείων.  

Η δεύτερη ενότητα διαπραγµατεύεται τις επιπτώσεις στην αγορά, τους 

µισθούς και την απασχόληση από την επιβολή κατώτατου µισθού. Έπειτα 

αναλύονται οι προσδιοριστικοί παράγοντες του ύψους του κατώτατου µισθού 

ανάλογα µε τις συνθήκες της αγοράς (ανταγωνιστικό µοντέλο, ατελής κάλυψη, η 

περίπτωση η επιβολή βασικού µισθού να οδηγήσει σε αύξηση της ζήτησης 

εργασίας, µονοψώνιο).  

Η τρίτη ενότητα διαπραγµατεύεται την επίδραση του βαθµού συγκέντρωσης 

των σωµατείων (αποκεντρωτικά και συγκεντρωτικά16) στις µισθολογικές διαφορές 

εντός µιας χώρας, τις διαφορές στους µισθούς ανάµεσα στις χώρες και την 

απασχόληση. Στην ενότητα, παρουσιάζονται τόσο θεωρητικά υποδείγµατα όσο και 

εµπειρικές ενδείξεις από τις Η.Π.Α. και τις ευρωπαϊκές χώρες. Το κεφάλαιο 

ολοκληρώνεται µε την τέταρτη ενότητα όπου παρατίθενται τα συµπεράσµατα.  

 

                                                 
16 Ανάλογα µε την ισχύ των σωµατείων, την ύπαρξη ή όχι κατώτατου µισθού και τις νοµοθετικές 
κυβερνητικές παρεµβάσεις διαµορφώνονται αποκεντρωτικά (de-centralised) και συγκεντρωτικά 
(centralized) συστήµατα εργασιακών σχέσεων (ενότητα 2.3.1). 
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2.1 Η διαπραγµατευτική δύναµη των σωµατείων και οι µισθολογικές 

διαφορές 

 
Αρκετοί µελετητές ασχολήθηκαν µε τις επιπτώσεις του συνδικαλισµού στην 

αγορά εργασίας και την οικονοµική επίδοση µιας χώρας. Από τη µια πλευρά 

υπάρχουν µελετητές που επικεντρώθηκαν στα πλεονεκτήµατα της δράσης των 

σωµατείων για τους εργαζόµενους και την Πολιτεία στην οποία 

δραστηριοποιούνται. Για παράδειγµα οι Freeman και Medoff (1983) υποστήριξαν 

ότι ο συνδικαλισµός έχει τη δυνατότητα να µειώνει τις µισθολογικές ανισότητες 

και τα κέρδη των υψηλών εισοδηµατικών οµάδων. Επίσης θεώρησαν ότι τα 

σωµατεία αποτελούν την «εργατική πολιτική φωνή» και είναι πιο αποτελεσµατικά 

στην προώθηση µέτρων κοινωνικής πολιτικής.  

Από την άλλη πλευρά αρκετοί µελετητές επικεντρώθηκαν στα 

µειονεκτήµατα των σωµατείων που αφορούν κυρίως στις επιχειρήσεις. 

Συγκεκριµένα υποστήριξαν ότι τα σωµατεία µε τη δράση τους οδηγούν σε µείωση 

των κερδών των επιχειρήσεων και έµµεσα σε µείωση της ανταγωνιστικότητας, των 

επενδύσεων, των πωλήσεων και τελικά ακόµη και των θέσεων απασχόλησης.   

(Baldwin 1983, Grout 1984, Wooden και Hawke 2000). Στη συνέχεια 

παρατίθενται τα βασικά, σχετικά, θεωρητικά υποδείγµατα.  

 
2.1.1 Η µέθοδος που χρησιµοποιούν τα σωµατεία: οι συλλογικές διαπραγµατεύσεις 

και η διαπραγµατευτική θεωρία του φάσµατος 

 Στόχος των σωµατείων είναι να προωθήσουν τα συµφέροντα των 

εργαζόµενων-µελών τους µε βασικό µέσο-µέθοδο διαπραγµάτευσης τις 

συλλογικές διαπραγµατεύσεις. Οι συλλογικές διαπραγµατεύσεις προϋποθέτουν την 

ύπαρξη εργατικών και εργοδοτικών σωµατείων, τα οποία λειτουργούν σε µία 

ανταγωνιστική βάση, µε άξονα αναφοράς τον καθορισµό του ύψους του µισθού 

και τις συνθήκες ή τους όρους εργασίας. Εναλλακτικό τρόπο ρύθµισης της 

απασχόλησης σε σχέση µε τις συλλογικές διαπραγµατεύσεις αποτελούν οι 

ατοµικές συµφωνίες. Είναι όµως γεγονός ότι οι εργαζόµενοι µε µεµονωµένες 

ατοµικές συµβάσεις έχουν λιγότερη διαπραγµατευτική ισχύ σε σχέση µε τις 

συλλογικές διαπραγµατεύσεις και ιδιαίτερα οι εργαζόµενοι των οποίων τα 

προσόντα και οι δεξιότητες δεν ενέχουν κάποιο είδος µοναδικότητας. 
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 Τα µοντέλα διαπραγµατεύσεων, µεταξύ των εκπροσώπων των µισθωτών 

και των εργοδοτών αρχικά αναπτύχθηκαν µε βάση τα χαρακτηριστικά του 

διµερούς µονοπωλίου.17 Σύµφωνα µε τη θεωρία του διµερούς µονοπωλίου, οι 

δυνάµεις της αγοράς και η προσπάθεια των µερών να µεγιστοποιήσουν, οι µεν 

µισθωτοί το ύψος του εργατικού µισθού οι δε επιχειρήσεις το ύψος των κερδών, 

δεν προσδιορίζουν το ύψος του εργατικού µισθού αλλά τα όρια µέσα στα οποία 

µπορεί να προσδιοριστεί ο µισθός. Η διαδικασία κατά την οποία η εργοδοσία και 

οι εργαζόµενοι προσδιορίζουν τα ανώτερα και κατώτερα όρια αµοιβών µέσα στα 

οποία θα διαµορφωθεί η τελική συµφωνία, βασίζεται στο πρότυπο του Pigou 

(1934) και αποτελεί τη διαπραγµατευτική θεωρία του φάσµατος (Bargaining range 

theory).  

 

 

Σχήµα 2.1.1: Η διαπραγµατευτική θεωρία του φάσµατος 

Πηγή: Ξηροτύρη-Κουφίδου, 1998, σελ.91 

 

 Σύµφωνα µε το Σχήµα 2.1.1, η αρχική απαίτηση του σωµατείου αποτελεί 

την ιδεατή κατά το σωµατείο αµοιβή, πολύ µεγαλύτερη δηλαδή από αυτή που 

ευελπιστεί να πετύχει στην πραγµατικότητα. Οι εκπρόσωποι των εργοδοτών 

αντίστοιχα προτείνουν ένα επίπεδο αµοιβής ∆, πολύ µικρότερο από αυτό που 

ελπίζει να επιτύχει. Με αυτά τα δύο σηµεία αρχίζει η διαπραγµάτευση κατά τη 

διάρκεια της οποίας θα επέλθει κάποια προσέγγιση. Και οι δύο πλευρές όµως 

έχουν προαποφασίσει ένα όριο πάνω από το οποίο δεν πρόκειται να ενδώσουν (Γ 

για τους εργοδότες) και κάτω από το οποίο δεν πρόκειται να υποχωρήσουν (∆ για 

το σωµατείο). Η συµφωνία εποµένως επέρχεται σε κάποιο σηµείο της περιοχής 

µεταξύ Β και Γ. Το ακριβές επίπεδο που θα επιτευχθεί εξαρτάται από τις 

ικανότητες και τις δυνατότητες των διαπραγµατευτών αλλά και την πραγµατική 
                                                 
17 Βλέπε Κεφάλαιο 1, ενότητα 1.2.4 
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δύναµη πίεσης που ασκεί η µία πλευρά στην άλλη όπως αναλύεται παρακάτω 

(Ξηροτύρη-Κουφίδου, 1998). 

2.1.2 Η διαπραγµατευτική δύναµη των σωµατείων 

Βασικό στοιχείο για τον καθορισµό του µισθού αποτελεί η 

διαπραγµατευτική δύναµη των σωµατείων η οποία συνδέεται µε την ελαστικότητα 

των µισθών σε σχέση µε τη ζήτηση εργασίας, πόσο δηλαδή µπορεί να µεταβληθεί 

η απασχόληση σε κάθε αλλαγή του µισθού. Κατ’ αυτόν τον τρόπο όσο 

περισσότερο ελαστική είναι η ζήτηση για εργασία, τόσο µεγαλύτερη θα είναι η 

µείωση της απασχόλησης που αντιστοιχεί σε κάθε αύξηση του µισθού. Αντίθετα, 

όσο µικρότερη είναι η µείωση της απασχόλησης σε σχέση µε τη µεταβολή στους 

µισθούς, τόσο µεγαλύτερη είναι η ικανότητα των σωµατείων να αυξάνουν τους 

µισθούς χωρίς να υποστούν σηµαντικές απώλειες στην απασχόληση, και συνεπώς 

τόσο µεγαλύτερα είναι τα οφέλη για τα σωµατεία. 

 

Σχήµα 2.1.2: Ο ρόλος του επιπέδου και της ελαστικότητας της ζήτησης εργασίας προς τους 
σκοπούς της ένωσης  

Πηγή: Κατσανέβας 2001, σελ.141 
  

Στο Σχήµα 2.1.2  απεικονίζονται δύο καµπύλες ζήτησης εργασίας DL0 και 

DL1 οι οποίες τέµνονται στο σηµείο Ε (E0, W0). Ας υποτεθεί ότι η εργατική ένωση 

επιδιώκει να αυξήσει το µισθό των µελών της στο επίπεδο W1. Απαραίτητη 

προϋπόθεση για να γίνει αυτό, είναι η απασχόληση να µειωθεί στο E1 εάν η 

εργατική ένωση αντιµετωπίζει τη σχετικά ελαστική καµπύλη ζήτησης DL1 ή στο 

E2 εάν αντιµετωπίζει τη σχετικά ανελαστική καµπύλη ζήτησης DL0. Έστω ότι η 
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DL0 µετακινείται δεξιά στην θέση DL2 και η εργατική ένωση επιτυγχάνει, µέσω 

διαπραγµατεύσεων, αύξηση του µισθού σε W1. Τότε το επίπεδο της απασχόλησης 

θα µετακινηθεί στο επίπεδο Ε3 αντί του Ε4. Άρα όσο περισσότερο δεξιά (αριστερά) 

µετακινείται η καµπύλη ζήτησης εργασίας, τόσο µικρότερη (µεγαλύτερη) θα είναι 

η µείωση της απασχόλησης που αντιστοιχεί σε δεδοµένη αύξηση των µισθών. 

Εποµένως, «η ικανότητα  της εργατικής ένωσης να αυξήσει τους µισθούς των µελών 

της θα είναι µεγαλύτερη στις επιχειρήσεις µε υψηλότερους ρυθµούς ανάπτυξης και µε 

ανελαστικές καµπύλες ζήτησης εργασίας. Αντίθετα, οι ενώσεις αδυνατούν να 

επιτύχουν το στόχο τους για αύξηση µισθού στις επιχειρήσεις στις οποίες η ζήτηση 

εργασίας είναι περισσότερο ελαστική και στις οποίες η καµπύλη ζήτησης εργασίας 

µετακινείται αριστερά» (Κατσανέβας 2001, σελ.141-142). 

 Η διαπραγµατευτική δύναµη των σωµατείων εξαρτάται από τρεις 

παράγοντες. Πρώτον το ποσοστό των εργαζόµενων που είναι εγγεγραµµένοι στο 

σωµατείο. Όταν ένα σωµατείο είναι οργανωµένο και εκπροσωπεί σηµαντική 

αναλογία των εργαζόµενων ενός κλάδου, τότε έχει µεγαλύτερη επίδραση στους 

µισθούς σε σχέση µε ένα σωµατείο που εκπροσωπεί µόνο ένα µικρό µέρος των 

εργαζόµενων. Σύµφωνα µε τους Freeman και Medoff (1983) µια αύξηση 10% των 

µελών ενός σωµατείου σε έναν συγκεκριµένο κλάδο, µπορεί να επιφέρει αύξηση 

στους µισθούς κατά 1 έως 1,5%.  

 Ένας δεύτερος σηµαντικός παράγοντας της διαπραγµατευτικής δύναµης 

των σωµατείων είναι το κατά πόσο αυτά διαπραγµατεύονται για ολόκληρο τον 

κλάδο ή µόνο για µεµονωµένες επιχειρήσεις του κλάδου. Είναι γνωστό ότι σε 

περιπτώσεις επιχειρησιακών συµβάσεων τόσο οι εργαζόµενοι όσο και η διοίκηση 

είναι περισσότερο επιφυλακτικοί για τις επιπτώσεις των αποφάσεών τους καθώς 

επηρεάζεται άµεσα η ανταγωνιστική θέση της επιχείρησης στην αγορά. Μία τυχόν 

µεγάλη αύξηση των µισθών στη δική τους επιχείρηση µπορεί να αλλάξει τη 

ζήτηση του προϊόντος και συνεπώς την απασχόληση στις ανταγωνιστικές 

επιχειρήσεις.  

Τρίτος βασικός παράγοντας της δύναµης των σωµατείων αποτελεί η απειλή 

της απεργίας που κατά κανόνα προκαλεί σηµαντική ζηµιά στον εργοδότη. Ένα 

µοντέλο για τις απεργίες που συναντάται συχνά στη διεθνή βιβλιογραφία 

αναπτύχθηκε από τον Hicks (1932). Στο Σχήµα 2.1.3 απεικονίζεται µε την 

καµπύλη ΕΕ ο ρυθµός µε τον οποίο ο εργοδότης σκοπεύει να υποχωρήσει στην 

απεργία και µε την καµπύλη ΘΘ απεικονίζεται ο ρυθµός υποχώρησης του 
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σωµατείου. Η απεργία λήγει στο σηµείο όπου συναντιούνται οι δύο καµπύλες και 

υπάρχει συµφωνία µισθού στο ύψος W µε διάρκεια της απεργίας S εβδοµάδες. 

Στην πραγµατικότητα όµως οι προσδοκίες των δύο πλευρών είναι πιο πολύπλοκες. 

Στο ξεκίνηµα της απεργίας το σωµατείο αναµένει από την επιχείρηση να 

υποχωρήσει σύµφωνα µε την καµπύλη Ε’Ε’ και αντίστοιχα η επιχείρηση 

προσδοκεί ότι το σωµατείο θα υποχωρήσει σύµφωνα µε την καµπύλη U’U’. Το 

σωµατείο ελπίζει να συµφωνήσει η επιχείρηση σε ύψος µισθού Wu και η απεργία 

να λήξει σε λιγότερο από S’ εβδοµάδες. Αντίστοιχα ο εργοδότης αποσκοπεί σε 

συµφωνία µε µισθό We. Αυτή η διαφοροποίηση των δύο πλευρών ως προς τα 

προσδοκώµενα αποτελέσµατα της απεργίας και την αντιµετώπισή της από την 

άλλη πλευρά είναι αποτελέσµατα της ασύµµετρης πληροφόρησης που έχουν οι 

δύο πλευρές πριν τη έναρξη της απεργίας (Ehrenberg και Smith, 2003). 

 

Σχήµα 2.1.3: Η διάρκεια της απεργίας και η επίδραση στο επίπεδο των µισθών 

Πηγή: Ehrenberg και Smith, 2003, σελ. 445 
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2.2 Κατώτατος µισθός και µισθολογικές διαφορές 

 
Οι περισσότερες χώρες,  αναπτυσσόµενες, ανεπτυγµένες ή και σε µετάβαση, 

έχουν υιοθετήσει κάποιες ρυθµίσεις σχετικά µε το βασικό µισθό,18 είτε πρόκειται 

για κάποιον εθνικό, κοινό βασικό µισθό είτε για ένα σύστηµα βασικών µισθών που 

εφαρµόζεται σε κάποιον κλάδο, ή για ένα βασικό µισθό που ορίζεται κατόπιν 

διαπραγµατεύσεων από τους κοινωνικούς εταίρους (συνδικάτα και εργοδοτικές 

οργανώσεις).  

Εκτενής είναι η διεθνής βιβλιογραφία (Campbell et al. 1989, Neumark και 

Wascher 1996, Neumark 1999, Saget 2001 και 2002, Rodgers και Rubery 2003) 

σχετικά µε τις επιπτώσεις της επιβολής κατώτατου µισθού στους εργαζόµενους, 

τους εργοδότες, την Πολιτεία και την απασχόληση. Σύµφωνα µε τους Rodgers και 

Rubery (2003) τα βασικά πλεονεκτήµατα της επιβολής κατώτατου µισθού για τους 

εργαζόµενους, είναι ότι συγκρατεί το βιοτικό επίπεδο των χαµηλόµισθων 

εργαζόµενων, τείνει να µειώνει τη µισθολογική διασπορά καθώς προστατεύει τους 

ευπαθείς εργαζόµενους που δεν µπορούν να οργανωθούν και τους εργαζόµενους 

που αντιµετωπίζουν διακρίσεις στην αγορά εργασίας. 

 Σύµφωνα µε τη Saget (2002), βασικό πλεονέκτηµα της επιβολής 

κατώτατου µισθού για τους εργοδότες είναι ότι αυξάνει την παραγωγικότητα των 

εργαζόµενων. Πρώτον αποτελεί σηµαντικό κίνητρο για τους εργαζόµενους οι 

οποίοι αισθάνονται ευχαριστηµένοι διότι λαµβάνουν έναν «δίκαιο» µισθό, δεν 

αναζητούν άλλη εργασία και έτσι οι εργοδότες αποφεύγουν το κόστος πρόσληψης, 

απόλυσης και εκπαίδευσης του εργαζόµενου. ∆εύτερον ένας «βασικός», 

συµφωνηµένος και από τα συνδικάτα µισθός, ενθαρρύνει τους εργαζόµενους να 

αυξήσουν την παραγωγικότητά τους και συνεπώς βελτιώνεται και η 

ανταγωνιστικότητα της επιχείρησης. Τρίτον, ο βασικός µισθός, αποτελεί 

σηµαντικό µέσο ενδυνάµωσης της κοινωνικής συνοχής καθώς οι εργαζόµενοι 

νιώθουν πιο ασφαλείς και οι εργοδότες εξασφαλίζουν την κοινωνική ειρήνη και 

αποφεύγουν τις συγκρούσεις.   

Τέλος, ως προς τα πλεονεκτήµατα που έχει το µέσο αυτό για την Πολιτεία 

θα µπορούσε να ισχυριστεί κανείς πως λειτουργεί ως «κοινωνικό δίκτυ 

                                                 
18 Σύµφωνα µε στοιχεία του 2007, ο βασικός µισθός σε εθνικό επίπεδο υπάρχει στα 20 από τα 27 
κράτη µέλη της Ευρωπαϊκής Ένωσης (Ετήσια Έκθεση του Ινστιτούτου Εργασίας της ΓΣΕΕ-
Α∆Ε∆Υ 2007).  
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προστασίας» καθώς δίνεται η δυνατότητα στην Πολιτεία να αναδιανείµει το 

εισόδηµα στην κοινωνία. 

 Από την άλλη πλευρά, το σηµαντικό πρόβληµα επιβολής αυτού του µέτρου 

είναι ο προσδιορισµός του ύψους του βασικού µισθού19 και οι επιπτώσεις του στην 

απασχόληση που συνοψίζεται ως εξής: Αφενός ένα υψηλό επίπεδο βασικού 

µισθού αποτελεί σηµαντικό µέσο προστασίας των χαµηλόµισθων εργαζόµενων 

από τη φτώχεια, υπάρχει όµως και η περίπτωση να οδηγήσει σε χαµηλότερο 

επίπεδο απασχόλησης και να αποφέρει υψηλότερη ανεργία ιδιαίτερα για τους 

νέους (Neumark και Wascher, 1996). Αφετέρου αν ο βασικός µισθός είναι 

ιδιαίτερα χαµηλός δε θα µπορέσει να συµβάλλει στην καταπολέµηση της φτώχειας 

(Saget, 2001). Στη συνέχεια παρατίθενται τα βασικά, σχετικά, θεωρητικά 

υποδείγµατα για τον καθορισµό του κατώτατου µισθού σε διαφορετικές συνθήκες 

της αγοράς.  

 
2.2.1 Ο καθορισµός του ύψους του µισθού σε διαφορετικές συνθήκες της αγοράς 

 Ένα βασικό θέµα του κατώτατου µισθού, όπως και προαναφέρθηκε, είναι 

το ύψος στο οποίο θα οριστεί. Στην ενότητα αυτή αναλύεται ο καθορισµός του 

ύψους του κατώτατου µισθού σε διάφορες συνθήκες της αγοράς20 ((ανταγωνιστικό 

µοντέλο καθορισµού κατώτατου µισθού-πλήρης κάλυψη, δύο πλήρως 

ανταγωνιστικές αγορές εργασίας από τις οποίες η µία καλύπτεται από το βασικό 

µισθό ενώ η άλλη δεν καλύπτεται-ατελής κάλυψη, η περίπτωση η επιβολή βασικού 

µισθού να οδηγήσει σε αύξηση της ζήτησης εργασίας–(the shock effect), η 

περίπτωση να υπάρχει µόνο ένας εργοδότης - µονοψώνιο)) και η επιρροή του στην 

απασχόληση και το γενικό επίπεδο µισθών.   

α) Ανταγωνιστικό µοντέλο καθορισµού κατώτατου µισθού - πλήρης κάλυψη 

 Σύµφωνα µε τον Borjas (2003), στο ανταγωνιστικό µοντέλο καθορισµού 

κατώτατου µισθού,  όλοι οι εργαζόµενοι καλύπτονται από το νόµο περί κατώτατου 

µισθού (υπάρχει δηλαδή πλήρης κάλυψη). Επιπτώσεις στην αγορά εργασίας 

παρατηρούνται στην περίπτωση επιβολής ενός µισθού Wm ως κατώτατου µισθού 

                                                 
19 Σύµφωνα το ∆ιεθνή Οργανισµό Εργασίας (ILO Minimum Wage Fixing Convention 1970, 
No.131) υπάρχουν τέσσερα κριτήρια που θα έπρεπε να λαµβάνονται υπόψη: πρώτον οι ανάγκες 
των εργαζόµενων και των οικογενειών τους, δεύτερον η δυνατότητα των επιχειρήσεων να 
πληρώσουν, τρίτον το ύψος του εισοδήµατος και των άλλων µισθών στην οικονοµία και τέταρτον η 
ανάγκη οικονοµικής ανάπτυξης της χώρας.  
20 Ο καθορισµός του ύψους του κατώτατου µισθού σε διάφορες συνθήκες της αγοράς απασχόλησε 
αρκετούς αναλυτές που ασχολήθηκαν µε τα Οικονοµικά της Εργασίας όπως οι Hammermesh και 
Rees (1993), Borjas (2003), Ehrenberg και Smith (2003). 
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που είναι υψηλότερος από το µισθό ισορροπίας W0. Σε αντίθετη περίπτωση (που η 

επιβολή κατώτατου µισθού είναι χαµηλότερη από το µισθό ισορροπίας) δεν 

υπάρχουν µισθολογικές επιπτώσεις και επιπτώσεις στην αγορά εργασίας και ο 

µισθός θα παραµείνει στο αρχικό ύψος ισορροπίας W0 µε την απασχόληση Q0 

(Σχήµα 2.2.1).  

Στην περίπτωση επιβολής ενός κατώτατου µισθού Wm που είναι 

υψηλότερος από το µισθό ισορροπίας, θα υπάρξει µείωση της απασχόλησης από 

Q0 σε Qd. Σύµφωνα µε την καµπύλη προσφοράς εργασίας, λόγω του υψηλότερου 

µισθού θα προσελκυθούν Qs εργαζόµενοι στην αγορά εργασίας. Εποµένως η 

απασχόληση µειώνεται κατά ba ενώ η ανεργία αυξάνεται κατά ac (Σχήµα 2.2.1).  

 

 Σχήµα 2.2.1: Ανταγωνιστικό µοντέλο καθορισµού κατώτατου µισθού-πλήρης κάλυψη 

Πηγή: Borjas, 2003, σελ.186 

 

β) ∆ύο πλήρως ανταγωνιστικές αγορές εργασίας από τις οποίες η µία καλύπτεται 

από το βασικό µισθό ενώ η άλλη δεν καλύπτεται - ατελής κάλυψη 

Στο Σχήµα 2.2.2 απεικονίζονται δύο πλήρως ανταγωνιστικές αγορές 

εργασίας από τις οποίες η µία καλύπτεται από το βασικό µισθό ενώ η άλλη δεν 

καλύπτεται. Ο µισθός ισορροπίας ορίζεται αρχικά στο W0. Έστω, λοιπόν, ότι 

επιβάλλεται Wm ως κατώτατος µισθός στον ένα κλάδο µε αρχική συνέπεια τη 

µείωση της απασχόλησης από QC0 σε QC1. Οι εργαζόµενοι αυτοί θα αναζητήσουν 

εργασία στον άλλο κλάδο, µετακινώντας την καµπύλη προσφοράς εργασίας από S 

σε S1 µε αποτέλεσµα ο µισθός να µειωθεί στο Wu. Από τα προαναφερθέντα είναι 

εµφανές ότι η επιβολή κατώτατου µισθού θα ευνοήσει τους εργαζόµενους που θα 

διατηρήσουν  την εργασία τους, η απασχόληση θα µειωθεί στον κλάδο στον οποίο 
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επιβλήθηκε ο κατώτατος µισθός ενώ θα αυξηθεί στον κλάδο που δεν επιβλήθηκε 

µε ταυτόχρονη όµως µείωση των αποδοχών τους (Borjas, 2003).  

 

Σχήµα 2.2.2: ∆ύο πλήρως ανταγωνιστικές αγορές εργασίας από τις οποίες η µία καλύπτεται 
από το βασικό µισθό ενώ η άλλη δεν καλύπτεται-ατελής κάλυψη 

Πηγή: Borjas, 2003, σελ.188 

 

γ) Η περίπτωση η επιβολή βασικού µισθού να οδηγήσει σε αύξηση της ζήτησης 

εργασίας – (The shock effect) 

 Σύµφωνα µε τον Borjas (2003) υπάρχει και η περίπτωση η επιβολή του 

βασικού µισθού να οδηγήσει σε αύξηση της ζήτησης εργασίας. Μία τέτοια 

πιθανότητα µπορεί να υπάρξει αν η αύξηση του επιβαλλόµενου µισθού, ωθήσει τις 

επιχειρήσεις να βελτιώσουν την τεχνολογία τους και να εφαρµόσουν περισσότερο 

αποδοτικά συστήµατα παραγωγής.  Όπως φαίνεται και στο Σχήµα 2.2.3 η επιβολή 

του κατώτατου µισθού Wm θα µετακινήσει  προς τα δεξιά την καµπύλη καµπύλης 

ζήτησης εργασίας µε αποτέλεσµα να αντισταθµιστούν τα αρνητικά αποτελέσµατα 

στην απασχόληση και την ανεργία που αναλύθηκαν παραπάνω.  
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Σχήµα 2.2.3: Η περίπτωση η επιβολή βασικού µισθού να οδηγήσει σε αύξηση της ζήτησης 
εργασίας –(The shock effect) 

Πηγή: Borjas, 2003, σελ.190 

 

δ) Επιβολή βασικού µισθού σε περίπτωση που υπάρχει µόνο ένας εργοδότης -

Μονοψώνιο 

Μέχρι στιγµής αναλύθηκε η επίδραση της επιβολής βασικού µισθού σε  µία 

πλήρως ανταγωνιστική αγορά εργασίας. Στη συνέχεια εξετάζονται οι επιρροές του 

βασικού µισθού όταν υπάρχει µονοψώνιο, δηλαδή ένας µόνο εργοδότης. Το 

οριακό µισθολογικό κόστος του µονοψωνιστή (MWC) ξεπερνά το µέσο 

µισθολογικό κόστος (AWC) σε κάθε επίπεδο απασχόλησης (Σχήµα 2.2.4). Ο 

µονοψωνιστής αντιµετωπίζει µια ανοδική καµπύλη προσφοράς εργασίας. 

Προκειµένου, λοιπόν, να προσλάβει περισσότερους εργαζόµενους και να τους 

προσελκύσει από άλλες εργασίες θα πρέπει να αυξήσει το µισθό που προσφέρει. 

Για να αµείβει, όµως, όλους τους εργαζόµενους µε τον ίδιο µισθό το κόστος 

πρόσληψης ενός επιπλέον εργαζόµενου θα υπερβαίνει το µέσο µισθό για αυτόν τον 

εργαζόµενο. Εποµένως θα επιλέξει να προσλάβει Q0 εργαζόµενους, στους οποίους 

θα πρέπει να προσφέρει το µισθό W0. Αν όµως η Πολιτεία επιβάλλει κατώτερο 

µισθό στο ύψος W1 τότε η επιχείρηση µπορεί να προσλάβει Q1 εργαζόµενους. Με 

τον τρόπο αυτό επιτυγχάνεται η αύξηση της απασχόλησης. Αν όµως η Πολιτεία 

ορίσει το µισθό στον ύψος W2 τότε θα λάβει χώρα αύξηση της ανεργίας που θα 

ισούται µε ab (Borjas, 2003).  
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Σχήµα 2.2.4: Επιβολή βασικού µισθού σε περίπτωση που υπάρχει µόνο ένας εργοδότης --
Μονοψώνιο 

Πηγή: Borjas, 2003, σελ.245 

 

 

2.3 Εµπειρικές ενδείξεις σχετικά µε την επίπτωση των θεσµικών ρυθµίσεων 

στους µισθούς και την απασχόληση 

 
2.3.1 H επίδραση των θεσµικών παραγόντων στους µισθούς και τις µισθολογικές 

ανισότητες  

 Ο αριθµός των σωµατείων και των εργοδοτικών ενώσεων που συµµετέχουν 

στις συλλογικές διαπραγµατεύσεις χαρακτηρίζει την αγορά εργασίας ως 

συγκεντρωτική ή αποκεντρωτική. Τελείως αποκεντρωτική είναι µία αγορά στην 

οποία το ύψος των αµοιβών είναι αποκλειστικά αποτέλεσµα διαπραγµάτευσης 

µεταξύ ενός εργοδότη και ενός εργαζόµενου. Αντίθετα τελείως συγκεντρωτική 

είναι η αγορά εργασίας όταν για τον προσδιορισµό των µισθών για όλη τη χώρα 

διαπραγµατεύεται από τη µία πλευρά ένας εργοδοτικός φορέας που 

αντιπροσωπεύει όλες τις επιχειρήσεις της χώρας και από την άλλη µία ένωση 

εργαζόµενων που επίσης αντιπροσωπεύει όλους τους εργαζόµενους στη χώρα.21   

                                                 
21 Για τις επιπτώσεις των διαφορετικών αυτών συστηµάτων στην αγορά εργασίας βλέπε 
Καπόπουλος και Παπαδηµητρίου (2004). 

Μισθός 
 
 
 
 
W2 
 
 
W1 
 
W0 

        Q0         Q1 

MWC 

AWC 

MRP 

b 

c 

a 



 

Σµάγαδη Θεοδώρα, ‘Οικονοµικοί, θεσµικοί και προσωπικοί προσδιοριστικοί παράγοντες 
των µισθολογικών διαφορών στην Ελλάδα’ 

 

        Πανεπιστήµιο Πελοποννήσου: Τµήµα Πολιτικής Επιστήµης και ∆ιεθνών Σχέσεων                              

 

65

Από τη µια πλευρά στις Η.Π.Α. και στο Ην.Βασίλειο, παρατηρούνται 

υψηλά αποκεντρωτικές αγορές εργασίας όπου οι επιχειρήσεις διαπραγµατεύονται 

µισθούς µε σωµατεία ή µε τους εργαζόµενους ατοµικά και µε ελάχιστη κρατική 

παρέµβαση. Οι τάσεις µισθολογικής ανισότητας είναι παρόµοιες για τις δύο αυτές 

χώρες και αυτό αποδίδεται στις αλλαγές «αµερικανικού τύπου» (αποδυνάµωση 

των σωµατείων,22 και αποδυνάµωση του βασικού µισθού) που υιοθετήθηκαν στην 

αγορά εργασίας του Ην.Βασιλείου (Gosling και Lemieux, 2001) αλλά και τις 

περισσότερες χώρες της  Ευρωπαϊκής Ένωσης23 πρόσφατα. Από την άλλη πλευρά 

υπάρχουν τα συγκεντρωτικά συστήµατα που συναντώνται σε κάποιες χώρες της 

δυτικής Ευρώπης (όπως οι Σκανδιναβικές χώρες) όπου µεγάλα σωµατεία και οι 

εργοδοτικές ενώσεις διαπραγµατεύονται µεταξύ τους για τις συλλογικές συµβάσεις 

εργασίας.  

Η σταδιακή αποδυνάµωση των θεσµών της αγοράς εργασίας σε Ευρώπη 

και Η.Π.Α. µπορεί να αποδοθεί σε µια σειρά παραγόντων όπως στη δυναµική 

είσοδο των γυναικών αλλά και πολλών µεταναστών στην αγορά εργασίας και η 

τάση τους να απέχουν από κάθε συνδικαλιστική δράση. Επίσης σηµαντικό ρόλο 

διαδραµάτισαν η αύξηση του διεθνούς ανταγωνισµού µέσω της 

παγκοσµιοποίησης,24 η αύξηση της απασχόλησης στον τοµέα των υπηρεσιών και η 

µείωση της απασχόλησης στο δηµόσιο τοµέα, οι ιδιωτικοποιήσεις που 

αποθαρρύνουν το συνδικαλισµό, η µακροχρόνια ανεργία (ιδιαίτερα στην Ευρώπη) 

και η εµφάνιση νέων ευέλικτων µορφών εργασίας (π.χ. εργασία από το σπίτι) που 

περιορίζουν τη συνδικαλιστική δράση (Ehrenberg και Smith 2003, Visser 2006).  

 Τις επιπτώσεις της αποδυνάµωσης των θεσµών της αγοράς εργασίας στις 

µισθολογικές ανισότητες στις Η.Π.Α. ανέλυσαν πολλοί µελετητές (Freeman και 

Medoff 1983, Freeman 1993, Freeman και Katz 1994, Lucifora 1995, Blau και 

Kahn 1996) µε βασικό συµπέρασµα ότι οι θεσµοί της αγοράς εργασίας είναι 

ιδιαίτερα σηµαντικοί και µε µεγάλη επιρροή στην κατανοµή των µισθών σε µια 

                                                 
22 Το ποσοστό εργαζόµενων-µελών σε σωµατεία στις Η.Π.Α. παρουσίασε πτωτική τάση από 24% 
το 1973 έφτασε στο 12% το 2006. Αντίστοιχα το ποσοστό κάλυψης από σωµατεία από 26,5% το 
1977 µειώθηκε στο 13,1% το 2006 (Union Membership and Coverage Database from the CPS 
Documentation). 
23 Η πυκνότητα των σωµατείων µειώθηκε κατά 11,5% από το 1970 έως το 1983 στις 12 από τις 15 
τότε χώρες µέλη της Ε.Ε. (εξαιρούνται η Πορτογαλία, η Ελλάδα και το Λουξεµβούργο)  ενώ 
αυξήθηκε ο αριθµός των µελών. Ο αριθµός των µελών µειώθηκε στις 18 από τις 24 χώρες µετά το 
1990 συµπεριλαµβάνοντας και το µέσο όρο της Ε.Ε. (Visser, 2006). 
24 Όπως προαναφέρθηκε στο Κεφάλαιο 1, ενότητα 1.4.2.2. ο αυξηµένος διεθνής ανταγωνισµός  
συχνά οδηγεί την Πολιτεία ή τα σωµατεία να υιοθετήσουν πολιτικές που αποδυναµώνουν τη 
διαπραγµατευτική τους δύναµη.  
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χώρα και η σταδιακή αποδυνάµωση ιδιαίτερα των σωµατείων οδηγεί σε αύξηση 

των µισθολογικών ανισοτήτων. Συγκεκριµένα, ο Freeman (1993) µελέτησε την 

επιρροή της αποδυνάµωσης των σωµατείων στις µισθολογικές διαφορές ανάµεσα 

σε άνδρες εργαζόµενους στις Η.Π.Α. και διαπίστωσε ότι η συνεχώς µειούµενη 

ισχύς των σωµατείων συνέβαλε περίπου στο 1/5 της αύξησης των µισθολογικών 

διαφορών στις Η.Π.Α. το χρονικό διάστηµα 1970-1990.   

 Ο Lucifora (1995) ασχολήθηκε µε τη σχέση της πυκνότητας των 

σωµατείων (µε τον όρο «πυκνότητα» προσδιορίζεται το ποσοστό των 

εργαζόµενων που είναι συνδικαλισµένοι) µε το επίπεδο των µισθών. Συγκεκριµένα 

εξέτασε κατά πόσο η πυκνότητα των σωµατείων επηρεάζει το επίπεδο των µισθών 

και κατέληξε στο συµπέρασµα  ότι υπάρχει  θετική σχέση ανάµεσα στο µισθό και 

τη συµµετοχή στο σωµατείο. Όσο µεγαλύτερη είναι η δυνατότητα του σωµατείου 

να κάνει απεργία και όσο µεγαλύτερος είναι ο αριθµός των εργαζόµενων που  θα 

συµµετάσχουν στην απεργία, τόσο υψηλότεροι είναι και οι µισθοί. Αναλυτικότερα, 

σύµφωνα µε τον Lucifora (1995), ο αντίκτυπος της «πυκνότητας» των σωµατείων 

στο µισθό βρέθηκε κοντά στο µηδέν για επίπεδα χαµηλής πυκνότητας στα 

σωµατεία, ενώ φτάνει στο 3-7% όσο αυξάνεται η συµµετοχή στα τοπικά εργατικά 

σωµατεία. ∆ιακρίνονται λοιπόν τέσσερα διαφορετικά πρότυπα προσδιορισµού των 

µισθών σύµφωνα µε την πυκνότητα των σωµατείων: α) «καθόλου επίδραση» για 

συµµετοχή στο σωµατείου κάτω του 10%, β) «χαµηλή επίδραση» για συµµετοχή 

µέχρι 50% γ) «µέση επίδραση» για κάλυψη του σωµατείου από 50-80%  δ) και 

τέλος υψηλή επίδραση για σωµατεία που καλύπτουν πάνω από 80% του εργατικού 

δυναµικού.  

Εκτός από τη σχέση της πυκνότητας των σωµατείων µε τις µισθολογικές 

ανισότητες, αρκετοί είναι οι µελετητές που ασχολήθηκαν µε τη σχέση του 

συνδικαλισµού και των µισθολογικών ανισοτήτων σε συνδυασµό µε 

συγκεντρωτικά ή αποκεντρωτικά συστήµατα. Συγκεκριµένα, οι Blau και Kahn 

(1996) υποστήριξαν ότι ο ισχυρός συνδικαλισµός σε συνδυασµό µε συλλογικές 

διαπραγµατεύσεις µπορεί να περιορίσει τη χαµηλόµισθη απασχόληση είτε 

αυξάνοντας τα µισθολογικά επίπεδα των εργαζόµενων που καλύπτονται από 

συλλογικές συµβάσεις σε σχέση µε τους εργαζόµενους που δεν καλύπτονται είτε 

υιοθετώντας κάποιες σταθερές πολιτικές που αποσκοπούν στη µείωση της 

ανισότητας ανάµεσα στους εργαζόµενους.  
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Στα παραπάνω αντιτίθενται οι Scheve και Stasavage (2009) οι οποίοι 

εξέτασαν τις διαφορές στη µισθολογική ανισότητα το χρονικό διάστηµα 1910-

2000 για τις χώρες του ΟΟΣΑ. Οι παραπάνω βρήκαν ότι η τάση για 

συγκεντρωτισµό που ακολούθησαν κάποιες χώρες δεν εξηγεί αποτελεσµατικά τις 

µισθολογικές ανισότητες. Είναι, βέβαια, γεγονός ότι στις χώρες που υιοθέτησαν το 

συγκεντρωτικό σύστηµα στις συλλογικές διαπραγµατεύσεις, οι µισθολογικές 

ανισότητες µειώθηκαν µετά την υιοθέτηση του συστήµατος, αλλά οι πτωτικές 

τάσεις της µισθολογικής ανισότητας είχαν εµφανιστεί πριν από την αλλαγή αυτή 

και έτσι δεν µπορεί να αποδειχθεί ότι οι θεσµικές αλλαγές επηρέασαν τις 

µισθολογικές ανισότητες. Εποµένως το σύστηµα συγκεντρωτισµού απλά συνέπεσε 

µε µεγαλύτερη µισθολογική ισότητα που ήταν κατά βάση αποτέλεσµα ευρύτερων 

πολιτικών και οικονοµικών ανακατατάξεων. Οικονοµικά και πολιτικά γεγονότα 

όπως πόλεµοι και οικονοµικές κρίσεις ή µεγάλες πολιτικές αλλαγές, µπορεί να 

αποδειχθούν παράγοντες πολύ σηµαντικότεροι από τις θεσµικές αλλαγές στην 

εξέλιξη των µισθολογικών ανισοτήτων. 

 Τη σχέση του συνδικαλισµού και των µισθολογικών ανισοτήτων µε τις 

αποκεντρωµένες συλλογικές διαπραγµατεύσεις µελέτησαν οι Card et al. (2003), οι 

οποίοι επικεντρώθηκαν στη µελέτη των µισθολογικών ανισοτήτων, ανδρών και 

γυναικών, εργαζόµενων στον Καναδά, στο Ην.Βασίλειο και στις Η.Π.Α. Η µελέτη 

τους κάλυψε την περίοδο 1963-1993 και αξιοποίησαν τα στοιχεία  του Current 

Population Survey (CPS) 1993, του U.K. Labour Force Survey (LFS) 1993 και του 

Canadian LFS 1997. Στις τρεις προαναφερθείσες χώρες υπάρχουν πολλές 

οµοιότητες ως προς τους θεσµικούς παράγοντες καθώς οι συλλογικές 

διαπραγµατεύσεις είναι αποκεντρωµένες, δεν υπάρχει «επέκτασή» τους πέρα από 

το συνδικαλισµένο κλάδο και το ποσοστό του εργατικού δυναµικού που 

καλύπτεται από συλλογικές διαπραγµατεύσεις είναι σχετικά περιορισµένο. Με 

βάση τα αποτελέσµατα της ανάλυσής τους κατέληξαν ότι τα σωµατεία δείχνουν να 

έχουν εξισορροπητική επίδραση στη διασπορά των µισθών ανάµεσα στις τρεις 

χώρες, η σταδιακή τους όµως αποδυνάµωση µετά τη δεκαετία του 1980 σήµαινε 

σταδιακή διάβρωση της εξισορροπητικής τους επίδρασης και έτσι εξηγείται και η 

σηµαντική αύξηση της µισθολογικής ανισότητας στις Η.Π.Α. και το Ην.Βασίλειο.  

 Συνοψίζοντας τα παραπάνω, η αποδυνάµωση των σωµατείων µπορεί να 

εξηγήσει ένα µεγάλο µέρος της αύξησης των µισθολογικών ανισοτήτων στις 

Η.Π.Α. και στο Ην.Βασίλειο. Αντίθετα τα συγκεντρωτικά συστήµατα της δυτικής 
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Ευρώπης (όπως στις σκανδιναβικές χώρες), µπορούν να µειώσουν σηµαντικά τη 

µισθολογική διασπορά ιδιαίτερα στους χαµηλόµισθους. Παράλληλα οι θεσµικοί 

παράγοντες µπορούν να επηρεάσουν σε σηµαντικό βαθµό τις µισθολογικές 

διαφορές µεταξύ των χωρών.25 Σύµφωνα µε τον Freeman (1993), το ήµισυ των 

διαφορών στις ανισότητες µεταξύ Ευρώπης και Η.Π.Α οφείλεται στους θεσµικούς 

παράγοντες. Ο Lucifora (1999) επεξεργάστηκε στοιχεία του ΟΟΣΑ του έτους 1996 

από 20 χώρες-µέλη26 για να συγκρίνει τις επιδράσεις των διαφορετικών θεσµικών 

ρυθµίσεων στο µέσο µισθό, τις µισθολογικές ανισότητες, τη διασπορά και την 

απόκλιση των εισοδηµάτων. Επισήµανε ότι το 60% των διαφορών στους µισθούς 

των χωρών που συµµετείχαν στην έρευνα οφειλόταν στις µεταξύ τους θεσµικές 

διαφορές.   

 

2.3.2 Η επίδραση των συστηµάτων της αγοράς εργασίας (θεσµικοί παράγοντες) 

στην απασχόληση και την παραγωγικότητα των εργαζόµενων  

 
Τι τελευταίες δύο δεκαετίες, δύο πολύ σηµαντικές αλλαγές, µεταξύ άλλων, 

έλαβαν χώρα στην παγκόσµια αγορά εργασίας: Πρώτον, η συνεχώς αυξανόµενη 

και επίµονη ανεργία στην Ευρώπη και δεύτερον οι συνεχώς αυξανόµενες 

µισθολογικές διαφορές στις Η.Π.Α. Οι αλλαγές αποτέλεσαν κίνητρο περαιτέρω 

έρευνας για πολλούς µελετητές. Συγκεκριµένα, το 1973 η ανεργία στις Η.Π.Α. 

έφτανε στο 4,8% σε σχέση µε ποσοστό 2,4% που εµφάνιζαν 17 χώρες-µέλη του 

ΟΟΣΑ. Από τότε όµως, τα επίπεδα ανεργίας των παραπάνω χωρών 

αντιστράφηκαν και µετά τα µέσα του 1995 η ανεργία στις Η.Π.Α. έφτανε το 5,5% 

ενώ στις χώρες αντίστοιχα του ΟΟΣΑ στο 9,3% (Kahn, 2000).  

Οι αλλαγές αυτές στην απασχόληση συνδέθηκαν µε διαφορές στους 

θεσµικούς παράγοντες που συναντώνται στις παραπάνω γεωγραφικές περιοχές και 

αναλύθηκαν από µεγάλο αριθµό µελετητών (Zweimuller και Barth 1992, Freeman 

1993, Freeman και Katz 1994, Bertole και Ichino 1995, Gosling και Lemieux 

2001, Acemoglu 2002) οι οποίοι υποστήριξαν ότι στις Η.Π.Α. η µεγαλύτερη 

                                                 
25 Οι Koeniger et al. (2004) συγκρίνοντας έντεκα χώρες του ΟΟΣΑ για τη χρονική περίοδο 1973-
1999 και συµπέραναν ότι οι διαφορετικοί θεσµοί (προστασία της απασχόλησης, επιδότηση της 
ανεργίας, πυκνότητα των σωµατείων και η αναλογία του κατώτατου µισθού µε το µέσο µισθό) 
συνδέονται µε τη διαφοροποίηση των µισθολογικών ανισοτήτων µεταξύ των χωρών.  
26 Αυστρία, Βέλγιο, ∆ανία, Φινλανδία, Γαλλία, Γερµανία, Ιρλανδία, Ιταλία, Ολλανδία, Νορβηγία, 
Πορτογαλία, Ισπανία, Σουηδία, Ελβετία, Ην.Βασίλειο, Ιαπωνία, Αυστραλία, Νέα Ζηλανδία, 
Καναδά και Η.Π.Α. 
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µισθολογική ευελιξία οδήγησε σε µεγαλύτερη προσαρµοστικότητα της χώρας στις 

εξωτερικές πιέσεις της παγκόσµιας οικονοµίας, µε αποτέλεσµα όµως να αυξηθεί η 

ανισότητα στους µισθούς και ιδιαίτερα µεταξύ ανειδίκευτων και εξειδικευµένων 

εργαζόµενων. 

 Ένα µεγάλο µέρος των εξελίξεων στις Η.Π.Α οφείλεται στην 

αλληλεπίδραση µεταξύ των µακροοικονοµικών αλλαγών και των θεσµικών 

µέτρων που είναι λιγότερο παρεµβατικά και έτσι αφήνουν περισσότερα περιθώρια 

στο µηχανισµό των τιµών να ενεργήσει. Στις εξωγενείς επιδράσεις και τις 

µακροοικονοµικές αλλαγές συµπεριλαµβάνονται οι τεχνολογικές εξελίξεις, η 

αύξηση της ζήτησης για εξειδικευµένους εργαζόµενους, οι επιδράσεις της 

παγκοσµιοποίησης και της απελευθέρωσης του διεθνούς εµπορίου.27 Στην Ευρώπη 

αντίθετα, οι µισθοί παρέµειναν περισσότερο εξισορροπηµένοι, αλλά αυξήθηκε η 

ανεργία πλήττοντας κυρίως τους ανειδίκευτους εργαζόµενους ή τους νέους 

(Γαλλία) ή  παρατηρήθηκε αύξηση της παραοικονοµίας ως τρόπος αποφυγής των 

µισθολογικών ρυθµίσεων  (όπως συµβαίνει στην Ιταλία).28 

Οι αγορές εργασίας της Ευρώπης είναι πιο ελεγχόµενες θεσµικά (π.χ. 

καθορισµός κατώτερων ηµεροµισθίων και άλλες µισθολογικές ακαµψίες) και 

ενισχύουν την µισθολογική ισότητα σε βάρος όµως της απασχόλησης Αντίθετα οι 

αγορές εργασίας στις Η.Π.Α. χαρακτηρίζονται από µεγαλύτερη ευελιξία η οποία 

λειτουργεί σε βάρος των µισθολογικών ανισοτήτων, πέτυχε όµως τη διατήρηση 

της απασχόλησης  σε υψηλά επίπεδα, τουλάχιστον έως την αρχή της διεθνούς 

χρηµατοπιστωτικής κρίσης το 2008.  

 Τα παραπάνω υποστηρίζονται και συµπληρώνονται από αρκετές εµπειρικές 

µελέτες. Οι Buchele και Christiansen (1999) εξέτασαν τη µακροχρόνια 

απασχόληση και ανάπτυξη της παραγωγικότητας σε οικονοµίες της Βόρειας 

Αµερικής και της Ευρώπης (Γαλλία, Γερµανία, Ιταλία, Ην.Βασίλειο, Καναδάς, 

Η.Π.Α.)29 από το 1960 µέχρι τις αρχές του 1990. Έλαβαν υπόψη τρεις τύπους 

θεσµικών ρυθµίσεων που επηρεάζουν την αγορά εργασίας: α) τους θεσµούς 

συλλογικών διαπραγµατεύσεων (συµπεριλαµβάνουν την πυκνότητα των 

σωµατείων, την κάλυψη και το επίπεδο των συλλογικών διαπραγµατεύσεων, το αν 

                                                 
27 Βλέπε Κεφάλαιο 1, ενότητα 1.4.2. 
28 Στην Ιταλία υπάρχει εκτεταµένη παραοικονοµία όπου οι θεσµικοί παράγοντες καθορισµού των 
µισθών και τα σωµατεία δεν έχουν καµία απολύτως επίδραση (Erikson και Ichino, 1994). 
29 Η Γαλλία, η Ιταλία και η Γερµανία παρουσιάζουν πιο συγκεντρωτικά συστήµατα σε αντίθεση µε 
το Ην.Βασίλειο, τον Καναδά και τις Η.Π.Α. 
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είναι συγκεντρωτικές ή αποκεντρωτικές) β) τη νοµοθεσία προστασίας της 

απασχόλησης (κανονισµοί σχετικά µε τις απολύσεις) και γ) τη διασφάλιση του 

εισοδήµατος και άλλες µορφές κοινωνικής προστασίας (όπως µέτρα κατά της 

ανεργίας, επιδόµατα, οικογενειακά βοηθήµατα κ.λ.π.). Το βασικό τους 

συµπέρασµα ήταν ότι οι θεσµοί που προωθούν τις συλλογικές διαπραγµατεύσεις, 

την ασφάλεια στην απασχόληση και την κοινωνική προστασία έχουν αρνητικές 

επιπτώσεις στην απασχόληση και θετικές στην παραγωγικότητα και αντίστροφα 

(Πίνακας 2.3.1). 

Πίνακας 2.3.1: Απασχόληση και παραγωγικότητα στις έξι µεγαλύτερες οικονοµίες της 
Ευρώπης και της Βόρειας Αµερικής τη χρονική περίοδο 1960-1992 

 1960-1973 1973-1979 1979-1992 

Ποσοστό αύξησης της απασχόλησης    

Γαλλία 1,03 -0,67 -0,54 

Γερµανία -0,66 -1,76 0,17 

Ιταλία -1,00 0,24 0,62 

Ην.Βασίλειο -0,78 -1,04 -0,57 

Καναδάς 2,95 2,43 1,01 

Η.Π.Α. 2,07 2,48 1,52 

Ποσοστό αύξησης της παραγωγικότητας    

Γαλλία 3,64 2,39 1,57 

Γερµανία 3,42 2,70 1,43 

Ιταλία 5,56 1,94 1,73 

Ην.Βασίλειο 2,32 1,16 1,22 

Καναδάς 2,30 0,36 -0,04 

Η.Π.Α. 1,25 -0,24 0,38 

Πηγή: Buchele και Christiansen 1999, σελ. 316 

 

Τη σχέση θεσµών της αγοράς εργασίας µε την παραγωγικότητα 

προσπάθησαν να εξηγήσουν αρκετοί µελετητές. Οι Buchele και Christiansen 

(1999), Carneiro et al. (2001), Acemoglu (2002) υποστήριξαν ότι ο 

συγκεντρωτισµός προάγει το αίσθηµα ασφάλειας των εργαζόµενων και 

µακροπρόθεσµα την οικονοµική επίδοση της χώρας και επίσης αποτελεί 

σηµαντικό κίνητρο για αύξηση της παραγωγικότητας.  
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Μια άλλη τέλος άποψη ως προς την επίδραση των θεσµικών παραγόντων 

στην απασχόληση αποτυπώθηκε από τους Bertole και Ichino (1995) οι οποίοι 

εξέτασαν την επίδραση των θεσµών στην αγορά εργασίας στην κινητικότητα των 

εργαζόµενων και στην απασχόληση. Σε ευέλικτες αγορές εργασίας όπως στις 

Η.Π.Α. οι εργαζόµενοι µετακινούνται ευκολότερα από εταιρεία σε εταιρεία και 

από περιοχή σε περιοχή, αλλάζουν δουλειά ανταποκρινόµενοι στις αλλαγές της 

ζήτησης εργασίας, συµβάλλοντας έτσι στη µείωση της ανεργίας  Σε χώρες της 

Ευρώπης, αντίθετα, οι θεσµικές ακαµψίες µειώνουν τη δυνατότητα µετακίνησης 

των εργαζόµενων, γεγονός που σε ένα βαθµό εξηγεί τα υψηλότερα ποσοστά 

ανεργίας σε σχέση µε τις Η.Π.Α.  

 

2.4 Συµπεράσµατα 

 
Στο κεφάλαιο αυτό αναλύθηκε η επίδραση µίας σειράς θεσµικών 

παραγόντων όπως του συνδικαλισµού, των συλλογικών διαπραγµατεύσεων και 

των ρυθµίσεων σχετικά µε τον κατώτατο µισθό, στις µισθολογικές ανισότητες.  

 Τα σωµατεία, διαδραµατίζουν έναν ιδιαίτερα σηµαντικό ρόλο στη 

διαµόρφωση του επιπέδου των µισθών, στην κατανοµή τους στους εργαζόµενους 

αλλά και στην ίδια την απασχόληση. Από τη µια πλευρά έχουν τη δυνατότητα να 

µειώνουν τις µισθολογικές ανισότητες, από την άλλη όµως µπορούν να µειώσουν 

την απασχόληση και την ανταγωνιστικότητα των επιχειρήσεων. Η επίδραση των 

σωµατείων στους µισθούς και την απασχόληση εξαρτάται από τη 

διαπραγµατευτική τους δύναµη που ανάγεται σε τρεις παράγοντες: την πυκνότητα 

του σωµατείου, κατά πόσο το σωµατείο διαπραγµατεύεται για ολόκληρο τον 

κλάδο και τη δυνατότητα τους να διακόπτουν την παραγωγική διαδικασία µέσω 

απεργιών. 

 Η επιβολή βασικού µισθού, θέτοντας ένα πλαφόν κατώτατης πληρωµής, 

έχει επίσης καταλυτική επίδραση στο κάτω µέρος της κατανοµής των 

εισοδηµάτων, προστατεύοντας τους χαµηλόµισθους και µειώνοντας τη 

µισθολογική διασπορά και το ποσοστό φτώχειας. Επίσης, αποτελεί ένα σηµαντικό 

µέσο αναδιανοµής του εισοδήµατος. Το βασικό δίληµµα που τίθεται όµως είναι το 

ύψος του βασικού µισθού, καθώς ένας υψηλός βασικός µισθός µπορεί να οδηγήσει 

σε χαµηλότερο επίπεδο απασχόλησης και να αποφέρει υψηλότερη ανεργία ή 

ακόµη και αύξηση της παραοικονοµίας.  
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 Η πυκνότητα των σωµατείων και οι ρυθµίσεις  περί  κατώτατων µισθών  

σταδιακά αποδυναµώνονται κατά τις τελευταίες δεκαετίες κυρίως στις Η.Π.Α. 

αλλά και σε  χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Αρκετοί µελετητές υποστηρίζουν ότι 

η αποδυνάµωση αυτή µπορεί να εξηγήσει ένα µεγάλο µέρος της αύξησης των 

µισθολογικών ανισοτήτων στις Η.Π.Α. Αντίθετα τα συγκεντρωτικά συστήµατα της 

δυτικής Ευρώπης (όπως στις σκανδιναβικές χώρες), όπου υπάρχει σηµαντική 

κρατική παρέµβαση στις συλλογικές διαπραγµατεύσεις, µπορούν να µειώσουν 

σηµαντικά τη µισθολογική διασπορά ιδιαίτερα στους χαµηλόµισθους. Επίσης οι 

θεσµικοί παράγοντες επηρεάζουν σε σηµαντικό βαθµό τις µισθολογικές διαφορές 

µεταξύ των χωρών. Όπως προαναφέρθηκε, ο Freeman (1993) θεωρεί ότι περίπου 

το ήµισυ των διαφορών στις ανισότητες µεταξύ Ευρώπης και Η.Π.Α οφείλεται 

στους θεσµικούς παράγοντες.  

 Εξετάζοντας, τέλος, την επιρροή των παραπάνω συστηµάτων στην 

απασχόληση διαπιστώνεται ότι µεγαλύτερη µισθολογική ευελιξία και 

αποκεντρωµένα συστήµατα διαπραγµατεύσεων µπορεί να οδηγούν  σε µεγαλύτερη 

προσαρµοστικότητα και απασχόληση αυξάνουν όµως ταυτόχρονα τις µισθολογικές 

ανισότητες ιδιαίτερα µεταξύ ανειδίκευτων και εξειδικευµένων εργαζόµενων.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3. ΤΑ ΠΡΟΣΩΠΙΚΑ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ ΤΟΥ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥ ΚΑΙ ΟΙ ΜΙΣΘΟΛΟΓΙΚΕΣ ∆ΙΑΦΟΡΕΣ  

 

Εισαγωγή 

  

 Στα δύο προηγούµενα κεφάλαια αναλύθηκαν οι µισθολογικές διαφορές και 

η εισοδηµατική κατανοµή µε γνώµονα το βαθµό επιρροής διαφόρων εξωγενών 

παραγόντων (όπως η παγκοσµιοποίηση και το διεθνές εµπόριο) αλλά και  

εγχώριων θεσµών της αγοράς εργασίας (όπως τα σωµατεία, οι συλλογικές 

διαπραγµατεύσεις και ο κατώτατος µισθός). Στη συνέχεια επιδιώκεται µια  

εµπεριστατωµένη µελέτη των επιµέρους παραγόντων που επηρεάζουν τις 

µισθολογικές ανισότητες και κυρίως των προσωπικών χαρακτηριστικών και των 

ατοµικών δεξιοτήτων του κάθε εργαζόµενου (θέµατα που εισάγονται µε τη θεωρία 

των εξισωτικών διαφορών όπως παρουσιάστηκε στο Κεφάλαιο 1, ενότητα 1.3.2). 

Στο παρόν κεφάλαιο µελετάται η αλληλεξάρτηση των µισθολογικών 

ανισοτήτων και των προσωπικών χαρακτηριστικών (φύλο, εκπαίδευση, 

προϋπηρεσία, ηλικία, οικογενειακή κατάσταση, εθνικότητα) των εργαζόµενων, 

ενώ παράλληλα αναλύεται η δυναµική σχέση ανάµεσα στα ποιοτικά 

χαρακτηριστικά (όπως οι ατοµικές δεξιότητες) των εργαζόµενων και στις 

µισθολογικές τους απολαβές.   

 Σε κάθε µία από τις έξι ενότητες του κεφαλαίου αναλύεται και ένα 

ιδιαίτερο χαρακτηριστικό του εργαζόµενου βάσει των παραγόντων που το 

προσδιορίζουν και σε συνάρτηση µε εµπειρικές ενδείξεις από διάφορες χώρες. 

Αναλυτικότερα, στην πρώτη ενότητα εξετάζεται το µισθολογικό χάσµα που 

υφίσταται ανάµεσα στα δύο φύλα (άνδρες–γυναίκες). Στην ενότητα αυτή 

παρατίθενται αρχικά οι προσδιοριστικοί παράγοντες των µισθολογικών διαφορών 

µεταξύ ανδρών και γυναικών και παρουσιάζονται εµπειρικές ενδείξεις από 

διάφορες χώρες. Στη συνέχεια παρουσιάζονται οι θεωρητικές προσεγγίσεις που 

επιχειρούν να ερµηνεύσουν τις µισθολογικές αυτές διαφορές. Η δεύτερη ενότητα 

διαπραγµατεύεται την επίδραση που έχει η εκπαίδευση στο µισθό των 

εργαζόµενων. Αρχικά µελετώνται οι βασικές θεωρίες που συνδέουν τους δύο 

αυτούς παράγοντες (όπως η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου), εν συνεχεία 
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προσδιορίζονται οι παράγοντες που επηρεάζουν τη σχέση µισθού-εκπαίδευσης και 

τέλος παρατίθενται εµπειρικές µελέτες από διάφορες χώρες.  

 Στην τρίτη ενότητα εξετάζεται ο τρόπος µε τον οποίο οι ιδιαίτερες 

ικανότητες και δεξιότητες του κάθε εργαζόµενου µπορούν να εξηγήσουν γιατί 

οµάδες εργαζόµενων µε παρόµοια χαρακτηριστικά (εκπαίδευση, φύλο, φυλή-

εθνικότητα, προϋπηρεσία και ηλικία) παρουσιάζουν σηµαντικές µισθολογικές 

διαφορές. Στην τέταρτη ενότητα αναλύεται η σχέση των µισθολογικών 

ανισοτήτων µε την προϋπηρεσία και την ηλικία. Στην πέµπτη ενότητα µελετάται η 

σχέση της οικογενειακής κατάστασης του εργαζόµενου µε τις απολαβές του. Ο 

παράγοντας εθνικότητα-φυλή και η επίδρασή του στη µισθολογική κατανοµή 

αποτελεί το θέµα της έκτης ενότητας.   Τέλος στην έβδοµη ενότητα παρατίθενται 

τα συµπεράσµατα του κεφαλαίου. 

 

3.1 Το φύλο και οι µισθολογικές ανισότητες 

 
3.1.1 Το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών σε διάφορες χώρες και 

οι παράγοντες που το προσδιορίζουν 

Οι γυναίκες, τα τελευταία 25 χρόνια, εισήλθαν µαζικά στην αγορά 

εργασίας και έχουν πλέον ενταχθεί σε θέσεις εργασίας που µέχρι τότε θεωρούνταν 

ανδροκρατούµενες. Από τη δεκαετία του ’90 και έπειτα περιορίστηκε σηµαντικά 

και το χάσµα των αµοιβών µεταξύ ανδρών και γυναικών  χωρίς όµως ποτέ, όπως 

φαίνεται στη συνέχεια, να εξαλειφθεί.  

Το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών αναφέρεται στη 

διαφορά µεταξύ των µισθών τους και η πιο κοινή µέθοδος µέτρησης αυτής της 

διαφοροποίησης είναι να υπολογιστεί η αναλογία του µέσου µικτού ωροµισθίου 

των γυναικών σε σχέση µε το µέσο µικτό ωροµίσθιο των ανδρών εργαζόµενων. 

Μια άλλη µέθοδος είναι να υπολογιστεί η διαφορά µεταξύ µικτού ωροµισθίου 

ανδρών-γυναικών ως ποσοστό των µικτών ωριαίων αποδοχών των ανδρών 

εργαζόµενων. Σε αυτή την περίπτωση το µισθολογικό χάσµα που προκύπτει 

δείχνει πόσες ποσοστιαίες µονάδες θα πρέπει να µειωθούν τα εισοδήµατα των 

ανδρών προκειµένου να εξισωθούν µε τα εισοδήµατα των γυναικών ή αντίστοιχα 

πόσο θα πρέπει να αυξηθούν τα εισοδήµατα των γυναικών προκειµένου να 

εξισωθούν µε αυτά των ανδρών.  
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Όπως αναλύθηκε στα Κεφάλαια 1 και 2, οι δεκαετίες 1980 και 1990 στις 

Η.Π.Α. χαρακτηρίστηκαν από µια γενικότερη αύξηση των µισθολογικών 

ανισοτήτων που οφειλόταν στην παγκοσµιοποίηση και τη σταδιακή απορύθµιση 

της αγοράς εργασίας. Οι µισθολογικές διαφορές, όµως, µεταξύ ανδρών και 

γυναικών, κινήθηκαν στην αντίθετη κατεύθυνση και σταδιακά συνέκλιναν. 

Συγκεκριµένα, σύµφωνα µε στοιχεία από το Institute for Women’s Policy 

Research (2006), µετά το 1980 σηµειώθηκε σύγκλιση του µισθολογικού χάσµατος 

ανάµεσα στα δύο φύλα κατά 11,4 ποσοστιαίες µονάδες, ενώ τη δεκαετία του 1990 

η συνολική σύγκλιση ήταν 5,4 ποσοστιαίες µονάδες (Σχήµα 3.1.1). 

Αυτή η σταδιακή σύγκλιση των µισθολογικών διαφορών µεταξύ των δύο 

φύλων στις Η.Π.Α. απασχόλησε αρκετούς µελετητές (Blau και Kahn 2001, 

Ehrenberg και Smith 2003) που την αποδίδουν στους παρακάτω λόγους:  

q Το γυναικείο φύλο βελτίωσε τις ικανότητές του και απέκτησε «εργασιακή 

εµπειρία». 

q Οι γυναίκες επωφελήθηκαν από τη µείωση των διακρίσεων που για πολλές 

δεκαετίες λειτουργούσαν εις βάρος τους, καθώς το κράτος ενίσχυσε τις 

προσπάθειες εξάλειψής τους.  

q Η βελτίωση κάποιων άλλων γυναικείων µη µετρήσιµων χαρακτηριστικών 

q Η επίδραση διάφορων εξωγενών οικονοµικών δυνάµεων όπως οι 

τεχνολογικές αλλαγές και το διεθνές εµπόριο. Για παράδειγµα, η αυξηµένη 

ζήτηση των πνευµατικών δεξιοτήτων σε σχέση µε τη σωµατική δύναµη, η 

οποία περιορίστηκε λόγω των τεχνολογικών καινοτοµιών (όπως και η 

αύξηση χρήσης Η/Υ), εξασφάλισε περισσότερες ευκαιρίες απασχόλησης 

και µισθολογικής εξοµοίωσης στις γυναίκες που κατάφεραν να ανελιχθούν 

σε διοικητικές θέσεις.  

Μετά το 2000, η αναλογία των γυναικείων µέσων ετήσιων αποδοχών σε 

σχέση µε τις µέσες ετήσιες αποδοχές των ανδρών παρέµεινε σχεδόν σταθερή αφού 

το 2001 ήταν 76,9, 76,6 το 2004  77,0 το 2005  και 76,9 το 2006 (Institute for 

Women’s Policy Research, 2006). Σύµφωνα µε τους Blau και Kahn (2001) ο 

σηµαντικότερος παράγοντας που συνέβαλε στη διακοπή της µείωσης αυτού του 

χάσµατος αποτελεί η λεγόµενη τάση του «ανεξήγητου χάσµατος». 
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Σχήµα 3.1.1: Αναλογία µέσων εβδοµαδιαίων και ετήσιων αποδοχών γυναικών-ανδρών 
πλήρους απασχόλησης στις Η.Π.Α. το χρονικό διάστηµα 1955-2005 

Πηγή: «The Gender Wage ratio: Women’s and men’s earnings”, Institute for Women’s Policy 

Research Fact Sheet, August 2006, σελ.1 

 
 Παρόµοιες είναι και οι τάσεις που διαµορφώθηκαν στις ευρωπαϊκές χώρες 

όπου µέχρι το 2000 το µισθολογικό χάσµα παρουσίαζε πτωτική τάση ενώ µετά το 

2000 στις περισσότερες περιπτώσεις σταθεροποιήθηκε. Στο Σχήµα 3.1.2 

απεικονίζεται διαγραµµατικά η εξέλιξη του µισθολογικών διαφορών µεταξύ των 

δύο φύλων για το χρονικό διάστηµα 1994-2004 στην Ε.Ε.25, Ε.Ε.15, τη Γερµανία, 

την Πορτογαλία, την Ιταλία και το Ην.Βασίλειο. Είναι εµφανές ότι η Γερµανία και 

το Ην.Βασίλειο παρουσιάζουν υψηλότερο από το µέσο όρο µισθολογικό χάσµα, 

ενώ η Πορτογαλία και η Ιταλία έχουν χαµηλότερο µισθολογικό χάσµα. Για την 

Ε.Ε. των 25 το µέσο µισθολογικό χάσµα µεταξύ των δύο φύλων προσεγγίζει το 

25% ενώ στα ίδια πλαίσια κινείται η διαφοροποίηση των µισθών ανδρών και 

γυναικών και στην Ελλάδα. Στο σηµείο αυτό πρέπει να σηµειωθεί ότι σε ορισµένες 

χώρες µε µικρό µισθολογικό χάσµα, µετά το 1994, η µισθολογική διαφοροποίηση 

φαίνεται να σταθεροποιείται ή ακόµα και να αυξάνει. Για παράδειγµα στη Σουηδία 

από 16% το 1994 φτάνει σε 17% το 2004, ενώ στη ∆ανία από 11% το 1994 

προσεγγίζει σε 15% το 2001  (European Commission, 2006). 
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Σχήµα 3.1.2: Η εξέλιξη του µισθολογικού χάσµατος στην Ε.Ε.25, Ε.Ε.15, Γερµανία, Ιταλία, 
Πορτογαλία, Ην.Βασίλειο, 1994-2004 

Πηγή: European Commission 2006, The gender pay gap — Origins and policy responses, A 
comparative review of 30 European countries, σελ.23 

 

Οι παράγοντες που συνέβαλαν στη διαφοροποίηση του µισθολογικού 

χάσµατος ανδρών και γυναικών µεταξύ των Η.Π.Α. και των ευρωπαϊκών χωρών 

αλλά και ανάµεσα στις χώρες της Ε.Ε. ανάγονται σε δύο κατηγορίες:  

H πρώτη βασική κατηγορία περιλαµβάνει θεσµικούς παράγοντες,30 όπως 

είναι οι συλλογικές διαπραγµατεύσεις και η επιβολή κατώτατου µισθού. Οι 

παράγοντες αυτοί επηρεάζουν ιδιαίτερα τις γυναίκες επειδή τείνουν να 

συγκεντρώνονται, περισσότερο από τους άνδρες, στις κατώτερες κλίµακες της 

κατανοµής των µισθών. Όσο µεγαλύτερο είναι το εύρος κάλυψης των µισθωτών 

από συλλογικές συµβάσεις εργασίας και όσο πιο αποτελεσµατική είναι η 

προστασία των κατώτατων µισθών, τόσο υψηλότερες είναι και οι σχετικές αµοιβές 

των γυναικών. Εποµένως, τα συγκεντρωτικά συστήµατα συλλογικών 

διαπραγµατεύσεων και καθορισµού µισθών συµπιέζουν την κλίµακα µισθών, µε 

αποτέλεσµα να εµφανίζουν γενικά µικρότερες µισθολογικές διαφορές αλλά και 

µικρότερο µισθολογικό χάσµα µεταξύ των φύλων σε σχέση µε τα αποκεντρωτικά 

συστήµατα.  

Η δεύτερη βασική κατηγορία παραγόντων που επηρεάζουν τη 

διαφοροποίηση των µισθών των δύο φύλων ανάµεσα στις χώρες αφορά στις 

πολιτικές και στα µέτρα που υιοθετεί κάθε χώρα για την ίση µεταχείριση των 

γυναικών στην αγορά εργασίας και στη διευκόλυνση της επαγγελµατικής τους 

                                                 
30 Βλέπε αναλυτική περιγραφή των θεσµικών παραγόντων στο Κεφάλαιο 2. 
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εξέλιξης  (ίσες εργασιακές ευκαιρίες, νοµοθεσία κατά των διακρίσεων, γονικές 

άδειες και διευκολύνσεις στην φύλαξη παιδιών). 

Παράλληλα µε τις δύο βασικές κατηγορίες παραγόντων που επιδρούν  στη 

διεύρυνση των µισθολογικών διαφορών µεταξύ ανδρών και γυναικών υπάρχουν 

και ορισµένοι άλλοι παράγοντες που βασίζονται σε µια σειρά θεωρητικών 

προσεγγίσεων, οι οποίες παρουσιάζονται αναλυτικά στη συνέχεια. 

 

3.1.2 Θεωρητικές προσεγγίσεις για το µισθολογικό χάσµα µεταξύ των δύο φύλων  

3.1.2.1 Μισθολογικές διαφορές για ίδια εργασία (διακρίσεις, προκαταλήψεις, 

στερεότυπα)  

 I) ∆ιακρίσεις-Προκαταλήψεις 

 Η θεωρία των διακρίσεων αποτελεί σηµαντική θεωρία εξήγησης των 

µισθολογικών ανισοτήτων µεταξύ ανδρών και γυναικών στην αγορά εργασίας µε  

κύριο µελετητή τον Becker (1971). Κεντρικό σηµείο της ανάλυσής του αποτέλεσε 

η έννοια της “ροπής για διακρίσεις” σύµφωνα µε την οποία, αν ένας εργοδότης 

είναι προκατειληµµένος τότε η πρόσληψη µιας γυναίκας εργαζόµενης θα µειώσει 

την ωφέλειά του. Αν λοιπόν η πρόσληψη ενός άνδρα εργαζόµενου κοστίζει wm  

ανά ώρα, η αντίστοιχη αµοιβή για µια γυναίκα  είναι µειωµένη καθώς ο εργοδότης 

θεωρεί ότι κοστίζει λιγότερο, σε ποσοστό ίσο µε [wm (1+d)] όπου d είναι ένας 

θετικός αριθµός που ονοµάζεται συντελεστής διάκρισης. Ο συντελεστής διάκρισης 

δίνει την ποσοστιαία υποτίµηση του κόστους για την πρόσληψη µιας γυναίκας 

εργαζόµενης, η οποία οφείλεται στην προκατάληψη του εργοδότη. Όσο 

µεγαλύτερη είναι η προκατάληψη, τόσο µεγαλύτερη είναι και η απώλεια ωφέλειας 

από την πρόσληψη γυναικών εργαζόµενων και τόσο µεγαλύτερος ο συντελεστής 

διάκρισης. 

Ανάλογα µε την πηγή της προκατάληψης ο Becker (1971) διακρίνει τρεις 

τύπους διακρίσεων: α) διακρίσεις του εργοδότη, β) διακρίσεις του εργαζόµενου 

και γ) διακρίσεις του πελάτη-καταναλωτή.  

Α) ∆ιακρίσεις του εργοδότη 

 ∆ιακρίσεις αυτής της κατηγορίας λαµβάνουν χώρα στις περιπτώσεις που  οι 

εργοδότες δείχνουν προτίµηση στους άνδρες εργαζόµενους καθώς θεωρούν ότι οι 

γυναίκες είναι λιγότερο παραγωγικές. Υπό αυτές τις συνθήκες οι γυναίκες 

εργαζόµενες θα αναγκάζονται να προσφέρουν τις υπηρεσίες τους µε χαµηλότερο 

µισθό προκειµένου να απορροφηθούν στην αγορά εργασίας. 
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Β) ∆ιακρίσεις των εργαζόµενων 

Μερικοί άνδρες εργαζόµενοι αποφεύγουν θέσεις εργασίας στις οποίες 

υψηλότερα στελέχη θα είναι γυναίκες, ή θα πρέπει να µοιράζονται καθήκοντα και 

ευθύνες µε γυναίκες. Αυτοί οι εργαζόµενοι αποφεύγουν να εργάζονται σε 

εργοδότες µη προκατειληµµένους και οι εργοδότες που ενδιαφέρονται να τους 

προσλάβουν θα πρέπει να πληρώσουν πέρα από το µισθό κάποιο επιπλέον 

«αποζηµιωτικό» ποσό.   

Γ) ∆ιακρίσεις των καταναλωτών 

Οι καταναλωτές-πελάτες µπορεί σε πολλές εργασίες να προτιµούν να 

εξυπηρετούνται από άνδρες παρά από γυναίκες εργαζόµενες. Συγκεκριµένα, 

πολλοί καταναλωτές προτιµούν να εξυπηρετούνται από άνδρες σε υπηρεσίες 

υψηλού τεχνικού ή επιστηµονικού περιεχοµένου και από γυναίκες σε υπηρεσίες 

χαµηλού περιεχοµένου. Ως αποτέλεσµα των παραπάνω, οι άνδρες εργαζόµενοι 

συγκεντρώνονται στις υψηλά αµειβόµενες εργασίες και οι γυναίκες στις χαµηλά 

αµειβόµενες.  

II) ∆ιακρίσεις και επαγγελµατική εξέλιξη 

Ως απόρροια των προκαταλήψεων µπορούν να προκύψουν διακρίσεις στην 

επαγγελµατική εξέλιξη των γυναικών. Σύµφωνα µε τις Hultin και Szulkin (1999) 

υπάρχουν τρία είδη διάκρισης για γυναίκες εργαζόµενες που έχουν κοινά 

προσωπικά χαρακτηριστικά (ικανότητες, εκπαίδευση, κατάρτιση και προϋπηρεσία) 

µε τους άνδρες εργαζόµενους που προσφέρουν την ίδια εργασία: α) διάκριση στην 

κατανοµή (allocative discrimination), σύµφωνα µε την οποία οι γυναίκες µπορεί να 

αντιµετωπίζουν περιορισµένη πρόσβαση σε “καλές” θέσεις είτε κατά την είσοδό 

τους στην επιχείρηση ή κατά τη διάρκεια της επαγγελµατικής τους καριέρας µέσα 

στην ίδια επιχείρηση (άνισες ευκαιρίες κατά την πρόσληψη ή στις προαγωγές), β) 

διάκριση στην αξιολόγηση (evaluative discrimination), σύµφωνα µε την οποία 

εργασίες που πραγµατοποιούνται κυρίως από γυναίκες πληρώνονται λιγότερο από 

τις αντίστοιχες που πραγµατοποιούνται από άνδρες, γ) διάκριση εντός της 

επιχείρησης (within job discrimination), σύµφωνα µε την οποία οι γυναίκες µπορεί 

να πληρώνονται λιγότερο από τους άνδρες για την ίδια ακριβώς ειδικότητα και 

εργασία.  

 Αρκετοί µελετητές ασχολήθηκαν µε το θέµα των προαγωγών (διάκριση 

στην κατανοµή) και µελέτησαν τις πιθανότητες που έχουν να προαχθούν ή 

γενικότερα να προωθήσουν τη σταδιοδροµία τους άνδρες και γυναίκες µε 
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παρόµοια χαρακτηριστικά και ανάλογη κατάρτιση. Αναλυτικότερα, οι Olson και 

Βecker (1983), McCue (1996), Blau και DeVaro (2006) διαπίστωσαν ότι υπάρχουν 

χαµηλότερα ποσοστά προαγωγής για τις γυναίκες απ΄ότι για τους άνδρες, αλλά οι 

µισθολογικές αυξήσεις συνδέονται µε τις προαγωγές και για τις δύο οµάδες. 

Αντίθετα, οι Hersch και Viscusi (1996) υποστήριξαν ότι οι γυναίκες είχαν 

περισσότερες προαγωγές ως ποσοστό αλλά οι άνδρες είχαν το µεγαλύτερο 

ποσοστό προαγωγών που συνδέονταν µε µισθολογικές αυξήσεις.    

Oι Hultin και Szulkin (1999), µελέτησαν τις µισθολογικές διαφορές µεταξύ 

ανδρών και γυναικών στη Σουηδία, µια χώρα µε ιδιαίτερα συγκεντρωτικό θεσµικό 

σύστηµα αµοιβών, χρησιµοποιώντας δεδοµένα του έτους 1991 από την έρευνα για 

το επίπεδο διαβίωσης  (Swedish Level of Living Survey).  Η έρευνά τους έδειξε 

ότι οι διακρίσεις σε συνδυασµό µε την οργάνωση της εργασίας διαδραµατίζουν 

σηµαντικό ρόλο στις µισθολογικές διαφορές µεταξύ ανδρών και γυναικών καθώς 

οι εργοδότες και οι διευθυντές είναι οι κύριες αιτίες που οι γυναίκες δεν 

αποκοµίζουν τη χρηµατική ανταµοιβή που αντιστοιχεί στην απόδοσή τους στην 

εργασία. Γυναίκες που εργάζονται σε επιχειρήσεις, όπου τα διευθυντικά στελέχη 

είναι κυρίως άνδρες, έχουν χαµηλότερους µισθούς σε σχέση µε γυναίκες µε 

παρόµοια προσόντα που εργάζονται, όµως, σε επιχειρήσεις µε ισχυρότερη 

γυναικεία εκπροσώπηση στις διευθυντικές θέσεις. 

 Για ορισµένους µελετητές, το όριο που καθιστά από ένα σηµείο και έπειτα 

την επαγγελµατική εξέλιξη των γυναικών ιδιαίτερα δύσκολη, ονοµάζεται  

«γυάλινη οροφή» (glass ceiling).31 Το ύψος  της «γυάλινης οροφής» αποτυπώνει 

το βαθµό δυσκολίας που αντιµετωπίζουν οι γυναίκες προκειµένου να προωθήσουν 

την καριέρα τους σε επίπεδα αντίστοιχα µε αυτά των ανδρών συναδέλφων τους. 

Εκτός, βέβαια, από την επίδραση της «γυάλινης οροφής», υπάρχει και η 

περίπτωση η οποία αναφέρεται στη διεθνή βιβλιογραφία ως «κολλώδες πάτωµα» 

(sticky floor) όπου οι µισθολογικές διαφορές είναι πιο έντονες στα χαµηλότερα 

δεκατηµόρια της µισθολογικές κατανοµής. Αυτός ο όρος (sticky floor) δείχνει ότι 

οι γυναίκες εργαζόµενες είναι συχνά καθηλωµένες στα κατώτερα µισθολογικά 

δεκατηµόρια σε αντίθεση µε τους άνδρες εργαζόµενους.  

                                                 
31 Ο όρος «γυάλινη οροφή» υιοθετήθηκε 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. 



 

Σµάγαδη Θεοδώρα, ‘Οικονοµικοί, θεσµικοί και προσωπικοί προσδιοριστικοί παράγοντες 
των µισθολογικών διαφορών στην Ελλάδα’ 

 

        Πανεπιστήµιο Πελοποννήσου: Τµήµα Πολιτικής Επιστήµης και ∆ιεθνών Σχέσεων                              

 

81

Τα παραπάνω επιβεβαιώθηκαν από µελέτες των Kee (2006),  Arulampalam 

et al. (2007) και Booth (2007) που επεξεργάστηκαν µισθολογικά στοιχεία ανδρών 

και γυναικών των χωρών-µελών της Ε.Ε. και της Αυστραλίας. Οι ερευνητές 

κατέληξαν στο συµπέρασµα ότι το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και 

γυναικών αυξάνεται καθώς µετακινούµαστε στα ανώτερα όρια της µισθολογικής 

κατανοµής. Αυτό παρατηρείται περισσότερο στον ιδιωτικό παρά στο δηµόσιο 

τοµέα και µεταφράζεται ως επίδραση της «γυάλινης οροφής» (glass ceiling effect). 

Σε αυτές τις χώρες το φαινόµενο της «γυάλινης οροφής» είναι κυρίως υπαίτιο για 

το µισθολογικό χάσµα που παρατηρείται µεταξύ ανδρών και γυναικών.  

III) Στερεότυπα 

Εκτός από τις παραπάνω διακρίσεις, στη διεθνή βιβλιογραφία συναντώνται 

επίσης και τα µοντέλα «στατιστικής» διάκρισης. Η στατιστική διάκριση προκύπτει 

όταν ένα άτοµο προκειµένου να προσληφθεί, κρίνεται από το µέσο όρο των 

χαρακτηριστικών και την αναµενόµενη παραγωγικότητα της οµάδας στην οποία 

ανήκει και όχι από τα δικά του προσωπικά χαρακτηριστικά. Η τελική αυτή κρίση 

µπορεί να είναι σωστή ως προς την οµάδα, όχι όµως απαραίτητα και ως προς το 

άτοµο-µέλος της οµάδας (McConnell και Brue, 1988). Για παράδειγµα, ένας 

εργοδότης ενδεχοµένως να αποφύγει να προσλάβει µια γυναίκα εργαζόµενη που 

είναι παντρεµένη χωρίς παιδιά, καθώς µπορεί να θεωρήσει ότι σύντοµα θα 

εγκαταλείψει την εργασία της είτε λόγω εγκυµοσύνης, είτε για να ακολουθήσει το 

σύζυγό της αναζητώντας µία καλύτερη θέση εργασίας σε άλλη πόλη-πολιτεία. (το 

δεύτερο είναι συχνότερο φαινόµενο στις Η.Π.Α., όπου υπάρχει έντονη 

κινητικότητα στην αλλαγή εργασίας). 

IV) Ασυνέχεια στην εργασία-Θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου  

Τα στερεότυπα από την πλευρά των εργοδοτών ερµηνεύει και 

συµπληρώνει ένας σηµαντικός παράγοντας που είναι η ασυνέχεια της συµµετοχής 

των γυναικών στην αγορά εργασίας. Σύµφωνα µε τον Borjas (2003) στις Η.Π.Α. 

στη δεκαετία του 1960 µια γυναίκα εισερχόταν στην αγορά εργασίας µετά την 

αποφοίτησή της για µια περίοδο 3-4 ετών και ακολουθούσε µία παύση 7 ετών 

λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων προτού επιστρέψει στην αγορά εργασίας. 

Παρόλο που από  τη δεκαετία του 1980 και έπειτα, το χρονικό διάστηµα αποχής 

από την εργασία έχει περιοριστεί, ακόµη και το 2000 τα έτη απασχόλησης µιας 

τυπικής εργαζόµενης ανέρχονταν στο 71% περίπου των δυνητικών ετών 

απασχόλησης, ενώ το αντίστοιχο ποσοστό για τους άνδρες ήταν 93%. 
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Σύµφωνα µε τη θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου,32 το ανθρώπινο 

κεφάλαιο είναι περισσότερο κερδοφόρο όταν η περίοδος αποπληρωµής κατά την 

οποία εισπράττονται οι αποδόσεις είναι µεγαλύτερη. Εάν λοιπόν, οι άνδρες έχουν 

µεγαλύτερη περίοδο αποπληρωµής είναι αναµενόµενο να επενδύσουν περισσότερο 

σε ανθρώπινο κεφάλαιο, µε συνεχή επιµόρφωση και αναζήτηση καλύτερης 

εργασίας.33 Αντίθετα, θα εκτιµήσουν την απόδοση της εκπαίδευσης και 

κατάρτισής τους όσες γυναίκες θεωρήσουν ότι θα αφιερώσουν ένα σχετικά µεγάλο 

χρονικό διάστηµα στην ανατροφή των παιδιών τους και στις λοιπές οικογενειακές 

φροντίδες. Το ίδιο θα µπορούσε να ισχύει και για τους εργοδότες, που η θέση αυτή 

θα τους οδηγήσει σε απροθυµία επένδυσης στην κατάρτιση των γυναικών 

εργαζόµενων. Υπό αυτές τις συνθήκες η ασυνέχεια στην προσφορά εργασίας των 

γυναικών εξηγεί το χάσµα των µισθών µε δύο τρόπους: Πρώτον, δηµιουργεί 

µισθολογική διαφορά, επειδή οι άνδρες τείνουν να αποκτούν περισσότερο 

ανθρώπινο κεφάλαιο και δεύτερον, τα χρόνια κατά τα οποία οι γυναίκες 

ασχολούνται µε την ανατροφή των παιδιών τους αυξάνουν τη µισθολογική 

διαφορά επειδή οι δεξιότητές τους την περίοδο αυτή τείνουν να απαξιώνονται. 

(Borjas, 2003).   

Ως αποτέλεσµα αυτής της ασυνέχειας και της έλλειψης προϋπηρεσίας, οι 

µισθολογικές διαφορές ανάµεσα στα δύο φύλα διαφοροποιούνται και ανά ηλικιακή 

οµάδα. Σύµφωνα µε τους Blau και Kahn (2001) oι διαφορές στα εισοδήµατα και 

τους µισθούς µεταξύ ανδρών και γυναικών στις Η.Π.Α. τείνουν να αυξάνονται 

παράλληλα µε την ηλικία. Για παράδειγµα, ενώ τα γυναικεία εισοδήµατα έχουν 

σαν αφετηρία το ίδιο επίπεδο αµοιβής µε τα ανδρικά, όσο µεγαλώνουν ηλικιακά 

τόσο µειώνεται και ο ρυθµός  αύξησης των εισοδηµάτων των γυναικών έναντι των 

αντίστοιχων των ανδρών. Αυτή η µείωση του ρυθµού αύξησης των αµοιβών των 

γυναικών αποδίδεται στο γεγονός ότι όσο µεγαλώνουν οι γυναίκες, τόσο 

αυξάνονται και οι πιθανότητες να αποχωρήσουν από την αγορά εργασίας λόγω 

αυξανόµενων οικογενειακών υποχρεώσεων ενώ παράλληλα αυξάνονται και τα 

εµπόδια στην επαγγελµατική τους εξέλιξη. 

                                                 
32 Βλέπε Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.2.1.1 
33 Σύµφωνα µε στοιχεία του ΟΟΣΑ για το 2005, ανά 100.000 απασχολούµενους ηλικίας 25 έως 34 
ετών, ο µέσος όρος των απασχολούµενων ανδρών που είναι απόφοιτοι τριτοβάθµιας εκπαίδευσης 
στις χώρες ΟΟΣΑ είναι 2080 ενώ o µέσος όρος των απασχολούµενων γυναικών που  είναι 
απόφοιτοι τριτοβάθµιας εκπαίδευσης είναι 1175. Τα αντίστοιχα νούµερα για τις χώρες της Ε.Ε.-19 
είναι 1999 για τους άνδρες απασχολούµενους και 1136 για τις γυναίκες (OECD, Education at a 
glance 2007). 
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Παρόµοια είναι τα αποτελέσµατα ερευνών για την Ευρωπαϊκή Ένωση και 

την Ελλάδα. Συγκεκριµένα, η Hatt (1997) έδειξε ότι στην Ευρωπαϊκή Ένωση, 

γενικά, υπάρχει σηµαντική διαφορά στις αποδοχές µεταξύ ανδρών και γυναικών, η 

οποία όµως είναι πολύ περιορισµένη κατά την αφετηρία του εργασιακού βίου, 

δηλαδή σε νέους απόφοιτους λυκείου ηλικίας 18-20 ετών. Σε παρόµοια 

συµπεράσµατα για την Ελλάδα κατέληξαν οι Καραµεσίνη και Ιωακείµογλου 

(2003) τονίζοντας ότι η αύξηση του µισθού παράλληλα µε την ηλικία είναι πολύ 

µεγαλύτερη στους άνδρες και προσθέτουν ότι το σηµείο µεταστροφής της 

καµπύλης των αµοιβών από αύξουσα σε φθίνουσα επέρχεται νωρίτερα στις 

γυναίκες.34 

 

3.1.2.2 Μισθολογικές διαφορές λόγω διαφορετικής ποιότητας και είδους εργασία 

- ∆ιαχωρισµός της απασχόλησης µε βάση το φύλο 

Τόσο η θεωρία του «ανθρώπινου κεφαλαίου» όσο και αυτή των διακρίσεων 

δεν έλαβαν υπόψη τους το γεγονός ότι άνδρες και γυναίκες δεν απασχολούνται 

στις ίδιες εργασίες και ότι οι θέσεις εργασίας που καταλαµβάνουν οι γυναίκες είναι 

κατά µέσο όρο χαµηλότερα αµειβόµενες. Οι παραπάνω θεωρίες, λοιπόν, δε 

συνυπολόγισαν το φαινόµενο του διαχωρισµού της απασχόλησης (employment 

segregation) µε βάση το φύλο (διαφορές στα πρότυπα και στην κατανοµή των 

απασχολούµενων ανδρών και γυναικών). Ο διαχωρισµός αυτός της απασχόλησης 

µε βάση το φύλο εκδηλώνεται σε µία σειρά από χαρακτηριστικά όπως το 

επάγγελµα, ο κλάδος και το είδος της σύµβασης εργασίας (π.χ. αορίστου ή 

ορισµένου χρόνου, πλήρους ή µερικής απασχόλησης κ.α.) και υποδηλώνει ότι οι 

γυναίκες εργαζόµενες συχνά απορροφούνται  στην αγορά εργασίας µε διαφορετικό 

τρόπο σε σχέση µε τους άνδρες. Όπου βέβαια υπάρχει διαφορετική σύνθεση στην 

απασχόληση  είναι αναµενόµενο να συναντώνται «ανδροκρατούµενοι» και 

«γυναικοκρατούµενοι» κλάδοι (Καραµεσίνη και Ιωακείµογλου, 2003). 35 

Στο σηµείο αυτό πρέπει να επισηµανθεί ότι σε πολλές περιπτώσεις οι ίδιες 

οι γυναίκες εκουσίως προσανατολίζονται σε ορισµένα επαγγέλµατα, καθώς 

                                                 
34 «Θεωρία του κύκλου ζωής», ενότητα 3.4.1 
35 Οι Καραµεσίνη και Ιωακείµογλου (2003), µελέτησαν τους προσδιοριστικούς παράγοντες του 
χάσµατος αµοιβών µεταξύ των δύο φύλων στην Ελλάδα, βασιζόµενοι σε ατοµικά στοιχεία της 
Ευρωπαϊκής Έρευνας ∆ιάρθρωσης Αµοιβών που διεξήχθη στην Ελλάδα από την ΕΛ.ΣΤΑΤ. για το 
έτος 1995. Η έρευνα αυτή παρέχει συνδυασµένα στοιχεία εργοδοτών και εργαζόµενων για τις 
ακαθάριστες µηνιαίες και ετήσιες αποδοχές του έτους 1995 που συγκεντρώθηκαν από ένα δείγµα 
επιχειρήσεων που απασχολούσαν από 10 άτοµα και άνω.   
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διαµορφώνουν εργασιακά πρότυπα και επιλέγουν επάγγελµα µε βάση τρία βασικά 

κριτήρια: α) τις προοπτικές µεγιστοποίησης των µελλοντικών τους αποδοχών, β) 

την πιθανότητα αξιοποίησης ή απαξίωσης των δεξιοτήτων τους και γ) τη 

δυνατότητα που παρέχει το κάθε επάγγελµα για να συνδυάσουν την εργασία µε τις 

οικογενειακές τους υποχρεώσεις (για παράδειγµα µερική απασχόληση).36 

 Σύµφωνα µε την Bergmann (1974), αυτός ο επαγγελµατικός διαχωρισµός 

και o αποκλεισµός των γυναικών λόγω εκούσιας επιλογής τους από «ανδρικές» 

εργασίες αποτελεί φραγµό εισόδου στα πιο «προνοµιούχα επαγγέλµατα» και 

µπορεί να οδηγήσει σε µια υπερβολική προσφορά εργασίας σε «γυναικείες» 

εργασίες, πιέζοντας προς τα κάτω τους µισθούς σε αυτές τις εργασίες (Μοντέλο 

του συνωστισµού, Bergmann’s “overcrowding” model), και που έχει ως 

αποτέλεσµα οι «γυναικοκρατούµενοι» κλάδοι να παρουσιάζουν χαµηλότερους 

µισθούς σε σχέση µε τους «ανδροκρατούµενους».37 

Εάν λοιπόν, όπως προτείνεται από το µοντέλο ανθρώπινου δυναµικού, οι 

γυναίκες έχουν, κατά µέσο όρο, µικρότερη εµπειρία από τους άνδρες, τότε όσο 

περισσότερο προσµετράται η προϋπηρεσία στις αποδοχές, ανεξαρτήτως φύλου, 

τόσο µεγαλύτερο θα είναι και το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών. 

Το µοντέλο του συνωστισµού απεικονίζεται στο Σχήµα 3.1.3. Στο αριστερό τµήµα 

απεικονίζεται η προσφορά και ζήτηση σε έναν «µη συνωστισµένο» κλάδο όπου η 

προσφορά είναι σχετικά χαµηλή σε σχέση µε τη ζήτηση. Στο δεξιό τµήµα 

απεικονίζεται ένας «συνωστισµένος» κλάδος όπου παρατηρείται µεγαλύτερη 

προσφορά σε σχέση µε τη ζήτηση και πίεση των µισθών προς τα κάτω.  

                                                 
36 Blau και Kahn 2000, Καραµεσίνη και Ιωακείµογλου 2003. 
37 Καθώς το υπάρχον ανθρώπινο κεφάλαιο µιας γυναίκας κατά κάποιο τρόπο απαξιώνεται κατά την 
περίοδο που ασχολείται µε την οικογένεια και απέχει από την συνεχώς εξελισσόµενη αγορά 
εργασίας, οι γυναίκες συχνά αδυνατούν να ανταποκριθούν στις συνεχώς εξελισσόµενες απαιτήσεις 
της αγοράς εργασίας. Ως αποτέλεσµα των παραπάνω µειώνεται η προσπάθεια αναζήτησης 
καλύτερης εργασίας, σε σχέση µε τους άνδρες, οδηγώντας σε µείωση της παραγωγικότητας και 
τελικά των µισθών τους 
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Σχήµα 3.1.3: Μοντέλο του συνωστισµού 

Πηγή: Borjas, 2003, σελ.445 
 

 
Από την προηγηθείσα ανάλυση είναι εµφανές ότι παρόλο που στις 

τελευταίες δεκαετίες έχει παρατηρηθεί σηµαντική σύγκλιση των µισθών µεταξύ 

ανδρών και γυναικών, το φύλο εξακολουθεί να αποτελεί ένα προσωπικό 

χαρακτηριστικό του εργαζόµενου που επιδρά σηµαντικά στις µισθολογικές 

διαφορές. Αυτή η µισθολογική διαφοροποίηση βάσει φύλου οφείλεται αφενός 

στους θεσµικούς παράγοντες και τις πολιτικές που υιοθετεί κάθε επιµέρους  χώρα 

και αφετέρου σε µια σειρά άλλων παραγόντων όπως οι διακρίσεις, οι 

προκαταλήψεις, τα στερεότυπα και ο διαχωρισµός της απασχόλησης µε βάση το 

φύλο.  

 
3.2 H εκπαίδευση και οι µισθολογικές ανισότητες 

 
Ένα άλλο προσωπικό χαρακτηριστικό που διαδραµατίζει σηµαντικό ρόλο 

στη µισθολογική κατανοµή και στις µισθολογικές ανισότητες είναι η εκπαίδευση. 

Πολλοί µελετητές (Galor και Moav 2000, Μητράκος, 2004, Goldin και Katz 2007) 

επισήµαναν ότι σχεδόν το ¼ της συνολικής µισθολογικής ανισότητας σε µια χώρα 

µπορεί να αποδοθεί στην εκπαίδευση. Αυτή η σχέση εκπαίδευσης και µισθού 

αποτέλεσε επίκεντρο αρκετών οικονοµικών µελετών οι οποίες επικεντρώθηκαν 

στη µισθολογική ανταµοιβή της εκπαίδευσης (το βαθµό δηλαδή µε τον οποίο 

εργαζόµενοι µε υψηλή εκπαίδευση αµείβονται περισσότερο από εργαζόµενους µε 

χαµηλότερη εκπαίδευση). Το ενδιαφέρον τους επικεντρώθηκε σε δύο παράγοντες: 

πρώτον στην απόδοση-αποζηµίωση της εκπαίδευσης που αυξήθηκε απότοµα τις 
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πρόσφατες δεκαετίες και δεύτερον στο κατά πόσο η αύξηση αυτή της απόδοσης 

συνδέεται µε τη γενικότερη αύξηση που παρατηρείται στις µισθολογικές 

ανισότητες. Σε γενικές γραµµές, οι περισσότεροι µελετητές κατέληξαν στο 

συµπέρασµα ότι η καλύτερη εκπαίδευση βοηθάει τους εργαζόµενους να ξεφύγουν 

τουλάχιστον από τη χαµηλότερη βαθµίδα της εισοδηµατικής κατανοµής.  

Τα παραπάνω ζητήµατα διερευνώνται στην παρούσα ενότητα όπου 

παρατίθενται σειρά θεωρητικών προσεγγίσεων και εµπειρικών ενδείξεων για την 

επίδραση της εκπαίδευσης στις µισθολογικές ανισότητες.  

 

3.2.1 Θεωρητικές προσεγγίσεις για τη σχέση µισθού και εκπαίδευσης 

3.2.1.1 Η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου και η επένδυση στην εκπαίδευση 

Η θεωρία που κυρίως ασχολείται µε τη σχέση της εκπαίδευσης µε τους 

µισθούς είναι η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου. Ως ανθρώπινο κεφάλαιο 

θεωρείται το σύνολο των ικανοτήτων και επίκτητων δεξιοτήτων που διαθέτει ο 

κάθε εργαζόµενος σε συνδυασµό µε τη δυνατότητα προσαρµογής του σε νέες 

τεχνικές παραγωγής που τον κάνουν να διαφέρει από τους υπόλοιπους και 

συνεπώς να διαφέρουν και οι απολαβές του. Σύµφωνα µε την παραπάνω θεωρία, η 

παραγωγικότητα και κατ’επέκταση οι µισθοί, επηρεάζονται καθοριστικά από την 

εκπαίδευση η οποία θεωρείται ως ένα είδος επένδυσης µε κόστος στο παρόν αλλά 

απόδοση στο µέλλον. 

 

Σχήµα 3.2.1: Η επένδυση στην εκπαίδευση 

Πηγή: Κατσανέβας, 2001, σελ.105 
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Στο Σχήµα 3.2.1 απεικονίζεται η επένδυση στην εκπαίδευση. Ο κάθετος 

άξονας µετρά το εισόδηµα ενώ ο οριζόντιος την ηλικία. Όσα περισσότερα έτη 

εκπαίδευσης επιλέγει ένα άτοµο να ακολουθήσει, τόσο αποµακρύνονται στο 

µέλλον οι εισοδηµατικές του ροές, ενώ η παρούσα αξία τους µειώνεται. Για να 

είναι εποµένως συµφέρουσα µια επένδυση εκπαίδευσης η παρούσα αξία38 της 

πρέπει να είναι θετική και το οικονοµικά ορθολογικό άτοµο θα κάνει εκείνη την 

επιλογή µε τη µεγαλύτερη παρούσα αξία. 

 Για παράδειγµα αν υποτεθεί ότι κάποιος ολοκλήρωσε τη µέση εκπαίδευση 

σε ηλικία 18 ετών και του παρουσιάζονται δύο επιλογές: α) να εργαστεί από την 

ηλικία των 19 ετών έως τη συνταξιοδότησή του (δηλαδή την ηλικία των 65) ή β) 

να συνεχίσει σε πανεπιστηµιακές σπουδές τεσσάρων ετών και να εισέλθει µετά 

στην αγορά εργασίας, έχει να συνεκτιµήσει τα παρακάτω στοιχεία: 

Αν ακολουθήσει την πρώτη επιλογή το εισόδηµά του θα είναι ίσο µε 

ΟΑΓ∆ (όπως απεικονίζεται στη σχετική καµπύλη). Αν ακολουθήσει την δεύτερη 

επιλογή, τις πανεπιστηµιακές σπουδές, υφίσταται άµεσο κόστος (όπως δαπάνες για 

βιβλία, δίδακτρα, φροντιστήρια κλπ) που θα είναι ίσο µε ΟΕΖΗ. Επιπλέον, 

υπάρχει και το έµµεσο κόστος, οι αµοιβές δηλαδή που θα έπαιρνε εάν εισερχόταν 

απευθείας στην αγορά εργασίας αµέσως µετά το Λύκειο. Το έµµεσο κόστος είναι 

ίσο µε ΟΑΒΗ. Όταν πλέον εισέλθει στην αγορά εργασίας στην ηλικία των 22 θα 

λαµβάνει υψηλότερο µισθό, όπως δείχνει η αντίστοιχη καµπύλη, ο οποίος θα 

αυξάνεται κατά τη διάρκεια της εργάσιµης ζωής του καθώς θα προσµετράται και η 

προϋπηρεσία του. Το εισόδηµά του θα είναι ίσο µε ΗΒΘ∆ και άρα η καθαρή 

ωφέλεια της εκπαίδευσής του θα είναι ίση µε το συνολικό αυτό εισόδηµα µείον το 

οικονοµικό κόστος (άµεσο και έµµεσο) της εκπαίδευσής του δηλαδή ΑΒΖΕ 

(Κατσανέβας, 2001). 

 

                                                 
38 Η παρούσα αξία της επένδυσης µπορεί να υπολογιστεί µε το επιτόκιο που εξισώνει τις 
προεξοφλητικές ροές ωφέλειας και κόστους. Το επιτόκιο αυτό ονοµάζεται επιτόκιο «εσωτερικής 
αποδοτικότητας» (internal rate of return) ή προεξοφλητικό επιτόκιο. Αν το επιτόκιο αυτό είναι 
µεγαλύτερο του επιτοκίου χρηµατοδότησης της εκπαίδευσης, τότε η επένδυση είναι συµφέρουσα 
(Κατσανέβας, 2001). 
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3.2.1.2 Η καµπύλη µισθού-εκπαίδευσης και το βέλτιστο σηµείο διακοπής των 

σπουδών  

 Η καµπύλη µισθού-εκπαίδευσης απεικονίζει το µισθό που οι εργοδότες 

είναι πρόθυµοι να προσφέρουν σε έναν συγκεκριµένο εργαζόµενο για κάθε 

επίπεδο εκπαίδευσης. Ο µισθός για κάθε επίπεδο εκπαίδευσης καθορίζεται από την 

τοµή της καµπύλης προσφοράς εργαζόµενων που έχουν το συγκεκριµένο επίπεδο 

εκπαίδευσης µε την καµπύλη ζήτησης που υφίσταται γι’ αυτούς. Η καµπύλη αυτή 

που απεικονίζεται στο Σχήµα 3.2.2 έχει τρεις σηµαντικές ιδιότητες:   

Α) Η κλίση της καµπύλης είναι θετική και ανερχόµενη, δηλαδή οι πιο 

µορφωµένοι εργαζόµενοι κερδίζουν περισσότερα από τη στιγµή που οι αποφάσεις 

τους για εκπαίδευση καθοδηγούνται µόνο από χρηµατικά οφέλη. Σε αυτή την 

περίπτωση, για να προσελκύσουν πιο µορφωµένους εργαζόµενους, οι εργοδότες 

πρέπει να τους αποζηµιώσουν µε το κόστος της εκπαίδευσης.  

Β) Η κλίση της καµπύλης µισθού-εκπαίδευσης εκφράζει πόσο θα αυξηθούν 

οι απολαβές του εργαζόµενου αν προστεθεί ένα ακόµη έτος εκπαίδευσης.  

Γ) Η κλίση της καµπύλης είναι κοίλη που σηµαίνει ότι τα χρηµατικά οφέλη 

φθίνουν για κάθε επιπλέον έτος εκπαίδευσης.  

 Στο Σχήµα 3.2.2 απεικονίζεται ο ρυθµός αύξησης των κερδών για κάθε 

επιπλέον έτος εκπαίδευσης. Για παράδειγµα, αν ένα άτοµο παρατείνει τα έτη 

εκπαίδευσής του από 12 σε 13 αυτό σηµαίνει αύξηση των µελλοντικών απολαβών 

του από 20.000 σε 23.000 δολάρια, δηλαδή αύξηση ίση µε 15%. Αυτή η 

ποσοστιαία µεταβολή των κερδών που προκύπτει από παράταση της εκπαίδευσης 

ενός έτους ονοµάζεται ρυθµός απόδοσης της εκπαίδευσης (Borjas, 2003). 
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Σχήµα 3.2.2: Η καµπύλη µισθού-εκπαίδευσης  

Πηγή: Borjas, 2003, σελ.299 

 
 Σε ποιο σηµείο όµως θα πρέπει κάποιος να σταµατήσει τις σπουδές του 

προκειµένου να µεγιστοποιήσει την αξία των απολαβών του; Η απάντηση σε αυτό 

το ερώτηµα δίνεται από τον «κανόνα τέλους». Ας υποτεθεί ότι κάποιος έχει  

προεξοφλητικό επιτόκιο r που είναι σταθερό. Έστω MRP ο οριακός λόγος της 

απόδοσης, που εκφράζει την ποσοστιαία αύξηση των ετήσιων απολαβών για κάθε 

επιπλέον έτος εκπαίδευσης. Το βέλτιστο επίπεδο εκπαίδευσης για τον εργαζόµενο 

θα είναι το σηµείο τοµής της απόδοσης της εκπαίδευσης MRP  µε το 

προεξοφλητικό επιτόκιο r. Σύµφωνα µε το Σχήµα 3.2.3, η αξία των απολαβών του 

εργαζόµενου µεγιστοποιείται στα s έτη εκπαίδευσης (Borjas, 2003).  
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Σχήµα 3.2.3: Η απόφαση της εκπαίδευσης 

Πηγή: Borjas, 2003, σελ.301 
 

  

3.2.2 Προσδιοριστικοί παράγοντες 

Έχοντας αναλύσει τις θεωρητικές προσεγγίσεις που επικεντρώνονται στην 

εκπαίδευση και στη µισθολογική κατανοµή, στη συνέχεια εξετάζονται οι 

παράγοντες που επηρεάζουν τη σχέση µισθού-εκπαίδευσης καθώς και οι 

επιπτώσεις που έχουν στις µισθολογικές ανισότητες.  

 I) Προσφορά και ζήτηση εργατικού δυναµικού και τεχνολογικές αλλαγές  

Ένας από τους πιο σηµαντικούς παράγοντες που επηρεάζει τις 

µισθολογικές ανισότητες βάσει της εκπαίδευσης, είναι οι δυνάµεις της προσφοράς 

και της ζήτησης εργατικού δυναµικού. Από την πλευρά της ζήτησης οι εργοδότες 

είναι πρόθυµοι να πληρώσουν περισσότερα για τους καλύτερα εκπαιδευµένους 

εργαζόµενους λόγω της αυξηµένης παραγωγικότητας και αποτελεσµατικότητας 

που αναµένουν από αυτούς. Από την πλευρά της προσφοράς, οι εργαζόµενοι µε 

καλύτερη εκπαίδευση αποζητούν υψηλότερους µισθούς προκειµένου να 

αποσβέσουν την επένδυση που έκαναν για την επιπλέον εκπαίδευσή τους. Ένας 

συνδυασµός, λοιπόν, των αλλαγών στην προσφορά και τη ζήτηση είναι ικανός να 

εξηγήσει τις µισθολογικές τάσεις των τελευταίων ετών στις διάφορες βαθµίδες 

εκπαίδευσης. Για παράδειγµα στις Η.Π.Α., ο πιο σηµαντικός παράγοντας που 

οδήγησε στη µείωση της εκπαιδευτικής απόδοσης ήταν η µαζική είσοδος καλά 

εκπαιδευµένου εργατικού δυναµικού στην αγορά εργασίας, της γενιάς 

χαρακτηρισµένης ως «baby boomers» (Bradburry, 2002). 

Προεξοφλητικό επιτόκιο 
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Ένας άλλος παράγοντας που συνέβαλε εξίσου δυναµικά στις αλλαγές  στην 

προσφορά και ζήτηση εργατικού δυναµικού  τόσο στις Η.Π.Α. όσο και σε άλλες 

ανεπτυγµένες χώρες ήταν η ραγδαία τεχνολογική πρόοδος που σηµειώθηκε κυρίως 

µετά το 1980 και αύξησε τη ζήτηση των περισσότερο εκπαιδευµένων 

εργαζόµενων. Η ζήτηση αυτή όµως δε συµβάδισε µε την υφιστάµενη προσφορά 

εργαζόµενων, µε αποτέλεσµα την αύξηση των µισθολογικών διαφορών µεταξύ 

υψηλόµισθων και χαµηλόµισθων εργαζόµενων (εξειδικευµένων και ανειδίκευτων). 

Αυτό εξηγείται από το γεγονός ότι οι τεχνολογικές αλλαγές βασίζονται σε 

συγκεκριµένες ικανότητες γεγονός που συνεπάγεται την αύξηση της ζήτησης για 

πιο εξειδικευµένους εργαζόµενους σε αντίθεση µε τους ανειδίκευτους  που 

βλέπουν τη ζήτηση για τις υπηρεσίες τους να φθίνει.  Εποµένως, παράλληλα µε 

την οικονοµική πρόοδο που επιφέρει η τεχνολογία, τα εισοδήµατα κάποιων 

εργαζόµενων θα αυξάνονται δυσανάλογα σε σχέση µε τα εισοδήµατα κάποιων 

άλλων (Galor και Moav 2000, Goldin και Katz 2007). 

Στα παραπάνω οι Brauer και Hickok (1995) και Acemoglu (1998)   

συµπλήρωσαν ότι οι περισσότερο εκπαιδευµένοι εργαζόµενοι πλεονεκτούν κυρίως 

λόγω της µεγαλύτερης ικανότητας προσαρµογής στις αλλαγές του εργασιακού 

περιβάλλοντος παρά λόγω των επιπλέον γνώσεων και ικανοτήτων που απέκτησαν 

από τα παραπάνω έτη εκπαίδευσης.  

 Σε αυτό το σηµείο αξίζει να σηµειωθεί ότι η εκτενής χρήση Η/Υ δεν 

επηρέασε το ίδιο όλες τις εξειδικευµένες και ανειδίκευτες εργασίες. Η επίδραση 

της τεχνολογικής προόδου στη µισθολογική κατανοµή εξαρτάται από τη φύση του 

επαγγέλµατος και τα καθήκοντα των εργαζόµενων (Autor et al. 2003). 

Συγκεκριµένα, οι Η/Υ αυξάνουν τη ζήτηση για εργασίες όπου απαιτούνται  

εκπαιδευµένοι και εξειδικευµένοι εργαζόµενοι, και παράλληλα αντικαθιστούν 

εργασίες που εκτελούνται από εργαζόµενους µέσης εκπαίδευσης (όπως στην 

παραγωγή ή γραµµατειακά καθήκοντα). Υπάρχουν όµως και καθήκοντα 

ανειδίκευτων εργατών χειρωνακτικής εργασίας που δεν επηρεάζονται καθόλου ή 

πολύ περιορισµένα από τις τεχνολογίες αυτές (για παράδειγµα τα συνεργεία 

καθαρισµού).  

 II) Τα ποιοτικά χαρακτηριστικά της εκπαίδευσης 

Αρκετοί µελετητές (Altonji και Dunn 1995, Bradbury 2002, Dustmann et 

al. 2002, Brunello et al. 2007) ασχολήθηκαν µε την ποιότητα της εκπαίδευσης 

(όπως τα χαρακτηριστικά του σχολείου, το οικογενειακό περιβάλλον, την 
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εκπαίδευση διαφορετικών δηµογραφικών οµάδων και την εκπαίδευση σε 

διαφορετική τοποθεσία) που φαίνεται να επηρεάζουν έµµεσα τις µισθολογικές 

ανισότητες. Για παράδειγµα, ο αριθµός παιδιών σε µια τάξη φαίνεται να παίζει 

έµµεσο ρόλο στους µισθούς καθώς σύµφωνα µε τους Dustmann et al. (2002) 

µπορεί µεν το µέγεθος της τάξης (µελετώντας το ως αναλογία καθηγητή σε 

µαθητές) να µην επηρεάζει άµεσα τη µελλοντική µισθολογική απόδοση του 

µαθητή, διαδραµατίζει όµως έµµεσο ρόλο επιδρώντας στην απόφαση του µαθητή 

να παρατείνει την εκπαίδευσή του πέρα από το κατώτατο όριο εκπαίδευσης.  

 Στα παραπάνω οι Brunello et al. (2007) συµπλήρωσαν ότι η επιπλέον 

εκπαίδευση µειώνει τις µισθολογικές διαφορές στις χαµηλές εισοδηµατικές τάξεις 

ενώ τις αυξάνει στις ανώτερες µισθολογικές τάξεις. Αναλυτικότερα, ένα επιπλέον 

έτος εκπαίδευσης µειώνει τη µισθολογική διαφορά κατά 0,9% ανάµεσα στους 

υψηλόµισθους και τους χαµηλόµισθους απασχολούµενους (δηλαδή αυτούς που 

βρίσκονται στο 90ο και το 10ο δεκατηµόριο της µισθολογικής κατανοµής), κατά 

11,3% ανάµεσα στους εργαζόµενους µε µέσο εισόδηµα και τους χαµηλόµισθους 

(δηλαδή τους απασχολούµενους που βρίσκονται στο 50ο και το 10ο δεκατηµόριο) 

ενώ αυξάνει τη µισθολογική διαφορά κατά 10,4% ανάµεσα στους υψηλόµισθους 

και τους εργαζόµενους µε µέσο εισόδηµα (δηλαδή ανάµεσα στους 

απασχολούµενους που βρίσκονται στο 90ο και το 50ο δεκατηµόριο της 

εισοδηµατικής κατανοµής). Επίσης από τον Acemoglu (2000) σηµειώθηκε ότι 

υπάρχει σηµαντική θετική συσχέτιση ανάµεσα στο οικογενειακό εισόδηµα και τις 

σπουδές στην τριτοβάθµια εκπαίδευση. Συγκεκριµένα, µια αύξηση 10% του 

οικογενειακού εισοδήµατος, συνδέεται µε αύξηση 1,4% της πιθανότητας τα παιδιά 

να σπουδάσουν σε ίδρυµα της τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. 

 Η Bradbury (2002) υποστήριξε ότι υπάρχουν διαφορές στις αποδόσεις της 

εκπαίδευσης ανάλογα µε την εθνικότητα. Οι αποκλίσεις αυτές κατά την 

ερευνήτρια αντανακλούν τη διαφορετική στάση της αγοράς και τη διαφορετική 

τιµολόγηση των υπηρεσιών που προσφέρονται από διαφορετικές εθνικές οµάδες. 

Αν η προσφορά εργασίας ορισµένων οµάδων αυξάνεται περισσότερο σε σχέση µε 

την προσφορά σε άλλες οµάδες τότε ο προσφερόµενος µισθός θα µειωθεί. Για 

παράδειγµα, αν οι εργοδότες θεωρούν ότι οι αφροαµερικάνοι εργαζόµενοι δεν 

µπορούν να υποκαταστήσουν πλήρως ευρωπαίους εργαζόµενους ιδίων τυπικών 

προσόντων, µία  αύξηση στην προσφορά αφροαµερικανών εργαζόµενων  θα 
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προκαλέσει σχετικά µεγαλύτερη µείωση στους µισθούς τους σε σχέση µε αυτή που 

θα λάβει χώρα για τους ευρωπαίους.  

Ο λόγος που εργαζόµενοι από διαφορετικές οµάδες δε χρησιµοποιούνται 

ως τέλεια υποκατάστατα θα µπορούσε να ερµηνευθεί από δύο παράγοντες: 

Πρώτον, τα στερεότυπα και τις διακρίσεις που µπορούν να επηρεάσουν τη 

συµπεριφορά του εργοδότη σχετικά µε το βαθµό που χειρίζεται διαφορετικές 

οµάδες ως υποκατάστατα κατά την πρόσληψη. ∆εύτερον, σηµαντικό ρόλο 

διαδραµατίζουν οι διαφορές στην ποιότητα της εκπαίδευσης (παράγοντας που 

προαναφέρθηκε) που λαµβάνουν τα µέλη των διάφορων οµάδων (Behrman  et al. 

1998) και υπό αυτές τις συνθήκες δύσκολα µπορούν να θεωρηθούν τέλεια 

υποκατάστατα. 

Οι Black et al. (2008) µελέτησαν στατιστικά στοιχεία  από διάφορες πόλεις 

των Η.Π.Α. (1980, 1990, 2000) και κατέγραψαν σηµαντική ετερογένεια στην 

απόδοση της τριτοβάθµιας εκπαίδευσης ανάµεσα στις πόλεις. Για παράδειγµα το 

1990 η απόδοση στο Houston ήταν 0,54 ενώ στο Seattle µόνο 0,33. Η ετερογένεια 

αυτή οφείλεται στο ότι η απόδοση της εκπαίδευσης είναι χαµηλή στις ακριβές 

πόλεις (π.χ. San Francisco, Seattle, New York) και υψηλότερη στις πιο φθηνές 

(π.χ. Houston, Pittsburg). Επίσης, η απόδοση της εκπαίδευσης ανά τοποθεσία 

επηρεάζεται από την προσφορά αλλά και τη ζήτηση για εξειδικευµένη  εργασία 

που επικρατεί στην τοπική αγορά εργασίας, καθώς και από τη  διαφορετική 

ποιότητα της εκπαίδευσης (Blanchflower και Oswald 1990, Wheeler 2004).  

Λαµβάνοντας υπόψη τα παραπάνω, οι Ammermuller et al. (2006) 

συµπεριέλαβαν το δείκτη συνολικής ανεργίας ως ένα επιπλέον παράγοντα στη 

εκτίµηση της απόδοσης εκπαίδευσης και βρήκαν ότι η τοπική ανεργία έχει 

αρνητική επίδραση στην απόδοση της εκπαίδευσης. Χρησιµοποιώντας στοιχεία 

από τη Γερµανία εκτίµησαν  ότι η αύξηση της τοπικής ανεργίας κατά 1% µπορεί 

να εξηγήσει τη µείωση της εισοδηµατικής απόδοσης ενός επιπλέον έτους 

εκπαίδευσης κατά 0,005%. Συνεπώς, η µετακίνηση ενός εργαζόµενου από µια 

περιοχή µε υψηλό ποσοστό ανεργίας σε µια περιοχή µε χαµηλό ποσοστό 

συνεπάγεται αύξηση της χρηµατικής απόδοσης για κάθε επιπλέον έτος 

εκπαίδευσης.   
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3.2.3 Εµπειρικές ενδείξεις σχετικά µε τις µισθολογικές ανισότητες και την 

εκπαίδευση 

Σύµφωνα µε δείκτες του ΟΟΣΑ για το έτος 2007 (OECD Education at a glance 

2007), η προσδόκιµη διάρκεια της εκπαίδευσης αυξάνεται, και µελλοντικά 

αναµένεται ότι οι περισσότεροι νέοι στις ανεπτυγµένες χώρες θα ακολουθούν 

προγράµµατα τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. Ως αποτέλεσµα των παραπάνω, το 

θεωρητικό ενδιαφέρον επικεντρώνεται πλέον στις διαφορές στην απόδοση της 

εκπαίδευσης µεταξύ αποφοίτων τριτοβάθµιας εκπαίδευσης και αποφοίτων 

δευτεροβάθµιας ή µεταδευτεροβάθµιας-µη τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. Επίσης η 

µελέτη του ΟΟΣΑ και οι δείκτες που εκτιµήθηκαν για το 2007 δείχνουν ότι:  

• Τα ποσοστά απασχόλησης αυξάνονται παράλληλα µε το εκπαιδευτικό 

επίπεδο στην πλειονότητα των χωρών του ΟΟΣΑ.  

• Οι διαφορές στα ποσοστά απασχόλησης ανδρών και γυναικών είναι 

µεγαλύτερες στις λιγότερο µορφωµένες οµάδες. Στις οµάδες χωρίς τίτλους 

σπουδών δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης οι άνδρες έχουν 23% περισσότερες 

πιθανότητες άσκησης µισθωτής δραστηριότητας σε σχέση µε τις γυναίκες. 

Το ποσοστό αυτό µειώνεται στο 10% στις οµάδες των υψηλά 

καταρτισµένων.  

• Στις περισσότερες χώρες του ΟΟΣΑ οι αποδοχές των κατόχων 

πανεπιστηµιακού πτυχίου και διπλώµατος ερευνητή υψηλού επιπέδου ήταν 

τουλάχιστον 50% υψηλότερες από τις αντίστοιχες των ατόµων µε µόρφωση 

χαµηλότερη της δευτεροβάθµιας βαθµίδας. 

•  Η απόδοση αυξάνεται όσο ανεβαίνει η εκπαιδευτική βαθµίδα τόσο για 

τους άνδρες όσο και για τις γυναίκες σε όλες τις χώρες. Επίσης η απόδοση 

της εκπαίδευσης είναι σηµαντικά υψηλότερη στα ανώτερα στρώµατα της 

εισοδηµατικής κατανοµής σε σχέση µε τα κατώτερα. Αυτό συνεπάγεται ότι 

η εκπαίδευση επιδεινώνει την ανισότητα µέσα σε µια οµάδα που έχει την 

ίδια εκπαίδευση (within-group inequality). Για παράδειγµα, οι εντονότερες 

µισθολογικές ανισότητες παρουσιάζονται ανάµεσα στους απόφοιτους 

τριτοβάθµιας εκπαίδευσης όπου η ποιότητα της εκπαίδευσης παίζει 

σηµαντικό ρόλο.  

 Τα παραπάνω επιβεβαιώνονται και συµπληρώνονται από σειρά 

συγκριτικών µελετών που εκπονήθηκαν για την Ε.Ε. και για τις Η.Π.Α. Οι Budria 
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και Pereira (2005), διερεύνησαν τις ανισότητες ανάµεσα σε διαφορετικές 

εκπαιδευτικές βαθµίδες καθώς και το βαθµό που η εκπαίδευση επηρέασε  τη 

µισθολογική κατανοµή σε διάφορες χώρες της Ε.Ε. (Γερµανία, Ην.Βασίλειο, 

Ελλάδα, Γαλλία, Φινλανδία, Πορτογαλία, Νορβηγία, Ιταλία και Σουηδία). Στην 

έρευνά τους διαχώρισαν τους εργαζόµενους ανάλογα µε την εκπαίδευσή τους σε 

τέσσερις κατηγορίες: σε απόφοιτους τριτοβάθµιας εκπαίδευσης, σε απόφοιτους 

υψηλής δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης (upper secondary), σε αποφοίτους χαµηλής 

δευτεροβάθµιας (lower secondary) εκπαίδευσης, και άτοµα µε ακόµη χαµηλότερη 

εκπαίδευση. Τα διαθέσιµα στοιχεία τους κάλυψαν µια χρονική περίοδο 26 χρόνων 

για την περίπτωση της Σουηδίας (1974-2000) και 7 ετών για την περίπτωση της 

Πορτογαλίας (1993-2000), ενώ για τις υπόλοιπες χώρες τα διαθέσιµα στοιχεία 

κάλυπταν αριθµό ετών µεταξύ των δύο ακραίων αυτών περιπτώσεων.  

 Από την έρευνα προέκυψαν τρεις οµάδες χωρών: Στην πρώτη οµάδα 

εντάσσονται η Ελλάδα, η Νορβηγία και η Ιταλία όπου οι µισθολογικές ανισότητες 

ανάµεσα στις διαφορετικές κατηγορίες αυξάνονται. Σε αυτές τις χώρες η 

εκπαίδευση συµβάλλει σηµαντικά στη συνολική µισθολογική διασπορά. Στη 

δεύτερη οµάδα περιλαµβάνονται η Γερµανία, το Ην.Βασίλειο, η Γαλλία και η 

Φινλανδία, όπου η επίδραση της εκπαίδευσης στη µισθολογική ανισότητα είναι 

µάλλον αµφίβολη. Τέλος στην τρίτη οµάδα περιλαµβάνεται η Πορτογαλία και η 

Σουηδία όπου οι ανισότητες µειώθηκαν τόσο ανάµεσα στις διαφορετικές 

µορφωτικές κατηγορίες όσο και στις ίδιες τις µορφωτικές  κατηγορίες.  

 Από άλλη οπτική γωνία εξέτασαν τη σχέση εκπαίδευσης-µισθού οι Pereira 

και Martins (2000) που ανέλυσαν τις εισοδηµατικές διαφορές εντός των 

εκπαιδευτικών βαθµίδων σε δεκαπέντε ευρωπαϊκές χώρες,39 καλύπτοντας τη 

χρονική περίοδο 1980-1995. Οι Pereira και Martins επικεντρώθηκαν στην 

ανάλυση των µισθολογικών ανισοτήτων ανάµεσα σε εργαζόµενους που έχουν την 

ίδια εκπαιδευτική βαθµίδα  (αυτό το στοιχείο συνδέεται περισσότερο µε το ύψος 

της απόδοσης της εκπαίδευσης). Οι παραπάνω συµπέραναν ότι στις περισσότερες 

χώρες (11 από 15), η εισοδηµατική διασπορά εντός της εκπαιδευτικής βαθµίδας 

αυξάνεται όσο υψηλότερη είναι η εκπαιδευτική βαθµίδα και οι εργαζόµενοι-

απόφοιτοι τριτοβάθµιας εκπαίδευσης παρουσιάζουν εντονότερες µισθολογικές 

                                                 
39 Αυστρία, ∆ανία, Γαλλία, Φινλανδία, Γερµανία, Ελλάδα, Ιταλία, Ιρλανδία, Ολλανδία, Νορβηγία, 
Πορτογαλία, Ισπανία, Σουηδία, Ελβετία και Ην.Βασίλειο. 
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ανισότητες σε σχέση µε τους εργαζόµενους-απόφοιτους πρωτοβάθµιας και 

δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης.  

Την όξυνση των µισθολογικών ανισοτήτων ανάµεσα στους απόφοιτους 

τριτοβάθµιας εκπαίδευσης και συνεπώς τη διαφοροποίηση της απόδοσης της 

εκπαίδευσης οι Pereira και Martins την αποδίδουν στις διαφορετικές ικανότητες 

των εργαζόµενων υπογραµµίζοντας ότι όσο υψηλότερο είναι το επίπεδο των 

ικανοτήτων τόσο υψηλότερη είναι και η απόδοση της εκπαίδευσης. Οι µαθητές µη 

γνωρίζοντας τις ικανότητές τους και το ύψος της απόδοσης της εκπαίδευσης, 

συχνά οδηγούνται στην τάση για υψηλή εκπαίδευση όπου η οριακή ανταµοιβή της 

είναι χαµηλή ή ακόµα και αρνητική. Ως αποτέλεσµα των παραπάνω, εργαζόµενοι 

µε υψηλά µορφωτικά προσόντα δέχονται εργασίες µε χαµηλές µορφωτικές 

απαιτήσεις και χαµηλούς µισθούς.  

Μια άλλη εξήγηση, σύµφωνα µε στοιχεία του ΟΟΣΑ (OECD, Education at 

a glance 2007), αφορά στις διαφορές ως προς την ποιότητα και τον τύπο των 

µορφωτικών προσόντων των εργαζόµενων-αποφοίτων τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. 

Κάποια προσόντα και ορισµένα πανεπιστήµια σηµειώνουν καλύτερες αποδόσεις 

στην αγορά εργασίας, γι αυτό και οι απόφοιτοι της τριτοβάθµιας εκπαίδευσης είναι 

ένα περισσότερο ετερογενές σύνολο. 

Οι διαφορές στην απόδοση της εκπαίδευσης και στις µισθολογικές 

ανισότητες λόγω της εκπαίδευσης ανάµεσα στις ευρωπαϊκές χώρες αποδίδονται σε 

δύο παράγοντες. Πρώτο παράγοντα, σύµφωνα µε τους Barth και Lucifora (2006), 

αποτελούν οι θεσµικοί παράγοντες καθώς παρατηρείται ότι οι χώρες µε 

συγκεντρωτικά συστήµατα διαµόρφωσης των µισθών παρουσιάζουν χαµηλότερη 

µισθολογική διασπορά. ∆εύτερον, αξιοσηµείωτη επίδραση στις µισθολογικές 

διαφορές µεταξύ των χωρών, βάσει της εκπαίδευσης, έχουν τα διαφορετικά 

συστήµατα εκπαίδευσης καθώς και οι πολιτικές που υιοθετούν οι χώρες (OECD, 

Education at a glance 2007). 

 Παρόµοια αποτελέσµατα µε αυτά της Ευρώπης κατέγραψε για τις Η.Π.Α. η 

Kodrzycki (1996). Αντλώντας στοιχεία από το  Υπουργείο Εργασίας των Η.Π.Α., 

η Kodrzycki διαπίστωσε ότι ανάµεσα στο 1979 και το 1992, τα πραγµατικά 

εισοδήµατα για τους εργαζόµενους πλήρους απασχόλησης, αποφοίτους 

τριτοβάθµιας εκπαίδευσης αυξήθηκαν κατά 5,2% ενώ µειώθηκαν γι αυτούς που 

διέθεταν χαµηλότερη εκπαίδευση. Το 1992 οι απόφοιτοι τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης κέρδιζαν 72% περισσότερο από ότι οι απόφοιτοι δευτεροβάθµιας 
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εκπαίδευσης και 133% περισσότερο από αυτούς που είχαν εγκαταλείψει  τις 

λυκειακές σπουδές. Το 1979 οι παραπάνω διαφορές ήταν µόνο 37% και 70% 

αντίστοιχα. Επίσης  την ίδια περίοδο έλαβε χώρα «άνοιγµα της ψαλίδας» στις 

Η.Π.Α. ανάµεσα στους απόφοιτους τριτοβάθµιας εκπαίδευσης.  

Συγκεκριµένα, η διαφορές στις ετήσιες αποδοχές  ανάµεσα σε έναν 

υψηλόµισθο άνδρα εργαζόµενο απόφοιτο τριτοβάθµιας εκπαίδευσης (που 

βρίσκεται δηλαδή στο 90ο δεκατηµόριο της εισοδηµατικής κατανοµής) και ένα 

χαµηλόµισθο άνδρα απόφοιτο τριτοβάθµιας εκπαίδευσης (που ανήκει στο 10ο 

δεκατηµόριο της εισοδηµατικής κατανοµής) αυξήθηκε από 13275$ το 1972 σε 

περίπου 49000$ το 1995 (Hoxby και Terry, 1999). Σύµφωνα µε στοιχεία του 1998 

τα µέσα εισοδήµατα των αποφοίτων τριτοβάθµιας και δευτεροβάθµιας 

εκπαίδευσης ξεπερνούσαν κατά 4,7 και 2,3 φορές αντίστοιχα τα εισοδήµατα των 

αποφοίτων της πρωτοβάθµιας (Budria et al. 2002). 

Συµπληρώνοντας τα ανωτέρω, οι Brauer και Hickok (1995), Lemieux 

(2006), Goldin και Katz (2007) διαπίστωσαν ότι το µεγαλύτερο µέρος της αύξησης 

της µισθολογικής ανισότητας στις Η.Π.Α. οφείλεται στην αύξηση της απόδοσης 

της τριτοβάθµιας εκπαίδευσης, ενώ ο λόγος που αυξήθηκε η απόδοση της 

τριτοβάθµιας εκπαίδευσης ήταν αφενός η σηµαντική αύξηση της ζήτησης 

αποφοίτων τριτοβάθµιας εκπαίδευσης κατά τα τελευταία έτη, ενώ αφετέρου 

παρέµεινε αµετάβλητη η ζήτηση εργαζόµενων µε άλλες ικανότητες.     

 Συνοψίζοντας τα παραπάνω, πρέπει να σηµειωθεί ότι η εκπαίδευση 

αποτελεί ένα χαρακτηριστικό του εργαζόµενου που επιδρά σηµαντικά στο ύψος 

του µισθού του και στις µισθολογικές ανισότητες. Η σχέση της εκπαίδευσης µε το 

µισθό εκφράζεται από αρκετές θεωρίες µε πιο βασική τη θεωρία του ανθρώπινου 

κεφαλαίου. Σηµαντικοί προσδιοριστικοί παράγοντες της σχέσης εκπαίδευσης και 

µισθού είναι αφενός οι δυνάµεις προσφοράς και ζήτησης εργατικού δυναµικού που 

επικρατούν στην αγορά εργασίας και αφετέρου τα ποιοτικά χαρακτηριστικά της 

εκπαίδευσης. Ως προς τη σχέση της εκπαίδευσης µε τις µισθολογικές ανισότητες, 

στοιχεία του Ο.Ο.Σ.Α. και εµπειρικές µελέτες από Η.Π.Α. και Ε.Ε καταλήγουν σε 

δύο βασικά συµπεράσµατα: Πρώτον παρατηρείται συνεχής διεύρυνση της 

µισθολογικής “ψαλίδας” µεταξύ αποφοίτων διαφορετικών εκπαιδευτικών 

βαθµίδων και κυρίως ανάµεσα στους απόφοιτους δευτεροβάθµιας και 

τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. ∆εύτερον, η µισθολογική διασπορά αυξάνεται όσο 

αυξάνεται και η εκπαιδευτική βαθµίδα και κορυφώνεται ανάµεσα στους 
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απόφοιτους τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. Το γεγονός αυτό οφείλεται σε πληθώρα 

παραγόντων όπως οι διαφορετικές ικανότητες του κάθε εργαζόµενου που σε 

συνδυασµό µε την εκπαίδευση καθορίζουν την απόδοσή της, η διαφορά ποιότητας 

στην εκπαίδευση και η αυξανόµενη ζήτηση για απόφοιτους τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης. 

 

3.3       Ιδιαίτερες ικανότητες-δεξιότητες του εργαζόµενου και µισθολογικές 

ανισότητες  

 
 Σε πολλά σηµεία της προηγούµενης ενότητας έγινε αναφορά στις 

προσωπικές ικανότητες-δεξιότητες του εργαζόµενου. Πρόκειται ουσιαστικά για 

µια σειρά ποιοτικών χαρακτηριστικών και δεξιοτήτων (skills) όπως: η ικανότητα 

ανάλυσης και σύνθεσης, η ικανότητα παρουσίασης, η δυνατότητα υλοποίησης 

πωλήσεων, η  διευθυντική ικανότητα, η δυνατότητα εργασίας σε οµάδα, τα 

ηγετικά προσόντα, η πίστη και φερεγγυότητα ως προς την εταιρεία και πολλά άλλα 

που προσδιορίζονται από το είδος της δραστηριότητας κάθε κλάδου αλλά και κάθε 

µεµονωµένης επιχείρησης. Αυτά τα χαρακτηριστικά είναι δύσκολο να µετρηθούν 

και να αξιολογηθούν και για το λόγο αυτό οι περισσότερες µελέτες τα συνδυάζουν 

µε κάποια άλλα χαρακτηριστικά (όπως η εκπαίδευση, το φύλο, η ηλικία) 

προκειµένου να εξηγήσουν γιατί οµάδες εργαζόµενων µε παρόµοια τυπικά 

χαρακτηριστικά παρουσιάζουν σηµαντικές µισθολογικές διαφορές.   

Μια σηµαντική παράµετρος των ικανοτήτων των εργαζόµενων αφορά στην 

ικανότητα δεκτικότητας και προσαρµογής σε νέες εργασιακές συνθήκες που 

προκύπτουν από τις τεχνολογικές αλλαγές. Ένας σηµαντικός παράγοντας που 

οδήγησε σε όξυνση των µισθολογικών ανισοτήτων στις Η.Π.Α. τα τελευταία 30 

έτη ήταν η συνεχώς αυξανόµενη τεχνολογική πρόοδος.40 Οι εργαζόµενοι όλων των 

κατηγοριών που είχαν την ικανότητα της προσαρµογής στις νέες τεχνολογικές 

αλλαγές βίωσαν σηµαντικές µισθολογικές αυξήσεις σε αντίθεση µε εργαζόµενους 

που δεν µπόρεσαν να συµβαδίσουν µε τις τεχνολογικές αλλαγές, µε αποτέλεσµα να 

αντιµετωπίσουν µείωση στα εισοδήµατά τους (Steelman και Weinberg 2005). 

Κατά συνέπεια, ορισµένες ποιοτικές ή αναλυτικές ικανότητες εργαζόµενων, που 

στο παρελθόν δε λαµβάνονταν υπόψιν, σε συνδυασµό µε την εκπαίδευση, 

                                                 
40 Κεφάλαιο 3, Ενότητα 3.2.2 
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θεωρούνται ολοένα και πιο σηµαντικές στη σηµερινή οικονοµία της τεχνολογίας 

και της πληροφορικής  (Gould, 2002).  

Ο Nagamatsu (2008) µελέτησε κατά πόσο οι ικανότητες του εργαζόµενου 

προσδιορίζουν το µισθό του και επηρεάζουν τις µισθολογικές ανισότητες 

αναλύοντας στοιχεία από µια έρευνα που έγινε σε ενήλικους Ιάπωνες το 2004. 

Βασικό του συµπέρασµα ήταν ότι οι ικανότητες που συνδέονται µε υψηλούς 

µισθούς είναι ικανότητες που απαιτούν αποφασιστικότητα στην εργασία και 

ικανότητες που σχετίζονται µε το χειρισµό ηλεκτρονικών υπολογιστών ή µηχανών. 

 Η Lleras (2008) µελέτησε την επίδραση µιας σειράς µη γνωστικών και 

γνωστικών ικανοτήτων, που συνδέονται µε το σχολείο και την εκπαίδευση. 

Παρακολούθησε µια τάξη του γυµνασίου (tenth grade) και στη συνέχεια συνέλεξε 

στοιχεία τους δέκα χρόνια αργότερα, το 2000, χρησιµοποιώντας δεδοµένα από το 

National Educational Longitudinal Study (NELS) όταν πλέον αυτοί οι µαθητές 

είχαν ολοκληρώσει την εκπαίδευσή τους και είχαν εισαχθεί στην αγορά εργασίας. 

Τα αποτελέσµατα της παραπάνω έρευνας έδειξαν ότι οι µη γνωστικές ικανότητες 

αποδεικνύονται πιο σηµαντικές από τις γνωστικές ικανότητες όσον αφορά στην 

εκπαίδευση. Ειδικότερα, οι µαθητές µε ανώτερες κοινωνικές ικανότητες και 

συστηµατική εργασία, που συµµετείχαν σε πολλές εξωσχολικές δραστηριότητες, 

πέτυχαν τελικά υψηλότερους µισθούς. Τα παραπάνω αποτελέσµατα επιβεβαίωσαν 

δύο προγενέστερες µελέτες των Jencks (1979) και Rosenbaum (2001), οι οποίοι 

διαπίστωσαν ότι η συστηµατική εργασία των µαθητών και η ευσυνειδησία τους, 

συσχετίζονται θετικά µε την εκπαίδευση και µακροπρόθεσµα µε υψηλότερους 

µισθούς.  

 Επιπλέον κάποιες ικανότητες του εργαζόµενου µπορούν να βελτιώσουν την 

ειδικότητά του και µελλοντικά να συµβάλλουν στην αύξηση των αποδοχών του. 

Οι O’Shaugnessy et al (2000) ανέλυσαν τη σχέση ικανοτήτων και µισθολογικών 

ανισοτήτων σε διευθυντικές θέσεις επικεντρώνοντας το ενδιαφέρον τους σε τρία 

χαρακτηριστικά: τις ικανότητες του εργαζόµενου, τη σηµασία της υπευθυνότητας 

και την υποχρέωση λογοδοσίας που απαιτεί κάθε θέση εργασίας. Τα δεδοµένα 

τους αντλήθηκαν από 39 επιχειρήσεις για το χρονικό διάστηµα 1986-1992 και 

εξετάσθηκαν οι µισθοί 50.000 διευθυντικών θέσεων ως προς τα παραπάνω 

χαρακτηριστικά. Κατέληξαν στο συµπέρασµα ότι το χρονικό διάστηµα 1986-1992, 

οι µισθολογικές ανισότητες αυξήθηκαν εντός των επιχειρήσεων που συµµετείχαν 
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στην έρευνα και οι ικανότητες που αναφέρθηκαν εξηγούν σε σηµαντικό βαθµό την 

αυξανόµενη µισθολογική ανισότητα.   

 Επίσης οι ικανότητες του εργαζόµενου σε συνδυασµό µε το φύλο µπορούν 

να εξηγήσουν τις υπάρχουσες µισθολογικές ανισότητες εντός µιας χώρας και την 

πιθανή αύξηση ή µείωσή τους καθώς και τις µισθολογικές ανισότητες µεταξύ των 

χωρών. Όπως προαναφέρθηκε στο παρόν κεφάλαιο41 η αύξηση των µη 

µετρήσιµων ικανοτήτων των γυναικών εργαζόµενων µετά τη δεκαετία του 1980 

µπορεί να εξηγήσει σε µεγάλο βαθµό τη µείωση του µισθολογικού χάσµατος 

µεταξύ ανδρών και γυναικών που σηµειώθηκε στις Η.Π.Α. τη συγκεκριµένη 

δεκαετία (Suen 1997).  Επιπλέον, το µισθολογικό χάσµα µεταξύ των δυο φύλων 

είναι πιο έντονο στις Η.Π.Α. από ότι στις ευρωπαϊκές χώρες. Επεξηγώντας το 

παραπάνω συµπέρασµα ο Suen (1997), επισήµανε πως τόσο η αξία των µη 

µετρήσιµων ικανοτήτων είναι υψηλότερη στις Η.Π.Α. σε σχέση µε τις ευρωπαϊκές 

χώρες όσο και το ότι οι γυναίκες στις Η.Π.Α. έχουν υψηλότερο επίπεδο 

ικανοτήτων.  

 Συνοψίζοντας τα παραπάνω, οι ικανότητες και οι δεξιότητες του 

εργαζόµενου αποτελούν ένα ακόµη χαρακτηριστικό που επηρεάζει µεν το ύψος 

του µισθού και τις µισθολογικές ανισότητες εντός µια χώρας αλλά και µεταξύ των 

χωρών, είναι δύσκολο δε να µετρηθεί και να αξιολογηθεί. Κάποιες ικανότητες που 

ξεχώρισαν οι µελετητές, σχετίζονται µε το χειρισµό ηλεκτρονικών υπολογιστών, 

τη δεκτικότητα και προσαρµογή στις νέες εργασιακές συνθήκες που προκύπτουν 

από τις τεχνολογικές αλλαγές, κοινωνικές ικανότητες και συστηµατική εργασία, 

αποφασιστικότητα και υπευθυνότητα.  Υπάρχουν όµως και άλλες δεξιότητες του 

εργαζόµενου που συµβάλλουν σηµαντικά στο ύψος του µισθού του αλλά είναι 

δύσκολο να εντοπιστούν και να εκτιµηθούν.  

 

3.4 Η προϋπηρεσία και η ηλικία σε σχέση µε τις µισθολογικές ανισότητες 

 
 Η ηλικία και η προϋπηρεσία αποτελούν άλλα δύο προσωπικά 

χαρακτηριστικά του εργαζόµενου που συµβάλλουν στο ύψος του µισθού και στις 

µισθολογικές ανισότητες όπως τεκµηριώνεται από θεωρητικές προσεγγίσεις και 

εµπειρικές ενδείξεις που αναλύονται στη συνέχεια. 
                                                 
41 Βλέπε ενότητα 3.1, υποενότητα 3.1.1, σχετικά µε τους προσδιοριστικούς παράγοντες της 
διαφοροποίησης του µισθολογικού χάσµατος ανδρών και γυναικών µεταξύ των Η.Π.Α. και των 
ευρωπαϊκών χωρών. 
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3.4.1 Θεωρητικές προσεγγίσεις για τη σχέση ηλικίας-αποδοχών 

Η σχέση ηλικίας-απολαβών συνδέεται µε τη θεωρία του ανθρώπινου 

κεφαλαίου καθώς εξαρτάται από τη χρονική στιγµή που πραγµατοποιούνται οι 

επενδύσεις σε ανθρώπινο κεφάλαιο κατά τη διάρκεια της εργασιακής ζωής. «Σε 

κάθε ηλικία επιθυµούµε να επενδύσουµε σε ανθρώπινο κεφάλαιο έως το σηµείο 

όπου το οριακό έσοδο από την επένδυση ισούται µε το οριακό κόστος της 

επένδυσης»  (Borjas 2003, σελ. 332).  

 Το οριακό έσοδο από µια µονάδα αποδοτικότητας ανθρώπινου κεφαλαίου 

µειώνεται όσο ο εργαζόµενος µεγαλώνει. Σε κάθε ηλικία ο εργαζόµενος εξισώνει 

το οριακό έσοδο µε το οριακό κόστος, οπότε περισσότερες µονάδες αποκτώνται 

όταν ο εργαζόµενος είναι νέος. Σύµφωνα µε το Σχήµα 3.4.1, «το οριακό έσοδο από 

µια µονάδα αποδοτικότητας ανθρώπινου κεφαλαίου µειώνεται όσο ο εργαζόµενος 

µεγαλώνει (οπότε το MR20, το οριακό έσοδο από µια µονάδα που αποκτάται στην 

ηλικία των 20, βρίσκεται πάνω από το MR30). Σε κάθε ηλικία ο εργαζόµενος 

εξισώνει το οριακό έσοδο µε το οριακό κόστος, οπότε περισσότερες µονάδες 

αποκτώνται όταν ο εργάτης είναι νέος» (Borjas 2003, σελ. 333).  

 

 

                                                                                       

Σχήµα 3.4.1: Απόκτηση ανθρώπινου κεφαλαίου στη διάρκεια της ζωής 

Πηγή: Borjas, 2003, σελ.333 
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 Τη σχέση και τις επιπτώσεις της θεωρίας του ανθρώπινου κεφαλαίου 

µελέτησε ο Mincer (1974), ο οποίος ανέπτυξε τη συνάρτηση κερδών του 

ανθρώπινου κεφαλαίου σύµφωνα µε την οποία ο µισθός αποτελεί συνάρτηση µιας 

σειράς παραγόντων όπως η εκπαίδευση, η προϋπηρεσία και η ηλικία.  

 

Εξίσωση 3.4.1: Η συνάρτηση κερδών του ανθρώπινου κεφαλαίου 

Logw= as+bt-ct²+άλλες µεταβλητές 

 

 Σύµφωνα µε την εξίσωση 3.4.1, W είναι ο µισθός του εργαζόµενου, s ο 

αριθµός των ετών εκπαίδευσης, t ο αριθµός ετών εµπειρίας στην αγορά εργασίας 

και t² είναι µια µεταβλητή δεύτερου βαθµού που αφορά την εµπειρία και που 

δηµιουργεί την κοιλότητα του προφίλ ηλικίας-απολαβών. Στην παραπάνω εξίσωση 

«ο συντελεστής εκπαίδευσης α εκτιµά την ποσοστιαία αύξηση των απολαβών που 

προκύπτει από ένα επιπλέον έτος εκπαίδευσης και συνήθως ερµηνεύεται ως ρυθµός 

απόδοσης της εκπαίδευσης. Ο συντελεστής εµπειρίας και του τετραγώνου της 

εµπειρίας, εκτιµούν το ρυθµό αύξησης των απολαβών που προκύπτει από ένα 

επιπλέον έτος εργασιακής εµπειρίας» (Borjas, 2003, σελ. 334). 

   Το προφίλ ηλικίας–κερδών όπως φαίνεται στο Σχήµα 3.4.2 έχει 

ανερχόµενη κλίση και είναι κοίλο. «Οι µεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζόµενοι 

κερδίζουν περισσότερα, επειδή επενδύουν λιγότερο σε ανθρώπινο κεφάλαιο και 

επειδή απολαµβάνουν τις αποδόσεις των επενδύσεων που πραγµατοποίησαν σε 

προηγούµενες περιόδους. Ο ρυθµός αύξησης των κερδών µειώνεται διαχρονικά 

επειδή οι εργαζόµενοι συσσωρεύουν λιγότερο ανθρώπινο κεφάλαιο όσο 

µεγαλώνουν» (Borjas, 2003, σελ. 335).  
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Σχήµα 3.4.2: Το προφίλ ηλικίας-απολαβών 

Πηγή: Borjas, 2003, σελ.335 

  

Σηµαντικό ρόλο στη σχέση ηλικίας-µισθού διαδραµατίζει και η δια βίου 

εκπαίδευση (µετατοπίζοντας την καµπύλη προς τα επάνω), καθώς ο εργαζόµενος 

έχει τη δυνατότητα να καταρτίζεται και να συµµετέχει σε σεµινάρια πάνω στο 

αντικείµενο εργασίας του καθόλη τη διάρκεια της εργασιακής του πορείας. Κατά 

τη διάρκεια της κατάρτισης ο εργαζόµενος µπορεί να λαµβάνει µειωµένο µισθό 

αλλά η παραγωγικότητά του θα βελτιωθεί στο µέλλον και η συγκεκριµένη 

επένδυση σε ανθρώπινο κεφάλαιο (µέσω της κατάρτισης) µπορεί να του 

εξασφαλίζει υψηλότερο µισθό µακροπρόθεσµα. Η απόδοση της επένδυσης αυτής 

σε σχέση µε την ηλικία είναι υψηλότερη όσο µικρότερη είναι η ηλικία. 

Οι Ehrenberg και Smith (2003) ενώ αποδέχονται και αυτοί ότι µέχρι τα 

µέσα περίπου της επαγγελµατικής ζωής ενός ατόµου οι αµοιβές του αυξάνουν, στη 

συνέχεια υποστηρίζουν ότι οι αµοιβές µειώνονται. Ακολουθώντας τη θεωρία του 

«κύκλου της ζωής», (Σχήµα 3.4.3) υποστηρίζουν ότι οι νέοι εργαζόµενοι ξεκινούν 

την επαγγελµατική τους ζωή µε σχετικά χαµηλές απολαβές και χαµηλή 

παραγωγικότητα. Στη συνέχεια, καθώς η παραγωγικότητα αυξάνει, αυξάνονται και 

οι αµοιβές. Μετά από µία ηλικία όµως ο ρυθµός αύξησης επιβραδύνεται και τέλος 

όσο οι εργαζόµενοι πλησιάζουν στη συνταξιοδότηση, οι απολαβές τους 

µειώνονται. 

∆ολάρια 

                                           Ηλικία 

Προφίλ ηλικίας-απολαβών 
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Σχήµα 3.4.3: Θεωρία του κύκλου ζωής 

Πηγή: Ehrenberg και Smith, 2003, σελ.219 
 
 

 
3.4.2 Ηλικία-Προϋπηρεσία και µισθολογικές ανισότητες: εµπειρικές ενδείξεις  

Ένας µεγάλος αριθµός ερευνητών (Budria et al. 2002, Bosworth et al. 

2005) διερεύνησε εµπειρικά τη σχέση προϋπηρεσίας και µισθολογικών 

ανισοτήτων δείχνοντας αρχικά ότι όσο µεγαλώνει η ηλικία ενός ατόµου και 

αντίστοιχα η προϋπηρεσία, αυξάνονται οι αποδοχές του, ενώ οι νεότεροι σε ηλικία 

εργαζόµενοι βιώνουν µεγαλύτερες µισθολογικές ανισότητες. Για παράδειγµα, 

σύµφωνα µε το Υπουργείο Εργασίας των Η.Π.Α. (1994), εργαζόµενοι µε λιγότερα 

από 20 χρόνια εργασιακής εµπειρίας υπέστησαν µείωση των µέσων αποδοχών 

τους κατά 7% για τα έτη 1979-1992 ενώ οι εργαζόµενοι µε προϋπηρεσία 

τουλάχιστον τριάντα ετών αντιµετώπισαν µείωση λιγότερο από 3%. Αντίθετα, 

αυτοί που είχαν προϋπηρεσία 20-29 έτη δεν είχαν καµιά διαφοροποίηση στο µισθό 

τους.  

Οι Bosworth et al. (2005) εξέτασαν τις µισθολογικές ανισότητες 

βασιζόµενοι στη θεωρία του κύκλου της ζωής, χρησιµοποιώντας στοιχεία από το 

Census Bureau Survey (the Survey of Income and Program Participation, or SIPP) 

για εργαζόµενους που γεννήθηκαν τα έτη 1926-1965 στις Η.Π.Α. Οι παραπάνω 

συµπέραναν ότι η αύξηση που σηµειώθηκε στην απόκτηση εκπαίδευσης επηρέασε 

κυρίως την απασχόληση και µείωσε τους µισθούς σε νέους λιγότερο 

Μισθός 

Ηλικία 
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εκπαιδευµένους εργαζόµενους. Επίσης προέβλεψαν ότι εργαζόµενοι που 

γεννήθηκαν τα έτη 1962-1965 θα αντιµετωπίσουν 12% µεγαλύτερη µισθολογική 

ανισότητα στα εισοδήµατά τους από ότι οι εργαζόµενοι που γεννήθηκαν τα έτη 

1936-1940.  Σε παρόµοια συµπεράσµατα, κατέληξαν οι Budria et al. (2002) οι 

οποίοι συνέκριναν τους µισθούς ατόµων που άνηκαν στην ίδια ηλικιακή οµάδα. Οι 

ανωτέρω επισήµαναν ότι οι µισθοί τείνουν να αυξάνονται µε την ηλικία, ενώ η 

µισθολογική ανισότητα µειώνεται µέχρι τα 40 και µετά γίνεται σχεδόν σταθερή.  

Αρκετοί µελετητές (Kodrzycki 1996, Edin και Lein 1997, Gladden και 

Taber 1999, Loeb και Corcoran 2001, Triest et al. 2005, Niefert 2005, Pfeiffer και 

Reuss 2008) εστίασαν το ενδιαφέρον τους στη σχέση προϋπηρεσίας και µισθού 

καταλήγοντας στο συµπέρασµα ότι όσο µεγαλώνει η ηλικία ενός ατόµου και 

αντίστοιχα η προϋπηρεσία, ο ρυθµός αύξησης των αποδοχών του επιβραδύνεται 

ενώ µετά από ένα επίπεδο λαµβάνει χώρα και µείωση των αποδοχών. Παράλληλα 

όµως οι έρευνες κατέδειξαν ότι ο βαθµός επιβράδυνσης και τα έτη προϋπηρεσίας 

κατά τα οποία κορυφώνεται ο µισθός εξαρτώνται από πολλούς παράγοντες, που 

αναλύονται παρακάτω.  

Σύµφωνα µε τη Kodrzycki (1996), η σταδιακή αποδυνάµωση των 

σωµατείων και η µείωση της πραγµατικής αξίας του βασικού µισθού που έλαβαν 

χώρα στις Η.Π.Α. τις τελευταίες δεκαετίες είχαν µεγαλύτερη επίδραση στους 

νέους εργαζόµενους οι οποίοι υπέστησαν και τις µεγαλύτερες µειώσεις στα 

εισοδήµατά τους. Επίσης, σηµαίνοντα ρόλο στην απόδοση της προϋπηρεσίας 

κατέχει, σύµφωνα, µε τους Triest et al. (2005), η δηµογραφική δοµή του 

ανθρώπινου δυναµικού. Για παράδειγµα, στις Η.Π.Α., ενώ είχε αυξηθεί η απόδοση 

της εργασιακής εµπειρίας στην αγορά εργασίας λόγω της εισόδου της γενιάς, 

χαρακτηρισµένης ως “baby boomers”, τα πρόσφατα έτη ισοσταθµίζεται µε 

µείωση, όσο αυτή η γενιά πλησιάζει στη συνταξιοδότηση. Εποµένως οι αλλαγές 

στην ηλικία και στην εµπειρία του εργατικού δυναµικού επιδρούν σηµαντικά και 

στη δοµή των µισθών. Ένας άλλος παράγοντας που επηρεάζει την απόδοση της 

προϋπηρεσίας στο µισθό αφορά τη φύση της αποκτηθείσας εµπειρίας (αν η 

εµπειρία αποκτήθηκε µε αυτοαπασχόληση ή µε εξαρτηµένη εργασία). Σύµφωνα µε 

τη Niefert (2005), όταν κάποιος αυτοαπασχολείται περισσότερο από δύο χρόνια, 

µειώνει µελλοντικά την απόδοση της εµπειρίας στο µισθό του.  

Σε αυτό το σηµείο αξίζει να σηµειωθεί πως παράλληλα µε τους παραπάνω 

παράγοντες, την απόδοση της προϋπηρεσίας και της ηλικίας επηρεάζει το επίπεδο 
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εξειδίκευσης των εργαζόµενων. Για παράδειγµα, ενώ οι µισθοί αυξάνονται µε την 

προϋπηρεσία στο βασικό µοντέλο του ανθρώπινου δυναµικού, αυτή η θεωρία δε 

δύναται να εφαρµοστεί στους ανειδίκευτους εργάτες. Από τη µία πλευρά λοιπόν 

υπάρχουν µελέτες που έδειξαν ότι οι µισθοί αυξάνονται ισοµερώς µε την εµπειρία 

τόσο στους ανειδίκευτους όσο και στους εξειδικευµένους εργαζόµενους (Gladden 

και Taber 1999, Loeb και Corcoran 2001) και από την άλλη, κάποιες µελέτες 

έδειξαν ότι οι ανειδίκευτοι εργάτες απολαµβάνουν µικρότερη αύξηση του µισθού 

τους όταν αυξάνεται η προϋπηρεσία τους, σε σχέση µε τους εξειδικευµένους 

συναδέλφους τους (Edin και Lein 1997). 

 Οι Pfeiffer και Reuss (2008) συνδύασαν τη θεωρία του ανθρώπινου 

κεφαλαίου και τη θεωρία του κύκλου της ζωής και χρησιµοποίησαν στοιχεία για 

επτά εργαζόµενους πλήρους απασχόλησης στη Γερµανία, από την ηλικία των 18 

µέχρι τα 65. Οι ανωτέρω κατέληξαν στο συµπέρασµα ότι η ηλικία αποτελεί βασικό 

παράγοντα επένδυσης σε γνωστικές και µη ικανότητες δεδοµένου ότι, όταν η 

επένδυση σε γνωστικές και µη ικανότητες γίνεται σε µικρή ηλικία η απόδοσή τους 

είναι υψηλότερη, ενώ όσο αυξάνεται η ηλικία τόσο οι ικανότητες σταδιακά 

απαξιώνονται. Για το λόγο αυτό η εκτεταµένη χρήση των Η/Υ ευνόησε κυρίως 

τους νέους εργαζόµενους που είναι πιο δεκτικοί στη νέα τεχνολογία, ενώ οδήγησε 

σε µεγαλύτερη µείωση του ρυθµού αύξησης του εισοδήµατος των µεγαλύτερων σε 

ηλικία εργαζόµενων (µετατόπιση της κατιούσας καµπύλης του κύκλου ζωής προς 

τα αριστερά). 

 Συνοψίζοντας τα παραπάνω, ο µισθός ενός εργαζόµενου αυξάνεται όσο 

µεγαλώνει η προϋπηρεσία του και συνεπώς η ηλικία του, ο ρυθµός όµως αύξησης 

σταδιακά επιβραδύνεται όπως εκφράζεται από το προφίλ ηλικίας-απολαβών και τη 

θεωρία του κύκλου της ζωής. Παράλληλα οι έρευνες κατέδειξαν ότι ο βαθµός 

επιβράδυνσης και τα έτη προϋπηρεσίας κατά τα οποία κορυφώνεται ο µισθός 

εξαρτώνται από πολλούς παράγοντες, όπως οι θεσµικές ρυθµίσεις µιας χώρας, η 

δηµογραφική δοµή του ανθρώπινου δυναµικού, το είδος της προηγούµενης 

εµπειρίας ως έµµισθης ή στα πλαίσια αυτοαπαχόλησης ή του επιπέδου 

εξειδίκευσης των εργαζόµενων.  
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3.5 Οικογενειακή κατάσταση και µισθολογικές ανισότητες 

 
Η σχέση της οικογενειακής κατάστασης µε το ύψος του µισθού µελετήθηκε 

από αρκετούς αναλυτές οδηγώντας σε αντικρουόµενα συµπεράσµατα. Από τη µία 

πλευρά υπάρχουν µελετητές που υποστήριξαν ότι η οικογενειακή κατάσταση 

επιδρά θετικά στους µισθούς (Kenny 1983, McConnel και Brue 1989, Korenman 

και Neumark 1991, Hersch και Stratton 2000, Stratton 2002). Από την άλλη 

πλευρά αρκετοί µελετητές επισήµαναν ότι η οικογενειακή κατάσταση επιδρά 

ουδέτερα έως αρνητικά στους µισθούς (Cornwell και Rupert 1997, Gray 1997, 

Maasoumi et al. 2009).  

Είναι γεγονός ότι ο αριθµός των γάµων σταδιακά µειώνεται τόσο στην 

Ευρώπη όσο και στις Η.Π.Α., ενώ παράλληλα αυξάνεται ο µέσος όρος ηλικίας που 

οι νέοι αποφασίζουν να δηµιουργήσουν οικογένεια. Για παράδειγµα στις Η.Π.Α. ο 

µέσος όρος ηλικίας για τον πρώτο γάµο ήταν το 2005 27,5 έτη για τους άνδρες και 

25,9 έτη  για τις γυναίκες σε σύγκριση µε 26,1 και 22,0 έτη αντίστοιχα το 1890 

(U.S. Dept. of Health and Human Services, National Center for Health Statistics). 

Παρόµοιες τάσεις εµφανίζονται και στην Ε.Ε. όπου το 2003 ο µέσος όρος ηλικίας 

για τον πρώτο γάµο ήταν 29,8 έτη για τους άνδρες και 27,4 έτη για τις γυναίκες, 

ενώ το 1990 ήταν κατά 2,5 έτη χαµηλότερος. Επίσης, ο µέσος όρος ηλικίας 

απόκτησης πρώτου παιδιού στην Ε.Ε. αυξήθηκε από την ηλικία 26 ετών το 1990 

σε 28 ετών το 2003 (Eurostat).  

Οι κύριες αιτίες που οδηγούν σε αυτή την καθυστέρηση ανιχνεύθηκαν από 

αρκετούς µελετητές (McConnel και Brue 1989, Korenman και Neumark 1991, 

Hersch και Stratton 2000) και συνοψίζονται ως εξής: Πρώτον η συνεχώς 

αυξανόµενη τάση ανδρών και γυναικών να εκπαιδεύονται για όλο και περισσότερα 

έτη πριν ενταχθούν στην αγορά εργασίας. ∆εύτερον, από τη στιγµή που ξεκινούν 

να εργάζονται, οι νέοι δίνουν προτεραιότητα στην εργασιακή τους εξέλιξη 

προκειµένου να αυξήσουν µακροχρόνια τα εισοδήµατά τους. Τρίτον, η εργασιακή 

αστάθεια και αβεβαιότητα ωθεί τους νέους να ετεροχρονήσουν την απόφαση 

δηµιουργίας οικογένειας  

Σύµφωνα µε τους McConnel και Brue (1989), τη δεκαετία του 1980, οι 

έγγαµοι άνδρες εργαζόµενοι στις Η.Π.Α. λάµβαναν 8-30% υψηλότερες αποδοχές 

από τους άγαµους. Οι Ahituv και Lerman (2007) που επεξεργάστηκαν δεδοµένα 

από τις Η.Π.Α. υπολόγισαν ότι ο γάµος αυξάνει τις ώρες εργασίας, δηλαδή την 
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εργασιακή προσπάθεια, και σταδιακά, κατά τη διάρκεια του γάµου, αυξάνονται και 

οι µισθοί κατά 18%-19%. Τη σταδιακή αύξηση του µισθού κατά τη διάρκεια του 

γάµου επισήµαναν και οι Korenman και Neumark (1991), Stratton (2002) και 

Isacsson (2007). Σε µεταγενέστερη µελέτη οι Bardasi και Taylor (2008) 

επισήµαναν ότι οι έγγαµοι άνδρες εργαζόµενοι στο Ην.Βασίλειο απολάµβαναν 

µισθολογικό πριµ (Marriage Premium-MP) σε ποσοστό 17% υψηλότερο σε σχέση 

µε τους άγαµους  

Οι  µελετητές που υποστήριξαν ότι οι έγγαµοι εργαζόµενοι κερδίζουν 

υψηλότερους µισθούς από τους άγαµους προσπάθησαν να εντοπίσουν τους 

παράγοντες που επηρεάζουν αυτή τη µισθολογική διαφορά. Μια θεωρητική 

προσέγγιση που επιχειρεί να εξηγήσει τη διαφοροποίηση του µισθού βάσει της 

οικογενειακής κατάστασης διατυπώθηκε από τον Becker (1973, 1974, 1991) και 

είναι η υπόθεση της εξειδίκευσης. Σύµφωνα µε αυτή την υπόθεση, µε το γάµο και 

την απόκτηση οικογένειας ο άνδρας εργαζόµενος διοχετεύει περισσότερη ενέργεια 

ή προσπάθεια στην εργασία του, και επενδύει περισσότερο χρόνο στο ανθρώπινο 

κεφάλαιο ή σε σχετικές µε την εργασία του ικανότητες (Kenny 1983, Hersch και 

Stratton 2000, Stratton 2002).  

 Οι Cornwell και Rupert (1997) χρησιµοποίησαν στοιχεία από το National 

Longitudinal Survey of Young Men στις Η.Π.Α., µε δείγµα λευκούς άνδρες 

ηλικίας 19-29 ετών το 1970 και 29-39 ετών το 1980 και έδειξαν ότι η πρόσθετη 

αµοιβή των έγγαµων συνδέεται µε αύξηση της παραγωγικότητας που οφείλεται 

στην οικογενειακή κατάσταση και µπορεί να οδηγήσει σε αύξηση των µισθών σε 

ποσοστό 5-7%. Με τους παραπάνω συµφώνησαν οι Ahituv και Lerman (2005) που 

χρησιµοποίησαν ένα µοντέλο όπου οι νέοι εργαζόµενοι ηλικίας 18-32 ετών στις 

Η.Π.Α. προβαίνουν σε ορισµένες επιλογές ως προς την εργασία και την 

οικογένεια. Τα αποτελέσµατά τους έδειξαν ότι η εργασιακή σταθερότητα 

επηρεάζει θετικά τους µισθούς και πώς αυτά τα δύο µαζί επηρεάζουν την 

οικογενειακή κατάσταση αλλά και αντίστροφα, η οικογενειακή κατάσταση 

επηρεάζει θετικά τους µισθούς και την εργασιακή σταθερότητα. Αντίθετα, η 

αστάθεια στον εργασιακό τοµέα µειώνει τους µισθούς και την πιθανότητα ο 

εργαζόµενος να παντρευτεί ή να παραµείνει παντρεµένος. 

 Στα παραπάνω, οι McConnel και Brue (1989) πρόσθεσαν τέσσερις 

εξηγήσεις για τη µισθολογική διαφορά µεταξύ έγγαµων και άγαµων εργαζόµενων: 
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Α) ∆ιαφορετικά κίνητρα για γάµο. Αυτή η πρόσθετη αµοιβή που 

λαµβάνουν οι έγγαµοι άνδρες αντανακλά µια διαδικασία επιλογής σύµφωνα µε την 

οποία οι υψηλόµισθοι εργαζόµενοι αναζητούν το γάµο αλλά και αναζητούνται για 

γάµο περισσότερο από τους χαµηλόµισθους.  

Β) ∆ιαφορετικά προσωπικά χαρακτηριστικά. Κάποια προσωπικά 

χαρακτηριστικά όπως προσωπικότητα, αξιοπιστία συµβάλλουν όχι µόνο σε έναν 

καλό εργαζόµενο, αλλά ενδεχοµένως σε έναν ελκυστικό υποψήφιο για γάµο. 

Εποµένως, αυτά τα µη µετρήσιµα προσωπικά χαρακτηριστικά συνεισφέρουν στην 

πιθανότητα να παντρευτεί ένας εργαζόµενος και συνεπώς να κερδίσει υψηλότερο 

µισθό ασχέτως εκπαίδευσης ή κατάρτισης. 

Γ) ∆ιαφορετικά κίνητρα για επένδυση σε ανθρώπινο κεφάλαιο. ∆εδοµένου 

ότι οι εργαζόµενοι µε οικογένεια, τείνουν να εργάζονται περισσότερες ώρες και 

για περισσότερο χρονικό διάστηµα, έχουν την τάση να επενδύουν περισσότερο σε 

συνεχή κατάρτιση και σε ανθρώπινο κεφάλαιο, γνωρίζοντας ότι θα έχουν µεγάλο 

χρονικό διάστηµα απόσβεσης.  

 ∆) ∆ιαφορετικό κόστος στην απόκτηση ανθρώπινου κεφαλαίου. Η 

επένδυση σε ανθρώπινο κεφάλαιο γίνεται για τους έγγαµους εργαζόµενους από τα 

έσοδα του «νοικοκυριού». Υπάρχει δηλαδή µια άµεση πηγή χρηµατοδότησης, η 

οποία δεν ισχύει για τους άγαµους εργαζόµενους. 

  Υπάρχουν, βέβαια, και αντίθετες απόψεις που υποστηρίζουν ότι το πριµ 

του γάµου δηµιουργεί µόνο για µια φορά αλλαγή (αυξητική) στους µισθούς και όχι 

µακροχρόνια σταδιακή αύξηση, κατά τη διάρκεια του γάµου (Cornwell και Rupert, 

1997) ενώ σύµφωνα µε τον Gray (1997) το πριµ του γάµου µειώθηκε κατά 40% τη 

δεκαετία 1980. Ο Gray επισήµανε δύο σηµαντικές εξηγήσεις αυτής της µείωσης: 

α) αλλαγές στην επιλογή του γάµου των υψηλόµισθων εργαζόµενων και β) 

αλλαγές στην επίδραση του γάµου στην παραγωγικότητα, λόγω της συνεχώς 

µειωµένης εξειδίκευσης στο «νοικοκυριό». Οι παραπάνω εξηγήσεις υποδεικνύουν 

ότι η µείωση της αυξητικής τάσης του µισθού λόγω του γάµου οφείλεται στην 

επίδραση της παραγωγικότητας που συνδέεται µε το γάµο, στην αύξηση της 

συµµετοχής των ανδρών εργαζόµενων στο «νοικοκυριό» και στη συνεχώς 

αυξανόµενη είσοδο των γυναικών-συζύγων εργαζόµενων στην αγορά εργασίας.  

Επίσης οι Maasoumi et al. (2009) υποστήριξαν ότι η αύξηση του µισθού 

λόγω του γάµου διαφοροποιείται σηµαντικά στη µισθολογική κατανοµή καθώς ο 
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γάµος επηρεάζει θετικά κυρίως τα χαµηλότερα εισοδηµατικά στρώµατα, ενώ 

µπορεί να λειτουργήσει ακόµα και αρνητικά για τους υψηλόµισθους. 

 Ως προς το θέµα της απόκτησης παιδιών, αρκετοί µελετητές κατέληξαν 

στην αρνητική επίδραση του παράγοντα αυτού στους µισθούς. Οι  Budria et al. 

(2002), χρησιµοποιώντας στοιχεία από το SCF (Survey of Consumer Finances) 

1998 στις Η.Π.Α., συνέκριναν τα εισοδήµατα έγγαµων και άγαµων εργαζόµενων 

χωρίς προστατευόµενα µέλη και βρήκαν ότι τα εισοδήµατα των άγαµων χωρίς 

προστατευόµενα µέλη είναι 8% υψηλότερα από τα αντίστοιχα των άγαµων µε 

προστατευόµενα µέλη. Οι Loughran και Zissimopoulos (2007) χρησιµοποιώντας 

στοιχεία από το National Longitudinal Survey of Youth για οµάδες νέων που 

γεννήθηκαν τα έτη 1966, 1968 και 1979 στις Η.Π.Α. βρήκαν ότι ο γάµος επιδρά 

αρνητικά στους µισθούς ανδρών και γυναικών εργαζόµενων σε ποσοστό 2-4%.  Η 

απόκτηση του πρώτου παιδιού επηρεάζει, επίσης αρνητικά, µόνο τους µισθούς των 

γυναικών εργαζόµενων κατά 2-3%. Οι Loughran και Zissimopoulos συµπέραναν 

τελικά ότι όταν οι εργαζόµενοι παντρεύονται σε νεαρή ηλικία και αποκτούν νωρίς 

παιδιά “χάνουν” σηµαντικά εισοδήµατα κατά τη διάρκεια της επαγγελµατικής τους 

καριέρας.     

 Εν κατακλείδι, η θετική σχέση του γάµου µε το µισθό ερµηνεύεται από το 

γεγονός ότι η οικογενειακή σταθερότητα αποφέρει αύξηση της παραγωγικότητας 

και συνεπώς αύξηση των εισοδηµάτων και τεκµηριώνεται από τη θεωρία της 

εξειδίκευσης όπως και από αρκετές εµπειρικές µελέτες που αναφέρουν ότι η 

απόδοση του γάµου αυξάνεται παράλληλα µε τη διάρκειά του. Αντίθετες απόψεις 

υποστηρίζουν ότι το πριµ του γάµου δηµιουργεί µόνο για µια φορά αυξητική 

αλλαγή και ότι τα κέρδη από το γάµο πέφτουν σηµαντικά µακροχρόνια καθώς 

µειώνεται η εξειδίκευση των εργαζόµενων. Ως προς το θέµα της απόκτησης 

παιδιών οι περισσότεροι αναλυτές καταλήγουν ότι έχουν αρνητική ή ουδέτερη 

επίδραση στους µισθούς.  

 

3.6 Φυλή-Εθνικότητα και µισθολογικές ανισότητες 

 
 Η φυλετική µισθολογική ανισότητα αποτελεί ένα επίµονο χαρακτηριστικό 

κυρίως της αµερικανικής αγοράς εργασίας, που ερµηνεύεται από το φαινόµενο των 

φυλετικών διακρίσεων. Σύµφωνα µε τους Ehrenberg και Smith (2003) το 1999 οι 

αφροαµερικανοί άνδρες εργαζόµενοι µε πλήρη απασχόληση λάµβαναν 71% του 



 

Σµάγαδη Θεοδώρα, ‘Οικονοµικοί, θεσµικοί και προσωπικοί προσδιοριστικοί παράγοντες 
των µισθολογικών διαφορών στην Ελλάδα’ 

 

        Πανεπιστήµιο Πελοποννήσου: Τµήµα Πολιτικής Επιστήµης και ∆ιεθνών Σχέσεων                              

 

111

εισοδήµατος των αµερικανών εργαζόµενων, ενώ το αντίστοιχο ποσοστό για τις 

αφροαµερικανές γυναίκες ήταν µόλις 55%. Στο πλαίσιο αυτό το ερώτηµα που 

τίθεται και που απασχόλησε τους περισσότερους µελετητές είναι εάν οι διαφορές 

αυτές αντανακλούν διαφορές στις ικανότητες και την παραγωγικότητα των 

εργαζόµενων ή είναι αποτέλεσµα των προκαταλήψεων, διακρίσεων και 

στερεοτύπων που επικρατούν στην αγορά εργασίας.42  

 Αρκετοί µελετητές από τις Η.Π.Α. αρχικά επικεντρώθηκαν στις διαφορές 

των ικανοτήτων των εργαζόµενων διαφορετικής εθνικότητας εστιάζοντας στις 

διαφορές ως προς την ποιότητα της εκπαίδευσης. Οι O’Neil et al. (2006) 

υποστήριξαν ότι η φυλετική µισθολογική διαφορά οφείλεται σε παράγοντες που 

χρονικά εντάσσονται στην περίοδο πριν από την είσοδο στην αγορά εργασίας 

όπως το οικογενειακό παρελθόν και η ποιότητα του σχολείου. Συµπλήρωσαν, ότι 

ακόµα και αν οι διαφορές ικανοτήτων, που αποκτώνται πριν από την είσοδο στην 

αγορά εργασίας, εξισωθούν ανάµεσα στους µαύρους και στους λευκούς 

υποψήφιους εργαζόµενους, οι φυλετικές µισθολογικές διαφορές δεν πρόκειται να 

εξαλειφθούν εντελώς, ιδιαίτερα στο κάτω µέρος της εισοδηµατικής κατανοµής. Ο 

Bjerk (2007) συνδύασε την ειδικότητα (υπάλληλος ή εργάτης) µε τη φυλετική και 

µισθολογική ανισότητα και επισήµανε ότι ακόµα και αν το µεγαλύτερο µέρος της 

φυλετικής µισθολογικής ανισότητας, ανάµεσα σε υπαλλήλους, µπορεί να αποδοθεί 

στην εκπαίδευση των εργαζόµενων, δεν συµβαίνει το ίδιο και για τους εργάτες.  

 Ορισµένοι µελετητές στις Η.Π.Α. βασίστηκαν στις προκαταλήψεις και το 

µοντέλο της στατιστικής διάκρισης προκειµένου να ερµηνεύσουν το µισθολογικό 

χάσµα βάσει φυλής και εθνικότητας. Για παράδειγµα, η Antonovics  (2002), 

επεξεργάστηκε στοιχεία από το US Census για τα έτη 1970 και 1990 και 

υποστήριξε ότι η φυλετική µισθολογική διαφορά οφείλεται στην ποιότητα της 

πληροφόρησης ή στην ατελή πληροφόρηση που έχουν οι επιχειρήσεις για την 

παραγωγικότητα του εργαζόµενου. Στα παραπάνω ο Neumark (1999) πρόσθεσε 

ότι οι στατιστικές διακρίσεις και όχι οι διακρίσεις εργατών, εργοδοτών και 

πελατών (Becker) ευθύνονται εν µέρει για τις φυλετικές µισθολογικές διαφορές. O 

Moro (2000) υποστήριξε ότι στην περίπτωση που υπάρχει µια κοινωνία «χωρίς 

χρώµα» όπου οι εργοδότες δε θα µπορούσαν να ξεχωρίσουν τους εργαζόµενούς 

τους βάσει φυλής ή εθνικότητας, τότε ο µέσος όρος του µισθού των µαύρων 

                                                 
42 Βλέπε ενότητα 3.1.2 του παρόντος κεφαλαίου. 
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εργαζόµενων θα ήταν κατά 24,5% υψηλότερος και αντίστοιχα ο µέσος όρος του 

µισθού των λευκών εργαζόµενων κατά 2,2% χαµηλότερος.  

 Βασισµένη στη θεωρία των διακρίσεων η Catanzarite (2003) µελέτησε την 

επίδραση του φυλετικού παράγοντα στις µισθολογικές µειώσεις που σηµειώθηκαν 

σε κάποια επαγγέλµατα. Η Catanzarite επισήµανε, ότι οι µισθοί µειώθηκαν σε 

γυναικοκρατούµενους κλάδους καθώς και σε επαγγέλµατα όπου απασχολείται 

µεγάλο µέρος αφροαµερικανών. Συµπέρανε ότι η µισθολογική υποβάθµιση 

κάποιων επαγγελµάτων όπου απασχολούνται κυρίως «υποδεέστερες» οµάδες 

(όπως οι γυναίκες και οι αφροαµερικανοί) µπορεί να αποδοθεί στις διακρίσεις που 

υφίστανται οι οµάδες αυτές.   

 Ο Maume (2004) εξέτασε τον παράγοντα ηλικία σε συνδυασµό µε τις 

φυλετικές µισθολογικές ανισότητες και υπολόγισε τις µισθολογικές διαφορές 

λευκών ανδρών εργαζόµενων σε σχέση µε τρεις φυλετικές οµάδες: µαύρους 

άνδρες, λευκές γυναίκες και µαύρες γυναίκες. Βρήκε ότι στην αρχή της 

επαγγελµατικής τους καριέρας αυτές οι οµάδες ήταν πιο κοντά µισθολογικά µε 

τους λευκούς άνδρες εργαζόµενους από ό,τι όταν βρίσκονται σε µεγαλύτερη 

ηλικία. Ο Maume επισήµανε ότι οι φυλετικές µισθολογικές διαφορές αυξάνονται 

όσο αυξάνεται η ηλικία και κατέληξε ότι αυτές οι µισθολογικές διαφορές 

οφείλονται σε παράγοντες που δεν µπορούν να εξηγηθούν ή να µετρηθούν  (όπως 

οι διακρίσεις). 

 Συνοψίζοντας τα παραπάνω, οι φυλετικές µισθολογικές διαφορές 

απασχόλησαν κυρίως αµερικάνους µελετητές που θεώρησαν ότι οφείλονται σε 

µεγάλο βαθµό  στα διαφορετικά χαρακτηριστικά των εργαζόµενων διαφορετικής 

φυλής λόγω της διαφορετικής ποιότητας της εκπαίδευσης που λαµβάνουν. Οι 

µισθολογικές διαφορές  ανάµεσα σε εργαζόµενους διαφορετικής φυλής µπορούν 

επίσης να αποδοθούν στις διακρίσεις και στις προκαταλήψεις-µοντέλα στατιστικής 

διάκρισης που επικρατούν στην αγορά εργασίας. 

 

3.7 Συµπεράσµατα 

 
Στο παρόν κεφάλαιο αναλύθηκε η επίδραση των προσωπικών 

χαρακτηριστικών του εργαζόµενου (φύλο, εκπαίδευση, ηλικία-προϋπηρεσία, 

ικανότητες, οικογενειακή κατάσταση, φυλή) στις µισθολογικές διαφορές. Τα 

παραπάνω χαρακτηριστικά επηρεάζουν, είτε ξεχωριστά, είτε σε αλληλεπίδραση, 
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το ύψος του µισθού του εργαζόµενου και προσδιορίζουν παράλληλα, σε µεγάλο 

βαθµό, τις µισθολογικές ανισότητες µεταξύ των εργαζόµενων.   

Αρχικά αναλύθηκε η συνάφεια του φύλου των εργαζόµενων µε τις 

µισθολογικές διαφορές.  Οι εµπειρικές ενδείξεις που προέκυψαν από έρευνες σε 

διαφορετικές χώρες επί του θέµατος, έδειξαν ότι το µισθολογικό χάσµα µεταξύ 

ανδρών και γυναικών, αν και µειώθηκε σηµαντικά τις δεκαετίες 1980 και 1990, 

παραµένει σταθερό µετά τη δεκαετία του 2000. Οι βασικοί παράγοντες που 

επισηµαίνονται από διάφορους µελετητές και εξηγούν τις µισθολογικές διαφορές 

µεταξύ ανδρών και γυναικών ανάγονται κυρίως σε δύο κατηγορίες: πρώτον, στις 

θεσµικές ρυθµίσεις της αγοράς εργασίας (για παράδειγµα η επιβολή κατώτατου 

µισθού) και δεύτερον, στις πολιτικές που ακολουθεί κάθε χώρα (για παράδειγµα, 

πολιτικές ίσης µεταχείρισης ανδρών και γυναικών). Οι θεωρητικές προσεγγίσεις 

που ερµηνεύουν το παραπάνω χάσµα διακρίνονται σε µισθολογικές διαφορές 

µεταξύ ανδρών και γυναικών για ίδια εργασία (διακρίσεις, προκαταλήψεις, 

στερεότυπα, ασυνέχεια στην εργασία-θεωρία ανθρώπινου δυναµικού) και 

µισθολογικές διαφορές µεταξύ ανδρών και γυναικών για διαφορετικής, όµως, 

ποιότητας και είδους εργασία (διαχωρισµός της απασχόλησης βάσει του φύλου).  

Ένα δεύτερο καθοριστικό παράγοντα ερµηνείας των µισθολογικών 

ανισοτήτων αποτελεί η εκπαίδευση.  Τη συµβολή της εκπαίδευσης στους µισθούς 

εξηγούν διάφορες θεωρίες, µε πιο αντιπροσωπευτική τη θεωρία του ανθρώπινου 

δυναµικού, ενώ οι δύο βασικοί παράγοντες που επηρεάζουν τη σχέση µισθού-

εκπαίδευσης είναι οι αλλαγές στην προσφορά και τη ζήτηση εξειδικευµένου  

προσωπικού και τα ποιοτικά χαρακτηριστικά της εκπαίδευσης  (για παράδειγµα το 

µέγεθος της τάξης και το οικογενειακό εισόδηµα).  

Οι δείκτες του Ο.Ο.Σ.Α. και οι εµπειρικές ενδείξεις από διάφορες χώρες  

επισήµαναν ότι η απόδοση της εκπαίδευσης αυξάνεται όσο αυξάνεται και η 

εκπαιδευτική βαθµίδα, ενώ παράλληλα παρατηρείται µία αυξητική τάση φοίτησης 

στην τριτοβάθµια βαθµίδα. Το παραπάνω γεγονός προκαλεί ολοένα και 

αυξανόµενη µισθολογική ανισότητα κυρίως ανάµεσα στους αποφοίτους 

τριτοβάθµιας και δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης. Επίσης η µισθολογική διασπορά 

αυξάνεται όσο αυξάνεται και η εκπαιδευτική βαθµίδα και κορυφώνεται ανάµεσα 

στους απόφοιτους τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. Το γεγονός αυτό οφείλεται σε 

πληθώρα παραγόντων όπως οι διαφορετικές ικανότητες και δεξιότητες του κάθε 
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εργαζόµενου, η διαφορά ποιότητας στην εκπαίδευση και η αυξανόµενη ζήτηση για 

απόφοιτους τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. 

 Κάποιες ικανότητες που ξεχώρισαν οι µελετητές, και επισήµαναν ότι 

επηρεάζουν θετικά το µισθό σχετίζονται µε το χειρισµό ηλεκτρονικών 

υπολογιστών, τη δεκτικότητα και προσαρµογή στις νέες εργασιακές συνθήκες που 

προκύπτουν από τις τεχνολογικές αλλαγές, κοινωνικές ικανότητες και 

συστηµατική εργασία, αποφασιστικότητα και υπευθυνότητα.  Υπάρχουν όµως και 

άλλες δεξιότητες του εργαζόµενου που συµβάλλουν σηµαντικά στο ύψος του 

µισθού του αλλά είναι δύσκολο να εντοπιστούν και να εκτιµηθούν.  

 Η ηλικία και η προϋπηρεσία είναι επίσης παράγοντες που επιδρούν 

καθοριστικά στις µισθολογικές ανισότητες. Με βάση, τη θεωρία του ανθρώπινου 

κεφαλαίου αναπτύχθηκαν και άλλες θεωρίες ως προς τη σχέση ηλικίας-µισθού, 

όπως η καµπύλη ηλικίας-απολαβών και η θεωρία του κύκλου της ζωής 

επισηµαίνοντας ότι ο µισθός του εργαζόµενου αυξάνεται όσο αυξάνεται η 

προϋπηρεσία και (συνεπώς) η ηλικία του, ο ρυθµός όµως αύξησης σταδιακά 

επιβραδύνεται. Οι εµπειρικές έρευνες κατέδειξαν ότι ο βαθµός επιβράδυνσης και 

τα χρόνια προϋπηρεσίας κατά τα οποία κορυφώνεται ο µισθός εξαρτώνται από 

πολλούς παράγοντες, όπως οι θεσµικές ρυθµίσεις µιας χώρας, η δηµογραφική 

δοµή του ανθρώπινου δυναµικού, το είδος της προηγούµενης εµπειρίας ως 

έµµισθης ή στα πλαίσια αυτοαπαχόλησης και το επίπεδο εξειδίκευσης των 

εργαζόµενων.  

Η ολοένα και αυξανόµενη χρονική διάρκεια της εκπαίδευσης, η 

προτεραιότητα της επαγγελµατικής καριέρας και η εργασιακή αβεβαιότητα 

καθυστερούν ολοένα και περισσότερο τους εργαζόµενους από τη λήψη 

αποφάσεων για γάµο και απόκτηση οικογένειας. Βασική θεωρία που υποστηρίζει 

τη θετική σχέση της οικογενειακής κατάστασης µε το µισθό είναι η υπόθεση της 

εξειδίκευσης. Τη θετική σχέση της οικογενειακής κατάστασης µε το µισθό 

υποστηρίζουν και αρκετοί µελετητές που αναφέρουν ότι η απόδοση του γάµου 

αυξάνεται παράλληλα µε τη διάρκειά του, ενώ υπάρχουν και µελέτες που 

καταλήγουν σε αντίθετες απόψεις και υποστηρίζουν ότι το πριµ του γάµου 

δηµιουργεί µόνο για µια φορά αυξητική αλλαγή και ότι τα κέρδη από το γάµο 

πέφτουν σηµαντικά µακροχρόνια. Ως προς το θέµα της απόκτησης παιδιών, οι 

περισσότεροι µελετητές καταλήγουν ότι έχουν αρνητική ή ουδέτερη επίδραση 

στους µισθούς.  
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 Η φυλετική µισθολογική ανισότητα, τέλος, αποτελεί ένα “επίµονο” 

χαρακτηριστικό, κυρίως της αµερικανικής αγοράς εργασίας. Αρκετοί µελετητές  

επισήµαναν ότι οι φυλετικές µισθολογικές ανισότητες οφείλονται σε µεγάλο 

βαθµό  στα διαφορετικά χαρακτηριστικά των εργαζόµενων διαφορετικής φυλής 

και εθνικότητας λόγω της διαφορετικής ποιότητας της εκπαίδευσης που 

λαµβάνουν. Σύµφωνα µε άλλους µελετητές, οι µισθολογικές διαφορές  ανάµεσα σε 

εργαζόµενους διαφορετικής φυλής και εθνικότητας µπορούν να αποδοθούν στις 

διακρίσεις και στις προκαταλήψεις που επικρατούν στην αγορά εργασίας. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4. Η ΑΓΟΡΑ ΕΡΓΑΣΙΑΣ, ΟΙ ΜΙΣΘΟΛΟΓΙΚΕΣ 

ΑΝΙΣΟΤΗΤΕΣ ΚΑΙ ΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΤΙΣ ΠΡΟΣ∆ΙΟΡΙΖΟΥΝ 

ΣΤΗΝ ΕΛΛΑ∆Α 

 
Εισαγωγή   

  

Στα προηγούµενα κεφάλαια αναλύθηκαν οι έννοιες του µισθού και των 

µισθολογικών ανισοτήτων καθώς και οι παράγοντες που τους προσδιορίζουν 

(εξωγενείς παράγοντες - προσωπικά χαρακτηριστικά του εργαζόµενου). Στο παρόν 

κεφάλαιο παρουσιάζονται επιγραµµατικά τα µισθολογικά επίπεδα καθώς και οι 

θεσµικοί παράγοντες που διαµορφώνουν του µισθούς στην Ελλάδα και όπου αυτό 

καθίσταται δυνατό, συγκρίνονται µε αντίστοιχα µισθολογικά δεδοµένα άλλων 

χωρών-µελών της Ε.Ε., προκειµένου, να είναι δυνατή µία συγκριτική αξιολόγηση 

µε τα αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας (που παρουσιάζονται στα επόµενα 

κεφάλαια).  

Η ανάλυση των δεδοµένων εστιάζει το ερευνητικό της ενδιαφέρον στην 

περιφέρεια της Κεντρικής Μακεδονίας και στους κλάδους της πληροφορικής, των 

τροφίµων-ποτών και των ξενοδοχείων. Στο κεφάλαιο αυτό επίσης 

πραγµατοποιείται επισκόπηση της  υπάρχουσας βιβλιογραφίας στην Ελλάδα 

σχετικά µε τις µισθολογικές ανισότητες και τους παράγοντες που τις 

προσδιορίζουν. 

Το κεφάλαιο αποτελείται από πέντε ενότητες: Στην πρώτη ενότητα 

µελετώνται οι νοµοθετικές και οι θεσµικές ρυθµίσεις (συλλογικές 

διαπραγµατεύσεις, κατώτατος µισθός) που διέπουν  τις αµοιβές στην Ελλάδα. Στη 

δεύτερη ενότητα αναλύονται οι µισθολογικές ανισότητες στη χώρα και εκτιµώνται  

αναλυτικά  δείκτες ανισότητας (Gini, αναλογία του Kuznet), ενώ παρουσιάζονται 

στοιχεία ως προς τα όρια της φτώχειας και ως προς τις  µισθολογικές διαφορές 

µεταξύ δηµόσιου και ιδιωτικού τοµέα. Στην τρίτη ενότητα παρουσιάζονται 

στοιχεία που αφορούν την αγορά εργασίας στην Κεντρική Μακεδονία και 

ειδικότερα, τους κλάδους των τροφίµων-ποτών, της πληροφορικής και των 

ξενοδοχείων. Οι τρεις κλάδοι συγκρίνονται επιπροσθέτως ως προς τις αµοιβές, την 

απασχόληση, την εκπαίδευση και την προϋπηρεσία. Στην τέταρτη ενότητα γίνεται 

επισκόπηση της ελληνικής βιβλιογραφίας για τους παράγοντες που προσδιορίζουν 

τις µισθολογικές ανισότητες στην Ελλάδα (φύλο και εκπαίδευση). Το κεφάλαιο 



 

Σµάγαδη Θεοδώρα, ‘Οικονοµικοί, θεσµικοί και προσωπικοί προσδιοριστικοί παράγοντες 
των µισθολογικών διαφορών στην Ελλάδα’ 

 

        Πανεπιστήµιο Πελοποννήσου: Τµήµα Πολιτικής Επιστήµης και ∆ιεθνών Σχέσεων                              

 

117

ολοκληρώνεται µε την πέµπτη ενότητα όπου παρουσιάζονται τα βασικά 

συµπεράσµατα του κεφαλαίου. 

 

4.1 Οι αµοιβές στην Ελλάδα: νοµοθετικές και θεσµικές ρυθµίσεις 

 
 Στην παρούσα ενότητα παρουσιάζονται συνοπτικά βασικά στοιχεία για την 

αγορά εργασίας στη χώρα καθώς και οι θεσµικές ρυθµίσεις (συλλογικές 

διαπραγµατεύσεις και συνδικαλισµός) που υφίστανται και σε ένα βαθµό την 

προσδιορίζουν. Στη συνέχεια συγκρίνονται τα επίπεδα των κατώτατων και µέσων 

αµοιβών στην Ελλάδα, σε σχέση µε αυτά των άλλων κρατών µελών της Ε.Ε.  

Στην Ελλάδα, τα έτη στα οποία επικεντρώνεται η παρούσα έρευνα, 

εργαζόταν το 61,4% του πληθυσµού, ηλικίας 15 έως 64 ετών, ενώ το αντίστοιχο 

ποσοστό στην Ε.Ε. (27) ήταν 65,4% (Eurostat 2008, European Economic 

Statistics). Οι Έλληνες παρουσιάζονται να εργάζονται περισσότερο από τον 

ευρωπαϊκό µέσο όρο (37,9 εργάσιµες ώρες), µε 42,4 εργάσιµες ώρες την 

εβδοµάδα.  Επίσης τη χρονική περίοδο 2000-2007 το εργατικό δυναµικό στη χώρα 

αυξήθηκε κατά 10%   

Η ανεργία παρέµεινε στην Ελλάδα και το 2007 σε υψηλά σε σχέση µε την 

Ε.Ε. επίπεδα (8%)43 ξεπερνώντας το µέσο όρο της Ε.Ε. (27) που κυµαινόταν στο 

7,1%. Από τα επιµέρους στοιχεία της ανεργίας προκύπτει ότι η ανεργία πλήττει 

κυρίως τις γυναίκες και τους νέους ηλικίας 15-24 ετών. Συγκεκριµένα, το ποσοστό 

ανεργίας στις Ελληνίδες εργαζόµενες έφτασε το 2007 το 12,8% µε το µέσο όρο 

της Ε.Ε. (27) να κινείται στο 7,8%. Σε ακόµα υψηλότερα επίπεδα κυµαινόταν η 

ανεργία για τους νέους ηλικίας 15-24 ετών που έφτασε το 2007 το 22,9% σε σχέση 

µε το µέσο όρο της Ε.Ε. (27) που ήταν 15,4% (Eurostat 2008, European Economic 

Statistics). 

   Ως προς τις θεσµικές ρυθµίσεις των αµοιβών στην Ελλάδα, ο βασικός 

νόµος που διέπει  τις συλλογικές διαπραγµατεύσεις και τις συλλογικές συµβάσεις 

εργασίας είναι ο Ν.1876/90 ο οποίος αναγνωρίζει πλήρως το δικαίωµα για 

ελεύθερες συλλογικές διαπραγµατεύσεις τις οποίες απεγκλωβίζει από κρατικές 

παρεµβάσεις και καθιερώνει τον Οργανισµό Μεσολάβησης και ∆ιαιτησίας 

(ΟΜΕ∆) και το Σώµα Μεσολαβητών-∆ιαιτητών. Οι συλλογικές διαπραγµατεύσεις 

                                                 
43 Σύµφωνα µε στοιχεία της Ελληνικής Στατιστικής Αρχής (ΕΛ.ΣΤΑΤ.) το ποσοστό της ανεργίας 
αυξήθηκε σε ποσοστό 11,7%  το α’τρίµηνο του 2010 και 15,9% το α’τρίµηνο του 2011. 
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γίνονται από δύο πλευρές. Από τη µια πλευρά είναι οι εργοδοτικές οργανώσεις που 

είναι συνήθως οργανωµένες σε επίπεδο εθνικό µε βάση τους τοµείς της 

οικονοµικής δραστηριότητας (για παράδειγµα ο Σύνδεσµος Επιχειρήσεων και  

Βιοµηχανιών – Σ.Ε.Β.), οι κλαδικές οργανώσεις και ορισµένες µεµονωµένες 

µεγάλες επιχειρήσεις. Από την άλλη πλευρά υπάρχουν οι φορείς εκπροσώπησης 

των εργαζόµενων που δοµούνται σε τρία επίπεδα: πρωτοβάθµια σωµατεία 

(κλαδικά ή οµοιοεπαγγελµατικά και τα επιχειρησιακά σωµατεία), δευτεροβάθµιες 

συνδικαλιστικές οργανώσεις (οι οµοσπονδίες και τα εργατικά κέντρα) και 

τριτοβάθµιες συνδικαλιστικές οργανώσεις (ΓΣΕΕ και Α∆Ε∆Υ).  

  Οι συλλογικές συµβάσεις εργασίας (Σ.Σ.Ε.) χωρίζονται σε εθνικές γενικές, 

κλαδικές, επιχειρησιακές,44 εθνικές οµοιοεπαγγελµατικές και τοπικές 

οµοιοεπαγγελµατικές ενώ το γενικό κατώτερο όριο µισθού για το ανειδίκευτο 

προσωπικό καθορίζεται µε την Εθνική Γενική Συλλογική Σύµβαση Εργασίας 

(Ε.Γ.Σ.Σ.Ε). Η σηµασία του γενικού κατώτατου ορίου έγκειται στο γεγονός ότι η 

αµοιβή εργασίας δεν µπορεί να είναι κατώτερη από το όριο αυτό, και βασική 

αποστολή αυτού του θεσµού είναι η εξασφάλιση ενός ελάχιστου επιπέδου 

διαβίωσης στον εργαζόµενο.  

Οι συλλογικές συµβάσεις εργασίας (Σ.Σ.Ε.) καθορίζουν τα κατώτατα όρια 

αποδοχών που υποχρεούται ο εργοδότης να καταβάλλει στον εργαζόµενο και 

συµπεριλαµβάνουν όλες τις παροχές που καθορίζονται από το νόµο όπως τα κάθε 

είδους επιδόµατα (οικογενειακά, προϋπηρεσία, ανθυγιεινής εργασίας, ειδικών 

συνθηκών και επικινδύνου εργασίας, διαχειριστικών λαθών, ισολογισµού, 

σπουδών κλπ.). Παράλληλα µε το µισθό είναι δυνατόν να συµφωνηθεί και η 

πληρωµή ιδιαίτερης αµοιβής, µε την καταβολή πρόσθετων επιδοµάτων (όπως π.χ. 

ποσοστά-προµήθειες σε εξωτερικούς υπαλλήλους, πριµ παραγωγικότητας κλπ), µε 

τα οποία επιδιώκεται µεγαλύτερη ποσοτική ή ποιοτική απόδοση εργασίας. Ο 

µισθός πριν τη φορολογία και τις ασφαλιστικές εισφορές αποτελεί τον ακαθάριστο 

ή µικτό µισθό ενώ µετά τη φορολογία και τις ασφαλιστικές εισφορές  είναι ο 

καθαρός ή διαθέσιµος µισθός. 

  Σύµφωνα µε στοιχεία της Eurostat για το έτος 2007 (Eurostat, Statistics in 

focus, Minimum wages 2007), 20 χώρες µέλη της Ε.Ε. είχαν θεσµοθετηµένο 
                                                 
44 Σύµφωνα µε το Νόµο 3899/2010 διευκολύνεται η διαδικασία σύναψης ειδικής επιχειρησιακής 
σύµβασης εργασίας. Οι αποδοχές και οι συνθήκες εργασίας που ορίζονται από µια επιχειρησιακή 
σύµβαση είναι δυνατόν να αποκλίνουν από αυτές της αντίστοιχης κλαδικής αρκεί να µην είναι 
κατώτερα από το επίπεδο της Εθνικής Γενικής Συλλογικής Σύµβασης Εργασίας.  
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κατώτατο µισθό ο οποίος κυµαινόταν µηνιαία από 92€ στη Βουλγαρία έως 1580€ 

στο Λουξεµβούργο. Η Ελλάδα µε βασικό µισθό τον Ιανουάριο 2007 στα 668€ 

κατατάσσεται στην έβδοµη θέση µετά τη Γαλλία, µισθός όµως που ανέρχεται 

περίπου στο ήµισυ (50%) του αντίστοιχου κατώτατου µισθού των έξι 

πλουσιότερων χωρών µελών της Ευρωπαϊκής Ένωσης (Πίνακας 4.1.1).  

Πίνακας 4.1.1: Κατώτατοι µισθοί σε Ε.Ε., Τουρκία και Η.Π.Α. 

 
Πηγή: Eurostat, statistics in focus, Minimum wages 2007, σελ.2 

 

Ως προς τις µέσες ακαθάριστες µηνιαίες αποδοχές, το 2007 ανέρχονταν στην 

Ελλάδα σε 1668 Ευρώ για τους απασχολούµενους µε πλήρες ωράριο έναντι 2366 

κατά µέσο όρο στις άλλες «αρχικές» χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης των 15, 

κατατάσσοντας τη χώρα στην προτελευταία45 θέση µε τελευταία την Πορτογαλία 

(Στοιχεία της Eurostat που επεξεργάστηκε το Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ-

Α∆Ε∆Υ στην Ετήσια Έκθεση 2008, Μέρος 7). Στο σηµείο αυτό πρέπει να 

επισηµανθεί ότι ενώ η Ελλάδα κατατάσσεται 7η ως προς το ύψος του κατώτατου 

µισθού κατατάσσεται 15η ως προς τις ακαθάριστες αποδοχές, γεγονός που 

επισηµαίνει ότι οι κατώτατες και οι µέσες αµοιβές στην Ελλάδα διαφέρουν πολύ 

λιγότερο από ότι στα άλλα ευρωπαϊκά κράτη (Πίνακας 4.1.2).  

                                                 
45 Στην Ελλάδα 16% περίπου των εργαζόµενων είναι χαµηλά αµειβόµενοι. Ωστόσο θα πρέπει να 
ληφθεί υπόψη ότι υπάρχει ένας µεγάλος αριθµός εργαζόµενων µε χαµηλές αποδοχές ο οποίος 
απασχολείται στην παραοικονοµία και έτσι δεν καταγράφεται στις στατιστικές.  
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Αξίζει βέβαια να σηµειωθεί ότι η Ελλάδα εµφανίζει τη µεγαλύτερη ετήσια 

αύξηση του µέσου µισθού σε σχέση µε τις υπόλοιπες χώρες τη δεκαετία 1997-

2007 και επίσης ότι έχει υψηλότερο εισόδηµα από τις νέες χώρες-µέλη. Επιπλέον 

σηµαντικές ήταν οι αυξήσεις και του κατώτατου µισθού που την παραπάνω 

χρονική περίοδο υπερέβαιναν συστηµατικά τον πληθωρισµό Στο Σχήµα 4.1.1 

απεικονίζεται η πορεία του µέσου καθαρού και του κατώτατου µισθού τα έτη 

1990-2006 στην Ελλάδα. Παρατηρείται ότι ο µέσος καθαρός µισθός αυξήθηκε 

ταχύτερα από τον κατώτατο καθαρό µισθό, έτσι ώστε η αναλογία τους να µειωθεί 

από το 55% περίπου το 1994 σε 45% περίπου κατά την εξαετία 2002-2007 

(Στοιχεία της Eurostat που επεξεργάστηκε το Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ-

Α∆Ε∆Υ στην Ετήσια Έκθεση 2007, Μέρος 3).  

 

 
 

Σχήµα 4.1.1: Η εξέλιξη του µέσου καθαρού και του κατώτατου µισθού στην Ελλάδα 

Πηγή: Ετήσια έκθεση ΙΝΕ ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ 2007, Μέρος 3 «Οι µισθοί στην Ελλάδα και στην 

Ευρωπαϊκή Ένωση», Ενότητα 3.6.5 Εξέλιξη των κατώτατων αποδοχών την τελευταία 20ετία στην 

Ελλάδα, σελ.118-119 

 

Επίσης, για το έτος 2007, η αγοραστική δύναµη του µέσου ακαθάριστου 

µισθού στην Ελλάδα, ανερχόταν στο 83% του µέσου όρου της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης των 15. Η αντίστοιχη αγοραστική δύναµη στην Πορτογαλία ήταν 61% 

ενώ το επίπεδο της Ισπανίας ήταν λίγο ανώτερο φτάνοντας στο 85%. (Στοιχεία της 

Eurostat που επεξεργάστηκε το  Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ στην 

Ετήσια Έκθεση 2008, Μέρος 7).  
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Πίνακας 4.1.2: Μέσες ακαθάριστες αποδοχές 2007 σε Ευρώ, απασχολούµενοι µε πλήρες 
ωράριο 

 
Πηγή: Ετήσια Έκθεση ΙΝΕ-ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ 2008, Μέρος 7 «Οι µισθοί στην Ελλάδα και στην 

ευρωπαϊκή Ένωση», Ενότητα 7.1 Οι µεταβολές των µισθών και του κόστους εργασίας το 2007, 
σελ.166 

                   
 
4.2 Οι µισθολογικές ανισότητες στην Ελλάδα 

 
Στη συνέχεια αποτυπώνονται συνοπτικά οι µισθολογικές ανισότητες στην 

Ελλάδα. Αρχικά παρουσιάζονται  οι δείκτες ανισότητας (Gini και αναλογία του 

Kuznet) στη χώρα και σε σχέση µε άλλες  χώρες του ΟΟΣΑ ενώ στη συνέχεια 

γίνεται αναφορά στο επίπεδο της φτώχειας και στις υφιστάµενες µισθολογικές 

διαφορές µεταξύ δηµόσιου και ιδιωτικού τοµέα.   

Ένας δείκτης µέτρησης της εισοδηµατικής ανισότητας που συναντάται 

ευρέως στη διεθνή βιβλιογραφία είναι ο δείκτης Gini. Ο συντελεστής Gini ορίζεται 

ως o λόγος των αθροιστικών µεριδίων του πληθυσµού, κατανεµηµένου ανάλογα 

µε το ύψος του εισοδήµατος προς το αθροιστικό µερίδιο του συνολικού ποσού, 

που λαµβάνουν και η τιµή του κυµαίνεται από 0-πλήρης ισότητα, έως 1-πλήρης 

εισοδηµατική ανισότητα (ΕΛ.ΣΤΑΤ., Η Ελλάδα µε αριθµούς 2007).  

Σε γενικές γραµµές, οι περισσότερες από τις ευρωπαϊκές χώρες το έτος 2007, 

εµφάνιζαν συντελεστή Gini ανάµεσα σε 0.24 και 0.36, στις Η.Π.Α. ο δείκτης 

ξεπερνούσε το 0.4, ενώ στις υπόλοιπες χώρες κυµαινόταν από 0.56 έως 0.66 



 

Σµάγαδη Θεοδώρα, ‘Οικονοµικοί, θεσµικοί και προσωπικοί προσδιοριστικοί παράγοντες 
των µισθολογικών διαφορών στην Ελλάδα’ 

 

        Πανεπιστήµιο Πελοποννήσου: Τµήµα Πολιτικής Επιστήµης και ∆ιεθνών Σχέσεων                              

 

122

γεγονός που υποδεικνύει ότι οι χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης έχουν συγκριτικά 

περιορισµένες µισθολογικές ανισότητες (OECD, Employment Outlook 2007).  

Τη χρονική περίοδο 1994-2000, ο συντελεστής ανισοκατανοµής Gini στην 

Ελλάδα µειώθηκε από 35 σε 33 ενώ τα επόµενα έτη παρέµεινε σταθερός. Το 

χρονικό διάστηµα 2004-2005, η Ελλάδα κατείχε τη δεύτερη χειρότερη θέση στην 

Ευρώπη των 15, µετά την Πορτογαλία, ως προς την εισοδηµατική ανισοκατανοµή. 

Την τριετία 2004-2007 ο δείκτης παρουσίασε σταθερά ανοδική πορεία στη χώρα 

καθώς το 2005 κυµαινόταν στο 33,3% σε σχέση µε 32,9 το 2004, ενώ το 2007 

αυξήθηκε στο 34,3 µε τη µεγαλύτερη ανισότητα (37,8) να παρατηρείται στις 

γυναίκες της ηλικιακής οµάδας από 16-24 ετών (ΕΛ.ΣΤΑΤ. ∆ελτία Τύπου 2007 

και 2009 που αναφέρονται στις έρευνες εισοδήµατος και συνθηκών διαβίωσης των 

νοικοκυριών, ετών 2005 και 2007). 

Ένας άλλος τρόπος µέτρησης της ανισότητας είναι η αναλογία του Kuznet 

που µετρά την αναλογία του εισοδήµατος του πλουσιότερου 20% προς το 

φτωχότερο 20% της κοινωνίας. Αν το πηλίκο είναι ίσο µε 1 αυτό σηµαίνει ότι 

υπάρχει πλήρης ισότητα και καθόλου ανισότητα. Για το διάστηµα 1994-2005 στην 

Ελλάδα, ο δείκτης του Kuznet, µειώθηκε από 6,5 το 1994 σε 5,8 το 2005, το 2006 

ο δείκτης ανήλθε ξανά στο 6,1 ενώ το 2007 περιορίστηκε ελαφρώς στο 6, δηλαδή 

το µερίδιο του εισοδήµατος του πλουσιότερου 20% του πληθυσµού ήταν 6 φορές 

υψηλότερο από το εισόδηµα του φτωχότερου 20% του πληθυσµού. Τα 

αποτελέσµατα του 2006 και του 2007 κατατάσσουν την Ελλάδα ανάµεσα στις 

χώρες της Ε.Ε. (27) µε την υψηλότερη εισοδηµατική ανισότητα µετά τη Λετονία, 

την Πορτογαλία και τη Λιθουανία (Στοιχεία της Eurostat που επεξεργάστηκε το  

Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ στην Ετήσια Έκθεση 2008, Μέρος 8).  

Συµπληρώνοντας τα παραπάνω, σύµφωνα µε στοιχεία της ΕΛ.ΣΤΑΤ., το 

2007, το 20% του πλουσιότερου πληθυσµού στην Ελλάδα κατείχε το 40,4% του 

συνολικού εισοδήµατος ενώ το 10% του πλουσιότερου πληθυσµού το 25,1% του 

συνολικού εισοδήµατος (ΕΛ.ΣΤΑΤ. ∆ελτία Τύπου 2007 και 2009 που 

αναφέρονται στις έρευνες εισοδήµατος και συνθηκών διαβίωσης των νοικοκυριών, 

ετών 2005 και 2007). 
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Ένας άλλος δείκτης που µπορεί να εκφράσει τις µισθολογικές ανισότητες σε 

µια χώρα είναι η εξέταση της σχετικής φτώχειας.46 Σύµφωνα µε στοιχεία της 

ΕΛ.ΣΤΑΤ. από την έρευνα εισοδήµατος και συνθηκών διαβίωσης των 

νοικοκυριών για το έτος 2007, το 21% του πληθυσµού της χώρας αποτελούνταν 

από νοικοκυριά µε εισόδηµα κάτω από τα όρια της φτώχειας, µε αντίστοιχα 

ποσοστά για το 2004 19,6% και για το 2003 19,9%.  Σύµφωνα επίσης µε έρευνα 

του Εθνικού Κέντρου Κοινωνικών Ερευνών (Το κοινωνικό πορτρέτο της Ελλάδας 

2006) που αναφέρεται στο έτος 2006, στην «κορυφή» των κοινωνικών ανισοτήτων 

βρισκόταν οι περιφέρειες της Ηπείρου µε ποσοστό πληθυσµού κάτω από το όριο 

της φτώχειας 37%, της Στερεάς Ελλάδας µε 32%, καθώς και της Πελοποννήσου 

και της ∆υτικής Ελλάδας µε 31%. Στον αντίποδα βρισκόταν η Αττική µε ποσοστό 

πληθυσµού κάτω από το όριο της φτώχειας 12%, η Κρήτη µε 18% και τα νησιά 

του Νοτίου Αιγαίου µε ποσοστό 22%. 

Πίνακας 4.2.1: Όρια φτώχειας στην Ελλάδα τα έτη 2005 και 2007 

Έτος Χρηµατικό όριο φτώχειας 
(60% του διάµεσου 
εισοδήµατος) 

Ετήσιο ποσό σε € 

2005 Για ένα άτοµο 
(µονοπρόσωπο νοικοκυριό)  

5.649,78€ 

 Για Νοικοκυριό µε 2 
ενήλικες και 2 εξαρτώµενα 
παιδιά 

11.864,54€ 

2007 Για ένα άτοµο 
(µονοπρόσωπο νοικοκυριό)  

6.120,00€ 

 Για Νοικοκυριό µε 2 
ενήλικες και 2 εξαρτώµενα 
παιδιά 

12.852,00€ 

Πηγή: ΕΛ.ΣΤΑΤ. Έρευνες εισοδήµατος και συνθηκών διαβίωσης των νοικοκυριών ετών 2005 και 
2007 

 

Σε σχέση µε τις υπόλοιπες χώρες µέλη Ε.Ε. (27), η Ελλάδα (µε ποσοστό 21% 

το 2007) συγκαταλέγεται µεταξύ των χωρών µε το δεύτερο µεγαλύτερο ποσοστό 

                                                 
46 Η γραµµή φτώχειας ή οικονοµική επισφάλεια υπολογίζεται µε τη σχετική έννοια (φτωχός σε 
σχέση µε τους άλλους) και ορίζεται συµβατικά στο 60% του διάµεσου ισοδύναµου συνολικού 
διαθέσιµου εισοδήµατος του νοικοκυριού. Για τον υπολογισµό του συνολικού ισοδύναµου 
διαθέσιµου εισοδήµατος του νοικοκυριού λαµβάνεται υπόψη το συνολικό καθαρό εισόδηµα, 
δηλαδή το εισόδηµα που προκύπτει µετά την αφαίρεση των φόρων και των εισφορών για 
κοινωνική ασφάλιση, που λαµβάνεται από όλα τα µέλη του νοικοκυριού (ΕΛ.ΣΤΑΤ. ∆ελτίο Τύπου, 
18/1/2007 Έρευνα Εισοδήµατος και συνθηκών διαβίωσης των νοικοκυριών, έτους 2005). 
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φτώχειας µετά τη Λετονία, ενώ κατέχει το υψηλότερο ποσοστό µεταξύ των 15 

«αρχικών» κρατών µελών της Ευρωπαϊκής Ένωσης (Σχήµα 4.2.1). Σε γενικές 

γραµµές οι µεσογειακές χώρες (Ελλάδα, Ισπανία, Πορτογαλία, Ιταλία) αλλά και το 

Ην. Βασίλειο και η Ιρλανδία είναι οι χώρες µε τα υψηλότερα ποσοστά φτώχειας 

καθώς κυµαινόταν µεταξύ 18-22% κατά την περίοδο 1995-2007 (στοιχεία της 

Eurostat που επεξεργάστηκε το Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ στην 

Ετήσια Έκθεση 2008, Μέρος 8). 

 
Σχήµα 4.2.1: Ποσοστό πληθυσµού κάτω από το όριο της φτώχειας µετά τις κοινωνικές 

µεταβιβάσεις.  

Πηγή: Ετήσια Έκθεση ΙΝΕ ΓΣΕΕ 2008, Μέρος 8 «Φτώχεια και εισοδηµατικές ανισότητες στην 
Ελλάδα και την Ευρωπαϊκή Ένωση», Ενότητα 8.2.4 Τα ποσοστά κινδύνου φτώχειας στην 

Ευρωπαϊκή Ένωση, σελ. 204 

 
Οι µισθολογικές διαφορές µεταξύ δηµόσιου και ιδιωτικού τοµέα στην 

Ελλάδα αποτελούν µια άλλη ενδιαφέρουσα πλευρά της εξέτασης των γενικότερων 

µισθολογικών διαφορών στη χώρα. Ο δηµόσιος τοµέας απασχολεί σχεδόν το ένα 

τρίτο των Ελλήνων µισθωτών ενώ οι µισθολογικές δαπάνες του δηµοσίου 

αποτελούν σχεδόν το 32% του κρατικού προϋπολογισµού.47 

                                                 
47 Στοιχεία από το Υπουργείο Οικονοµικών για το έτος 2008. 
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Η Παπαπέτρου (2003)48 διερεύνησε την ύπαρξη µισθολογικών διαφορών 

µεταξύ των εργαζόµενων στο δηµόσιο τοµέα και εκείνων στον ιδιωτικό τοµέα 

στην Ελλάδα. Κατέληξε στο συµπέρασµα ότι ο δηµόσιος τοµέας αµείβει καλύτερα 

από τον ιδιωτικό και οι µισθολογικές διαφορές µεταξύ των δύο τοµέων τείνουν να 

µειώνονται όσο προχωρούµε προς τα ανώτερα δεκατηµόρια της κατανοµής των 

µισθών. Συγκεκριµένα, «οι άνδρες στον ιδιωτικό τοµέα που βρίσκονται στο 

κατώτερο δεκατηµόριο της κατανοµής των µισθών λαµβάνουν κατά µέσο όρο 

περίπου 48% χαµηλότερες αµοιβές από τους εργαζόµενους στο δηµόσιο τοµέα. Οι 

άνδρες που βρίσκονται στο ανώτερο δεκατηµόριο της κατανοµής των µισθών 

λαµβάνουν κατά µέσο όρο περίπου 24% χαµηλότερες αµοιβές από τους συναδέλφους 

τους στον δηµόσιο τοµέα. Οι γυναίκες εργαζόµενες στον ιδιωτικό τοµέα που 

βρίσκονται στα κατώτερα δεκατηµόρια της κατανοµής των µισθών λαµβάνουν 

περίπου 50% χαµηλότερες αµοιβές από τις αµοιβές των γυναικών στο δηµόσιο 

τοµέα. Η διαφορά αµοιβών των γυναικών περιορίζεται σταδιακά όσο ανερχόµαστε 

στα ανώτερα δεκατηµόρια της κατανοµής των µισθών, αλλά παραµένει µεγαλύτερη 

από αυτή των ανδρών συναδέλφων τους» (Παπαπέτρου Ε., Μισθολογικές διαφορές 

µεταξύ δηµοσίου και ιδιωτικού τοµέα στην Ελλάδα, Τράπεζα της Ελλάδος, 

Οικονοµικό ∆ελτίο 21, 7/2003, σελ.63) 

Αυτή η µείωση στη µισθολογική διαφοροποίηση εξηγείται από το γεγονός 

ότι από τη µία πλευρά, οι εργαζόµενοι που βρίσκονται στα κατώτερα µισθολογικά 

τµήµατα, όπως οι εργαζόµενοι µε χαµηλότερες ικανότητες και οι νέοι, προτιµούν 

να εργαστούν στο δηµόσιο τοµέα, ο οποίος προσφέρει υψηλότερες αµοιβές παρά 

να απασχοληθούν στον ιδιωτικό τοµέα µε χαµηλότερες αποδοχές.  Από την άλλη 

πλευρά, οι εργαζόµενοι που βρίσκονται στα υψηλότερα δεκατηµόρια της 

κατανοµής των µισθών παρουσιάζουν την τάση να αποχωρούν από το δηµόσιο 

τοµέα για να απασχοληθούν στον ιδιωτικό (Παπαπέτρου, 2003). 

Σε παρόµοια συµπεράσµατα µε της Ελλάδας κατέληξαν οι Lucifora και 

Meurs (2006)49 οι οποίοι ανέλυσαν τις αµοιβές στον δηµόσιο τοµέα στην Γαλλία, 

στο Ην.Βασίλειο και στην Ιταλία και διαπίστωσαν ότι οι χαµηλά εξειδικευµένοι 

εργάτες στις τρεις χώρες αµείβονται υψηλότερα από τους αντιστοίχους εργάτες 

                                                 
48 Τα στοιχεία για την έρευνα αντλήθηκαν από το European Commuity Household Panel για τη 
χρονική περίοδο 1994-1997. 
49 Οι Lucifora και Meurs (2006) χρησιµοποίησαν δεδοµένα από Εθνικές µελέτες: Συγκεκριµένα για 
το Ην.Βασίλειο από το Labour Force Survey (GBLS), για την Ιταλία από το Italy’s Survey of 
Household Income and Wealth (SHIW) και για τη Γαλλία από το Enquéte Emploi (FREE). 
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του ιδιωτικού τοµέα ενώ το αντίθετο συµβαίνει για τους υψηλά εξειδικευµένους 

εργάτες. Οι γυναίκες επίσης αµείβονται καλύτερα στο δηµόσιο τοµέα ιδιαίτερα 

στα χαµηλότερα δεκατηµόρια ενώ το αντίθετο συµβαίνει για τους άνδρες 

εργαζόµενους που βρίσκονται στα υψηλότερα δεκατηµόρια.  

 Οι παραπάνω εµπειρικές ενδείξεις επισηµαίνουν ότι σε γενικές γραµµές ο 

δηµόσιος τοµέας αµείβει καλύτερα και παράλληλα µειώνει τις µισθολογικές 

διαφορές ανάµεσα στα δύο φύλα. Επίσης, παρουσιάζει πιο συγκεντρωµένη 

µισθολογική κατανοµή σε σχέση µε τον ιδιωτικό τοµέα, καθώς δεν υπάρχει 

κάποιος µηχανισµός µέτρησης της παραγωγικότητας και δεν υπάρχουν κίνητρα 

και στόχοι για βελτίωση της παραγωγικότητας.  

 
4.3 Η αγορά εργασίας στην Κεντρική Μακεδονία και στους τρεις κλάδους 

 
  Αφού παρουσιάστηκαν συνοπτικά στατιστικά στοιχεία για την 

απασχόληση και το βασικό θεσµικό πλαίσιο της αγοράς εργασίας στην Ελλάδα 

καθώς και το επίπεδο των αµοιβών και των µισθολογικών ανισοτήτων τόσο εντός 

της  χώρας όσο και σε σύγκριση µε τις υπόλοιπες χώρες-µέλη της Ε.Ε., στη 

συνέχεια αποτυπώνονται βασικά στοιχεία για την αγορά εργασίας στην Κεντρική 

Μακεδονία, την περιφέρεια από όπου προέρχονται τα στατιστικά δεδοµένα της 

παρούσας έρευνας. Επίσης αναφέρονται βασικά στοιχεία για την απασχόληση, τις 

αµοιβές και τη συµβολή του κάθε κλάδου από όπου προέρχονται τα στατιστικά 

δεδοµένα της παρούσας έρευνας (τρόφιµα-ποτά, ξενοδοχεία, πληροφορική) στην 

οικονοµία της χώρας. Τέλος, βάσει στατιστικών στοιχείων της ΕΛ.ΣΤΑΤ., οι τρεις 

κλάδοι συγκρίνονται ως προς το µέγεθος της απασχόλησης, το επίπεδο της 

εκπαίδευσης, την επίδραση της προϋπηρεσίας στις αµοιβές και το ίδιο το ύψος των 

αµοιβών.    

4.3.1 Βασικά οικονοµικά στοιχεία και απασχόληση στην Κ.Μακεδονία 

 Η Κεντρική Μακεδονία είναι η πρώτη σε έκταση περιφέρεια της χώρας µε 

14,5% του συνόλου  και η δεύτερη σε πληθυσµό µε 17,1% του συνόλου. Το 40% 

του πληθυσµού αυτού διαµένει στη Θεσσαλονίκη. Η περιοχή είναι πλούσια σε 

φυσικούς πόρους (δάση, υδάτινους πόρους, ορυκτά, γεωθερµικές πηγές)  και 

παράγει το 16,7% του ΑΕΠ της χώρας (στοιχεία έτους 2008 από την Περιφέρεια 

Κεντρικής Μακεδονίας).        
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 Ο Πίνακας 4.3.1 παρουσιάζει συνοπτικά την τρέχουσα κατάσταση της 

απασχόλησης στην Κεντρική Μακεδονία τη χρονική περίοδο 2005-2010 βάσει 

στοιχείων του ΟΑΕ∆ που επεξεργάστηκε η Τράπεζα της Ελλάδος. Συγκεκριµένα, 

παρουσιάζεται η εξέλιξη του εργατικού δυναµικού, των απασχολούµενων και των 

ανέργων στην Κεντρική Μακεδονία για το χρονικό διάστηµα 2005-2010. Επίσης 

αναγράφονται οι ροές απασχόλησης (αναγγελίες πρόσληψης, καταγγελίες, 

οικειοθελείς αποχωρήσεις και νέες θέσεις εργασίας) στην περιφέρεια για το 

χρονικό διάστηµα 2004-2010. 

Από τα στοιχεία του Πίνακα είναι εµφανές ότι ενώ το εργατικό δυναµικό 

αυξήθηκε κατά 2,1% τη χρονική περίοδο 2005-2010, οι απασχολούµενοι 

µειώθηκαν κατά 0,7% ενώ το ποσοστό ανεργίας στην περιφέρεια Κεντρικής 

Μακεδονίας αυξήθηκε κατά 2,4%, από 11,1% το 2005 σε 13,5% το 2010. Σε αυτό 

το οικονοµικό κλίµα ήταν αναµενόµενη και η περαιτέρω µείωση των νέων θέσεων 

εργασίας από -2210 το έτος 2005 σε -18592 το έτος 2010.  

Πίνακας 4.3.1: Βασικοί δείκτες της απασχόλησης στην Κεντρική Μακεδονία τη χρονική 
περίοδο 2005-2010 

 2005 (ετήσιος 
µέσος όρος) 

2009(ετήσιος 
µέσος όρος) 

2010 (ετήσιος 
µέσος όρος) 

Εργατικό δυναµικό σε χιλ.άτοµα 822,5 827,7 840,3 
Απασχολούµενοι σε χιλ. Άτοµα 731,5 745,6 727 
Άνεργοι σε χιλ.άτοµα 91,0 82,0 113,4 
Ανεργία σε ποσοστό 11,1 9,9 13,5 
Αναγγελίες πρόσληψης 192260 154159 153122 
Καταγγελίες 134775 127354 127997 
Οικειοθελείς αποχωρήσεις 59695 50152 43717 
Νέες θέσεις  εργασίας  
(καθαρή διαφορά προσλήψεων µε 
καταγγελίες και οικειοθελείς 
αποχωρήσεις) 

-2210 -23347 -18592 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων από τα ∆ελτία Περιφερειακής Οικονοµικής Συγκυρίας Μακεδονίας-
Θράκης , Τράπεζα της Ελλάδος, Υποκατάστηµα Θεσσαλονίκης. Τεύχος 68, Ιούλιος 2010 και 

Τεύχος 74, Ιούλιος 2011 

 
Ενδεικτικό στοιχείο των οικονοµικών εξελίξεων στην οικονοµική 

δραστηριότητα αποτελεί, µεταξύ άλλων, και  το ύψος των ακάλυπτων επιταγών. 

Σύµφωνα µε στοιχεία από τον Τειρεσία, οι ακάλυπτες επιταγές στην Κεντρική 

Μακεδονία αυξήθηκαν σχεδόν κατά 59,2% µεταξύ των ετών 2005 και 2009, από 

309,4 εκατ.ευρώ  σε 492,6 εκατ.ευρώ αντίστοιχα. Η αύξηση αυτή όµως είναι πολύ 

µικρότερη σε σχέση µε το ύψος των ακάλυπτων επιταγών στο σύνολο της χώρας, 
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όπου οι ακάλυπτες επιταγές αυξήθηκαν την ίδια χρονική περίοδο κατά 105,4%, 

από 1464,41 εκατ. ευρώ το 2005 σε 3008,63 εκατ.ευρώ το 2009.  

Πίνακας 4.3.2: Ακάλυπτες επιταγές 2005-2009 στην Κεντρική Μακεδονία και στο σύνολο της 
χώρας. 

Έτος Ακάλυπτες επιταγές σε εκατ. € 

 Περιφέρεια Κεντρικής Μακεδονίας Σύνολο χώρας 

2005 309,4 1464,41 

2009 492,6 3008,63 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων, Τειρεσίας, Τραπεζικά Συστήµατα Πληροφοριών 

4.3.2 Απασχόληση και αµοιβές στον κλάδο τροφίµων-ποτών στην Ελλάδα 

Ο κλάδος τροφίµων και ποτών είναι ο κλάδος µε την υψηλότερη συµβολή σε 

όλα τα βασικά µεγέθη της µεταποίησης, όπως οι πωλήσεις, η προστιθέµενη αξία, ο 

αριθµός των επιχειρήσεων και η απασχόληση. Συγκεκριµένα, σύµφωνα µε 

στοιχεία της κλαδικής µελέτης του ΙΟΒΕ για τον κλάδο τροφίµων-ποτών του 2009 

µε έτος αναφοράς το 2006, ο συγκεκριµένος κλάδος καλύπτει το 24% του κύκλου 

εργασιών της µεταποίησης, κατέχει το 25% των συνολικών κεφαλαίων των 

βιοµηχανικών επιχειρήσεων, παράγει το 25,2 % της συνολικής προστιθέµενης 

αξίας στη µεταποίηση και απασχολεί το 22,2% των απασχολούµενων στο σύνολο 

του µεταποιητικού τοµέα. Οι επιχειρήσεις του κλάδου υπερβαίνουν σε αριθµό το 

20% του συνόλου των βιοµηχανικών επιχειρήσεων.  

Επίσης, είναι σηµαντικό να αναφερθεί ότι οι εταιρείες τροφίµων και ποτών 

αποτελούν τους βασικούς εξαγωγείς της χώρας. Οι πωλήσεις τους 

αντιπροσωπεύουν το 20% των συνολικών εσόδων από εξαγωγές και παρουσιάζουν 

έσοδα που το έτος 2006 ξεπερνούσαν τα 2 δισεκ. ευρώ. Βασικές αγορές για τα 

ελληνικά προϊόντα αποτελούν η Γερµανία, η Ιταλία, η Ισπανία, το Ηνωµένο 

Βασίλειο και οι Η.Π.Α. (ΙΟΒΕ κλαδική µελέτη τροφίµων-ποτών 2009, µε έτος 

αναφοράς το 2006). 

Η απασχόληση στον κλάδο τροφίµων-ποτών παρουσίασε µικρή υποχώρηση 

την περίοδο 1994-2002 µε µέσο ετήσιο ρυθµό ίσο µε 0,2% ενώ συνέχισε να 

µειώνεται τα έτη 2003 και 2004. Η εικόνα άλλαξε το 2005 και η µέση ετήσια 

αύξηση στην απασχόληση σηµείωσε άνοδο της τάξης του 5,7%, ενώ ανοδική ήταν 

και η µέση ετήσια απασχόληση το 2006 φτάνοντας το 3,9% (στοιχεία της 
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ΕΛ.ΣΤΑΤ. που επεξεργάστηκε η κλαδική έκθεση τροφίµων-ποτών του ΙΟΒΕ 

2009).    

Κύριο χαρακτηριστικό του κλάδου τροφίµων, όπως αντίστοιχα παρατηρείται 

και σε ευρωπαϊκό επίπεδο, αποτελεί ένα είδος δυϊσµού, µε τη έννοια ότι 

δραστηριοποιούνται σε αυτόν ένα πλήθος πολύ µικρών και µικροµεσαίων 

επιχειρήσεων παράλληλα µε ορισµένες πολύ µεγάλες επιχειρήσεις, συχνά 

θυγατρικές  πολυεθνικών εταιρειών (ΙΟΒΕ κλαδική µελέτη τροφίµων-ποτών 2009, 

µε έτος αναφοράς το 2006).  

Ο συγκεκριµένος κλάδος δεν εκπροσωπείται από κάποια Συλλογική 

Σύµβαση Εργασίας (Σ.Σ.Ε). Οι περισσότεροι  εργαζόµενοι που έχουν την 

ειδικότητα ανειδίκευτοι εργάτες στον κλάδο τροφίµων-ποτών συνήθως αµείβονται 

µε την Ε.Γ.Σ.Σ.Ε, δηλαδή λαµβάνουν τις κατώτερες επιτρεπτές αµοιβές. Μόνο 

ορισµένοι υποκλάδοι εφαρµόζουν ειδικές συµβάσεις, όπως των ζαχαρωδών 

προϊόντων, ποτοποιίας, των εταιρειών  τυποποιηµένων τροφίµων, τυροκοµίας, 

κονσερβοποιίας, επεξεργασίας κρέατος κλπ. Επίσης αρκετές κατηγορίες 

ειδικευµένων εργαζόµενων αµείβονται µε την αντίστοιχη οµοιοεπαγγελµατική 

σύµβαση όπως οι χειριστές κλαρκ, οι οδηγοί, οι πρακτικοί µηχανικοί, οι 

τεχνολόγοι τροφίµων, οι µηχανικοί (ΑΕΙ και ΤΕΙ). Τέλος οι υπάλληλοι γραφείου, 

λογιστές και αποθηκάριοι-εισπράκτορες αµείβονται σύµφωνα µε τη σύµβαση 

εργασίας για υπαλλήλους βιοµηχανίας.             

4.3.3 Η απασχόληση και αµοιβές στον κλάδο πληροφορικής  στην Ελλάδα 

 Σύµφωνα µε µελέτη της Intelligence Unit του Economist, το 2008 η 

Ελλάδα διατήρησε την 33η θέση στην παγκόσµια κατάταξη του ∆είκτη 

Ανταγωνιστικότητας στον κλάδο της πληροφορικής,50 γεγονός που καταδεικνύει 

το ρόλο του κλάδου της πληροφορικής για τη χώρα. Οι µελέτες για τον κλάδο της 

πληροφορικής συµπεριλαµβάνουν και τις τηλεπικοινωνίες (τοµέας Τεχνολογιών 

Πληροφορικής και Επικοινωνιών, ΤΠΕ) γι αυτό και τα στοιχεία που ακολουθούν 

αφορούν και τους δύο κλάδους δηλαδή τον κλάδο τηλεπικοινωνιών (ΣΤΑΚΟ∆ 65) 

51 και τον κλάδο της πληροφορικής (ΣΤΑΚΟ∆ 72).   

                                                 
50 Η µελέτη, αξιολογεί και συγκρίνει τον κλάδο της πληροφορικής σε 66 χώρες µε στόχο να 
αποτυπώσει το επίπεδο ανταγωνιστικότητας του τεχνολογικού κλάδου. Στην περιοχή των 
Βαλκανίων, η 33η θέση της Ελλάδας κατατάσσει τη χώρα στην υψηλότερη θέση. 
51 Στατιστική ταξινόµηση των κλάδων οικονοµικής δραστηριότητας. 
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Σύµφωνα µε στοιχεία από το Παρατηρητήριο για την Κοινωνία της 

Πληροφορίας,52 ο τοµέας ΤΠΕ στην Ελλάδα το έτος 2007 αποτελούνταν από 

περίπου 1.900 επιχειρήσεις από τις οποίες το 40% δραστηριοποιούνταν στον 

κλάδο της πληροφορικής και το υπόλοιπο 60% στις τηλεπικοινωνίες. Πρόκειται 

για έναν νεοσύστατο τοµέα καθώς το 83% των επιχειρήσεων έχει ιδρυθεί την 

περίοδο 1990-2005.  

Αν και νεοσύστατος, ο τοµέας ΤΠΕ είναι ένας ιδιαίτερα αναπτυσσόµενος 

κλάδος καθώς σύµφωνα µε τα µητρώα της ΕΛ.ΣΤΑΤ.,  την περίοδο 2000-2003,  ο 

αριθµός των επιχειρήσεων του κλάδου αυξανόταν µε µέσο ετήσιο ρυθµό 27,2%,  

ενώ ο αντίστοιχος ρυθµός του συνόλου των επιχειρήσεων που 

δραστηριοποιούνταν στην Ελλάδα ήταν µόλις 3,5%. Επίσης, σύµφωνα µε στοιχεία 

της ΕΛ.ΣΤΑΤ. για το 2007, οι απασχολούµενοι στον κλάδο ΤΠΕ ξεπερνούσαν τα 

70.000 άτοµα. Η αύξηση της απασχόλησης τη χρονική περίοδο 2000-2007 έφτασε 

34,1% ενώ το αντίστοιχο ποσοστό για το σύνολο της χώρας ήταν 10,1%. Η 

αύξηση αυτή συνέβαλε ώστε το 2007 το ποσοστό συµµετοχής της απασχόλησης 

του κλάδου στη συνολική εγχώρια απασχόληση να ανέλθει στο 1,6%. Παράλληλα 

το µερίδιο των επιχειρήσεων ΤΠΕ στην ακαθάριστη εγχώρια παραγωγή έφτανε το 

3,3% κατά µέσο όρο την περίοδο 2000-2007. Η εξαγωγική δραστηριότητα είναι 

σχετικά περιορισµένη (το 60% δραστηριοποιείται αποκλειστικά στην Ελλάδα) και 

γεωγραφικά προσδιορισµένη κυρίως στα Βαλκάνια (Παρατηρητήριο για την 

κοινωνία της Πληροφορίας, 2008). 

 Ο κλάδος της πληροφορικής είναι γεωγραφικά προσδιορισµένος στην 

Αττική (77,2% των επιχειρήσεων) ενώ η περιφέρεια Κεντρικής Μακεδονίας είναι 

η δεύτερη περιφέρεια σε αριθµό απασχολούµενων πληροφορικής. Επιπλέον, το 

µέσο µέγεθος των επιχειρήσεων στην περιφέρεια είναι µικρό (κυρίως επιχειρήσεις 

που απασχολούν λιγότερα από 10 άτοµα) αλλά και γενικότερα το µέσο µέγεθος 

των επιχειρήσεων πληροφορικής είναι µικρότερο (14 άτοµα) από το µέσο µέγεθος 

των επιχειρήσεων τηλεπικοινωνιών (25 άτοµα).53 

Οι οικονοµικές απολαβές των απασχολούµενων στον τοµέα των ΤΠΕ 

(Πίνακας 4.3.3), φαίνονται να είναι υψηλότερες σε σχέση µε το σύνολο της 

                                                 
52 Μελέτη των κλάδων Πληροφορικής και Τηλεπικοινωνιών για το 2008 και η χρήση των ΤΠΕ σε 
σηµαντικούς κλάδους της οικονοµικής δραστηριότητας στην Ελλάδα: Κατάσταση και προοπτικές, 
Παρατηρητήριο για την κοινωνία της Πληροφορίας. Τα πρωτογενή δεδοµένα της µελέτης 
αντλήθηκαν από την HELLASTAT  και ICAP.  
53 Παρατηρητήριο για την κοινωνία της Πληροφορίας, 2008. 
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οικονοµίας καθώς σύµφωνα µε στοιχεία της ΕΛ.ΣΤΑΤ. (ΕΛ.ΣΤΑΤ. στοιχεία α’ 

τριµήνου 2008) που επεξεργάστηκε το Παρατηρητήριο για την Κοινωνία της 

Πληροφορίας, το 72,5% των απασχολουµένων στον κλάδο λαµβάνει καθαρές 

µηνιαίες αποδοχές  από 250 έως 1.250€ (78,8% το αντίστοιχο ποσοστό σε επίπεδο 

συνολικής οικονοµίας), ενώ το µερίδιο των εργαζόµενων στον κλάδο ΤΠΕ µε 

καθαρές αποδοχές µεγαλύτερες των 1.250€ το 2008 υπερβαίνει κατά 6,3 

ποσοστιαίες µονάδες το αντίστοιχο µερίδιο στο σύνολο των κλάδων της 

οικονοµίας (27,5% έναντι 21,2%).  

Πίνακας 4.3.3: Απασχολούµενοι 15 ετών και άνω στον Τοµέα ΤΠΕ και το σύνολο των κλάδων 
ανά Κατηγορία Αποδοχών (έτη 2007-2008) 

 

 
 

Πηγή: Στοιχεία της ΕΛ.ΣΤΑΤ. που επεξεργάστηκε το Παρατηρητήριο για την Κοινωνία της 
Πληροφορίας στο πλαίσιο της µελέτης των κλάδων Πληροφορικής και Τηλεπικοινωνιών για το 

2008. 
 

 

Οι εργοδότες στο συγκεκριµένο κλάδο εκπροσωπούνται από το Σύνδεσµο 

Επιχειρήσεων Πληροφορικής και Επικοινωνιών Ελλάδος (ΣΕΠΕΕ) και ο κλάδος 

καλύπτεται από τις παρακάτω συµβάσεις: 

v Σύµβαση Χειριστών Η/Υ Βιοµηχανικών-Βιοτεχνικών Επιχειρήσεων: 

Ειδικότητες Ηλεκτρονικοί-Τεχνικοί Hardware Αναλυτές, Προγραµµατιστές, 

Χειριστές Η/Υ, ∆ιατρητής  

v Σύµβαση Εµπορικών Επιχειρήσεων Ειδικότητες: Προγραµµατιστές, Αναλυτές, 

Χειριστές  

v Σύµβαση Παροχής Υπηρεσιών Ειδικότητες: Προγραµµατιστές, Αναλυτές, 

Χειριστές, ∆ιατρητές  

v Σύµβαση Τεχνικών Εταιριών Ειδικότητες: Αναλυτές, Προγραµµατιστές, 

Χειριστές-∆ιατρητές  
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Επίσης για ορισµένους εργαζόµενους στον κλάδο οι αµοιβές τους διέπονται 

από  την  οµοιοεπαγγελµατική σύµβαση των Ηλεκτρονικών Πτυχιούχων 

Ανωτέρων Σχολών.  

Τα επιδόµατα που προβλέπονται από τις παραπάνω συµβάσεις για τους 

εργαζόµενους σε επιχειρήσεις πληροφορικής συνοψίζονται στον Πίνακα 4.3.4 

 

Πίνακας 4.3.4: Επιδόµατα που προβλέπονται για τους εργαζόµενους σε επιχειρήσεις 
πληροφορικής 

Επίδοµα Ποσοστό επί του 

βασικού µισθού 

Επιστηµονικό επίδοµα 17 % για ΑΕΙ, 12% για 

ΚΑΤΕΕ 

Επίδοµα ανθυγιεινής εργασίας 15% 

Επίδοµα γάµου  10% 

Νοσοκοµειακό επίδοµα για αυτούς που απασχολούνται σε 

Νοσοκοµεία, Νοσ.Ιδρύµατα και κλινικές 

20% 

Για το προσωπικό των τεχνικών επιχειρήσεων προβλέπεται και 

επίδοµα ξένης γλώσσας 

5% 

Πηγή: Επιδόµατα-έννοιες ∆ελτίο Εργατικής Νοµοθεσίας 1394/16-12-2002 Π 419 

4.3.4 Η απασχόληση και αµοιβές στον κλάδο ξενοδοχείων στην Ελλάδα 

Σύµφωνα µε στοιχεία του Ελληνικού Οργανισµού Τουρισµού (ΕΟΤ), την 

τελευταία δεκαετία, ο αριθµός των τουριστών αυξάνεται σταθερά καθώς το 2004, 

14,2 εκατοµµύρια άτοµα επισκέφθηκαν την Ελλάδα, αριθµός που αυξήθηκε σε 17 

εκατοµµύρια το 2008.54 Ο εισερχόµενος τουρισµός και συγκεκριµένα οι 

αλλοδαποί τουρίστες οι οποίοι επισκέπτονται την Ελλάδα κυρίως τους θερινούς 

µήνες για παραθερισµό, αποτελεί τον κύριο τροφοδότη των ξενοδοχειακών 

επιχειρήσεων στη χώρα καθώς το ύψος των τουριστικών εισπράξεων, το 2008 

διαµορφώθηκε σε €11.357 εκ. Ευρώ. Στην Ελλάδα λειτουργούν περισσότερες από 

9.000 ξενοδοχειακές µονάδες και από πλευράς γεωγραφικής κατανοµής, στην 

περιφέρεια της Κρήτης συγκεντρώνεται ο µεγαλύτερος αριθµός ξενοδοχειακών 

                                                 
54 Οι κυριότεροι λόγοι που έδωσαν νέα ώθηση ανάπτυξης του κλάδου των ξενοδοχειακών 
επιχειρήσεων το παραπάνω χρονικό διάστηµα ήταν η διεξαγωγή των Ολυµπιακών Αγώνων του 
2004, η ολοκλήρωση µεγάλων έργων υποδοµής (όπως το µετρό, το οδικό δίκτυο, ο προαστιακός 
σιδηρόδροµος κλπ) και η ενίσχυση της ειδικής τουριστικής υποδοµής (όπως συνεδριακά κέντρα, 
γήπεδα γκολφ κ.ά.).  
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κλινών µε µερίδιο 21% επί του συνόλου των κλινών και ακολουθούν τα 

∆ωδεκάνησα (µερίδιο 17%) και η Μακεδονία (µερίδιο 14%).55 

H τουριστική οικονοµία συµµετέχει στο AEΠ κατά 18,2% ενώ ο κλάδος 

«Ξενοδοχεία - Eστιατόρια» συµµετέχει µε 10,3% στο AEΠ και ο κλάδος αυτός 

αντιστοιχεί περίπου στο µισό του συνόλου του τουριστικού τοµέα. H συνολική 

απασχόληση στην τουριστική οικονοµία είναι πάνω από 900.000 θέσεις εργασίας 

και αντιστοιχεί σχεδόν στο 20% των απασχολούµενων (ΕΟΤ στοιχεία για το έτος 

2008). Aυτό σηµαίνει ότι ένας στους πέντε Έλληνες απασχολείται στην τουριστική 

οικονοµία ενώ σχεδόν το 1/10 της απασχόλησης στον τουριστικό κλάδο γενικά 

καλύπτεται από την απασχόληση στα ξενοδοχεία (Σύνδεσµος Ελληνικών 

Τουριστικών Επιχειρήσεων, ΣΕΤΕ, 2008).  

Οι ξενοδοχοϋπάλληλοι δεσµεύονται από τη Σ.Σ.Ε. των ξενοδοχοϋπαλλήλων 

όλης της χώρας µε συµβαλλόµενα µέρη την Πανελλήνια Οµοσπονδία Ξενοδόχων 

από την εργοδοτική πλευρά και την Πανελλήνια Οµοσπονδία Εργατών 

Επισιτισµού και Υπαλλήλων Τουριστικών Επαγγελµάτων.  

Οι µισθωτοί τους οποίους αφορά αυτή η Σ.Σ.Ε. αποκαλούνται 

Ξενοδοχοϋπάλληλοι και κατατάσσονται σύµφωνα µε την ειδικότητά τους σε 

τέσσερις κατηγορίες: (∆ελτίο Εργατικής Νοµοθεσίας, 1442/2005, Π 59). 

v Α’ κατηγορία µε ειδικότητες: Υπάλληλος υποδοχής, µαιτρ, υποµαιτρ, κτλ 

v Β’κατηγορία: Προϊστάµενος πλυντηρίου και λινοθήκης, βοηθός υποδοχής, 

θυρωρός Β’, σερβιτόρος τραπεζαρίας-σαλονιού 

v Γ’κατηγορία: Β’ σερβιτόρου, οροφοκόµος, θυρωρός κτλ 

v ∆’κατηγορία: Πλύντρια, σιδερώτρια, καθαρίστρια, λαντζέρης 56 

Για τις παραπάνω κατηγορίες εργαζόµενων προβλέπονται τα ακόλουθα 

επιδόµατα: 

v Επίδοµα προϋπηρεσίας, Επίδοµα οικογενειακών βαρών, Επίδοµα εποχικής 

απασχόλησης, Επίδοµα στολής, Επίδοµα ανθυγιεινής εργασίας, Επίδοµα 

τροφής 

v Επίδοµα τουριστικής εκπαίδευσης (για τους πτυχιούχους Ανωτέρων 

Τουριστικών Σχολών σε ποσοστό 15%, για τους πτυχιούχους Μέσων 

Τουριστικών Σχολών και τους απόφοιτους Σχολών Μετεκπαίδευσης σε 

                                                 
55 ΕΟΤ (στοιχεία 2008). 
56 Κωδικοποίηση ∆ιατάξεων Συλλογικών Ρυθµίσεων, ΟΜΕ∆ Αθήνα 2005. 
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ποσοστό 10%, Για τους αποφοίτους της Ταχύρυθµης εκπαίδευσης σε 

ποσοστό 6%).  

4.3.5 ∆ιαφορές στην εκπαίδευση, την προϋπηρεσία, την απασχόληση και τις 

αµοιβές στους τρεις κλάδους 

 Στην ενότητα αυτή γίνεται επεξεργασία στοιχείων της Ελληνικής 

Στατιστικής Αρχής (ΕΛ.ΣΤΑΤ.) προκειµένου να συγκριθούν οι τρεις κλάδοι ως 

προς τις αµοιβές, το εκπαιδευτικό επίπεδο και την προϋπηρεσία στο σύνολο της 

χώρας και στην περιφέρεια Κεντρικής Μακεδονίας. Τα στατιστικά στοιχεία της 

ΕΛ.ΣΤΑΤ. θα αποτελέσουν σηµείο αναφοράς για το επόµενο κεφάλαιο  όπου θα 

συγκριθούν µε τα αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας.  

Στη περιφέρεια Κεντρικής Μακεδονίας απασχολείται σχεδόν το 10% των 

εργαζόµενων των τριών  κλάδων σε σχέση µε το σύνολο της χώρας. Σύµφωνα µε 

τον πίνακα 4.3.5, ο κλάδος της πληροφορικής παρουσίαζε τις υψηλότερες αµοιβές 

ανά εργαζόµενο, το έτος 2004, ακολουθούσε ο κλάδος τροφίµων-ποτών και στη 

συνέχεια ο κλάδος των ξενοδοχείων. Επίσης παρατηρείται ότι οι αµοιβές ανά 

εργαζόµενο είναι χαµηλότερες στην Κεντρική Μακεδονία σε σχέση µε το σύνολο 

της χώρας και για τους τρεις κλάδους.  

Πίνακας 4.3.5: Κόστος εργασίας ανά κλάδο οικονοµικής δραστηριότητας στο σύνολο της 
χώρας και στην Κ.Μακεδονία . Έτος Αναφοράς 2004. 

Τρόφιµα-Ποτά  Κόστος εργασίας ανά εργαζόµενο 
Σύνολο χώρας  18.894,68 
 Κ.Μακεδονία 14.527,93 

Ξενοδοχεία   
Σύνολο χώρας 15.799,28 
Κ.Μακεδονία 10.612,43 

Πληροφορική   
Σύνολο χώρας 25.621,20 
Κ.Μακεδονία 19.771,56 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων ΕΛ.ΣΤΑΤ. 

 

Στον Πίνακα 4.3.6 αναγράφονται οι απασχολούµενοι στο σύνολο της χώρας 

ανά κλάδο, βάσει του εκπαιδευτικού τους επιπέδου (πρωτοβάθµια, δευτεροβάθµια 

και τριτοβάθµια εκπαίδευση) για τα έτη 1993 και 2005 καθώς και οι µεταβολές 

που έλαβαν χώρα µεταξύ των ετών αυτών. Τους περισσότερους εργαζόµενους και 

τα δύο αυτά έτη αναφοράς απασχολεί ο κλάδος των ξενοδοχείων, ακολουθεί ο 

κλάδος των τροφίµων-ποτών ενώ στον κλάδο της πληροφορικής απασχολείται ο 
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µικρότερος αριθµός εργαζόµενων. Επίσης ο κλάδος της πληροφορικής 

παρουσιάζει τη µικρότερη αναλογία σε απόφοιτους πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης 

και τη µεγαλύτερη αναλογία σε απόφοιτους τριτοβάθµιας εκπαίδευσης, καθώς 

πρόκειται για κλάδο που αναζητά περισσότερο εξειδικευµένο προσωπικό. 

Αντίθετα στους κλάδους ξενοδοχείων και τροφίµων-ποτών σχεδόν το 50% είναι 

απόφοιτοι δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης ενώ έντονη είναι και η παρουσία 

απόφοιτων πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης.  

Εξετάζοντας τις µεταβολές ανάµεσα στα έτη 1993-2005 παρατηρείται γενική 

αύξηση στους εργαζόµενους τριτοβάθµιας και δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης και 

στους τρεις κλάδους στο σύνολο της χώρας µε αντίστοιχη µείωση στους 

εργαζόµενους χαµηλού εκπαιδευτικού επιπέδου. Το γεγονός αυτό σε ένα βαθµό 

πρέπει να αποδοθεί στην υψηλότερη ζήτηση καλύτερα εκπαιδευµένου προσωπικού 

και σε ένα βαθµό στη γενικότερη µείωση των αποφοίτων πρωτοβάθµιας 

εκπαίδευσης, ως αποτέλεσµα της υποχρεωτικής εκπαίδευσης και της τάσης των 

νέων ατόµων στην Ελλάδα και διεθνώς για παρακολούθηση υψηλότερων 

εκπαιδευτικών βαθµίδων. 57 

Πίνακας 4.3.6: Απασχολούµενοι στους κλάδους τροφίµων και ποτών, ξενοδοχείων και 
εστιατορίων και πληροφορικής ανά εκπαιδευτικό επίπεδο για τα έτη 1993 και 2005 

Απασχολούµενοι 
1993 

Σύνολο Κλάδων 
Οικονοµικής 

∆ραστηριότητας 

Βιοµηχανία 
τροφίµων & 

ποτών 

Ξενοδοχεία 
& 

εστιατόρια 

Πληροφορική & 
συναφείς 

δραστηριότητες 
1993     

Πρωτοβάθµια 
Εκπαίδευση ή 

Καθόλου Σχολείο 

1.723.126 49.954 109.351 72 

∆ευτεροβάθµια 
Εκπαίδευση 

1.298.198 38.314 81.085 1.925 

Τριτοβάθµια 
Εκπαίδευση 

694.040 7.876 12.727 2.971 

Σύνολο χώρας 3.715.364 96.144 203.163 4.968 
2005     

Πρωτοβάθµια 
Εκπαίδευση ή 

Καθόλου Σχολείο 

1.025.173 32.468 73.667 0 

∆ευτεροβάθµια 
Εκπαίδευση 

1.912.143 64.462 183.233 3.226 

Τριτοβάθµια 
Εκπαίδευση 

1.444.620 24.786 47.211 15.713 

Σύνολο χώρας 4.381.936 121.716 304.111 18.939 
Μεταβολές των 

Απασχολούµενων το 
χρονικό διάστηµα 

    

                                                 
57 Βλέπε Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.2.3. 
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1993-2005 
Πρωτοβάθµια 
Εκπαίδευση ή 

Καθόλου Σχολείο 

-697.953 -17.486 -35.684 -72 

∆ευτεροβάθµια 
Εκπαίδευση 

613.945 26.148 102.148 1.301 

Τριτοβάθµια 
Εκπαίδευση 

750.580 16.910 34.484 12.742 

Σύνολο χώρας 666.575 25.572 100.948 13.971 
Πηγή: Επεξεργασία στατιστικών στοιχείων της ΕΛ.ΣΤΑΤ. 

 
  

Στον Πίνακα 4.3.7 παρουσιάζονται οι απασχολούµενοι ανά έτη 

προϋπηρεσίας στους τρεις κλάδους.  Όσο αυξάνονται τα έτη προϋπηρεσίας τόσο 

µειώνονται οι απασχολούµενοι και ειδικά ο κλάδος της πληροφορικής παρουσιάζει 

τη µικρότερη αναλογία σε εργαζόµενους µε µεγάλη προϋπηρεσία.58   

Πίνακας 4.3.7:Αριθµός απασχολούµενων ανά κλάδο και έτη προϋπηρεσίας (Στοιχεία 2002) 

 Απασχολούµενοι ανά κλάδο 

Προϋπηρεσία σε έτη Τρόφιµα-Ποτά Ξενοδοχεία Πληροφορική 

έως 4 29805 83764 7202 

6 έως 9 10148 9899 674 

10 έως 14 8345 5954 295 

15 ως 19 3918 3020 241 

20 έως 24 345 1811 88 

25 έως 29 1844 465 23 

30 και άνω 480 375  
Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων ΕΛ.ΣΤΑΤ. 

 

 

4.4 Επισκόπηση της βιβλιογραφίας για τους παράγοντες που προσδιορίζουν 

τις µισθολογικές ανισότητες στην Ελλάδα 

 
   Στην παρούσα ενότητα γίνεται σύντοµη επισκόπηση της βιβλιογραφίας ως 

προς τους παράγοντες που προσδιορίζουν τις µισθολογικές ανισότητες στην 

Ελλάδα. Στο σηµείο αυτό πρέπει να επισηµανθεί ότι οι µελέτες για τις 

µισθολογικές ανισότητες στην Ελλάδα είναι περιορισµένες και αναφέρονται µόνο 

στη επίδραση του φύλου και της εκπαίδευσης στο µισθό (Patrinos 1995, 

Γιαννακούρου και Σουµέλη 2002, Κανελλόπουλος και άλλοι 2003, Καραµεσίνη 

και Ιωακείµογλου 2003, Παπαπέτρου 2004 και 2007, Σταµάτη 2008). Με την 

                                                 
58 Οι λόγοι που οδηγούν σε αυτό αναλύονται στο Κεφάλαιο 5, ενότητα 5.2.1. 
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παρούσα διατριβή καλύπτονται αρκετά κενά στην ελληνική βιβλιογραφία καθώς 

εξετάζονται πολλοί περισσότεροι παράγοντες σε σχέση µε το µισθό (φύλο, 

εκπαίδευση, ηλικία, προϋπηρεσία, οικογενειακή κατάσταση, µέγεθος της 

επιχείρησης, ειδικότητα κλπ) τόσο ο καθένας ξεχωριστά αλλά και σε συνδυασµό 

µεταξύ τους.  

4.4.1 Το φύλο και οι µισθολογικές ανισότητες στην Ελλάδα 

Αν και η παρουσία των γυναικών στην ελληνική αγορά εργασίας (στον 

ιδιωτικό αλλά και στο δηµόσιο τοµέα) διαχρονικά αυξάνει, το ποσοστό 

απασχόλησης και συµµετοχής στο εργατικό δυναµικό των γυναικών στην Ελλάδα 

παραµένει σε χαµηλότερα επίπεδα σε σχέση µε το µέσο όρο στην Ε.Ε.59 Ως προς 

τις µισθολογικές ανισότητες, σύµφωνα µε στοιχεία της Eurostat (Eurostat 

statistics, gender pay gap in %, 2008), το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και 

γυναικών στην Ελλάδα µειώθηκε από 25,5% το 2002 σε 22% το 2008. Αυτό 

σηµαίνει ότι οι γυναίκες αµείβονται κατά 22,2% χαµηλότερα από τους άνδρες 

στην Ελλάδα, έναντι 17,5% κατά µέσο όρο στην Ε.Ε.27. Η Ελλάδα, µε ποσοστό 

22,2%, κατατάσσεται στην τέταρτη θέση από το τέλος, µετά την Εσθονία (30,9% 

το 2007), την Τσεχία (26%), την Αυστρία (25,5%) και τη Γερµανία (23%).  

Σχετικά µε την κατανοµή του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ ανδρών και 

γυναικών στην Ελλάδα η Παπαπέτρου (2004)60 επισήµανε ότι η διαφορά ως προς 

τις αποδοχές των δύο φύλων µειώνεται από το χαµηλότερο επίπεδο µισθών προς 

το µεσαίο επίπεδο µισθών και στη συνέχεια  αυτή η διαφορά και πάλι αυξάνεται 

µέχρι το υψηλότερο επίπεδο µισθών. ∆ηλαδή, οι γυναίκες που βρίσκονται στο 

χαµηλότερο δεκατηµόριο της κατανοµής των µισθών λαµβάνουν, κατά µέσον όρο, 

περίπου το 68% των αµοιβών των ανδρών συναδέλφων τους, ενώ οι γυναίκες στα 

δύο υψηλότερα τµήµατα της κατανοµής των µισθών λαµβάνουν το 77% και το 

74%, αντίστοιχα, των αποδοχών των ανδρών συναδέλφων τους.  

                                                 
59 Συγκεκριµένα, εργάζεται 47,9% των Ελληνίδων ενώ στην Ευρώπη των "27" εργάζεται κατά 
µέσο όρο το 58,3% των γυναικών (Eurostat 2008, The life of men and women in Europe, A 
statistical portrait).  
60 Χρησιµοποιήθηκαν στατιστικά δεδοµένα από την ειδική δειγµατοληπτική έρευνα νοικοκυριών 
(ECHP) της Ε.Ε. για το 1999. 
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 Σύµφωνα µε µεταγενέστερα στοιχεία του Ινστιτούτου Εργασίας της ΓΣΕΕ-

Α∆Ε∆Υ61 για το έτος 2006, παρατηρείται ότι όσο αυξάνονται οι µηνιαίες 

αποδοχές, µπορεί µεν να µειώνεται η µισθολογική διαφορά µεταξύ ανδρών και 

γυναικών, µειώνεται όµως και η αναλογία των γυναικών. Για παράδειγµα, στην 

κατηγορία αυτών που το καθαρό µηνιαίο εισόδηµα κυµαίνεται µεταξύ 751€ έως 

1.500€,  αναλογεί µία γυναίκα ανά 3 µισθωτούς ενώ στην κατηγορία πάνω από 

1.501€ αναλογεί 1 γυναίκα στους 5 µισθωτούς. Η αναλογία µεταξύ ανδρών και 

γυναικών είναι περίπου ίση µόνο στην κατηγορία αυτών που  το εισόδηµα 

κυµαίνεται µεταξύ 501-750€.  

Νοµοθετικές ρυθµίσεις που συνέβαλαν στον περιορισµό των µισθολογικών 

ανισοτήτων µεταξύ ανδρών και γυναικών στην Ελλάδα είναι το σύστηµα 

συλλογικών διαπραγµατεύσεων όπως ρυθµίζεται από το Ν.1876/199062 και η 

κατοχύρωση της ίσης αµοιβής των απασχολούµενων για ίδια εργασία.63 Μπορεί 

όµως το θεσµικό πλαίσιο και οι πολιτικές ίσων αµοιβών να κατοχυρώνουν την 

ισότητα ανδρών και γυναικών και να προστατεύουν τους βασικούς µισθούς, το 

µισθολογικό χάσµα όµως µεταξύ ανδρών και γυναικών στην Ελλάδα εξακολουθεί 

να είναι αισθητό, όπως προαναφέρθηκε, γι αυτό και αρκετοί είναι οι Έλληνες 

µελετητές (Γιαννακούρου και Σουµέλη 2002, Καραµεσίνη και Ιωακείµογλου 2003, 

Παπαπέτρου 2004, Σταµάτη 2008) που επιχείρησαν να καταγράψουν τους 

παράγοντες που επηρεάζουν τις µισθολογικές διαφορές µεταξύ ανδρών και 

γυναικών. 

 Ένας παράγοντας που συχνά αναφέρεται στη βιβλιογραφία είναι η 

παραοικονοµία  που αφορά κυρίως µικρές και πολύ µικρές επιχειρήσεις οι οποίες 

απασχολούν µεγάλο αριθµό γυναικών χωρίς ασφαλιστική κάλυψη (Γιαννακούρου 

και Σουµέλη, 2002). Επίσης αρκετές γυναίκες εργαζόµενες επιλέγουν τη µερική 

απασχόληση πραγµατικά ή και τυπικά ορισµένες φορές προκειµένου στην πρώτη 

                                                 
61 Ετήσια Έκθεση 2007 του Ινστιτούτου Εργασίας της ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ για την ελληνική οικονοµία 
και την απασχόληση, Μέρος 3 Οι µισθοί στην Ελλάδα και στην Ευρωπαϊκή Ένωση, ενότητα 3.5.5 
Τα εισοδήµατα ανδρών και γυναικών, σελ.107. 
62 Βλέπε ενότητα 4.1. 
63 Η πολιτική για ίση αµοιβή στην Ελλάδα ξεκινά στις αρχές της δεκαετίας του 1970 και 
συνεχίζεται µε την «ίση αµοιβή για ίσης αξία εργασία» που κατοχυρώθηκε µε το Σύνταγµα του 
1975. Ο Ν. 46/1975 κυρώνει τη ∆ΣΕ 100/1951 βάσει της οποίας πρέπει να εξασφαλίζεται για όλους 
τους µισθωτούς η αρχή της ίσης αµοιβής µεταξύ ανδρών και γυναικών για παρεχόµενη εργασία 
ίσης αξίας. Επίσης µε τους Ν. 1414/84 και 1483/84 και τον πρόσφατο Ν. 3488/2006 προστατεύεται 
µε σχετικές διατάξεις η αρχή της ισότητας των φύλων στις εργασιακές σχέσεις, η ίση πρόσβαση 
στην απασχόληση, την επαγγελµατική εκπαίδευση και την ανέλιξη και η απαγόρευση διακρίσεων 
σε βάρος των εργαζόµενων (Καµπαντάη και Αυγουλά, 1999). 
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περίπτωση να µπορούν να συνδυάσουν την εργασία µε τις οικογενειακές τους 

υποχρεώσεις ενώ στη δεύτερη να µπορέσουν να απορροφηθούν στην αγορά 

εργασίας µε χαµηλότερο κόστος για τον εργοδότη (Σταµάτη, 2008). Στους 

παραπάνω παράγοντες πρέπει όµως να συνεκτιµηθούν οι διαφορές στα 

παραγωγικά χαρακτηριστικά και οι παράγοντες που αναλύθηκαν στο Kεφάλαιο 3, 

ενότητα 3.1 (διαχωρισµός της απασχόλησης βάσει του φύλου, µισθολογικές 

διακρίσεις, διαφορές στο ανθρώπινο κεφάλαιο, “sticky floor”, φαινόµενο της 

γυάλινης οροφής κλπ.) που αυξάνουν τις µισθολογικές διαφορές µεταξύ ανδρών 

και γυναικών. 

4.4.2 Η εκπαίδευση και οι µισθολογικές ανισότητες στην Ελλάδα   

        Πριν εξεταστούν οι εµπειρικές ενδείξεις Ελλήνων µελετητών ως προς τη 

σχέση της εκπαίδευσης στην Ελλάδα µε το µισθό και τις µισθολογικές ανισότητες, 

αρχικά παρουσιάζονται συνοπτικά κάποια στατιστικά στοιχεία για την 

απασχόληση και την ανεργία σε σχέση µε την εκπαίδευση στην Ελλάδα αλλά και 

συγκριτικά µε άλλες χώρες της Ε.Ε. και του ΟΟΣΑ. Σύµφωνα µε στοιχεία του 

ΟΟΣΑ για το 2005 (Education at a glance 2007, OECD indicators), στις 22 από τις 

29 χώρες-µέλη του ΟΟΣΑ, το 60% και περισσότερο του πληθυσµού ηλικίας 25-64 

ετών είχε ολοκληρώσει τις σπουδές στη δευτεροβάθµια εκπαίδευση. Επίσης, στις 

περισσότερες χώρες του ΟΟΣΑ (συµπεριλαµβανοµένης και της Ελλάδας) 

διακρίνεται αυξητική τάση αποφοίτων τριτοβάθµιας εκπαίδευσης ανάµεσα σε δύο 

ηλικιακές οµάδες που διαφέρουν κατά µία δεκαετία (25-34 και 45-54). Ελάχιστες 

είναι οι χώρες που δε σηµειώθηκε αυξητική τάση στους αποφοίτους τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης και αυτές είναι οι Η.Π.Α., η Εσθονία, η Γερµανία, η Τουρκία και η 

Βραζιλία.  

Σύµφωνα µε τον Πίνακα 4.4.1 η απασχόληση αυξάνεται παράλληλα µε την 

εκπαιδευτική βαθµίδα. Συγκεκριµένα στην Ελλάδα απασχολείται κατά µέσο όρο 

το 58% των αποφοίτων πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης, το 70% των αποφοίτων 

δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης και το 82% των αποφοίτων τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης. Τα παραπάνω ποσοστά κυµαίνονται στα ίδια περίπου επίπεδα µε το 

µέσο όρο του ΟΟΣΑ και της Ε.Ε. 19 (Education at a glance 2007, OECD 

indicators). 
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Πίνακας 4.4.1: Απασχόληση ανά εκπαιδευτική βαθµίδα και φύλο για το έτος 2005, 
Απασχόληση εργαζόµενων 25-64 ετών ως ποσοστό του πληθυσµού 25-64 ανά εκπαιδευτική 

βαθµίδα. 

 Ελλάδα ΟΟΣΑ Ε.Ε. 
19 

Ποσοστό αποφοίτων πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης που 
απασχολούνται 

58 56 53 

Ποσοστό αποφοίτων δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης που 
απασχολούνται  

70 75 74 

Ποσοστό αποφοίτων τριτοβάθµιας εκπαίδευσης που 
απασχολούνται  

82 84 84 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων από το Education at a glance 2007, OECD indicators 

 

Βάσει στοιχείων της ΕΛ.ΣΤΑΤ. από την έρευνα εργατικού δυναµικού που 

διεξήχθηκε για τα έτη 2006 και 2007, το ποσοστό ανεργίας στην Ελλάδα είναι 

υψηλότερο για τις κατηγορίες αυτών που δεν έχουν παρακολουθήσει καµία 

σχολική τάξη (8,0%), των  απόφοίτων ανώτερης τεχνικής επαγγελµατικής 

εκπαίδευσης (9,8%), καθώς και αυτών που  έχουν αποφοιτήσει από  τη 

δευτεροβάθµια εκπαίδευση (8,5%). Οι κάτοχοι διδακτορικού ή µεταπτυχιακού 

διπλώµατος επίσης παρουσιάζουν αυξηµένο ποσοστό ανεργίας σε σχέση µε τους 

αποφοίτους τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. Αντίθετα, το χαµηλότερο ποσοστό 

παρατηρείται στους απόφοιτους της τριτοβάθµιας εκπαίδευσης (6,8%), καθώς και 

στις κατηγορίες του πληθυσµού που έχουν απολυτήριο πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης 

(6,2%) ή έχουν  ολοκληρώσει ορισµένες τάξεις αυτής της βαθµίδας (5,8%). Οι 

ανωτέρω διαφοροποιήσεις όµως είναι εντονότερες ανάµεσα στους άνδρες και τις 

γυναίκες εργαζόµενες καθώς τα ποσοστά ανεργίας είναι ιδιαίτερα αυξηµένα στις 

γυναίκες, σχεδόν διπλάσια από τα αντίστοιχα των ανδρών και πάντα υψηλότερα 

από το συνολικό µέσο όρο. 

Πίνακας 4.4.2: Ανεργία (%) κατά φύλο και επίπεδο εκπαίδευσης:  Γ' τρίµηνο 2006 και 2007          

Επίπεδο εκπαίδευσης 
Γ' τρίµηνο  

2006 2007 
Άνδρες Γυναίκες Σύνολο Άνδρες Γυναίκες Σύνολο 

Σύνολο 5,1 13,0 8,3 4,9 12,2 7,9 
∆ιδακτορικό ή µεταπτυχιακό 5,6 9,8 7,3 6,0 9,3 7,3 
Τριτοβάθµια Εκπαίδευση 3,9 9,1 6,4 4,6 9,1 6,8 
Πτυχίο Ανώτερης Τεχνολογικής 
Επαγγελµατικής Εκπαίδευσης 

 
6,7 

 
15,8 

 
11,2 5,6 14,3 9,8 

Απολυτήριο Μέσης Εκπαίδευσης  5,4 15,6 9,4 5,1 13,8 8,5 
Απολυτήριο Τριτάξιας Μέσης Εκπαίδευσης 5,5 14,6 8,2 4,4 15,3 7,8 
Απολυτήριο ∆ηµοτικού 4,1 9,7 6,2 4,4 9,4 6,2 
Μερικές τάξεις ∆ηµοτικού 4,1 4,0 4,1 3,2 9,5 5,8 

∆εν πήγε καθόλου σχολείο 6,8 5,5 6,2 5,1 11,2 8,0 
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Πηγή: ΕΛ.ΣΤΑΤ. ∆ελτίο Τύπου 19/12/2007, Έρευνα Εργατικού ∆υναµικού Γ’Τρίµηνο 2007, 

σελ.3. 

 

Ως προς τη συµβολή της εκπαίδευσης στο µισθό, σύµφωνα µε τις 

περισσότερες Σ.Σ.Ε, προβλέπεται επίδοµα σπουδών ΑΕΙ και ΤΕΙ που αυξάνει το 

βασικό µισθό κατά 18% και 13% αντίστοιχα. Για παράδειγµα τα ποσοστά αυτά 

αφορούν υπαλλήλους γραφείου, λογιστές και βοηθούς λογιστών βασικών 

κλαδικών συµβάσεων όπως οι  Σ.Σ.Ε. για εµπορικές επιχειρήσεις, για επιχειρήσεις 

παροχής υπηρεσιών και για τεχνικές εταιρείες. Επιπλέον αµοιβή για την απόκτηση 

µεταπτυχιακού ή διδακτορικού τίτλου προβλέπεται για λίγες ειδικότητες όπως για 

παράδειγµα τους µηχανικούς τεχνικών εταιρειών µε ποσοστό προσαύξησης του 

βασικού µισθού κατά 10%.64 

  Περιορισµένες είναι οι µελέτες που ασχολήθηκαν µε τη σχέση 

εκπαίδευσης και αµοιβών στην Ελλάδα. Οι Κανελλόπουλος και άλλοι (2003) 

χρησιµοποίησαν στοιχεία από πέντε Έρευνες Οικογενειακών Προϋπολογισµών 

(ΕΟΠ) που διεξήγαγε η ΕΛ.ΣΤΑΤ.  στις χρονικές περιόδους: το δωδεκάµηνο 1974, 

τα δωδεκάµηνα Νοέµβριος 1981-Οκτώβριος 1982, Νοέµβριος 1987-Οκτώβριος 

1988, Οκτώβριος 1993-Σεπτέµβριος 1994 και Οκτώβριος 1998-Σεπτέµβριος 1999. 

Η στατιστική επεξεργασία των δεδοµένων έδειξε ότι οι µέσες αµοιβές αυξάνονται 

παράλληλα µε το επίπεδο εκπαίδευσης και όσο υψηλότερη είναι η εκπαίδευση 

τόσο υψηλότερη είναι και η αύξηση των αµοιβών κατά τα πρώτα χρόνια του 

εργασιακού βίου. Όσον αφορά στην απόδοση της εκπαίδευσης ανά φύλο 

υπολόγισαν ότι κυµαίνεται µεταξύ 4-7,5% για τους άνδρες και 5-10% γα τις 

γυναίκες. Τέλος κατέληξαν ότι ενώ το 1974 οι πτυχιούχοι εµφάνιζαν σχετικά 

υψηλότερες αποδόσεις από τις άλλες βαθµίδες, φαίνεται ότι αυτό διαχρονικά 

απωλέστηκε και µόνο το 1999 σηµειώθηκαν στοιχεία ανάκαµψης.  

                                                 
64 Σε οµοιοεπαγγελµατικές συµβάσεις (ανάλογα δηλαδή µε το επάγγελµα) το επίδοµα σπουδών 
είναι ενσωµατωµένο στο βασικό µισθό (όπως για παράδειγµα, µηχανικοί ΑΕΙ ή ΤΕΙ, χηµικοί 
επιστήµονες κλπ). Πέρα από τις σπουδές ΑΕΙ και ΤΕΙ σε οµοιοεπαγγελµατικές συµβάσεις 
αµείβονται και οι σπουδές σε τεχνικές σχολές και µέσες κρατικές σχολές, κέντρα ελευθέρων 
σπουδών όπως για παράδειγµα στη σύµβαση αισθητικών, ή τουριστικές σχολές στη σύµβαση των 
ξενοδοχοϋπαλλήλων κλπ. Σε τεχνικά επαγγέλµατα όπως οι ηλεκτροτεχνίτες, οι πρακτικοί 
µηχανικοί κλπ απαραίτητη είναι η κτήση άδειας προκειµένου να εφαρµοσθεί η αντίστοιχη σύµβαση 
και το πτυχίο να ενσωµατωθεί στον µισθό. Τέλος,  σε µερικές συµβάσεις προβλέπεται η αµοιβή και 
για κάποιες επιπλέον ικανότητες όπως η χρήση Η/Υ µε ποσοστά 15% και 10% ανάλογα µε την 
σύµβαση, καθώς και η χρήση ξένης γλώσσας µε ποσοστό 5% (σε ειδικότητες όπως γραµµατέας) 
και η κατοχή µεταπτυχιακού ή διδακτορικού τίτλου.  
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Σχετικά µε τους παράγοντες που επηρεάζουν τη σχέση εκπαίδευσης - µισθού 

ο Patrinos (1995) επεξεργάστηκε µισθολογικά στοιχεία της ΕΛ.ΣΤΑΤ. του έτους 

1977 στην Ελλάδα προκειµένου να ελέγξει κατά πόσο η απόδοση της εκπαίδευσης 

διαφοροποιείται ανάλογα µε το κοινωνικο-οικονοµικό υπόβαθρο. 

Χρησιµοποιώντας την τεχνική της πολλαπλής παλινδρόµησης, κατέληξε στο 

συµπέρασµα ότι τόσο η εκπαίδευση του πατέρα αλλά και η ποιότητα της 

εκπαίδευσης επηρεάζουν θετικά τη µελλοντική απόδοσή της.  

Σε πιο πρόσφατη µελέτη, η Παπαπέτρου (2007) εξέτασε  τη σχέση ανάµεσα 

στην εκπαίδευση των εργαζόµενων και σε µερικά βασικά χαρακτηριστικά της 

αγοράς εργασίας στην Ελλάδα, προκειµένου να µελετήσει τις µισθολογικές 

διαφορές µεταξύ ανδρών και γυναικών ανάλογα µε το εκπαιδευτικό τους επίπεδο. 

Χρησιµοποίησε στοιχεία της ΕΛ.ΣΤΑΤ. που προέρχονταν από την Έρευνα 

Εισοδήµατος και Συνθηκών ∆ιαβίωσης για το 2004 και αφορούσαν εισοδήµατα 

του έτους 2003 και στη συνέχεια διαχώρισε τους εργαζόµενους σε δύο οµάδες: 

αυτούς µε χαµηλό εκπαιδευτικό επίπεδο (πρωτοβάθµια και δευτεροβάθµια 

εκπαίδευση) και αυτούς µε υψηλό εκπαιδευτικό επίπεδο (µεταλυκειακή µη 

τριτοβάθµια εκπαίδευση, τριτοβάθµια εκπαίδευση και µεταπτυχιακές σπουδές). 

Από την έρευνά της κατέληξε στο συµπέρασµα  ότι οι γυναίκες εργαζόµενες µε 

υψηλό επίπεδο εκπαίδευσης λαµβάνουν κατά µέσο όρο περίπου το 83% των 

αµοιβών των ανδρών ενώ  οι γυναίκες µε χαµηλό επίπεδο εκπαίδευσης λαµβάνουν 

κατά µέσο όρο το 79% των αµοιβών των ανδρών. Εποµένως η εκπαίδευση µειώνει 

τις µισθολογικές διαφορές µεταξύ των δύο φύλων. Επίσης χρησιµοποιώντας την 

τεχνική της παλινδρόµησης έδειξε ότι οι µισθολογικές διαφορές ανάµεσα στους 

εργαζόµενους κατά ένα µεγάλο ποσοστό (58,3%) ερµηνεύονται από τις διαφορές 

ως προς τα παραγωγικά τους χαρακτηριστικά ενώ ένα µικρότερο µέρος (41,7%) 

αποτελεί το στατιστικά ανερµήνευτο µέρος της διαφοράς αυτής.  

Σύµφωνα τέλος µε στοιχεία της ΕΛ.ΣΤΑΤ.  που προέρχονται από την έρευνα 

εισοδήµατος και συνθηκών διαβίωσης των νοικοκυριών έτους 2007 ο ρόλος της 

εκπαίδευσης είναι ιδιαίτερα σηµαντικός για τη µείωση της φτώχειας. To 66,9% 

των ατόµων που βρίσκονται κάτω από το όριο της φτώχειας έχει αποφοιτήσει από 

την υποχρεωτική εκπαίδευση, ενώ το αντίστοιχο ποσοστό για τους µη φτωχούς 

εκτιµήθηκε στο 44,4%. Επίσης, το 40% αυτών που δεν έχουν πάει καθόλου 

σχολείο (αναλφάβητοι) ή δεν έχουν τελειώσει το δηµοτικό αποτελείται από άτοµα 

που διαβιούν κάτω από το όριο της φτώχειας ενώ το αντίστοιχο ποσοστό για 
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άτοµα που έχουν αποφοιτήσει από κάποια  ανώτατη σχολή (ΤΕΙ, ΑΕΙ, 

µεταπτυχιακά) µειώνεται σηµαντικά στο 8% (Πίνακας 4.4.3). 

Πίνακας 4.4.3: Αναλογία φτωχού και µη φτωχού πληθυσµού ηλικίας 16 ετών και άνω στο 
σύνολο του πληθυσµού, κατά επίπεδο εκπαίδευσης 

 

 
Πηγή: ΕΛ.ΣΤΑΤ., ∆ελτίο Τύπου, 16/4/2009, Έρευνα εισοδήµατος και συνθηκών διαβίωσης των 

Νοικοκυριών έτους 2007, σελ.16 
 

 

4.5 Συµπεράσµατα   

 
Στο κεφάλαιο αυτό αποδόθηκε συνοπτικά η εικόνα της απασχόλησης, των 

αµοιβών και των µισθολογικών ανισοτήτων της Ελλάδας εστιάζοντας στην 

περιφέρεια της Κεντρικής Μακεδονίας και σε τρεις κλάδους (τρόφιµα-ποτά, 

ξενοδοχεία, πληροφορική). Τα συµπεράσµατα του παρόντος κεφαλαίου 

αναδεικνύουν τις κατευθύνσεις στις οποίες πρέπει να επικεντρωθεί η έρευνα στα 

επόµενα κεφάλαια.  

Η Ελλάδα  παρουσιάζει υψηλότερο εισόδηµα από τις νέες χώρες-µέλη της 

Ε.Ε. (π.χ. Τσεχία, Ουγγαρία, Πολωνία) και την Πορτογαλία και χαµηλότερο από 

τις υπόλοιπες χώρες της Ε.Ε. Οι βασικοί δείκτες των µισθολογικών ανισοτήτων για 

το 2007, όπως ο δείκτης Gini, που κυµαίνεται στο 34,3, η αναλογία του Kuznet και 

τα όρια της φτώχειας, που αυξήθηκαν στο 21%, κατατάσσουν την Ελλάδα 

ανάµεσα στις χώρες της Ε.Ε. µε την υψηλότερη εισοδηµατική ανισότητα. 

Παράλληλα σηµαντικές είναι οι µισθολογικές διαφορές ανάµεσα στον ιδιωτικό και 

το δηµόσιο τοµέα. Συγκεκριµένα, ο δηµόσιος τοµέας αµείβει καλύτερα και 

παράλληλα µειώνει τις µισθολογικές διαφορές ανάµεσα στα δύο φύλα. Επίσης, 

παρουσιάζει πιο συγκεντρωµένη µισθολογική κατανοµή.  

Ως προς την περιοχή και τους κλάδους από όπου η διατριβή αντλεί τα 

µισθολογικά δεδοµένα προκύπτει ότι η περιφέρεια Κεντρικής Μακεδονίας 
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αποτελεί  ιδιαίτερα σηµαντική περιφέρεια για την οικονοµία της χώρας. Παρόλα 

αυτά, τα τελευταία έτη (2004-2010) αποτυπώνεται έντονα ο αντίκτυπος της 

οικονοµικής κρίσης στην αγορά εργασίας καθώς οι νέες θέσεις απασχολούµενου 

προσωπικού µειώνονται σταδιακά (-18592 το 2010) ενώ αυξάνεται σηµαντικά το 

ποσοστό ανεργίας (13,5% το 2010). Οι δύο κλάδοι των τροφίµων-ποτών και 

ξενοδοχείων αποτελούν κλάδους µε ιδιαίτερη βαρύτητα τόσο για την ελληνική 

οικονοµία όσο και για την περιφέρεια της Κ. Μακεδονίας καθώς συµβάλλουν 

σηµαντικά στο Α.Ε.Π. και απασχολούν µεγάλο αριθµό εργαζόµενων. Ο κλάδος 

της πληροφορικής είναι ένας νεότερος µεν αλλά ταχύτατα αναπτυσσόµενος και µε 

ιδιαίτερη σηµασία για τη χώρα τοµέας. 

Συγκρίνοντας του τρεις κλάδους βάσει των διαθέσιµων στατιστικών 

στοιχείων της ΕΛ.ΣΤΑΤ. συµπεραίνεται ότι µε σηµείο αναφοράς την εκπαίδευση, 

ο κλάδος της πληροφορικής απασχολεί αναλογικά τους περισσότερους αποφοίτους 

τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. Σε σχέση µε την προϋπηρεσία παρατηρείται ότι, όσο 

αυξάνεται η προϋπηρεσία τόσο µειώνονται οι απασχολούµενοι ενώ ως προς τις 

αµοιβές, ο κλάδος της πληροφορικής παρέχει τις υψηλότερες αµοιβές, έπεται ο 

κλάδος τροφίµων-ποτών και στη συνέχεια ακολουθεί ο κλάδος των ξενοδοχείων. 

Αξίζει να σηµειωθεί ότι οι µισθοί στην Κεντρική Μακεδονία είναι χαµηλότεροι σε 

σχέση µε το σύνολο της χώρας. Τα παραπάνω στατιστικά στοιχεία θα αποτελέσουν 

σηµείο αναφοράς και σύγκρισης µε τα αποτελέσµατα της έρευνας στο επόµενο 

κεφάλαιο.  

Στη συνέχεια, µετά την καταγραφή και ανάλυση των παραπάνω δεδοµένων, 

το κεφάλαιο επικεντρώθηκε στην επισκόπηση της ελληνικής βιβλιογραφίας 

σχετικά µε τους προσδιοριστικούς παράγοντες των µισθολογικών ανισοτήτων 

στην Ελλάδα, που αποτελεί έναν τοµέα έρευνας µε περιορισµένο αριθµό µελετών. 

Συγκεκριµένα, οι Έλληνες µελετητές επικεντρώθηκαν αποκλειστικά στη σχέση 

του φύλου και της εκπαίδευσης µε τις µισθολογικές ανισότητες ενώ η παρούσα 

διατριβή συµπληρώνει τα κενά της ελληνικής βιβλιογραφίας µελετώντας 

περισσότερες παραµέτρους (ηλικία, προϋπηρεσία, ειδικότητα, οικογενειακή 

κατάσταση, εθνικότητα κ.α.) και αναλύοντας µεθοδικά τον τρόπο που αυτές 

επηρεάζουν τις µισθολογικές ανισότητες.  

          Οι υφιστάµενες επί του θέµατος µελέτες καταλήγουν στα παρακάτω 

συµπεράσµατα. Παρόλο που η παρουσία των γυναικών στην ελληνική αγορά 

εργασίας εντείνεται συνεχώς, το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών 
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εξακολουθεί να υφίσταται. Σχετικά µε την κατανοµή του µισθολογικού χάσµατος 

µεταξύ ανδρών και γυναικών επισηµαίνεται, από τους Έλληνες µελετητές, ότι η 

διαφορά ως προς τις αποδοχές µειώνεται καθώς µετακινούµαστε από το 

χαµηλότερο επίπεδο µισθών στο υψηλότερο επίπεδο µισθών, µειώνεται όµως 

παράλληλα και η συµµετοχή των γυναικών-εργαζόµενων. Ορισµένοι παράγοντες 

που καταγράφονται στην ελληνική βιβλιογραφία και επηρεάζουν το µισθολογικό 

χάσµα είναι η παραοικονοµία, οι νέες ευέλικτες µορφές απασχόλησης (π.χ. η 

µερική απασχόληση) αλλά και οι διακρίσεις που εξακολουθούν να διαδραµατίζουν 

σηµαντικό ρόλο στην αγορά εργασίας.  

Ως προς τη συµβολή της εκπαίδευσης στην απασχόληση, στατιστικά 

στοιχεία του Ο.Ο.Σ.Α. και της ΕΛ.ΣΤΑΤ. επισηµαίνουν ότι η καλύτερη 

εκπαίδευση αυξάνει την απασχόληση και µειώνει την ανεργία. Ελληνικές 

εµπειρικές µελέτες καταλήγουν ότι υπάρχει θετική σχέση µεταξύ των δύο 

παραγόντων (ότι δηλαδή, όσο υψηλότερη είναι η εκπαίδευση τόσο υψηλότερη 

είναι και η αύξηση των αµοιβών ιδιαίτερα κατά τα πρώτα χρόνια του εργασιακού 

βίου) ενώ στοιχεία της ΕΛ.ΣΤΑΤ. επισηµαίνουν το ρόλο της εκπαίδευσης στη 

µείωση της φτώχειας στην Ελλάδα. Η εκπαίδευση µπορεί να συµβάλλει 

επιπροσθέτως και στη µείωση του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ ανδρών και 

γυναικών εργαζόµενων. Τέλος στην ελληνική βιβλιογραφία ως παράγοντες που 

επηρεάζουν θετικά την απόδοση της εκπαίδευσης στη χώρα αναφέρονται: τα 

προσωπικά χαρακτηριστικά του εργαζόµενου, η εκπαίδευση του πατέρα του αλλά 

και η ποιότητα της εκπαίδευσής του.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5. ΟΙ ΜΙΣΘΟΛΟΓΙΚΕΣ ΑΝΙΣΟΤΗΤΕΣ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑ∆Α 

 

Εισαγωγή  

 

 Με βάση τη θεωρητική προσέγγιση των προσδιοριστικών παραγόντων των 

µισθολογικών ανισοτήτων αλλά και την επισκόπηση της βιβλιογραφίας για την 

Ελλάδα που παρουσιάστηκαν στα προηγούµενα κεφάλαια, στο παρόν κεφάλαιο 

εξετάζονται οι µισθολογικές διαφορές  όπως προσδιορίζονται από στοιχεία  1673 

εργαζόµενων σε επιχειρήσεις που δραστηριοποιούνται στο νοµό Θεσσαλονίκης 

στους κλάδους πληροφορικής, τροφίµων-ποτών και ξενοδοχείων.  

 Στόχος του παρόντος κεφαλαίου είναι, µε τη χρήση περιγραφικών 

στατιστικών µεθόδων αλλά και µη παραµετρικών δοκιµών, να διερευνηθεί το ύψος 

των µισθών και των µισθολογικών διαφορών και κατά πόσο αυτά επηρεάζονται 

από παράγοντες όπως ο κλάδος δραστηριότητας, η ηλικία, το φύλο, η εθνικότητα, 

η οικογενειακή κατάσταση, ο αριθµός παιδιών, η εκπαίδευση, η ειδικότητα, η 

προϋπηρεσία, το ωράριο εργασίας και το µέγεθος της επιχείρησης. Επίσης 

εξετάζεται κατά πόσο οι παρατηρούµενες διαφορές στην περιγραφική αποτύπωση 

των στοιχείων είναι στατιστικά σηµαντικές.  

 Στην πρώτη ενότητα περιγράφεται ο τρόπος συλλογής, καταχώρησης και η 

µεθοδολογία ανάλυσης των διαθέσιµων στοιχείων. Στη δεύτερη ενότητα 

παρουσιάζονται αφενός τα βασικά χαρακτηριστικά του δείγµατος των 1673 

εργαζόµενων και αφετέρου γίνεται µία πρώτη απεικόνιση των µισθολογικών 

διαφορών στο συνολικό δείγµα. Στην τρίτη ενότητα γίνεται συγκριτική ανάλυση 

των τριών κλάδων (πληροφορική, ξενοδοχεία, τρόφιµα-ποτά). Στην ενότητα 

τέσσερα εξετάζονται οι µισθολογικές ανισότητες ξεχωριστά σε σχέση µε κάθε 

µεταβλητή (φύλο, εκπαίδευση, ηλικία, προϋπηρεσία, µέγεθος επιχείρησης, 

ειδικότητα, οικογενειακή κατάσταση, αριθµός παιδιών, ωράριο απασχόλησης, 

εθνικότητα). Τέλος στην ενότητα πέντε καταγράφονται τα συµπεράσµατα του 

κεφαλαίου.  
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5.1. Συλλογή, καταχώρηση και τρόπος ανάλυσης των πρωτογενών 

δεδοµένων 

5.1.1. Συλλογή των πρωτογενών δεδοµένων  

 Τα πρωτογενή στοιχεία που αξιοποιούνται στην παρούσα µελέτη 

αντλήθηκαν από τους πίνακες προσωπικού που κατατέθηκαν στα τµήµατα 

επιθεώρησης εργασίας της Θεσσαλονίκης (ΣΕΠΕ) τα έτη  2004 και 2006 από 

επιχειρήσεις που δραστηριοποιούνται στους κλάδους ξενοδοχείων (ΣΤΑΚΟ∆65 

55), πληροφορικής (ΣΤΑΚΟ∆ 72) και τροφίµων-ποτών (ΣΤΑΚΟ∆ 15). Στην 

έρευνα συµµετείχαν 20 επιχειρήσεις ανά κλάδο, δηλαδή 60 επιχειρήσεις συνολικά 

που απασχολούσαν 1673 εργαζόµενους. Έτος αναφοράς ορίστηκε το 2006 δηλαδή 

πρώτα καταχωρήθηκαν οι πίνακες προσωπικού του 2006 και στη συνέχεια 

αναζητήθηκαν και καταχωρήθηκαν από τους πίνακες προσωπικού του 2004 οι 

ίδιοι εργαζόµενοι προκειµένου να γίνει η µελέτη της εξέλιξης των µισθών τους.  

 Στο νοµό Θεσσαλονίκης είναι εγκατεστηµένα τέσσερα τµήµατα της 

επιθεώρησης εργασίας (Σίνδου, ανατολικού τοµέα Θεσσαλονίκης, κεντρικού 

τοµέα  Θεσσαλονίκης και δυτικού τοµέα Θεσσαλονίκης). Αρχικά, κατόπιν 

έγγραφης αίτησης, δόθηκε άδεια από τον Προϊστάµενο του κάθε τµήµατος να 

χρησιµοποιηθούν τα δεδοµένα των πινάκων προσωπικού, χωρίς να αποκαλυφθούν 

τα ονόµατα των επιχειρήσεων και των εργαζόµενων.  Στη συνέχεια καταγράφηκαν 

οι επιχειρήσεις των τριών κλάδων που δραστηριοποιούνται στο νοµό 

Θεσσαλονίκης, και που το 2006 αριθµούσαν 246 συνολικά επιχειρήσεις. Από 

αυτές τις επιχειρήσεις επιλέχθηκαν οι επιχειρήσεις που είχαν καταθέσει πίνακα 

προσωπικού µε συµπληρωµένα όλα τα στοιχεία τα έτη 2004 και 2006 και ο 

αριθµός τους µειώθηκε σε 211. Από τις 211 επιχειρήσεις οι 65 άνηκαν στον κλάδο 

της πληροφορικής, οι 78 στον κλάδο των ξενοδοχείων και οι 68 στον κλάδο 

τροφίµων-ποτών.  

 Στη συνέχεια και προκειµένου το δείγµα που θα χρησιµοποιούνταν στην 

παρούσα µελέτη να είναι αντιπροσωπευτικό οι επιχειρήσεις του κάθε κλάδου 

ταξινοµήθηκαν µε βάση το µέγεθός τους. Για παράδειγµα στον κλάδο της 

πληροφορικής το 35% των επιχειρήσεων ταξινοµήθηκαν στην κατηγορία των πολύ 

µικρών επιχειρήσεων που απασχολούν από 1 έως 10 άτοµα, το 35% στις µικρές 

επιχειρήσεις µε αριθµό απασχολούµενων από 11 έως 20, το 20% στις µεσαίες 
                                                 
65 Στατιστική ταξινόµηση των κλάδων οικονοµικής δραστηριότητας 
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επιχειρήσεις που απασχολούν από 20 έως 50 εργαζόµενους, το 5% στις µεγάλες 

επιχειρήσεις µε 51 έως 80 εργαζόµενους και το 5% στις πολύ µεγάλες επιχειρήσεις 

µε 81 και άνω εργαζόµενους. Στη συνέχεια µε τυχαία δειγµατοληψία (κλήρωση) 

και κρατώντας σταθερή την αναλογία των επιχειρήσεων ανά κατηγορία µεγέθους 

επιλέχθηκαν 7 πολύ µικρές επιχειρήσεις, 7 µικρές, 4 µεσαίες, 1 µεγάλη και 1 πολύ 

µεγάλη. Συνολικά δηλαδή 20 επιχειρήσεις στον κλάδο της πληροφορικής που 

αποτέλεσαν και το τελικό δείγµα της έρευνας. Η ίδια διαδικασία επαναλήφθηκε 

και για τους άλλους δύο κλάδους. 

5.1.2. Καταχώρηση των στατιστικών στοιχείων 

 Τα στοιχεία που αναγράφονται στον πίνακα προσωπικού είναι αυτά που 

προσδιορίζονται σύµφωνα µε το άρθρο 16 του Ν.2874/2000, «κάθε εργοδότης 

υποχρεούται µια φορά το χρόνο και κατά το χρονικό διάστηµα από 15 Σεπτεµβρίου 

έως 15 Νοεµβρίου να καταθέτει, στην αρµόδια υπηρεσία του Σ.EΠ.E. - Tµήµα 

Kοινωνικής Eπιθεώρησης, εις διπλούν, πίνακα µε την επωνυµία, το είδος, τον τόπο 

λειτουργίας και το A.Φ.Μ. της επιχείρησης ο οποίος θα περιλαµβάνει τα παρακάτω 

στοιχεία ενός εκάστου των απασχολούµενων σε αυτή µισθωτών. 

Α. Το ονοµατεπώνυµο, ονοµατεπώνυµο πατέρα και µητέρας, ηλικία και 

οικογενειακή κατάσταση (τέκνα). 

Β. Την ειδικότητα, ηµεροµηνία πρόσληψης και την τυχόν προϋπηρεσία στην 

ειδικότητα. 

Γ. Τον αριθµό κάρτας πρόσληψης (O.A.E.∆.), τον αριθµό µητρώου του I.K.A., τον 

αριθµό βιβλιαρίου ανηλίκων (επί απασχολήσεων ανηλίκων) και τον αριθµό αδείας 

εργασίας αλλοδαπού (επί απασχολήσεως αλλοδαπού). 

∆. Τα στοιχεία του τεχνικού ασφάλειας και του γιατρού εργασίας, καθώς και το 

ωράριο απασχόλησής τους στην επιχείρηση. 

Ε. τη διάρκεια εργασίας (ώρες έναρξης και λήξης ηµερήσιας εργασίας), το διάλειµµα 

και τις διακοπές εργασίας. 

ΣΤ. Τις πάσης φύσεως καταβαλλόµενες αποδοχές» 

 Εκτός από τα παραπάνω στοιχεία, αναφέρεται στον πίνακα προσωπικού 

και η εκπαίδευση του εργαζόµενου. Βάσει εποµένως των στοιχείων που 

αναγράφονται στον πίνακα προσωπικού, οι µεταβλητές που καταχωρήθηκαν ανά 

εργαζόµενο είναι οι εξής (όλες οι µεταβλητές καταχωρήθηκαν βάσει των 

στοιχείων των πινάκων προσωπικού του έτους 2006): 
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 Α) Προσωπικά χαρακτηριστικά του εργαζόµενου 

q Ηλικία (σε έτη) και κατηγοριοποιηµένη (15-30, 31-40, 41-50, 51-

60, 61-70)  

q Φύλο: Στην κατηγορία 1 εντάσσονται οι άνδρες εργαζόµενοι και 

στην κατηγορία 2 οι γυναίκες εργαζόµενες 

q Εθνικότητα: Στην κατηγορία 1 συµπεριλαµβάνονται οι Έλληνες 

εργαζόµενοι, στην κατηγορία 2 οι αλλοδαποί από τρίτες χώρες και 

στην κατηγορία 3 αλλοδαποί που προέρχονται από χώρες-µέλη Ε.Ε. 

q Οικογενειακή κατάσταση: Στην κατηγορία 1 εντάσσονται οι 

έγγαµοι εργαζόµενοι. Αυτή η κατηγορία περιλαµβάνει και χήρους ή 

διαζευγµένους που παίρνουν το επίδοµα γάµου και συνεπώς δεν 

επηρεάζεται ο µισθός τους. Στην κατηγορία 2 εντάσσονται οι 

άγαµοι εργαζόµενοι. 

q Αριθµός παιδιών (0, 1, 2, 3, κλπ). 

q Εκπαίδευση.  

1 Απόφοιτοι δηµοτικού 

2 Απόφοιτοι γυµνασίου 

3 Μεταγυµνασιακές σπουδές έως δύο έτη, Σχολές ΟΑΕ∆ 

4 Απόφοιτοι Λυκείου ή µεταγυµνασιακές σπουδές µε 3 ή και 

περισσότερα έτη 

5 Απόφοιτοι ΙΕΚ ή Σχολών Τουριστικής Εκπαίδευσης 

6 Απόφοιτοι σχολών Τεχνολογικού Εκπαιδευτικού Ιδρύµατος 

(ΤΕΙ) 

7 Απόφοιτοι σχολών Ανώτατου Εκπαιδευτικού Ιδρύµατος 

(ΑΕΙ) 

8 Κάτοχοι Μεταπτυχιακού Τίτλου Σπουδών 

9 Κάτοχοι ∆ιδακτορικού Τίτλου Σπουδών 

q Συνολική προϋπηρεσία (σε έτη) και κατηγοριοποιηµένη ανά τριετία 

Β) Χαρακτηριστικά της εργασίας  

q Ειδικότητα66   

1 Ανειδίκευτοι εργάτες. Σε αυτή την κατηγορία συµπεριλαµβάνονται και οι 

                                                 
66  ∆εδοµένου ότι δεν υπάρχει κάποια ταξινόµηση των ειδικοτήτων στην Ελλάδα, η ταξινόµηση 
έγινε βάσει των ειδικοτήτων των κλάδων που καταγράφηκαν στους πίνακες προσωπικού.  
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φοιτητές σχολών ΤΕΙ που κάνουν την πρακτική τους άσκηση, σπουδαστές 

των σχολών ΟΑΕ∆ που κάνουν την πρακτική τους άσκηση και ειδικότητες 

όπως καµαριέρα, πλύντρια, λαντζιέρα 

2 Εξειδικευµένοι εργάτες χειρωνακτικής εργασίας. Σε αυτή την κατηγορία 

συµπεριλαµβάνονται ειδικότητες όπως σερβιτόρος και βοηθός σερβιτόρου, 

τεχνίτης και βοηθός τεχνίτη, παρασκευαστής.  

3 Μη χειρωνακτικοί εργάτες που για την εργασία τους απαιτείται άδεια. Σε 

αυτή την κατηγορία συµπεριλαµβάνονται ειδικότητες που χρειάζονται 

ειδική άδεια όπως οδηγός, συντηρητής, ηλεκτρολόγος, ψυκτικός, χειριστής 

µηχανηµάτων και βοηθός χειριστή. 

4 Υπάλληλοι. Σε αυτή την κατηγορία ανήκουν ειδικότητες όπως υπάλληλος 

γραφείου, γραµµατέας, αποθηκάριος, εισπράκτορας, υπεύθυνος υποδοχής, 

πωλητής, γραφίστας, τεχνικός Η/Υ, προγραµµατιστής, αναλυτής, χειριστής 

Η/Υ 

5 Υπάλληλοι που για τη άσκηση της εργασίας τους απαιτείται πτυχίο ΤΕΙ. Σε 

αυτή την κατηγορία εντάσσονται ειδικότητες µε απαραίτητο πτυχίο ΤΕΙ 

όπως Μηχανολόγος ΤΕΙ, Τεχνολόγος Τροφίµων.  

6 Υπάλληλοι που για τη άσκηση της εργασίας τους απαιτείται πτυχίο ΑΕΙ.  

Σε αυτή την κατηγορία εντάσσονται ειδικότητες µε απαραίτητο πτυχίο ΑΕΙ 

όπως Μηχανολόγος ΑΕΙ, Τοπογράφος.  

7 Ανώτερα διοικητικά στελέχη. Στην κατηγορία αυτή εντάσσονται οι 

διευθυντές, οι υπεύθυνοι και προϊστάµενοι τµηµάτων.  

q Ωράριο εργασίας 

1 Μερική απασχόληση από 1 έως 4 ώρες ηµερησίως 

2 Μερική απασχόληση από 5 έως 7 ώρες ηµερησίως 

3 Πλήρης απασχόληση και διακεκοµµένο (σπαστό) ωράριο 

4 Πλήρης απασχόληση σε κυλιόµενο ωράριο (βάρδιες) 

5 Πλήρης απασχόληση και συνεχόµενο ωράριο 

 

q Κλάδος δραστηριότητας. Στην κατηγορία 1 ταξινοµήθηκαν οι 

εργαζόµενοι που απασχολούνταν στον κλάδο τουρισµού και 

ξενοδοχείων, στην κατηγορία 2 αυτοί που απασχολούνταν στον 
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κλάδο της πληροφορικής και στην κατηγορία 3 αυτοί που 

απασχολούνταν στον κλάδο τροφίµων και ποτών. 

q Μέγεθος επιχείρησης. 

1 Πολύ µικρές επιχειρήσεις που απασχολούσαν από 1 έως 10 

εργαζόµενους 

2 Μικρές επιχειρήσεις µε 11 έως 20 εργαζόµενους 

3 Μεσαίες επιχειρήσεις µε 21 έως 50 εργαζόµενους 

4 Μεγάλες επιχειρήσεις µε 51 έως 80 εργαζόµενους 

5 Πολύ µεγάλες επιχειρήσεις µε 81 εργαζόµενους και άνω 

 

Γ) Μισθολογικά στοιχεία  

q Μικτός Μισθός 2004 

q Μικτός Μισθός 2006 

q Μισθός βάσει Σ.Σ.Ε (Συλλογικής Σύµβασης Εργασίας) 2004 

q Μισθός βάσει Σ.Σ.Ε (Συλλογικής Σύµβασης Εργασίας) 2006 

 Ως προς τα µισθολογικά στοιχεία, καταγράφηκε ο µικτός µισθός του κάθε 

εργαζόµενου για τα έτη 2004 και 2006 και παράλληλα υπολογίστηκε ποιος θα 

έπρεπε να είναι ο βασικός µισθός του βάσει της οικείας Σ.Σ.Ε. και των λοιπών 

νοµοθετικών ρυθµίσεων. Ο υπολογισµός έγινε λαµβάνοντας υπόψη όλα τα 

στοιχεία που δήλωσε ο κάθε εργοδότης στον πίνακα προσωπικού για κάθε έτος 

ξεχωριστά (2004 και 2006) και σύµφωνα µε τις αυξήσεις που ίσχυαν την περίοδο 

κατάθεσης των πινάκων προσωπικού. Με αυτόν τον υπολογισµό προσδιορίστηκε 

κατά πόσο διαφοροποιούνται οι πραγµατικοί µισθοί από τους βασικούς.  

 Συγκεκριµένα, για τις επιχειρήσεις πληροφορικής έγινε σύγκριση των 

δηλωθέντων µισθών µε αυτούς που προκύπτουν από την εφαρµογή της Σ.Σ.Ε 

παροχής υπηρεσιών, για τις ξενοδοχειακές επιχειρήσεις µε τη Σ.Σ.Ε «των 

εργαζοµένων στις ξενοδοχειακές επιχειρήσεις όλης της χώρας». Ως προς τις 

αµοιβές στον κλάδο τροφίµων-ποτών για τους εργάτες έγινε σύγκριση µε την 

Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. (Εθνική Γενική Συλλογική Σύµβαση Εργασίας) τα κατώτερα δηλαδή 

ηµεροµίσθια. Ως προς το διοικητικό προσωπικό του κλάδου τροφίµων-ποτών 

χρησιµοποιήθηκε για τον υπολογισµό των βασικών µισθών, η Σ.Σ.Ε. υπαλλήλων 

γραφείου βιοµηχανίας καθώς και κάποιες οµοιοεπαγγελµατικές συµβάσεις (τα 

επιδόµατα υπολογίστηκαν όπως αυτά αναλύονται στο Κεφάλαιο 4, ενότητες, 4.3.2, 
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4.3.3, 4.3.4). Επίσης για τους εργαζόµενους µε την ειδικότητα διευθυντής 

υπολογίστηκε ο µισθός βάσει της Ε.Γ.Σ.Σ.Ε καθώς δεν προβλέπεται κάποιος 

µισθός για αυτή την ειδικότητα από καµία Σ.Σ.Ε. και πρόκειται ουσιαστικά για 

ελεύθερη συµφωνία ανάµεσα στον εργαζόµενο και τον εργοδότη. Γι αυτό και η 

διαφοροποίηση των µικτών µισθών των ανώτερων διοικητικών στελεχών από τα 

κατώτατα όρια είναι αρκετά µεγάλη (ενότητα  5.4.3).  

5.1.3. Ανάλυση των δεδοµένων 

 Η ανάλυση των παραπάνω µεταβλητών έγινε µε το Στατιστικό Πρόγραµµα 

SPSS 13.0 for Windows και οι βασικές τεχνικές ανάλυσης που χρησιµοποιήθηκαν 

είναι οι παρακάτω: 

• Μέθοδοι περιγραφικής στατιστικής όπως, συχνότητες, δείκτες κεντρικής 

τάσης (αριθµητικός µέσος, διάµεσος) και οι δείκτες διασποράς (διακύµανση, 

τυπική απόκλιση και εύρος) 

• Μη παραµετρικές δοκιµές (tests) για τον έλεγχο των υποθέσεων κατά πόσο 

δηλαδή υπάρχουν στατιστικά σηµαντικές διαφορές στους εκτιµηθέντες 

µέσους όρους του δείγµατος. Τα µη παραµετρικά tests χρησιµοποιούνται για 

τον έλεγχο υποθέσεων σε περιπτώσεις που το δείγµα δεν ακολουθεί κανονική 

κατανοµή και τα δεδοµένα είναι σε ονοµαστικές ή τακτικές κλίµακες αντί 

των ισοδιαστηµικών που απαιτούν τα παραµετρικά κριτήρια. Στην παρούσα 

έρευνα επιλέχθηκαν δύο µη παραµετρικά tests βάσει του αριθµού των 

οµάδων (κατηγοριών) των ανεξάρτητων µεταβλητών και των εξαρτηµένων 

δειγµάτων που συγκρίνονται.  

1. Το µη παραµετρικό τεστ Mann-Whitney εξετάζει αν υπάρχουν 

στατιστικά σηµαντικές διαφορές µεταξύ δύο οµάδων µιας 

ανεξάρτητης µεταβλητής. Οι τιµές των οµάδων ιεραρχούνται όλες 

µαζί σαν να επρόκειτο για µία οµάδα αρχίζοντας από τη µικρότερη 

τιµή. Με αυτόν τον τρόπο κάθε τιµή (µισθός) παίρνει µια θέση σε 

αυτή την κατάταξη (Rank). Στη συνέχεια αθροίζονται οι κατατάξεις 

αυτές για κάθε οµάδα ξεχωριστά και ελέγχεται κατά πόσο οι 

κατανοµές που σχηµατίζονται από τις τιµές τους είναι ίδιες ή 

διαφέρουν. 
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2. Το µη παραµετρικό τεστ Kruskal-Wallis ακολουθεί την ίδια 

διαδικασία µε το τεστ Mann-Whitney και χρησιµοποιείται για 

περισσότερες από δύο οµάδες µιας ανεξάρτητης µεταβλητής.  

§ Συσχέτιση (correlation) προκειµένου να προσδιοριστεί η σχέση ανάµεσα 

στις διάφορες µεταβλητές (ηλικία, φύλο, εκπαίδευση κτλ) µε το µικτό 

µισθό 2004 και 2006. 

§ Πολλαπλή παλινδρόµηση (regression analysis) για να διερευνηθεί η ύπαρξη 

γραµµικής σχέσης ανάµεσα στην εξαρτηµένη και τις ανεξάρτητες 

µεταβλητές και να εκτιµηθεί η συνδυασµένη επίδραση των ανεξάρτητων 

µεταβλητών στην  εξαρτηµένη.  

5.2. Τα βασικά χαρακτηριστικά του δείγµατος και οι µισθολογικές 

ανισότητες  

5.2.1. Τα βασικά χαρακτηριστικά του δείγµατος 

 Από το σύνολο των 1673 απασχολούµενων που αποτελούν το δείγµα της 

παρούσας έρευνας, 399 (23,8% του δείγµατος) απασχολούνται στον κλάδο της 

πληροφορικής, 622 (37,2% του δείγµατος) προέρχονται από τον κλάδο των 

ξενοδοχείων ενώ 652 (39% του δείγµατος) εργάζονται στον κλάδο τροφίµων και 

ποτών.  

 Οι επιχειρήσεις του δείγµατος απασχολούν κατά µέσο όρο 57,92 

εργαζόµενους και κατανέµονται ως εξής ανάλογα µε το µέγεθός τους (Πίνακας 

5.2.1): 

Πίνακας 5.2.1: Κατανοµή των επιχειρήσεων βάσει µεγέθους 

Μέγεθος Ποσοστό 

Πολύ µικρές 30% 

Μικρές 28% 

Μεσαίες 27% 

Μεγάλες 10% 

Πολύ µεγάλες 5% 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

 Όσον αφορά στο ωράριο εργασίας η µερική απασχόληση συναντάται µόνο 

στο 1,4% των εργαζόµενων του δείγµατος ενώ οι εργαζόµενοι µε καθεστώς 
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πλήρους απασχόλησης κατανέµονται σχεδόν ισοµερώς σε αυτούς που 

απασχολούνται µε συνεχόµενο ωράριο και σε αυτούς που απασχολούνται µε 

βάρδιες (56,5 και 41,8% αντίστοιχα ενώ το υπόλοιπο 0,3% απασχολείται µε 

σπαστό ωράριο). 

 Οι άνδρες εργαζόµενοι του δείγµατος (53,7%) υπερτερούν των γυναικών 

που αποτελούν το 46,3%. Το µεγαλύτερο ποσοστό του δείγµατος είναι 

παντρεµένοι (64,4%) έναντι 35,6% που είναι ανύπαντροι  ενώ το 61,1% του 

δείγµατος δεν έχει κανένα παιδί. Το υψηλό ποσοστό των έγγαµων που δεν έχει 

παιδί ίσως αποτελεί ένδειξη της έλλειψης αποτελεσµατικών τρόπων συµφιλίωσης 

της οικογενειακής και επαγγελµατικής ζωής στην ελληνική κοινωνία και την 

προτεραιότητα (εκούσια ή ακούσια) που δίδεται στην επαγγελµατική εξέλιξη σε 

σχέση µε τη δηµιουργία οικογένειας67 καθώς και τις επιπτώσεις που επιφέρει το 

γεγονός αυτό στη δηµογραφική σύνθεση της κοινωνίας.  Σε αυτό το σηµείο βέβαια 

πρέπει να αναφερθεί ότι ορισµένες φορές, στην πράξη, ο αριθµός παιδιών 

δηλώνεται µηδενικός από τον εργοδότη στον πίνακα προσωπικού αφού για τις 

περισσότερες ειδικότητες και Σ.Σ.Ε το επίδοµα παιδιού πληρώνεται από τον 

ΟΑΕ∆ και όχι από τον εργοδότη, ή γιατί τα παιδιά είναι ενήλικα (και εποµένως οι 

γονείς τους δεν δικαιούνται το επίδοµα παιδιού).68 

 Ο µέσος όρος ηλικίας των εργαζόµενων του δείγµατος είναι 37,25 έτη µε 

µέση συνολική προϋπηρεσία τα 7,76 έτη. Αξίζει να επισηµανθεί ότι η τυπική 

απόκλιση των παρατηρήσεων γύρω από τη µέση τιµή ηλικίας και προϋπηρεσίας 

είναι περιορισµένη (9,5 και 7,4 έτη αντίστοιχα). Επίσης µόλις το 26% του 

συνολικού δείγµατος έχει προϋπηρεσία µεγαλύτερη από δέκα έτη και το 33,8% 

ηλικία άνω των 40 ετών.  

 Στο σηµείο αυτό είναι σηµαντικό να αναφερθεί η διαδικασία αναγνώρισης 

της προϋπηρεσίας σύµφωνα µε το ελληνικό εργατικό δίκαιο. Ως προϋπηρεσία 

νοείται η προηγούµενη προϋπηρεσία του µισθωτού µε σχέση εξαρτηµένης 

εργασίας σε άλλους εργοδότες. Σε αναγνώριση της προϋπάρχουσας εµπειρίας έχει 

προβλεφθεί η καταβολή επιδοµάτων πολυετίας69 που προσαυξάνουν το µισθό 

                                                 
67 Βλέπε Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.5 
68 Το επίδοµα τέκνου προβλέπεται από την εκάστοτε Σ.Σ.Ε. ξεχωριστά. Στην περίπτωση που 
προβλέπεται από τη Σ.Σ.Ε. το επίδοµα κυµαίνεται συνήθως στο 5% για κάθε τέκνο και ο εργοδότης 
είναι υποχρεωµένος να το καταβάλλει στον εργαζόµενο. Στην περίπτωση που το επίδοµα δεν 
προβλέπεται από τη Σ.Σ.Ε. ο εργαζόµενος το λαµβάνει από τον ΟΑΕ∆. 
69 Το επίδοµα πολυετίας προσαυξάνει το βασικό µισθό, έτσι ώστε τα υπόλοιπα επιδόµατα (γάµου, 
σπουδών κλπ) υπολογίζονται βάσει του προσαυξηµένου πλέον βασικού µισθού. 
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συνήθως κατά 5% για κάθε διετία ή τριετία προϋπηρεσίας καλύπτοντας σε µερικές 

Σ.Σ.Ε. έως και 35 έτη προϋπηρεσίας ανεξάρτητα αν η εργασία είχε προσφερθεί 

στον ίδιο ή σε άλλους εργοδότες εφόσον διανύθηκε σε «οµότιµα και συναφή» 

καθήκοντα δηλαδή στον ίδιο κλάδο και την ίδια ειδικότητα.70 Σκοπός της 

αναγνώρισης της προϋπηρεσίας είναι κυρίως η βελτίωση των αποδοχών των 

εργαζόµενων λόγω της υψηλότερης παραγωγικότητας που αναµένεται να έχει ο 

εργαζόµενος λόγω της µεγαλύτερης πείρας του.  

Αποτελεί ζήτηµα διερεύνησης κατά πόσο η παραπάνω νοµοθετική ρύθµιση 

µπορεί να αποτελέσει συχνά λόγο αποµάκρυνσης του εργαζόµενου από την 

εργασία του εξαιτίας της συνεχούς αύξησης του µισθού του µε την αύξηση της 

προϋπηρεσίας. ∆ηλαδή µπορεί ο εργοδότης να επιλέξει να αποµακρύνει έναν 

εργαζόµενο µε αυξηµένη προϋπηρεσία λόγω του συνεχώς αυξανόµενου 

εργασιακού κόστους και στο βαθµό που το µεγαλύτερο κόστος δεν αντιστοιχεί σε 

µεγαλύτερη παραγωγικότητα, να προτιµήσει να προσλάβει έναν νεότερο 

εργαζόµενο που θα  κοστίζει λιγότερο. Επίσης πρέπει να αναφερθεί ότι η εµπειρία 

και η παραγωγικότητα που αποκτιούνται λόγω της προϋπηρεσίας αυξάνονται 

µέχρι ένα χρονικό σηµείο, δε βελτιώνονται διαχρονικά71 όπως ορίζεται στις 

περισσότερες Σ.Σ.Ε.  

 Λαµβάνοντας υπόψη τα παραπάνω το γεγονός ότι η προϋπηρεσία δεν 

ξεπερνά συνήθως τα δέκα έτη στο συνολικό δείγµα µπορεί να εξηγηθεί ως εξής. 

Πρώτον είναι πιθανό, λόγω της κινητικότητας στην αγορά εργασίας, οι 

εργαζόµενοι να αλλάζουν ειδικότητα οπότε η προϋπάρχουσα προϋπηρεσία 

µηδενίζεται και δεν προσµετράται στο µισθό. ∆εύτερον, όπως προαναφέρθηκε, 

αναγνωρίζεται η προϋπηρεσία που διανύθηκε σε εξαρτηµένη εργασία, εποµένως οι 

ελεύθεροι επαγγελµατίες που κάποια στιγµή αποφασίζουν να απασχοληθούν µε 

εξαρτηµένη εργασία ξεκινούν µε µηδενική προϋπηρεσία. Τρίτον επειδή 

µεγαλύτερη προϋπηρεσία συχνά δεν αντιστοιχεί και σε µεγαλύτερη 

παραγωγικότητα, οι εργοδότες µε διάφορους τρόπους αποφεύγουν να 

                                                 
70 Η Ε.Γ.Σ.Σ.Ε.  µε τελευταία τροποποίηση του άρθρου 2 της Ε.Γ.Σ.Σ.Ε ετών 2008-2009 προβλέπει 
για τους εργατοτεχνίτες και έκτη τριετία ως επίδοµα πολυετίας µε ποσοστό προσαύξησης 5%.  Για 
τους υπαλλήλους προβλέπονται τρεις προσαυξήσεις ανά τριετία  µε ποσοστό 5% επί του βασικού 
µισθού. Η διάρκεια του επιδόµατος διαφέρει ανάλογα µε τη Σ.Σ.Ε. Σε γενικές γραµµές στους 
εργάτες και τους τεχνίτες κυµαίνεται από 6-8 τριετίες προσαύξησης ενώ στους υπαλλήλους από 9-
11 τριετίες. 
71 Το οριακό έσοδο από µια µονάδα αποδοτικότητας ανθρώπινου κεφαλαίου µειώνεται όσο ο 
εργάτης µεγαλώνει, Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.4.1. 
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προσλαµβάνουν εργαζόµενους µε προϋπηρεσία γιατί δε θέλουν να πληρώσουν 

υψηλότερες αµοιβές. Τέταρτον συχνά οι ίδιοι οι εργαζόµενοι αποκρύπτουν την 

διανυθείσα προϋπηρεσία τους προκειµένου να προσληφθούν σε µια θέση 

εργασίας.  

 Ως προς την εθνικότητα, η πλειονότητα των εργαζόµενων του δείγµατος 

είναι Έλληνες σε ποσοστό 96,1%, ακολουθούν οι εργαζόµενοι από τρίτες χώρες µε 

εκπροσώπηση 3,6% ενώ οι εργαζόµενοι που προέρχονται από χώρες της Ε.Ε. 

αποτελούν µόλις το 0,3% του δείγµατος, γεγονός που υποδεικνύει τη χαµηλή 

κινητικότητα των εργαζόµενων ανάµεσα στις χώρες της Ε.Ε. και κυρίως προς την 

Ελλάδα. 

 Είναι σηµαντικό να αναφερθεί ότι σύµφωνα µε τα στοιχεία της Απογραφής 

του 2001 (ΕΛ.ΣΤΑΤ.) το σύνολο όλων των αλλοδαπών πολιτών (πραγµατικός 

πληθυσµός, συµπεριλαµβανοµένων των οικονοµικών µεταναστών, των οµογενών 

και των κοινοτικών αλλοδαπών) ήταν 797.093, αριθµός ο οποίος αντιστοιχούσε 

στο 7,27%  του συνόλου του πληθυσµού.72 Σύµφωνα µε µεταγενέστερη µελέτη 

του ΟΟΣΑ, το 2009 ο αριθµός των µεταναστών υπολογίστηκε  µεταξύ των 

800.000 και του ενός εκατοµµυρίου, ποσοστό περίπου 10% του συνολικού 

πληθυσµού. Σύµφωνα όµως µε πρόσφατα στοιχεία της ΕΛ.ΣΤΑΤ. οι µετανάστες 

αντιπροσωπεύουν µόλις το 6,6% του συνολικού εργατικού δυναµικού και µόνο το 

5,6% των ανέργων, γεγονός που υποδηλώνει ότι υπάρχουν σηµαντικές 

στρεβλώσεις στην ελληνική αγορά εργασίας, καθώς φαίνεται  ότι απασχολούνται 

µόνο οι µισοί από τους µετανάστες. Από τα παραπάνω συµπεραίνεται ότι οι 

µετανάστες είναι µια οµάδα που στην πράξη φαίνεται να µην απολαµβάνει τα ίδια 

εργασιακά δικαιώµατα µε τους υπόλοιπους εργαζόµενους και ενδεχοµένως µερικές 

φορές αποδέχεται αµοιβές χαµηλότερες από τις Σ.Σ.Ε, χωρίς να δηλώνεται από τον 

εργοδότη στο ΙΚΑ.73 

                                                 
72 Μετανάστες και ένταξη στην αγορά εργασίας στην Ελλάδα, Αθήνα Νοέµβριος 2009, ΙΝΕ-ΓΣΕΕ. 
Ενηµερωτικό /έντυπο που εκπονήθηκε στο πλαίσιο της Κοινοτικής Πρωτοβουλίας EQUAL, Μέτρο 
1.2. “Παρατηρητήριο και ∆ίκτυο ∆οµών για την ενδυνάµωση των Οικονοµικών Μεταναστών και 
Προσφύγων στην Αγορά Εργασίας” που υλοποιείται από την Αναπτυξιακή Σύµπραξη  (Α.Σ.) 
“Ενδυνάµωση των οικονοµικών  µεταναστών και προσφύγων στην αγορά εργασίας”, µε 
συντονιστή το ΚΕΚ ΙΝΕ ΓΣΕΕ. 
73 Εκτιµάται ότι στην Ελλάδα το µέγεθος της αδήλωτης εργασίας ανέρχεται σε 25% του όγκου της 
συνολικής απασχόλησης και αντιστοιχεί σε ΑΕΠ της τάξης άνω του 20% του ΑΕΠ της χώρας. 
(Τριανταφύλλου Χρήστος, Η επισφαλής εργασία στην Ελλάδα, Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ-
Α∆Ε∆Υ  2008) 
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  Όσον αφορά στην εκπαίδευση, όπως φαίνεται και από το Σχήµα 5.2.1, ένα 

µεγάλο ποσοστό του δείγµατος είναι απόφοιτοι δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης 

(36,6%). Το 13,8% έχουν ολοκληρώσει κάποιες µεταλυκειακές σπουδές ενώ το 

24% είναι απόφοιτοι τριτοβάθµιας εκπαίδευσης (ΤΕΙ, ΑΕΙ). Μόλις το 0,5% είναι 

κάτοχοι µεταπτυχιακού τίτλου ενώ δε βρέθηκαν εργαζόµενοι µε διδακτορικό τίτλο 

σπουδών.  

Μεταπτυχιακό
AEI
TEI
ΙΕΚ, ΣΤΕ
Λύκειο

Μεταγυµνασιακές
σπουδές

Γυµνάσιο
∆ηµοτικό

Επίπεδο εκπαίδευσης

 
Σχήµα 5.2.1: Το επίπεδο εκπαίδευσης στο σύνολο του δείγµατος 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

 Σχετικά µε την ειδικότητα των εργαζόµενων, οι υπάλληλοι αποτελούν 

σχεδόν το ήµισυ του δείγµατος µε ποσοστό 42,4%. Ακολουθούν οι εξειδικευµένοι 

χειρωνακτικοί εργάτες µε ποσοστό 22,3%, οι ανειδίκευτοι µε ποσοστό 17,2% και 

οι µη χειρωνακτικοί εργάτες µε απαραίτητη άδεια µε ποσοστό 10,2%. Τα 

υψηλόβαθµα στελέχη αποτελούν µόλις το 4,4% του δείγµατος (Σχήµα 5.2.2). 
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Ανώτερα ∆ιοικητικά
στελέχη

Υπάλληλος µε
απαραίτητο ΑΕΙ

Υπάλληλος µε
απαραίτητο ΤΕΙ

Υπάλληλος

Μη χειρωνακτικός µε
άδεια

εξειδικευµένος
χειρωνακτικός

ανειδίκευτος εργάτης
Ειδικότητα

 
Σχήµα 5.2.2: Ειδικότητα στο σύνολο του δείγµατος 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

5.2.2. Οι µισθολογικές ανισότητες στο σύνολο του δείγµατος 

              Έχοντας ολοκληρώσει την ανάλυση των χαρακτηριστικών του δείγµατος 

η παρούσα ενότητα εξετάζει το επίπεδο των µισθών και των µισθολογικών 

ανισοτήτων στο σύνολο των 1673 εργαζόµενων. Ο πίνακας 5.2.2 απεικονίζει 

βασικά περιγραφικά στατιστικά των µικτών µισθών 2004 και 2006 και των µισθών 

βάσει της Σ.Σ.Ε 2004 και αυτής του 2006 για το συνολικό δείγµα τη µερική και 

πλήρη απασχόληση. Ο µέσος µικτός µισθός στο συνολικό δείγµα αυξήθηκε από 

1062,48€ σε 1131,21€ δηλαδή σηµείωσε αύξηση 6,4% ενώ ο µέσος µισθός στη 

Σ.Σ.Ε. από 853,3€ το 2004 σε 945,76€ το 2006 δηλαδή αυξήθηκε κατά 10,8%. Οι 

αυξήσεις που σηµειώθηκαν αν ληφθούν υπόψη µόνο οι εργαζόµενοι που 

απασχολούνται µε µερική απασχόληση κυµαίνονται µεταξύ 2-3% χωρίς ιδιαίτερες 

διαφοροποιήσεις ανάµεσα σε πραγµατικούς και κατώτατους µισθούς. Ο µέσος 

µικτός µισθός για την πλήρη απασχόληση αυξήθηκε από 1067,13€ το 2004 σε 

1139,11€ το 2006 δηλαδή σηµείωσε αύξηση 6,7% ενώ ο µέσος µισθός της Σ.Σ.Ε. 

από 855,94€ το 2004 σε 951,14€ το 2006, δηλαδή αυξήθηκε κατά 11,1%.   

 

 

 

 

 



 

Σµάγαδη Θεοδώρα, ‘Οικονοµικοί, θεσµικοί και προσωπικοί προσδιοριστικοί παράγοντες 
των µισθολογικών διαφορών στην Ελλάδα’ 

 

        Πανεπιστήµιο Πελοποννήσου: Τµήµα Πολιτικής Επιστήµης και ∆ιεθνών Σχέσεων                              

 

159

Πίνακας 5.2.2: Μισθοί το 2004 και το 2006: Πραγµατικοί και υποχρεωτικά κατώτατοι   

Συνολικό δείγµα Μικτός Μισθός 
2004 

Μικτός Μισθός 
2006 

Σ.Σ.Ε. 
2004 

Σ.Σ.Ε. 
2006 

Μέσος µισθός 1062,48 1131,21 853,30 945,76 
Μερική 
απασχόληση 

    

Μέσος µισθός 588,47 601,37  575,56 591,75  
Πλήρης 
απασχόληση 

    

Μέσος µισθός 1067,13 1139,11 855,94 951,14 
Τυπική απόκλιση 675,47 632,39 167,21 185,98 
Ελάχιστος µισθός 540,66 608,00 540,66 608,00 
Μέγιστος µισθός 7200,00 8073,00 1780,00 1957,59 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

  

 Ουσιαστικά, οι αυξήσεις που δόθηκαν από τις Σ.Σ.Ε τη χρονική περίοδο 

2004-2006 υπερέχουν σχεδόν στο διπλάσιο της µέσης αύξησης των πραγµατικών 

µισθών που όπως φαίνεται το 2004 ήταν αρκετά υψηλότεροι από τις Σ.Σ.Ε. 

Συγκεκριµένα, το 2004 ο µέσος µικτός µισθός ήταν κατά 24,5% υψηλότερος από 

το µέσο µισθό που καθοριζόταν από τη Σ.Σ.Ε. και το 2006 ο µισθός ήταν κατά 

19,7% υψηλότερος. Η εξέλιξη αυτή θα µπορούσε να αποδοθεί, µεταξύ άλλων, στο 

γεγονός ότι το 2004 ήταν µια σηµαντική για την ελληνική οικονοµία χρονιά µε 

ρυθµό ανάπτυξης άνω του 4% και µε τη διοργάνωση των Ολυµπιακών Αγώνων να 

δίνει ώθηση σε πολλούς κλάδους της οικονοµίας.  

Σύµφωνα µε µία σε περισσότερο βάθος ανάλυση της απόκλισης των 

µισθών των 1673 εργαζόµενων από τις Σ.Σ.Ε, οι εργαζόµενοι χωρίζονται σε τρεις 

κατηγορίες βάσει της διαφοροποίησης του µισθού τους από τη Σ.Σ.Ε. Η πρώτη 

κατηγορία περιλαµβάνει τους εργαζόµενους που ο µισθός τους είναι ίσος ή 

υψηλότερος έως 5% από τη Σ.Σ.Ε. Στη δεύτερη κατηγορία εντάσσονται οι 

εργαζόµενοι των οποίων ο µισθός είναι υψηλότερος κατά 5-15% από τη Σ.Σ.Ε. 

Τέλος στην τρίτη κατηγορία ανήκουν οι εργαζόµενοι που οι µισθοί τους 

υπερβαίνουν τουλάχιστον κατά  15%  τη Σ.Σ.Ε. Το έτος 2004 ποσοστό 65,4% του 

δείγµατος αµειβόταν µε µισθό ίσο ή έως 5% µεγαλύτερο µε αυτό που προέβλεπε η 

Σ.Σ.Ε. ενώ το 2006 το ποσοστό αυτό αυξήθηκε σε 68,3%. Στη µεσαία κατηγορία 

τα αντίστοιχα ποσοστά εκτιµήθηκαν γύρω στο 10%. Οι αµειβόµενοι µε µισθούς 

ίσους ή µεγαλύτερους από 15% των προβλεποµένων στη Σ.Σ.Ε. κυµαίνονταν από 

24,6% το 2004 σε 21,7% το 2006 (Πίνακας 5.2.3).  
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Πίνακας 5.2.3: Απόκλιση των µικτών µισθών των εργαζόµενων από Σ.Σ.Ε. για τα έτη 2004 
και 2006 

 2004 (%) 2006 (%) 

0-5% πάνω από Σ.Σ.Ε. 
5-15% πάνω από Σ.Σ.Ε. 
16% και πάνω από Σ.Σ.Ε. 
 
Σύνολο 

65,4 68,3 
10,1 10,0 
24,6 21,7 
100,0 100,0 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

  

 Προκειµένου να αξιολογηθούν οι µισθολογικές ανισότητες στο συνολικό 

δείγµα εξετάζονται τρεις δείκτες: α) Η αναλογία D90/D1074 (ένας δείκτης που 

χρησιµοποιείται ευρέως στη διεθνή βιβλιογραφία και είναι παρόµοιος µε την 

αναλογία του Kuznet)75, β) ο δείκτης Gini76 και γ) η τυπική απόκλιση των µισθών 

από το µέσο µισθό.77  

 Για να υπολογιστεί η αναλογία D90/D10 το δείγµα χωρίστηκε σε δέκα ίσες 

οµάδες (δεκατηµόρια-deciles) και στη συνέχεια εκτιµήθηκε ο µέσος µισθός (Σ.Σ.Ε. 

2004, µικτός µισθός 2004, Σ.Σ.Ε. 2006, µικτός µισθός 2006) για κάθε οµάδα. Από 

τον Πίνακα 5.2.4 και το Σχήµα 5.2.4 παρατηρείται ότι η µέση αύξηση µέχρι το 

πέµπτο δεκατηµόριο κυµαίνεται περίπου στο 6%. Μετά το πέµπτο δεκατηµόριο η 

απόκλιση διευρύνεται για να ανέλθει στο 24% στο ένατο δεκατηµόριο. Στα 

αντίστοιχα δεκατηµόρια των Σ.Σ.Ε. 2004 και 2006, όπως ήταν αναµενόµενο, η 

αύξηση είναι σχεδόν σταθερή και κυµαίνεται από 3,5% έως 10%. Το πηλίκο 

D90/D10 για το έτος 2004 είναι 2,046 και για το 2006 είναι ίσο µε 1,974 που 

σηµαίνει ότι το πλουσιότερο 10% λαµβάνει σχεδόν διπλάσιο µισθό από το 

φτωχότερο 10% του δείγµατος. Επίσης η τυπική απόκλιση κυµαίνεται από 674€ το 

                                                 
74 Η αναλογία D90/D10 εκφράζει την αναλογία του µισθού ανάµεσα στο υψηλόµισθο 10% και το 
χαµηλόµισθο 10% του πληθυσµού. 
75 Η αναλογία του Kuznet είναι η µέτρηση της αναλογίας του εισοδήµατος του πλουσιότερου 20% 
προς το φτωχότερο µέρος της κοινωνίας. Αν το πηλίκο είναι ίσο µε 1 αυτό σηµαίνει ότι έχουµε 
πλήρη ισότητα και καθόλου ανισότητα. 
76 Ο δείκτης µέτρησης Gini είναι ο πιο διαδεδοµένος δείκτης µέτρησης της ανισότητας. Ο δείκτης 
κυµαίνεται από 0 που σηµαίνει πλήρης ισότητα και 1 που υποδεικνύει πλήρη ανισότητα (ένα άτοµο 
έχει όλο το εισόδηµα και οι υπόλοιποι µηδέν). Βέβαια, στην πράξη, απόλυτα ίση κατανοµή του 
εισοδήµατος είναι αδύνατη, καθώς όλοι οι άνθρωποι δεν έχουν τα ίδια προσόντα αλλά και καθώς 
δεν υφίσταται κοινωνικοοικονοµικό σύστηµα που να την εξασφαλίζει.  
77 Όσο πιο κοντά στο µέσο όρο του δείγµατος βρίσκονται διασπαρµένες οι τιµές τόσο µικρότερη 
είναι η τυπική απόκλιση. Αν όλες οι τιµές είναι όµοιες µε το µέσο όρο τότε η τυπική απόκλιση 
είναι ίση µε µηδέν. Αντίθετα όσο αποµακρύνονται οι τιµές από το µέσο όρο τόσο µεγαλώνει και η 
τιµή της τυπικής απόκλισης.  
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2004 σε 651€ το 2006. Τέλος ο δείκτης Gini78 φτάνει στο 0,2262 το 2004 και 

0,2203 το 2006. 

Πίνακας 5.2.4: Ο µισθός ανά δεκατηµόρια για τα έτη 2004 και 2006 

  Μικτός µισθός 
2004 

Μικτός µισθός 
2006 

Σ.Σ.Ε. 
2004 

Σ.Σ.Ε. 
2006 

Μέσος 1062,48 1131,21 853,30 945,76 
Τυπική απόκλιση 674,03 651,35 181,66 258,03 
∆εκατηµόρια 10 711,00 784,91 694,10 762,00 

20 763,11 833,00 733,34 800,12 
30 791,29 873,70 769,60 843,54 
40 824,89 906,50 788,18 876,14 
50 870,00 948,75 815,21 906,13 
60 924,09 1009,74 845,44 938,25 
70 1000,00 1087,70 896,68 990,34 
80 1171,92 1250,05 941,03 1054,17 
90 1455,12 1550,00 1053,05 1160,17 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 
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Σχήµα 5.2.3: Ο µέσος µικτός µισθός σε δεκατηµόρια 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

  

 Από την ανάλυση των µισθολογικών ανισοτήτων στο σύνολο του 

δείγµατος προκύπτουν δύο βασικά συµπεράσµατα: Πρώτον παρατηρείται  

σύγκλιση µε τα κατώτατα όρια όπως αυτά ορίζονται από τις Σ.Σ.Ε. καθώς οι µέσοι 

µισθοί του δείγµατος ταυτίζονται σε ποσοστό σχεδόν 70%. ∆εύτερον οι 

µισθολογικές ανισότητες στο δείγµα κυµαίνονται στο 22% (δείκτης Gini), 

                                                 
78 Ο δείκτης Gini υπολογίστηκε στη βάση Free Statistics and Forecasting Software 
http://www.wessa.net/co.wasp 

http://www.wessa.net/co.wasp
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σηµαντικά χαµηλότερες από το σύνολο της χώρας που προσεγγίζουν το 33-35% 

(Κεφάλαιο 4, ενότητα 4,2). Το γεγονός αυτό µπορεί να αποδοθεί στο ότι το δείγµα 

προέρχεται από το νοµό Θεσσαλονίκης, σε µια περιοχή (Κεντρική Μακεδονία) µε 

αρκετά υψηλή ανεργία που παρουσιάζει σταδιακή µείωση των νέων θέσεων 

εργασίας και παρέχει µισθούς χαµηλότερους από τους µισθούς που παρέχουν οι 

επιχειρήσεις των αντίστοιχων κλάδων στο σύνολο της χώρας (Κεφάλαιο 4, 

ενότητα 4.3.5). 

 

5.3. Οι µισθολογικές ανισότητες στους τρεις κλάδους: Μια συγκριτική 

επισκόπηση 

 
Στην παρούσα ενότητα αρχικά συγκρίνονται οι τρεις κλάδοι ως προς τα 

χαρακτηριστικά των εργαζόµενων που απασχολούν. Όπως ήταν αναµενόµενο κάθε 

κλάδος προσελκύει εργαζόµενους µε διαφορετικά χαρακτηριστικά ανάλογα µε τις 

ιδιαίτερες απαιτήσεις και το εργασιακό περιβάλλον που παρέχει.79 Στη συνέχεια 

γίνεται µία συγκριτική επισκόπηση  του επιπέδου των µισθών και των 

µισθολογικών ανισοτήτων στους τρεις επιµέρους κλάδους. 

 Ως προς τα προσωπικά χαρακτηριστικά των εργαζόµενων, η σύνθεση του 

προσωπικού κατά φύλο επηρεάζεται από το είδος του κλάδου καθώς υπάρχουν 

«ανδροκρατούµενοι» και «γυναικοκρατούµενοι» κλάδοι µε κύριο παράδειγµα τον 

κλάδο της πληροφορικής που προσελκύει κυρίως άνδρες εργαζόµενους (66,7%). 

Στον κλάδο των ξενοδοχείων υπερτερούν οι γυναίκες µε ποσοστό 56,6% ενώ στον 

κλάδο τροφίµων-ποτών η κατανοµή µεταξύ ανδρών και γυναικών είναι σχεδόν 

ισοµερής (55,5% άνδρες και 44,5% γυναίκες). Σχετικά µε την ηλικία, ο Πίνακας 

5.3.1 υποδεικνύει ότι ο κλάδος της πληροφορικής απασχολεί κυρίως νέους και 

εξειδικευµένους εργαζόµενους καθώς η επιστήµη της πληροφορικής εξελίσσεται 

µε ταχύτατους ρυθµούς, απαιτεί συνεχή κατάρτιση και οι νέοι εργαζόµενοι έχουν 

συνήθως γνώσεις και δεξιότητες που δεν έχουν οι µεγαλύτεροι.80 Αντίθετα οι 

κλάδοι των τροφίµων-ποτών και των ξενοδοχείων προσελκύουν ευκολότερα 

εργαζόµενους µεγαλύτερης ηλικίας.  

                                                 
79 Σύµφωνα µε τη «Θεωρία των εξισωτικών διαφορών» οι εργαζόµενοι έχουν διαφορετικές 
δεξιότητες και ικανότητες και οι θέσεις εργασίας δεν είναι ίδιες, επηρεάζοντας τις επιλογές τους. Γι 
αυτό και οι εργαζόµενοι δεν έχουν ίδιους µισθούς. Κεφάλαιο 1 ενότητα 1.3.2 
80 Βλέπε Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.2.2. 
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Παρόµοια µε της ηλικίας είναι και τα συµπεράσµατα ως προς την 

προϋπηρεσία καθώς στον κλάδο της πληροφορικής οι εργαζόµενοι έχουν κατά 

µέσο όρο 6,14 έτη προϋπηρεσίας ενώ στα τρόφιµα-ποτά και τα ξενοδοχεία 8,17 

και 8,36 έτη αντίστοιχα.81 ∆ηλαδή στον κατ’εξοχήν κλάδο που απαιτείται 

εξειδίκευση και θεωρητικά η προϋπηρεσία και η εµπειρία συµβάλλουν στην 

παραγωγικότητα, η µέση προϋπηρεσία σε έτη είναι σχετικά χαµηλή. Το παραπάνω 

µπορεί να εξηγηθεί είτε από το γεγονός ότι δεν υπάρχουν αρκετά έµπειροι 

εργαζόµενοι στην ελληνική αγορά εργασίας στον κλάδο της πληροφορικής, είτε 

από την τάση των εργοδοτών να προσλαµβάνουν νέους, πρόσφατα 

καταρτισµένους στη σύγχρονη τεχνολογία που αµείβονται όµως  χαµηλότερα λόγω 

της έλλειψης προϋπηρεσίας.  

Πίνακας 5.3.1: Ηλικία των εργαζόµενων ανά κλάδο  

Ηλικία Ξενοδοχεία     % Πληροφορική% Τρόφιµα-Ποτά % 

15-30 22,8 42,4 24,8 
 31-40 33,4 46,6 37,0 
 41-50 27,5 10,8 25,2 
 51-60 15,5 ,2 12,1 
 61-70 ,8 0,0 ,9 

  Σύνολο 100,0 100,0 100,0 
Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 
 
 Ιδιαίτερο ενδιαφέρον έχουν και τα αποτελέσµατα της σύγκρισης των τριών 

κλάδων ως προς την εκπαίδευση και την ειδικότητα. Τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά 

του κάθε  κλάδου σε συνδυασµό µε την εξειδίκευση, τις γνώσεις και τις ικανότητες 

που απαιτούνται συνδέονται άµεσα µε την εκπαίδευση και την ειδικότητα των 

εργαζόµενων. Για παράδειγµα, ο κλάδος της πληροφορικής ως κλάδος παροχής 

υπηρεσιών που απαιτεί υψηλή εξειδίκευση, παρουσιάζει υψηλό ποσοστό 

µεταγυµνασιακών σπουδών σε τεχνικές σχολές (39,1%) και αρκετά σηµαντικό 

ποσοστό αποφοίτων ΙΕΚ και  τριτοβάθµιας εκπαίδευσης (44,6%). Επίσης το 90% 

των εργαζόµενων είναι υπάλληλοι. Αντίθετα ο κλάδος των τροφίµων-ποτών όπως 

και ο κλάδος των ξενοδοχείων απασχολούν ως επί το πλείστον εργάτες (66% και 

62,6% αντίστοιχα), οι οποίοι είναι  κυρίως απόφοιτοι Λυκείου (40,2% και 31,4% 

                                                 
81 Τα αποτελέσµατα της έρευνας ως προς την προϋπηρεσία ανά κλάδο συµπίπτουν µε τα στατιστικά 
στοιχεία της ΕΣΥΕ για το σύνολο της χώρας στους τρεις κλάδους, όπως αναλύθηκαν στο Κεφάλαιο 
4, πίνακας 4.3.7. 
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αντίστοιχα). Ο κλάδος των ξενοδοχείων έχει το µεγαλύτερο ποσοστό σε ανώτερα 

διοικητικά στελέχη.   Τα παραπάνω αποτελέσµατα ως προς την εκπαίδευση στους 

τρεις κλάδους συµπίπτουν µε τη σύγκριση των κλάδων που έγινε στο σύνολο της 

χώρας στο Κεφάλαιο 4, ενότητα 4.3.5. 

 Σχετικά µε τα χαρακτηριστικά της επιχείρησης (Πίνακες 5.3.2 και 5.3.3), 

το ωράριο απασχόλησης επηρεάζεται από το είδος της δραστηριότητας. Για 

παράδειγµα ο κλάδος της πληροφορικής προσφέρει συνεχόµενο ωράριο (99%) ενώ 

ο κλάδος των ξενοδοχείων έχει κυλιόµενο ωράριο (βάρδιες-83,9%), 

προσελκύοντας ίσως βάσει αυτών των προϋποθέσεων και διαφορετικούς 

εργαζόµενους µε διαφορετικά προσωπικά χαρακτηριστικά. Ο κλάδος τροφίµων-

ποτών έχει κυρίως συνεχόµενο ωράριο αλλά και κυλιόµενο σε ποσοστό 27,3%. Ως 

προς το µέγεθος των επιχειρήσεων ο κλάδος της πληροφορικής αποτελείται κυρίως 

από µικρές και πολύ µικρές επιχειρήσεις (70%), ο κλάδος τροφίµων ποτών από 

µεσαίες (40%) και τα ξενοδοχεία έχουν το µεγαλύτερο ποσοστό µεγάλων και πολύ 

µεγάλων επιχειρήσεων (20%).  

Πίνακας 5.3.2: Ωράριο εργασίας ανά κλάδο 

 Απασχόληση Ξενοδοχεία % Πληροφορική % Τρόφιµα-Ποτά % 

Μερική 1-4 ώρες 1,6 ,8 ,9 
 Μερική 5-7 ώρες ,6 ,2 ,5 

 Πλήρης και βάρδιες 83,9 0.0 27,3 
 Πλήρης και συνεχόµενο 13,9 99,0 71,3 

 Σύνολο 100,0 100,0 100,0 
Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

Πίνακας 5.3.3: Μέγεθος της επιχείρησης ανά κλάδο 

  Ξενοδοχεία 
% 

Πληροφορική 
% 

Τρόφιµα-Ποτά 
% 

Πολύ µικρή 1-10 εργαζόµενοι 35 35 20 
 Μικρή 11-20 εργαζόµενοι 25 35 25 
 Μεσαία 21-50 εργαζόµενοι 20 20 40 
 Μεγάλη 51-80 εργαζόµενοι 15 5 10 
 Πολύ µεγάλη 81 και άνω 
εργαζόµενοι 

5 5 5 

 Σύνολο 100,0 100,0 100,0 
Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

 Τα παραπάνω χαρακτηριστικά των τριών κλάδων αντανακλώνται στο 

επίπεδο των µισθών (Πίνακας 5.3.4). Ο κλάδος της πληροφορικής εµφανίζει τους 
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µεγαλύτερους µέσους µικτούς µισθούς, γεγονός που ενδεχοµένως οφείλεται στα 

διαφορετικά χαρακτηριστικά των εργαζόµενων στον κλάδο (έχει πιο εξειδικευµένο 

και εκπαιδευµένο προσωπικό). Οι µισθοί στον κλάδο της πληροφορικής 

αποκλίνουν σηµαντικά από τη Σ.Σ.Ε., ακολουθεί ο κλάδος των τροφίµων-ποτών 

ενώ τα ξενοδοχεία εµφανίζουν τους χαµηλότερους µέσους µικτούς µισθούς και τη 

µικρότερη απόκλιση από τη Σ.Σ.Ε. Αξίζει να σηµειωθεί ότι τα αποτελέσµατα της 

παρούσας έρευνας ως προς τις αµοιβές ανά κλάδο συµπίπτουν µε τα στατιστικά 

στοιχεία της ΕΛ.ΣΤΑΤ. για τους κλάδους στο σύνολο της χώρας όπως 

παρουσιάστηκαν στο Κεφάλαιο 4, ενότητα 4.3.5.  

Πίνακας 5.3.4: Πραγµατικοί και κατώτατοι µισθοί στους τρεις κλάδους 

 Μικτός µισθός 
2004 

Μικτός Μισθός 
2006 

Σ.Σ.Ε. 
2004 

Σ.Σ.Ε. 
2006 

Πληροφορική     
Μέσος µισθός 1268,57 1265,23 841,41 945,15 
Ξενοδοχεία     
Μέσος Μισθός   965,30 1052,43 855,91 943,17 
Τρόφιµα-ποτά     
Μέσος µισθός 1034,77 1124,34 857,52 948,59 
Συνολικό 
δείγµα 

    

Μέσος µισθός  1062,48 1131,21 853,3 945,7 
Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

 Ως προς την κατανοµή των µισθών (Σχήµα 5.3.1), ο κλάδος της 

πληροφορικής παρουσιάζει τη µεγαλύτερη διασπορά στους µισθούς ενώ ο κλάδος 

των ξενοδοχείων τη µικρότερη. Αυτό εξηγείται από το γεγονός ότι οι εργαζόµενοι 

των ξενοδοχείων αφενός υπάγονται σε µία Σ.Σ.Ε.  (των ξενοδοχοϋπαλλήλων) που 

καθορίζει τις αποδοχές για ένα πολύ µεγάλο αριθµό εργαζόµενων του κλάδου και 

αφετέρου ο συγκεκριµένος κλάδος απασχολεί κυρίως εργάτες εξειδικευµένους και 

ανειδίκευτους που αµείβονται κατ’εξοχήν µε τον κατώτατο µισθό. Αντίθετα ο 

κλάδος της πληροφορικής αφενός ακολουθεί τη Σ.Σ.Ε των εταιρειών της παροχής 

υπηρεσιών που αφορά επιχειρήσεις µε πολύ µεγαλύτερο εύρος δραστηριοτήτων 

και αφετέρου απασχολεί εργαζόµενους µε διαφορετικές εξειδικεύσεις καθώς και 

υψηλόβαθµα στελέχη που λαµβάνουν υψηλούς µισθούς. Σε µια ενδιάµεση 

κατάσταση σε σχέση µε τους δύο προηγούµενους κλάδους βρίσκεται ο κλάδος 

τροφίµων και ποτών, καθώς απασχολεί κατά ένα µεγάλο µέρος εργάτες που 

αµείβονται βάσει της Εθνικής Γενικής Συλλογικής Σύµβασης Εργασίας αλλά και 
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εξειδικευµένο προσωπικό που αµείβεται από οµοιοεπαγγελµατικές συµβάσεις 

(όπως Τεχνολόγοι Τροφίµων και Μηχανολόγοι).  

 

Σχήµα 5.3.1: Κατανοµή των µισθών ανά κλάδο 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

  

Η κατανοµή των µισθών συµπληρώνεται από τη διαφοροποίηση των 

µισθών από τη Σ.Σ.Ε ανά κλάδο, όπως παρουσιάζεται στον Πίνακα 5.3.5 

Παρατηρείται ότι στον κλάδο των ξενοδοχείων σχεδόν το 80% των εργαζόµενων 

αµείβεται µε µισθό από 0-5% άνω της Σ.Σ.Ε. Ο κλάδος των ξενοδοχείων 

απασχολεί δηλαδή σε µεγάλο ποσοστό εργάτες που είναι χαµηλόµισθοι και 

αµείβονται µε τις αποδοχές που ορίζονται στη Σ.Σ.Ε. Ακολουθεί ο κλάδος 

τροφίµων και ποτών µε ποσοστό άνω του 60%. Ο κλάδος της πληροφορικής 

εµφανίζει το χαµηλότερο ποσοστό χαµηλόµισθων (σχεδόν 50%) και το υψηλότερο 

ποσοστό υψηλόµισθων (34,1%). γεγονός που υποδεικνύει ένα δυϊσµό στους 

µισθούς των επιχειρήσεων πληροφορικής, υπάρχουν δηλαδή εργαζόµενοι δύο 

ταχυτήτων ως προς τις αποδοχές. 

Τρόφιµα-ΠοτάΠληροφορική Ξενοδοχεία 

Κλάδος δραστηριότητας

1600 

1500 

1400 

1300 

1200 

1100 

1000 

900

Μ
έσ

ος
 Μ

ισ
θό

ς 
σε

 €
 

Μικτός Μισθός 2006
Μικτός Μισθός 2004



 

Σµάγαδη Θεοδώρα, ‘Οικονοµικοί, θεσµικοί και προσωπικοί προσδιοριστικοί παράγοντες 
των µισθολογικών διαφορών στην Ελλάδα’ 

 

        Πανεπιστήµιο Πελοποννήσου: Τµήµα Πολιτικής Επιστήµης και ∆ιεθνών Σχέσεων                              

 

167

Πίνακας 5.3.5: Απόκλιση των µικτών µισθών των εργαζόµενων ανά κλάδο από τις Σ.Σ.Ε. για 
τα έτη 2004 και 2006  

 Πληροφορική Ξενοδοχεία Τρόφιµα-Ποτά 

  2004 
(%) 

2006 
(%) 

 2004 
(%) 

2006 
(%) 

 2004 
(%) 

2006 
(%) 

0-5% πάνω από 
Σ.Σ.Ε. 
5-15% πάνω από 
Σ.Σ.Ε. 
16% και πάνω από 
Σ.Σ.Ε. 
 Σύνολο 

37,8 
 

50,6 78,6 82,2 68,9 66,0 

14,5 
 

15,3 6,3 3,9 11,0 12,6 

47,8 34,1 15,1 14,0 20,2 21,5 
100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

 Ολοκληρώνοντας τη σύγκριση των τριών κλάδων ως προς τις µισθολογικές 

ανισότητες (Πίνακας 5.3.6 και Σχήµα 5.3.2), και εφαρµόζοντας τη µεθοδολογία 

της αναλογίας D90/10, του δείκτη Gini και της τυπικής απόκλισης τα 

αποτελέσµατα δείχνουν ότι οι µισθολογικές ανισότητες είναι πιο έντονες στον 

κλάδο της πληροφορικής, ακολουθεί ο κλάδος τροφίµων-ποτών ενώ ο κλάδος των 

ξενοδοχείων, παρόλο που η απόκλιση των µισθών διευρύνθηκε, παρουσιάζει τις 

µικρότερες µισθολογικές ανισότητες.  

Εν κατακλείδι, όσο υψηλότερους µισθούς παρέχει ο κλάδος, τόσο 

µεγαλύτερη είναι η διασπορά τους και οι µισθολογικές ανισότητες ανάµεσα στους 

εργαζόµενους είναι πιο έντονες. Στα παραπάνω συµβάλλουν σηµαντικά, τα 

χαρακτηριστικά των εργαζόµενων και του κλάδου αλλά και το ποσοστό κάλυψης 

των εργαζόµενων από τη Σ.Σ.Ε.  

Πίνακας 5.3.6: Οι δείκτες ανισότητας ανά κλάδο για τα έτη 2004 και 2006 

 Έτος 2004 Έτος 2006 
 Τρόφιµα Ξενοδοχεία Πληροφορική Σύνολο Τρόφιµα Ξενοδοχεία Πληροφορική Σύνολο 

Τυπική 
Απόκλιση 

620,18 
 

430,79 
 

978,19 
 

674,03 
 

673,28 
 

449,54 
 

835,31 
 

651,35 
 

Gini 0,22 0,15 0,37 0,22 0,21 0,16 0,25 0,22 
P90/10 2,1 1,63 2,95 2,04 2,01 1,73 2,33 1,97 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 



 

Σµάγαδη Θεοδώρα, ‘Οικονοµικοί, θεσµικοί και προσωπικοί προσδιοριστικοί παράγοντες 
των µισθολογικών διαφορών στην Ελλάδα’ 

 

        Πανεπιστήµιο Πελοποννήσου: Τµήµα Πολιτικής Επιστήµης και ∆ιεθνών Σχέσεων                              

 

168

Σχήµα 5.3.2: Ο δείκτης Gini συνολικά και ανά κλάδο 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

5.4. Οι µισθολογικές ανισότητες και οι επιµέρους µεταβλητές που τις 

προσδιορίζουν  

 
 Μετά την ολοκλήρωση της ανάλυσης των µισθολογικών ανισοτήτων τόσο 

στο συνολικό δείγµα όσο και ανά κλάδο, η παρούσα ενότητα εξετάζει κάθε µία 

µεταβλητή ξεχωριστά σε σχέση µε το µισθό. Οι µισθολογικές ανισότητες ανάµεσα 

στις οµάδες της κάθε µεταβλητής (between group inequality) αναλύονται βάσει 

περιγραφικών στατιστικών, πινάκων και µη παραµετρικών τεστ ενώ οι 

µισθολογικές ανισότητες µέσα στην οµάδα της κάθε µεταβλητής (within group 

inequality) αναλύονται µε το δείκτη ανισότητας Gini.  

5.4.1. Το φύλο και οι µισθολογικές ανισότητες  

 Οι άνδρες εργαζόµενοι υπερέχουν µισθολογικά σε σχέση µε τις γυναίκες 

τόσο ως προς το µέσο πραγµατικό µικτό µισθό αλλά και ως προς αυτόν που 

προσδιορίζεται µε βάση την εκάστοτε Σ.Σ.Ε. Αναλυτικότερα, ο µέσος µικτός 

µισθός των γυναικών εργαζόµενων είναι κατά 15% χαµηλότερος από το µέσο 

µικτό µισθό των ανδρών το 2004 και κατά 13% χαµηλότερος το 2006. Αντίστοιχα, 

ο µέσος µισθός βάσει Σ.Σ.Ε. των γυναικών είναι κατά 6,7% χαµηλότερος από το 

µέσο µισθό των ανδρών βάσει Σ.Σ.Ε. το 2004 και κατά 6,6% το 2006.  
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Πίνακας 5.4.1: Περιγραφικά στατιστικά µικτών µισθών και µισθών βάσει Σ.Σ.Ε. ανά φύλο 

Άνδρες Μικτός µισθός 
2004 

Μικτός Μισθός 
2006 

Σ.Σ.Ε. 
2004 

Σ.Σ.Ε. 
2006 

Μέσος µισθός 1206,22 1261,50 879,00 973,68 
Τυπική 

Απόκλιση 
854,44 813,42 176,394 294,793 

Ελάχιστος 
µισθός 

412,00 393,00 412,00 164,97 

Μέγιστος µισθός 7200,00 8073,00 1780,00 1859,00 
Γυναίκες     

Μέσος µισθός 894,75 980,23 823,31 913,39 
Τυπική 

Απόκλιση 
284,58 327,363 183,294 202,88 

Ελάχιστος 
µισθός 

340,00 112,90 340,00 112,90 

Μέγιστος µισθός 3503,22 4201,18 1147,49 1671,81 
Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

  

 Η διαφοροποίηση των µισθών ανδρών και γυναικών βάσει Σ.Σ.Ε. της 

τάξεως 6-7% οφείλεται κυρίως στα διαφορετικά προσωπικά χαρακτηριστικά των 

εργαζόµενων, όπως η εκπαίδευση και η ειδικότητα. Όπως προκύπτει από τα 

στοιχεία του Πίνακα 5.4.2, ο αριθµός των γυναικών εργαζόµενων που έχουν 

αποφοιτήσει από τα χαµηλότερα εκπαιδευτικά επίπεδα (δηµοτικό, γυµνάσιο, 

µεταγυµνασιακές σπουδές) είναι διπλάσιος από τον αντίστοιχο αριθµό των ανδρών 

εργαζόµενων. Η τάση αυτή αντιστρέφεται όσο υψηλότερη είναι η εκπαιδευτική 

βαθµίδα και συγκεκριµένα σχεδόν το 60% των αποφοίτων Λυκείου, το 62,8% των 

αποφοίτων ΑΕΙ και το 87,5% των κατόχων µεταπτυχιακού είναι άνδρες.  Το 

παραπάνω γεγονός επιβεβαιώνει την άποψη που διατυπώθηκε στο Κεφάλαιο 3, 

ενότητα 3.1.2.1, ότι οι άνδρες υπερτερούν σε ανθρώπινο κεφάλαιο, ενώ οι 

γυναίκες είναι πιο διστακτικές να επενδύσουν σε ανθρώπινο κεφάλαιο καθώς 

θεωρούν ότι θα συµµετέχουν στην αγορά εργασίας για µικρότερο µέρος της ζωής 

τους σε σχέση µε τους άνδρες.   
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Πίνακας 5.4.2: Εκπαιδευτικό επίπεδο εργαζόµενων ανά φύλο (% ανά εκπαιδευτική βαθµίδα) 

Εκπαίδευση Άνδρας Γυναίκα 

∆ηµοτικό 34,7 65,3 

Γυµνάσιο 31,2 68,8 

Μεταγυµνασιακές σπουδές 28,9 71,1 

Λύκειο 59,5 40,5 

ΙΕΚ 68,4 31,6 

ΤΕΙ 54,9 45,1 

ΑΕΙ 62,8 37,2 

Μεταπτυχιακό 87,5 12,5 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

Ένας άλλος παράγοντας που διαφοροποιεί τις αποδοχές ανάµεσα στα δύο 

φύλα είναι η ειδικότητα, ιδιότητα που όπως φαίνεται από την ενότητα 5.4.2, είναι 

άµεσα συσχετισµένη µε την εκπαίδευση. Οι γυναίκες εµφανίζουν υψηλότερα 

ποσοστά απασχόλησης σε σχέση µε τους άνδρες ως ανειδίκευτοι και 

εξειδικευµένοι εργάτες. Συγκεκριµένα, από το σύνολο των ανειδίκευτων εργατών 

ποσοστό 84,3% είναι γυναίκες. Αντίθετα, οι άνδρες προηγούνται σηµαντικά σε 

όλες τις υπόλοιπες ειδικότητες και κυρίως στις ειδικότητες που απαιτούν 

εξειδίκευση όπως στους εργάτες που χρειάζονται ειδική άδεια µε ποσοστό 94,9%, 

στους υπαλλήλους µε απαραίτητο πτυχίο ΑΕΙ µε ποσοστό 88,9% και ως ανώτερα 

διοικητικά στελέχη µε ποσοστό 77,2% (Πίνακας 5.4.3).  

Πίνακας 5.4.3: Ειδικότητα εργαζόµενων ανά φύλο (% ανά ειδικότητα) 

Ειδικότητα Άνδρες Γυναίκες 

Ανειδίκευτος εργάτης 15,7% 84,3% 

Εξειδικευµένος 49,1% 50,9% 

Μη χειρωνακτικοί εργάτες µε απαραίτητη άδεια 94,9% 5,1% 

Υπάλληλοι 57,4% 42,6% 

Υπάλληλος µε απαραίτητο ΤΕΙ 60% 40% 

Υπάλληλος µε απαραίτητο ΑΕΙ 88,9% 11,1% 

∆ιευθυντικά στελέχη 77,2% 22,8% 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 
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Ένας άλλος παράγοντας που δικαιολογεί τη διαφοροποίηση των µισθών 

ανδρών και γυναικών ως προς τη Σ.Σ.Ε. είναι το γεγονός ότι ένα µεγάλο µέρος των 

εργαζόµενων µε µερική απασχόληση και συνεπώς χαµηλότερους µισθούς είναι 

γυναίκες. Συγκεκριµένα, ποσοστό 62,5% των απασχολούµενων µε µερική 

απασχόληση είναι γυναίκες και το 37,5% άνδρες.  

 Η διαφοροποίηση των µέσων µικτών µισθών βάσει φύλου εκτός από τα 

παραπάνω µπορεί να οφείλεται στις διακρίσεις, τις προκαταλήψεις και τα 

στερεότυπα που επικρατούν στην αγορά εργασίας, καθώς και διαφορές στην 

παραγωγικότητα όπως αναλύθηκαν στο Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.1.2.1. Επίσης θα 

πρέπει να ληφθούν υπόψη οι παράγοντες που προσδιορίστηκαν από Έλληνες 

µελετητές και αναφέρθηκαν στο Κεφάλαιο 4, ενότητα 4.4.1 (παραοικονοµία, νέες 

µορφές απασχόλησης κλπ). Με την εφαρµογή του µη παραµετρικού τεστ Mann-

Whitney προκύπτει ότι οι παρατηρούµενες διαφορές στις µέσες αποδοχές ανάµεσα 

στους άνδρες και τις γυναίκες για τα δύο έτη είναι στατιστικά σηµαντικές καθώς 

το Chi Square για τα έτη 2004 και 2006 είναι 78,389 και 111,707 αντίστοιχα και το 

ποσοστό λάθους ίσο µε µηδέν.  

 Ως προς τη διαφοροποίηση των µισθών από τη Σ.Σ.Ε παρατηρείται ότι οι 

µισθοί των γυναικών εργαζόµενων είναι πιο ταυτισµένοι µε τα κατώτατα όρια, 

καθώς σε ποσοστά 72,3% το 2004 και 77,4% το 2006 αµείβονται µε αποδοχές ίσες 

ή έως 5% υψηλότερες της Σ.Σ.Ε. Τα αντίστοιχα ποσοστά για τους άνδρες είναι 

59,6% και 60,5%. Επίσης υπάρχει µεγάλη διαφορά στα ποσοστά των 

υψηλόµισθων όπου το ποσοστό των ανδρών που λαµβάνει αποδοχές υψηλότερες 

από 15%  της Σ.Σ.Ε. είναι διπλάσιο από αυτό των γυναικών (29,8% έναντι 12,3% 

το 2006). Ως προς τους εργαζόµενους που οι αποδοχές τους κυµαίνονται µεταξύ 

5% και 15% περισσότερο αυτών που ορίζουν οι αντίστοιχες Σ.Σ.Ε. δεν υπάρχουν 

αξιόλογες διαφορές ανάµεσα στα δύο φύλα.  

Πίνακας 5.4.4: Απόκλιση από Σ.Σ.Ε. ανά φύλο 

  2004 (%) 2006 (%) 

 Άνδρες Γυναίκες Άνδρες Γυναίκες 

0-5% πάνω από Σ.Σ.Ε. 
5-15% πάνω από Σ.Σ.Ε. 
16% και πάνω από Σ.Σ.Ε. 
 Σύνολο 

59,4% 72,3% 60,5% 77,4 
9,4% 10,8% 9,7% 10,3% 

31,1% 16,9% 29,8% 12,3% 
100,0 100,0 100,0 100,0 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 
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Σχήµα 5.4.1: Η εξέλιξη του µισθού ανά φύλο 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

Τα ανωτέρω αποτελέσµατα ουσιαστικά επιβεβαιώνουν τις  θεωρίες της 

«γυάλινης οροφής» και του «κολλώδους πατώµατος» (sticky floor) που 

αναλύθηκαν στο Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.1.2.1. Σύµφωνα µε τη θεωρία της 

γυάλινης οροφής, σε πολλούς τοµείς της αγοράς εργασίας τα περιθώρια 

επαγγελµατικής εξέλιξης των γυναικών είναι πιο περιορισµένα σε σχέση µε τους 

άνδρες, ιδιαίτερα ως προς τους όρους αµοιβής της εργασίας. Η θεωρία του  

«κολλώδους πατώµατος» επίσης υποστηρίζει ότι οι γυναίκες και οι άνδρες 

εργαζόµενοι µε παρόµοια χαρακτηριστικά, αντιµετωπίζονται διαφορετικά 

µισθολογικά, οι γυναίκες δηλαδή ωθούνται ή παραµένουν στα χαµηλά 

µισθολογικά στρώµατα και οι άνδρες στα υψηλότερα. Σε παρόµοια αποτελέσµατα 

οδηγούν και οι εκτιµήσεις που αποτυπώνονται στα Σχήµατα 5.4.2 και 5.4.3 όπου 

άνδρες και γυναίκες µε ίδια εκπαίδευση ή ίδια ειδικότητα αµείβονται διαφορετικά.  
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Σχήµα 5.4.2: Η απόδοση της εκπαίδευσης ανά φύλο για τα έτη 2004 και 2006 
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 Σχήµα 5.4.3: Οι µισθοί ανδρών και γυναικών βάσει ειδικότητας για τα έτη 2004 και 
2006 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

 Στον  Πίνακα 5.4.5  απεικονίζονται οι  µικτοί µισθοί ανδρών και γυναικών 

για τα έτη 2004 και 2006 σε εκατοστηµόρια. Για κάθε φύλο αναφέρονται τα 5, 10, 

25, 50, 75, 90, 95 εκατοστηµόρια (percentiles) και κάθε εκατοστηµόριο δείχνει την 

τιµή (ποσοστό) κάτω από την οποία βρίσκεται ένα ορισµένο τµήµα των τιµών της 

συγκεκριµένης µεταβλητής και της συγκεκριµένης οµάδας. Για παράδειγµα, το 

2006 το 25% του ανδρικού δείγµατος λάµβανε κατά µέσο όρο 930€ ενώ το 

αντίστοιχο ποσοστό των γυναικών αντιστοιχούσε σε 876,5€. Με τον ίδιο τρόπο 

µπορούν να αντληθούν πληροφορίες από τον  Πίνακα σχετικά µε το µικτό µισθό 

κάθε φύλου για το 50% του δείγµατος, το 75%  κλπ. Σε γενικές γραµµές 

παρατηρείται ότι σε όλα τα εκατοστηµόρια ο µικτός µισθός των ανδρών υπερέχει 

των γυναικών και αυτή η διαφοροποίηση αυξάνεται όσο µεγαλώνουν τα 

εκατοστηµόρια. Ενώ η διαφορά των µισθών ανά φύλο στα πρώτα εκατοστηµόρια 
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κυµαίνεται στο 5% τα τελευταία εκατοστηµόρια εκτινάσσεται στο 35% και 50%, 

δηλαδή το µισθολογικό χάσµα µεταξύ ανδρών και γυναικών αυξάνει όσο αυξάνει 

και το εισόδηµα.  

Πίνακας 5.4.5: Κατανοµή του εισοδήµατος ανά φύλο 

  5 10 25 50 75 90 95 

Μικτός 

µισθός 

2006 

Άνδρες 796,31 858,27 930,07 1094 1406,25 2170,5 3300 

 Γυναίκες 760 807,57 876,5 937,49 1072,67 1400 1587,45 

Μικτός 

µισθός 

2004 

Άνδρες 687,64 711,775 800 942,42 1229,46 1952,5 2813,55 

 Γυναίκες 662,25 711 767,16 820,01 922 1196,7 1372,5 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

Η εξέταση των µισθολογικών ανισοτήτων ανάµεσα στους άνδρες και τις 

γυναίκες ξεχωριστά (within group inequality) για τα δύο έτη, δείχνει ότι οι 

µισθολογικές ανισότητες είναι πιο έντονες ανάµεσα στους άνδρες εργαζόµενους. 

Συγκεκριµένα ο δείκτης Gini στους άνδρες είναι διπλάσιος των γυναικών (0,25 για 

τους άνδρες και 0,13 για τις γυναίκες το 2006). Αν και τη χρονική περίοδο 2004-

2006 ο δείκτης ανισότητας Gini σηµείωσε µείωση στους άνδρες και µικρή αύξηση 

στις γυναίκες, η διαφορά στην ανισοκατανοµή του εισοδήµατος ανάµεσα στα δύο 

φύλα παραµένει σηµαντική. ∆ηλαδή από τη µια πλευρά παρατηρούνται έντονες 

µισθολογικές ανισότητες ανάµεσα στους άνδρες εργαζόµενους, από την άλλη 

παρατηρούνται περιορισµένες µισθολογικές ανισότητες ανάµεσα στις γυναίκες 

καθώς έχουν χαµηλότερους µισθούς, που βρίσκονται πιο κοντά στη Σ.Σ.Ε. 

(γεγονός που περιορίζει τις µισθολογικές ανισότητες).   
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Σχήµα 5.4.4: Ο δείκτης Gini ανά φύλο 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

5.4.2. Η εκπαίδευση και οι µισθολογικές ανισότητες 

 Η σχέση του µισθού µε την εκπαίδευση, απεικονίζεται στο Σχήµα 5.4.5 και 

παρατηρείται ότι η τριτοβάθµια εκπαίδευση οδηγεί σε υψηλότερους µισθούς και 

µεγαλύτερες αποκλίσεις από τη Σ.Σ.Ε. Αναλυτικότερα, οι απόφοιτοι 

πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης, γυµνασίου και µε µεταγυµνασιακές σπουδές 

κινούνται στα ίδια µισθολογικά επίπεδα ενώ οι απόφοιτοι Λυκείου και οι 

απόφοιτοι ΤΕΙ λαµβάνουν ελαφρώς υψηλότερες αποδοχές. Από την άλλη πλευρά, 

οι απόφοιτοι ΑΕΙ και οι κάτοχοι µεταπτυχιακού τίτλου απολαµβάνουν τις 

υψηλότερες αποδοχές.    

Η περαιτέρω επεξεργασία των στοιχείων του δείγµατος, δείχνει επίσης, ότι 

όσο αυξάνεται η εκπαιδευτική βαθµίδα τόσο αυξάνεται και η διαφοροποίηση του 

µισθού από τη Σ.Σ.Ε. Οι εργαζόµενοι µε µισθό προσκολληµένο στη Σ.Σ.Ε. είναι 

κυρίως οι απόφοιτοι πρωτοβάθµιας και δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης. Αντίθετα, οι 

υψηλόµισθοί εργαζόµενοι είναι κυρίως  πτυχιούχοι ΑΕΙ ή κάτοχοι µεταπτυχιακού 

τίτλου.82 Είναι εµφανές ότι η απόδοση της εκπαίδευσης αυξάνεται όσο αυξάνεται 

και η εκπαιδευτική βαθµίδα (όπως επισηµάνθηκε στο Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.2.3). 

 Οι στατιστικά σηµαντικές µισθολογικές διαφορές ανάµεσα στους 

εργαζόµενους διαφορετικής εκπαιδευτικής βαθµίδας για τα έτη 2004 και 2006 

επιβεβαιώνονται µε τη χρήση του µη παραµετρικού τεστ Kruskal-Wallis (επίπεδο 

                                                 
82 Οι Σ.Σ.Ε προβλέπουν αύξηση του βασικού µισθού κατά 18% σε περίπτωση κατοχής πτυχίου ΑΕΙ 
και 13% σε περίπτωση κατοχής πτυχίου ΤΕΙ. Μερικές συµβάσεις προβλέπουν και επίδοµα 
µεταπτυχιακού που συνήθως κυµαίνεται στο 5% (Κεφάλαιο 4, ενότητα 4.4.2). 
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σηµαντικότητας ίσο µε µηδέν και Chi-Square ίσο µε 294,373 το 2004 και 367,624  

το 2006). 

 

Σχήµα 5.4.5: Η εξέλιξη του µισθού ανά εκπαιδευτική βαθµίδα 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

Από τα προαναφερθέντα επιβεβαιώνεται εν µέρει η θεωρία του 

«ανθρώπινου κεφαλαίου» δηλαδή, ότι η παραγωγικότητα και κατ’επέκταση οι 

µισθοί, επηρεάζονται από την εκπαίδευση η οποία θεωρείται ως ένα είδος 

επένδυσης µε κόστος στο παρόν αλλά απόδοση στο µέλλον (Κεφάλαιο 3, ενότητα 

3.2.1.1).  Στην Ελλάδα αλλά και σε άλλες χώρες φαίνεται να ερµηνεύεται µερικώς 

αυτή η θεωρία, καθώς η τάση για υπερ-µόρφωση (όπως αναλύεται και στον 

παρακάτω πίνακα) και η συνεχώς αυξανόµενη αναλογία των πολύ µορφωµένων 

εργαζόµενων οδηγεί σε περαιτέρω αύξηση της µισθολογικής διασποράς ανάµεσα 

στους απόφοιτους τριτοβάθµιας εκπαίδευσης (Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.2.3). 

 Όπως είναι αναµενόµενο, η εκπαίδευση, οι δεξιότητες και οι ικανότητες 

του εργαζόµενου αντανακλώνται  στην ειδικότητά του. Σύµφωνα µε τον Πίνακα 

5.4.6, όσο ανεβαίνει η εκπαιδευτική βαθµίδα, τόσο βελτιώνεται και η ειδικότητα 

δηλαδή άτοµα µε καλύτερη εκπαίδευση και κατάρτιση κατέχουν περισσότερο 

εξειδικευµένες θέσεις. Ενδεικτικά αναφέρεται ότι ένα µεγάλο ποσοστό των 

ανειδίκευτων και εξειδικευµένων εργατών είναι απόφοιτοι γυµνασίου (45,6% και 

43,3%), σχεδόν το ήµισυ των υπαλλήλων είναι απόφοιτοι λυκείου (55%) ενώ στα 

ανώτερα διοικητικά στελέχη το µεγαλύτερο ποσοστό είναι απόφοιτοι τριτοβάθµιας 
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εκπαίδευσης και κάτοχοι µεταπτυχιακού τίτλου (75%). Ουσιαστικά, η εκπαίδευση 

αποτελεί προσδιοριστικό παράγοντα της ειδικότητας.   

Ένα άλλο σηµαντικό στοιχείο που προκύπτει από τον παρακάτω πίνακα 

αφορά στην αναποτελεσµατικότητα του εκπαιδευτικού συστήµατος στην Ελλάδα. 

Είναι σαφές ότι υπάρχει «υπερ-εκπαίδευση» των εργαζόµενων που εν µέρει και 

ενδεχοµένως δεν την χρειάζονται στην επαγγελµατική τους ενασχόληση καθώς τα 

στοιχεία της παρούσας έρευνας δείχνουν ότι υπάρχουν πτυχιούχοι τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης που δεν απασχολούνται στην αντίστοιχη ειδικότητα. Για παράδειγµα, 

σχεδόν το 12% των αποφοίτων ΤΕΙ και το 6% των αποφοίτων ΑΕΙ απασχολούνται 

ως εργάτες (ανειδίκευτοι, εξειδικευµένοι, µη χειρωνακτικοί µε απαραίτητη άδεια). 

Τα στοιχεία αυτά δείχνουν σε µεγάλο βαθµό ότι η δευτεροβάθµια εκπαίδευση 

αποτελεί ένα στάδιο προετοιµασίας για την τριτοβάθµια εκπαίδευση µε 

αποτέλεσµα την αυξανόµενη τάση φοίτησης στην τριτοβάθµια βαθµίδα χωρίς 

όµως αυτή η τάση να ανταποκρίνεται στις ανάγκες της αγοράς εργασίας.83 

Πίνακας 5.4.6: Εκπαίδευση και ειδικότητα (% ανά εκπαιδευτική βαθµίδα) 

 Ανειδίκευτ
ος 

Εξειδικευµένος 
χειρωνακτικός 

Μη 
χειρωνακτι
κός µε 
άδεια 

Υπάλληλος Υπάλληλος 
µε 
απαραίτητ
ο ΤΕΙ 

Υπάλληλος 
µε 
απαραίτητ
ο ΑΕΙ 

Ανώτερ
α 
Στελέχη 

∆ηµοτικό 38,1 55,1 5,9 0,9 0 0 0 
Γυµνάσιο 45,6 43,3 7,6 2,7 0 0 0,8 
Μεταγυµνασια
κές σπουδές 

46,7 28,9 13,1 11,1 0 0 0 

Λύκειο 13,5 15,2 14,2 55 0 0 2 
ΙΕΚ,ΣΤΕ 5,6 28,6 20,8 42,4 0 0 2,6 
ΤΕΙ 2 6,4 3,4 67,6 14,2 0 6,4 
ΑΕΙ 0,5 4,7 1 60,7 0 9,4 23,6 
Μεταπτυχιακό 0 0 0 87,5 0 0 12,5 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

Η εξέταση των µισθολογικών ανισοτήτων εντός κάθε εκπαιδευτικής 

οµάδας δείχνει ότι όσο ανεβαίνει η εκπαιδευτική βαθµίδα τόσο αυξάνεται το εύρος 

των αποδοχών των εργαζόµενων. Όπως φαίνεται από τις εκτιµήσεις του Πίνακα 

5.4.7, ο δείκτης ανισότητας Gini είναι αρκετά χαµηλός στις δύο χαµηλότερες 

εκπαιδευτικές βαθµίδες (απόφοιτοι δηµοτικού και απόφοιτοι γυµνασίου). Στις 

µεταγυµνασιακές σπουδές το επίπεδο του δείκτη Gini παραµένει χαµηλό, 

διαφοροποιείται όµως σηµαντικά για τους απόφοιτους Λυκείου και τους 

                                                 
83 Τα ποσοστά αποφοίτων ανά βαθµίδα εκπαίδευσης στην Ελλάδα και τη συσχέτιση εκπαίδευσης-
ανεργίας αναλύονται στο Κεφάλαιο 4, ενότητα 4.4.2. 
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εργαζόµενους µε µεταλυκειακές σπουδές (από 0,079 φτάνει στο 0,153 για τους 

απόφοιτους Λυκείου και στο 0,163 για τους εργαζόµενους µε µεταλυκειακές 

σπουδές). Ο δείκτης ανισότητας Gini εκτιµάται σηµαντικά υψηλότερος στις τρεις 

υψηλότερες βαθµίδες (απόφοιτοι ΤΕΙ, απόφοιτοι ΑΕΙ και κάτοχοι µεταπτυχιακού 

τίτλου), φτάνοντας στο 0,34 για τους κατόχους µεταπτυχιακού.  

Συµπερασµατικά, η µισθολογική διασπορά αυξάνεται όσο αυξάνεται και η 

εκπαιδευτική βαθµίδα και κορυφώνεται ανάµεσα στους απόφοιτους τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης. Το γεγονός αυτό οφείλεται σε ένα µεγάλο αριθµό παραγόντων που 

αναλύθηκαν στο Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.2.3 και συνοπτικά αφορούν στις  

διαφορετικές ικανότητες του κάθε εργαζόµενου που σε συνδυασµό µε την 

εκπαίδευση καθορίζουν την απόδοσή της καθώς και σε διαφορές της ποιότητας 

της εκπαίδευσης που λαµβάνουν οι εργαζόµενοι . 

Πίνακας 5.4.7: Ο δείκτης Gini και η αναλογία D90/10 ανά εκπαιδευτική βαθµίδα για τα έτη 
2004 και 2006 

 Gini D90/10 
Απόφοιτοι ∆ηµοτικού 2004 0,08 1,33 
Απόφοιτοι ∆ηµοτικού 2006 0,08 1,37 
Απόφοιτοι Γυµνασίου 2004 0,07 1,29 
Απόφοιτοι Γυµνασίου 2006 0,07 1,29 
Μεταγυµνασιακές σπουδές 2004 0,07 1,41 
Μεταγυµνασιακές σπουδές 2006 0,07 1,45 
Απόφοιτοι Λυκείου 2004 0,15 1,77 
Απόφοιτοι Λυκείου 2006 0,15 1,73 
ΙΕΚ ΣΤΕ 2004 0,15 1,70 
ΙΕΚ ΣΤΕ 2006 0,16 1,76 
Απόφοιτοι ΤΕΙ 2004 0,20 1,94 
Απόφοιτοι ΤΕΙ 2006 0,19 2,02 
Απόφοιτοι ΑΕΙ 2004 0,34 4,59 
Απόφοιτοι ΑΕΙ 2006 0,33 4,49 
Κάτοχοι Μεταπτυχιακού 2004 0,35 5,41 
Κάτοχοι Μεταπτυχιακού 2006 0,34 5,19 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 
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Σχήµα 5.4.6: Ο δείκτης Gini ανά εκπαιδευτική βαθµίδα 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

5.4.3. Η ειδικότητα και οι µισθολογικές ανισότητες 

 Η σχέση του µισθού µε την ειδικότητα παρουσιάζει ιδιαίτερο ενδιαφέρον 

και ακολουθεί όπως ήταν αναµενόµενο παρόµοια κλιµάκωση µε αυτή του µισθού 

και της εκπαίδευσης. Σε γενικές γραµµές παρατηρείται ότι οι µισθοί των 

εξειδικευµένων υπαλλήλων είναι αρκετά υψηλότεροι από τους µισθούς των 

εργατών (ανειδίκευτων και εξειδικευµένων). Συγκεκριµένα, οι µέσοι µισθοί των 

εργατών (ανειδίκευτων και εξειδικευµένων χειρωνακτικών) βρίσκονται σε χαµηλά 

επίπεδα και είναι σχεδόν ίσοι µε τους κατώτατους µισθούς που καθορίζονται από 

τις Σ.Σ.Ε. Οι µισθοί των µη χειρωνακτικών εργατών µε απαραίτητη άδεια και των 

υπαλλήλων είναι υψηλότεροι  και διαφοροποιούνται περισσότερο από τη Σ.Σ.Ε. 

Στο σηµείο αυτό φαίνεται πόσο σηµαντικό ρόλο παίζει η εξειδίκευση καθώς οι 

εξειδικευµένοι µε απαραίτητη άδεια εργάτες (για παράδειγµα ηλεκτροτεχνίτες) 

αµείβονται το ίδιο µε τους υπαλλήλους (για παράδειγµα υπαλλήλους γραφείου). 

Επίσης σηµειώνεται ότι οι Σ.Σ.Ε. καθορίζουν υψηλότερους µισθούς για τους 

εξειδικευµένους µε άδεια εργάτες σε σχέση µε τους υπαλλήλους. Οι µέσοι µισθοί 

των ειδικοτήτων που απαιτούν πτυχίο ΤΕΙ και ΑΕΙ, είναι σηµαντικά υψηλότεροι  

ενώ οι πλέον υψηλοί συναντώνται στις περιπτώσεις των ανώτερων διοικητικών 

στελεχών. Επίσης αυτές οι τρεις ειδικότητες παρουσιάζουν και σηµαντικές 

διαφοροποιήσεις από τη Σ.Σ.Ε. 
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Οι υψηλοί µισθοί των εξειδικευµένων υπαλλήλων και των ανώτερων 

διοικητικών στελεχών µπορούν να αποδοθούν αφενός στην καλύτερη εκπαίδευση 

και ενδεχοµένως σε µεγαλύτερη προϋπηρεσία και αφετέρου σε κάποια µη 

µετρήσιµα χαρακτηριστικά όπως για παράδειγµα οι διευθυντικές ικανότητες 

(υπευθυνότητα και λογοδοσία) που αναφέρθηκαν στο Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.3. 

Επίσης παρατηρείται ότι η διαφοροποίηση των µικτών µισθών των ανώτερων 

διοικητικών στελεχών από τα κατώτατα όρια είναι αρκετά µεγαλύτερη, καθώς 

όπως προαναφέρθηκε, για την ειδικότητα των ανώτερων διευθυντικών στελεχών ο 

µισθός υπολογίστηκε βάσει της Ε.Γ.Σ.Σ.Ε καθώς δεν προβλέπεται κάποιος µισθός 

για αυτή την ειδικότητα από καµία Σ.Σ.Ε. και πρόκειται ουσιαστικά για ελεύθερη 

συµφωνία ανάµεσα στον εργαζόµενο και τον εργοδότη. Οι στατιστικά σηµαντικές 

µισθολογικές διαφορές ανάµεσα στους εργαζόµενους διαφορετικών ειδικοτήτων 

για τα δύο έτη επιβεβαιώνονται µε τη χρήση του µη παραµετρικού τεστ Kruskal-

Wallis (επίπεδο σηµαντικότητας ίσο µε 0,01 και χ²= 344,356 το 2004 και 508,332 

το 2006)  

 

Σχήµα 5.4.7: Η εξέλιξη του µισθού ανά ειδικότητα 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 
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Ως προς τις µισθολογικές ανισότητες των εργαζόµενων σε κάθε οµάδα 

ειδικότητας (within group inequality), ο δείκτης Gini αυξάνει  σταδιακά σε σχέση 

µε την ειδικότητα. Η ανισοκατανανοµή είναι ιδιαίτερα υψηλή για τις ειδικότητες 

µε απαραίτητο πτυχίο ΑΕΙ και τα ανώτερα διοικητικά στελέχη όπου ο δείκτης 

φτάνει στο 0,3. Η τάση αυτή είναι παρόµοια µε την τάση που περιγράφηκε ως 

προς την εκπαίδευση (αυξηµένη µισθολογική διασπορά ανάµεσα στους 

απόφοιτους τριτοβάθµιας εκπαίδευσης). 

 

Σχήµα 5.4.8: Ο δείκτης Gini ανά ειδικότητα 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

5.4.4. Η ηλικία και η προϋπηρεσία σε σχέση µε τις µισθολογικές ανισότητες 

 Στην παρούσα ενότητα εξετάζεται η σχέση της πορείας του µισθού ενός 

εργαζόµενου αφενός µε την επαγγελµατική του προϋπηρεσία και αφετέρου µε την 

ηλικία του. Σύµφωνα µε την ανάλυση της προϋπηρεσίας, και στα πλαίσια της 

θεωρίας του ανθρώπινου κεφαλαίου, ο µισθός του εργαζόµενου αυξάνεται όσο 

αυτός επενδύει στην προϋπηρεσία και την εµπειρία-εξειδίκευση που αποκτά από 

αυτήν.  

Όπως απεικονίζεται από το Σχήµα 5.4.9, η πορεία του µισθού σε σχέση µε 

την προϋπηρεσία είναι ανοδική και για τα δύο έτη και µέχρι τα 12 έτη 

προϋπηρεσίας είναι µεν πιο υψηλός από το µισθό της Σ.Σ.Ε. ακολουθεί όµως τις 

αυξήσεις που δίνονται από τη Σ.Σ.Ε.84 Από τα 12 έως τα 15 έτη προϋπηρεσίας η 

πορεία του µισθού παρουσιάζει έντονη αύξηση και η διαφορά από τη Σ.Σ.Ε. 

διευρύνεται. Από τα 15 έως 18 έτη προϋπηρεσίας ο µέσος µισθός σταδιακά 

                                                 
84 Αξίζει να σηµειωθεί ότι από νοµοθετικής πλευράς, οι Σ.Σ.Ε. προβλέπουν µια αύξηση στο µισθό 
5% ανά τριετία ή διετία προϋπηρεσίας ανάλογα µε την ειδικότητα. 
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µειώνεται για να ακολουθήσει και πάλι µετά από ένα σηµείο την πορεία της Σ.Σ.Ε. 

Η έντονη αύξηση του µισθού την τριετία 15-18 έτη προϋπηρεσίας συµπίπτει 

ενδεχοµένως µε την προϋπηρεσία των εξειδικευµένων υπαλλήλων και των 

ανώτερων διοικητικών στελεχών που λαµβάνουν και τους υψηλότερους µισθούς. 

Από το Σχήµα 5.4.9 είναι εµφανής µια καµπύλη, αντίστροφη πορεία του 

λατινικού γράµµατος U, που υποδηλώνει ότι το ανθρώπινο κεφάλαιο που 

αποκτιέται από την επαγγελµατική προϋπηρεσία ανταµείβεται περισσότερο µεταξύ 

των 12 και των 15 ετών προϋπηρεσίας.85 Μετά από αυτό το σηµείο η προϋπηρεσία 

και η συνεπαγόµενη µεγαλύτερη εµπειρία, στο βαθµό που υπάρχει, δεν φαίνεται 

να ανταµείβεται από τους εργοδότες.  Αυτό µπορεί να οφείλεται και στο γεγονός 

της χαµηλότερης εκπαίδευσης των εργαζόµενων µε µεγαλύτερη προϋπηρεσία,  

καθώς και την ταχεία απαξίωση αυτής της γενιάς λόγω της τεχνολογικής εξέλιξης. 

Η ύπαρξη στατιστικά σηµαντικών µισθολογικών διαφορών ανάµεσα σε 

υψηλόµισθους εργαζόµενους (που αµείβονται από 16% και άνω της Σ.Σ.Ε) µε 

διαφορετική προϋπηρεσία επιβεβαιώνονται µε το µη παραµετρικό τεστ Kruskal-

Wallis (επίπεδο σηµαντικότητας ίσο µε 0,03, δηλαδή µε πιθανότητα λάθους 3%  

και για τα δύο έτη και χ²  ίσο µε 47,316 το 2004 και 83,734 το 2006). 

 

 

Σχήµα 5.4.9: Η εξέλιξη του µισθού βάσει προϋπηρεσίας 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

                                                 
85 Σύµφωνα µε τον Lazear (1976) οι νέοι εργαζόµενοι λαµβάνουν περίπου το ένα τρίτο της 
αποζηµίωσής τους από την επαγγελµατική προϋπηρεσία σε ανθρώπινο κεφάλαιο. Εποµένως 
υπάρχει ουσιαστική επιρροή της επαγγελµατικής εµπειρίας στην αύξηση του µισθού κυρίως για 
τους νέους εργαζόµενους.  
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 Παρόµοια πορεία παρατηρείται στους µισθούς αν ληφθεί υπόψη ο 

παράγοντας ηλικία (Σχήµα 5.4.10). Ο µισθός αρχικά, και όταν ο εργαζόµενος 

πρωτοεισέρχεται στην αγορά εργασίας, είναι ιδιαίτερα χαµηλός και σχεδόν ίσος µε 

αυτόν που προβλέπεται στη Σ.Σ.Ε. ενώ στη συνέχεια, αυξάνεται σηµαντικά και 

αποκλίνει από τις αµοιβές της Σ.Σ.Ε. Μετά την ηλικία των 40 ετών ο µέσος µισθός 

αρχίζει σταδιακά να µειώνεται για να φτάσει και πάλι στα επίπεδα της Σ.Σ.Ε σε 

µεγαλύτερα ηλικιακά κλιµάκια. Η σχέση µισθού και ηλικίας επιβεβαιώνει τη 

θεωρία του «κύκλου της ζωής». Σύµφωνα µε  την παραπάνω θεωρία, οι νέοι 

εργαζόµενοι ξεκινούν την εργασιακή τους εµπειρία µε σχετικά χαµηλές απολαβές 

και χαµηλή παραγωγικότητα. Στη συνέχεια, καθώς η παραγωγικότητα αυξάνει 

βελτιώνονται και οι απολαβές τους, µε ρυθµό όµως που φθίνει όσο αυξάνει η 

ηλικία ενώ τέλος όσο οι εργαζόµενοι πλησιάζουν στη συνταξιοδότηση, οι 

απολαβές αρχίζουν να µειώνονται (Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.4.1).  

 Αν συσχετισθεί η σχέση ηλικίας-µισθού µε την επένδυση σε ανθρώπινο 

κεφάλαιο, η πορεία του µισθού εξηγείται και από «το προφίλ ηλικίας –κερδών» 

σύµφωνα µε το οποίο οι µεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζόµενοι κερδίζουν 

περισσότερα, επειδή επενδύουν λιγότερο σε ανθρώπινο κεφάλαιο και επειδή 

απολαµβάνουν τις αποδόσεις των επενδύσεων που πραγµατοποίησαν σε 

προηγούµενες περιόδους. Ο ρυθµός αύξησης των κερδών όµως µειώνεται 

διαχρονικά επειδή οι εργαζόµενοι συσσωρεύουν λιγότερο ανθρώπινο κεφάλαιο 

όσο µεγαλώνουν (Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.4.1).  

 

Σχήµα 5.4.10: Η εξέλιξη του µισθού ανά ηλικιακή οµάδα 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 
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Η ύπαρξη στατιστικά σηµαντικών µισθολογικών διαφορών ανάµεσα σε 

υψηλόµισθους εργαζόµενους που ανήκουν σε διαφορετικές ηλικιακές οµάδες  

επιβεβαιώνονται µε το µη παραµετρικό τεστ Kruskal-Wallis (χ²= 34,351 το 2004 

και 55,942 το 2006). Αυτό σηµαίνει ουσιαστικά ότι ένα νέο ανώτερο διευθυντικό 

στέλεχος αµείβεται κατά κανόνα λιγότερο από το αντίστοιχης θέσης αλλά 

µεγαλύτερης ηλικίας διευθυντή. Το παραπάνω αποτελεί ένδειξη ότι η αγορά 

εκτιµά την εµπειρία και την ηλικία του στελέχους αλλά υπό κάποιες συνθήκες 

µπορεί να δηµιουργήσει κίνδυνο αποµάκρυνσης του δεύτερου από την εργασία 

του καθώς οι εργοδότες µπορεί να προτιµήσουν να προσλάβουν νέα στελέχη που 

θα κοστίσουν λιγότερο. Η συσχέτιση της ηλικίας και προϋπηρεσίας σε σχέση µε το 

µικτό µισθό απεικονίζεται στο Σχήµα 5.4.11.  

 

Σχήµα 5.4.11: Η ηλικία και η προϋπηρεσία σε σχέση µε το µισθό 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 
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Ο δείκτης Gini σε σχέση µε την προϋπηρεσία παρουσιάζει αρχικά ανοδική 

τάση από την αρχή της εργασιακής εµπειρίας και η ανισοκατανοµή κορυφώνεται 

στα 13-18 έτη προϋπηρεσίας ενώ στη συνέχεια η ανισοκατανοµή σταδιακά 

µειώνεται (Σχήµα 5.4.12). 
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Σχήµα 5.4.12: Ο δείκτης Gini   ανά προϋπηρεσία 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 
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Παράλληλα µε την αυξητική πορεία των µισθών, αυξάνονται και οι µισθολογικές 

ανισότητες ανά ηλικιακή οµάδα, µε κορύφωση τις µισθολογικές ανισότητες στους 

εργαζόµενους ηλικίας από 41 έως 50 ετών όπου ο δείκτης Gini ξεπερνά το 0,25. 

Στη συνέχεια ο δείκτης µειώνεται σταδιακά για να φτάσει χαµηλότερα από εκεί 

όπου ξεκίνησε (λιγότερο από 0,1).  

0

0,05

0,1

0,15

0,2

0,25

0,3

15-30 31-40 41-50 51-60 61-70

2004

2006

 
Σχήµα 5.4.13: Ο δείκτης Gini ανά ηλικιακή οµάδα 
Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

5.4.5. Το µέγεθος της επιχείρησης και οι µισθολογικές ανισότητες  

 Το Σχήµα 5.4.14 απεικονίζει τη σχέση του µεγέθους της επιχείρησης µε το 

ύψος των µισθών. Από τα στοιχεία είναι εµφανές ότι όσο αυξάνεται το µέγεθος της 

επιχείρησης τόσο αυξάνεται και ο µέσος µισθός που λαµβάνει ο εργαζόµενος.   Οι 
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πολύ µικρές, µικρές και µεσαίες επιχειρήσεις, φαίνεται ότι παρέχουν σχετικά 

χαµηλούς µισθούς που είναι σχετικά λίγο υψηλότεροι από τα κατώτατα όρια των 

Σ.Σ.Ε. Αντίθετα οι µεγάλες και πολύ µεγάλες επιχειρήσεις παρέχουν σχετικά 

υψηλότερους µισθούς που διαφοροποιούνται από τη Σ.Σ.Ε. (Σχήµα 5.4.14).  

 

Σχήµα 5.4.14: Η εξέλιξη του µισθού βάσει του µεγέθους της επιχείρησης 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

 Η ύπαρξη στατιστικά σηµαντικών µισθολογικών διαφορών ανάµεσα σε 

εργαζόµενους που απασχολούνται σε επιχειρήσεις διαφορετικού µεγέθους  

επιβεβαιώνονται µε το µη παραµετρικό τεστ Kruskal-Wallis (επίπεδο 

σηµαντικότητας ίσο µε 0,001, δηλαδή µε πιθανότητα λάθους 1‰ για τα δύο έτη 

και χ²=18,460 το 2004 και 28,451 το 2006). Το συµπέρασµα αυτό συµπίπτει µε τα 

συµπεράσµατα αρκετών µελετητών ως προς τη θετική σχέση µεγέθους 

επιχείρησης και µισθού (Zabojnik και Bernhardt 2000, Barth και Dale-Olsen 2005) 

όπως αυτά αναλύθηκαν στο Κεφάλαιο 1, ενότητα 1.5.    
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στις µεσαίες επιχειρήσεις το 42,1% των εργαζοµένων είναι απόφοιτοι Λυκείου ενώ 

τα αντίστοιχα ποσοστά για τις µικρές και πολύ µικρές επιχειρήσεις είναι 16% και 

8,3% αντίστοιχα. Επίσης το 66% των αποφοίτων ΑΕΙ απασχολείται σε µεγάλες και 

πολύ µεγάλες επιχειρήσεις.   

Από τον Πίνακα 5.4.9 παρατηρείται ότι στις µεσαίες και µεγάλες 

επιχειρήσεις είναι εντονότερη η παρουσία σε ειδικότητες µε απαραίτητο πτυχίο 

ΑΕΙ και ΤΕΙ και σε ανώτερα διοικητικά στελέχη. Για παράδειγµα το 53,3% των 

εργαζόµενων σε θέσεις εργασίας που απαιτούν εξειδίκευση µε απαραίτητο πτυχίο 

ΤΕΙ και το 83,3% των εργαζόµενων σε ειδικότητα µε απαραίτητο πτυχίο ΑΕΙ 

απασχολούνται σε µεγάλες και πολύ µεγάλες επιχειρήσεις. Επίσης το 86% των 

ανώτερων διοικητικών στελεχών απασχολείται σε µεσαίες, µεγάλες και πολύ 

µεγάλες επιχειρήσεις.  

Από τα παραπάνω είναι εµφανές ότι όσο αυξάνεται το µέγεθος της 

επιχείρησης τόσο αυξάνεται και το ποσοστό εκπαίδευσης και εξειδίκευσης των 

εργαζόµενων, επιβεβαιώνεται δηλαδή η υπόθεση για την ποιότητα της εργασίας 

σύµφωνα µε την οποία οι µεγάλες σε µέγεθος επιχειρήσεις, προσλαµβάνουν 

εργαζόµενους υψηλότερης ποιότητας και παραγωγικότητας και εξειδίκευσης λόγω 

του µεγαλύτερου κεφαλαίου που διαθέτουν. Αυτό όπως αναλύθηκε και στο 

Κεφάλαιο 1, ενότητα 1.5.1.1 οφείλεται σε µία σειρά από λόγους που αφορούν 

κυρίως στην επάρκεια κεφαλαίων, στην αρτιότερη επιχειρησιακή τους οργάνωση, 

στη δυνατότητα εκµετάλλευσης οικονοµιών κλίµακας και στην προσπάθειά τους 

για µείωση του κόστους επίβλεψης στα επιµέρους τµήµατα. Συγκεκριµένα, οι 

εργαζόµενοι σε µεγαλύτερες επιχειρήσεις, µε υψηλότερη τεχνολογία και που είναι 

πιο επικερδείς αποκτούν υψηλότερο επίπεδο ανθρώπινου κεφαλαίου και εποµένως 

υψηλότερη αµοιβή καθώς οι περισσότερες δυνατότητες επαγγελµατικής εξέλιξης 

και προαγωγών που παρέχει µια µεγάλη σε µέγεθος επιχείρηση αποτελούν 

σηµαντικό κίνητρο για τους εργαζόµενους για συνεχή κατάρτιση. 
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Πίνακας 5.4.8: Η εκπαίδευση των εργαζόµενων βάσει µεγέθους επιχείρησης  

 Πολύ 
Μικρές 
επιχειρήσεις 
(1-10) 

Μικρές 
Επιχειρήσεις 
(11-20) 

Μεσαίες 
Επιχειρήσεις 
(21-50) 

Μεγάλες 
Επιχειρήσεις 
(51-80) 

Πολύ 
Μεγάλες 
Επιχειρήσεις 
(81 και άνω) 

Πρωτοβάθµια 
Εκπαίδευση, 
∆ηµοτικό 

6,8% 17,8% 39,0% 15,3% 21,2% 

Γυµνάσιο 4,6% 17,1% 33,8% 17,9% 26,6% 
Μεταγυµνασιακές 
σπουδές 

8,9% 24,4% 42,2% 15,6% 8,9% 

Λύκειο 8,3% 16,0% 42,1% 20,6% 13,1% 
ΙΕΚ, ΣΤΕ 5,2% 12,6% 18,2% 29,0% 35,1% 
ΤΕΙ 5,9% 13,2% 29,4% 28,4% 23,0% 
ΑΕΙ  7,3% 7,9% 18,8% 39,8% 26,2% 
Μεταπτυχιακό 12,5% 12,5% 25,0% ,0% 50,0% 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

Πίνακας 5.4.9: Η ειδικότητα των εργαζόµενων βάσει µεγέθους επιχείρησης  

 Πολύ 
Μικρές 
επιχειρήσεις 
(1-10) 

Μικρές 
Επιχειρήσεις 
(11-20) 

Μεσαίες 
Επιχειρήσεις 
(21-50) 

Μεγάλες 
Επιχειρήσεις 
(51-80) 

Πολύ 
Μεγάλες 
Επιχειρήσεις 
(81 και άνω) 

Ανειδίκευτος 
εργάτης 

5,2% 12,2% 38,7% 24,4% 19,5% 

Εξειδικευµένος 
εργάτης 

3,5% 16,9% 34,9% 20,1% 24,7% 

Μη 
χειρωνακτικός 
εργάτης 

6,8% 6,2% 33,9% 25,4% 27,7% 

Υπάλληλος 9,3% 18,3% 30,9% 24,1% 17,3% 
Ειδικότητες 
υπαλλήλων µε 
απαραίτητο 
ΤΕΙ 

6,7% 6,7% 33,3% 20,0% 33,3% 

Ειδικότητες 
υπαλλήλων µε 
απαραίτητο 
ΑΕΙ 

,0% 5,6% 11,1% 33,3% 50,0% 

Ανώτερα 
διοικητικά 
στελέχη 

7,6% 6,3% 25,3% 32,9% 27,8% 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

  

Όσον αφορά στην ηλικία και στην προϋπηρεσία παρατηρείται ότι οι µικρές 

επιχειρήσεις απασχολούν κυρίως νέους εργαζόµενους συχνά µε καθόλου ή πολύ 

περιορισµένη προϋπηρεσία. Αντίθετα οι µεγάλες και οι µεσαίες επιχειρήσεις έχουν 
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και µεγαλύτερους εργαζόµενους µε µεγαλύτερη επαγγελµατική εµπειρία (Πίνακας 

5.4.10). Φαίνεται δηλαδή ότι οι µεγάλες επιχειρήσεις παρέχουν πιο σταθερό 

εργασιακό περιβάλλον και οι εργαζόµενοι που απασχολούνται σε αυτές 

παραµένουν για πολλά χρόνια, έχουν καλύτερη κατάρτιση και απολαµβάνουν 

καλύτερες συνθήκες εργασίας.  

Πίνακας 5.4.10: Η ηλικία και προϋπηρεσία των εργαζόµενων βάσει µεγέθους επιχείρησης  

Προϋπηρεσία  Μέγεθος Ηλικία 

  15-30 31-40 41-50  51-60  61-
70 

0-9 έτη προϋπηρεσίας 
  
  
  
  

Πολύ µικρή 1-10 42,2% 31,3% 14,5% 10,8% 1,2% 

Μικρή 11-20 43,9% 33,3% 17,0% 5,8%   

Μεσαία 21-50 42,7% 35,5% 16,1% 5,2% ,6% 

Μεγάλη 51-80 43,4% 38,1% 13,6% 4,9%   

Πολύ µεγάλη 81 και 
άνω 

41,1% 33,3% 20,3% 5,2%   

   Σύνολο 42,7% 35,1% 16,2% 5,6% ,3% 

9-20 έτη προϋπηρεσίας 
  
  
  
  
  
  
  
  

Πολύ µικρή 1-10 4,0% 52,0% 32,0% 8,0% 4,0% 

Μικρή 11-20 1,7% 57,6% 25,4% 15,3%   

Μεσαία 21-50 5,2% 41,4% 33,9% 16,1% 3,4% 

Μεγάλη 51-80 4,3% 60,2% 32,3% 3,2%   

Πολύ µεγάλη 81 και 
άνω 

2,7% 53,7% 25,9% 17,7%   

  Σύνολο 3,8% 51,0% 30,1% 13,7% 1,4% 

21 και άνω έτη 
προϋπηρεσίας 
  
  
  
  

Πολύ µικρή 1-10     50,0% 50,0%   

Μικρή 11-20   11,8% 41,2% 47,1%   

Μεσαία 21-50   8,3% 50,0% 41,7%   

Μεγάλη 51-80     65,0% 30,0% 5,0% 

Πολύ µεγάλη 81 και 
άνω 

  9,1% 40,9% 50,0%   

   Σύνολο   7,1% 49,6% 42,5% ,9% 
Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

Στο Σχήµα 5.4.15 απεικονίζεται η µισθολογική διασπορά σε επιχειρήσεις 

διαφορετικού µεγέθους. Ο δείκτης Gini αυξάνεται σταδιακά όσο αυξάνεται και το 

µέγεθος της επιχείρησης, δηλαδή οι µεγάλες και πολύ µεγάλες επιχειρήσεις 

παρουσιάζουν µεγαλύτερες µισθολογικές ανισότητες σε σχέση µε τις πιο µικρές. 

Οι παραπάνω παρατηρήσεις επιβεβαιώνονται από διάφορες εµπειρικές µελέτες 

(Lazear και Rosen 1981, Davis και Haltiwanger, 1995) που αναλύθηκαν στο 

Κεφάλαιο 1, ενότητα 1.5.2 σύµφωνα µε τις οποίες, η διασπορά των µισθών µέσα 

σε µια επιχείρηση αυξάνεται όσο αυξάνεται και το µέγεθός της. 
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Σχήµα 5.4.15: Ο δείκτης Gini  βάσει µεγέθους της επιχείρησης 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

5.4.6. Η οικογενειακή κατάσταση και οι µισθολογικές ανισότητες  

 Στο Σχήµα 5.4.16 απεικονίζεται η σχέση του µισθού µε την οικογενειακή 

κατάσταση των εργαζόµενων. Από τα στοιχεία του διαγράµµατος είναι εµφανές 

ότι οι µέσοι µισθοί των έγγαµων εργαζόµενων είναι υψηλότεροι από τους µισθούς 

των άγαµων, καθώς οι Σ.Σ.Ε. προβλέπουν για όλες τις ειδικότητες επίδοµα γάµου 

ίσο µε 10% επί του βασικού µισθού (ή όπως αναφέρεται στην ξένη βιβλιογραφία 

«γαµήλιο πριµ-marriage premium”).86 

                                                 
86 Σύµφωνα µε το άρθρο 4 της Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. 1989 χορηγείται σε όλους τους έγγαµους µισθωτούς 
ανεξαρτήτως φύλλου, επίδοµα γάµου 10%. Επίσης το επίδοµα γάµου οφείλεται και στους άγαµους 
γονείς, καθώς και στους χήρους-ες και διαζευγµένους µισθωτούς (άρθρο 20, Ν. 1849/1989). 
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Σχήµα 5.4.16: Μισθός και οικογενειακή κατάσταση 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 Η σταθερή διαφορά των µισθών έγγαµων και άγαµων ανάµεσα στα έτη 

2004 και 2006 δείχνει ότι το πριµ του γάµου δηµιουργεί µόνο για µια φορά αλλαγή 

(αυξητική) στους µισθούς και όχι µακροχρόνια σταδιακή αύξηση κατά τη διάρκεια 

του γάµου (Cornwell και Rupert, 1997, Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.5). Το παραπάνω 

συµπέρασµα επιβεβαιώνεται µε τη χρήση του µη παραµετρικού τεστ Mann-

Whitney όπου προκύπτει ότι δεν υπάρχουν στατιστικά σηµαντικές διαφορές στην 

εξέλιξη των µισθών µεταξύ άγαµων και έγγαµων εργαζόµενων (δηλαδή στη 

διαφορά του µισθού τους από το 2004 στο 2006). Ουσιαστικά πρόκειται για 

νοµοθετική αύξηση την οποία η αγορά εργασίας σταδιακά εξοµαλύνει (Chi 

square=3,129 και επίπεδο σηµαντικότητας sig=0,077>0,05). 

 Ως προς τον αριθµό παιδιών σε σχέση µε τους µισθούς, παρατηρείται 

κάποια σταδιακή µισθολογική αύξηση η οποία κορυφώνεται στο τρίτο παιδί και 

αυτό γιατί η αύξηση αυτή προβλέπεται από τις περισσότερες Σ.Σ.Ε. ενώ για τα δύο 

πρώτα παιδιά ο εργαζόµενος πληρώνεται συνήθως από τον ΟΑΕ∆ όταν δεν 

προβλέπεται επίδοµα παιδιού από την οικεία Σ.Σ.Ε. Για παράδειγµα στη Σ.Σ.Ε. 

παροχής υπηρεσιών προβλέπεται επίδοµα τρίτου και τέταρτου παιδιού (ίσο µε 5% 

επί του βασικού µισθού) για όλες τις ειδικότητες (υπάλληλοι γραφείου, 

γραµµατείς, αποθηκάριοι, προγραµµατιστές,  αναλυτές, χειριστές Η/Υ κλπ) ενώ 
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µόνο για τις ειδικότητες των λογιστών, βοηθών λογιστών και οδηγών προβλέπεται 

επίδοµα παιδιού από το πρώτο παιδί. Στο τέταρτο παιδί η πορεία του µισθού 

δείχνει να είναι πτωτική που µπορεί να ερµηνευθεί από το γεγονός ότι οι 

εργαζόµενοι του δείγµατος που έχουν τέσσερα παιδιά ανήκουν κατά 50% στην 

ειδικότητα του ανειδίκευτου εργάτη που αµείβεται σύµφωνα µε την Ε.Γ.Σ.Σ.Ε. 

όπου δεν προβλέπεται επίδοµα παιδιού (Σχήµα 5.4.17).  

 

Σχήµα 5.4.17: Η εξέλιξη του µισθού µε την αύξηση του αριθµού παιδιών 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

 Με τη βοήθεια του µη παραµετρικού τεστ Kruskal-Wallis διερευνάται στη 

συνέχεια κατά πόσο η αύξηση του µισθού µε την απόκτηση περισσότερων παιδιών 

ισχύει µόνο µία φορά ή πρόκειται για διαχρονική αύξηση. Με επίπεδο 

σηµαντικότητας πολύ υψηλότερο από το 5% (0,698) και µε χ² ίσο µε 2,208 

προκύπτει ότι δεν υπάρχουν στατιστικά σηµαντικές διαφορές στην εξέλιξη του 

µισθού από το 2004 στο 2006 ανάµεσα στους εργαζόµενους µε διαφορετικό 

αριθµό παιδιών. Εποµένως η εµφανιζόµενη αύξηση του µισθού µε την απόκτηση 
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περισσότερων παιδιών είναι νοµοθετικά επιβεβληµένη και όπως ήταν 

αναµενόµενο δεν αντανακλά «πραγµατική» αύξηση της παραγωγικότητας.  
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Σχήµα 5.4.18: Ο δείκτης Gini και οικογενειακή κατάσταση 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

Στο παραπάνω Σχήµα φαίνεται ότι οι µισθολογικές ανισότητες είναι 

ελάχιστα πιο έντονες στους έγγαµους εργαζόµενους από τους άγαµους. Επίσης ο 

δείκτης Gini αυξάνεται όσο αυξάνεται και ο αριθµός παιδιών. Η αυξητική τάση 

του δείκτη συνεχίζεται µέχρι τα 3 παιδιά και µετά µειώνεται. 
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Σχήµα 5.4.19: Ο δείκτης Gini και αριθµός παιδιών 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

5.4.7. Η εθνικότητα και οι µισθολογικές ανισότητες 

Η εξέταση του ύψους των µισθών σε διαφορετικές εθνικότητες (Έλληνες, 

αλλοδαποί από τρίτες χώρες, αλλοδαποί από χώρες-µέλη της Ε.Ε.) οδηγεί στο 

συµπέρασµα ότι οι αλλοδαποί από τρίτες χώρες λαµβάνουν χαµηλότερους 

µισθούς από τους Έλληνες και από τους εργαζόµενους που προέρχονται από 

χώρες-µέλη Ε.Ε. και οι µισθοί τους είναι ίσοι µε τα κατώτατα όρια όπως ορίζονται 

από τη Σ.Σ.Ε. Αυτό µπορεί να εξηγηθεί από το γεγονός ότι πρόκειται για 

εργαζόµενους χαµηλής εκπαίδευσης και εξειδίκευσης. Αντίθετα οι εργαζόµενοι 
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που προέρχονται από χώρες-µέλη της Ε.Ε. λαµβάνουν πολύ υψηλότερους µισθούς 

από τους Έλληνες και τους αλλοδαπούς από τρίτες χώρες, και διαφοροποιούνται 

σηµαντικά από τα κατώτατα όρια της Σ.Σ.Ε. Η εκτίµηση αυτή αποτελεί 

ενδεχοµένως ένδειξη ότι οι εργαζόµενοι αυτοί είναι εξειδικευµένα και καλά 

εκπαιδευµένα ανώτερα διοικητικά στελέχη. Το συµπέρασµα όµως αυτό δεν έχει 

επαρκή στατιστική επιβεβαίωση καθώς οι εργαζόµενοι από χώρες-µέλη Ε.Ε. 

αποτελούν µόλις το 0,3% του συνολικού δείγµατος. 

Παρόµοια πορεία µε τους µισθούς, ακολουθεί και ο δείκτης Gini που είναι 

ιδιαίτερα αυξηµένος για τους εργαζόµενους που προέρχονται από χώρες µέλη της 

Ε.Ε. (0,4 και 0,35 για τα έτη 2004 και 2006 αντίστοιχα) ενώ για τους Έλληνες 

εργαζόµενους η ανισότητα κυµαίνεται στα ίδια περίπου επίπεδα µε το συνολικό 

δείγµα (0,22). Αντίθετα, στους εργαζόµενους που προέρχονται από τρίτες χώρες ο 

δείκτης είναι ιδιαίτερα χαµηλός (0,1), καθώς οι µισθοί τους είναι σχεδόν ίσοι µε 

τα κατώτατα όρια.  

5.4.8. Το ωράριο απασχόλησης και οι µισθολογικές ανισότητες  

 Όπως είναι αναµενόµενο,  η µελέτη της σχέσης του µισθού µε το ωράριο 

απασχόλησης δείχνει σταδιακή αύξηση του µισθού όσο αυξάνονται και οι ώρες 

απασχόλησης ενώ οι εργαζόµενοι µε πλήρες και συνεχόµενο ωράριο 

απολαµβάνουν τους µεγαλύτερους µισθούς. Αυτή η µισθολογική διαφορά έχει 

σχέση µε τις ειδικότητες και την εκπαίδευση των εργαζόµενων, δηλαδή οι 

εξειδικευµένοι εργαζόµενοι και τα διοικητικά στελέχη έχουν συνήθως συνεχόµενο 

και πλήρες ωράριο (το 82% των στελεχών και το 90% των πτυχιούχων ΑΕΙ 

εργάζονται µε πλήρες και συνεχόµενο ωράριο). Αντίθετα, οι εργάτες που συνήθως 

αµείβονται βάσει της Σ.Σ.Ε έχουν συχνά κυλιόµενο ωράριο-βάρδιες (το 80,5% των 

ανειδίκευτων εργατών και το 68% των αποφοίτων γυµνασίου εργάζονται µε 

κυλιόµενο ωράριο).  

 Επίσης παρατηρείται ότι στη µερική απασχόληση η διαφοροποίηση από τη 

Σ.Σ.Ε. είναι ελάχιστη έως µηδενική ενώ πιο έντονες είναι οι διαφοροποιήσεις στην 

πλήρη απασχόληση. Στην Ελλάδα απασχολείται µε µερική απασχόληση κυρίως 

χαµηλόµισθο προσωπικό µε χαµηλή εξειδίκευση καθώς και µεγάλο ποσοστό 

γυναικών.87 Ο δείκτης ανισότητας Gini είναι υψηλότερος στην πλήρη απασχόληση 

                                                 
87 Στη µερική απασχόληση 1-4 ώρες το 68,4% του δείγµατος είναι γυναίκες, σχεδόν το 85% είναι 
ανειδίκευτοι και εξειδικευµένοι εργάτες και υπάλληλοι και το 80% χαµηλόµισθοι εργαζόµενοι. 
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σε σχέση µε τη µερική και αυτό οφείλεται, όπως προαναφέρθηκε, στο γεγονός ότι 

οι µισθοί της µερικής απασχόλησης ταυτίζονται µε τα κατώτατα όρια.  

5.5. Συµπεράσµατα 

 
 Στο παρόν κεφάλαιο αναλύθηκαν οι µισθολογικές διαφορές στην Ελλάδα 

µε βάση τα µισθολογικά στοιχεία από 1673 εργαζόµενους επιχειρήσεων που 

δραστηριοποιούνται στο νοµό Θεσσαλονίκης στους κλάδους πληροφορικής, 

τροφίµων-ποτών και ξενοδοχείων για τα έτη 2004 και 2006.  

 Αρχικά µελετήθηκαν οι µισθολογικές ανισότητες στο σύνολο του 

δείγµατος όπου παρατηρήθηκε αφενός ότι οι µέσοι µισθοί ταυτίζονται σε ποσοστό  

68,3% µε τα κατώτατα όρια και αφετέρου οι µισθολογικές ανισότητες στο δείγµα 

κυµαίνονται στο 22% (δείκτης Gini), σηµαντικά χαµηλότερες από το σύνολο της 

χώρας όπου το 2007 αυξήθηκαν στο 34,3%. Το γεγονός αυτό µπορεί να αποδοθεί 

στο ότι το δείγµα προέρχεται από το νοµό Θεσσαλονίκης, σε µια περιοχή 

(Κεντρική Μακεδονία) µε αρκετά υψηλή ανεργία που παρουσιάζει σταδιακή 

µείωση των νέων θέσεων εργασίας και παρέχει µισθούς χαµηλότερους από την 

υπόλοιπη χώρα.  

 Στη συνέχεια συγκρίθηκαν τα χαρακτηριστικά των εργαζόµενων και οι 

µισθολογικές διαφορές στους τρεις κλάδους. Βασικό συµπέρασµα είναι ότι τα 

γενικά χαρακτηριστικά ενός κλάδου, οι απαιτήσεις του και το εργασιακό 

περιβάλλον που παρέχει, συνδέονται µε τα προσωπικά χαρακτηριστικά των 

εργαζόµενων που προσελκύει. Για παράδειγµα ο κλάδος της πληροφορικής, ως 

κλάδος παροχής υπηρεσιών συνδεδεµένος µε τις τεχνολογικές εξελίξεις, µε 

συνεχόµενο ωράριο προσελκύει νέους, εξειδικευµένους εργαζόµενους. Η 

σύγκριση των µισθών στους τρεις κλάδους καταλήγει στο συµπέρασµα ότι οι 

µισθοί στον κλάδο της πληροφορικής είναι οι υψηλότεροι µε τη µεγαλύτερη 

µισθολογική διασπορά και αποκλίνουν σηµαντικά από τη Σ.Σ.Ε., ακολουθεί ο 

κλάδος των τροφίµων ποτών ενώ τα ξενοδοχεία εµφανίζουν τους χαµηλότερους 

µέσους µικτούς µισθούς και τη µικρότερη απόκλιση από τη Σ.Σ.Ε.  

 Σύµφωνα µε την αναλογία D90/10, την τυπική απόκλιση και το δείκτη 

Gini, οι µισθολογικές ανισότητες είναι πιο έντονες στον κλάδο της πληροφορικής, 

ακολουθεί ο κλάδος τροφίµων-ποτών ενώ ο κλάδος των ξενοδοχείων παρουσιάζει 

τις µικρότερες µισθολογικές ανισότητες, χαµηλότερες και από το συνολικό δείγµα. 
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Ένα άλλο βασικό συµπέρασµα που προκύπτει από τα παραπάνω είναι ότι όσο πιο 

πολύ καλύπτεται ένας κλάδος από τη Σ.Σ.Ε. τόσο χαµηλότερες µισθολογικές 

ανισότητες υπάρχουν.  

 Στη συνέχεια, µελετήθηκαν οι µισθολογικές διαφορές ανά µεταβλητή 

ξεκινώντας από το φύλο. Βασικό συµπέρασµα είναι ότι οι άνδρες εργαζόµενοι 

υπερέχουν µισθολογικά σε σχέση µε τις γυναίκες τόσο ως προς το µέσο µικτό 

µισθό αλλά και ως προς τη Σ.Σ.Ε. επιβεβαιώνοντας βασικές θεωρίες που 

αναλύθηκαν στο Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.1. Συγκεκριµένα, ο µέσος µικτός µισθός 

των γυναικών εργαζόµενων είναι κατά 15% χαµηλότερος από το µέσο µικτό µισθό 

των ανδρών το 2004 και κατά 13% χαµηλότερος το 2006. Επίσης οι µισθοί των 

γυναικών ταυτίζονται µε τα κατώτατα όρια σε ποσοστό 77,4% το 2006 ενώ το 

αντίστοιχο ποσοστό των ανδρών ήταν 60,5%. Αντίστοιχα οι υψηλόµισθοί άνδρες 

εργαζόµενοι υπερτερούν στο διπλάσιο τις υψηλόµισθες γυναίκες εργαζόµενες 

(29,8% έναντι 12,3% το 2006). Ως αποτέλεσµα των παραπάνω, ο δείκτης 

ανισότητας Gini στους άνδρες είναι διπλάσιος των γυναικών. Η διαφοροποίηση 

των µισθών ανδρών και γυναικών οφείλεται αφενός στα διαφορετικά προσωπικά 

χαρακτηριστικά ανά φύλο (όπως εκπαίδευση, ειδικότητα) και αφετέρου στο 

γεγονός ότι µεγάλο µέρος των εργαζόµενων µε µερική απασχόληση και συνεπώς 

χαµηλότερους µισθούς είναι γυναίκες. Επίσης, αυτή η διαφοροποίηση των µέσων 

µικτών µισθών µπορεί να οφείλεται στις διακρίσεις, τις προκαταλήψεις και τα 

στερεότυπα που επικρατούν στην ελληνική αγορά εργασίας.  

 Η µελέτη της σχέσης του µισθού µε την εκπαιδευτική βαθµίδα, δείχνει ότι 

η τριτοβάθµια εκπαίδευση οδηγεί σε υψηλότερους µισθούς και συνεπώς 

µεγαλύτερη διαφοροποίηση από τα κατώτατα όρια, οδηγεί όµως και σε 

υψηλότερες µισθολογικές ανισότητες επιβεβαιώνοντας εν µέρει τη θεωρία του 

ανθρώπινου κεφαλαίου. Το παραπάνω σε συνδυασµό µε τη συσχέτιση της 

εκπαίδευσης µε την ειδικότητα επιβεβαιώνει τις εκτιµήσεις διαφόρων µελετητών 

ότι υπάρχει τάση για «υπερεκπαίδευση» στην Ελλάδα, καθώς αρκετοί απόφοιτοι 

τριτοβάθµιας εκπαίδευσης απασχολούνται σε ειδικότητες που δεν αντιστοιχούν 

στην εκπαίδευσή τους. Το γεγονός αυτό από µόνο του υποδεικνύει την 

κατεύθυνση των τροποποιήσεων που πρέπει να λάβουν χώρα στο ελληνικό 

εκπαιδευτικό σύστηµα προκειµένου να συµβαδίσει µε τις ανάγκες της αγοράς 

εργασίας.  
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Η ειδικότητα είναι µια µεταβλητή απόλυτα συσχετισµένη µε την 

εκπαίδευση και τις ικανότητες του εργαζόµενου. Σε γενικές γραµµές η εξέταση της 

σχέσης ειδικότητας και µισθού επισηµαίνει ότι οι µισθοί των εξειδικευµένων 

υπαλλήλων είναι αρκετά υψηλότεροι από τους µισθούς των εργατών 

(ανειδίκευτων και εξειδικευµένων) οι οποίοι είναι ταυτίζονται µε τα κατώτατα 

όρια των Σ.Σ.Ε. Οι µισθοί των ειδικοτήτων που απαιτούν πτυχίο τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης (ΑΕΙ και ΤΕΙ), είναι επίσης  υψηλότεροι και διαφοροποιηµένοι από 

τις Σ.Σ.Ε. Οι υψηλότεροι µισθοί παρατηρούνται στα ανώτερα διοικητικά στελέχη 

όπου εκτός από την εκπαίδευση σηµαντικό ρόλο διαδραµατίζουν και οι 

προσωπικές ικανότητες του εργαζόµενου. Ως προς τις µισθολογικές ανισότητες 

ανάµεσα σε κάθε οµάδα ειδικότητας, ο δείκτης Gini αυξάνεται σταδιακά σε σχέση 

µε την ειδικότητα. Η ανισοκατανανοµή είναι ιδιαίτερα υψηλή για τις ειδικότητες 

µε απαραίτητο πτυχίο ΑΕΙ και τα ανώτερα διοικητικά στελέχη. 

Η πορεία του µισθού σε σχέση µε την προϋπηρεσία είναι ανοδική και για 

τα δύο έτη.  Συγκεκριµένα, παρατηρείται ότι ο µικτός µισθός, µέχρι τα 12 έτη 

προϋπηρεσίας είναι µεν πιο υψηλός από το µισθό της Σ.Σ.Ε. ακολουθεί όµως τις 

αυξήσεις που δίνονται από τη Σ.Σ.Ε, από τα 12 έως τα 15 έτη προϋπηρεσίας η 

πορεία του µισθού παρουσιάζει έντονη αύξηση, και η διαφορά από τη Σ.Σ.Ε. 

διευρύνεται ενώ από τα 15 έως 18 έτη προϋπηρεσίας ο ρυθµός αύξησης του µέσου 

µισθού σταδιακά µειώνεται για να ακολουθήσει και πάλι µετά από ένα σηµείο την 

πορεία της Σ.Σ.Ε. Η νοµοθετική ρύθµιση αύξησης του µισθού µε την αύξηση της 

προϋπηρεσίας, φαίνεται να προκαλεί κάποιες στρεβλώσεις στη µισθολογική 

κατανοµή, καθώς ενδεχοµένως εργαζόµενοι µε µεγάλη προϋπηρεσία να µην 

προτιµώνται από τους εργοδότες λόγω υψηλού εργασιακού κόστους. 

 Παρόµοια πορεία (αντίστροφη απεικόνιση του λατινικού γράµµατος U) 

παρατηρείται στους µισθούς αν ληφθεί υπόψη ο παράγοντας ηλικία. Ο µισθός 

ξεκινά σε επίπεδα πολύ κοντά στη Σ.Σ.Ε. στη συνέχεια, από την ηλικία 15-40 

ετών, παρουσιάζει έντονη αυξητική πορεία κατά την οποία η διαφοροποίησή του 

από τη Σ.Σ.Ε. συνεχώς διευρύνεται. Μετά την ηλικία των 40 ετών ο µέσος µισθός 

αρχίζει σταδιακά να µειώνεται για να φτάσει και πάλι στα επίπεδα της Σ.Σ.Ε µέχρι 

τα 60 έτη. Η σχέση µισθού και ηλικίας επιβεβαιώνει τη θεωρία του «κύκλου της 

ζωής». 

Το µέγεθος της επιχείρησης έχει θετική σχέση µε το µισθό δηλαδή όσο 

αυξάνεται το µέγεθός της τόσο αυξάνεται και ο µέσος µισθός που λαµβάνει ο 
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εργαζόµενος.  Οι πολύ µικρές, µικρές και µεσαίες επιχειρήσεις, παρέχουν σχετικά 

χαµηλούς µισθούς που είναι µεν υψηλότεροι από τα κατώτατα όρια των Σ.Σ.Ε. 

ακολουθούν δε τις αυξήσεις που δίνουν οι Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας. 

Αντίθετα οι µεγάλες και πολύ µεγάλες επιχειρήσεις παρέχουν πολύ υψηλότερους 

µισθούς που διαφοροποιούνται σηµαντικά από τη Σ.Σ.Ε. Τα παραπάνω εξηγούνται 

από το γεγονός ότι οι µεγάλες σε µέγεθος επιχειρήσεις, προσλαµβάνουν 

εργαζόµενους υψηλότερης ποιότητας, εκπαίδευσης, παραγωγικότητας και 

εξειδίκευσης λόγω της µεγαλύτερης ρευστότητας που διαθέτουν, της αρτιότερης 

επιχειρησιακής τους οργάνωσης και της δυνατότητας εκµετάλλευσης οικονοµιών 

κλίµακας. Παρόµοια είναι και η τάση του δείκτη ανισότητας Gini που δείχνει ότι η 

διασπορά των µισθών µέσα σε µια επιχείρηση αυξάνεται όσο αυξάνεται και το 

µέγεθός της. 

Οι µέσοι µισθοί των έγγαµων εργαζόµενων είναι υψηλότεροι από τους 

µισθούς των άγαµων, καθώς οι Σ.Σ.Ε. προβλέπουν για όλες τις ειδικότητες 

επίδοµα γάµου ίσο µε 10% επί του βασικού µισθού (ή όπως αναφέρεται στην ξένη 

βιβλιογραφία «γαµήλιο πριµ-marriage premium”). Επίσης οι διαφοροποιήσεις των 

µισθών ανάµεσα σε εργαζόµενους µε διαφορετικό αριθµό παιδιών οφείλονται στις 

νοµοθετικές ρυθµίσεις που προβλέπονται από τις Σ.Σ.Ε. Γενικότερα φαίνεται ότι οι 

εµφανιζόµενες αυξήσεις του µισθού µε το γάµο και την απόκτηση περισσότερων 

παιδιών είναι νοµοθετικά επιβεβληµένες και δεν αντανακλούν «πραγµατική» 

αύξηση της παραγωγικότητας.  

 Ως προς το ωράριο απασχόλησης, όπως ήταν αναµενόµενο, παρατηρείται 

σταδιακή αύξηση του µισθού όσο αυξάνονται και οι ώρες απασχόλησης ενώ οι 

εργαζόµενοι µε πλήρες και συνεχόµενο ωράριο απολαµβάνουν τους µεγαλύτερους 

µισθούς µε τη µεγαλύτερη απόκλιση από τα κατώτατα όρια. Αυτή η µισθολογική 

διαφορά έχει σχέση µε την ειδικότητα και την εκπαίδευση των εργαζόµενων, 

δηλαδή οι εξειδικευµένοι εργαζόµενοι και τα διοικητικά στελέχη που είναι 

υψηλόµισθοι έχουν συνήθως συνεχόµενο και πλήρες ωράριο, ενώ αντίθετα, οι 

εργάτες που συνήθως αµείβονται βάσει της Σ.Σ.Ε έχουν συχνά κυλιόµενο ωράριο. 

Επίσης παρατηρείται ότι στη µερική απασχόληση η διαφοροποίηση από τη Σ.Σ.Ε. 

και η ανισοκατανοµή (δείκτης ανισότητας Gini) βρίσκονται σε χαµηλά επίπεδα 

καθώς την Ελλάδα απασχολείται µε µερική απασχόληση κυρίως χαµηλόµισθο 

προσωπικό µε χαµηλή εξειδίκευση και µεγάλο ποσοστό γυναικών.  
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 Η εξέταση του ύψους του µισθού σε σχέση µε την εθνικότητα καταλήγει 

στο συµπέρασµα ότι οι αλλοδαποί από τρίτες χώρες λαµβάνουν χαµηλότερους 

µισθούς από τους Έλληνες και από τους εργαζόµενους που προέρχονται από 

χώρες-µέλη Ε.Ε. και οι µισθοί τους είναι συνήθως ίσοι µε τα κατώτατα όρια όπως 

ορίζονται από τις Σ.Σ.Ε. Αντίθετα, αν και χωρίς επαρκή στατιστική επιβεβαίωση 

λόγω περιορισµένου αριθµού παρατηρήσεων, οι εργαζόµενοι που προέρχονται από 

χώρες-µέλη της Ε.Ε. φαίνεται να λαµβάνουν πολύ υψηλότερους µισθούς από τους 

Έλληνες και τους αλλοδαπούς από τρίτες χώρες καθώς πρόκειται ενδεχοµένως για 

εξειδικευµένα και εκπαιδευµένα ανώτερα διοικητικά στελέχη.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6. ΟΙ ΠΡΟΣ∆ΙΟΡΙΣΤΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΤΩΝ ΜΙΣΘΩΝ 

ΣΤΗΝ ΕΛΛΑ∆Α 

Εισαγωγή 

 Στο προηγούµενο κεφάλαιο διερευνήθηκαν οι µισθολογικές ανισότητες στο 

συνολικό δείγµα των 1673 εργαζόµενων καθώς και σε κάθε κλάδο χωριστά 

(ξενοδοχεία, πληροφορική, τρόφιµα-ποτά) αξιοποιώντας µεθόδους περιγραφικής 

στατιστικής ανάλυσης καθώς και παραµετρικές και µη παραµετρικές στατιστικές 

συγκρίσεις (τεστ). Στη συνέχεια εξετάστηκε η επίδραση στις µισθολογικές 

ανισότητες κάθε µίας µεταβλητής ξεχωριστά (φύλο, εκπαίδευση, ηλικία, 

προϋπηρεσία, µέγεθος επιχείρησης, ειδικότητα, οικογενειακή κατάσταση, αριθµός 

παιδιών, ωράριο απασχόλησης, εθνικότητα). Στο παρόν κεφάλαιο διερευνάται η 

συνδυασµένη επίδραση των παραγόντων αυτών στο ύψος του µισθού καθώς και ο 

βαθµός που τον προσδιορίζουν. Η ανάλυση γίνεται αρχικά στο συνολικό δείγµα 

για τα έτη 2004 και 2006, έπειτα σε κάθε κλάδο ξεχωριστά και τέλος σε κάθε 

εισοδηµατική οµάδα. Βασική µεθοδολογία επεξεργασίας των διαθέσιµων 

στοιχείων αποτελεί η τεχνική της πολλαπλής παλινδρόµησης. 

Το κεφάλαιο αναπτύσσεται σε τέσσερις ενότητες. Στην πρώτη ενότητα 

γίνεται επισκόπηση της υπάρχουσας βιβλιογραφίας ως προς τη συνδυασµένη 

επίδραση των χαρακτηριστικών του εργαζόµενου και της επιχείρησης στο µισθό 

και τις µισθολογικές ανισότητες. Η επισκόπηση της διεθνούς βιβλιογραφίας είναι 

σηµαντική προκειµένου να γίνει στη συνέχεια η αξιολόγηση των αποτελεσµάτων 

της παρούσας έρευνας. Στη δεύτερη ενότητα αναλύεται η µεθοδολογία που 

ακολουθείται. Στην τρίτη ενότητα παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα των  

πολλαπλών παλινδροµήσεων σε µία σειρά από διαφορετικές συναρτήσεις.  Η 

διαφοροποίηση των συναρτήσεων προέρχεται κυρίως από την εξαρτηµένη 

µεταβλητή, που προσδιορίζεται διαδοχικά από το µικτό µισθό για τα έτη 2004 και 

2006 στο συνολικό δείγµα, στους τρεις κλάδους (ξενοδοχεία, πληροφορική, 

τρόφιµα-ποτά) και στις τρεις εισοδηµατικές κατηγορίες των εργαζόµενων βάσει 

της απόκλισης του µισθού τους από τη Σ.Σ.Ε. (0-5% άνω της Σ.Σ.Ε, 5-15% άνω 

της Σ.Σ.Ε. και 15% και άνω της Σ.Σ.Ε.). Στην τελευταία ενότητα (τέταρτη) 

παρατίθενται τα συµπεράσµατα του κεφαλαίου.  
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6.1 Οικονοµετρικές εκτιµήσεις των µισθολογικών διαφορών: Επισκόπηση της 

διεθνούς βιβλιογραφίας 

 
 Στα προηγούµενα κεφάλαια εκτιµήθηκε η επίδραση στο µισθό και στις 

µισθολογικές ανισότητες κάθε επιµέρους παράγοντα ενώ ειδικά στο Κεφάλαιο 3 

έγινε η επισκόπηση της διεθνούς βιβλιογραφίας σχετικά µε την επίδραση κάθε 

παράγοντα στους µισθούς και την ανισότητα. Στην ενότητα αυτή γίνεται 

επισκόπηση των µελετών που ασχολήθηκαν µε τη συνδυασµένη επίδραση των 

χαρακτηριστικών του εργαζόµενου και της επιχείρησης στο µισθό και στις 

µισθολογικές ανισότητες. Η διεθνής βιβλιογραφία είναι ιδιαίτερα εκτενής και οι 

τεχνικές που χρησιµοποιούνται για την ανάλυση είναι αυτή της πολλαπλής 

παλινδρόµησης, της ανάλυσης της διακύµανσης και διαφόρων τεχνικών 

περιγραφικής στατιστικής. 

Ένας µεγάλος αριθµός µελετών προέρχεται από τις Η.Π.Α. Οι Bound και 

Johnson (1995) µελέτησαν τη διαχρονική εξέλιξη των µισθολογικών ανισοτήτων 

για τη χρονική περίοδο 1980-1995 στις Η.Π.Α., χρησιµοποιώντας στοιχεία από το 

Current Population Survey (CPS) για τα έτη 1979, 1988 και 1993.  Η εξέλιξη των 

µισθολογικών ανισοτήτων µελετήθηκε σε συνάρτηση µε την εκπαίδευση, την 

ηλικία, την περιοχή δραστηριότητας, το φύλο και τη συµµετοχή των εργαζόµενων 

σε σωµατείο. Σύµφωνα µε τους Bound και Johnson η διαχρονική αύξηση των 

µισθολογικών ανισοτήτων στις Η.Π.Α. οφείλεται σε τρεις παράγοντες: Πρώτον 

στην αύξηση των αποφοίτων τριτοβάθµιας εκπαίδευσης που κάλυψαν την 

αυξηµένη ζήτηση για εξειδικευµένη εργασία. ∆εύτερον στην αυξανόµενη 

συµµετοχή των γυναικών στην αγορά εργασίας που συγκεντρώνονται κυρίως στα 

κατώτερα µισθολογικά κλιµάκια. Τρίτον στη σταδιακή απορύθµιση των θεσµών 

της αγοράς εργασίας µε κύριο χαρακτηριστικό τη µείωση της συµµετοχής στα 

σωµατεία.   

Παρόµοια αποτελέσµατα παρουσίασαν για τις Η.Π.Α. οι Autor et al. (2005) 

χρησιµοποιώντας δεδοµένα από το Current Population Survey (CPS) για τη 

χρονική περίοδο 1963-2002. Σύµφωνα µε τους  Autor et al. (2005) οι αλλαγές που 

επήλθαν στα προσωπικά χαρακτηριστικά των εργαζόµενων όσον αφορά στο φύλο, 

στην εκπαίδευση, στην ηλικία και στην προϋπηρεσία σε συνδυασµό µε τις αλλαγές 

που επήλθαν στην αµερικανική αγορά εργασίας λόγω της παγκοσµιοποίησης 

συνέβαλαν στην αύξηση των µισθολογικών ανισοτήτων.  
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 Σε µεταγενέστερη µελέτη ο Yun (2006) διερεύνησε τις µισθολογικές 

ανισότητες στις Η.Π.Α. τη χρονική περίοδο 1969-1999 σε συνδυασµό µε το φύλο, 

την εθνικότητα, την ηλικία, την εκπαίδευση και την περιοχή απασχόλησης. Ο Yun 

(2006) χρησιµοποίησε στοιχεία από το Current Population Survey (CPS) 

παίρνοντας ένα συγκεκριµένο δείγµα ανά δεκαετία (1969, 1979, 1989, 1999).88 

Βασικό συµπέρασµα της µελέτης του είναι ότι η εκπαίδευση συµβάλλει στην 

όξυνση των µισθολογικών ανισοτήτων, το φύλο συµβάλλει στη διατήρηση των 

µισθολογικών ανισοτήτων ενώ οι υπόλοιποι παράγοντες δεν επιδρούν καθόλου 

στην εισοδηµατική ανισότητα.  

Σε παρεµφερή συµπεράσµατα είχε καταλήξει και ο Fields (2003)89 που 

ανέλυσε τις µισθολογικές ανισότητες στις Η.Π.Α. τα έτη 1979-1999 σε συνδυασµό 

µε το φύλο, την εκπαίδευση, την ειδικότητα, την εθνικότητα, την προϋπηρεσία, 

τον κλάδο απασχόλησης και τον τόπο δραστηριότητας. Η έρευνά του έδειξε ότι η 

εκπαίδευση και η ειδικότητα συµβάλλουν στην όξυνση των µισθολογικών 

ανισοτήτων, το φύλο συµβάλλει στη διατήρησή τους και οι υπόλοιποι παράγοντες 

που εξετάστηκαν δεν επηρεάζουν τις µισθολογικές διαφορές.  

 Υπάρχουν και άλλες εµπειρικές µελέτες που έδειξαν ότι η εκπαίδευση και 

η ειδικότητα των εργαζόµενων συµβάλλουν σηµαντικά στη διαχρονική όξυνση 

των µισθολογικών ανισοτήτων όπως οι έρευνες των Fields et al. (1999) και του 

Schultz (1997) για την Ταϊβάν, των Gindling και Trejos (2005) για την Κόστα-

Ρίκα και των Miles και Rossi (2001) για την Ουρουγουάη.   

 Σε κάποιες ευρωπαϊκές χώρες, οι µισθολογικές ανισότητες σηµείωσαν 

µείωση τα τελευταία έτη όπως για παράδειγµα στην Ισπανία. Οι Izquierdo και 

Lacuesta (2006) εξέτασαν τη διαχρονική εξέλιξη των µισθολογικών ανισοτήτων 

στην Ισπανία τη χρονική περίοδο 1995-2002 αντλώντας στοιχεία από το Wage 

Structure Survey (WSS) για τα έτη 1995 και 2002. Οι µισθολογικές ανισότητες 

εξετάστηκαν σε συνδυασµό µε το φύλο, την ηλικία, την εκπαίδευση, το µέγεθος 

της επιχείρησης και τον κλάδο δραστηριότητας. Κατά τους Izquierdo και Lacuesta 

οι µισθολογικές ανισότητες µειώθηκαν ελαφρώς την παραπάνω χρονική περίοδο 

λόγω της µείωσης της απόδοσης της εκπαίδευσης. Η µείωση της απόδοσης της 

εκπαίδευσης όµως στην ισπανική οικονοµία παρατηρείται ήδη από τη δεκαετία 
                                                 
88 Το δείγµα που ανέλυσε ο Fields αποτελείται από εργαζόµενους µε εξαρτηµένη σχέση εργασίας 
ηλικίας 18-65 ετών που εργάστηκαν τουλάχιστον 14 εβδοµάδες το προηγούµενο έτος και 
λαµβάνουν τουλάχιστον 67$ την εβδοµάδα.  
89 Τα δεδοµένα προέρχονται από το Current Population Survey (CPS). 
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του 1980 (σε αντίθεση µε άλλες χώρες) καθώς η αύξηση των αποφοίτων 

τριτοβάθµιας εκπαίδευσης δε συµβάδισε µε  αντίστοιχη αύξηση της ζήτησης. 

 Εκτός από τις µελέτες της συνδυασµένης επίδρασης των χαρακτηριστικών 

του εργαζόµενου στις µισθολογικές ανισότητες µε στοιχεία από συγκεκριµένες 

χώρες, υπάρχει ένας µεγάλος αριθµός µελετών που διερεύνησε τους 

προσδιοριστικούς παράγοντες των µισθολογικών διαφορών µεταξύ διαφόρων 

χωρών (βλέπε ενδεικτικά Murphy και Welch 1992, Autor και Katz 1998, 

Gottschalk και Joyce 1998, Beaudry και Green 2000).  

Ο Acemoglu (2002) διερεύνησε τους λόγους στους οποίους θα µπορούσε 

να οφείλεται η µεγαλύτερη αύξηση των µισθολογικών ανισοτήτων στις Η.Π.Α. και 

το Ην.Βασίλειο σε σύγκριση µε κάποιες άλλες χώρες. Τα  µισθολογικά στοιχεία 

που αξιοποίησε προερχόταν από την Αυστραλία, το Βέλγιο, τον Καναδά, τη ∆ανία, 

τη Φινλανδία, τη Γερµανία, το Ισραήλ, την Ολλανδία, τη Νορβηγία, τη Σουηδία, 

το Ην. Βασίλειο και τις Η.Π.Α. για διάφορα έτη της δεκαετίας 1980 και 1990 και 

τα συνέλεξε για µεν τις Η.Π.Α. από το Current Population Survey (CPS) ενώ για 

τις υπόλοιπες χώρες από το Luxembourg Income Studies Database (LIS) που 

διαθέτει παρόµοια δεδοµένα µε το CPS. Ο Acemoglu (2002) επικεντρώνοντας στη  

σχέση των µισθολογικών ανισοτήτων µε την εκπαίδευση, την ηλικία, την πλήρη ή  

µερική απασχόληση και το φύλο, κατέληξε ότι σηµαντικότερος παράγοντας που 

διαφοροποιεί τις µισθολογικές ανισότητες µεταξύ των χωρών αποτελεί η 

προσφορά και ζήτηση ικανοτήτων και δεξιοτήτων των εργαζόµενων (που 

βελτιώνονται µε την εκπαίδευση) και οι διαφορετικοί θεσµοί της αγοράς εργασίας.  

 Μεταγενέστερη µελέτη των Cholezas και Tsakloglou (2007), συνέκρινε  τις 

µισθολογικές ανισότητες µεταξύ διαφόρων χωρών της Ε.Ε., όπως της  Αυστρίας, 

του Βελγίου, της ∆ανίας, της Φινλανδίας, της Γαλλίας, της Γερµανίας, της 

Ελλάδας, της Ιρλανδίας, της Ιταλίας, του Λουξεµβούργου, της Πορτογαλίας, της 

Ισπανίας και του Ην.Βασιλείου αντλώντας δεδοµένα από το European Community 

Household Panel (ECHP) για τα έτη 2000 και 2001. Τα εµπειρικά αποτελέσµατα 

της έρευνας έδειξαν ότι κυρίως η εκπαίδευση, αλλά και η ηλικία, το φύλο και ο 

κλάδος απασχόλησης είναι οι βασικοί προσδιοριστικοί παράγοντες των 

µισθολογικών ανισοτήτων.   

 Συνοψίζοντας τα παραπάνω, είναι εµφανές ότι εκτός από τους θεσµούς της 

αγοράς εργασίας, σηµαντική επίδραση στη διαχρονική εξέλιξη των µισθολογικών 

ανισοτήτων έχουν και κάποια χαρακτηριστικά του εργαζόµενου όπως η 
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εκπαίδευση και η ειδικότητα και σε λιγότερο βαθµό το φύλο και η ηλικία. Η 

επισκόπηση της διεθνούς βιβλιογραφίας για τη συνδυασµένη επίδραση διαφόρων 

παραγόντων στο µισθό και τις µισθολογικές ανισότητες έδειξε ότι δεν υπάρχει 

αντίστοιχη µελέτη για την Ελλάδα, γεγονός που καταδεικνύει τη χρησιµότητα της 

παρούσας έρευνας.  

6.2 Η µεθοδολογία της παρούσας µελέτης  

Για να διερευνηθεί η συνδυασµένη επίδραση των προσωπικών 

χαρακτηριστικών των εργαζόµενων και της επιχείρησης στο µισθό λαµβάνοντας 

υπόψη τις θεωρίες που αναλύθηκαν στο Κεφάλαιο 3 και τις µελέτες που 

παρουσιάστηκαν στην προηγούµενη ενότητα, εκτιµάται η παρακάτω συνάρτηση 

 

Y= F (x1, x2, x3………….x11)  

Wage= α+β1*sex+β2*mstat+β3*ethn+ β4*child+ β5*age+β6*exp+β7*spec+β8*sect+β9*size+β10*hours+β11*edu 

  

όπου ως sex συµβολίζεται το φύλο, ως mstat η οικογενειακή κατάσταση, 

ως ethn η εθνικότητα, ως child ο αριθµός παιδιών, ως age η ηλικία, ως exp η 

προϋπηρεσία, ως spec η ειδικότητα, ως sect ο κλάδος απασχόλησης, ως size το 

µέγεθος της επιχείρησης, ως hours οι ώρες απασχόλησης και ως edu η 

εκπαίδευση.90 Αντίστοιχα η εξαρτηµένη µεταβλητή, ο µικτός µισθός συµβολίζεται 

ως Wage. 

Η ανωτέρω συνάρτηση εκτιµήθηκε σε διάφορες παραλλαγές, 

διαφοροποιώντας βασικά τον τρόπο εκτίµησης της εξαρτηµένης µεταβλητής και 

όπου ήταν απαραίτητο των ανεξάρτητων. Συγκεκριµένα η εξαρτηµένη µεταβλητή 

εκτιµήθηκε µε  δεκατέσσερις διαφορετικούς τρόπους όπως αυτοί παρουσιάζονται 

στον πίνακα 6.2.1. Αξιοποιήθηκε, δηλαδή, ως εξαρτηµένη µεταβλητή ο µικτός 

µισθός σε διαφορετικά έτη για το σύνολο των εργαζόµενων, κατά κλάδο και κατά 

το ύψος των αµοιβών τους. Με αυτόν τον τρόπο επιδιώκεται να δοθούν 

απαντήσεις σε ερωτήµατα, όπως: Κατά πόσο συνεπιδρούν τα χαρακτηριστικά του 

εργαζόµενου και της επιχείρησης στο µισθό; Σε ποιο βαθµό ο κλάδος 

απασχόλησης σε συνδυασµό µε τα χαρακτηριστικά του εργαζόµενου επηρεάζουν 

το µισθό του; Σε ποιο βαθµό οφείλεται η διαφοροποίηση του µισθού του 

εργαζόµενου από τη Σ.Σ.Ε. στα προσωπικά χαρακτηριστικά του και στις 
                                                 
90 Η κατηγοριοποίηση των ανεξάρτητων µεταβλητών παρουσιάστηκε αναλυτικά στο Κεφάλαιο 5, 
ενότητα 5.1.2. 
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ιδιαιτερότητες της επιχείρησης; Τέλος σε ποιο βαθµό διαφοροποιούνται τα 

αποτελέσµατα ανάλογα µε το επίπεδο αµοιβών του εργαζοµένου; 

Πίνακας 6.2.1: Οι τιµές της εξαρτηµένης µεταβλητής µισθός-wage 

1 Wage2004 Μικτός µισθός 2004 

2 Wage2006 Μικτός µισθός 2006 

3 WageHotel2004 Μικτός µισθός 2004 στον κλάδο ξενοδοχεία 

4 WageHotel2006 Μικτός µισθός 2006 στον κλάδο ξενοδοχεία 

5 WageComputer2004 Μικτός µισθός 2004 στον κλάδο πληροφορική 

6 WageComputer2006 Μικτός µισθός 2006 στον κλάδο πληροφορική 

7 WageFood-Bev2004 Μικτός µισθός 2004 στον κλάδο τρόφιµα-ποτά 

8 WageFood-Bev2006 Μικτός µισθός 2006 στον κλάδο τρόφιµα-ποτά 

9 WageLow2004 Μικτός µισθός 2004 για τους εργαζόµενους που αµείβονται 

από 0-5% άνω της Σ.Σ.Ε 

10 WageLow2006 Μικτός µισθός 2006 για τους εργαζόµενους που αµείβονται 

από 0-5% άνω της Σ.Σ.Ε 

11 WageMedium2004 Μικτός µισθός 2004 για τους εργαζόµενους που αµείβονται 

από 5-15% άνω της Σ.Σ.Ε 

12 WageMedium2006 Μικτός µισθός 2006 για τους εργαζόµενους που αµείβονται 

από 5-15% άνω της Σ.Σ.Ε 

13 WageHigh2004 Μικτός µισθός 2004 για τους εργαζόµενους που αµείβονται 

από 15% και άνω της Σ.Σ.Ε 

14 WageHigh2006 Μικτός µισθός 2006 για τους εργαζόµενους που αµείβονται 

από 15% και άνω της Σ.Σ.Ε 

 

Στη συνέχεια εξετάστηκε κατά πόσο οι επιµέρους µεταβλητές κάθε 

συνάρτησης συσχετίζονται µεταξύ τους, δηλαδή κατά πόσο έχουν µεταξύ τους ένα 

υψηλό βαθµό συσχέτισης (θετικό ή αρνητικό). Στο πλαίσιο αυτό εκτιµήθηκε ο 

συντελεστής συσχέτισης (Correlation Coefficient) του Pearson.91 Οι εκτιµήσεις 

έδειξαν ότι ενώ οι περισσότερες µεταβλητές δεν συσχετίζονται µεταξύ τους, 

εξαίρεση αποτελεί µόνο η θετική συσχέτιση (0,623) ανάµεσα στην εκπαίδευση και 

                                                 
91 Ο συντελεστής Pearson µετρά αφενός την ύπαρξη κάποιας γραµµικής σχέσης µεταξύ των 
µεταβλητών και αφετέρου την ένταση αυτής της σχέσης. Η θετική τιµή του παραπάνω συντελεστή 
παραπέµπει σε θετική συσχέτιση, δηλαδή όταν αυξάνεται η µία µεταβλητή αυξάνεται και η άλλη. 
Αντίθετα η αρνητική τιµή υποδηλώνει ότι όταν αυξάνεται η µία µεταβλητή µειώνεται η άλλη.  
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την ειδικότητα,92 γεγονός που υποδεικνύει ότι δεν µπορεί στο ίδιο υπόδειγµα να 

χρησιµοποιηθούν και οι δύο µεταβλητές αλλά πρέπει να εκτιµηθούν 

εναλλακτικά.93 Η υψηλή θετική συσχέτιση ανάµεσα στην εκπαίδευση και στην 

ειδικότητα αποτελεί ένδειξη ότι στην ελληνική αγορά εργασίας  τα δύο αυτά 

χαρακτηριστικά σχεδόν ταυτίζονται. Το συµπέρασµα αυτό ισχύει και για τους 

τρεις κλάδους καθώς ο συντελεστής συσχέτισης µεταξύ των δύο µεταβλητών ήταν 

παρόµοιος και πολύ µικρό ήταν το ποσοστό των εξειδικευµένων εργατών που ήταν 

υψηλόµισθοι. Το συµπέρασµα αυτό όµως δεν πρέπει να γενικεύεται για το σύνολο 

της ελληνικής αγοράς καθώς υπάρχουν κλάδοι όπως αυτός των τεχνικών των 

ναυπηγοεπισκευαστικών µονάδων, που η εξειδίκευση δεν προϋποθέτει υψηλή 

εκπαίδευση.  

Το γεγονός ότι η συσχέτιση ανάµεσα στην εκπαίδευση και την ειδικότητα 

εκτιµήθηκε ως υψηλή, απαιτεί την επιλογή ποιας από τις δύο µεταβλητές θα 

χρησιµοποιηθεί στην πολλαπλή παλινδρόµηση. Με τη χρήση απλής 

παλινδρόµησης εκτιµήθηκε ότι η διακύµανση του µικτού µισθού το 2006 

προσδιορίζεται σε µεγαλύτερο βαθµό από την ειδικότητα, (28,3%) και σε 

µικρότερο ποσοστό (13,8%) από την εκπαίδευση, και γι αυτό στα υποδείγµατα που 

παρουσιάζονται στη συνέχεια χρησιµοποιείται µόνο η µεταβλητή της ειδικότητας.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
92 Όπως προαναφέρθηκε και στο Kεφάλαιο 5, η εκπαίδευση αποτελεί προσδιοριστικό παράγοντα 
της ειδικότητας. 
93  Όλες οι υπόλοιπες µεταβλητές έχουν συσχέτιση χαµηλότερη του 0,6. Η υψηλή συσχέτιση 
ανάµεσα στις ανεξάρτητες µεταβλητές (>0,6) αποτελεί την πολυσυγγραµικότητα και τότε η 
ακρίβεια της εκτίµησης των συντελεστών παλινδρόµησης είναι ιδιαίτερα χαµηλή.  
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Πίνακας 6.2.2: Ο συντελεστής Pearson ανάµεσα στις ανεξάρτητες µεταβλητές  και το µικτό 
µισθό 2004 και 2006 

Ανεξάρτητες µεταβλητές Μικτός µισθός 2004 

συντελεστής συσχέτισης  

Μικτός µισθός 2006 

συντελεστής συσχέτισης 

Φύλο -0,230 -0,215 

Εθνικότητα -0,036 -0,061 

Οικογενειακή κατάσταση 0,154 0,194 

Αριθµός παιδιών 0,147 0,174 

Εκπαίδευση 0,408 0,372 

Ειδικότητα 0,541 0,532 

Ωράριο εργασίας 0,234 0,232 

Κλάδος 0,040 0,047 

Ηλικία 0,164 0,188 

Μέγεθος επιχείρησης 0,147 0,136 

Προϋπηρεσία 0,255 0,341 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

Στον πίνακα 6.2.2 αποτυπώνεται η σχέση των χαρακτηριστικών του 

εργαζόµενου και της επιχείρησης µε το µικτό µισθό 2004 και 2006 µε τη χρήση 

του συντελεστή συσχέτισης Pearson. Τα αποτελέσµατα των εκτιµήσεων δείχνουν 

ότι δεν υπάρχουν σηµαντικές διαφοροποιήσεις µεταξύ των ετών 2004 και 2006, 

ενώ η ειδικότητα, η εκπαίδευση και η προϋπηρεσία και σχετικά λιγότερο το φύλο 

και το ωράριο εργασίας συσχετίζονται  µε το ύψος του µισθού.  

6.3 Παρουσίαση των αποτελεσµάτων της πολλαπλής παλινδρόµησης  

Όλες οι συναρτήσεις εκτιµήθηκαν µε τη µέθοδο της πολλαπλής 

παλινδρόµησης94συνδυαστικά µε τη µέθοδο “stepwise”, σύµφωνα µε την οποία 

διατηρούνται στο µοντέλο µόνο οι µεταβλητές που είναι στατιστικά σηµαντικές. 

Πρόβληµα πολυσυγγραµικότητας δεν υφίσταται στα υποδείγµατα, καθώς όπως 

προαναφέρθηκε αυτή αξιολογήθηκε µε τη µέθοδο Pearson.  

                                                 
94 Με την ανάλυση της Παλινδρόµησης (Regression) είναι δυνατό να εκτιµηθεί η τιµή µιας 
εξαρτηµένης µεταβλητής από πολλές ανεξάρτητες µεταβλητές. Ουσιαστικά ελέγχεται η ύπαρξη 
γραµµικής σχέσης ανάµεσα στην εξαρτηµένη και τις ανεξάρτητες µεταβλητές. Η σχέση αυτή 
αποτυπώνεται µε τη «Γραµµή Παλινδρόµησης» και ειδικότερα στον τρόπο που είναι τοποθετηµένο 
το σµήνος των σηµείων (τιµών) γύρω από τη γραµµή παλινδρόµησης. 
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Στον Πίνακα 6.3.1. παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα των εκτιµήσεων για 

τους προσδιοριστικούς παράγοντες του µικτού µισθού του 2004 και του 2006. Για 

το έτος 2004, οι µεταβλητές που είχαν στατιστικά σηµαντική επίδραση στους 

µισθούς και έτσι διατηρήθηκαν στο µοντέλο ήταν επτά. Όπως φαίνεται από τα 

στοιχεία του Πίνακα η ειδικότητα είναι ο βασικός προσδιοριστικός παράγοντας 

των µισθών  ενώ ακολουθούν µε βάση τη σειρά σηµαντικότητας  του δείκτη Beta95 

η ηλικία, το µέγεθος της επιχείρησης, ο αριθµός παιδιών, οι ώρες απασχόλησης, το 

φύλο και η οικογενειακή κατάσταση. Οι παραπάνω επτά µεταβλητές ερµηνεύουν 

και προσδιορίζουν  σε ποσοστό 39,4% (προσαρµοσµένος δείκτης 

προσδιορισµού)96 τη διακύµανση των µικτών µισθών των εργαζοµένων το 2004. 

Για το έτος 2006, δεν αλλάζει ιδιαίτερα η σειρά σηµαντικότητας καθώς η 

ειδικότητα και η ηλικία αποτελούν και πάλι τους δύο βασικούς προσδιοριστικούς 

παράγοντες και ακολουθούν η οικογενειακή κατάσταση, το µέγεθος της 

επιχείρησης, η προϋπηρεσία, το ωράριο απασχόλησης, το φύλο και ο αριθµός 

παιδιών. Σε σχέση µε το 2004, στο µοντέλο προστίθεται µία επιπλέον µεταβλητή, 

η προϋπηρεσία. Το γεγονός αυτό εξηγείται από την εντονότερη σύγκλιση των 

µικτών µισθών στα κατώτατα ηµεροµίσθια όπου η νοµοθετικά κατοχυρωµένη 

αποζηµίωση της προϋπηρεσίας επιδρά περισσότερο στους µισθούς. Οι δύο 

µεταβλητές που δεν είναι σε κανένα από τα δύο έτη στατιστικά σηµαντικές είναι η 

εθνικότητα και ο κλάδος απασχόλησης. Οι υπόλοιπες όµως οκτώ µεταβλητές  

προσδιορίζουν σε ποσοστό 41,3% (προσαρµοσµένος συντελεστής προσδιορισµού) 

τη διακύµανση των µικτών µισθών το 2006.  

Σε γενικές γραµµές η ανάλυση στο συνολικό δείγµα δείχνει ότι σχεδόν το 

40% της διακύµανσης των µικτών µισθών των εργαζόµενων του δείγµατος  

προσδιορίζεται από τα ιδιαίτερα ατοµικά χαρακτηριστικά τους καθώς και αυτά της  

επιχείρησης. Σηµαντικότερο ρόλο ασκούν η ειδικότητα και η ηλικία του 

εργαζόµενου ενώ τα χαρακτηριστικά της επιχείρησης που επιδρούν στο µισθό 

είναι κυρίως το µέγεθός της καθώς και το ωράριο απασχόλησης. Από τις δέκα 

ανεξάρτητες µεταβλητές που συµµετείχαν στην πολλαπλή παλινδρόµηση, δύο δεν 

συνεκτιµήθηκαν στα τελικά υποδείγµατα, η εθνικότητα και ο κλάδος 
                                                 
95 Ο συντελεστής Beta αποτελεί τον συντελεστή συσχέτισης Pearson και αναλύεται µε τον ίδιο 
τρόπο που προαναφέρθηκε. Το σύµβολο B αναφέρεται στον µη σταθµισµένο συντελεστή 
Παλινδρόµησης (Unstandardized Coefficient). 
96 Ο προσαρµοσµένος δείκτης προσδιορισµού (Adjusted R square) είναι ο συντελεστής 
προσδιορισµού (R square) µετά την προσαρµογή, δηλαδή µετά την αποµόνωση των τυχαίων 
παραγόντων που µπορεί να επηρεάζουν το αποτέλεσµα. 
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απασχόλησης καθώς η συµβολή τους στη διαµόρφωση του µισθού δεν ήταν 

στατιστικά σηµαντική.  

Πίνακας 6.3.1: Προσδιοριστικοί παράγοντες του µικτού µισθού για τα έτη 2004 και 2006 

ΥΠΟ∆ΕΙΓΜΑ 1 ΚΑΙ 2 
Y= F (x1, x2, x3………….x10)  

Wage= α+β1*sex+β2*mstat+β3*ethn+ β4*child+ β5*age+β6*exp+β7*spec+β8*sect+β9*size+β10*hours 

 2004 2006 

 Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές T  

Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές T 

 B Τυπικό 
Σφάλµα Beta   B Τυπικό 

σφάλµα Beta  

(σταθερά) 796,994 167,402  -4,761 (σταθερά) 598,751 121,442  -4,930 

Ειδικότητα 231,829 11,740 ,525 19,747 Ειδικότητα 213,389 9,432 ,491 22,623 

Ηλικία 138,121 18,738 ,195 7,371 Ηλικία 86,897 16,576 ,131 5,242 

Μέγεθος επιχείρησης 79,230 13,783 ,137 5,748 Οικογενειακή 
κατάσταση 47,493 33,816 ,108 4,362 

Αριθµός παιδιών 56,972 18,927 ,080 3,010 Μέγεθος 
επιχείρησης 72,485 10,563 ,130 6,862 

Ωράριο 
απασχόλησης 88,409 29,276 ,079 3,020 Προϋπηρεσία 32,847 6,866 ,110 4,784 

Φύλο -
104,260 33,726 -,077 -3,091 Ωράριο 

απασχόλησης 95,765 20,871 ,094 4,588 

Οικογενειακή 
κατάσταση 134,081 44,306 ,088 3,026 Φύλο -

106,461 25,827 -,082 -4,122 

     Αριθµός 
παιδιών 58,299 15,499 ,083 3,762 

Συντελεστής 
προσδιορισµού ,398 ,416 

Προσαρµοσµένος 
συντελεστής 

προσδιορισµού 
,394 ,413 

Τυπικά σφάλµατα 
εκτίµησης 524,74984 498,85055 

Durbin-Watson 1,731 1,863 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

Στη συνέχεια εξετάζονται οι προσδιοριστικοί παράγοντες του µισθών κατά 

κλάδο, προκειµένου να διερευνηθούν τυχόν διαφοροποιήσεις µεταξύ των τριών 

κλάδων. Τα υποδείγµατα προσδιορισµού των µικτών µισθών 2004 και 2006 για 

τον κλάδο των ξενοδοχείων αποτυπώνονται στον Πίνακα 6.3.2. Για το έτος 2004, 

η ειδικότητα, η ηλικία, το ωράριο απασχόλησης και το µέγεθος της επιχείρησης 

είναι οι µεταβλητές που διατηρήθηκαν στο τελικό υπόδειγµα σύµφωνα µε τη σειρά 

σηµαντικότητας βάσει του δείκτη Beta. ∆ηλαδή δύο χαρακτηριστικά του 

εργαζόµενου, η ειδικότητα και η ηλικία και δύο χαρακτηριστικά της επιχείρησης, 

οι ώρες απασχόλησης και το µέγεθος της επιχείρησης προσδιορίζουν κυρίως το 

µικτό µισθό στον κλάδο των ξενοδοχείων. Όσον αφορά τη σηµασία του ωραρίου 

απασχόλησης αυτή οφείλεται περισσότερο στις υποχρεωτικές επιβαρύνσεις του 

µισθού κατά τη βραδινή εργασία, τις Κυριακές και τις αργίες παρά σε µία 
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οικειοθελή καταβολή της διοίκησης των επιχειρήσεων αυξηµένων µισθών σε 

αυτούς που απασχολούνται µε βάρδιες. Τέλος, οι παραπάνω τέσσερις µεταβλητές 

προσδιορίζουν σε ποσοστό 37,7% το ύψος της διακύµανσης του µικτού µισθού 

2004 στο συγκεκριµένο κλάδο. 

Όσον αφορά το έτος 2006, προστίθεται ακόµη µία µεταβλητή στο τελικό 

υπόδειγµα σε σχέση µε το 2004, η οικογενειακή κατάσταση, και η σειρά 

σηµαντικότητας των µεταβλητών είναι η εξής: ειδικότητα, ωράριο απασχόλησης, 

ηλικία, µέγεθος επιχείρησης και οικογενειακή κατάσταση. Οι παραπάνω πέντε 

µεταβλητές προσδιορίζουν σε ποσοστό 42,9% το ύψος της διακύµανσης του 

µικτού µισθού 2006 στο συγκεκριµένο κλάδο. 

Πίνακας 6.3.2: Προσδιοριστικοί παράγοντες του µικτού µισθού στον κλάδο των ξενοδοχείων 
για τα έτη 2004 και 2006 

ΥΠΟ∆ΕΙΓΜΑ 3 ΚΑΙ 4 
Y= F (x1, x2, x3………….x9)  

WageHotel= α+β1*sex+β2*mstat+β3*ethn+ β4*child+ β5*age+β6*exp+β7*spec+β8*size+β9*hours 

 2004 2006 

 Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές T  

Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές Τ 

 B Τυπικό 
σφάλµα Beta   B Τυπικό 

σφάλµα Beta  

(Σταθερά) -
639,997 181,159  -3,533 (Σταθερά) -

629,018 116,971  -5,378 

Ειδικότητα 125,513 11,169 ,486 11,238 Ειδικότητα 142,457 8,819 ,520 16,154 
Ηλικία 106,097 17,808 ,240 5,958 Ωράριο 

απασχόλησης 177,884 26,129 ,218 6,808 

Ωράριο απασχόλησης 197,494 43,286 ,197 4,563 Ηλικία 76,218 16,037 ,174 4,753 
Μέγεθος επιχείρησης 46,566 14,853 ,126 3,135 Μέγεθος 

επιχείρησης 61,252 12,261 ,154 4,996 

     Οικ.Κατάσταση 102,711 35,090 ,107 2,927 

Συντελεστής 
προσδιορισµού ,384 ,434 

Προσαρµοσµένος 
συντελεστής 

προσδιορισµού 
,377 ,429 

Τυπικά σφάλµατα 
εκτίµησης 339,90473 339,63237 

Durbin-Watson 1,742 1,830 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

Η ανά κλάδο ανάλυση συνεχίζεται µε τον κλάδο της πληροφορικής 

(Πίνακας 6.3.3), όπου πάλι το έτος 2004 πρωταρχικό ρόλο στον προσδιορισµό του 

µισθού έχει η ειδικότητα και ακολουθούν µε σειρά σηµαντικότητας η 

προϋπηρεσία, το µέγεθος της επιχείρησης, η εθνικότητα, το φύλο και ο αριθµός 

παιδιών. Στον κλάδο της πληροφορικής, η προϋπηρεσία αντικαθιστά την ηλικία σε 

σχέση µε τα ξενοδοχεία και προστίθενται ακόµα δύο χαρακτηριστικά του 
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εργαζόµενου: το φύλο και ο αριθµός παιδιών. Η προϋπηρεσία είναι πιο σηµαντική 

στον κλάδο της πληροφορικής καθώς πρόκειται για κλάδο που ζητά εξειδικευµένο 

προσωπικό. Όλοι οι παραπάνω παράγοντες προσδιορίζουν σε ποσοστό 60,4% τη 

διακύµανση του µικτού µισθού 2004 στο συγκεκριµένο κλάδο.  

Για το έτος 2006, οι προσδιοριστικές µεταβλητές παραµένουν ίδιες σε 

σχέση µε το 2004, µε την ειδικότητα και την προϋπηρεσία να παραµένουν στις δύο 

πρώτες θέσεις σε σειρά σηµαντικότητας ενώ η σειρά αλλάζει για τις υπόλοιπες 

µεταβλητές που ακολουθούν: αριθµός παιδιών, µέγεθος επιχείρησης, φύλο, 

εθνικότητα. Οι παραπάνω έξι µεταβλητές προσδιορίζουν σε ποσοστό 56,4% τη 

διακύµανση του µικτού µισθού 2006 στον κλάδο της πληροφορικής. 

Πίνακας 6.3.3: Προσδιοριστικοί παράγοντες του µικτού µισθού στον κλάδο της πληροφορικής 
για τα έτη 2004 και 2006 

ΥΠΟ∆ΕΙΓΜΑ 5 ΚΑΙ 6 
Y= F (x1, x2, x3………….x9)  

WageComputer= α+β1*sex+β2*mstat+β3*ethn+ β4*child+ β5*age+β6*exp+β7*spec+β8*size+β9*hours 

 2004 2006 

 Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές T  

Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές T 

 B Τυπικό 
σφάλµα Beta   B Τυπικό 

σφάλµα Beta  

(Σταθερά) -
2851,371 377,840  -7,547 (Σταθερά) -

1558,819 294,720  -5,289 

Ειδικότητα 678,808 53,926 ,546 12,588 Ειδικότητα 465,670 37,788 ,436 12,323 
Προϋπηρεσία 134,103 27,910 ,219 4,805 Προϋπηρεσία 150,871 19,186 ,307 7,864 

Μέγεθος επιχείρησης 144,522 29,291 ,199 4,934 Αριθµός 
παιδιών 186,576 40,310 ,178 4,629 

Εθνικότητα 812,881 236,533 ,139 3,437 Μέγεθος 
επιχείρησης 112,087 20,904 ,178 5,362 

Φύλο -266,706 85,781 -,130 -3,109 Φύλο -263,279 60,325 -,149 -4,364 

Αριθµός παιδιών 145,753 49,729 ,131 2,931 Εθνικότητα 583,901 211,057 ,092 2,767 

Συντελεστής 
προσδιορισµού ,614 ,571 

Προσαρµοσµένος 
συντελεστής 

προσδιορισµού 
,604 ,564 

Τυπικά σφάλµατα 
εκτίµησης 615,29298 551,51169 

Durbin-Watson 1,813 1,763 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

Στον Πίνακα 6.3.4 παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα των παλινδροµήσεων 

για τον κλάδο τροφίµων-ποτών. Για το έτος 2004, βασικούς προσδιοριστικούς 

παράγοντες αποτελούν η ειδικότητα, η ηλικία, ο αριθµός παιδιών, το φύλο και η 

προϋπηρεσία. Στο σηµείο αυτό πρέπει να επισηµανθεί ότι κανένα από τα 

χαρακτηριστικά της επιχείρησης που συναντήθηκαν στους δύο προηγούµενους 
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κλάδους (ωράριο απασχόλησης και µέγεθος επιχείρησης) δεν επηρεάζει το ύψος 

του µικτού µισθού 2004 στον κλάδο τροφίµων-ποτών. Οι παραπάνω µεταβλητές 

προσδιορίζουν σχεδόν κατά το ήµισυ (48,3%) τη διακύµανση του µικτού µισθού 

το 2004 στο συγκεκριµένο κλάδο. Τέλος όσον αφορά το 2006, η ειδικότητα και η 

ηλικία παραµένουν οι στατιστικά σηµαντικότεροι προσδιοριστικοί παράγοντες και 

ακολουθούν η προϋπηρεσία, το φύλο και η οικογενειακή κατάσταση, 

ερµηνεύοντας σχεδόν το ήµισυ (47,5%) της διακύµανσης του µικτού µισθού στο 

έτος αυτό.  

Πίνακας 6.3.4: Προσδιοριστικοί παράγοντες του µικτού µισθού στον κλάδο των τροφίµων-
ποτών για τα έτη 2004 και 2006 

ΥΠΟ∆ΕΙΓΜΑ 7 ΚΑΙ 8 
Y= F (x1, x2, x3………….x9)  

WageFood-Bev= α+β1*sex+β2*mstat+β3*ethn+ β4*child+ β5*age+β6*exp+β7*spec+β8*size+β9*hours 

 2004 2006 

 Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές T  

Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές T 

 B Τυπικό 
σφάλµα Beta   B Τυπικό 

σφάλµα Beta  

(Σταθερά) -11,997 102,678  -,117 (Σταθερά) -18,161 105,300  -,172 

Ειδικότητα 250,705 15,026 ,603 16,685 Ειδικότητα 272,043 14,216 ,580 19,136 
Ηλικία 124,776 24,697 ,199 5,052 Ηλικία 64,773 24,288 ,096 2,667 

Αριθµός παιδιών 56,681 22,442 ,087 2,526 Προϋπηρεσία 40,021 10,384 ,132 3,854 
Φύλο -89,948 43,087 -,072 -2,088 Φύλο -

149,407 39,897 -,110 -3,745 

Προϋπηρεσία 23,272 11,714 ,079 1,987 Οικ.κατάσταση 185,053 49,648 ,123 3,727 

Συντελεστής 
προσδιορισµού ,489 ,479 

Προσαρµοσµένος 
συντελεστής 

προσδιορισµού 
,483 ,475 

Τυπικά σφάλµατα 
εκτίµησης 445,74190 487,91385 

Durbin-Watson 1,982 1,933 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

  

 Συνοψίζοντας τα βασικά συµπεράσµατα στην ανά κλάδο ανάλυση, αξίζει 

να αναφερθεί ότι στον κλάδο των ξενοδοχείων ο βαθµός προσδιορισµού της 

διακύµανσης του µικτού µισθού από τα χαρακτηριστικά του εργαζόµενου και της 

επιχείρησης κυµαίνεται στα ίδια επίπεδα όπως στο συνολικό δείγµα (40%). Στον 

κλάδο τροφίµων-ποτών κυµαίνεται σχεδόν στο 50% ενώ στον κλάδο της 

πληροφορικής η διακύµανση του µισθού προσδιορίζεται σχεδόν κατά 60% από τις 

ανεξάρτητες µεταβλητές. Τα χαρακτηριστικά του εργαζόµενου που παίζουν 

σηµαντικό ρόλο στην ανά κλάδο ανάλυση είναι και πάλι η ειδικότητα και η ηλικία 
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για τους δύο κλάδους (ξενοδοχεία, τρόφιµα-ποτά) και η ειδικότητα και η 

προϋπηρεσία για τον κλάδο πληροφορικής. Το µέγεθος της επιχείρησης είναι το 

χαρακτηριστικό της επιχείρησης που επηρεάζει το µισθό στους κλάδους 

πληροφορικής και ξενοδοχείων.   

Στη συνέχεια εξετάζεται κατά πόσο διαφοροποιούνται οι προσδιοριστικοί 

παράγοντες του µισθού ανάλογα µε την εισοδηµατική κατηγορία στην οποία 

ανήκει ο εργαζόµενος. Αρχικά αναλύονται οι προσδιοριστικοί παράγοντες του 

µισθού για τους χαµηλόµισθους εργαζόµενους που αµείβονται από 0 έως 5% 

υψηλότερα από τα κατώτατα όρια όπως ορίζονται από τις Σ.Σ.Ε. Για πρώτη φορά 

στα υποδείγµατα που παρουσιάζονται στον Πίνακα 6.3.5 ο πιο σηµαντικός 

στατιστικά παράγοντας ως προς τον προσδιορισµό του µισθού δεν είναι η 

ειδικότητα αλλά η προϋπηρεσία. Αυτό είναι αναµενόµενο καθώς όσο ο µισθός 

πλησιάζει στα κατώτατα όρια τόσο πιο σηµαντικός είναι ο ρόλος της 

προϋπηρεσίας για την οποία οι Σ.Σ.Ε προβλέπουν σηµαντικές µισθολογικές 

αυξήσεις. Οι µεταβλητές που ακολουθούν βάσει του δείκτη Beta για το 2004 είναι 

η ειδικότητα, το µέγεθος της επιχείρησης, η οικογενειακή κατάσταση, το ωράριο 

απασχόλησης και τέλος η ηλικία. Οι µεταβλητές που αναφέρθηκαν παραπάνω 

προσδιορίζουν σε ποσοστό 38,6% τη διακύµανση του µικτού µισθού 2004.  

Στο πίνακα 6.3.5 καταγράφονται και οι προσδιοριστικοί παράγοντες των 

µικτών µισθών το 2006 για τους χαµηλόµισθους εργαζόµενους.  Σε σχέση µε το 

2004 εµφανίζονται τρεις νέες µεταβλητές το φύλο, ο αριθµός των παιδιών και ο 

κλάδος απασχόλησης. Ως προς τη σειρά σηµαντικότητας στις πρώτες θέσεις 

παραµένουν η προϋπηρεσία και η ειδικότητα και ακολουθούν η οικογενειακή 

κατάσταση, το µέγεθος της επιχείρησης, το ωράριο απασχόλησης το φύλο, ο 

αριθµός παιδιών και ο κλάδος απασχόλησης. Ο βαθµός προσδιορισµού της 

διακύµανσης των µικτών µισθών το 2006 είναι αρκετά χαµηλότερος σε σχέση µε 

το 2004, µόλις 27,7%.  
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Πίνακας 6.3.5: Προσδιοριστικοί παράγοντες του µικτού µισθού στους χαµηλόµισθους 
εργαζόµενους για τα έτη 2004 και 2006 

ΥΠΟ∆ΕΙΓΜΑ 9 ΚΑΙ 10 

WageLow= α+β1*sex+β2*mstat+β3*ethn+ β4*child+ β5*age+β6*exp+β7*spec+β8*size+β9*hours+β10*sect 

 2004 2006 

 Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές T  

Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές T 

 B Τυπικό 
σφάλµα Beta   B Τυπικό 

σφάλµα Beta  

(Σταθερά) 289,213 55,093  5,250 (Σταθερά) 261,532 68,739  3,805 
Προϋπηρεσία 36,410 3,193 ,403 11,401 Προϋπηρεσία 39,200 3,640 ,298 10,770 

Ειδικότητα 50,888 4,916 ,338 10,351 Ειδικότητα 60,323 6,235 ,275 9,675 

Μέγεθος επιχείρησης 21,944 4,760 ,139 4,610 Οικ.κατάσταση 76,191 19,015 ,130 4,007 

Οικ.κατάσταση 40,556 14,456 ,094 2,805 Μέγεθος 
επιχείρησης 30,983 6,179 ,129 5,014 

Ωράριο απασχόλησης 31,060 9,642 ,102 3,221 Ωράριο 
απασχόλησης 69,771 12,957 ,161 5,385 

Ηλικία 16,662 7,243 ,088 2,300 Φύλο -49,863 14,967 -,088 -3,332 
     Αριθµός 

παιδιών 27,205 9,094 ,089 2,991 

     Κλάδος 
απασχόλησης -20,091 8,832 -,064 -2,275 

Συντελεστής 
προσδιορισµού ,391 ,282 

Προσαρµοσµένος 
συντελεστής 

προσδιορισµού 
,386 ,277 

Τυπικά σφάλµατα 
εκτίµησης 148,57394 240,06560 

Durbin-Watson 1,963 1,856 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

  

 Για τους εργαζόµενους που αµείβονται από 5-15% περισσότερο από τα 

κατώτατα όρια των Σ.Σ.Ε. µόνο τρεις µεταβλητές διατηρήθηκαν στο τελικό 

υπόδειγµα του έτους 2004, όπως αυτό παρουσιάζεται στον Πίνακα 6.3.6. Οι 

µεταβλητές αυτές είναι η προϋπηρεσία, η ειδικότητα και το ωράριο απασχόλησης. 

Οι τρεις αυτές µεταβλητές προσδιορίζουν το 27,1% της διακύµανσης των µικτών 

µισθών του 2004, ποσοστό χαµηλό σε σχέση µε τα αυτά που εκτιµήθηκαν στα 

προηγούµενα υποδείγµατα.  

 Όσον αφορά στους προσδιοριστικούς παράγοντες των µικτών µισθών το 

2006 για τους µεσαία αµειβόµενους εργαζόµενους, αυτοί που διαφοροποιούνται 

σηµαντικότερα είναι η προϋπηρεσία, η ειδικότητα, η οικογενειακή κατάσταση και 

το µέγεθος της επιχείρησης. Η προϋπηρεσία εξακολουθεί να είναι η πιο σηµαντική 

στατιστικά µεταβλητή για τον προσδιορισµό της διακύµανσης του µικτού µισθού 

ενώ η ειδικότητα εµφανίζεται στη δεύτερη θέση. Στο υπόδειγµα για το 2006, οι 
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προαναφερθείσες µεταβλητές που εκτιµήθηκαν ως στατιστικά σηµαντικές, 

ερµηνεύουν σε  ποσοστό 57,2%  τη διακύµανση των µισθών.  

Πίνακας 6.3.6: Προσδιοριστικοί παράγοντες του µικτού µισθού στους µεσαία αµειβόµενους 
εργαζόµενους για τα έτη 2004 και 2006 

ΥΠΟ∆ΕΙΓΜΑ 11 ΚΑΙ 12 

WageMedium= α+β1*sex+β2*mstat+β3*ethn+ β4*child+ β5*age+β6*exp+β7*spec+β8*size+β9*hours+β10*sect 

 2004 2006 

 Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές T  

Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές T 

 B Τυπικό 
σφάλµα Beta   B Τυπικό 

σφάλµα Beta  

(Σταθερά) 462,472 111,089  4,163 (Σταθερά) 408,822 62,160  6,577 
Προϋπηρεσία 39,629 7,135 ,453 5,554 Προϋπηρεσία 51,304 6,523 ,462 7,865 

Ειδικότητα 72,950 23,736 ,251 3,073 Ειδικότητα 61,662 10,455 ,328 5,898 

Ωράριο απασχόλησης 21,944 4,760 ,139 4,610 Οικ.Κατάσταση 116,002 27,420 ,250 4,231 
     Μέγεθος 

επιχείρησης 38,050 9,890 ,199 3,847 

Συντελεστής 
προσδιορισµού ,284 ,582 

Προσαρµοσµένος 
συντελεστής 

προσδιορισµού 
,271 ,572 

Τυπικά σφάλµατα 
εκτίµησης 157,69202 150,28507 

Durbin-Watson 1,916 1,891 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

 

Στον Πίνακα 6.3.7 παρουσιάζονται οι προσδιοριστικοί παράγοντες που 

επηρεάζουν τη διακύµανση των µικτών µισθών του 2004 και του 2006 για τους 

υψηλόµισθους εργαζόµενους του δείγµατος, δηλαδή αυτούς που αµείβονται µε 

15% και άνω από αυτά που προβλέπονται στις Σ.Σ.Ε. Το έτος 2004 η ειδικότητα 

είναι ο βασικός προσδιοριστικός παράγοντας των µισθών και ακολουθούν η 

ηλικία, το µέγεθος της επιχείρησης, το φύλο, η εθνικότητα και ο αριθµός παιδιών. 

Οι παραπάνω µεταβλητές προσδιορίζουν κατά 45% τη διακύµανση των µικτών 

µισθών το 2004. Όσον αφορά στις εκτιµήσεις για το 2006, η ειδικότητα παραµένει 

στην πρώτη θέση και ακολουθούν µε σειρά σηµαντικότητας το µέγεθος της 

επιχείρησης, η ηλικία του εργαζόµενου, το φύλο, η προϋπηρεσία, η οικογενειακή 

κατάσταση, η εθνικότητα και το ωράριο απασχόλησης. Οι παραπάνω µεταβλητές 

προσδιορίζουν κατά 44,3% τη διακύµανση του µικτού µισθού 2006. Στο σηµείο 

αυτό πρέπει να επισηµανθεί το γεγονός ότι για πρώτη φορά στην ανάλυση ανά 

εισοδηµατική κατηγορία, ένα χαρακτηριστικό της επιχείρησης (το µέγεθος) 

βρίσκεται στη δεύτερη θέση, γεγονός που επιβεβαιώνει και για την Ελλάδα τα 
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θεωρητικά υποδείγµατα που παρουσιάστηκαν στο Κεφάλαιο 1.5 ότι, δηλαδή, οι 

µεγάλες επιχειρήσεις αµείβουν καλύτερα.  

Πίνακας 6.3.7: Προσδιοριστικοί παράγοντες του µικτού µισθού για τους υψηλόµισθους 
εργαζόµενους για τα έτη 2004 και 2006 

ΥΠΟ∆ΕΙΓΜΑ 13 ΚΑΙ 14 

WageHigh= α+β1*sex+β2*mstat+β3*ethn+ β4*child+ β5*age+β6*exp+β7*spec+β8*size+β9*hours+β10*sect 

 2004 2006 

 Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές T  

Μη σταθµισµένοι 
συντελεστές 

Σταθµισµένοι 
συντελεστές T 

 B Τυπικό 
σφάλµα Beta   B Τυπικό 

σφάλµα Beta  

(Σταθερά) -
1511,579 479,883  -3,150 (Σταθερά) -

2243,531 603,189  -3,719 

Ειδικότητα 363,039 35,409 ,486 10,253 Ειδικότητα 325,001 28,952 ,479 11,225 
Ηλικία 230,460 63,648 ,171 3,621 Μέγεθος 

επιχείρησης 176,323 38,332 ,184 4,600 

Μέγεθος επιχείρησης 197,613 45,492 ,200 4,344 Ηλικία 118,171 60,710 ,093 1,946 

Φύλο -357,335 111,897 -,150 -3,193 Φύλο -261,748 97,517 -,108 -2,684 

Εθνικότητα 699,477 340,073 ,094 2,057 Προϋπηρεσία 54,651 22,116 ,114 2,471 

Αριθµός παιδιών 112,134 54,883 ,097 2,043 Οικ.κατάσταση 202,391 106,212 ,085 1,906 

     Εθνικότητα 710,467 293,614 ,098 2,420 
     Ωράριο 

απασχόλησης 176,212 82,886 ,089 2,126 

Συντελεστής 
προσδιορισµού ,463 ,455 

Προσαρµοσµένος 
συντελεστής 

προσδιορισµού 
,450 ,443 

Τυπικά σφάλµατα 
εκτίµησης 822,25943 799,43158 

Durbin-Watson 1,877 1,925 

Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πινάκων προσωπικού 

  

Συνοψίζοντας τα βασικά συµπεράσµατα στην ανάλυση που προηγήθηκε 

βάσει της απόκλισης του µισθού από τη Σ.Σ.Ε. παρατηρείται ότι βασικός 

προσδιοριστικός παράγοντας του µισθού για τους εργαζόµενους που αµείβονται 

κοντά στα κατώτατα όρια είναι η προϋπηρεσία. Όσο ο µισθός αποµακρύνεται από 

τα κατώτατα όρια των Σ.Σ.Ε. η προϋπηρεσία αντικαθίσταται από την ειδικότητα 

και τη δεύτερη θέση σε σειρά σηµαντικότητας καταλαµβάνει η ηλικία. Ουσιαστικά 

όσο περισσότερο απέχει ο µισθός του εργαζόµενου από τα κατώτατα όρια τόσο 

σηµαντικότερο ρόλο παίζουν οι ικανότητες και τα χαρακτηριστικά του. Επίσης 

όσο ο µισθός αποµακρύνεται από τα κατώτατα όρια τόσο µπορεί να προσδιοριστεί 

σε µεγαλύτερο ποσοστό από τα χαρακτηριστικά του εργαζόµενου και της 

επιχείρησης.  
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6.4 Συµπεράσµατα  

 
 Στο παρόν κεφάλαιο εξετάστηκε ποια χαρακτηριστικά του εργαζόµενου 

και της επιχείρησης συνεπιδρούν και σε ποιο βαθµό στον προσδιορισµό του 

µισθού. Αρχικά, έγινε επισκόπηση της διεθνούς βιβλιογραφίας όπου 

παρουσιάστηκαν µελέτες που ασχολήθηκαν µε τη συνδυασµένη επίδραση 

διαφόρων παραγόντων στον προσδιορισµό του µισθού και των µισθολογικών 

ανισοτήτων. Κοινό συµπέρασµα των µελετών είναι ότι εκτός από τους θεσµούς 

της αγοράς εργασίας, σηµαντικός είναι ο ρόλος των προσωπικών χαρακτηριστικών 

του εργαζόµενου όπως η εκπαίδευση, η ειδικότητα και σε λιγότερο βαθµό το φύλο 

και η ηλικία. Είναι αξιοσηµείωτο ότι δεν υπάρχει προηγούµενη ελληνική 

επιστηµονική µελέτη που ασχολήθηκε µε τη συνδυασµένη επίδραση όλων αυτών 

των παραγόντων στο µισθό.  

 Στη συνέχεια παρουσιάστηκε η βασική συνάρτηση και η µεθοδολογία που 

ακολουθήθηκε προκειµένου να απαντηθούν τα παρακάτω ερωτήµατα: Κατά πόσο 

συνεπιδρούν τα χαρακτηριστικά του εργαζόµενου και της επιχείρησης στο µικτό 

µισθό; Σε ποιο βαθµό ο κλάδος απασχόλησης σε συνδυασµό µε τα προσωπικά 

χαρακτηριστικά του εργαζόµενου επηρεάζουν το µισθό του; Σε ποιο βαθµό η 

εισοδηµατική κατηγορία στην οποία ανήκει ο εργαζόµενος επηρεάζεται από τα 

χαρακτηριστικά του και τα χαρακτηριστικά της επιχείρησης; 

Με την τεχνική της πολλαπλής παλινδρόµησης προέκυψαν δεκατέσσερα 

υποδείγµατα. Όσον αφορά στους προσδιοριστικούς παράγοντες του µικτού µισθού 

2004 και 2006 για το συνολικό δείγµα, βασικό συµπέρασµα είναι ότι η 

διακύµανση του µικτού µισθού για έτος (2004 και 2006) µπορεί να αποδοθεί σε 

ποσοστό σχεδόν 40% σε κάποια χαρακτηριστικά του εργαζόµενου και της 

επιχείρησης. Και στα δύο έτη την πρώτη θέση καταλαµβάνουν η ειδικότητα και η 

ηλικία και ακολουθούν οι υπόλοιπες µεταβλητές εκτός από δύο που δεν 

επηρεάζουν σηµαντικά τη διακύµανση του µισθού: η εθνικότητα και ο κλάδος 

απασχόλησης.  

Στην ανά κλάδο ανάλυση, οι ανεξάρτητες µεταβλητές ερµηνεύουν 

µεγαλύτερο ποσοστό της διακύµανσης του µικτού µισθού σε σχέση µε το 

συνολικό δείγµα. Ιδιαίτερα στον κλάδο της πληροφορικής σχεδόν το 60% 

ερµηνεύεται από τις ανεξάρτητες µεταβλητές. Στα τρόφιµα-ποτά σχεδόν το ήµισυ 

της διακύµανσης των µισθών ερµηνεύεται από τις ανεξάρτητες µεταβλητές. Ο 
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κλάδος των ξενοδοχείων βρίσκεται πολύ κοντά στα στοιχεία του συνολικού 

δείγµατος όπου περίπου το 40% της διακύµανσης του µισθού ερµηνεύεται από τις 

ανεξάρτητες µεταβλητές. Ως προς τις στατιστικά σηµαντικές µεταβλητές, η 

ειδικότητα παραµένει η σηµαντικότερη στατιστικά µεταβλητή. Ακολουθούν σε 

σειρά σηµαντικότητας η ηλικία για τους δύο κλάδους (ξενοδοχεία, τρόφιµα-ποτά) 

και η προϋπηρεσία για τον κλάδο πληροφορικής. Το µέγεθος της επιχείρησης είναι 

το χαρακτηριστικό της επιχείρησης που επηρεάζει το µισθό στους κλάδους 

πληροφορικής και ξενοδοχείων. Επίσης το φύλο και η οικογενειακή κατάσταση 

εµφανίζονται στα περισσότερα υποδείγµατα. 

 Σχετικά µε την εξέταση των αµοιβών σε διαφορετικά εισοδηµατικά 

κλιµάκια παρατηρείται ότι βασικός προσδιοριστικός παράγοντας του µισθού για 

τους εργαζόµενους που αµείβονται κοντά στα κατώτατα όρια είναι η προϋπηρεσία 

και ακολουθεί η ειδικότητα. Αντίθετα όµως, όσο ο µισθός αποµακρύνεται από τα 

κατώτατα όρια των Σ.Σ.Ε. η προϋπηρεσία αντικαθίσταται από την ειδικότητα και 

ακολουθεί η ηλικία. Επίσης όσο ο µισθός αποµακρύνεται από τα κατώτατα όρια 

τόσο µπορεί να προσδιοριστεί σε µεγαλύτερο ποσοστό από τα χαρακτηριστικά του 

εργαζόµενου και της επιχείρησης.  

 Σε γενικές γραµµές τα συµπεράσµατα της έρευνας συµπίπτουν µε τα 

συµπεράσµατα διεθνών µελετών τόσο ως προς το βαθµό προσδιορισµού του 

µισθού που κυµαίνεται στο 40% αλλά και ως προς τη σειρά σηµαντικότητας των 

χαρακτηριστικών του εργαζόµενου όπου πρώτη θέση καταλαµβάνουν στα 

περισσότερα υποδείγµατα η ειδικότητα και η ηλικία. Το ποσοστό από τις 

παραπάνω παλινδροµήσεις που δεν µπορεί να αποδοθεί στα προσωπικά 

χαρακτηριστικά του εργαζόµενου και της επιχείρησης παραµένει το ανερµήνευτο 

µέρος του ύψους του µισθού. Σε µεγάλο βαθµό το ανερµήνευτο µέρος µπορεί να 

αποδοθεί στις ικανότητες-δεξιότητες του εργαζόµενου που όµως είναι δύσκολο να 

µετρηθούν και να αξιολογηθούν (Κεφάλαιο 3, ενότητα 3.3) καθώς επίσης στους 

θεσµικούς παράγοντες αλλά και σε κάποια χαρακτηριστικά της αγοράς εργασίας 

που επίσης είναι δύσκολο να εκτιµηθούν ποσοτικά (για παράδειγµα διακρίσεις).  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 7.  ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

 

 Η αύξηση των µισθολογικών διαφορών µεταξύ των εργαζόµενων που 

παρατηρήθηκε στις Η.Π.Α. τη δεκαετία 1980 και µεταγενέστερα τη δεκαετία 1990 

σε διάφορες ευρωπαϊκές χώρες πυροδότησε το ενδιαφέρον πολλών µελετητών. Ως 

βασικοί προσδιοριστικοί παράγοντες των µισθολογικών διαφορών αναφέρονται 

στη διεθνή βιβλιογραφία µια σειρά από θεσµικούς παράγοντες (συνδικαλισµός, 

συλλογικές διαπραγµατεύσεις, επιβολή κατώτατου µισθού), η σταδιακή 

παγκοσµιοποίηση της οικονοµικής δραστηριότητας, αλλαγές στην προσφορά και 

ζήτηση εξειδικευµένου εργατικού δυναµικού (λόγω των τεχνολογικών εξελίξεων), 

καθώς και αλλαγές ως προς τα προσωπικά χαρακτηριστικά των εργαζόµενων 

(εκπαίδευση, προϋπηρεσία-ηλικία, είσοδος των γυναικών στην αγορά εργασίας, 

οικογενειακή κατάσταση).  

 Λαµβάνοντας υπόψη τα παραπάνω, η παρούσα διατριβή αφού πρώτα 

ολοκλήρωσε την επισκόπηση της διεθνούς βιβλιογραφίας ως προς τους 

προσδιοριστικούς παράγοντες του µισθού, στη συνέχεια εξέτασε τους βασικούς 

παράγοντες που επηρεάζουν τους µισθούς και τις µισθολογικές ανισότητες 

αναλύοντας µισθολογικά στοιχεία από την Ελλάδα. Κύριος στόχος της παρούσας 

έρευνας ήταν αφενός να µελετήσει τη συµβολή των εξωγενών παραγόντων (όπως 

οι θεσµοί της αγοράς εργασίας) στις µισθολογικές ανισότητες µεταξύ των χωρών 

και αφετέρου να αξιολογήσει κατά πόσο τα χαρακτηριστικά του εργαζόµενου και 

της επιχείρησης επηρεάζουν το ύψος του µισθού και τις µισθολογικές ανισότητες 

µεταξύ των εργαζόµενων.  

Συγκεκριµένα αναλύθηκε ένα δείγµα 1673 εργαζόµενων που απασχολούνταν 

στους κλάδους πληροφορικής, ξενοδοχείων, τροφίµων-ποτών στο νοµό 

Θεσσαλονίκης. Για τον καθένα από αυτούς καταγράφηκαν µια σειρά από 

προσωπικά χαρακτηριστικά (φύλο, εθνικότητα, ηλικία, εκπαίδευση, προϋπηρεσία, 

ειδικότητα, οικογενειακή κατάσταση, αριθµός παιδιών) και χαρακτηριστικά της 

επιχείρησης στην οποία απασχολούνταν (κλάδος, µέγεθος επιχείρησης, ωράριο 

απασχόλησης). Επίσης καταγράφηκαν οι µικτοί µισθοί τους σε δύο διαφορετικά 

έτη (2004 και 2006) καθώς και ο µισθός τους βάσει Σ.Σ.Ε. για τα έτη αυτά.  

 Στο σηµείο αυτό αξίζει να γίνει αναφορά στη συνεισφορά της παρούσας 

έρευνας στη βιβλιογραφία καθώς για πρώτη φορά στα ελληνικά δεδοµένα οι 

µισθοί αναλύθηκαν σε συνάρτηση µε πλήθος χαρακτηριστικών του εργαζόµενου 
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και της επιχείρησης. Συγκεκριµένα οι Έλληνες µελετητές που έως πρόσφατα 

ασχολήθηκαν µε το ζήτηµα, ανέλυσαν µόνο τη σχέση του φύλου και της 

εκπαίδευσης µε τις µισθολογικές ανισότητες ενώ η παρούσα διατριβή 

συµπληρώνει τα κενά στην ελληνική βιβλιογραφία καθώς εξετάζει πολλές 

επιπλέον παραµέτρους (ηλικία, προϋπηρεσία, ειδικότητα, οικογενειακή 

κατάσταση, εθνικότητα κλπ) σε σχέση µε τις µισθολογικές ανισότητες. Επίσης ένα 

άλλο σηµείο στο οποίο πρωτοτυπεί η παρούσα διατριβή είναι ότι ο µισθός του 

κάθε εργαζόµενου υπολογίστηκε και βάσει του µισθού που ορίζεται από τη Σ.Σ.Ε. 

στην οποία ανήκει. Με τον τρόπο αυτό προέκυψαν σηµαντικά συµπεράσµατα ως 

προς την απόκλιση των µισθών από τα κατώτατα όρια.  

Η διατριβή δοµήθηκε σε επτά κεφάλαια. Στο πρώτο κεφάλαιο της 

διατριβής εισήχθηκαν βασικές έννοιες και θεωρίες για το µισθό και αναλύθηκαν οι 

επιπτώσεις των εξωγενών παραγόντων (παγκοσµιοποίηση) στους µισθούς και τις 

µισθολογικές ανισότητες. Οι βασικές σχολές σκέψης (Smith, Ricardo, Marx, 

Keynes, νεοκλασικοί) επισήµαναν ότι βασικό παράγοντα προσδιορισµού του 

µισθού αποτελούν οι δυνάµεις προσφοράς και ζήτησης, οι θεσµοί αλλά και οι 

συνθήκες (πλήρης ανταγωνισµός, µονοπώλιο, µονοψώνιο, διµερές µονοπώλιο) που 

επικρατούν στην αγορά. Τις παραπάνω θεωρίες συµπλήρωσε η θεωρία των 

εξισωτικών διαφορών (βασική θεωρία ερµηνείας των µισθολογικών ανισοτήτων) 

σύµφωνα µε την οποία σηµαντικό ρόλο στον προσδιορισµό του µισθού 

διαδραµατίζουν οι ατοµικές επιλογές των επιχειρήσεων και των εργαζόµενων.  

Στη συνέχεια αναλύθηκαν οι επιπτώσεις της παγκοσµιοποίησης στις 

µισθολογικές ανισότητες µε βασικό συµπέρασµα ότι η παγκοσµιοποίηση αυξάνει 

τη ζήτηση εξειδικευµένων εργαζόµενων στις ανεπτυγµένες χώρες και τη ζήτηση 

ανειδίκευτων εργαζόµενων στις αναπτυσσόµενες χώρες. Ως συνέπεια των 

παραπάνω από τη µια πλευρά µειώνονται οι µισθολογικές ανισότητες µεταξύ 

αναπτυσσόµενων και ανεπτυγµένων χωρών καθώς αυξάνονται οι µισθοί στις 

αναπτυσσόµενες χώρες και από την άλλη πλευρά αυξάνονται οι µισθολογικές 

ανισότητες εντός των ανεπτυγµένων χωρών καθώς αυξάνεται το χάσµα των 

µισθών µεταξύ εξειδικευµένων και ανειδίκευτων εργαζόµενων. Επίσης η 

παγκοσµιοποίηση µπορεί να µειώσει την απόλυτη φτώχεια καθώς εντείνει το 

ρυθµό ανάπτυξης των αναπτυσσόµενων χωρών, αρκεί οι αναπτυσσόµενες χώρες 

να εκµεταλλευτούν µε τις κατάλληλες πολιτικές τα θετικά στοιχεία της 
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παγκοσµιοποίησης προκειµένου να γίνει σωστή κατανοµή του αυξηµένου 

εισοδήµατος.    

Είναι αξιοσηµείωτο ότι οι επιπτώσεις της παγκοσµιοποίησης σε µια χώρα 

εξαρτώνται σε µεγάλο βαθµό από τις θεσµικές ρυθµίσεις της αγοράς εργασίας της 

χώρας. Αλλά και αντίστροφα, η παγκοσµιοποίηση µπορεί να οδηγήσει σε αύξηση 

της πιθανότητας διάβρωσης και αλλαγής των θεσµών της αγοράς εργασίας που 

κρατούσαν τους µισθούς συµπιεσµένους από τα διάφορα επιµέρους στοιχεία της 

παγκοσµιοποίησης (για παράδειγµα αποδυνάµωση των σωµατείων). Τέλος η 

διεθνοποίηση των επιχειρήσεων (ως αποτέλεσµα της παγκοσµιοποίησης) οδήγησε 

σε αύξηση του µεγέθους τους. Πληθώρα µελετητών επιβεβαίωσαν ότι υπάρχει 

στατιστικά σηµαντική θετική σχέση ανάµεσα στο µέγεθος της επιχείρησης και 

τους µισθούς και συµπλήρωσαν ότι και η µισθολογική διασπορά εντός της 

επιχείρησης αυξάνεται ανάλογα µε το µέγεθός της.  

Στο δεύτερο κεφάλαιο αναλύθηκε η επίδραση των θεσµικών παραγόντων 

(σωµατεία-συλλογικές διαπραγµατεύσεις και κατώτατος µισθός) στις µισθολογικές 

ανισότητες. Οι θεσµικοί παράγοντες µπορούν σύµφωνα µε αρκετούς µελετητές να 

εξηγήσουν µεγάλο µέρος των µισθολογικών διαφορών σε µια χώρα ενώ η 

διαφοροποίηση των θεσµών της αγοράς εργασίας ανάµεσα στις χώρες εξηγεί ένα 

µεγάλο µέρος των µεταξύ τους µισθολογικών διαφορών. Σύµφωνα µε τον Freeman 

(1993) περίπου το ήµισυ των διαφορών στις ανισότητες µεταξύ Ευρώπης και 

Η.Π.Α οφείλεται στους θεσµικούς παράγοντες. Επίσης οι επιπτώσεις της 

παγκοσµιοποίησης στην αγορά εργασίας εξαρτώνται από αυτούς τους παράγοντες, 

κατά πόσο δηλαδή τα συστήµατα της αγοράς εργασίας είναι αποκεντρωτικά 

(Η.Π.Α. και Ην. Βασίλειο) ή συγκεντρωτικά (χώρες της δυτικής Ευρώπης) 

ανάλογα µε την ισχύ των σωµατείων και την επιβολή κατώτατου µισθού.  

Τα σωµατεία και η επιβολή κατώτατου µισθού διαδραµατίζουν σηµαντικό 

ρόλο στη διαµόρφωση του επιπέδου των µισθών, στην κατανοµή τους στους 

εργαζόµενους αλλά και στην ίδια την απασχόληση προστατεύοντας τους 

χαµηλόµισθους και µειώνοντας τη µισθολογική διασπορά και το ποσοστό 

φτώχειας. Από την άλλη πλευρά όµως κάτω από κάποιες προϋποθέσεις µπορεί να 

περιορίσουν τη δηµιουργία νέων θέσεων εργασίας. Η πυκνότητα των σωµατείων 

και οι ρυθµίσεις  περί  κατώτατων µισθών σταδιακά αποδυναµώνονται κατά τις 

τελευταίες δεκαετίες κυρίως στις Η.Π.Α. αλλά και σε  χώρες της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης. Συγκεκριµένα, στις Η.Π.Α. όπου υπήρχε περιορισµένη κρατική 
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παρέµβαση, η µεγαλύτερη µισθολογική ευελιξία οδήγησε σε µεγαλύτερη 

προσαρµοστικότητα της χώρας στις εξωτερικές πιέσεις της παγκόσµιας 

οικονοµίας, και κατάφερε να κρατήσει την απασχόληση σε υψηλά επίπεδα, µε 

αποτέλεσµα όµως να αυξηθεί η ανισότητα στους µισθούς και ιδιαίτερα µεταξύ 

ανειδίκευτων και εξειδικευµένων εργαζόµενων. Αντίθετα, στις αγορές εργασίας 

της Ευρώπης που ήταν πιο ελεγχόµενες θεσµικά, ενισχύθηκε η µισθολογική 

ισότητα σε βάρος όµως της απασχόλησης.  

Στο τρίτο κεφάλαιο έγινε επισκόπηση της διεθνούς βιβλιογραφίας ως προς 

την επίδραση των χαρακτηριστικών του εργαζόµενου (φύλο, εκπαίδευση, ηλικία-

προϋπηρεσία, ικανότητες, οικογενειακή κατάσταση, εθνικότητα) στις 

µισθολογικές διαφορές. Στη διεθνή βιβλιογραφία γίνεται εκτενής αναφορά στην 

επίδραση της εκπαίδευσης στο ύψος του µισθού του εργαζόµενου και στις 

µισθολογικές ανισότητες. Η βασική θεωρία που εκφράζει τη συνάφεια της 

εκπαίδευσης µε το µισθό είναι η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου ενώ οι 

εµπειρικές µελέτες από διάφορες χώρες κατέληξαν σε δύο βασικά συµπεράσµατα: 

Πρώτον η αυξανόµενη τάση για σπουδές στην τριτοβάθµια εκπαίδευση οδήγησε 

σε διεύρυνση της µισθολογικής διαφοράς ανάµεσα στους απόφοιτους 

δευτεροβάθµιας και τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. ∆εύτερον, η µισθολογική 

ανισοκατανοµή αυξάνεται όσο αυξάνεται και η εκπαιδευτική βαθµίδα και 

κορυφώνεται ανάµεσα στους απόφοιτους της τριτοβάθµιας εκπαίδευσης.  

 Το γεγονός αυτό οφείλεται σε µεγάλο αριθµό παραγόντων όπως οι 

διαφορετικές ικανότητες του κάθε εργαζόµενου που σε συνδυασµό µε την 

εκπαίδευση καθορίζουν την απόδοσή της, η διαφορά ποιότητας στην εκπαίδευση 

και η αυξανόµενη ζήτηση για απόφοιτους τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. Οι 

ικανότητες του εργαζόµενου που επηρεάζουν θετικά το µισθό και ξεχώρισαν από 

κάποιους µελετητές είναι για παράδειγµα ικανότητες που σχετίζονται µε το 

χειρισµό ηλεκτρονικών υπολογιστών, η δεκτικότητα και η δυνατότητα 

προσαρµογής στις νέες εργασιακές συνθήκες που προκύπτουν από τις 

τεχνολογικές αλλαγές, κοινωνικές ικανότητες και συστηµατική εργασία, 

αποφασιστικότητα και υπευθυνότητα.  Υπάρχουν όµως και άλλες δεξιότητες του 

εργαζόµενου που συµβάλλουν σηµαντικά στο ύψος του µισθού του αλλά είναι 

δύσκολο να εντοπιστούν και να εκτιµηθούν. 

 Με βάση τη θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου αναπτύχθηκαν και άλλες 

θεωρίες όπως η καµπύλη ηλικίας-απολαβών, η θεωρία του κύκλου της ζωής και η 
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επένδυση στη δια βίου εκπαίδευση που συνδέουν την ηλικία και την προϋπηρεσία 

του εργαζόµενου µε το µισθό και τις µισθολογικές ανισότητες. Εµπειρικές µελέτες 

από διάφορες χώρες επιβεβαίωσαν τις παραπάνω θεωρίες και συµπλήρωσαν ότι ο 

µισθός του εργαζόµενου αυξάνεται όσο αυξάνεται η προϋπηρεσία και συνεπώς η 

ηλικία του, ο ρυθµός όµως αύξησης σταδιακά επιβραδύνεται. Οι εµπειρικές 

έρευνες κατέδειξαν ότι ο βαθµός επιβράδυνσης και τα χρονιά προϋπηρεσίας κατά 

τα οποία κορυφώνεται ο µισθός εξαρτώνται από πολλούς παράγοντες, όπως οι 

θεσµικές ρυθµίσεις µιας χώρας, η δηµογραφική δοµή του ανθρώπινου δυναµικού, 

το είδος της προηγούµενης εµπειρίας ως έµµισθης ή στα πλαίσια αυτοαπαχόλησης 

και το επίπεδο εξειδίκευσης των εργαζόµενων.  

Οι µισθολογικές ανισότητες βάσει φύλου και φυλής αναφέρονται ευρέως 

στη διεθνή βιβλιογραφία. Οι µισθολογικές διαφορές µεταξύ ανδρών και γυναικών, 

αν και συρρικνώθηκαν σηµαντικά τις δεκαετίες 1980 και 1990, συνεχίζουν να 

παρατηρούνται στις περισσότερες χώρες και µετά το 2000. Οι βασικοί παράγοντες 

που επισηµάνθηκαν από διάφορους µελετητές και εξηγούν τις µισθολογικές 

διαφορές µεταξύ ανδρών και γυναικών ανάγονται κυρίως σε δύο κατηγορίες: 

πρώτον, στους θεσµικούς παράγοντες (για παράδειγµα η επιβολή κατώτατου 

µισθού) και δεύτερον, στις πολιτικές που ακολουθεί κάθε χώρα (για παράδειγµα, 

πολιτικές ίσης µεταχείρισης ανδρών και γυναικών). Οι θεωρητικές προσεγγίσεις 

που επεξήγησαν το παραπάνω χάσµα διακρίνονται σε µισθολογικές διαφορές 

µεταξύ ανδρών και γυναικών για ίδια εργασία (διακρίσεις, προκαταλήψεις, 

στερεότυπα, ασυνέχεια στην εργασία-θεωρία ανθρώπινου δυναµικού) και 

µισθολογικές διαφορές µεταξύ ανδρών και γυναικών για διαφορετικής, όµως, 

ποιότητας και είδους εργασία (διαχωρισµός της απασχόλησης βάσει του φύλου).  

Οι διακρίσεις και οι προκαταλήψεις που επικρατούν στην αγορά εργασίας 

µπορούν επίσης να εξηγήσουν τις µισθολογικές διαφορές ανάµεσα σε 

εργαζόµενους διαφορετικής φυλής και εθνικότητας που αποτελούν ένα “επίµονο” 

χαρακτηριστικό, κυρίως της αµερικανικής αγοράς εργασίας. Σύµφωνα µε άλλους 

µελετητές οι φυλετικές µισθολογικές ανισότητες οφείλονται σε µεγάλο βαθµό  στα 

διαφορετικά χαρακτηριστικά των εργαζόµενων διαφορετικής φυλής και 

εθνικότητας λόγω της διαφορετικής ποιότητας της εκπαίδευσης που λαµβάνουν.  

 Όσον αφορά στη σχέση οικογενειακής κατάστασης και µισθολογικών 

ανισοτήτων, βασική θεωρία που υποστήριξε τη θετική σχέση της οικογενειακής 

κατάστασης µε το µισθό είναι η υπόθεση της εξειδίκευσης σύµφωνα µε την οποία 
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η οικογενειακή σταθερότητα µπορεί να επιφέρει αύξηση της παραγωγικότητας και 

συνεπώς αύξηση των εισοδηµάτων. Αρκετές εµπειρικές µελέτες επιβεβαίωσαν τη 

θεωρία της εξειδίκευσης και συµπλήρωσαν ότι η απόδοση του γάµου αυξάνεται 

παράλληλα µε τη διάρκειά του, ενώ υπάρχουν και µελέτες που καταλήγουν σε 

αντίθετες απόψεις και υποστηρίζουν ότι το πριµ του γάµου δηµιουργεί µόνο για 

µια φορά αυξητική αλλαγή και ότι τα κέρδη από το γάµο πέφτουν σηµαντικά 

µακροχρόνια. Σχετικά µε το θέµα της απόκτησης παιδιών οι περισσότεροι 

αναλυτές ανέφεραν ότι έχουν αρνητική ή ουδέτερη επίδραση στους µισθούς.  

Μετά την ολοκλήρωση της επισκόπησης της διεθνούς βιβλιογραφίας ως 

προς τις επιπτώσεις των εξωγενών και θεσµικών παραγόντων και των 

χαρακτηριστικών των εργαζόµενων στις µισθολογικές ανισότητες, το τέταρτο 

κεφάλαιο παρουσίασε συνοπτικά τα µισθολογικά δεδοµένα στην Ελλάδα 

προκειµένου να είναι δυνατή η συγκριτική αξιολόγηση µε τα αποτελέσµατα της 

έρευνας. Η ανάλυση εστίασε στην Κεντρική Μακεδονία, και σε τρεις κλάδους 

(τρόφιµα-ποτά, ξενοδοχεία, πληροφορική).   

Συγκριτικά µε τις υπόλοιπες χώρες-µέλη της Ευρωπαϊκής Ένωσης, η Ελλάδα  

το έτος 2007 παρουσίαζε υψηλότερο εισόδηµα από τις νέες χώρες-µέλη (π.χ. 

Τσεχία, Ουγγαρία, Πολωνία) και την Πορτογαλία και χαµηλότερο από τις 

υπόλοιπες χώρες της Ε.Ε. Σύµφωνα µε τους βασικούς δείκτες των µισθολογικών 

ανισοτήτων για το 2007, όπως ο δείκτης Gini, που κυµαινόταν στο 34,3, η 

αναλογία του Kuznet και τα όρια της φτώχειας, που αυξήθηκαν στο 21%, η 

Ελλάδα βρισκόταν ανάµεσα στις χώρες της Ε.Ε. µε την υψηλότερη εισοδηµατική 

ανισότητα. 

Ως προς την περιοχή και τους κλάδους από όπου η διατριβή άντλησε τα 

µισθολογικά δεδοµένα επισηµάνθηκε ότι αν και η περιφέρεια της Κεντρικής 

Μακεδονίας είναι ιδιαίτερα σηµαντική για την οικονοµία της χώρας, τα τελευταία 

έτη (2004-2010) παρατηρείται έντονα ο αντίκτυπος της οικονοµικής κρίσης στην 

αγορά εργασίας της καθώς οι νέες θέσεις εργασίας σταδιακά µειώνονται, 

αυξάνεται το ποσοστό ανεργίας ενώ οι µισθοί είναι χαµηλότεροι σε σχέση µε το 

σύνολο της χώρας. Οι κλάδοι τροφίµων ποτών και ξενοδοχείων αποτελούν 

κλάδους µε ιδιαίτερη βαρύτητα τόσο για την ελληνική οικονοµία όσο και για την 

περιφέρεια της Κ. Μακεδονίας καθώς συµβάλλουν σηµαντικά στο Α.Ε.Π. και  

απασχολούν µεγάλο αριθµό εργαζόµενων. Ο κλάδος της πληροφορικής είναι ένας 

νεοσύστατος µεν αλλά ταχύτατα αναπτυσσόµενος και µε ιδιαίτερη σηµασία για τη 
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χώρα τοµέας. Συγκρίνοντας µισθολογικά δεδοµένα για τους τρεις κλάδους βάσει 

των διαθέσιµων στατιστικών στοιχείων της ΕΛ.ΣΤΑΤ. επισηµάνθηκε ότι ο κλάδος 

της πληροφορικής παρέχει τις υψηλότερες αµοιβές, έπεται ο κλάδος τροφίµων-

ποτών και στη συνέχεια ακολουθεί ο κλάδος των ξενοδοχείων.  

Στη συνέχεια, το τέταρτο κεφάλαιο επικεντρώθηκε στην επισκόπηση της 

ελληνικής βιβλιογραφίας για τους προσδιοριστικούς παράγοντες των 

µισθολογικών ανισοτήτων στην Ελλάδα (φύλο και εκπαίδευση). Σχετικά µε την 

κατανοµή του µισθολογικού χάσµατος µεταξύ ανδρών και γυναικών επισηµάνθηκε 

ότι η διαφορά ως προς τις αποδοχές µειώνεται καθώς µετακινούµαστε από  το 

χαµηλότερο επίπεδο στο υψηλότερο επίπεδο µισθών, παράλληλα όµως µειώνεται 

και η συµµετοχή των γυναικών εργαζόµενων. Οι παράγοντες που επηρεάζουν τις 

µισθολογικές διαφορές µεταξύ ανδρών και γυναικών στη χώρα, όπως 

αναφέρθηκαν από Έλληνες µελετητές, είναι η παραοικονοµία, οι νέες ευέλικτες 

µορφές απασχόλησης όπως η µερική απασχόληση αλλά και οι διακρίσεις που 

εξακολουθούν να διαδραµατίζουν σηµαντικό ρόλο στην αγορά εργασίας. Ως προς 

τη συµβολή της εκπαίδευσης στην Ελλάδα, επισηµάνθηκε ότι όσο υψηλότερη 

είναι η εκπαίδευση τόσο υψηλότερη είναι και η αύξηση των αµοιβών κυρίως κατά 

τις πρώτες δεκαετίες απασχόλησης και επίσης ο ρόλος της εκπαίδευσης είναι 

ιδιαίτερα σηµαντικός για τη µείωση της φτώχειας. Οι παράγοντες που επηρεάζουν 

θετικά την απόδοση της εκπαίδευσης στην Ελλάδα, όπως εντοπίστηκαν από 

Έλληνες µελετητές, είναι τα προσωπικά χαρακτηριστικά του εργαζόµενου, η 

εκπαίδευση του πατέρα αλλά και η ποιότητα της εκπαίδευσης.  

 Στα κεφάλαια πέντε και έξι παρουσιάστηκαν τα αποτελέσµατα της έρευνας 

και εξετάστηκε κατά πόσο οι θεωρίες και οι εµπειρικές µελέτες που αναπτύχθηκαν 

στα προηγούµενα κεφάλαια επιβεβαιώνονται, συµπληρώνονται ή ανατρέπονται. 

Συγκεκριµένα στο πέµπτο κεφάλαιο διερευνήθηκαν το ύψος των µισθών και των 

µισθολογικών διαφορών στην Ελλάδα και κατά πόσο επηρεάζονται από κάθε 

παράγοντα ξεχωριστά αναλύοντας µε περιγραφικά στατιστικά και µη παραµετρικά 

τεστ τα µισθολογικά δεδοµένα της έρευνας. Αρχικά µελετήθηκαν οι µισθολογικές 

ανισότητες στο σύνολο του δείγµατος µε βασική παρατήρηση την ταύτιση των 

µικτών µισθών µε τα κατώτατα όρια των Σ.Σ.Ε. Αναλυτικότερα, το 2004 ο µέσος 

µικτός µισθός ήταν κατά 24,5% υψηλότερος από το µέσο µισθό που καθορίζεται 

από τη Σ.Σ.Ε. ενώ το 2006 ο µισθός ήταν κατά 19,7% υψηλότερος. Επίσης το 2006 

οι εργαζόµενοι που αµείβονταν από 0 έως 5% άνω της Σ.Σ.Ε. κυµάνθηκαν στο 
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68,3%. Όσον αφορά στις µισθολογικές ανισότητες, ο δείκτης Gini κυµάνθηκε στο 

22% ενώ η αναλογία του µισθού ανάµεσα στο υψηλόµισθο 10% και το 

χαµηλόµισθο 10% του πληθυσµού ήταν ίσο µε 1,974 το 2006 γεγονός που 

σηµαίνει ότι το πλουσιότερο 10% λαµβάνει διπλάσιο µισθό από το φτωχότερο 

10% του δείγµατος.   

Οι χαµηλές µισθολογικές ανισότητες (22%) στο δείγµα σε σχέση µε το 

σύνολο της χώρας (34,3% το 2007) µπορούν να αποδοθούν εν µέρει στο γεγονός 

ότι το δείγµα προέρχεται από το νοµό Θεσσαλονίκης, σε µια περιοχή (Κεντρική 

Μακεδονία) µε αρκετά υψηλή ανεργία που παρουσιάζει σταδιακή µείωση των 

νέων θέσεων εργασίας και παρέχει µισθούς χαµηλότερους από τους µισθούς που 

παρέχουν οι επιχειρήσεις των αντίστοιχων κλάδων στο σύνολο της χώρας 

Ακολούθησε η σύγκριση των µισθολογικών διαφορών στους τρεις κλάδους 

(ξενοδοχεία, πληροφορική, τρόφιµα-ποτά) µε βασική παρατήρηση ότι οι µισθοί 

στον κλάδο της πληροφορικής ήταν οι υψηλότεροι, ακολουθούσε ο κλάδος των 

τροφίµων ποτών ενώ τα ξενοδοχεία εµφάνιζαν τους χαµηλότερους µέσους µικτούς 

µισθούς. Επίσης, όσο υψηλότερους µισθούς παρέχει ο κλάδος, τόσο µεγαλύτερη 

είναι η διασπορά τους και οι µισθολογικές ανισότητες ανάµεσα στους 

εργαζόµενους είναι πιο έντονες. Στα παραπάνω συµβάλλουν σηµαντικά, τα 

χαρακτηριστικά των εργαζόµενων και του κλάδου αλλά και το ποσοστό κάλυψης 

της Σ.Σ.Ε. στο σύνολο των εργαζόµενων. Είναι αξιοσηµείωτο ότι τα αποτελέσµατα 

που προέκυψαν από την έρευνα συµπίπτουν µε τα στατιστικά στοιχεία της 

ΕΛ.ΣΤΑΤ. 

 Η µελέτη της σχέσης του µισθού µε την εκπαιδευτική βαθµίδα έδειξε ότι η 

εκπαίδευση επιδρά θετικά στους µισθούς ιδιαίτερα για τους απόφοιτους 

τριτοβάθµιας εκπαίδευσης, καθώς αµείβονται αρκετά υψηλότερα από τα κατώτερα 

επίπεδα και λαµβάνουν υψηλότερους µισθούς σε σχέση µε τους απόφοιτους 

πρωτοβάθµιας και δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης. Συσχετίζοντας την εκπαίδευση µε 

την ειδικότητα προέκυψε ότι από τη µια πλευρά, όσο ανεβαίνει η εκπαιδευτική 

βαθµίδα, τόσο βελτιώνεται και η ειδικότητα δηλαδή άτοµα µε καλύτερη 

εκπαίδευση και κατάρτιση κατέχουν περισσότερο εξειδικευµένες θέσεις (εκτός 

από την εκπαίδευση σηµαντικό ρόλο παίζουν η ηλικία, η προϋπηρεσία και οι 

ικανότητες του εργαζόµενου). Από την άλλη όµως πλευρά υπάρχουν και 

πτυχιούχοι τριτοβάθµιας εκπαίδευσης που δεν απασχολούνται στην αντίστοιχη 

ειδικότητα αλλά σε εργασίες µε χαµηλές µορφωτικές απαιτήσεις και χαµηλούς 
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µισθούς γι αυτό και οι µισθολογικές ανισότητες που παρατηρούνται ανάµεσα 

στους απόφοιτους τριτοβάθµιας εκπαίδευσης είναι ιδιαίτερα έντονες. Τα στοιχεία 

αυτά δείχνουν σε µεγάλο βαθµό ότι η δευτεροβάθµια εκπαίδευση αποτελεί ένα 

στάδιο προετοιµασίας για την τριτοβάθµια εκπαίδευση µε αποτέλεσµα την 

αυξανόµενη τάση φοίτησης στην τριτοβάθµια βαθµίδα χωρίς όµως αυτή η τάση να 

ανταποκρίνεται στις πραγµατικές ανάγκες της ελληνικής αγοράς εργασίας. 

 Τα αποτελέσµατα της έρευνας έδειξαν ότι η πορεία του µισθού σε σχέση µε 

την προϋπηρεσία και την ηλικία είναι ανοδική. Συγκεκριµένα στην αρχή ο ρυθµός 

αύξησης του µισθού ακολουθεί τις αυξήσεις των Σ.Σ.Ε. Στη συνέχεια µετά τα 12 

έτη προϋπηρεσίας και στην ηλικία των 40 η πορεία του µισθού παρουσιάζει 

έντονη αύξηση και η διαφορά από τη Σ.Σ.Ε διευρύνεται. Μετά όµως από τα 15 έως 

18 έτη προϋπηρεσίας και µετά τα 40 έτη ηλικίας, ο ρυθµός αύξησης του µέσου 

µισθού σταδιακά µειώνεται για να ακολουθήσει και πάλι µετά από ένα σηµείο την 

πορεία της Σ.Σ.Ε. Ουσιαστικά η πορεία του µισθού διαγράφει αντίστροφη πορεία 

του γράµµατος U επιβεβαιώνοντας τη θεωρία του «κύκλου της ζωής». Επίσης 

φαίνεται ότι από κάποια ηλικία και έπειτα η έννοια της προϋπηρεσίας και της 

εµπειρίας που αποκτά ο εργαζόµενος από αυτή απαξιώνεται και καθώς ο µισθός 

ακολουθεί µόνο τις νοµοθετικές ρυθµίσεις, µπορεί ο εργαζόµενος να βρεθεί 

ακούσια εκτός αγοράς εργασίας.  

Όσον αφορά στις µισθολογικές αυξήσεις που σχετίζονται µε την απόκτηση 

οικογένειας επισηµάνθηκε ότι οι µισθοί µεταξύ άγαµων και έγγαµων εργαζόµενων 

διαφοροποιούνται (µε υψηλότερους τους µισθούς των έγγαµων) και οφείλονται 

στις νοµοθετικές ρυθµίσεις που προβλέπονται από τις Σ.Σ.Ε. Παρόµοια ήταν και 

τα αποτελέσµατα για την απόκτηση παιδιών. ∆ηλαδή φαίνεται ότι οι 

εµφανιζόµενες αυξήσεις του µισθού µε το γάµο και την απόκτηση περισσότερων 

παιδιών είναι νοµοθετικά επιβεβληµένες και δεν αντανακλούν «πραγµατική» 

αύξηση της παραγωγικότητας 

Στη συνέχεια, µελετήθηκε η επίδραση του φύλου στο µισθό και τις 

µισθολογικές ανισότητες. Βασικό συµπέρασµα ήταν ότι οι άνδρες εργαζόµενοι 

υπερέχουν µισθολογικά σε σχέση µε τις γυναίκες (κατά 15% το 2004 και κατά 

13% το 2006) αλλά παρουσιάζουν και εντονότερες µισθολογικές ανισότητες.  

Επίσης οι µισθοί των γυναικών είναι πιο καθηλωµένοι στα κατώτατα όρια (77,4% 

το 2006 έναντι 60,5% για τους άνδρες) ενώ οι υψηλόµισθοί άνδρες εργαζόµενοι 
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υπερτερούν στο διπλάσιο τις υψηλόµισθες γυναίκες εργαζόµενες (29,8% έναντι 

12,3% το 2006).  

Ως προς τις µισθολογικές διαφορές βάσει εθνικότητας, οι αλλοδαποί από 

τρίτες χώρες λαµβάνουν χαµηλότερους µισθούς από τους Έλληνες ενώ τους 

υψηλότερους µισθούς λαµβάνουν εργαζόµενοι που προέρχονται από χώρες-µέλη 

Ε.Ε. αν και χωρίς επαρκή στατιστική επιβεβαίωση λόγω περιορισµένου αριθµού 

παρατηρήσεων. Η ύπαρξη µισθολογικών διαφορών βάσει φύλου και φυλής 

επιβεβαίωσε τις εµπειρικές µελέτες που αναπτύχθηκαν στο Κεφάλαιο 3 και µπορεί 

να αποδοθεί στις θεωρητικές προσεγγίσεις που προαναφέρθηκαν και αφορούσαν 

στις διακρίσεις και τις προκαταλήψεις που επικρατούν στην αγορά εργασίας και 

στις διαφορές στα προσωπικά χαρακτηριστικά (για παράδειγµα στην εκπαίδευση). 

Ως προς τα χαρακτηριστικά της επιχείρησης σε σχέση µε το µισθό (µέγεθος 

επιχείρησης και ωράριο απασχόλησης)  παρατηρήθηκε αρχικά ότι το µέγεθος της 

επιχείρησης έχει θετική σχέση µε το µισθό δηλαδή όσο αυξάνεται το µέγεθός της 

τόσο αυξάνεται ο µέσος µισθός που λαµβάνει ο εργαζόµενος καθώς και η 

απόκλισή του από τη Σ.Σ.Ε. αλλά παράλληλα αυξάνονται και οι µισθολογικές 

ανισότητες εντός της επιχείρησης. Επίσης οι µεγάλες επιχειρήσεις απασχολούν πιο 

εξειδικευµένο και εκπαιδευµένο προσωπικό και µεγαλύτερους σε ηλικία 

εργαζόµενους καθώς παρέχουν πιο σταθερό περιβάλλον. Τα παραπάνω 

συµπεράσµατα επιβεβαίωσαν βασικές θεωρητικές προσεγγίσεις και εµπειρικές 

µελέτες που αναλύθηκαν στο Κεφάλαιο 1. Σχετικά µε το ωράριο απασχόλησης, 

όπως ήταν αναµενόµενο, παρατηρήθηκε σταδιακή αύξηση του µισθού, της 

απόκλισης από τη Σ.Σ.Ε. και της ανισοκατανοµής όσο αυξάνονται και οι ώρες 

απασχόλησης ενώ οι εργαζόµενοι µε πλήρες και συνεχόµενο ωράριο 

απολαµβάνουν τους µεγαλύτερους µισθούς µε τη µεγαλύτερη απόκλιση από τα 

κατώτατα όρια (γεγονός που συνδέεται µε την εκπαίδευση και την ειδικότητα των 

εργαζόµενων που απασχολούνται µε πλήρες και συνεχόµενο ωράριο).  

Αφού ολοκληρώθηκε η εξέταση των µισθολογικών ανισοτήτων ξεχωριστά 

σε σχέση µε κάθε µεταβλητή, στο έκτο κεφάλαιο διερευνήθηκε η συνδυασµένη 

επίδραση των παραγόντων αυτών στο ύψος του µισθού καθώς και ο βαθµός που 

τον προσδιορίζουν. Η ανάλυση έγινε µε τη χρήση της πολλαπλής παλινδρόµησης 

αρχικά στο συνολικό δείγµα για τα έτη 2004 και 2006, έπειτα σε κάθε κλάδο 

ξεχωριστά και τέλος σε κάθε εισοδηµατική οµάδα.  
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Βασικό συµπέρασµα της ανάλυσης ήταν ότι η διακύµανση του µικτού 

µισθού τα δύο έτη 2004 και 2006 µπορεί να αποδοθεί σε ποσοστό σχεδόν 40% σε 

οκτώ από τις δέκα ανεξάρτητες µεταβλητές. Τις πρώτες θέσεις ως προσδιοριστικοί 

παράγοντες κατείχαν η ειδικότητα και η ηλικία και ακολουθούσαν οι υπόλοιπες 

µεταβλητές εκτός από δύο που δεν επηρεάζουν σηµαντικά τη διακύµανση του 

µισθού: η εθνικότητα και ο κλάδος απασχόλησης. Στο σηµείο αυτό πρέπει να 

αναφερθεί ότι βρέθηκε να υπάρχει ισχυρή θετική συσχέτιση (0,623) ανάµεσα στην 

εκπαίδευση και την ειδικότητα, γι αυτό και στην πολλαπλή παλινδρόµηση 

χρησιµοποιήθηκε µόνο η ειδικότητα και εξαιρέθηκε η εκπαίδευση καθώς η υψηλή 

συσχέτιση ανάµεσα στις ανεξάρτητες µεταβλητές θα επηρέαζε την ακρίβεια των 

εκτιµήσεων.  

 Ανά κλάδο, οι ανεξάρτητες µεταβλητές ερµηνεύουν µεγαλύτερο ποσοστό 

της διακύµανσης του µικτού µισθού σε σχέση µε το συνολικό δείγµα ιδιαίτερα 

στον κλάδο τροφίµων-ποτών (50%) και πληροφορικής (60%). Ως προς τις 

στατιστικά σηµαντικές µεταβλητές, η ειδικότητα παρέµεινε η σηµαντικότερη και 

ακολούθησαν σε σειρά σηµαντικότητας η ηλικία για τους δύο κλάδους 

(ξενοδοχεία, τρόφιµα-ποτά) και η προϋπηρεσία για τον κλάδο της πληροφορικής. 

Το µέγεθος της επιχείρησης ήταν το χαρακτηριστικό της επιχείρησης που 

επηρέαζε το µισθό στους κλάδους πληροφορικής και ξενοδοχείων.  

Τα παραπάνω δεδοµένα διαφοροποιήθηκαν εν µέρει, όπως ήταν 

αναµενόµενο,  µε την ανάλυση των προσδιοριστικών παραγόντων της απόκλισης 

του µισθού από τη Σ.Σ.Ε. Συγκεκριµένα, παρατηρήθηκε ότι βασικός 

προσδιοριστικός παράγοντας του µισθού για τους εργαζόµενους που αµείβονται 

κοντά στα κατώτατα όρια ήταν η προϋπηρεσία και ακολουθούσε η ειδικότητα. 

Όσο ο µισθός αποµακρύνεται από τα κατώτατα όρια των Σ.Σ.Ε. τόσο αυξάνεται  

το ποσοστό προσδιορισµού τις διακύµανσης του µικτού µισθού από τις 

ανεξάρτητες µεταβλητές δηλαδή µεγαλύτερο ρόλο διαδραµατίζουν τα 

χαρακτηριστικά του εργαζόµενου ενώ την πρώτη θέση ως προσδιοριστικός 

παράγοντας κατέχει και πάλι η ειδικότητα και ακολουθεί η ηλικία.  

Τα αποτελέσµατα της παρούσας διατριβής µπορούν να αποτελέσουν 

κίνητρο για περαιτέρω έρευνα.  Για παράδειγµα, µπορούν να γίνουν παρόµοιες 

µελέτες που θα αντλήσουν στοιχεία από µεγαλύτερο δείγµα εργαζόµενων που 

απασχολούνται σε ευρύτερο φάσµα επιχειρήσεων όλων των κλάδων. Επιπλέον 

ένας σηµαντικός παράγοντας που µπορεί να αποτελέσει πηγή έρευνας για το 
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µέλλον, είναι η συµβολή διάφορων ποιοτικών χαρακτηριστικών, όπως οι 

ικανότητες και οι δεξιότητες του εργαζόµενου, στο µισθό του και στις 

µισθολογικές ανισότητες. Επίσης, θα ήταν σηµαντικό να εξεταστεί η επίδραση των 

θεσµών της αγοράς εργασίας στο µισθό και τις µισθολογικές ανισότητες ή να 

εξεταστεί ο βαθµός εκπροσώπησης των εργαζόµενων στα σωµατεία. Παράλληλα 

θα µπορούσαν να γίνουν και κάποιες συγκριτικές µελέτες µε αντίστοιχα δεδοµένα 

άλλων χωρών προκειµένου να αξιολογηθεί κατά πόσο τα διαφορετικά 

χαρακτηριστικά των εργαζόµενων µεταξύ διαφορετικών χωρών επηρεάζουν τις 

µεταξύ τους µισθολογικές ανισότητες.   

Τα αποτελέσµατα της διατριβής καταδεικνύουν τους τοµείς στους οποίους 

θα µπορούσαν να ληφθούν νοµοθετικές πρωτοβουλίες και να γίνουν κάποιες 

παρεµβάσεις. Αρχικά το συµπέρασµα ότι οι άνδρες εργαζόµενοι υπερέχουν 

µισθολογικά των γυναικών και ότι οι µισθοί των γυναικών εργαζόµενων 

ταυτίζονται µε τα κατώτατα όρια παραπέµπει στο γεγονός ότι θα έπρεπε να 

αναπροσαρµοστούν στην Ελλάδα οι κοινωνικές πολιτικές που ενισχύουν την 

ενεργή συµµετοχή της γυναίκας στην αγορά εργασίας, διευκολύνουν την 

εξισορρόπηση των ευθυνών στην εργασία και στην οικογένεια και βοηθούν στη 

συµφιλίωση της επαγγελµατικής µε την κοινωνική ζωή (π.χ. ευελισφάλεια-

flexicurity).97 

 ∆εύτερον από τα συµπεράσµατα της έρευνας προέκυψε ότι υπάρχει τάση 

για «υπερεκπαίδευση» την Ελλάδα, καθώς αρκετοί απόφοιτοι τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης απασχολούνται σε ειδικότητες που δεν αντιστοιχούν στην εκπαίδευσή 

τους. Το γεγονός αυτό επισηµαίνει κάποιες αδυναµίες του ελληνικού 

εκπαιδευτικού συστήµατος όπου η δευτεροβάθµια εκπαίδευση αποτελεί ένα 

στάδιο προετοιµασίας για την τριτοβάθµια εκπαίδευση µε αποτέλεσµα την 

αυξανόµενη τάση φοίτησης στην τριτοβάθµια βαθµίδα χωρίς όµως αυτή η τάση να 

ανταποκρίνεται στις πραγµατικές ανάγκες της ελληνικής αγοράς εργασίας. 

Ενδεχοµένως η λύση για την Ελλάδα να είναι κάποιες δραστικές αλλαγές στο 

εκπαιδευτικό σύστηµα όπως η σύνδεσή του µε τις πραγµατικές παρούσες και 

                                                 
97 Ο όρος «Flexicurity» αποτελεί το συνδυασµό της ευελιξίας και της ασφάλειας (flexiblity and 
security) στις εργασιακές σχέσεις. Η βασική ιδέα πίσω από αυτή την έννοια είναι ότι οι 
εργαζόµενοι θα νιώθουν πιο σίγουροι να αλλάξουν εργασία και να αναπτύξουν νέες ικανότητες 
όταν υπάρχει ένα «δίκτυ ασφάλειας» και από την άλλη πλευρά οι επιχειρήσεις παραµένουν 
ανταγωνιστικές στην παγκόσµια αγορά εργασίας. Το παραπάνω θέµα απασχολεί και προωθείται 
συστηµατικά από την Ε.Ε. µε τον πρόσφατο «Χάρτη πορείας για την ισότητα µεταξύ γυναικών και 
ανδρών 2006-2010». 
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µελλοντικές ανάγκες της αγοράς εργασίας υιοθετώντας νέα µέτρα και  πολιτικές 

που θα ενισχύσουν τον επαγγελµατικό προσανατολισµό.  

 Τρίτον διάφορες νοµοθετικές ρυθµίσεις που εφαρµόζονται βάσει των Σ.Σ.Ε 

όπως για παράδειγµα η συστηµατική αύξηση του µισθού λόγω της αύξησης της 

προϋπηρεσίας ή το επίδοµα γάµου αποτελούν συχνά εµπόδιο εισόδου για τον 

εργαζόµενο στην αγορά εργασίας ή ακόµα συχνότερα λόγο αποµάκρυνσής του 

από την εργασία του. Για αυτό και θα έπρεπε να διερευνηθεί σε βάθος κατά πόσο 

αυτές οι νοµοθετικές ρυθµίσεις συµβαδίζουν µε τις πραγµατικές ανάγκες της 

σηµερινής ελληνικής αγοράς εργασίας.  
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