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Εισαγωγή 

Παρά το γεγονός ότι το σύγχρονο φαινόµενο µαζικής µετανάστευσης προς την 

Ελλάδα συµπληρώνει, ήδη, περισσότερα από 15 χρόνια διάρκειας, η µελέτη του 

ειδικότερου θέµατος της διαχείρισης των διακρίσεων στην απασχόληση µόλις τώρα 

συγκαταλέγεται δειλά-δειλά στις ερευνητικές επιλογές της επιστηµονικής κοινότητας.  

Στην χώρα µας οι µελέτες µε αµιγές περιεχόµενο την αντιµετώπιση του φαινοµένου 

των διακρίσεων σε βάρος των µεταναστών στην απασχόληση ή στον χώρο εργασίας 

είναι ελάχιστες, ενώ οι αναλύσεις ή οι περιγραφές των επιµέρους ζητηµάτων, που 

συνθέτουν το γνωστικό αυτό πεδίο, προσεγγίζονται επιδερµικά ή εντοπίζονται 

διάσπαρτες σε κείµενα µε ευρύτερη θεµατική.  

Η φτωχή σχετική βιβλιογραφία αντανακλά, ασφαλώς, την γενικότερη κοινωνική 

αντίδραση απέναντι στο φαινόµενο των διακρίσεων. Η συνδροµή µιας σειράς 

ιδιαιτέρων οικονοµικών και κοινωνικών-εργασιακών παραγόντων, οι οποίοι θα 

αναπτυχθούν αναλυτικά στην συνέχεια, είχε σαν συνέπεια οι διακρίσεις µε βάση την 

εθνοτική ή την φυλετική καταγωγή στην απασχόληση να µην έχουν λάβει 

ανησυχητικές διαστάσεις µέχρι σήµερα  

Απουσία µειζόνων ή, έστω, ιδιαίτερα εµφανών κρουσµάτων κοινωνικού αποκλεισµού 

και περιθωριοποίησης στο εσωτερικό της ελληνικής κοινωνίας, το θέµα φαίνεται ότι 

δεν έχει προβληµατίσει σε µεγάλο βαθµό τους υπεύθυνους για την χάραξη της 

µεταναστευτικής πολιτικής, δεν προσελκύει συχνά το ενδιαφέρον των ΜΜΕ, όπως, 

επίσης, δεν έχει προκαλέσει ιδιαίτερη ανησυχία και στις τάξεις των κοινωνικών 

εταίρων. 

Όµως, από την πλευρά των ενώσεων των εργαζοµένων και των εργοδοτών 

προέρχονται, τελικά, οι πρώτες µεθοδευµένες και συγκροτηµένες απόπειρες 

καταγραφής των διαστάσεων, που έχουν λάβει οι φυλετικές διακρίσεις, µε απώτερο 

στόχο την αποτελεσµατική αντιµετώπισή τους. Μάλιστα, πρόκειται για 

συντονισµένες και κοινές προσπάθειες, στον πυρήνα των οποίων βρίσκεται η µέριµνα 

και η συν-αντίληψη περί την αναγκαιότητα της έγκαιρης πρόληψης γενικευµένων 

διακριτικών συµπεριφορών σε βάρος των µεταναστών. 

Έτσι, αυτός εδώ ο Οδηγός προβλέφθηκε να συνταχθεί στα πλαίσια της κοινοτικής 

πρωτοβουλίας Equal, από το σχήµα µιας αναπτυξιακής σύµπραξης, στην οποία για 
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πρώτη φορά συµµετέχουν ως εταίροι αυτής –µεταξύ άλλων- εργοδοτικοί και 

εργατικοί φορείς, όπως τα ΚΕΚ της ΓΣΕΒΕΕ και του ΙΝΕ/ΓΣΕΕ, τα Εργατικά 

Κέντρα της Αθήνας και του Πειραιά, ή το τµήµα επιστηµονικής υποστήριξης του 

Εργατικού Κέντρου της Θεσσαλονίκης. 

Ο Οδηγός διαχείρισης των διακρίσεων στην απασχόληση απευθύνεται, κατά κύριο 

λόγο, στους εργοδότες-µέλη της ΓΣΕΒΕΕ και στους µεµονωµένους εργοδότες, 

φυσικά ή νοµικά πρόσωπα, είτε ως εν δυνάµει συµβαλλόµενους µε µετανάστες 

µισθωτούς είτε, ακόµη, ως συναδέλφους µεταναστών, οι οποίοι ασκούν ελεύθερα 

επαγγέλµατα. Βασική επιδίωξη του Οδηγού είναι η ενηµέρωση και η 

ευαισθητοποίηση του συνόλου των εργοδοτών, ως κοινωνικό εταίρο στην χώρα µας, 

για το εύρος και τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά του φαινοµένου των διακρίσεων σε 

βάρος των µεταναστών στην απασχόληση και στον χώρο εργασίας. 

Σε κάθε χώρα, η επιλογή των ενδεδειγµένων λύσεων και πρωτοβουλιών απέναντι στις 

διακρίσεις, αποτελεί, συνήθως, το επιστέγασµα µιας περιόδου ζυµώσεων, 

συζητήσεων και ερευνών (και) από την πλευρά των εργοδοτών. Στην περίπτωση της 

Ελλάδας, όµως, δεν φαίνεται να είναι εφικτή η κατά προτεραιότητα διεξαγωγή µιας 

τέτοιας µακροχρόνιας διαδικασίας, δίχως τον κίνδυνο να εδραιωθούν ανεπιστρεπτί οι 

γνωστές δυσάρεστες συνέπειες, που αντιµετωπίζουν σε κοινωνικό επίπεδο οι χώρες 

µε παράδοση στην υποδοχή µεταναστών στην γηραιά Ήπειρο. 

Εντούτοις, το παρόν κείµενο δεν στοχεύει στην υποβολή συγκεκριµένων 

προτάσεων προς το σύνολο των εργοδοτών στο θέµα της καταπολέµησης των 

διακρίσεων, αλλά στην έµπνευση ενός γενικότερου προβληµατισµού σχετικά µε 

την αναγκαιότητα διαµόρφωσης ενός σχετικού πλαισίου δράσης και ακολούθως 

των µεθόδων υλοποίησής του.  

Υπό την έννοια αυτή δεν πρόκειται για Οδηγό διαχείρισης µε την στενή έννοια του 

όρου, µε την µορφή που αυτός έχει λάβει, για παράδειγµα, στην γαλλική Χάρτα της 

διαφορετικότητας ή στον αγγλικό Κώδικα καλών πρακτικών, αλλά περισσότερο για 

ένα κείµενο στοχασµού και συζήτησης γύρω από την προοπτική σύνταξης ενός 

ανάλογου «δεσµευτικού» κειµένου (Οδηγού, Κώδικα ή Χάρτας) καλών πρακτικών 

και στην Ελλάδα. 
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Ακόµη και από τα επίσηµα χείλη εκπροσώπων των αρµόδιων πολιτειακών οργάνων 

για την προώθηση της αρχής της ίσης µεταχείρισης στις κλασικές ευρωπαϊκές χώρες 

υποδοχής µεταναστών γίνεται, πλέον, δηµόσια παραδεκτή η εξής πραγµατικότητα:  

ότι η ανάληψη της µιας ή της άλλης εθνικής πολιτικής ή πρωτοβουλίας 

αποφασίζεται εξ αφορµής ή εξ αιτίας των σηµαντικών και αναµφισβήτητων 

ευρηµάτων µιας1 ευρείας και ανεξάρτητης επιστηµονικής έρευνας εθνικής 

εµβέλειας µε κεντρικό θέµα τις διακρίσεις σε βάρος των µεταναστών στην 

απασχόληση.  

Στην Ελλάδα αυτή η πρώτη απαραίτητη «φάση» δεν έχει ακόµη ολοκληρωθεί, εάν, 

βεβαίως, θεωρηθεί ότι έχει έστω ξεκινήσει. Κατά συνέπεια, µε βάση όσα 

προηγήθηκαν, κρίνεται απαραίτητο η δοµή του συγκεκριµένου Οδηγού να 

περιλαµβάνει τις ακόλουθες τρεις θεµατικές ενότητες: 

Στην πρώτη ενότητα θα γίνει µια συνοπτική επισκόπηση των πολιτικών ένταξης και 

καταπολέµησης των διακρίσεων σε ευρωπαϊκό επίπεδο µε έµφαση, όπου αυτό είναι 

δυνατόν, σε µοντέλα ή πρωτοβουλίες στις οποίες η εµπλοκή των εργοδοτικών 

ενώσεων είναι άµεση. Ιδιαίτερη βαρύτητα θα δοθεί στις εργοδοτικές πρακτικές 

διαχείρισης των διακρίσεων της Γαλλίας, µιας χώρας η οποία βιώνει εντονότερα από 

κάθε άλλη τα συµπτώµατα µιας διαδεδοµένης κατάστασης αποκλεισµού. 

Η δεύτερη ενότητα είναι αφιερωµένη στην ελληνική περίπτωση και περιλαµβάνει, 

µια ολοκληρωµένη σκιαγράφηση του φαινοµένου των διακρίσεων σε βάρος των 

µεταναστών. Αναλύονται τα πεδία, στα οποία εντοπίζονται διακριτικές συµπεριφορές 

εναντίων τους και επιχειρείται µια πρώτη προσέγγιση των στάσεων και των 

αντιλήψεων των εργοδοτών σε σχέση µε τους µετανάστες εργαζόµενους. 

Τέλος, στην τρίτη ενότητα προτείνονται ορισµένες ενέργειες, τις οποίες θα 

µπορούσε να αναλάβει άµεσα η εργοδοτική πλευρά στην Ελλάδα, ώστε να επιδιώξει 

την επίτευξη ενός διπλού στόχου: αφενός, της στενής παρακολούθησης και της 

πλήρους κατανόησης του προβλήµατος των διακρίσεων και του αποκλεισµού στην 

απασχόληση και αφετέρου, της κατάληξης στην διαµόρφωση ειδικότερων µέτρων και 

πρακτικών πρόληψης και αντιµετώπισης των διακρίσεων στην επιχείρηση σε εθνικό 

επίπεδο. 

                                                 
1 Ή και περισσοτέρων. 
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Ι. Εξελίξεις σε ευρωπαϊκό επίπεδο 

Πλούσια σε δραστηριότητες για την ισότητα και την εξάλειψη των διακρίσεων είναι η 

ευρωπαϊκή εµπειρία και αφορά, ιδίως, σε κατευθυντήριες γραµµές ή ακόµη και σε 

ολοκληρωµένες παρεµβάσεις σε κοινοτικό επίπεδο (Α).  

Το ίδιο ισχύει και σε ό,τι έχει να κάνει µε πρωτοβουλίες που πραγµατοποιούνται στο 

εσωτερικό των κρατών µελών. Κάποιες από αυτές είναι αξιοµνηµόνευτες και 

ιδιαίτερα σηµαντικές ως πρωτοπόρες, στο βαθµό, µάλιστα, που προέρχονται 

αυτοτελώς από την πλευρά των εργοδοτών ή προϋποθέτουν την εξ αρχής συνδροµή 

και συµφωνία τους (Β). 

Α. Σύγχρονες τάσεις καταπολέµησης των διακρίσεων µε βάση την εθνοτική ή 

φυλετική καταγωγή στην απασχόληση: από την καταπολέµηση της παράνοµης 

µετανάστευσης, στην προώθηση των ίσων ευκαιριών 

Το έτος 2007 έχει ανακηρυχθεί ως το Ευρωπαϊκό Έτος της Ισότητας των ευκαιριών 

για όλους. Στην επίσηµη ιστοσελίδα της Ευρωπαϊκής Ένωσης, η οποία 

δηµιουργήθηκε στα πλαίσια αυτού του ευρωπαϊκού έτους, περιγράφονται µε 

ευκρίνεια όλοι οι επιδιωκόµενοι στόχοι, καθώς, επίσης, και οι λόγοι που οδήγησαν 

στην αναγόρευση  του 2007 ως έτους ίσων ευκαιριών.  

Ο αναγνώστης-επισκέπτης της ιστοσελίδας2 αυτής θα διαβάσει ότι βασική επιδίωξη 

αποτελεί η ευαισθητοποίηση όλων των πολιτών της Ευρωπαϊκής Ένωσης γύρω από 

την προοπτική µιας Ευρώπης, όπου ο καθένας θα µπορεί να διάγει µια ζωή χωρίς 

διακρίσεις, µέσα από τον απόλυτο σεβασµό του θεµελιώδους δικαιώµατος του στην 

ίση µεταχείριση σε όλα τα πεδία της δραστηριότητάς του. 

Επιπλέον, γίνεται µνεία στο πλούσιο νοµοθετικό έργο, το οποίο έχει παραχθεί τα 

τελευταία χρόνια αναφορικά µε την καταπολέµηση των διακρίσεων και δεν πρέπει να 

µείνει αναξιοποίητο. Αναφέρεται, τέλος, ότι η οικεία νοµοθεσία δεν αρκεί σε καµία 

περίπτωση από µόνη της να εγγυηθεί την πλήρωση των στόχων, που τέθηκαν κατά 

την υιοθέτησή της στο εσωτερικό ενός ευρωπαϊκού χώρου, ο οποίος χαρακτηρίζεται 

ολοένα και πιο έντονα από το στοιχείο της διαφορετικότητας. 

                                                 
2 http://ec.europa.eu/employment_social/eyeq/index.cfm?&. 



 7

Για τους λόγους αυτούς και καθ’ όλη την διάρκεια του 2007 η στρατηγική της 

Επιτροπής συµπυκνώνεται σε τρεις επιµέρους άξονες παρέµβασης: 

α) στην συνειδητοποίηση από την πλευρά των πολιτών του συνόλου των 

δικαιωµάτων τους για ίση µεταχείριση και µια ζωή δίχως διακρίσεις λόγω φύλου, 

φυλετικής ή εθνοτικής καταγωγής, θρησκείας ή δόγµατος, αναπηρίας, ηλικίας ή 

σεξουαλικού προσανατολισµού, 

β) στην προώθηση των ίσων ευκαιριών για όλους, 

γ) στην προώθηση µιας γενικότερης συζήτησης σχετικά µε τα οφέλη της 

διαφορετικότητας για τις ευρωπαϊκές κοινωνίες και τους ιδιώτες. 

Για την κατανόηση, τόσο της αναγκαιότητας για ένα ευρωπαϊκό έτος αφιερωµένο 

στις ίσες ευκαιρίες, όσο και του ειδικότερου περιεχοµένου αυτής της πρωτοβουλίας, 

είναι απαραίτητη µια σύντοµη αναδροµή στην πορεία της ευρωπαϊκής πολιτικής 

ενάντια στις διακρίσεις µε έµφαση στα ποιοτικά χαρακτηριστικά, που έχει λάβει κατά 

καιρούς.  

Μολονότι οι διακριτικές συµπεριφορές ενδέχεται να πηγάζουν στην πράξη από 

οποιονδήποτε από τους παραπάνω παράγοντες, από το φύλο και την ηλικία έως τον 

σεξουαλικό προσανατολισµό, εκείνο το κριτήριο της διάκρισης, που βρίσκεται, 

συνήθως, πίσω από κάθε βήµα της σύγχρονης ευρωπαϊκής πολιτικής για την 

προώθηση της ίσης µεταχείρισης, είναι αυτό της εθνοτικής ή φυλετικής καταγωγής.  

Το κριτήριο αυτό, σε ό,τι αφορά τουλάχιστον την Ευρωπαϊκή Ένωση των 15 χωρών-

µελών (έως τον Μάιο του 2004 δηλαδή) έχει να κάνει, κυρίως, µε τα πρόσφατα 

µεταναστευτικά ρεύµατα στην Ευρώπη µετά την κατάρρευση των καθεστώτων της 

ανατολικής Ευρώπης, αλλά και µε ζητήµατα ένταξης των µεταναστών 2ης και 3ης 

γενιάς, δηλαδή, των απογόνων των αλλοδαπών εργατών από προηγούµενες µαζικές 

µετακινήσεις την δεκαετία του ’60 ή του ’70. 

Ενώ οι διακρίσεις σε βάρος των γυναικών ή των αναπήρων πολιτών υφίστανται από 

τότε που υπάρχει η Ευρωπαϊκή Ένωση, οι κοινοτικές νοµοθετικές και πολιτικές 

δράσεις για την καταπολέµηση όλων των µορφών των διακρίσεων «συµπίπτουν» 

χρονικά µε την µαζική και αρρύθµιστη εγκατάσταση υπηκόων τρίτων χωρών στο 

εσωτερικό των χωρών µελών µε κύριο σκοπό την αναζήτηση εργασίας.  
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Μόλις το 1997 γίνεται η πρώτη συντονισµένη προσπάθεια χάραξης µιας κοινής 

πολιτικής για την ίση µεταχείριση στα πλαίσια µάλιστα του Ευρωπαϊκού Έτους για 

την καταπολέµηση του Ρατσισµού και της Ξενοφοβίας. Το ίδιο έτος ψηφίζεται η 

συνθήκη του Άµστερνταµ, το άρθρο 13 της οποίας αποτελεί ακόµη και σήµερα τον 

θεµέλιο λίθο της κοινοτικής πολιτικής ενάντια στις διακρίσεις. 

Όµως, τα βασικότερα νοµικά κείµενα που θεµελιώθηκαν σε αυτή την διάταξη, οι 

οδηγίες 2000/433 και 2000/784 οφείλουν την υιοθέτησή τους, και µάλιστα σε χρόνο 

ρεκόρ, στην εκλογική επιτυχία του ναζιστικού κόµµατος του Χάϊντερ στην Αυστρία 

του 1999, η οποία αντικατοπτρίζει πολύ καθαρά ένα αναπτυσσόµενο αίσθηµα φόβου 

και εχθρότητας απέναντι στους "νέους" και τους "παλαιούς" µετανάστες σε όλες, 

σχεδόν, τις χώρες της Ευρώπης των 15. 

Η µετανάστευση και ειδικότερα τα ζητήµατα, που αφορούν στην ένταξη των 

οικονοµικών µεταναστών στην απασχόληση, στην πραγµατικότητα λειτουργούν σαν  

καύσιµα, µε τα οποία τροφοδοτείται διαρκώς η κοινοτική µηχανή, που επεξεργάζεται 

και υλοποιεί δράσεις και πολιτικές για την καταπολέµηση κάθε µορφής διακρίσεων. 

Στο ίδιο συµπέρασµα καταλήγει κανείς παρατηρώντας την πορεία των 

προτεραιοτήτων που τέθηκαν στα πλαίσια της προσπάθειας για µια κοινή 

µεταναστευτική πολιτική. 

Το 1992 (Συνθήκη του Μάαστριχτ) προέχει η φύλαξη των εξωτερικών συνόρων της 

Ένωσης και η διαµόρφωση ενός κοινού πλαισίου για την είσοδο και την διαµονή 

υπηκόων τρίτων χωρών. Το 1995 (Συµβούλιο Βαρκελώνης) και το 1997 (Συνθήκη 

Άµστερνταµ) βασική µέριµνα αποτελεί η σταδιακή εγκαθίδρυση ενός χώρου 

ελευθερίας ασφάλειας και δικαιοσύνης στο εσωτερικό της Ένωσης, καθώς, επίσης, 

και η θωράκιση των εξωτερικών της συνόρων (Συµφωνίες Σένγκεν).  

Το 1999 (Συµβούλιο Τάµπερε) και το 2000 (Συµβούλιο Σεβίλλη), παράλληλα µε την 

ανάγκη για την καταπολέµηση της παράνοµης µετανάστευσης, την επέκταση των 

συµφώνων επανεισδοχής µε τις τελευταίες χώρες προέλευσης και την διαχείριση-

θωράκιση των κοινών συνόρων, τονίζεται και η µέριµνα για την ίση µεταχείριση των 

αλλοδαπών πολιτών.  

                                                 
3 Περί εφαρµογής της αρχής της ίσης µεταχείρισης προσώπων ασχέτως φυλετικής ή εθνοτικής 
καταγωγής. 
4 Για την διαµόρφωση γενικού πλαισίου για την ίση µεταχείριση στην απασχόληση και την εργασία. 
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Το 2001 (Συµβούλιο Λάακεν) γίνεται για πρώτη φορά λόγος για µια ολοκληρωµένη 

προσέγγιση του κοινωνικού αποκλεισµού και δηµιουργείται το Ευρωπαϊκό ∆ίκτυο 

Μετανάστευσης. Το 2003 (Συµβούλιο Θεσσαλονίκης) επισηµοποιείται οριστικά το 

δίπολο που περιλαµβάνει από την µία, την κοινωνική ένταξη των νοµίµων 

µεταναστών στις χώρες-µέλη και από την άλλη, την καταπολέµηση της παράνοµης 

µετανάστευσης στην Ευρωπαϊκή Ένωση. 

Είναι, όµως, γεγονός ότι στο εξής η προτεραιότητα της ευρωπαϊκής πολιτικής 

αποµακρύνεται σταδιακά από τους αρχικούς στόχους της καταπολέµησης της 

παράνοµης µετανάστευσης, της φύλαξης των συνόρων και των κοινών ρυθµίσεων για 

την υποδοχή των µεταναστών. Η πολιτική πρωτοβουλία αφορά, πλέον, κατά κύριο 

λόγο, µια προσέγγιση βασισµένη στην προστασία των θεµελιωδών δικαιωµάτων των 

µεταναστών, στην καταπολέµηση του κοινωνικού αποκλεισµού και στην προσπάθεια 

διαχείρισης των οικονοµικών µεταναστεύσεων. 

Ακόµη και στη θεµατολογία των επίσηµων κειµένων η αντικατάσταση των όρων 

"καταπολέµηση" και "φύλαξη", από άλλους όπως "ένταξη", "διακριτική µεταχείριση" 

ή "προσέγγιση/ διαχείριση" σηµατοδοτεί αυτήν την ριζική µεταστροφή στην 

αντιµετώπιση της µετανάστευσης. Από µια άµεση απειλή, η µετεγκατάσταση 

υπηκόων τρίτων χωρών θεωρείται, βαθµηδόν, µια νέα πραγµατικότητα, την οποία τα 

κράτη-µέλη και η Ένωση οφείλουν να διαχειριστούν, όχι µε γνώµονα την ασφάλεια 

των κοινωνιών τους, αλλά στη βάση του σεβασµού των θεµελιωδών δικαιωµάτων 

των µεταναστών. 

Κατά συνέπεια, τα βασικότερα κοινοτικά κείµενα για την µετανάστευση, ήδη, από το 

2003 είναι, µεταξύ άλλων, η Ανακοίνωση της Επιτροπής µε τίτλο Μετανάστευση, 

ένταξη και απασχόληση (2003), η Πρώτη ετήσια Έκθεση για την µετανάστευση και 

την ένταξη (2004) και η Πράσινη Βίβλος για µια κοινοτική προσέγγιση της 

διαχείρισης των οικονοµικών µεταναστεύσεων (2004).  

Το ψηφιδωτό των σχετικών κειµένων για την µετανάστευση διανθίζουν, τόσο η 

Πράσινη Βίβλος για την ισότητα και τη µη διακριτική µεταχείριση στην διευρυµένη 

Ευρωπαϊκή Ένωση (2005), όσο και η Ανακοίνωση της Επιτροπής µε τίτλο 

Απαγόρευση των διακρίσεων και ίσες ευκαιρίες για όλους, όπου ιδιαίτερο βάρος 

αφιερώνεται στους µετανάστες και στις µειονότητες των χωρών-µελών. 
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Η εξέλιξη αυτή δικαιολογείται ως ένα µεγάλο βαθµό από τις κοινωνικές παθογένειες 

και τα κρούσµατα κοινωνικού αποκλεισµού, περιθωριοποίησης και φτώχειας που 

εµφανίστηκαν έντονα και ταχύτατα στο εσωτερικό πολλών κρατών-µελών, εξ αιτίας, 

κυρίως, της αντι-µεταναστευτικής πολιτικής που ακολούθησαν, σε εναρµόνιση µε την 

ευρύτερη κοινοτική αντιµετώπιση της µετανάστευσης. 

∆ραµατική επιβεβαίωση αυτής της σχέσης αιτίου και αιτιατού συνιστά η εξέγερση 

στα προάστια-γκέτο των «µεταναστών» σε µεγάλες πόλεις της Γαλλίας και άλλων 

χωρών τον Φθινόπωρο του 2005, µε πρωταγωνιστές νεαρούς, αυτόχθονες πολίτες, 

µεταναστευτικής οικογενειακής καταγωγής. 

Στο πιθανό εύλογο ερώτηµα γιατί το 2007 επιλέχθηκε να είναι ένα ευρωπαϊκό έτος 

για την προώθηση των ίσων ευκαιριών, η απάντηση µοιάζει αυτονόητη: διότι τα 

γεγονότα που µετέτρεψαν για εβδοµάδες το Παρίσι, τις Βρυξέλλες και άλλες πόλεις 

σε εµπόλεµη ζώνη, εκτυλίχθηκαν στα τέλη του 2005 και ήταν, πλέον, αργά για να 

ανακληθεί η ανακήρυξη του 2006 ως έτους αφιερωµένο στην κινητικότητα των 

εργαζοµένων. 

Έτσι, οι προσπάθειες ερµηνείας των αιτίων αυτών των κοινωνικών δυσλειτουργιών 

και αναταραχών κατέληξαν σε ένα καθοριστικό συµπέρασµα. Σύµφωνα µε αυτό, οι 

διακρίσεις που αντιµετωπίζουν στην απασχόληση οι µετανάστες, οι «µετανάστες» 

δεύτερης και τρίτης γενιάς ή τα µέλη ορισµένων µειονοτήτων ευθύνονται σχεδόν 

αποκλειστικά για τα γενικευµένα φαινόµενα κοινωνικού αποκλεισµού στις 

ευρωπαϊκές κοινωνίες. 

Το πεδίο µάλιστα, όπου εντοπίζονται τα µεγαλύτερα προβλήµατα, είναι αυτό της 

πρόσβασης σε µια θέση απασχόλησης, δηλαδή, στο στάδιο της πρόσληψης, για 

νεαρά σε ηλικία άτοµα, τα οποία ανήκουν σε αυτές τις "ευάλωτες" πληθυσµιακές 

οµάδες. Στο σηµείο αυτό, η συζήτηση καταλήγει, µοιραία, στον παράγοντα 

εργοδότες, δεδοµένου ότι, κατά κανόνα, από αυτούς εξαρτάται αποκλειστικά η 

έναρξη µιας σχέσης εργασίας σε οποιαδήποτε επιχείρηση.  

Είναι, πάντως, αλήθεια ότι αυτή η διαπίστωση είχε αρχίσει να αποκρυσταλλώνεται 

στο εσωτερικών αυτών των ευρωπαϊκών χωρών, ήδη, από το 1997, όταν τα πρώτα 

σηµάδια ρατσισµού, µισοξενίας και διακρίσεων άρχισαν να γίνονται ολοένα και πιο 

ορατά. 
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Β. Η περίπτωση των ευρωπαϊκών χωρών υποδοχής µεταναστών: από την 

διαπίστωση και πιστοποίηση του προβλήµατος, στις πρώτες προσπάθειες 

αντιµετώπισής του. 

Σε όλες ανεξαιρέτως τις περιπτώσεις κρατών-µελών της Ευρωπαϊκής Ένωσης τα 

ποσοστά ανεργίας των ευαίσθητων κοινωνικών οµάδων του πληθυσµού παραµένουν 

από τα µέσα της δεκαετίας του ’90 µέχρι σήµερα πολύ υψηλότερα από τα αντίστοιχα 

των εθνικών µέσων όρων και φυσικά υψηλότερα από τα αντίστοιχα των πολιτών 

εκείνων, οι οποίοι δεν κατατάσσονται σε αυτές τις πληθυσµιακές οµάδες. 

Σε ορισµένες χώρες ο προσδιορισµός των οµάδων αυτών γίνεται στην βάση της 

καταγωγής των γονέων, της φυλής, της ράτσας ή του χρώµατος του δέρµατος, ενώ σε 

όσες περιπτώσεις απαγορεύονται η "εθνοτικές στατιστικές", η στατιστική 

κατηγοριοποίηση των πολιτών γίνεται µε την βοήθεια στοιχείων της κοινωνικής και 

γεωγραφικής καταγωγής τους.  

Πάντοτε, όµως, η διαπίστωση παραµένει κοινή: ο κίνδυνος να παραµείνει κάποιος 

άνεργος και γενικότερα να υποστεί τις συνέπειες διακριτικών σε βάρος του 

συµπεριφορών στην απασχόληση είναι µεγαλύτερος, εάν ανήκει σε µια ορισµένη 

κατηγορία πολιτών, από ό,τι θα συνέβαινε, εάν δεν ανήκε σε αυτή. 

Η διαπίστωση αυτή, όσο καθολική και οµόθυµη και αν ήταν, δεν επαρκούσε, ώστε να 

θεµελιωθεί ένα αµάχητο τεκµήριο, (όχι βεβαίως, µε την νοµική έννοια, αλλά σε 

πολιτικό επίπεδο), αναφορικά µε την λειτουργία µηχανισµών συστηµατικών 

διακρίσεων σε βάρος των µεταναστών στην απασχόληση και ειδικότερα στο πιο 

νευραλγικό σηµείο, αυτό της πρόσληψης σε µια θέση εργασίας. Έτσι, η πιστοποίηση 

αυτής της γενικευµένης κοινωνικής ανισορροπίας έπρεπε να γίνει µε ανεξάρτητα 

επιστηµονικά µέσα. 

Με πρωτοβουλία του ∆ιεθνούς Γραφείο Εργασίας και µε εργαλείο την µέθοδο της 

«πιστοποίησης των πραγµατοποιηθέντων συµπεριφορών5», την γνωστή µέθοδο του 

«testing», κατά την διάρκεια του δεύτερου µισού της δεκαετίας του ’90 και σε 

διάφορες χώρες του κόσµου, έγινε µια προσπάθεια καταγραφής της πιθανότητας-

κινδύνου διακριτικής αντιµετώπισης, που αντιµετώπιζαν νέοι πολίτες, ανήκοντες σε 

ευάλωτες κοινωνικές οµάδες σε τρεις φάσεις της διαδροµής της αναζήτησης µιας 

θέσης εργασίας: 
                                                 
5 Test des pratiques effectives. 
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α) στο στάδιο της πρώτης επικοινωνίας µε την επιχείρηση, 

β) στο στάδιο της κλήσης σε συνέντευξη, και 

γ) στο στάδιο της προσφοράς µιας θέσης εργασίας 

Στην Ολλανδία η µελέτη6 συνέκρινε την διαφοροποίηση στην αντιµετώπιση που 

έτυχαν από τους εργοδότες οι νέοι µαροκινής καταγωγής σε σχέση µε νέους 

Ολλανδούς στην προσπάθεια ανεύρεσης µιας θέσης εργασίας διαθέτοντας, πάντα, 

αντίστοιχα προσόντα. Η έρευνα κατέληξε στην διαπίστωση διακρίσεων στο 23% των 

περιπτώσεων σε βάρος των νέων µαροκινής καταγωγής. Η αναλογία αυτή είναι 

µάλιστα υψηλότερα, όσο εξετάζονται οι διαδοχικές φάσεις, για να αγγίξει το 36% στο 

τέλος της διαδροµής. 

Στο Βέλγιο η σύγκριση αφορούσε στην υποδοχή, της οποίας έτυχαν οι νέοι µαροκινοί 

σε σχέση µε την αντίστοιχη των νέων γηγενών7 σε τρεις περιοχές της χώρας, τις 

Βρυξέλλες, την Φλάνδρα και την Βαλλονία. Οι διακρίσεις έπληξαν το 19% των 

υποψηφιοτήτων των νέων µαροκινών στην πρώτη φάση της διαδικασίας πρόσληψης 

και το 33% στο τελικό στάδιο. 

Στην Ισπανία, η αντίστοιχη έρευνα8 στις περιοχές της Βαρκελώνης, της Μαδρίτης 

και της Μάλαγας, αφορούσε, επίσης, σε νέους µαροκινούς, σε βάρος των οποίων 

διαπιστώθηκαν διακριτικές συµπεριφορές στο πρώτο στάδιο της πρόσληψης σε 

ποσοστό 25% για να ξεπεράσει το 36% στο τελευταίο στάδιο. 

Στην Γερµανία, στο κρατίδιο της Ρηνανίας-Βόρειας Βεστφαλίας οι ερευνητές 

κατέγραψαν9 ένα ποσοστό 13% στο πρώτο και 19% στο τελευταίο στάδιο της 

διαδικασίας πρόσληψης σε βάρος των νέων Τούρκων εργαζοµένων. 

Στην Ελβετία η έρευνα εµπεριείχε και συγκριτικά αποτέλεσµα για τις υποκατηγορίες 

των κοινοτικών και των εξω-κοινοτικών αλλοδαπών σε σχέση µε τις διακρίσεις που 

πιστοποιήθηκαν κατά την προσπάθεια κάλυψης µιας θέσης εργασίας. Οι νέοι 

Πορτογάλοι έτυχαν συµπεριφοράς όχι εξαιρετικά δυσµενέστερης αυτής των νέων 

                                                 
6 Bovenkerk F. Discrimination against migrant workers and ethnic minorities in access to employment 
in Netherlands, Geneva, ILO, 1995. 
7 Arrijn P., Feld S., Nayer A., Discrimination in access to employment on grounds of foreign origin: the 
case of Belgium, Geneva, ILO, 1999. 
8 Prada Angel M., Labour market discrimination against migrant workers in Spain, Geneva, ILO, 1996. 
9 Goldberg A., Mourinho D. et Kulke U., Labour market discrimination against foreign workers in 
Germany, Geneva, ILO, 1996. 
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Ελβετών συναδέλφων τους, όµως, οι Τούρκοι και οι αλβανόφωνοι Γιουγκοσλάβοι 

αντιµετώπισαν διακρίσεις σε πολύ υψηλότερα ποσοστά. 

Στον πίνακα που ακολουθεί αποτυπώνονται συγκριτικά τα ελάχιστα ποσοστά 

διακρίσεων, που πιστοποιήθηκαν από αυτές τις µελέτες10 στο ειδικό στάδιο της 

πρόσκλησης σε συνέντευξη πρόσληψης για τις υπό εξέταση κάθε φορά κατηγορίες 

πολιτών. 

Κατηγορία Πολιτών Χώρα Ποσοστό διακρίσεων 

Πορτογάλοι Γαλλόφωνη Ελβετία 9% 

Τούρκοι Γερµανία 13% 

Μαροκινοί Βέλγιο 19% 

Μαροκινοί Ολλανδία 23% 

Μαροκινοί Ισπανία 25% 

Τούρκοι Γερµανόφωνη Ελβετία 30% 

Αλβανόφωνοι Γιουγκοσλ. Γερµανόφωνη Ελβετία 48% 

Πίνακας 1, Πηγή: Fibi, Kaya, Piguet, 2003. 

Είναι προφανές ότι οι Μαροκινοί αντιµετωπίζουν παρόµοια ποσοστά διακρίσεων στο 

Βέλγιο, την Ολλανδία και την Ισπανία, αλλά υψηλότερα από τα αντίστοιχα των 

Πορτογάλων στην γαλλόφωνη Ελβετία ή χαµηλότερα των Τούρκων ή των 

Αλβανόφωνων στην Γερµανόφωνη Ελβετία.  

Επίσης, δεν υφίστανται όλες οι µειονότητες σε κάθε χώρα τα ίδια προβλήµατα 

διακριτικής µεταχείρισης και αυτή η παραδοχή τελεί σε άµεση συνάρτηση µε τα 

στερεότυπα, τα οποία κυριαρχούν στο εσωτερικό µιας συγκεκριµένης κοινωνίας και 

τα οποία δεν αφήνουν ανεπηρέαστους τους εργοδότες κατά την επιλογή του 

κατάλληλου εργαζοµένου για την επιχείρησή τους. 

                                                 
10 Περισσότερες πληροφορίες για όλες αυτές τις έρευνες του ∆ιεθνούς Οργανισµού Εργασίας στο Fibi 
Rosita, « Discrimination dans l’accès à l’emploi des jeunes d’origine immigrée en Suisse », Revue 
Formation Emploi, No 94, Avril-Juin 2006, p.p. 45-58. 
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Τα συµπεράσµατα των ανεξάρτητων αυτών ερευνών έπειτα, ιδίως, από µια ευρεία 

καµπάνια διάδοσής τους µέσα από τα ΜΜΕ των χωρών, στις οποίες διενεργήθηκαν, 

είχαν άµεσο κοινωνικό και πολιτικό αντίκτυπο. Για πρώτη φορά η γενική και 

αφηρηµένη κοινή αίσθηση για τις διακρίσεις των µελών των µειονεκτουσών οµάδων 

του πληθυσµού στην απασχόληση «ποσοτικοποιείται», ενώ γίνεται ευχερέστερη και η 

θεµελίωση της σύνδεσης των υψηλών ποσοστών ανεργίας των πολιτών αυτών µε τις 

διακριτικές συµπεριφορές που αντιµετωπίζουν στο στάδιο της πρόσληψης. 

∆εν θα ήταν υπερβολή να ειπωθεί ότι από το 1997 και µετά το σύνολο των πολιτικών 

που υιοθετήθηκαν στο Βέλγιο σχετικά µε την προώθηση της ίσης µεταχείρισης 

οφείλονται άµεσα στην έρευνα πιστοποίησης που διενεργήθηκε11, µε την οποία 

καταρρίφτηκαν και οι τελευταίες αµφιβολίες για την λειτουργία διαδεδοµένων 

διακριτικών συµπεριφορών στην αγορά εργασίας. Το ίδιο ισχύει και για τις υπόλοιπες 

χώρες, ενώ, σε όσες δεν είχε πραγµατοποιηθεί µια ανάλογη απόπειρα ταυτοποίησης 

των διακρίσεων, τα κοινά πορίσµατα των προηγουµένων έδωσαν το απαραίτητο 

έναυσµα, ώστε να ακολουθηθεί η ίδια διαδικασία.  

Η Γαλλία δεν θα µπορούσε να αποτελέσει εξαίρεση. Μόλις πρόσφατα, στις 14 

Μαρτίου 2007 ανακοινώθηκαν στην κοινή γνώµη τα συµπεράσµατα µιας αντίστοιχης 

έρευνας, η οποία διεξήχθη στα πρότυπα του υποδείγµατος του ∆ιεθνούς Γραφείου 

Εργασίας στις περιοχές της Λιλ, της Λιόν, της Μασσαλίας, της Νάντης, του Παρισιού 

και του Στρασβούργου στη βάση 2.440 αγγελιών για εργασία.  

Όπως χαρακτηριστικά αναφέρθηκε στον γαλλικό Τύπο, είναι προτιµότερο να 

ονοµάζεται κανείς Julien αντί για Farid, εάν επιθυµεί να βρει δουλειά. Στα 4/5 των 

περιπτώσεων προσλήφθηκε τελικά ένας µη µειονοτικός υποψήφιος και 

συγκεκριµένα: 

•  µόνο το 11% των εργοδοτών τήρησαν απόλυτα σε όλη την διάρκεια της 

διαδικασίας πρόσληψης την αρχή της ίσης µεταχείρισης, 

•  στο 70% των περιπτώσεων προτίµησαν ένα υποψήφιο µη αφρικανικής 

καταγωγής, ενώ  

                                                 
11 Ilke Adam, « La discrimination ethnique à l’embauche à l’agenda politique belge », Revue 
Formation Emploi, No 94, Avril-Juin 2006, p.p. 11-25. 
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•  στο 19% αυτών προτίµησαν έναν υποψήφιο, ο οποίος δεν ανταποκρίνεται στο 

µοντέλο του γάλλου πολίτη. 

Αυτή την φορά, οι γάλλοι εργοδότες δεν περίµεναν την δηµοσιοποίηση των 

αποτελεσµάτων αυτής της έρευνας, για να αναλάβουν δράση. Γνώριζαν εκ των 

προτέρων ότι και στην γαλλική περίπτωση, αν όχι κυρίως σε αυτή, οι διακρίσεις σε 

βάρος των µεταναστών 2ης ή 3ης γενιάς αποτελούν καθηµερινό φαινόµενο.  

Και αυτό, παρά το γεγονός ότι στην Γαλλία οι "εθνικές στατιστικές" δεν 

επιτρέπονται, οπότε οι συγκριτικές µετρήσεις γίνονται, συνήθως, µε κριτήριο την 

γεωγραφική καταγωγή, την διαµονή, δηλαδή, σε ευαίσθητα προάστια, τα οποία 

συγκεντρώνουν παραδοσιακά πολλές µειονοτικές οικογένειες. 

Στις αρχές του 2004 στα πλαίσια µιας Έκθεσης µε τίτλο «Οι ξεχασµένοι της ισότητας 

των ευκαιριών12» διαµορφώθηκε η ιδέα µιας Χάρτας της διαφορετικότητας µε 

σκοπό να ενθαρρυνθούν οι επιχειρήσεις να αποτυπώσουν στο προσωπικό τους τις 

διαφορετικές συνιστώσες της γαλλικής κοινωνίας και να καταστήσουν την ίση 

µεταχείριση και την διαφορετικότητα στρατηγικούς άξονες της πολιτικής τους. 

Πολλοί µεµονωµένοι εργοδότες ανταποκρίθηκαν άµεσα σε αυτήν την πρόκληση µε 

αποτέλεσµα η Γαλλική Ένωση Ιδιωτικών Επιχειρήσεων (AFEP) να αναλάβει µέσα σε 

διάστηµα λίγων µόλις µηνών να συνδράµει ενεργητικά στην σύνταξη και διάδοση 

αυτής της Χάρτας, η οποία εκπονήθηκε µε ευθύνη του αρµόδιου Υπουργείου για την 

Προώθηση της Ισότητας των Ευκαιριών. Στις 22 Οκτωβρίου του 2004, 314 

εκπρόσωποι µικρών, µεσαίων και µεγάλων επιχειρήσεων υπογράφουν για πρώτη 

φορά την Χάρτα και δεσµεύονται: 

1. Να ευαισθητοποιήσουν και να εκπαιδεύσουν τους διευθυντές τους και τους 

συνεργάτες, οι οποίοι εµπλέκονται στην διαδικασία προσλήψεων, την 

κατάρτιση και την εξέλιξη της εργασιακής σχέσης, αναφορικά µε το 

διακύβευµα της µη-διάκρισης και της διαφορετικότητας.  

2. Να σεβαστούν την εφαρµογή της αρχής περί µη διάκρισης σε όλα τα πεδία 

της διαχείρισης των ανθρωπίνων πόρων όπως είναι, ιδίως, η πρόσληψη, η 

κατάρτιση, η επαγγελµατική πρόοδος και ανέλιξη των συνεργατών. 

                                                 
12 Yazig Sebeg et Laurence Méhaignerie, Les oubliés de l’égalité des chances, Janvier 2004. 
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3. Να αναζητήσουν τρόπους, ώστε να αντανακλάται στο προσωπικό τους η 

πολιτιστική και εθνική διαφορετικότητα της γαλλικής κοινωνίας. 

4. Να κοινοποιήσουν στο σύνολο των συνεργατών τους την δέσµευση αυτή σε 

σχέση µε την µη-διάκριση και την διαφορετικότητα και να τους ενηµερώνουν 

για τα έµπρακτα αποτελέσµατα αυτής της δέσµευσης. 

5. Να καταστήσουν την διαµόρφωση και την εφαρµογή της πολιτικής της 

διαφορετικότητας ένα θέµα διαβούλευσης µε τους αντιπροσώπους των 

εργαζοµένων. 

6. Να συµπεριλαµβάνουν στην ετήσια Έκθεση προόδου ένα κεφάλαιο µε την 

περιγραφή της δέσµευσης αυτής: εφαρµοσµένες δράσεις, πρακτικές και 

αποτελέσµατα. 

Τον Μάρτιο του 2006 ψηφίζεται ο νέος Νόµος για την ισότητα των ευκαιριών, ενώ 

λίγους µήνες αργότερα κατά την έκδοση της πρώτης ετήσιας Έκθεσης του 

Υπουργείου για την περίοδο Ιούνιος 2005- Ιούνιος 2006, οι υπογράφουσες 

επιχειρήσεις ανέρχονταν σε 600 και στα τέλη του ίδιου έτους ξεπερνούσαν τις 2000.  

Μια τέτοιας εµβέλειας πρωτοβουλία δεν θα ήταν δυνατόν να αφήσει αδιάφορες τις 

υπόλοιπες χώρες µε παράδοση στην υποδοχή µεταναστών, είτε οι διακρίσεις στο 

επίπεδο της πρόσληψης είχαν προσδιοριστεί ποσοτικά, είτε όχι. Κατά την διάρκεια 

της 7ης διυπουργικής γαλλογερµανικής συνάντησης στις 12 Οκτωβρίου 2006 στο 

Παρίσι αποφασίστηκε η επέκταση της Χάρτας της διαφορετικότητας και στην 

Γερµανία. 

Έτσι, στις 23 Ιανουαρίου 2007, όταν ο αρµόδιος γάλλος Υπουργός παρουσίαζε στο 

Παρίσι την Έκθεση για την ένταξη και την ισότητα των ευκαιριών, τέσσερις 

γερµανικές επιχειρήσεις είχαν, ήδη, υπογράψει την γερµανική Χάρτα της 

διαφορετικότητας. Είναι βέβαιο ότι, ανεξάρτητα από την προς τούτο δέσµευση της 

γερµανικής προεδρίας κατά την διάρκεια του έτους 2007 για την ισότητα των 

ευκαιριών, ανάλογες προσπάθειες θα αναπτυχθούν αυτόνοµα στο εσωτερικό και 

άλλων χωρών-µελών της Ευρωπαϊκής Ένωσης. 

Σε πολλές από αυτές η εργοδοτική πλευρά έχει αναλάβει από καιρό δράση στο πεδίο 

της καταπολέµησης των διακρίσεων σε βάρος των µεταναστών και των µειονοτικών 

οµάδων του πληθυσµού, αναλόγως της έκτασης, που έχουν λάβει οι διακρίσεις στην 

απασχόληση.  
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Τι ισχύει όµως στην ελληνική περίπτωση σε σχέση µε την διαπίστωση και την 

καταγραφή των διακρίσεων;  
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ΙΙ. Η ελληνική περίπτωση 

Στην Ελλάδα, τα βασικά χαρακτηριστικά της µετανάστευσης, άλλοτε είναι κοινά και 

άλλοτε διαφέρουν σε µεγάλο βαθµό από αυτά, τα οποία συναντώνται στις υπόλοιπες 

χώρες υποδοχής µεταναστών, είτε αυτές δέχθηκαν κατά την διάρκεια της δεκαετίας 

του ’90 για πρώτη φορά υπηκόους τρίτων χωρών ως οικονοµικούς µετανάστες, είτε 

είχαν βιώσει ανάλογες εµπειρίες στο έδαφός τους σε προηγούµενες δεκαετίες. 

Το κοινό γνώρισµα του τελευταίου µεταναστευτικού κύµατος προς πολλά κράτη-

µέλη είναι η αυθόρµητη και ανοργάνωτη µετακίνηση αλλοδαπών πολιτών, απουσία 

επίσηµης διακρατικής συµφωνίας µε τις χώρες προέλευσης και φυσικά δίχως την 

πρότερη σχετική προετοιµασία υποδοµών υποδοχής.  

Πολλά εκατοµµύρια οικονοµικών µεταναστών εγκαταστάθηκαν στο εσωτερικών των 

χωρών αυτών µε αποκλειστικό σκοπό την αναζήτηση εργασίας και έπειτα από την 

πάροδο ενός σύντοµου, συνήθως, χρονικού διαστήµατος προσαρµογής, άρχισαν να 

φιλοξενούν και τα µέλη της οικογένειάς τους, που είχαν παραµείνει στις πατρίδες 

τους. 

Η ένταξη των εργαζοµένων αυτών στις εθνικές αγορές εργασίες πραγµατοποιήθηκε 

µέσα από την λειτουργία του µηχανισµού της προσφοράς και της ζήτησης, ενώ το 

επίπεδο επιτυχίας µιας τέτοιας διαδικασίας είχε να κάνει πάντοτε µε τις ιδιαίτερες 

ανάγκες κάθε οικονοµίας, την ταχύτητα προσαρµογής της στα νέα δεδοµένα και την 

δυνατότητα άµεσης απορρόφησης του νέου εργατικού δυναµικού.  

Η στάση που υιοθετήθηκε από τις κυβερνήσεις των χωρών υποδοχής επιτάχυνε ή 

διευκόλυνε αυτές τις διεργασίες, οσάκις καταβλήθηκε προσπάθεια να ρυθµιστούν και 

να οργανωθούν οι αλλαγές στην οικονοµία και στην απασχόληση, αλλά σε καµία 

περίπτωση δεν τις αναχαίτισε, όταν επιχειρήθηκε κάτι τέτοιο.  

∆ιαφορετικός, λοιπόν, είναι ο βαθµός επιτυχίας της ενταξιακής προσπάθειας που 

κατέβαλαν και καταβάλλουν ακόµα οι οικονοµικοί µετανάστες σε κάθε κοινωνία 

υποδοχής. Όπως, αναφέρθηκε προηγουµένως, σχεδόν σε όλες τις σύγχρονες χώρες 

εγκατάστασης εξω-κοινοτικών µεταναστών, τα µέλη των µειονοτικών οµάδων του 

πληθυσµού αντιµετωπίζουν µεγαλύτερες δυσκολίες πρόσβασης στην αγορά εργασίας 

σε σχέση µε τους µη ανήκοντες σε αυτές τις οµάδες. 
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Τι ισχύει στην χώρα µας σε ό,τι αφορά τις διακρίσεις µε βάση την καταγωγή στο 

στάδιο της πρόσληψης σε µια θέση εργασίας (Α); Σε ποιους άλλους τοµείς της 

απασχόλησης µπορούν να ανιχνευτούν διακριτικές συµπεριφορές σε βάρος των 

µεταναστών µέσα από τις διαθέσιµες ερευνητικές εργασίες, που έχουν εκπονηθεί (Β); 

Α. Οι διακρίσεις σε βάρος των µεταναστών κατά την πρόσληψη σε µια θέση 

εργασίας 

Κατ’ αρχήν θα πρέπει να διευκρινιστεί ότι, αναφορικά µε την γνώση των κεντρικών 

αξόνων του της θεµατικής, η οποία εξετάζεται στο κεφάλαιο αυτό, η Ελλάδα 

βρίσκεται σήµερα στην κατάσταση, στην οποία βρίσκονταν οι χώρες του Βορρά της 

Ευρώπης πριν την διεξαγωγή των ερευνών πιστοποίησης των διακριτικών 

συµπεριφορών, όπως περιγραφικά παρουσιάσθηκαν στην πρώτη ενότητα αυτού του 

Οδηγού. 

Κατά συνέπεια, εκτός από ορισµένες βάσιµες υποψίες, απόρροια των διδαγµάτων της 

καθηµερινής πείρας και παρατήρησης, ο µόνος αξιόπιστος τρόπος προσέγγισης του 

θεµατικού πεδίου της προσβασιµότητας των µεταναστών στην αγορά εργασίας13 είναι 

η επεξεργασία των καταγραφών της Εθνικής Στατιστικής Υπηρεσίας της Ελλάδας. 

Σύµφωνα µε τα στοιχεία της έρευνας εργατικού δυναµικού της ΕΣΥΕ κατά το πρώτο 

τρίµηνο κάθε ηµερολογιακού έτους, οι µετανάστες και συγκεκριµένα οι αλλοδαποί 

εργαζόµενοι της χώρας, συγκεντρώνουν χαρακτηριστικά εξ ολοκλήρου διαφορετικά 

από αυτά, τα οποία σηµειώνονται σε οποιαδήποτε άλλη εθνική αγορά εργασίας.  

Τα ποσοστά ανεργίας των µεταναστών είναι χαµηλότερα από τα αντίστοιχα των 

ελλήνων µε βάση το φύλο του εργαζόµενου: 

ΕΤΗ 
ΠΟΣΟΣΤΟ ΑΝΕΡΓΙΑΣ 2006 2005 2001 

ΣΥΝΟΛΟ ΧΩΡΑΣ 8,8 9,6 10,4 
ΕΛΛΗΝΙΚΗ ΥΠΗΚΟΟΤΗΤΑ 8,8 9,7 10,4 
ΞΕΝΗ ΥΠΗΚΟΟΤΗΤΑ 7,5 8,1 11,4 

        
ΑΝ∆ΡΕΣ ΣΥΝΟΛΟ ΧΩΡΑΣ 5,6 5,8 6,9 
ΕΛΛΗΝΙΚΗ ΥΠΗΚΟΟΤΗΤΑ 5,7 5,9 6,9 

                                                 
13 Πολλά από τα στοιχεία που ακολουθούν εµπεριέχονται σε σχετικό κεφάλαιο του γράφοντος στο, 1ο 
Τεύχος – Έκθεση του ευρωπαϊκού προγράµµατος µε τίτλο «Αξιολόγηση της ευρωπαϊκής στρατηγικής 
για την απασχόληση στην Ελλάδα, περιπτώσεις ενεργούς γήρανσης και ένταξης των µεταναστών στην 
αγορά εργασίας», ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ 2006-2007, υπό έκδοση. 
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ΞΕΝΗ ΥΠΗΚΟΟΤΗΤΑ 4,0 4,4 7,5 
        
ΓΥΝΑΙΚΕΣ ΣΥΝΟΛΟ ΧΩΡΑΣ 13,4 15,2 15,9 
ΕΛΛΗΝΙΚΗ ΥΠΗΚΟΟΤΗΤΑ 13,4 15,3 15,8 
ΞΕΝΗ ΥΠΗΚΟΟΤΗΤΑ 12,9 14,2 17,9 

Πίνακας 2, Πηγή: ΕΕ∆ της ΕΣΥΕ, β΄ τρίµηνα, Επεξεργασία ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ. 

Με εξαίρεση τις αρχές της δεκαετίας, τα ποσοστά των µεταναστών και των 

µεταναστριών είναι σήµερα χαµηλότερα από τα αντίστοιχα των ελλήνων και των 

ελληνίδων. Επιπλέον, ο ρυθµός και ο βαθµός µείωσης των ποσοστών ανεργίας είναι 

σηµαντικότερος στην περίπτωση του µεταναστευτικού πληθυσµού από ό,τι για τον 

γηγενή. 

Μάλιστα, η Ελλάδα κατέχει την πρώτη θέση µεταξύ των χωρών της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης σε ό,τι αφορά την σχέση του µεριδίου της ανεργίας των µεταναστών ως προς 

το µερίδιο συµµετοχής τους στο εργατικό δυναµικό. Όταν, για παράδειγµα, οι 

µετανάστες αντιπροσωπεύουν το 5% του εργατικού δυναµικού και το 5% των 

ανέργων µιας χώρας, τότε αυτή η σχέση λέγεται ότι είναι ίση µε την µονάδα.  

Κατά µέσο όρο την διετία 2002-2003 αυτή η σχέση εµφανίζεται αρνητική, δηλαδή, 

µικρότερη της µονάδας, µόνο στην περίπτωση της Ελλάδος, όπως προκύπτει από τα 

στοιχεία της Eurostat τα οποία εµπεριέχονται σε µια πρόσφατη έρευνα14.  

Όµως, και από τα διαθέσιµα στοιχεία της ΕΣΥΕ για το 2006 προκύπτει ότι, πράγµατι, 

οι µετανάστες αντιπροσωπεύουν το 6,5% του εργατικού δυναµικού, αλλά µόνο το 

5,5% των ανέργων. 

ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ (%) ΞΕΝΗΣ 
ΥΠΗΚΟΟΤΗΤΑΣ 

ΕΤΗ 

και τα δύο φύλα 2006 2005 2001 
Απασχολούµενοι 6,5 6,7 4,1 
Εργατικό ∆υναµικό 6,4 6,6 4,2 
Άνεργοι 5,5 5,6 4,5 
        

Άνδρες 2006 2005 2001 
Απασχολούµενοι 6,7 7,0 4,3 
Εργατικό ∆υναµικό 6,6 6,9 4,3 

                                                 
14 Πρόκειται για την µελέτη του Κου Φωτάκη (Γενική ∆ιεύθυνση Απασχόλησης, Κοινωνικών 
Υποθέσεων και Ίσων Ευκαιριών της Ευρωπαϊκής Επιτροπής), η οποία παρουσιάσθηκε στην εισήγησή 
του µε τίτλο  «∆ηµογραφικές εξελίξεις, µετανάστευση και ευρωπαϊκή κοινωνική πολιτική», κατά την 
διάρκεια συνεδρίου του Τµήµατος Κοινωνικής Πολιτικής του Παντείου Πανεπιστηµίου στις 25 και 26 
Μαΐου 2006 µε θέµα «Η κοινωνική πολιτική σ’ ένα µεταβαλλόµενο περιβάλλον: προκλήσεις και 
προοπτικές». 
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Άνεργοι 4,8 5,2 4,7 
        

Γυναίκες 2006 2005 2001 
Απασχολούµενοι 6,2 6,4 3,8 
Εργατικό ∆υναµικό 6,2 6,3 3,9 
Άνεργοι 5,9 5,9 4,4 

Πίνακας 3, Πηγή: ΕΕ∆ της ΕΣΥΕ, β΄ τρίµηνα, Επεξεργασία ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ. 

Με απλά λόγια, σε αντίθεση µε την κατάσταση που επικρατεί στις υπόλοιπες χώρες 

υποδοχής µεταναστών, η πρόσβαση σε µια θέση εργασίας είναι ευχερέστερη για τους 

οικονοµικούς µετανάστες από ό,τι για τους έλληνες.  

Σηµειωτέον, ότι από τα δεδοµένα αυτά δεν δείχνουν να επιβεβαιώνονται οι δυσοίωνες 

προβλέψεις που διατυπώθηκαν πριν το 2004, σύµφωνα µε τις οποίες η ολοκλήρωση 

των ολυµπιακών έργων θα εκτόξευε την ανεργία, ιδίως, των αντρών µεταναστών στα 

ύψη. Το ποσοστό ανεργίας αυτών είναι πολύ χαµηλό, σχεδόν κατά 50% χαµηλότερο 

σε σχέση µε την περίοδο προετοιµασίας των ολυµπιακών εγκαταστάσεων µε 

πυρετώδους ρυθµούς. 

Η εικόνα αυτή, η οποία καθιστά την Ελλάδα µια χώρα, όπου οι µετανάστες 

απορροφώνται µε χαρακτηριστικά ευκολία στην αγορά εργασίας, δεν είναι 

ανερµήνευτο. Σχετίζεται, µάλιστα µε µια σειρά από χαρακτηριστικά γνωρίσµατα της 

ελληνικής οικονοµίας και µε ορισµένες ιδιαιτερότητες της εκδήλωσης του 

φαινοµένου της µετανάστευσης στην ελληνική περίπτωση. 

Από τις αρχές τις δεκαετίας του ’90, όταν άρχισαν να εκδηλώνονται τα πρώτα 

µεταναστευτικά ρεύµατα µέχρι και σήµερα, η Ελλάδα σηµαδεύτηκε από µια αύξηση 

της ζήτησης σε χειρώνακτες µισθωτούς και γενικότερα σε χαµηλής ειδίκευσης ή 

εκπαιδευτικού επιπέδου εργατικά χέρια σε µια σειρά από κλάδους της οικονοµίας. 

∆ίχως καµία αναπτυξιακή στρατηγική προσανατολισµένη στην καινοτοµία, την 

έρευνα και την αύξηση της ποιότητας της εργασίας και του παραγόµενου προϊόντος, 

το 70% των εργαζοµένων της χώρας είναι σήµερα απόφοιτοι ∆ηµοτικού, Γυµνασίου 

και Λυκείου15. 

Μέσα σε τέτοιες συνθήκες οι εκατοντάδες χιλιάδες των µεταναστών που 

εγκαταστάθηκαν στην χώρα προσανατολίστηκαν, σχεδόν αυτόµατα, σε 

                                                 
15 Βλ. Ροµπόλης Σάββας, Ανάπτυξη και ιδιωτικά ΑΕΙ, εφηµ. ΤΑ ΝΕΑ, 26/01/2007, σελ. 6. 
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συγκεκριµένους κλάδους της οικονοµίας, οι οποίοι δεν γνώριζαν απαραίτητα ραγδαία 

ανάπτυξη.  

Χαρακτηριστικό παράδειγµα αποτελεί ο κλάδος των κατασκευών, ιδιαίτερα σε ό,τι 

αφορά το αντρικό αλλοδαπό εργατικό δυναµικό. Αντίθετα απ’ ό,τι ενδεχοµένως 

πιστεύεται, ούτε η αθρόα είσοδος των µεταναστών στην Ελλάδα, ούτε η 

απορροφητικότητα των αντρών µεταναστών στην απασχόληση συνδέεται άρρηκτα µε 

τους Ολυµπιακούς Αγώνες. Και αυτό για δύο λόγους.  

Πρώτον, επειδή, από το σύνολο των σχετικών επιστηµονικών µελετών16 προκύπτει, 

ότι στην πλειοψηφία τους οι µετανάστες, άντρες και γυναίκες, εγκαταστάθηκαν στην 

Ελλάδα µέχρι λίγο µετά το πρώτο µισό της δεκαετίας του 1990 και κατά κύριο λόγο 

έως το 1995, πολύ πριν ανατεθεί στην χώρα η ευθύνη της διεξαγωγής των 

Ολυµπιακών Αγώνων.  

∆εύτερον, επειδή, και οι γυναίκες, αλλά και οι υπόλοιποι άντρες απορροφήθηκαν 

εξίσου εύκολα και στους άλλους κλάδους, στους οποίους συγκεντρώθηκαν οι 

µετανάστες, ενώ τα ποσοστά ανεργίας τους όχι µόνο δεν αυξάνονται, αλλά 

µειώνονται, ιδίως µετά το 2004.  

Οι κλάδοι, λοιπόν, στους οποίους απασχολούνται ως επί το πλείστον οι µετανάστες, 

είναι οι κατασκευές, η µεταποίηση, ο τουρισµός-επισιτισµός και η γεωργία, ενώ 

ειδικά για την κατηγορία των µεταναστριών προστίθεται ο κλάδος της κατ’ οίκον 

εργασίας, όπως προκύπτει από τους πίνακες που ακολουθούν. 

Για τους άντρες οι σχετικές καταγραφές έχουν ως εξής: 

ΕΤΗ 

ΚΛΑ∆ΟΙ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗΣ ∆ΡΑΣΤΗΡΙΟΤΗΤΑΣ 2006 2005 2001 
ΣΥΝΟΛΟ ΑΝ∆ΡΩΝ ΜΕΤΑΝΑΣΤΩΝ 100 100 100 

 Α. Γεωργία, κτηνοτροφία, θήρα και 
δασοκοµία 7,8 7,6 2,4 
 Β. Αλιεία 0,1 0,3 0,2 
 Γ. Ορυχεία και λατοµεία 0,4 0,4 0,2 
 ∆. Μεταποιητικές βιοµηχανίες 17,9 16,3 21,5 
 Ε. Παροχή ηλεκτρικού ρεύµατος κλπ 0,4 0,3   
 ΣΤ. Κατασκευές 49,2 51,8 45,1 
 Ζ. Χονδρικό και λιανικό εµπόριο, οχηµάτων 8,8 9,4 13,4 

                                                 
16 Μελέτη ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ, Μετανάστες, οικονοµία και απασχόληση. Η ανάγκη "νοµιµοποίησης" 
της αγοράς εργασίας στην Ελλάδα, υπό έκδοση. 
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 Η. Ξενοδοχεία και εστιατόρια 7,2 6,7 6,4 
 Θ. Μεταφορές αποθήκευση και επικοινωνίες 2,5 3,0 4,8 
 Ι. Ενδιάµεσοι χρηµατοπιστωτικοί οργανισµοί * * 0,5 
 Κ. ∆ιαχείριση ακίνητης περιουσίας 2,3 1,4 2,3 
 Λ. ∆ηµόσια διοίκηση και άµυνα κλπ 0,6 0,1 0,3 
 Μ. Εκπαίδευση 0,4 0,3 0,6 
 Ν. Υγεία και κοινωνική µέριµνα 0,5 0,4 0,9 
 Ξ. Άλλες δραστηριότητες παροχής υπηρεσιών 1,0 1,1 1,0 
 Ο. Ιδιωτικά νοικοκυριά 0,9 0,7 0,6 
 Π. Ετερόδικοι οργανισµοί και όργανα * 39,0 * 

Πίνακας 4, Πηγή: ΕΕ∆ της ΕΣΥΕ, β΄ τρίµηνα, Επεξεργασία ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ. 

 
 
ΚΛΑ∆ΟΙ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗΣ ∆ΡΑΣΤΗΡΙΟΤΗΤΑΣ ΕΤΗ 

ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ ΑΝ∆ΡΩΝ ΜΕΤΑΝΑΣΤΩΝ 2006 
ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ 

(%) 

2005 
ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ 

(%) 

2001 
ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ 

(%) 

ΣΤΟ ΣΥΝΟΛΟ ΤΩΝ ΑΠΑΣΧΟΛΟΥΜΕΝΩΝ ΑΝ∆ΡΩΝ 6,7 7,0 4,3 
 Α. Γεωργία, κτηνοτροφία, θήρα και δασοκοµία 4,8 4,8 0,7 
 Β. Αλιεία 0,9 4,2 1,6 
 Γ. Ορυχεία και λατοµεία 4,6 5,1 1,0 
 ∆. Μεταποιητικές βιοµηχανίες 8,0 7,6 5,7 
 Ε. Παροχή ηλεκτρικού ρεύµατος κλπ 2,0 1,6 * 
 ΣΤ. Κατασκευές 25,7 27,1 16,5 
 Ζ. Χονδρικό και λιανικό εµπόριο, οχηµάτων 3,5 3,8 3,5 
 Η. Ξενοδοχεία και εστιατόρια 7,8 7,6 4,7 
 Θ. Μεταφορές αποθήκευση και επικοινωνίες 2,0 2,6 2,4 
 Ι. Ενδιάµεσοι χρηµατοπιστωτικοί οργανισµοί * 0,8 0,9 
 Κ. ∆ιαχείριση ακίνητης περιουσίας 2,8 1,7 2,1 
 Λ. ∆ηµόσια διοίκηση και άµυνα κλπ 0,4 0,0 0,2 
 Μ. Εκπαίδευση 0,6 0,5 0,6 
 Ν. Υγεία και κοινωνική µέριµνα 1,2 1,0 1,6 
 Ξ. Άλλες δραστηριότητες παροχής υπηρεσιών 2,3 2,6 1,6 
 Ο. Ιδιωτικά νοικοκυριά 48,3 48,4 26,6 
 Π. Ετερόδικοι οργανισµοί και όργανα * 39,0 * 

Πίνακας 5, Πηγή: ΕΕ∆ της ΕΣΥΕ, β΄ τρίµηνα, Επεξεργασία ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ. 

Για τις µετανάστριες τα στατιστικά δεδοµένα έχουν ως ακολούθως: 

ΕΤΗ 

ΚΛΑ∆ΟΙ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗΣ ∆ΡΑΣΤΗΡΙΟΤΗΤΑΣ 2006 2005 2001 
ΣΥΝΟΛΟ ΓΥΝΑΙΚΩΝ ΜΕΤΑΝΑΣΤΡΙΩΝ 100% 100% 100% 

 Α. Γεωργία, κτηνοτροφία, θήρα και 
δασοκοµία 5,9 7,6 3,0 
 Β. Αλιεία * * * 
 Γ. Ορυχεία και λατοµεία * * * 
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 ∆. Μεταποιητικές βιοµηχανίες 8,7 8,1 10,6 
 Ε. Παροχή ηλεκτρικού ρεύµατος κλπ * * * 
 ΣΤ. Κατασκευές 0,9 1,0 1,6 
 Ζ. Χονδρικό και λιανικό εµπόριο, οχηµάτων 7,1 9,6 6,4 
 Η. Ξενοδοχεία και εστιατόρια 16,2 15,8 19,9 
 Θ. Μεταφορές αποθήκευση και επικοινωνίες 0,6 0,6 0,8 
 Ι. Ενδιάµεσοι χρηµατοπιστωτικοί οργανισµοί 0,7 0,4 * 
 Κ. ∆ιαχείριση ακίνητης περιουσίας 5,2 7,5 4,8 
 Λ. ∆ηµόσια διοίκηση και άµυνα κλπ 0,0 0,4 0,4 
 Μ. Εκπαίδευση 1,8 1,0 1,9 
 Ν. Υγεία και κοινωνική µέριµνα 3,5 3,1 2,1 
 Ξ. Άλλες δραστηριότητες παροχής υπηρεσιών 2,9 4,3 2,1 
 Ο. Ιδιωτικά νοικοκυριά 46,5 40,8 46,5 
 Π. Ετερόδικοι οργανισµοί και όργανα 0,2 * * 

Πίνακας 6, Πηγή: ΕΕ∆ της ΕΣΥΕ, β΄ τρίµηνα, Επεξεργασία ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ. 

 
ΚΛΑ∆ΟΙ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗΣ ∆ΡΑΣΤΗΡΙΟΤΗΤΑΣ ΕΤΗ 

ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ ΓΥΝΑΙΚΩΝ ΜΕΤΑΝΑΣΤΡΙΩΝ 2006 
ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ 

(%) 

2005 
ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ 

(%) 

2001 
ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ 

(%) 

ΣΤΟ ΣΥΝΟΛΟ ΤΩΝ ΑΠΑΣΧΟΛΟΥΜΕΝΩΝ ΓΥΝΑΙΚΩΝ 6,2 6,4 3,8 
 Α. Γεωργία, κτηνοτροφία, θήρα και δασοκοµία 2,8 3,5 0,7 
 Β. Αλιεία *  * * 
 Γ. Ορυχεία και λατοµεία *  * * 
 ∆. Μεταποιητικές βιοµηχανίες 6,1 5,6 3,7 
 Ε. Παροχή ηλεκτρικού ρεύµατος κλπ *  * * 
 ΣΤ. Κατασκευές 11,7 17,0 16,9 
 Ζ. Χονδρικό και λιανικό εµπόριο, οχηµάτων 2,3 3,2 1,4 
 Η. Ξενοδοχεία και εστιατόρια 13,1 12,4 9,3 
 Θ. Μεταφορές αποθήκευση και επικοινωνίες 1,2 1,2 1,2 
 Ι. Ενδιάµεσοι χρηµατοπιστωτικοί οργανισµοί 1,3 0,7 * 
 Κ. ∆ιαχείριση ακίνητης περιουσίας 4,1 5,9 2,8 
 Λ. ∆ηµόσια διοίκηση και άµυνα κλπ * 0,4 0,2 
 Μ. Εκπαίδευση 0,9 0,6 0,7 
 Ν. Υγεία και κοινωνική µέριµνα 2,5 2,3 1,0 
 Ξ. Άλλες δραστηριότητες παροχής υπηρεσιών 4,3 6,1 2,2 
 Ο. Ιδιωτικά νοικοκυριά 71,0 67 58,2 
 Π. Ετερόδικοι οργανισµοί και όργανα 34,5  * * 

Πίνακας 7, Πηγή: ΕΕ∆ της ΕΣΥΕ, β΄ τρίµηνα, Επεξεργασία ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ. 

 

Η κυριαρχία των µικρών και µικροµεσαίων επιχειρήσεων και η τάση των νέων σε 

ηλικία (γηγενών) εργαζόµενων για αναζήτηση µισθολογικά ανώτερων και κοινωνικά 

καταξιωµένων επαγγελµάτων προς αξιοποίηση του µορφωτικού επιπέδου τους 

λειτουργούν, τελικά, ως παράγοντες, οι οποίοι καθιστούν την ανάγκη για φτηνά και 
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ανειδίκευτα εργατικά χέρια µόνιµη, διαρκή και έντονα πιθανολογούµενη για το 

άµεσο µέλλον στην χώρα µας. 

Το υψηλό ποσοστό του συνόλου των µεταναστριών, που απασχολούνται σε ιδιωτικά  

νοικοκυριά (σχεδόν 50%) και το γεγονός ότι 7 στις 10 γυναίκες του κλάδου είναι 

µετανάστριες, δεν µπορεί παρά να συνδυαστεί µε την σταδιακά αυξανόµενη είσοδο 

των ελληνίδων στην ανώτερη και ανώτατη εκπαίδευση και στην απασχόληση, 

φαινόµενο, το οποίο παρατηρείται την τελευταία 20ετία και είναι απόρροια των 

γενικότερων µετεξελίξεων, που σηµειώνονται στην Ελλάδα, σε κοινωνικό, 

τουλάχιστον, επίπεδο.  

∆εδοµένου ότι η µετανάστευση προς την Ελλάδα δεν έλαβε ποτέ την µορφή 

οργανωµένων µετακινήσεων στην βάση ειδικών διακρατικών συµφωνιών µε τις 

χώρες καταγωγής, οι µετανάστες αποδέχθηκαν εξ ορισµού την προοπτική 

αναζήτησης µιας θέσης εργασίας, που εµπίπτει στον διεθνώς αναγνωρισµένο 

προσδιορισµό «3D» (Dirty, dangerous, demeaning). Αυτό σηµαίνει ότι παραιτήθηκαν 

εξ αρχής από οποιαδήποτε προσπάθεια αξιοποίησης των γνώσεων και των εµπειριών, 

µε τις οποίες ήταν εκ των προτέρων εφοδιασµένοι και επιχείρησαν να καλύψουν 

επαγγέλµατα, τα οποία -ούτως ή άλλως- οι έλληνες εργαζόµενοι απέφευγαν να 

ακολουθήσουν. 

Εκτός, όµως, από τους προηγούµενους λόγους, τα µεγάλα ποσοστά πρόσβασης των 

µεταναστών στην απασχόληση εξηγούνται, επιπλέον, από την γεωγραφική και 

εθνοτική ιδιαιτερότητα, που χαρακτηρίζει ακόµη και σήµερα το µεταναστευτικό 

φαινόµενο στον ελλαδικό χώρο. Τρία είναι τα στοιχεία, τα οποία συνθέτουν αυτή την 

διάσταση: 

α) από το 1990 µέχρι πολύ πρόσφατα η Ελλάδα ήταν η µοναδική χώρα-µέλος της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης, η οποία συνόρευε αποκλειστικά µε τρίτες χώρες και ιδίως µε 

πρώην ανατολικές χώρες, απ’ όπου προήλθε το µεγαλύτερο ποσοστό µεταναστών 

στην σύγχρονη ευρωπαϊκή µεταναστευτική ιστορία.  

β) ως συνέπεια του προηγούµενου παράγοντα, το 65% των µεταναστών της χώρας  

προέρχεται από τρεις γειτονικές-συνορεύουσες χώρες και, 

γ) η Ελλάδα παραµένει η µοναδική περίπτωση χώρας υποδοχής, στην οποία περίπου 

το 58% του συνόλου των µεταναστών κατάγεται από µια µόνο συγκεκριµένη χώρα, 

την Αλβανία. 
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Κατά συνέπεια, τα οικογενειακά και φιλικά δίκτυα, που έτσι κι αλλιώς 

αναπτύσσονται σε τέτοιες περιπτώσεις, λειτούργησαν και ως άτυπα κανάλια 

διασύνδεσης µε την αγορά εργασίας, ιδίως, για τους µετανάστες, οι οποίοι 

ακολούθησαν λίγο αργότερα τα πρώτα κύµατα των συµπατριωτών, συντοπιτών ή και 

συγγενών τους, στις απαρχές της δεκαετίας του ’90.  

Η ταχύτητα και η πρακτική ευκολία µετακίνησης των νέων µεταναστών από την 

χώρα καταγωγής στην Ελλάδα µέσα από αυτά τα δίκτυα, αποτέλεσε σίγουρα ένα 

παράγοντα που «εγγυήθηκε» εκ των προτέρων την αυξηµένη πιθανότητα πρόσβασης 

σε έναν ορισµένο κλάδο απασχόλησης και, όχι σπάνια, ακόµη και την κάλυψη µιας 

συγκεκριµένης θέσης εργασίας στο εγγύς επαγγελµατικό περιβάλλον του, ήδη, 

εγκαταστηµένου συµπατριώτη τους. 

Το ίδιο ισχύει και κατά την αντίστροφη πορεία. Η σύντοµη διάρκεια της µετακίνησης 

προς την χώρα καταγωγής επέτρεψε, καθ’ όλη την διάρκεια της τελευταίας 

δεκαπενταετίας, την εκεί µόνιµη ή προσωρινή επιστροφή σε περίπτωση 

παρατεταµένης εξόδου από την αγορά εργασίας ή σε βραχεία διαστήµατα ανεργίας. 

Με άλλα λόγια η γεωγραφική εγγύτητα των χωρών αποστολής λειτούργησε και 

λειτουργεί έως σήµερα ευεργετικά ως προς την επιλογή ανεπίσηµων οδών εποχικής ή 

ακόµη και κυκλικής µετανάστευσης, απουσία, συνήθως, οποιασδήποτε σχετικής 

κρατικής µέριµνας και οργάνωσης αυτών των ιδιαίτερα διαδεδοµένων στην πράξη 

µορφών διασυνοριακής µετακίνησης αλλοδαπού εργατικού δυναµικού. 

Έτσι, σε σχέση µε την δυνατότητα κάλυψης µιας θέσης εργασίας για τους 

οικονοµικούς µετανάστες της χώρας τα διαθέσιµα στατιστικά στοιχεία αρκούν για 

την θεµελίωση των απαραίτητων ενδείξεων ως προς τη µη διαδεδοµένη διακριτική 

µεταχείριση εναντίον τους.  

Έχει, παρόλα αυτά, ξεχωριστή σπουδαιότητα, η προσπάθεια εντοπισµού ιχνών 

διακριτικής συµπεριφοράς και αντίληψης από την πλευρά των εργοδοτών σε άλλα 

επίπεδα της εργασιακής σχέσης ή συνολικά στις στάσεις και τις προκαταλήψεις 

αυτών απέναντι στους µετανάστες. 

Β. ∆ιακριτικές συµπεριφορές σε βάρος των µεταναστών κατά την εξέλιξη της 

εργασιακής σχέσης 
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Για τους κλάδους της ελληνικής οικονοµίας, στους οποίους κατευθύνθηκαν µαζικά οι 

οικονοµικοί µετανάστες, ανεξάρτητα από µορφωτικό επίπεδο και επαγγελµατική 

εµπειρία και για τους λόγους, οι οποίοι αναπτύχθηκαν προηγούµενα, δεν τίθεται 

σοβαρά ζήτηµα διακριτικής µεταχείρισης κατά το στάδιο της προσπάθειας σύναψης 

µιας σχέσης εργασίας.  

Σε πολλές, όµως, χώρες υποδοχής οι µετανάστες είναι συχνά θύµατα παραβίασης της 

αρχής της ίσης µεταχείρισης σε ό,τι αφορά τους µισθούς, τα ασφαλιστικά 

δικαιώµατα, την προαγωγή ή την επαγγελµατική ανέλιξη. Επίσης, στο επίπεδο των 

αντιλήψεων των εργοδοτών, οι τάσεις και τα στερεότυπα που κυριαρχούν για µια 

σειρά από ζητήµατα, υπό προϋποθέσεις, συνιστούν στοιχεία ικανά, να οδηγήσουν σε 

διακριτικές συµπεριφορές στο εσωτερικό της επιχείρησης. 

Όπως αναφέρθηκε, ήδη, στο γνωστικό αυτό πεδίο οι σχετικές ερευνητικές 

καταγραφές στον ελληνικό χώρο είναι ελάχιστες και τα διαθέσιµα στοιχεία 

περιλαµβάνονται σε µελέτες, που καταπιάνονται µε γενικότερα ζητήµατα γύρω από 

το µεταναστευτικό φαινόµενο. Ένα πρώτο πεδίο αναζήτησης αποτελούν οι αµοιβές 

των µεταναστών σε σύγκριση µε τις αντίστοιχες των ελλήνων συναδέλφων τους. 

Βέβαια, προκειµένου για την αποτύπωση ασφαλών συγκριτικών συµπερασµάτων 

απαραίτητη προϋπόθεση είναι η ταυτόχρονη γνώση των αµοιβών των ελλήνων 

εργαζοµένων στον ίδιο κλάδο, επάγγελµα ή επιχείρηση και µάλιστα όλων εκείνων 

των βασικών παραγόντων, βάσει των οποίων διαµορφώνεται το τελικό ύψος του 

µισθού ή του ηµεροµισθίου. Τέτοια κριτήρια είναι, ενδεικτικά, οι αναγνωρισµένες 

τριετίες, το πιστοποιηµένο εκπαιδευτικό επίπεδο, τα ανατεθειµένα καθήκοντα και η 

επαγγελµατική ειδικότητα. Κατά συνέπεια, πολλές τέτοιες ερευνητικές προσπάθειες 

στηρίζονται, κυρίως, στο υποκειµενικό στοιχείο της εκτίµησης, την οποία έχουν 

διαµορφώσει προσωπικά οι ίδιοι οι µετανάστες µέσα από συζητήσεις µε τους έλληνες 

συναδέλφους τους. 

Σε µια µελέτη για τους Αλβανούς µετανάστες στη Θεσσαλονίκη17 οι ερευνητές 

καταλήγουν σε δύο συµπεράσµατα: αφενός, ότι το 69,5% των µεταναστών έχουν 

χαµηλότερη αµοιβή από τους αντίστοιχους συναδέλφους τους στην ίδια επιχείρηση, 

όµως, αφετέρου, «αντίθετα µε την ιδιαίτερα διαδεδοµένη αντίληψη ότι οι Αλβανοί 

                                                 
17 Λαµπριανίδης Λόης και Λυµπεράκη Αντιγόνη, Αλβανοί µετανάστες στην Θεσσλονίκη, εκδ. 
Παρατηρητής, Θεσσαλονίκη 2001. Το εµπειρικό υλικό συνίστατο σε 500 συµπληρωµένα 
ερωτηµατολόγια. 
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αµείβονται µε πολύ χαµηλότερες αµοιβές από αυτές που απολαµβάνουν οι Έλληνες 

οµόλογοί τους, ακόµα και στον ίδιο εργοδότη, αυτό δε φαίνεται να ισχύει πια µε 

απόλυτο τρόπο». Μάλιστα υπάρχει και ένα αξιοσηµείωτο ποσοστό µεταναστών 

(13,2%) που έχει υψηλότερες αµοιβές από τους έλληνες που κάνουν την ίδια δουλειά 

στον ίδιο εργοδότη. 

Άλλωστε, οι µετανάστες εργάζονται κατά κύριο λόγο σε µια µόνο εργασία, από την 

οποία κατά κανόνα αµείβονται µε ποσά, που τους επιτρέπουν να συντηρήσουν τις 

οικογένειές τους. Το γεγονός αυτό συνηγορεί στην διαπίστωση ότι οι αµοιβές τους 

συνολικά δεν µπορεί να είναι πολύ κατώτερες από αυτές των ελλήνων εργαζοµένων.  

Συγκεκριµένα σύµφωνα µε έρευνα του 200218, κατά την οποία πραγµατοποιήθηκαν 

τον Σεπτέµβρη του 2000 συνεντεύξεις µε 1074 συµµετέχοντες στο πρόγραµµα 

νοµιµοποίησης του 1998, η συντριπτική πλειοψηφία των µεταναστών (84%) 

απάντησε ότι έχει µια µόνο εργασία. Επίσης, µε βάση τα στοιχεία, που αφορούν 

αυτήν την µοναδική ή κύρια απασχόληση των µεταναστών, προκύπτει ότι τα 

εισοδήµατά τους δεν είναι συνολικά µονοσήµαντα χαµηλά. Μάλιστα, περίπου οι 

µισοί µετανάστες είχαν εισόδηµα κάτω από 200.000 δραχµές και οι άλλοι µισοί πάνω 

από 200.000, ενώ ειδικότερα ένα σηµαντικό ποσοστό (21%) δήλωσε εισόδηµα πάνω 

από 250.000 δραχµές. 

Στην ίδια εικόνα καταλήγει και µια πιο πρόσφατη έρευνα19 που αναφέρεται επίσης σε 

συνεντεύξεις. Στο σχετικό ερώτηµα το 82% των ερωτηθέντων απάντησε ότι 

εργάζεται σε µια µόνο εργασία. Επίσης, στο ερώτηµα εάν το (συνολικό) ετήσιο 

εισόδηµα αρκεί στον µετανάστη για να ζήσει, τα 2/3 των ερωτηθέντων απάντησαν ότι 

αξιολογούν τα εισοδήµατά τους µέτρια ή επαρκή. 

Σε µια έρευνα του Εργατοϋπαλληλικού Κέντρου της Αθήνας20 επιχειρήθηκε µια 

προσπάθεια διερεύνησης της µισθολογικής κατάστασης 494 οικονοµικών 

µεταναστών σε σύγκριση µε την αντίστοιχη των ελλήνων συναδέλφων, συνδυάζοντας 

τις υποκειµενικές εκτιµήσεις µε τις αντικειµενικές καταγραφές. Σε γενικά πλαίσια το 

                                                 
18 Καβουνίδου Τζένη, Έρευνα για την οικονοµική και κοινωνική ένταξη των µεταναστών, 
Παρατηρητήριο Απασχόλησης, 2002. 
19  ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ, Έρευνα για τις µορφές κοινωνικής ένταξης των οικονοµικών µεταναστών στην 
Περιφέρεια Αττικής, Αθήνα 2004. 
20  Καψάλης Απόστολος, Παρουσίαση αποτελεσµάτων από την διεξαγωγή συνεντεύξεων µε µέλη της 
οµάδας στόχου των εργαζοµένων µεταναστών στους κλάδους της οικοδοµής, των πρατηρίων βενζίνης 
κα της ένδυσης, ΕΚΑ, 2004. Η έρευνα πραγµατοποιήθηκε στα πλαίσια της πρωτοβουλίας Equal. 
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ηµεροµίσθιο των ερωτηθέντων κυµαίνεται από 12 έως 60 ευρώ, µε µέσο ηµεροµίσθιο 

τα 35 ευρώ και για τους τρεις κλάδους. 

Σε ό,τι αφορά τα αντικειµενικά στοιχεία, µε εξαίρεση κάποιες ειδικότητες στον κλάδο 

των κατασκευών, οι µετανάστες µισθωτοί και των τριών κλάδων αµείβονται µε 

ηµεροµίσθια ανώτερα από τα νόµιµα κατώτατα όρια ανά κλάδο και επαγγελµατική 

ειδικότητα. Σε όσες περιπτώσεις τα ηµεροµίσθια των οικοδόµων είναι χαµηλότερα 

από τα επιτρεπτά, η απόκλιση ήταν πολύ µικρή από το κατώτατο ανά περίπτωση 

όριο.  

Σε σχέση µε τον υποκειµενικό παράγοντα και στο ερώτηµα εάν οι έλληνες του 

κοντινού εργασιακού τους περιβάλλοντος αµείβονται καλύτερα από τους ίδιους, οι 

απαντήσεις ήταν µοιρασµένες: το 43% απάντησε θετικά, 42% απάντησε αρνητικά και 

ένα σηµαντικό ποσοστό δεν τοποθετήθηκε καθόλου στο ερώτηµα. 

Τα πλέον αξιόπιστα συγκριτικά δεδοµένα σε ό,τι αφορά τα εισοδήµατα των ελλήνων 

και των µεταναστών µισθωτών θα µπορούσαν να προέρχονται από τις επίσηµα 

στοιχεία που διατηρεί η στατιστική υπηρεσία του ΙΚΑ, του ασφαλιστικού φορέα στον 

οποίο υπάγεται η µεγάλη πλειοψηφία των οικονοµικών µεταναστών. ∆υστυχώς τα 

διαθέσιµα στοιχεία που αφορούν στους µετανάστες είναι εξαιρετικά ελλιπή µην 

επιτρέποντας την εξαγωγή ασφαλών και αναντίρρητων συµπερασµάτων στο θέµα της 

διακριτικής µισθολογικής µεταχείρισης σε βάρος του αλλοδαπού εργατικού 

δυναµικού της χώρας.  

Γεγονός, πάντως, είναι ότι οι µετανάστες αµείβονται λιγότερο από τους έλληνες σε 

απόλυτα µεγέθη σύµφωνα µε πρόσφατη επεξεργασία των στοιχείων21 που κατέγραψε 

η ∆ιεύθυνση Αναλογιστικών Μελετών και Στατιστικής του ΙΚΑ για το έτος 2003. Για 

τις κοινές επιχειρήσεις το σύνολο των αποδοχών ανά ηµέρα εργασίας είναι 41,28 

ευρώ για τους έλληνες και 26,07 για τους αλλοδαπούς, ενώ η απόκλιση είναι πολύ 

µικρότερη στα οικοδοµοτεχνικά έργα, δηλαδή, 48,98 έναντι 41,09 αντίστοιχα για τις 

δύο εθνικές κατηγορίες. Επιπλέον, οι κοινωνικές εισφορές των ελλήνων 

αντιπροσωπεύουν το 37,8% των αποδοχών τους έναντι 43,1% για τους αλλοδαπούς. 

Με άλλα λόγια οι αλλοδαποί πληρώνουν περισσότερες εισφορές από τους έλληνες σε 

σχέση µε το επίπεδο των αµοιβών τους. 

                                                 
21 Μαράτου-Αλιπράντη Λαόυρα και Γκαζόν Έρικ, Μετανάστευση και Υγεία-Πρόνοια, ΕΚΚΕ, 2005. 
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Σε ανάλογο συµπέρασµα καταλήγει και η αναλογιστική µελέτη του ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-

Α∆Ε∆Υ για τον συγκεκριµένο ασφαλιστικό φορέα22. Σε σχέση µε τους µετανάστες οι 

ερευνητές καταλήγουν στο συµπέρασµα ότι «η άποψη που υποστηρίζεται ότι η 

οικονοµική συµµετοχή των ασφαλισµένων µεταναστών στα έσοδα του ΙΚΑ-ΕΤΑΜ είναι 

ανάλογη µε τον αριθµό τους, δεν ανταποκρίνεται στην πραγµατικότητα». Αυτή η 

διαπίστωση βασίζεται σε δύο λόγους: 

•  στους χαµηλότερους µέσους µισθούς, που απολαµβάνουν οι µετανάστες 

έναντι των ελλήνων και  

•  στις λιγότερες ηµέρες εργασίας, που πραγµατοποιούν οι µετανάστες έναντι 

των ελλήνων σε όλες τις ηλικίες.  

Πράγµατι, στην προαναφερθείσα έρευνα του ΕΚΚΕ αναφέρεται ότι ο σχετικός µέσος 

όρος για τους µετανάστες είναι πολύ χαµηλότερος από τον αντίστοιχο των ελλήνων 

ασφαλισµένων στο ΙΚΑ, όπως αποτυπώνεται στον πίνακα που ακολουθεί: 

Αριθµός ηµερών ασφάλισης ανά ασφαλισµένο 

Υπηκοότητα Άνδρες Γυναίκες Σύνολο 

Ελληνική 220,11 201,38 211,42 

Αλλοδαπή 190,40 186,45 188,77 

Αλβανική 192,46 164,51 182,59 

Σύνολο 216,78 199,99 209,08 

Πίνακας 8, ΙΚΑ, ∆ιεύθυνση Αναλογιστικών Μελετών & Στατιστικής. Ετήσια στοιχεία 
απασχόλησης, έτος 2003, κοινές επιχειρήσεις 

Ακόµη πιο διάσπαρτα και περιγραφικά είναι τα στοιχεία, τα οποία θα µπορούσαν να 

επιτρέψουν την διαµόρφωση µιας πρώτης εκτίµησης σε σχέση µε τα υπόλοιπα πεδία, 

στα οποία εντοπίζονται, συνήθως, διακριτικές συµπεριφορές σε βάρος των 

µεταναστών, όπως είναι η εξέλιξη της εργασιακής πορείας ή η ιδιαίτερη θέση στο 

επάγγελµα. Στο σηµείο αυτό, µόνο η διερεύνηση των στάσεων και των αντιλήψεων 

                                                 
22 ΙΝΕ/ΓΣΕΕ-Α∆Ε∆Υ, Αναλογιστική µελέτη για το ΙΚΑ-ΕΤΑΜ, 2005. 
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των εργοδοτών εν γένει θα είχε αυξηµένες πιθανότητες εξαγωγής αξιοποιήσιµων 

πορισµάτων. 

Η µοναδική γνωστή σχετική εργασία διεξήχθη στα πλαίσια της κοινοτικής 

πρωτοβουλίας Equal το έτος 2004 και αφορούσε στην καταγραφή των θέσεων της 

εργοδοτικής πλευράς, µε την µέθοδο των προσωπικών συνεντεύξεων µε 400 έλληνες 

εργοδότες της περιοχής της Αθήνας23. Οι κλάδοι απασχόλησης ήταν αυτοί των 

κατασκευών-οικοδοµών, των βιοτεχνιών ένδυσης, των πρατηρίων βενζίνης και των 

συνεργείων καθαρισµού και περιελήφθησαν "µικρές" και "µεγάλες" επιχειρήσεις, είτε 

απασχολούσαν µετανάστες, είτε όχι. 

Η συγκεκριµένη έρευνα και τα ειδικότερα ευρήµατα αυτής, µε κριτήριο το µέγεθος 

της επιχείρησης ή το γεγονός της απασχόλησης µεταναστών ή όχι, παρουσιάζουν 

εξαιρετικό ενδιαφέρον, για τον επιπλέον λόγο ότι οι ερωτήσεις δεν απαιτούσαν µόνο 

µια καταφατική ή αρνητική απάντηση, αλλά περιελάµβανα διαφορετικά επίπεδα 

διαστρωµάτωσης των εκτιµήσεων και των αντιλήψεων των εργοδοτών. 

Ο συντάκτες της έρευνας αυτής συνοψίζοντας τα αποτελέσµατα των συνεντεύξεων 

καταλήγουν στο γενικό συµπέρασµα ότι «οι αντιλήψεις των εργοδοτών για τους 

ξένους εργαζόµενους, σχετικά µε τα διάφορα κοινωνικά και οικονοµικά θέµατα καθώς 

και αναφορικά µε την αξιολόγηση διαφόρων χαρακτηριστικών για συγκεκριµένες 

εθνικότητες κυµαίνονται στα περισσότερα ζητήµατα από "αρνητικές" έως "ουδέτερες", 

εκτός ελαχίστων εξαιρέσεων». Τα βασικότερα ποιοτικά συµπεράσµατα, µεταξύ 

άλλων, καταγράφονται συνοπτικά ως εξής: 

•  Η παρουσία των ξένων εργαζοµένων στην αγορά εργασίας χαρακτηρίζεται ως 

"πρόβληµα" από τους µισούς εργοδότες της έρευνας και εντονότερα από 

εργοδότες που δεν απασχολούν µετανάστες. 

•  Η αναγκαιότητά τους στην αγορά εργασίας εκτιµάται πάνω από "µέτρια". 

•  Σε ένα ποσοστό 56% οι ερωτώµενοι πιστεύουν ότι οι µισθοί και τα 

ηµεροµίσθια δεν επηρεάζονται από τους µετανάστες, ενώ ένα 36,1% θεωρεί 

ότι οι µετανάστες ευθύνονται για την µείωση των µισθών. 

                                                 
23 Εθνικό και Καποδιστριακό Πανεπιστήµιο Αθηνών, Έρευνα αντιλήψεων των εργοδοτών για τους 
ξένους εργαζόµενους, 2004. 
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•  Ισορροπηµένη, συµµετρική και οµοιόµορφη είναι η αντίληψη του συνόλου 

των εργοδοτών σχετικά µε την παραγωγικότητα-απόδοση της εργασίας 

(µείωση = 26,1%, ουδέτερη στάση = 52,2% και αύξηση = 26,1%). 

•  Όσον αφορά στις θέσεις εργασίας, οι εργοδότες θεωρούν ότι οι µετανάστες 

«παίρνουν τις δουλειές» από τους έλληνες, αντί να «δηµιουργούν νέες θέσεις 

εργασίας» µε αναλογία 3 προς 1. 

•  Η συνολική προσφορά των µεταναστών εργαζοµένων στην ελληνική κοινωνία 

έχει έντονη αρνητική χροιά σε ποσοστό 43,2%, έναντι του αντιθέτου µε 

ποσοστό 16,6%. 

Όσο αντιφατικές και αυθόρµητες και να ήταν οι αντιδράσεις των εργοδοτών, είναι 

προφανές ότι συχνά συµβαδίζουν µε τα γενικότερα στερεότυπα που επικρατούν στην 

ελληνική κοινωνία, ιδιαίτερα ως προς ορισµένες εθνικότητες ή κατηγορίες 

επαγγέλµατος, παρά το γεγονός ότι η πραγµατικότητα στην ίδια την επιχείρησή τους 

είναι συχνά, εντελώς διαφορετική. 

Με αφορµή αυτήν την παρατήρηση, πρέπει να σηµειωθεί, ότι σε αντίθεση µε ό,τι 

ισχύει για οποιαδήποτε άλλη κατηγορία πολιτών, η γενικότερη στάση που θα 

υιοθετήσει τελικά το σύνολο των εργοδοτών µιας χώρας στο θέµα της πρόσληψης ή 

της εξέλιξης της εργασιακής σχέσεις, θα έχει αµεσότερη και καθοριστικότερη 

επίδραση στο τοµέα της κοινωνικής ένταξης των µειονοτικών οµάδων του 

πληθυσµού σε εθνικό επίπεδο. 

Ο ρόλος της ελληνικής εργοδοτικής πλευράς αποδεικνύεται, τελικά, 

πρωταγωνιστικός, ιδίως, σε ό,τι αφορά το άµεσο µέλλον των παιδιών των πρώτων 

µεταναστών των αρχών της δεκαετίας του ’90. 
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ΙΙΙ. Προτάσεις για ανάληψη δράσης από την πλευρά των ελλήνων 

εργοδοτών 

Είναι γεγονός ότι η µη διαπίστωση γενικευµένων διακριτικών συµπεριφορών σε 

βάρος των µεταναστών κατά την πρόσβαση στην αγορά εργασίας και ειδικότερα στο 

στάδιο της πρόσληψης σε µια επιχείρηση δεν θα πρέπει, σε καµία περίπτωση, να 

εµπνεύσουν ένα αίσθηµα επανάπαυσης και εφησυχασµού για δύο βασικούς λόγους. 

Αφενός, γιατί διατυπώνονται σοβαρές υπόνοιες για την λειτουργία µηχανισµών 

δυσµενούς µεταχείρισης σε άλλα πεδία της εργασίας, όπως στην ισότητα των 

αµοιβών ή στα θέµατα κοινωνικής ασφάλισης. Αφετέρου, γιατί ακόµη και σε ό,τι 

αφορά την πρόσληψη, η εικόνα που διαµορφώνεται µέχρι σήµερα είναι πολύ πιθανό 

να διαφοροποιηθεί στο άµεσο µέλλον, ιδίως, σε σχέση µε τους µετανάστες δεύτερης 

και τρίτης γενιάς. 

Έτσι, η δράση των εργοδοτικών ενώσεων στο ζήτηµα της διαχείρισης των 

διακρίσεων σε βάρος των µεταναστών στην απασχόληση εκτείνεται εκ των 

πραγµάτων σε ένα ευρύτερο θεµατικό πεδίο. Κατά πρώτον, περιλαµβάνει την 

επιχειρηµατικότητα των µεταναστών, την ανεξάρτητη οικονοµική δραστηριότητά 

τους και τους όρους λειτουργίας της, τόσο στο εσωτερικό των ενώσεων των 

εργοδοτών, αλλά και γενικότερα στο εσωτερικό της ελληνικής αγοράς εργασίας και 

κοινωνίας (Α). 

Οι ενώσεις των εργοδοτών, όπως και οι αντίστοιχες συνδικαλιστικές οργανώσεις των 

εργαζοµένων ή οι κοινότητες των µεταναστών, δεν αποτελούν παρά ενώσεις 

συµφερόντων και συγκεκριµένα ενώσεις φυσικών και νοµικών προσώπων µε κοινά 

προβλήµατα και επιδιώξεις.  

Ανεξάρτητα από τα όρια ανεκτικότητας µιας χώρας, τα κοινωνικά αντισώµατα που 

έχουν αναπτυχθεί απέναντι στον ιό του ρατσισµού ή τα διαθέσιµα µέσα 

καταπολέµησης των στερεοτύπων, οι εργοδότες θα πρέπει, επιπλέον, να αναλάβουν 

στο εσωτερικό τους µια συζήτηση για τα οφέλη, τα κοινωνικά, αλλά και τα αµιγώς 

οικονοµικά, που προκύπτουν από την διαχείριση των διακρίσεων στην απασχόληση 

(Β). 
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Τέλος, η καταπολέµηση και ιδίως η πρόληψη των διακρίσεων στην επιχείρηση 

απαιτεί την χάραξη µιας συνολικότερης εθνικής στρατηγικής, παρόµοιας µε αυτή που 

υιοθετήθηκε σε άλλες χώρες υποδοχής µεταναστών. Είτε πρόκειται για το µερίδιο 

ευθύνης, που αναλογεί αποκλειστικά στους εργοδότες, είτε για µια ευρύτερη 

κοινωνική συµφωνία µε άλλες ενώσεις συµφερόντων, σήµερα περισσότερο από ποτέ 

είναι ευχερέστερη, όσο και κατεπείγουσα, η κοινωνική διαβούλευση και η κοινή 

συµφωνία σε ορισµένες βασικές αρχές (Γ). 

Α. Η επιχειρηµατικότητα των µεταναστών 

Όταν η µετανάστευση διέπεται από δοµικά χαρακτηριστικά και εµφανίζει εντονότερα 

το στοιχείο της µονιµότητας, είναι επόµενο οι οικονοµικοί µετανάστες, οι οποίοι 

αρχικά απασχολούνται, κατ’ αρχήν, αποκλειστικά σε καθεστώς εξαρτηµένης 

εργασίας, να προσανατολίζονται, σταδιακά, στην ανεξάρτητη οικονοµική 

δραστηριότητα. Σε µια τέτοια εύλογη και αναµενόµενη εξέλιξη η αντίδραση των 

γηγενών εργοδοτών απέναντι στους "νέους" συναδέλφους τους δεν είναι αυτονόητη. 

Ακριβώς, όπως, σε οποιαδήποτε χώρα υποδοχής είναι πιθανό να εκδηλωθούν 

συναισθήµατα επιφυλακτικότητας και ανησυχίας από τους γηγενείς εργαζόµενους 

απέναντι στους µετανάστες µισθωτούς, έτσι δεν µπορεί να αποκλειστεί το ενδεχόµενο 

από εργοδοτικής πλευράς να εκφραστεί µια ανάλογη αντίδραση απέναντι στους 

αλλοδαπούς επιχειρηµατίες. 

Συχνά, µια τέτοια αµυντικογενής συµπεριφορά καταλήγει στην άσκηση πιέσεων µε 

αποδέκτες τους υπεύθυνους για την χάραξη της µεταναστευτικής πολιτικής προς την 

κατεύθυνση της θέσπισης αυστηρών κανόνων για τη πρόσβαση στην 

επιχειρηµατικότητα, µε απώτερο στόχο την αποτροπή των επίδοξων αλλοδαπών 

επιχειρηµατιών. Από πολλές πλευρές ακούγεται ότι οι σχετικές διατάξεις του 

τελευταίου ολοκληρωµένου Νόµου 3386/2005 για την µετανάστευση στην χώρα µας 

έχουν υπαγορευθεί από µια τέτοια αντίληψη. 

Ειδικότερα, ενώ οι γενικότεροι όροι πρόσβασης στην ανεξάρτητη επιχειρηµατική 

δραστηριότητα παραµένουν οι ίδιοι σε σχέση µε τον προηγούµενο Νόµο 2910/2001, 

ως προς την απόδειξη της επάρκειας των οικονοµικών πόρων εισάγεται, πλέον, µια 

σηµαντική διαφοροποίηση (Ν. 3386/2005, άρθρο 24): απαιτείται στο εξής η ύπαρξη 

οικονοµικών πόρων ύψους 60.000 ευρώ κατατεθειµένων σε λογαριασµό του 

αιτούντος και σε αναγνωρισµένο τραπεζικό ίδρυµα.  
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Γίνεται, βεβαίως, άµεσα αντιληπτό ότι αφενός, ένα τόσο υψηλό ποσό είναι εξαιρετικά 

δύσκολο να αποταµιευτεί από οποιονδήποτε πολίτη, πόσο µάλλον από ένα 

οικονοµικό µετανάστη και αφετέρου, εάν κάτι τέτοιο γινόταν κατορθωτό, τα χρήµατα 

αυτά στην χώρα καταγωγής του µετανάστη θα µπορούσαν να αξιοποιηθούν σε 

πολλαπλάσιο βαθµό, από ό,τι στην Ελλάδα. 

Παράλληλα, σύµφωνα µε τον Ν. 3377/2005, απαγορεύεται στο εξής η απόκτηση 

άδειας υπαίθριου εµπορίου από υπηκόους τρίτων χωρών, δραστηριότητα η οποία 

αφορούσε µέχρι πρόσφατα σε µεγάλο αριθµό µεταναστών, ενώ η σχετική 

αρµοδιότητα για την έκδοση ανάλογων αδειών µεταφέρεται από την τοπική 

αυτοδιοίκηση στο Υπουργείο Ανάπτυξης.  

Όπως χαρακτηριστικά τονίζεται σε µια πολύ πρόσφατη µελέτη του Ινστιτούτου 

Μεταναστευτικής Πολιτικής24, «κατά την διάρκεια των τελευταίων ετών το νοµοθετικό 

πλαίσιο, που αφορά την άσκηση ανεξάρτητης οικονοµικής δραστηριότητας των 

αλλοδαπών γίνεται πιο περιοριστικό. Τόσο ο 3386/2005 µε τη θέσπιση των €60.000 ως 

ελάχιστο ποσό επαρκών πόρων για την άσκηση ανεξάρτητης οικονοµικής 

δραστηριότητας, όσο και ο 3377/2005 µε την απαγόρευση έκδοσης άδειας υπαίθριου 

εµπορίου σε υπηκόους τρίτων χωρών, αποτελούν σηµάδια ενός πιο περιοριστικού 

νοµοθετικού πλαισίου για την ανάπτυξη αλλοδαπής επιχειρηµατικότητας».  

Τα ερωτήµατα, τα οποία θα πρέπει να απασχολήσουν τους συλλογικούς φορείς των 

εργοδοτών το αµέσως επόµενο διάστηµα είναι τα εξής δύο:  

•  πρώτον, εάν η νέα σχετική νοµοθεσία ως προς την πρόσβαση των µεταναστών 

στην επιχειρηµατική δράση είναι δυνατόν να θεµελιώσει αδικαιολόγητη 

δυσµενή µεταχείριση εναντίον τους και στην περίπτωση θετικής απάντησης, 

ποιες θα πρέπει να είναι οι σχετικές εισηγήσεις των εργοδοτών προς την 

Πολιτεία στο άµεσο µέλλον και, 

•  δεύτερον, εάν τελικά µια τέτοιου είδους θεσµική παρεµπόδιση της 

επιχειρηµατικότητας των µεταναστών θα µπορούσε, έστω, να αποβεί προς 

όφελος των γηγενών επιχειρηµατιών ή όχι, εάν δηλαδή θα µπορούσε να 

απαντά στην ανάγκη προάσπισης των οικονοµικών συµφερόντων των 

ελλήνων επιχειρηµατιών. 

                                                 
24 Μαυροµµάτης Γιώργος, Μετανάστευση και επιχειρηµατικότητα στην Ελλάδα, ΙΜΕΠΟ 2007, υπό 
έκδοση. 
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Για πολλούς λόγους, οι οποίοι προφανώς δεν περιορίζονται µόνο στο οικείο νοµικό 

καθεστώς, τα επίπεδα αυτο-απασχόλησης των ελλήνων και των αλλοδαπών δεν είναι 

οµοιόµορφα. Στα πλαίσια της µελέτης του ΙΜΕΠΟ και έπειτα από την επεξεργασία 

των διαθέσιµων στοιχείων της ΕΣΥΕ (ΕΕ∆, β΄ τρίµηνο 2006), προκύπτουν τα εξής: 

•  Τα επίπεδα αυτό-απασχόλησης των γηγενών ανέρχονταν στο 31,3% του 

συνόλου των ελλήνων απασχολούµενων. 

•  Το ποσοστό αυτό-απασχόλησης των υπηκόων άλλων κρατών µελών της Ε.Ε. 

των δεκαπέντε (15) ήταν 31,5%.  

•  Σε σχέση µε τους υπηκόους της Ε.Ε. των δέκα νέων κρατών-µελών, 

παρατηρείται ότι το ποσοστό αυτό-απασχόλησης τους ανέρχονταν µόλις στο 6,4 

% του συνόλου των απασχολουµένων.  

•  Τέλος, σε σχέση µε τους υπηκόους Τρίτων Χωρών, το ποσοστό αυτό-

απασχόλησης τους ήταν 8%.  

Στοιχεία για την επιχειρηµατικότητα των µεταναστών προκύπτουν25, επίσης, από το 

σύστηµα καταγραφής των ασφαλισµένων του Ταµείου Επαγγελµατιών και Βιοτεχνών 

Ελλάδος (ΤΕΒΕ), αλλά και από το Εµπορικό και Βιοµηχανικό Επιµελητήριο Αθηνών 

(ΕΒΕΑ).  

Σε ό,τι αφορά το ΤΕΒΕ προκύπτει ότι το 1ο εξάµηνο του 2005 ο αριθµός των 

ασφαλισµένων αλλοδαπών ανήλθε στους 13.725, εκ των οποίων οι 12.017 ή το 

87,5% των συνολικών εγγραφών του Ταµείου (1965-2005) πραγµατοποιήθηκαν µετά 

το 2001. Επίσης, οι Αλβανοί αυτό-απασχολούµενοι αποτελούν το 34,2% του συνόλου 

των ασφαλισµένων και ακολουθούν άλλες εθνικότητες µε πολύ µικρότερα ποσοστά 

συµµετοχής, όπως το Ηνωµένο Βασίλειο (6,3%) ή η Γερµανία (4,1%).  

Αξίζει να σηµειωθεί ότι σύµφωνα µε την προαναφερθείσα µελέτη του ΕΚΚΕ26, και 

µε βάση επιστολή από την µηχανογράφηση του ΤΕΒΕ στους ερευνητές, οι 

εγγεγραµµένοι αλλοδαποί του Ταµείου ανέρχονταν το 2003 σε 9.075 και ότι το 34% 

αυτών ήταν αλβανικής καταγωγής.  

Ως προς τα ποιοτικά χαρακτηριστικά της επιχειρηµατικότητας των αλλοδαπών τα 

στοιχεία που διατηρεί το ΤΕΒΕ είναι εξαιρετικά ελλιπή, όµως σύµφωνα µε εµπειρικές 

                                                 
25 Μαυροµµάτης Γιώργος, ό.π. 
26 Μαράτου-Αλιπράντη Λαόυρα και Γκαζόν Έρικ, Μετανάστευση και Υγεία-Πρόνοια, ΕΚΚΕ, 2005. 
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εκτιµήσεις ανωτέρων στελεχών του Ταµείου, όπως καταγράφονται στην µελέτη του 

ΙΜΕΠΟ «οι περισσότεροι ασφαλισµένοι αλλοδαποί ασκούν ανεξάρτητες οικονοµικές 

δραστηριότητες υπό τη µορφή παροχής υπηρεσιών (κατασκευές, τεχνίτες, συνεργία 

καθαρισµού κτλ.). Στην περίπτωση που ορισµένοι από αυτούς δραστηριοποιούνται στον 

τοµέα των εµπορικών επιχειρήσεων, οι περισσότερες από αυτές αποτελούν µορφές 

µικρό-επιχειρήσεων που σχετίζονται µε το λιανικό εµπόριο και την εστίαση 

(καφετέριες-µπαρ, είδη ένδυσης και υπόδησης κτλ.)». 

Συνοψίζοντας,  εξαιρετικό ενδιαφέρον θα παρουσίαζε µια προσπάθεια καταγραφής 

των πρόσφατων στατιστικών δεδοµένων, που αφορούν στους αλλοδαπούς 

επιχειρηµατίες, καθώς, επίσης, και των άµεσων ή έµµεσων επιπτώσεων, που θα είχε η 

εφαρµογή του νέου θεσµικού πλαισίου στην πρόσβαση των µεταναστών στην 

επιχειρηµατικότητα.  

Η επιχειρηµατικότητα των µεταναστών, είτε συνιστά διέξοδο στην δυσκολία 

εκπλήρωσης κοινωνικο-ασφαλιστικών αναγκών και συνεπώς ανανέωσης των αδειών 

διαµονής, είτε αυτοτελής και συνειδητή επαγγελµατική επιλογή, πρέπει να 

διερευνηθεί στην χώρα µας και από την σκοπιά της ίσης µεταχείρισης, τόσο ως προς 

την δυνατότητα ανάληψης µιας ανεξάρτητης οικονοµικής δραστηριότητας, όσο και 

ως προς τους όρους λειτουργίας της. 

Β. Οφέλη και κόστη της καταπολέµησης των διακρίσεων 

Σε καµία χώρα υποδοχής µεταναστών η επιτυχία της εξάλειψης ή της πρόληψης των 

διακρίσεων στην αγορά εργασίας δεν µπορεί να επιτευχθεί µόνο µε την προαγωγή 

των αρχών της ίσης µεταχείρισης ή των πανανθρώπινων αξιών της αλληλεγγύης, της 

ισότητας και του σεβασµού της διαφορετικότητας. Τα ξενοφοβικά στερεότυπα, οι 

ρατσιστικές αντιλήψεις και συµπεριφορές, η διακριτική µεταχείριση των µεταναστών 

και των απογόνων τους, θεµελιώνονται στην πραγµατικότητα σε αµιγώς οικονοµικά 

στηρίγµατα. 

Στην περίπτωση των εργαζοµένων, η προσπάθεια καταπολέµησης της ξενοφοβίας 

περνά αναπόφευκτα µέσα από την αντιµετώπιση των θεωριών του λεγόµενου και 

«οικονοµικού ρατσισµού» και, ειδικότερα, από την κατάρριψη των επιχειρηµάτων, τα 

οποία έχουν να κάνουν µε τις δυσµενείς επιπτώσεις της µετανάστευσης στην 

απασχόληση, στο εισόδηµα και στην ποιότητα των εργασιακών σχέσεων των 

γηγενών εργαζοµένων.  
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Σε ό,τι αφορά τους εργοδότες, η εγκαθίδρυση ενός κλίµατος ίσης µεταχείρισης κατά 

την πρόσληψη ή την εξέλιξη της εργασιακής σχέσης στην επιχείρηση, προϋποθέτει 

την ευαισθητοποίηση και την ενηµέρωση των εργοδοτών για τα οφέλη και τα 

ενδεχόµενα εµπόδια, που θα µπορούσαν να προκύψουν από την υιοθέτηση ενός 

µοντέλου επιχειρηµατικής δραστηριότητας χωρίς διακρίσεις. 

Οι εργοδότες δεν µπορούν να κατανεµηθούν σε εξ ορισµού ξενοφοβικούς και µη 

ξενοφοβικούς. Η επιλογή από κάποιον εργοδότη στο Βέλγιο ανάµεσα σε έναν βέλγο, 

έναν γερµανό ή έναν µαροκινό εργαζόµενο δεν γίνεται ούτε µε κριτήριο την 

ανωτερότητα της µιας ή της άλλης φυλής, ούτε επειδή το χρώµα του δέρµατος είναι 

παράγοντας ικανός να εγγυηθεί µεγαλύτερη αποδοτικότητα κατά την εκτέλεση των 

επαγγελµατικών καθηκόντων. 

Ενδέχεται, όµως, η εργοδοτική προτίµηση ενός ευρωπαίου αντί ενός ασιάτη ή ενός 

αφρικανού µισθωτού να απαντά σε προηγούµενες οικονοµικές «αναλύσεις», οι οποίες 

καθιστούν «αναγκαία» µια τέτοια διακριτική συµπεριφορά. Τέτοιες είναι, για 

παράδειγµα: α) η εκτίµηση ότι οι πελάτες ενός καταστήµατος προτιµούν, να 

εξυπηρετούνται από ένα οµοεθνή τους γηγενή υπάλληλο είτε, β) η επίδραση 

διαδεδοµένων στερεοτύπων περί τον υψηλότερο βαθµό εργατικότητας της µιας ή της 

άλλης εθνικότητας. 

Συνήθως, σε ανάλογες περιπτώσεις διαφεύγει της προσοχής η βασική λεπτοµέρεια ότι 

οι πελάτες µιας επιχείρησης στις σύγχρονες ευρωπαϊκές κοινωνίες δεν διαµορφώνουν 

αφηρηµένα ένα εθνικά συµπαγές σύνολο από αυτόχθονες πολίτες, αλλά προέρχονται 

από διάφορες εθνικότητες και φυλές. 

Έτσι, σε κοινοτικό επίπεδο, παράλληλα µε τις αναληφθείσες δράσεις για την 

καταπολέµηση των διακρίσεων στην απασχόληση, έχουν από καιρό δροµολογηθεί 

προσπάθειες διάδοσης κειµένων και ερευνών, στα οποία τίθενται ζητήµατα 

πλεονεκτηµάτων και µειονεκτηµάτων, που µπορεί να συνεπάγεται η προώθηση της 

διαφορετικότητας στην απασχόληση. 

Την πιο ολοκληρωµένη, ίσως, µορφή ενός τέτοιου εγχειριδίου αποτελεί η µελέτη27 

«Τα οφέλη και τα κόστη της διαφορετικότητας, έρευνα των µεθόδων και των 

δεικτών µέτρησης της σχέσης κόστος-αποτελεσµατικότητα των πολιτικών 

                                                 
27 Ευρωπαϊκή Επιτροπή, Γενική ∆ιεύθυνση για την Απασχόληση, τις εργασιακές σχέσεις και τη=ις 
κοινωνικές υποθέσεις, Οκτώβρης 2003. 
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προώθησης της διαφορετικότητας στην επιχείρηση». Η έρευνα περιελάµβανε 

µεταξύ άλλων µια καταγραφή σε 200 επιχειρήσεις στην Ευρωπαϊκή Ένωση, 8 

µελέτες-περιπτώσεων προγραµµάτων προώθησης της διαφορετικότητας σε 6 χώρες-

µέλη και 48 συνεντεύξεις µε εταιρείες, οργανώσεις εργοδοτών, εθνικές κυβερνήσεις, 

συνδικάτα εργαζοµένων και µη κυβερνητικές οργανώσεις. 

Τέσσερα είναι τα κεντρικά πεδία αναζήτησης αυτής της µελέτης, τα συµπεράσµατα 

της οποία θα ήταν εξαιρετικά χρήσιµο να διαχυθούν και να συζητηθούν από το 

σύνολο των εργοδοτών και στην Ελλάδα: 

1) Οι εταιρείες οι οποίες αναλαµβάνουν µια συγκεκριµένη πολιτική προώθησης 

της διαφορετικότητας των εργαζοµένων διαπιστώνουν σηµαντικά οφέλη 

αύξησης της ανταγωνιστικότητα τους σε µακροχρόνια βάση και σε ορισµένες 

περιπτώσεις εντοπίζουν µια ποιοτική αναβάθµιση των εργασιών τους σε µέσο 

ή βραχύ χρονικό διάστηµα. 

2) Καθίσταται απαραίτητη η καταµέτρηση και πιστοποίηση των 

πλεονεκτηµάτων αυτών για τις επιχειρήσεις, που προωθούν την 

διαφορετικότητα, έτσι ώστε να προβληθούν τα κατάλληλα οικονοµικά 

επιχειρήµατα προς την πλευρά των επιχειρήσεων ,οι οποίες δεν θεωρούν 

απαραίτητη µια τέτοια πρωτοβουλία. 

3) ∆ιαπιστώνονται πολλά εµπόδια, νοµικής, διοικητικής και κοινωνικής φύσης, 

για την διάδοση των προγραµµάτων προώθησης της διαφορετικότητας, για 

την υπερπήδηση των οποίων είναι απαραίτητη η συνδροµή της Πολιτείας. 

4) Τέλος, τα οικονοµικά επιχειρήµατα σχετικά µε τα οφέλη της προώθησης της 

αρχής της ίσης µεταχείρισης για την επιχείρηση βρίσκονται ακόµη σε 

εµβρυακή µορφή. 

Παρόλα αυτά, η διοργάνωση σεµιναρίων και εργαστηρίων µε αφορµή την 

παρουσίαση και τον σχολιασµό των ευρηµάτων αυτής της έρευνας, θα αποτελούσε 

µια πολύ καλή αφορµή, ώστε να επιχειρηθεί και στην Ελλάδα µια προσπάθεια 

ανάλογης προσέγγισης από την πλευρά των εργοδοτών των οικονοµικών πτυχών της 

προώθησης της διαφορετικότητας και της ίσης µεταχείρισης. 

Μια σχετική προσπάθεια στην ελληνική περίπτωση είναι απαραίτητο να εστιάζει 

στην µελέτη των χαρακτηριστικών απασχόλησης και των επαγγελµατικών 

προσανατολισµών των µεταναστών 2ης γενιάς, καθώς επίσης και στην διερεύνηση 
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των τάσεων και των προδιαθέσεων των εργοδοτών απέναντι σε αυτούς τους 

µετανάστες. 

Γ. Στοχευµένες δράσεις για µια κοινή πολιτική διαχείρισης των διακρίσεων  

Τα στατιστικά στοιχεία, τα οποία παρουσιάσθηκαν στο δεύτερη ενότητα αυτού του 

οδηγού σε σχέση µε την προσβασιµότητα των µεταναστών στην ελληνική αγορά 

εργασίας, αφορούν κατά κύριο λόγο στους µετανάστες πρώτης γενιάς, στους πρώτους 

οικονοµικούς µετανάστες, που εγκαταστάθηκαν στην χώρα στο πρώτο µισό της 

δεκαετίας του ’90.  

Τα συµπεράσµατα που περιγράφουν έναν µεγάλο βαθµό απορρόφησής τους στην 

απασχόληση και για τους λόγους, οι οποίοι αναφέρθηκαν, δεν είναι βέβαιο ότι θα 

εξακολουθούν να ισχύουν και για τους απογόνους των πρώτων οικονοµικών 

µεταναστών, οι οποίοι προοδευτικά ολοκληρώνουν την εκπαιδευτική τους διαδικασία 

και αναζητούν εργασία. Και αυτό γιατί, κατ’ αρχήν δεν θα ισχύουν οι ίδιοι κοινωνικοί 

και οικονοµικοί λόγοι, που οδήγησαν σε αυτή την θετική ελληνική πραγµατικότητα. 

Για τα παιδιά των µεταναστών, τους µετανάστες 2ης γενιάς, οι οποίοι γεννιούνται και 

µεγαλώνουν στην χώρα, η προσπάθεια πρόσβασης στην αγορά εργασίας αναµένεται 

να διεξαχθεί µε τους ίδιους όρους και µε τις ίδιες επιδιώξεις, που πραγµατοποιείται 

και για τους έλληνες συνοµηλίκους τους. Κανείς από αυτούς δεν θα δεχθεί εκ των 

προτέρων να αναλάβει µια εργασία η οποία αφενός, θα είναι αναντίστοιχη των 

ενδιαφερόντων του και αφετέρου, κατώτερη των προσδοκιών που συνοδεύουν το 

ειδικό µορφωτικό του επίπεδο. 

Με άλλα λόγια το ζήτηµα των διακρίσεων στην απασχόληση και ειδικότερα κατά την 

πρόσληψη σε µια θέση εργασίας αφορά, κυρίως, στους νέους µεταναστευτικής 

καταγωγής, οι οποίοι θα επιδιώξουν πρωτίστως, να αξιοποιήσουν τα εκπαιδευτικά ή 

άλλα προσόντα, που έχουν αποκτήσει στην χώρα µας.  

Εάν στο άµεσο µέλλον η µη ελληνική καταγωγή ή υπηκοότητα αποδειχθεί σε µεγάλο 

βαθµό µειονέκτηµα και κριτήριο δυσµενούς µεταχείρισης σε βάρος τους, τότε σε 

συνδυασµό µε την εικαζόµενη απροθυµία τους να εργαστούν ως οικιακοί βοηθοί ή 

στον κλάδο της κτηνοτροφίας, τα ποσοστά ανεργίας τους δεν πρόκειται να 

παραµείνουν το ίδιο χαµηλά µε τα αντίστοιχα σηµερινά των γονέων τους, οι οποίοι 



 41

είχαν εξ αρχής αποδεχθεί πλήρως την προοπτική να εργαστούν σε οποιονδήποτε 

κλάδο, ανεξάρτητα από µορφωτικό επίπεδο και επαγγελµατική εµπειρία. 

Κατά συνέπεια, η αντιµετώπιση διευρυµένων και διαδεδοµένων διακριτικών 

συµπεριφορών απέναντι σε αυτήν την πληθυσµιακή οµάδα θα πρέπει να γίνει χωρίς 

καθυστέρηση. Επειδή η είσοδός των µεταναστών αυτών στην αγορά εργασίας δεν 

έχει λάβει ακόµη µεγάλες διαστάσεις, λόγω της µικρής κατά µέσο όρο ηλικίας των 

µεταναστών δεύτερης γενιάς, η έµφαση θα δοθεί αναπόφευκτα στη πρόληψη τέτοιων 

φαινοµένων. 

Η εργοδοτική πλευρά, έχει την ευκαιρία να κινηθεί έγκαιρα και αποτελεσµατικά, 

αποτρέποντας την δηµιουργία ενός άδικου και εχθρικού περιβάλλοντος απασχόλησης 

για τους νέους µετανάστες, αντίθετα από ό,τι συνέβη σε άλλες χώρες υποδοχής 

µεταναστών, όπου η αντίδραση των εργοδοτών έγινε µε µεγάλη καθυστέρηση. Η 

σχετική δράση περιλαµβάνει ειδικότερα τρία επιµέρους πεδία. 

Κατά πρώτον, είναι λογικό να δοθεί ιδιαίτερο βάρος στην ανίχνευση και στην 

καταγραφή των κινδύνων, οι οποίοι ελλοχεύουν. Στην παρούσα κατάσταση µια 

ανάλογη εργασία δεν θα µπορούσε παρά να περιλαµβάνει την διαπίστωση των 

διαθέσεων και των αντιλήψεων των εργοδοτών απέναντι στην προοπτική να 

απασχολήσουν µετανάστες, όχι πλέον σε ανειδίκευτες και χειρονακτικές εργασίες, 

αλλά σε οποιαδήποτε θέση απασχόλησης στο εσωτερικό της επιχείρησης.  

Η κατάρτιση και διακίνηση ερωτηµατολογίων µε στόχο την ανακάλυψη των στάσεων 

και των πιθανών στερεοτύπων θα προσέφερε την δυνατότητα για την συλλογή ενός 

ενδιαφέροντος υλικού για προβληµατισµό. Σε ποιο βαθµό είναι διατεθειµένοι, για 

παράδειγµα, οι ιδιοκτήτες ξένων γλωσσών να απασχολήσουν καθηγητές αγγλικών ή 

γερµανικών αλβανικής ή πακιστανικής καταγωγής;  

Επίσης, η διεξαγωγή πιλοτικής έρευνας για την πιστοποίηση της προδιάθεσης των 

εργοδοτών όλων των επαγγελµατικών κλάδων για διακριτική µεταχείριση σε βάρος 

των µεταναστών στην πρόσληψη, ενδεχοµένως να είχε µεγαλύτερο αντίκτυπο στην 

κοινή γνώµη και κατ’ επέκταση στους ίδιους τους εργοδότες, εάν µπορούσε να 

αποτυπωθεί µε την βοήθεια µιας ποσοτικής ανάλυσης.  

Η χρήση της µεθόδου του testing, του ελέγχου των διακρίσεων µέσω της 

πιστοποίησης των πραγµατοποιηθέντων συµπεριφορών, που ακολουθείται κατά κόρον 

σε πολλές ευρωπαϊκές χώρες, ενδεχοµένως να προσέφερε στην ελληνική εµπειρία 
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χρήσιµες γνώσεις και εµπειρίες, δεδοµένου ότι η αναζήτηση εργαζοµένων µέσα από 

αγγελίες αποτελεί µια ευρέως διαδεδοµένη πρακτική και στην χώρα µας. 

Σε ένα δεύτερο επίπεδο, πιθανόν, στην βάση των ευρηµάτων, που θα προέκυπταν από 

προηγούµενες ανάλογες ερευνητικές προσπάθειες, η ευαισθητοποίηση των 

εργοδοτών καθίσταται µια σπουδαία προτεραιότητα. Είναι προφανές ότι τα 

στερεότυπα και οι προκαταλήψεις σε βάρος της µιας ή της άλλης µειονοτικής οµάδας 

του πληθυσµού δεν θεµελιώνονται, παρά κατ’ εξαίρεση, σε ολοκληρωµένες και 

απόλυτα τεκµηριωµένες ρατσιστικές και ξενοφοβικές ιδεολογίες. 

Είναι, επίσης, βέβαιο ότι οι ιδιαίτεροι κοινωνικοί παράγοντες, που διασφάλισαν µέχρι 

σήµερα µια οµαλή εργασιακή διαδροµή στους οικονοµικούς µετανάστες της χώρας, 

οφείλονται και για το µικρό ενδιαφέρον, τόσο των εργαζοµένων, όσο και των 

εργοδοτών γύρω από τα θέµατα που σχετίζονται άµεσα µε τις διακρίσεις σε βάρος 

των µεταναστών στην απασχόληση.  

Η σφαιρική γνώση, όµως, των διαστάσεων αυτού του κοινωνικά επικίνδυνου 

φαινοµένου είναι σίγουρο ότι θα είχε ως αποτέλεσµα, να συµπεριλάβουν άµεσα οι 

εργοδότες στην ατζέντα των προτεραιοτήτων τους την µελέτη των κατάλληλων 

τρόπων αντιµετώπισής του. 

Σε αυτήν την κατεύθυνση ενδείκνυνται δράσεις, όπως η διοργάνωση σεµιναρίων ή 

συνεδρίων µε θέµα την προώθηση της διαφορετικότητας και της αρχής της ίσης 

µεταχείρισης, η µε κάθε τρόπο ενηµέρωση των εργοδοτών σχετικά µε τις κοινοτικές 

πρωτοβουλίες για την καταπολέµηση των διακρίσεων, καθώς επίσης και µε την 

ελληνική νοµοθεσία, η οποία αφορά στην ίση µεταχείριση (Ν. 3304/2005). 

Τέλος, αξίζει να σηµειωθεί ότι το µεταναστευτικό φαινόµενο στην χώρα µας διέπεται 

από µια σπάνια µοναδικότητα, απόρροια, ίσως, πολλών ιστορικών και 

κοινωνικοπολιτικών παραγόντων: σήµερα, οι τοποθετήσεις και οι προτάσεις των 

οργανώσεων, από την µια των εργαζοµένων και από την άλλη της πλειοψηφίας των 

εργοδοτών (µικροµεσαίες επιχειρήσεις) σε γενικές γραµµές είναι συγκλίνουσες. 

Με αφορµή την υιοθέτηση του Ν. 3536/2007, µε τον οποίο τροποποιείται ο 

τελευταίος βασικός Νόµος για την µετανάστευση (3386/2005) και στο στάδιο της 

διαβούλευσης των κοινωνικών συνοµιλητών στα πλαίσια της Κοινωνικής και 
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Κοινωνικής Επιτροπής28, οι απόψεις των εκπροσώπων και των εµπειρογνωµόνων της 

ΓΣΕΕ και της ΓΣΕΒΕΕ σχεδόν ταυτίστηκαν. Αυτή η διαπίστωση δεν αφορά µόνον 

στις επιµέρους διατάξεις του υπό έκδοση, τότε, νοµοθετικού κειµένου, αλλά και στα 

ζητήµατα των βασικών αρχών και επιδιώξεων, όσον αφορά στην χάραξη µιας 

γενικότερης συγκροτηµένης µεταναστευτικής πολιτικής στην Ελλάδα.  

Ιδιαίτερα ελπιδοφόρο είναι το γεγονός ότι υπήρξε κοινή συµφωνία ως προς την 

αναγκαιότητα της προαγωγής της ένταξης των µεταναστών δεύτερης γενιάς σε όλες 

τις κοινωνικές διεργασίες και ειδικότερα στην απασχόληση. Οι συγκεκριµένες 

τριτοβάθµιες οργανώσεις θα έχουν την ευκαιρία να συνεργαστούν και να 

διαµορφώσουν οµόφωνες θέσεις όχι µόνο αναφορικά µε το µέλλον των µεταναστών, 

που θα ζήσουν και θα εργαστούν στην Ελλάδα, αλλά και συνολικότερα για την 

κοινωνική και οικονοµική πορεία της χώρας.  

Η Εθνική Επιτροπή για την Κοινωνική Ένταξη των µεταναστών που ιδρύεται µε τον 

Ν. 3536/2007 είναι η κατάλληλη αφορµή για µια επιπλέον συντονισµένη και 

στοχευµένη δράση εργαζοµένων και εργοδοτών. Όµως, προκειµένου αυτή η 

προσπάθεια να έχει το επιθυµητό αποτέλεσµα, είναι απαραίτητο, αυτοτελώς και στο 

εσωτερικό των εργοδοτικών και των εργατικών οργανώσεων να αναληφθεί η µέριµνα 

για την µελέτη και την έµπρακτη προώθηση της διαχείρισης των διακρίσεων στην 

απασχόληση. 

 

 

 

 

 

  

                                                 
28 Και στα πλαίσια της διαµόρφωσης της Γνώµης 165 της ΟΚΕ. 


