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Εισαγωγή
Η ισότητα των φύλων είναι παγκόσμιο, κοινωνικό, πολιτικό και οικονομικό ζήτημα που 
επηρεάζει όλες τις κοινωνίες και παραπέμπει σε μια κοινωνία στην οποία άνδρες και 
γυναίκες μοιράζονται ισότιμα αγαθά, ευθύνες και δικαιώματα στην εργασία, την πολιτική, 
την ηγεσία, τον ελεύθερο χρόνο, την φροντίδα, την οικογενειακή και την προσωπική ζωή1.

Το ελληνικό κράτος συμμορφώνεται με τη Στρατηγική της ΕΕ για την Ισότητα των 
Φύλων 2020-2025 και τη Σύμβαση της Κωνσταντινούπολης του Συμβουλίου της Ευρώπης 
για την πρόληψη και την καταπολέμηση της βίας κατά των γυναικών και της 
ενδοοικογενειακής βίας, τα οποία αντικατοπτρίζονται στο τελευταίο σχέδιο δράσης του, το 
Εθνικό Σχέδιο Δράσης για την Ισότητα των Φύλων (ΕΣΔΙΦ) 2021-2025 του Υπουργείου 
Κοινωνικής Συνοχής και Οικογένειας.

Το Υπουργείο Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης (ΥΕΚΑ) καθορίζει βασικές δράσεις 
για τη διασφάλιση της ισότητας των φύλων εντός του οργανισμού, ώστε όλοι οι άνδρες και 
οι γυναίκες που τον στελεχώνουν να έχουν ίσες ευκαιρίες, να μπορούν να συμμετέχουν 
ισότιμα στην εργασία και την προσωπική ζωή και να είναι ελεύθεροι να επιδιώξουν τους 
επαγγελματικούς τους στόχους.

1. Μεθοδολογία
Η διαδικασία της ανάπτυξης και εφαρμογής  ενός Σχεδίου για την Ισότητα των Φύλων (ΣΙΦ) 
βασίζεται στα ακόλουθα βήματα που αποτελούν τον κύκλο ζωής ενός Σχέδιου για την 
Ισότητα των φύλων2. Τo πρώτο περιλαμβάνει μια ανάλυση του εσωτερικού και εξωτερικού 
περιβάλλοντος, το δεύτερο τον καθορισμό στόχων και τα τελευταία τρία την εφαρμογή, την 
παρακολούθηση, την αξιολόγηση και απόκτηση εμπειρίας που θα ανατροφοδοτήσουν το 
επόμενο ΣΙΦ.
Βήμα 1: Ανασκόπηση νομοθεσίας. Ανάλυση και αξιολόγηση της τρέχουσας κατάστασης 
στον οργανισμό με συλλογή αναλυτικών στοιχείων ως προς το φύλο και ανασκόπηση 
δεδομένων, διαδικασιών, διεργασιών και πρακτικών για την ανίχνευση ανισοτήτων μεταξύ 
των φύλων
Βήμα 2:. Προσδιορισμός των σκοπών,  καθορισμός στόχων και μέτρων για την διόρθωση 
εντοπιζόμενων προβλημάτων, κατανομή πόρων και αρμοδιοτήτων και συμφωνία στα 
χρονοδιαγράμματα.
Βήμα 3: Υλοποίηση των προγραμματισμένων δραστηριοτήτων και ανάληψη προσπαθειών 
για τη σταδιακή διεύρυνση της συμμετοχής των εμπλεκομένων μερών που υποστηρίζουν 
την εφαρμογή του ΣΙΦ.

1 Υπουργείο Κοινωνικής Συνοχής και Οικογένειας, 2024 https://minscfa.gov.gr/en/gender-equality-and-human-
rights/
2 European Commission: Directorate-General for Research and Innovation, Horizon Europe guidance on gender 
equality plans, Publications Office of the European Union, 2021, https://data.europa.eu/doi/10.2777/876509

https://minscfa.gov.gr/en/gender-equality-and-human-rights/
https://minscfa.gov.gr/en/gender-equality-and-human-rights/
https://data.europa.eu/doi/10.2777/876509
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Βήμα 4: Παρακολούθηση της προόδου και αξιολόγηση του ΣΙΦ για την εκτίμηση της 
επίτευξης των καθορισμένων σκοπών και στόχων και προσαρμογή των παρεμβάσεων 
συμφώνως προς τα ευρήματα.
Βήμα 5: Ανάπτυξη νέου ΣΙΦ βασισμένου στην αποκτηθείσα εμπειρία και στα προηγούμενα 
επιτεύγματα.

Προκειμένου το ΣΙΦ να πληροί το κριτήριο επιλεξιμότητας για το Πρόγραμμα 
HORIZON EUROPE3, περιλαμβάνει ένα συνδυασμό των ελάχιστων υποχρεωτικών 
στοιχείων όσον αφορά τις διαδικασίες (τα οποία αντιπροσωπεύουν τα ελάχιστα 
τυποποιημένα συστατικά των σχεδίων δράσης για την προώθηση της ισότητας των φύλων) 
και των συνιστώμενων στοιχείων όσον αφορά το περιεχόμενο ως εξής:
 

Απαιτήσεις όσον αφορά τις διαδικασίες
1. Δημόσιο κείμενο

Το ΣΙΦ, μετά την υπογραφή του από την Υπουργό Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης, θα 
υιοθετηθεί ως επίσημο κείμενο που θα δημοσιευθεί στην ιστοσελίδα του φορέα μας και θα 
κοινοποιηθεί εντός του Υπουργείου,

2. Εξειδικευμένοι πόροι 
Η εφαρμογή του ΣΙΦ θα στηριχθεί στην τεχνογνωσία διαφόρων μονάδων του Υπουργείου , 
συμπεριλαμβανομένων των μονάδων της Δ/νσης Ανθρώπινου Δυναμικού και Υπηρεσιών, 
του/της Γιατρού Εργασίας, του/της Συμβούλου Ακεραιότητας και του/της Συμβούλου 
Ανάπτυξης Ανθρώπινου Δυναμικού.

3. Συλλογή δεδομένων και παρακολούθηση
Το ΣΙΦ βασίζεται στη συλλογή και μελέτη αναλυτικών ως προς το φύλο στοιχείων του 
ενεργού προσωπικού.

4. Εκπαίδευση
Το ΣΙΦ περιλαμβάνει δραστηριότητες ευαισθητοποίησης και κατάρτισης σχετικά με την 
ισότητα των φύλων για ολόκληρο το Υπουργείο, όπως και κατάρτιση σχετικά με τις 
ασυνείδητες έμφυλες προκαταλήψεις για όλους τους υπαλλήλους και τους υπεύθυνους 
λήψης αποφάσεων.

Απαιτήσεις σχετικές με το περιεχόμενο (όπως αναλύονται στην ενότητα 
4 και αφορούν στην):
        
       1. Ισορροπία επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής και την οργανωσιακή  
            κουλτούρα
       2. Ισόρροπη εκπροσώπηση του φύλου στην ηγεσία και τη λήψη αποφάσεων
       3. Ισότητα των φύλων στις προσλήψεις και την εξέλιξη της καριέρας
       4. Μέτρα κατά της έμφυλης βίας, συμπεριλαμβανομένης της παρενόχλησης

3 https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/horizon-europe-gep-criterion

https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/horizon-europe-gep-criterion
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2. Νομοθετικό πλαίσιο

   2.1 Ευρωπαϊκή Ένωση
Η ισότητα των φύλων είναι μια θεμελιώδης αξία της Ε.Ε. κατοχυρωμένη σε νομοθετικά 
κείμενα της Ε.Ε, καθώς και σε κείμενα πολιτικών. Σύμφωνα με το άρθρο 3 της ενοποιημένης 
απόδοσης για τη Συνθήκη της Ευρωπαϊκής Ένωσης (ΣΕΕ)4, η 
 Ένωση «καταπολεμά τον κοινωνικό αποκλεισμό και τις διακρίσεις και προωθεί την 
κοινωνική δικαιοσύνη και προστασία, την ισότητα μεταξύ γυναικών και ανδρών [..]»

Τα άρθρα 21 «Απαγόρευση διακρίσεων» και 23 «Για την ισότητα ανδρών και γυναικών» του 
Χάρτη Θεμελιωδών Δικαιωμάτων της Ε.Ε.5 ορίζουν ότι «Απαγορεύεται κάθε διάκριση, ιδίως 
λόγω φύλου [..] και ότι «Η ισότητα ανδρών και γυναικών πρέπει να εξασφαλίζεται σε 
όλους τους τομείς, μεταξύ άλλων στην απασχόληση, την εργασία και τις αποδοχές» και ότι 
«Η αρχή της ισότητας δεν αποκλείει τη διατήρηση ή τη θέσπιση μέτρων  που προβλέπουν  
ειδικά πλεονεκτήματα υπέρ του υποεκπροσωπούμενου φύλου», ενώ το άρθρο 8 της 
Ενοποιημένης Απόδοσης της Συνθήκης για τη Λειτουργία της Ευρωπαϊκής Ένωσης (ΣΛΕΕ)6 
η Ε.Ε. επιδιώκει σε όλες τις δράσεις της να εξαλειφθούν οι ανισότητες και να προαχθεί η 
ισότητα μεταξύ ανδρών και γυναικών” (ενσωμάτωση της διάστασης του φύλου).

Τέλος, η Συνθήκη της Λισαβώνας7 περιλαμβάνει μια δέσμευση στην ισότητα των φύλων 
μέσω της Δήλωσης 19, προσαρτημένης στην Τελική Πράξη της Διακυβερνητικής Διάσκεψης 
η οποία υιοθέτησε τη συνθήκη, σύμφωνα με την οποία “Η Διάσκεψη συμφωνεί ότι η Ένωση, 
στο πλαίσιο των γενικών προσπαθειών της για την εξάλειψη των ανισοτήτων μεταξύ 
γυναικών και ανδρών, επιδιώκει με τις διάφορες πολιτικές της να καταπολεμήσει όλες 
τις μορφές οικογενειακής βίας. Τα κράτη μέλη θα πρέπει να λαμβάνουν όλα τα αναγκαία 
μέτρα για την πρόληψη και τιμωρία αυτών των εγκληματικών πράξεων και για την 
υποστήριξη και προστασία των θυμάτων.»

4 Συνθήκη για την Ευρωπαϊκή Ένωση (Ενοποιημένη Απόδοση) άρ. 3, 2012 OJ (C 326) 17 https://eur-
lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:2bf140bf-a3f8-4ab2-b506-fd71826e6da6.0010.02/DOC_1&format=PDF
5 Χάρτης των Θεμελιωδών Δικαιωμάτων της Ευρωπαϊκής Ένωσης άρ.21,23, 2016, 3 OJ (C202) 389-405 https://eur-
lex.europa.eu/legal-
content/EL/TXT/?uri=uriserv%3AOJ.C_.2016.202.01.0389.01.ELL&toc=OJ%3AC%3A2016%3A202%3AFULL
6 Ενοποιημένη απόδοση της Συνθήκης για τη Λειτουργία της Ε.Ε. άρ. 8, 2012 OJ (C 326) 47 https://eur-
lex.europa.eu/legal-
content/EL/TXT/?uri=uriserv%3AOJ.C_.2016.202.01.0001.01.ELL&toc=OJ%3AC%3A2016%3A202%3AFULL#C_2016
202EL.01004701
7 Προσαρτημένες Δηλώσεις στην Τελική Πράξη της Διακυβερνητικής Διάσκεψης που υιοθέτησε τη Συνθήκη της 
Λισαβόνας.   
   2007 OJ (C326), 337 https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EL/TXT/?uri=uriserv%3AOJ.C_.2008.115.01.0001.01.ELL&toc=OJ%3AC%3A2008%3A115%3AFULL#C_2008
115EL.01033501

https://eur-lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:2bf140bf-a3f8-4ab2-b506-fd71826e6da6.0010.02/DOC_1&format=PDF
https://eur-lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:2bf140bf-a3f8-4ab2-b506-fd71826e6da6.0010.02/DOC_1&format=PDF
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/?uri=uriserv%3AOJ.C_.2016.202.01.0389.01.ELL&toc=OJ%3AC%3A2016%3A202%3AFULL
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/?uri=uriserv%3AOJ.C_.2016.202.01.0389.01.ELL&toc=OJ%3AC%3A2016%3A202%3AFULL
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/?uri=uriserv%3AOJ.C_.2016.202.01.0389.01.ELL&toc=OJ%3AC%3A2016%3A202%3AFULL
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/?uri=uriserv%3AOJ.C_.2016.202.01.0001.01.ELL&toc=OJ%3AC%3A2016%3A202%3AFULL#C_2016202EL.01004701
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/?uri=uriserv%3AOJ.C_.2016.202.01.0001.01.ELL&toc=OJ%3AC%3A2016%3A202%3AFULL#C_2016202EL.01004701
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/?uri=uriserv%3AOJ.C_.2016.202.01.0001.01.ELL&toc=OJ%3AC%3A2016%3A202%3AFULL#C_2016202EL.01004701
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/?uri=uriserv%3AOJ.C_.2016.202.01.0001.01.ELL&toc=OJ%3AC%3A2016%3A202%3AFULL#C_2016202EL.01004701
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/?uri=uriserv%3AOJ.C_.2008.115.01.0001.01.ELL&toc=OJ%3AC%3A2008%3A115%3AFULL#C_2008115EL.01033501
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/?uri=uriserv%3AOJ.C_.2008.115.01.0001.01.ELL&toc=OJ%3AC%3A2008%3A115%3AFULL#C_2008115EL.01033501
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/?uri=uriserv%3AOJ.C_.2008.115.01.0001.01.ELL&toc=OJ%3AC%3A2008%3A115%3AFULL#C_2008115EL.01033501
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Το παράγωγο δίκαιο της ΕΕ για την ισότητα των φύλων αποτελείται από τις ακόλουθες 
οδηγίες:

Οδηγία (ΕΕ) 2024/15008 του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου της 14ης 
Μαΐου 2024 σχετικά με πρότυπα για τους φορείς ισότητας στον τομέα της ίσης 
μεταχείρισης και των ίσων ευκαιριών μεταξύ γυναικών και ανδρών σε θέματα εργασίας και 
απασχόλησης, και για την τροποποίηση των οδηγιών 2006/54/ΕΚ και 2010/41/ΕΕ,

Οδηγία (ΕΕ) 2023/9709 του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου της 10ης Μαΐου 
2023 για την ενίσχυση της εφαρμογής της αρχής της ισότητας της αμοιβής μεταξύ ανδρών 
και γυναικών για όμοια εργασία ή για εργασία της αυτής αξίας, μέσω της μισθολογικής 
διαφάνειας και μηχανισμών επιβολής

Οδηγία (ΕΕ) 2022/238110 του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου της 23ης 
Νοεμβρίου 2022 σχετικά με τη βελτίωση της ισόρροπης εκπροσώπησης των φύλων σε 
θέσεις διευθυντικών στελεχών των εισηγμένων εταιρειών και σχετικά μέτρα.

Οδηγία (ΕΕ)  2019/115811 του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου της 20ης 
Ιουνίου 2019 σχετικά με την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και ιδιωτικής ζωής για τους 
γονείς και τους φροντιστές και την κατάργηση της οδηγίας 2010/18/ΕΕ του Συμβουλίου.

Οδηγία (ΕΕ)  2010/4112 του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου της 7ης Ιουλίου 
2010 για την εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης ανδρών και γυναικών που ασκούν 
αυτοτελή επαγγελματική δραστηριότητα και για την κατάργηση της οδηγίας 86/613/ΕΟΚ 
του Συμβουλίου.

Οδηγία 2006/54/ΕΚ13 του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου της 5ης Ιουλίου 
2006 για την εφαρμογή της αρχής των ίσων ευκαιριών και της ίσης μεταχείρισης ανδρών 
και γυναικών σε θέματα εργασίας και απασχόλησης (αναδιατύπωση).

Οδηγία 2000/78/ΕΚ14 του Συμβουλίου της 27ης Νοεμβρίου 2000 για τη διαμόρφωση 
γενικού πλαισίου για την ίση μεταχείριση στην απασχόληση και την εργασία.

Οδηγία 2000/43/ΕΚ15 του Συμβουλίου της 29ης Ιουνίου 2000 περί εφαρμογής της αρχής 
της ίσης μεταχείρισης προσώπων ασχέτως φυλετικής ή εθνοτικής τους καταγωγής.

Οδηγία 92/85/ΕΚ16 του Συμβουλίου της19ης Οκτωβρίου 1992 σχετικά με την εφαρμογή 
μέτρων που αποβλέπουν στη βελτίωση της υγείας και της ασφάλειας κατά την εργασία των 

8 OJ L 2024/1500 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=OJ:L_202401500
9 OJ L 132 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32023L0970
10 OJ L 315 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32022L2381
11 OJ L 188 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32019L1158
12 OJ L 180 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32010L0041
13 OJ L 204 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32006L0054
14 OJ L 303 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32000L0078
15 OJ L 180 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32000L0043
16 OJ L 348 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:31992L0085

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=OJ:L_202401500
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32023L0970
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32022L2381
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32019L1158
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32010L0041
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32006L0054
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32000L0078
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32000L0043
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:31992L0085
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εγκύων, λεχώνων και γαλουχουσών εργαζομένων (δέκατη ειδική οδηγία κατά την έννοια 
του άρθρου 16, παράγραφος 1, της οδηγίας 89/391/ΕΟΚ).

Οδηγία 79/7/ΕΚ17 του Συμβουλίου της 19ης Δεκεμβρίου 1978 περί της προοδευτικής 
εφαρμογής της αρχής της ίσης μεταχειρίσεως μεταξύ ανδρών και γυναικών σε θέματα 
κοινωνικής ασφαλίσεως.

    2.2. Ελλάδα
Το άρθρο 4 (2) του Συντάγματος18 της Ελλάδας ορίζει ότι: «Oι Έλληνες και οι Eλληνίδες 
έχουν ίσα δικαιώματα και υποχρεώσεις», το άρθρο 22(1) ότι: «Όλοι οι εργαζόμενοι, 
ανεξάρτητα από φύλο ή άλλη διάκριση, έχουν δικαίωμα ίσης αμοιβής για παρεχόμενη 
εργασία ίσης αξίας», ενώ το άρθρο 116(2) ότι: «Δεν αποτελεί διάκριση λόγω φύλου η λήψη 
θετικών μέτρων για την προώθηση της ισότητας μεταξύ ανδρών και γυναικών. Το Κράτος 
μεριμνά για την άρση των ανισοτήτων που υφίστανται στην πράξη, ιδίως σε βάρος των 
γυναικών.».

Στην Ελλάδα οι ακόλουθοι νόμοι αφορούν στην ισότητα των φύλων:

ΠΔ 80/2022 «Κώδικας Ατομικού Εργατικού Δικαίου» ΦΕΚ Α΄222/04.12.2022.

Νόμος 4940/2022 «Σύστημα στοχοθεσίας, αξιολόγησης και ανταμοιβής για την ενίσχυση 
της αποτελεσματικότητας της δημόσιας διοίκησης, ρυθμίσεις για το ανθρώπινο δυναμικό 
του δημοσίου τομέα και άλλες διατάξεις.» ΦΕΚ Α΄112/14.6.202219

Νόμος 4808/2021 «Για την Προστασία της Εργασίας Σύσταση Ανεξάρτητης Αρχής 
«Επιθεώρηση Εργασίας» Κύρωση της Σύμβασης 190 της Διεθνούς Οργάνωσης Εργασίας για 
την εξάλειψη της βίας και παρενόχλησης στον κόσμο της εργασίας Κύρωση της Σύμβασης 
187 της Διεθνούς Οργάνωσης Εργασίας για τo Πλαίσιο Προώθησης της Ασφάλειας και της 
Υγείας στην Εργασία Ενσωμάτωση της Οδηγίας (ΕΕ) 2019/1158 του Ευρωπαϊκού 
Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου της 20ής Ιουνίου 2019 για την ισορροπία μεταξύ της 
επαγγελματικής και της ιδιωτικής ζωής[..]» ΦΕΚ A΄101/19.6.2021.

Νόμος 4804/202120 «Εκλογή Δημοτικών και Περιφερειακών Αρχών και λοιπές διατάξεις.» 
ΦΕΚ A΄ 90/5.6.2021

17 OJ L 6 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:31979L0007
18 https://www.hellenicparliament.gr/Vouli-ton-Ellinon/To-Politevma/Syntagma/
19 Άρ. 16-22 εισάγουν θέσεις πιστοποιημένων Συμβούλων Ανάπτυξης Ανθρώπινου Δυναμικού σε Υπουργεία των 
οποίων οι αρμοδιότητες περιλαμβάνουν καθοδήγηση σε θέματα διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού και 
πληροφόρηση του προσωπικού για σχετικές εκστρατείες ευαισθητοποίησης. 
20 Άρ. 15 (2γ) εισάγει ποσοστώσεις φύλου σε υποψήφιους σε εκλογές τοπικής αυτοδιοίκησης, όπως 
τροποποιήθηκε από το άρ. 9 του ν. 5046/2023 (ΦΕΚ Α΄137/29.7.2023)

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EL/TXT/HTML/?uri=CELEX:31979L0007
https://www.hellenicparliament.gr/Vouli-ton-Ellinon/To-Politevma/Syntagma/
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Νόμος 4604/201921 «Προώθηση της ουσιαστικής ισότητας των φύλων, πρόληψη και 
καταπολέμηση της έμφυλης βίας [..].» ΦΕΚ A΄50/26.3.2019.

Νόμος 4531/2018 «Ι) Κύρωση της Σύμβασης του Συμβουλίου της Ευρώπης για την Πρόληψη 
και την Καταπολέμηση της Βίας κατά των γυναικών και της Ενδοοικογενειακής Βίας και 
προσαρμογή της ελληνικής νομοθεσίας, [..]» ΦΕΚ A΄ 62/5.4.2018.

Νόμος 4491/2017 «Νομική αναγνώριση της ταυτότητας φύλου Εθνικός Μηχανισμός 
Εκπόνησης, Παρακολούθησης και Αξιολόγησης των Σχεδίων Δράσης για τα Δικαιώματα του 
Παιδιού και άλλες διατάξεις.» ΦΕΚ A΄ 152/13.10.2017.

Law 4443/2016, "Ι) Ενσωμάτωση της Οδηγίας 2000/43/ΕΚ περί εφαρμογής της αρχής της 
ίσης μεταχείρισης προσώπων ασχέτως φυλετικής ή εθνοτικής τους καταγωγής, της Οδηγίας 
2000/78/ΕΚ για τη διαμόρφωση γενικού πλαισίου για την ίση μεταχείριση στην 
απασχόληση και την εργασία και της Οδηγίας 2014/54/ ΕΕ περί μέτρων που διευκολύνουν 
την άσκηση των δικαιωμάτων των εργαζομένων στο πλαίσιο της ελεύθερης κυκλοφορίας 
των εργαζομένων ,[..] ΦΕΚ A΄ 232/9.12.2016.

Νόμος 4359/2016 «Κύρωση Αναθεωρημένου Ευρωπαϊκού Κοινωνικού Χάρτη.» ΦΕΚ A΄ 
5/20.01.201622.

ΠΔ 26/201223»Κωδικοποίηση σ’ ενιαίο κείμενο των διατάξεων της νομοθεσίας για την 
εκλογή βουλευτών» ΦΕΚ A΄ 57/15.3.2012

Νόμος 4097/2012 «Εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης ανδρών και γυναικών κατά 
την άσκηση αυτοτελούς επαγγελματικής δραστηριότητας - Εναρμόνιση της νομοθεσίας με 
την Οδηγία 2010/41/ΕΕ του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου» ΦΕΚ A΄235/3.12.2012.

Νόμος 3896/2010 «Εφαρμογή της αρχής των ίσων ευκαιριών και της ίσης μεταχείρισης 
ανδρών και γυναικών σε θέματα εργασίας και απασχόλησης - Εναρμόνιση της κείμενης 
νομοθεσίας με την Οδηγία 2006/54/ΕΚ του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου, 
της 5ης Ιουλίου 2006 και άλλες συναφείς διατάξεις.» ΦΕΚ A΄ 207/8.12.2010.

Νόμος 3850/2010 «Κύρωση του Κώδικα νόμων για την υγεία και την ασφάλεια των 
εργαζομένων.» ΦΕΚ A΄84/2.6.2010.24

21 Το Κεφάλαιο B περιλαμβάνει ρυθμίσεις που αφορούν την απαγόρευση της χρήσης γλώσσας που εμπεριέχει 
έμφυλη διάκριση σε νομικά και διοικητικά έγγραφα, προσθέτοντας σχετικό πειθαρχικό παράπτωμα στον 
Υπαλληλικό Κώδικα και εισάγοντας ποσοστώσεις ως προς το φύλο στη σύνθεση συλλογικών οργάνων
22 Άρθρα 8, 20, 26, 27
23 Άρ. 34 (10) όπως τροποποιήθηκε από το άρ. 31(1) του ν. 4648/2019, (ΦΕΚ A΄215/16.12.2019) που εισάγει 
ποσόστωση φύλου στους υποψήφιους σε εθνικές εκλογές
24 Άρ. 17 παρ. 2(ε) δίνει αρμοδιότητα στο/στη γιατρό εργασίας να συμβουλεύει σε θέματα επανένταξης 
εργαζομένων που έχουν υποστεί διακρίσεις ή βία και παρενόχληση με την υπόδειξη  εύλογων προσαρμογών 
της θέσης εργασίας. 
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Νόμος 3769/200925 «Εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης ανδρών και γυναικών 
όσον αφορά την πρόσβαση σε αγαθά και υπηρεσίες και την παροχή αυτών και άλλες 
διατάξεις.» ΦΕΚ A΄ 105/1.7.2009.

Νόμος 3488/200626 «Εφαρμογή της αρχής της ίσης μεταχείρισης ανδρών και γυναικών 
όσον αφορά στην πρόσβαση στην απασχόληση, στην επαγγελματική εκπαίδευση και 
ανέλιξη, στους όρους και στις συνθήκες εργασίας και άλλες συναφείς διατάξεις.» ΦΕΚ A’  
191/11.9.2006.

Νόμος 2839/200027  «Ρυθμίσεις θεμάτων του Υπουργείου Εσωτερικών, Δημόσιας Διοίκησης 
και Αποκέντρωσης και άλλες  διατάξεις.» ΦΕΚ A΄ 196/12.9.2000.

ΠΔ 176/199728 «Μέτρα για τη βελτίωση της ασφάλειας και της υγείας κατά την εργασία των 
εγκύων, λεχώνων και γαλουχουσών εργαζομένων σε συμμόρφωση με την οδηγία 
92/85/ΕΟΚ» ΦΕΚ A΄150/15.7.1997.

Νόμος 1483/198429 «Προστασία και διευκόλυνση των εργαζομένων με οικογενειακές 
υποχρεώσεις  [..]» ΦΕΚ A΄ 153/8.10.1984.

ΠΔ 1362/1981 «Αντικατάστασις της παραγράφου 1 του άρθρου 33 του Α.Ν. 1846/1951 «Περί 
Κοινωνικών Ασφαλίσεων» κατ’ εφαρμογήν της υπ’ αριθ. 79/7/ΕΟΚ/19.12.1979 Οδηγίας του 
Συμβουλίου των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων» ΦΕΚ Α΄ 339/30.12.1981.

Νόμος 927/197930 «Περί κολασμού πράξεων ή ενεργειών αποσκοπουσών εις φυλετικάς 
διακρίσεις.» ΦΕΚ A΄ 139/28.6.1979.

25 Μεταφορά Οδηγίας 2004/113/EΚ, OJ L 373/21.12.2004, όπως τροποποιήθηκε από το άρθρο 162 του ν. 
4099/2012 που εφήρμοσε την απόφαση Test-Achats  του ΔΕΕ (C 236/2009)
26 Μεταφορά της Οδηγίας  2002/73/EΚ
27 Το άρθρο 6 ορίζει την απαίτηση εκπροσώπησης  από κάθε φύλο σε ποσοστό ίσο τουλάχιστον με το 1/3 των 
οριζόμενων, σε υπηρεσιακά συμβούλια δημοσίων υπαλλήλων, σε διοικητικά συμβούλια και σε συλλογικά 
όργανα της διοίκησης (με συγκεκριμένες εξαιρέσεις).
28 Όπως τροποποιήθηκε από το ΠΔ 41/2003, ΦΕΚ A΄44/21.2.2003.
29 Όπως τροποποιήθηκε από την παρ.1 του άρ. 48 του ν. 4808/2021, ΦΕΚ A΄101/19.6.2021.
30 Όπως τροποποιήθηκε από το ν. 4285/2014, ΦΕΚ A΄191/10.9.2014 και το ν. 4491/2017 ΦΕΚ Α΄ 152/13.10.2017.
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3. Τρέχουσα κατάσταση
Για την ανασκόπηση της τρέχουσας κατάστασης στο ΥΕΚΑ ως προς την ισότητα των φύλων, 
στοιχεία προσωπικού, όπως ισχύουν την 7η Απριλίου 2025 (ημερομηνία αναφοράς)  
συλλέχθηκαν (σύμφωνα με το άρ.13 του Ν. 4604/2019 για την τήρηση στατιστικών 
στοιχείων με βάση το φύλο) σε συνεργασία με το Τμήμα Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναμικού. 
             Η ανάλυσή μας παρουσιάζει περιγραφικά στατιστικά, με επικέντρωση στα κύρια 
γνωρίσματα και χαρακτηριστικά των ενεργών  υπαλλήλων31 του ΥΕΚΑ.  
Με αφετηρία την κατανομή των υπαλλήλων σε οργανικές μονάδες ο Πίνακας 1 αποτυπώνει 
πώς άντρες και γυναίκες κατανέμονται στις 4 Γενικές Δ/νσεις. Σύμφωνα με τον Πιν.1 οι 
γυναίκες αντιπροσωπεύουν το 68,02% και οι άντρες το 31,98% των ενεργών υπαλλήλων.
1. Κατανομή ενεργών υπαλλήλων ΥΕΚΑ ανά φύλο και οργανική μονάδα

31 Υπάλληλοι που κατά την ημερομηνία αναφοράς κατέχουν αμειβόμενη θέση στο ΥΕΚΑ  είναι παρόντες και 
εργάζονται  (εξαιρουμένων όσων είναι αποσπασμένοι αλλού ή σε οποιοδήποτε τύπο άδειας)

Ποσοστό (%)
 επί του συνόλου των 
ενεργών υπαλλήλων

Μονάδα ΆνδρεςΓυναίκεςΣύνολο

Α Γ

Γεν. Δ/νση Διοικητικών Υπηρεσιών και Ηλεκτρονικής 
Διακυβέρνησης

21 47 68 6,11 13,66

Γεν. Δ/νση Οικονομικών Υπηρεσιών 15 38 53 4,36 11,05

Γ. Δ/νση Εργασιακών Σχέσεων, Ασφάλειας & Υγείας 
στην Εργασία & Ένταξης στην Αγορά Εργασίας 27 45 72 7,85 13,08

Γεν. Δ/νση Κοινωνικής Ασφάλισης 17 48 65 4,94 13,95

Αυτοτελείς Δ/νσεις (3)/ 
Τμήματα (1)/Γραφεία 

(2)/Λοιπά (3)
17 40 57 4,94 11,63

Διάφορες
Ιδιαίτερα Γραφεία Μελών της 
Κυβέρνησης και Γενικών 
Γραμματέων (5)

13 16 29 3,78 4,65

Σύνολο 110 234 344 31,98 68,02
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Όσον αφορά θέσεις πολιτικής ηγεσίας και θέσεις ευθύνης, αυτές κατανέμονται μεταξύ 
ανδρών και γυναικών, σύμφωνα με τον πίνακα 2, ως εξής: οι γυναίκες κατέχουν το 66,67% 
των θέσεων ηγεσίας και ευθύνης, ενώ οι άντρες το 33,33%

2. Κατανομή υπαλλήλων του ΥΕΚΑ ως προς το φύλο και τις θέσεις 
ηγεσίας/ευθύνης

Ποσοστό (%) επί του 
συνόλου θέσεων 
ηγεσίας/ ευθύνης

Θέσεις Άνδρες Γυναίκες Σύνολο

Α Γ

Υπουργός* 0 1 1 0 0,95

Υφυπουργός* 1 1 2 0,95 0,95

Γενικός/ή Γραμματέας** 2 0 2 1,91 0

Υπηρεσιακός/ή Γραμματέας 0 1 1 0 0,95

Γενικός/ή  Δ/ντης/-τρια 1 3 4 0,95 2,86

                Δ/ντης/-τρια         7 10 17 6,67 9,53

               Τμηματάρχης        22 49 71 20,95 46,67

  Προϊστάμενοι Λοιπών       
   Γραφείων/Μονάδων

         0 2 2 0 1,91

Προϊστάμενος/-η 
Ιδιαίτερου Γραφείου   

Υπουργού, Υφυπουργού 
Γενικού Γραμματέα***

         2 3 5      1,90 2,85

Σύνολο 35
         
       70 105 33,33     66,67

*Κάτοχοι θέσεων ηγεσίας διορισμένοι από τον Πρωθυπουργό .
**Κάτοχοι θέσεων ηγεσίας διορισμένοι από τον Πρωθυπουργό και την οικεία Υπουργό
*** Μετακλητοί υπάλληλοι διορισμένοι σε κατόχους θέσεων (*) (**)
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Οι ακόλουθοι δύο πίνακες, Πίνακας 3 και Πίνακας 4 αποτυπώνουν την κατανομή των 
υπαλλήλων ανά ηλικιακή ομάδα και φύλο και ανά εκπαιδευτικό επίπεδο και φύλο.

Όπως φαίνεται στον Πίνακα 3 οι επικρατείς ηλικιακές ομάδες είναι για τις γυναίκες και τους 
άνδρες αυτή των 45-54 και αυτή των 55-64 αντιπροσωπεύοντας για τις γυναίκες η πρώτη 
το 33,14% και η δεύτερη το 19,48% επί του συνόλου των ενεργών υπαλλήλων και για τους 
άνδρες η πρώτη το 13,37% και η δεύτερη το 9,59% επί του συνόλου των ενεργών 
υπαλλήλων.

3. Κατανομή υπαλλήλων του ΥΕΚΑ ανά ηλικιακή ομάδα και φύλο

Ποσοστό (%) επί του 
συνόλου των 

ενεργών υπαλλήλων
Ηλικιακή ομάδα Άνδρες Γυναίκες Σύνολο

Α Γ

18-24 - - - - -

25-34 8 18 26 2,33     5,23

35-44 15 29          44 4,37     8,43

45-54 46 114 160 13,37 33,14

55-64 33 67 100 9,59 19,48

≥65 7 7 14 2,03 2,03

        Σύνολο 109 235 344 31,69 68,31
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Τέλος, στην κατανομή του φύλου ανά εκπαιδευτικό επίπεδο, για άνδρες και γυναίκες το 
επικρατές επίπεδο, όπως φαίνεται στον Πίνακα 4 είναι αυτό της πανεπιστημιακής 
εκπαίδευσης. Επιπλέον, αν και στους κάτοχους διδακτορικού διπλώματος υπερτερούν 
αριθμητικά οι άνδρες (52,94%) έναντι των γυναικών (47,06%) περίπου οι μισές από τις 
γυναίκες έγιναν κάτοχοι διδακτορικού μέσα στην τελευταία δεκαετία (ενόσω δεν 
εμφανίζονται αντίστοιχα άνδρες) καταγράφοντας καλύτερη επίδοση από συγκεκριμένη 
συνιστώσα του δείκτη του SHE FIGURES32 σχετικά με τη δεξαμενή νέων αποφοίτων όπου οι 
γυναίκες στην Ελλάδα το 2021 αποτελούσαν το 50% επί των διδακτορικών αποφοίτων της 
τελευταίας δεκαετίας.

4. Κατανομή υπαλλήλων του ΥΕΚΑ ανά εκπαιδευτικό επίπεδο και φύλο

32 Ο δείκτης She Figures είναι ένα εργαλείο για τη μέτρηση του βαθμού στον οποίο τα κράτη μέλη της 
Ευρωπαϊκής Ένωσης (ΕΕ) έχουν επιτύχει την ισότητα των φύλων στον Ευρωπαϊκό Χώρο Έρευνας (ΕΧΕ).  
https://ec.europa.eu/assets/rtd/shefigures/2024/files/shefigures2024fiche-el.pdf

Εκπαιδευτικό επίπεδο Άνδρες Γυναίκες Σύνολο Ποσοστό (%) επί του συνόλου των   
ενεργών υπαλλήλων

Υποχρεωτική εκπαίδευση 0 2 2 0 0,58

Δευτεροβάθμια εκπαίδευση 16 26 42 4,66 7,56

Μεταπτυχιακό
  
  1 4 5 0,29 1,162

Τεχνολογική 
εκπαίδευση

Διδακτορικό

4

0

17

0

21

0

1,16

0

4,94

0

Μεταπτυχιακό 46 93 139 13,37 27,03Πανεπιστη-
μιακή 

εκπαίδευση
Διδακτορικό

88
 9

191
 8

279
 17

25,58
2,62

55,52
2,32

47 97 144 13,66  28,192
Σύνολο

108

9

236

8

344

17

31,40

2,62

68,60

2,32

https://ec.europa.eu/assets/rtd/shefigures/2024/files/shefigures2024fiche-el.pdf
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4. Κομβικά θέματα για την ισότητα των φύλων
Το ΣΙΦ αναπτύσσεται γύρω από τα ακόλουθα θέματα κομβικής σημασίας, το καθένα από τα 
οποία συνιστά προαπαιτούμενο ως προς το περιεχόμενο οποιουδήποτε ΣΙΦ. Κομβικά 
θέματα είναι:
1. Ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής και οργανωσιακή κουλτούρα
2. Ισόρροπη εκπροσώπηση των φύλων στην ηγεσία και τη λήψη αποφάσεων
3. Ισότητα των φύλων στην εξέλιξη της σταδιοδρομίας
4. Μέτρα κατά της έμφυλης βίας, συμπεριλαμβανομένης και της παρενόχλησης.

    4.1. Ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής και  
           οργανωσιακή κουλτούρα

Πολλές πλευρές στην προσωπική ζωή ενός εργαζομένου μπορούν να επηρεάσουν ευθέως 
την εργασία τους, όπως οικογενειακά θέματα και προβλήματα υγείας. Η ισορροπία μεταξύ 
επαγγελματικής και προσωπικής ζωής αφορά στη διασφάλιση ότι όλοι οι εργαζόμενοι 
υποστηρίζονται επαρκώς στην εξέλιξη της σταδιοδρομίας τους, παράλληλα με τις 
προσωπικές τους ευθύνες εκτός χώρου εργασίας, συμπεριλαμβανομένων και αυτών, ως 
φροντιστές. Σε συνέχεια των ανωτέρω, οι πολιτικές και πρακτικές για την ισορροπία μεταξύ 
επαγγελματικής και προσωπικής ζωής που αυτό το σχέδιο εξετάζει περιλαμβάνουν:
● Ενεργητική ενημέρωση των δικαιωμάτων των υπαλλήλων ως προς τις γονικές άδειες και 
τις άδειες για οικογενειακούς λόγους σε ευθυγράμμιση με τον στόχο 2.2 του  ΕΣΔΙΦ 2021-
202533.
● Ρυθμίσεις για ευέλικτο ωράριο εργασίας, συμπεριλαμβανομένου του πώς οι διεργασίες, 
διαδικασίες και πρακτικές εντός του οργανισμού, επιδρούν σε εργαζόμενους με ευθύνες 
φροντίδας.
● Υποστήριξη σε όσους έχουν ευθύνες φροντίδας, συμπεριλαμβανομένης της φροντίδας 
παιδιών και εξαρτώμενων προσώπων (π.χ. πρόσωπα με αναπηρίες, ηλικιωμένοι συγγενείς).
● Διαχείριση του εργασιακού φόρτου, συμπεριλαμβανομένου του πώς τα διάφορα 
καθήκοντα κατανέμονται για τη διασφάλιση μιας δίκαιης και διαφανούς κατανομής του 
φόρτου εργασίας μεταξύ των εργαζομένων εντός της μονάδας. Κατά την κατανομή των 
καθηκόντων, όλοι οι εργαζόμενοι θα πρέπει να ενθαρρύνονται να ενημερώνουν τους 
προϊσταμένους τους σχετικά με ευθύνες φροντίδας που έχουν, οι οποίες πρέπει να 
λαμβάνονται υπόψιν. 
● Επανένταξη των εργαζομένων με διαλείμματα στη σταδιοδρομία τους κατά την 
επιστροφή τους από γονική άδεια.
● Συμβουλές και στήριξη για την εξισορρόπηση της επαγγελματικής με την προσωπική 
ζωή.

33 Εθνικό Σχέδιο Δράσης για την Ισότητα των Φύλων (ΕΣΔΙΦ) https://isotita.gr/wp-
content/uploads/2023/04/National-Action-Plan-for-Gender-Equality-2021-2025.pdf

https://isotita.gr/wp-content/uploads/2023/04/National-Action-Plan-for-Gender-Equality-2021-2025.pdf
https://isotita.gr/wp-content/uploads/2023/04/National-Action-Plan-for-Gender-Equality-2021-2025.pdf
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Ένας επιπλέον καθοριστικός παράγοντας για τη διασφάλιση της ισορροπίας μεταξύ 
επαγγελματικής και προσωπικής ζωής είναι η κουλτούρα του οργανισμού. Η ενσωμάτωση 
της διάστασης του φύλου καθίσταται κρίσιμη, ως «μία προσέγγιση στη χάραξη πολιτικής που 
λαμβάνει υπόψη τα συμφέροντα και τις ανησυχίες τόσο των γυναικών όσο και των ανδρών» 
(Συμβούλιο της Ευρώπης, 2024). Η ενσωμάτωση της διάστασης του φύλου μπορεί να 
επιτευχθεί μέσω της εκπαίδευσης για την ισότητα των φύλων και ενημέρωσης για τις 
προσδοκώμενες συμπεριφορές34, της χρήσης γλώσσας χωρίς διακρίσεις φύλου στα 
διοικητικά έγγραφα σε  ευθυγράμμιση με τις δράσεις 1.1.5 και 4.1.4 αντίστοιχα του ΕΣΔΙΦ 
2021-202531. Άλλες δράσεις θα περιλαμβάνουν ενεργή καθοδήγηση και υποστήριξη των 
εργαζομένων που επιστρέφουν στην εργασία τους μετά από μακροχρόνια άδεια για 
οικογενειακούς λόγους, η οποία δεν αποτελεί μόνο μέτρο για την επίτευξη ισορροπίας 
μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής, αλλά επίσης μία δράση του ΥΕΚΑ 
προκειμένου να δημιουργηθεί μια οργανωσιακή κουλτούρα ώστε όλοι οι εργαζόμενοι να 
αισθάνονται ευπρόσδεκτοι και ότι η εργασία τους εκτιμάται.

    4.2. Ισόρροπη εκπροσώπηση των φύλων στην ηγεσία και τη λήψη 
           αποφάσεων

Πολλά κράτη-μέλη της Ε.Ε και συνδεόμενες χώρες έχουν αναπτύξει εθνικά νομοθετικά 
πλαίσια και πλαίσια πολιτικής και έχουν εισαγάγει την ισόρροπη εκπροσώπηση των φύλων 
στη λήψη αποφάσεων, Στην Ελλάδα οι ν. 2839/2000 και 4604/2019 προβλέπουν 
ποσοστώσεις στις συνθέσεις των συλλογικών οργάνων. 

Η διασφάλιση της ισόρροπης εκπροσώπησης των φύλων στην ηγεσία και στις θέσεις λήψης 
αποφάσεων είναι μια διαδικασία που άπτεται όλων των πτυχών του ΣΙΦ, από τη συλλογή 
και ανάλυση στοιχείων ως προς το φύλο και την ταυτοποίηση θεμάτων για εκπαίδευση έως 
και την ταυτοποίηση θεμάτων που ευνοούνται από πρακτικές εκπαίδευσης που λαμβάνουν 
υπόψιν τους το φύλο και προάγουν την εξισορρόπηση μεταξύ επαγγελματικής και 
προσωπικής ζωής.

Η διατήρηση ή βελτίωση και παρακολούθηση αυτής της ισορροπίας είναι βασικός στόχος 
για το ΣΙΦ και περιλαμβάνει εκπαίδευση με γνώμονα τη διάσταση του φύλου σε άτομα με 
θέση ηγεσίας και λήψης αποφάσεων μέσω σεμιναρίων εντός του οργανισμού που θα 
εστιάσουν σε ομάδες εργασίας. Αυτό θα βοηθήσει να απαλειφθεί ασυνείδητη μεροληψία 
επιλογής (selection bias) και να αυξηθεί η ευαισθητοποίηση σε αντίστοιχα θέματα. 
Περιλαμβάνει επίσης, την εξασφάλιση της εφαρμογής ποσοστώσεων στη σύνθεση 
συλλογικών οργάνων, όπως ορίζει το άρθρο 16 του ν. 4604/2019, που επιβάλλει μια 
καθορισμένη αναλογία για γυναίκες και άνδρες στην κάλυψη των εν λόγω θέσεων.

34  Κώδικας Ηθικής και Επαγγελματικής Συμπεριφοράς Υπαλλήλων του Δημόσιου Τομέα 
https://aead.gr/publications/manuals/kodikas-ithikis-epaggelmatikhs-sumperiforas-dhmosiou-tomea

https://aead.gr/publications/manuals/kodikas-ithikis-epaggelmatikhs-sumperiforas-dhmosiou-tomea
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     4.3. Ισότητα των φύλων στην εξέλιξη της επαγγελματικής 
             σταδιοδρομίας

Η ισότητα των φύλων στην εξέλιξη της επαγγελματικής σταδιοδρομίας δεν είναι ένα 
μεμονωμένο ζήτημα και επομένως αντιμετωπίζεται με συνέργειες. Η οργανωσιακή 
κουλτούρα είναι σημαντικός παράγοντας στη διασφάλιση ότι άνδρες και γυναίκες έχουν 
ίσες ευκαιρίες στη δημιουργία και εξέλιξη σταδιοδρομίας εκεί που εργάζονται. Ειδικότερα, 
δράσεις που διασφαλίζουν την ισόρροπη εκπροσώπηση των φύλων στη λήψη αποφάσεων 
και την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής εξαρτώνται από την 
οργανωσιακή κουλτούρα και είναι πιθανό να διασταυρώνονται με μέτρα πολιτικής για την 
επαγγελματική σταδιοδρομία. Τέτοια μέτρα περιλαμβάνουν την παρακολούθηση της 
ισόρροπης εκπροσώπησης ως προς το φύλο στην κάλυψη διοικητικών θέσεων ευθύνης σε 
ευθυγράμμιση με το στόχο 3.235 του ΕΣΔΙΦ 2021-202531 και την άρση εμποδίων που 
αποτρέπουν την ανέλιξη στην ιεραρχία οιουδήποτε πέραν ενός σημείου, λόγω ευθυνών 
φροντίδας.
Η έλλειψη στήριξης στην επίτευξη ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής 
ζωής δύναται να δημιουργήσει διακοπή στη σταδιοδρομία. Αντιθέτως, ένας φιλικός προς 
τους φροντιστές χώρος εργασίας επιτρέπει στον φροντιστή να προαχθεί σε θέσεις υψηλά 
στην ιεραρχία. Είναι κρίσιμο κατά τις συνεντεύξεις και την αξιολόγηση για προαγωγή να 
λαμβάνονται υπόψιν διαλείμματα στη σταδιοδρομία και περίοδοι αδειών  έτσι ώστε οι 
φροντιστές να μην χάνουν προαγωγές.
Η Ανεξάρτητη Αρχή Συνήγορος του Πολίτη έχει οριστεί ως το αρμόδιο όργανο για την 
παρακολούθηση της εφαρμογής της αρχής των ίσων ευκαιριών και της ίσης μεταχείρισης 
ανδρών και γυναικών όσον αφορά στην πρόσβαση στην απασχόληση, στην επαγγελματική 
εκπαίδευση και ανέλιξη και στις συνθήκες εργασίας36 σύμφωνα με το άρ.25 του ν.3896/2010 
(άρ. 20 της Οδηγίας 2006/54/EK).

    4.4. Μέτρα κατά της έμφυλης βίας, συμπεριλαμβανομένης της 
           παρενόχλησης

Η έμφυλη βία και ιδιαίτερα η σεξουαλική παρενόχληση είναι θέματα συχνά υποτιμημένα 
σε δημόσιους φορείς. Όπως όλοι οι οργανισμοί, το ΥΕΚΑ υπόκειται στον ν. 4808/2021 σε 
σχέση με τη βία και παρενόχληση στον εργασιακό χώρο.

Ένα κομβικής σημασίας εργαλείο στην αντιμετώπιση της έμφυλης βίας και της σεξουαλικής 
παρενόχλησης (σε ευθυγράμμιση με τη δράση 1.1.537 του ΕΣΔΙΦ 2021-2025), 
συμπεριλαμβανομένης συμπεριφοράς που παραβιάζει την αξιοπρέπεια οποιουδήποτε 
ατόμου ή που δημιουργεί εκφοβιστικό, εχθρικό, εξευτελιστικό, ταπεινωτικό ή επιθετικό 

35 3.2: Αύξηση του αριθμού των γυναικών σε θέσεις ευθύνης στο δημόσιο και ιδιωτικό τομέα
36https://www.gov.gr/en/sdg/employees/equal-treatment/gender-equality-at-work/body-for-monitoring-
implementation-of-principle-of-equal-opportunities-and-equal-treatment/
37 1.1.5: Εκπαίδευση επαγγελματιών και στελεχών του δημόσιου τομέα στα θέματα της βίας κατά των γυναικών 

https://www.gov.gr/en/sdg/employees/equal-treatment/gender-equality-at-work/body-for-monitoring-implementation-of-principle-of-equal-opportunities-and-equal-treatment/
https://www.gov.gr/en/sdg/employees/equal-treatment/gender-equality-at-work/body-for-monitoring-implementation-of-principle-of-equal-opportunities-and-equal-treatment/
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περιβάλλον, είναι η εκπαίδευση με σεμινάρια εντός του οργανισμού, όλων των 
εργαζομένων ως τις προσδοκώμενες συμπεριφορές, τις πολιτικές και τις διεργασίες, 
παρέχοντας πρακτικές συμβουλές στον τρόπο αντιμετώπισης διαφόρων καταστάσεων, 
αλλά  και η ευαισθητοποίηση (σε ευθυγράμμιση με τη δράση 1.2.338 του ΕΣΔΙΦ 2021-2025).
Για την καταπολέμηση της έμφυλης βίας και της παρενόχλησης, το ΣΙΦ στοχεύει να 
εγκαθιδρύσει την εφαρμογή σαφών οργανωσιακών πολιτικών και μέτρων που θα 
αντιμετωπίζουν τις ακόλουθες πέντε διαστάσεις:

Συμπεριφορές
Η πρώτη διάσταση περιλαμβάνει την εγκαθίδρυση προσδοκώμενων συμπεριφορών των 
εργαζομένων και τη διασαφήνιση όσων θεωρούνται παρενόχληση σε γραπτές οδηγίες, 
διασφαλίζοντας την ανεμπόδιστη λειτουργία των διαύλων υποβολής καταγγελίας μέσα 
στον οργανισμό έτσι ώστε πιθανά θύματα έμφυλης βίας ή παρενόχλησης να μην 
αποτρέπονται από την υποβολή καταγγελίας. Οι σαφώς ορισμένες πολιτικές μπορούν να 
αυξήσουν τη διαφάνεια και να βοηθήσουν στην αποτροπή ασυνείδητης μεροληψίας. Ο 
«Ευρωπαϊκός Κώδικας Ορθής Διοικητικής Συμπεριφοράς»39 είναι ένα καλό παράδειγμα, ενώ  
το ΥΕΚΑ έχει υιοθετήσει τον «Κώδικα Ηθικής και Επαγγελματικής Συμπεριφοράς για 
υπαλλήλους του δημοσίου τομέα»40  η επικοινώνηση του οποίου μπορεί να αποδειχθεί  
σημαντικής σπουδαιότητας για τον καθορισμό των προσδοκώμενων συμπεριφορών από 
τους εργαζομένους41.
Ο ρόλος του διορισμένου Συμβούλου Ακεραιότητας  (ν.4795/2021, άρ. 24) θα είναι 
κομβικός, παρέχοντας σε όλους τους εργαζομένους του οργανισμού με πληροφορίες ως 
προς θέματα δεοντολογίας και ακεραιότητας και συμμετέχοντας στο σχεδιασμό εσωτερικής 
πολιτικής και την ανάπτυξη εργαλείων για την ενδυνάμωση της ακεραιότητας και της 
διαφάνειας, όπως Κώδικες Ηθικής και Δεοντολογίας.

Υποβολή καταγγελίας για βία και παρενόχληση
Πολιτικές στον οργανισμό θα καταστήσουν σαφές πώς οποιοσδήποτε στο πεδίο εφαρμογής 
του άρ. 3 του ν. 4808/202142 μπορεί να υποβάλλει καταγγελία για βία και παρενόχληση 
(συμπεριλαμβανομένης και της σεξουαλικής παρενόχλησης)43. Αυτά θα περιλαμβάνουν την 

38 1.2.3: Διεξαγωγή εκστρατείας ευαισθητοποίησης ως προς τη σεξουαλική παρενόχληση στον εργασιακό χώρο 
στο δημόσιο και στον ιδιωτικό τομέα.
39 https://commission.europa.eu/about/service-standards-and-principles/ethics-and-good-administration/good-
administration/code-good-administrative-behaviour-and-complaints_en
40 
https://aead.gr/images/manuals/EN/code_ithikis_epaggelmatikhs_sumperiforas_ypallhlwn_dhosiou_tomea_GR_
en1.pdf
41 Η Ανεξάρτητη Αρχή Συνήγορος του Πολίτη έχει εκδώσει τον Οδηγό Ορθής Διοικητικής Συμπεριφοράς 
https://www.ypes.gr/scheseis-dimosion-ypallilon-kai-politon-odigos-orthis-dioikitikis-symperiforas/
42  αρ.3 της Υπουργικής Απόφασης ΦΕΚ B, 343/2023  
43 Ο νόμος ορίζει ως (α) «βία και παρενόχληση» μορφές συμπεριφοράς, πράξεις, πρακτικές ή απειλές αυτών, 
που αποσκοπούν, οδηγούν ή ενδέχεται να οδηγήσουν σε σωματική, ψυχολογική, σεξουαλική ή οικονομική 
βλάβη, είτε εκδηλώνονται μεμονωμένα είτε κατ’ επανάληψη
(β) ως «παρενόχληση λόγω φύλου» νοούνται οι μορφές συμπεριφοράς που συνδέονται με το φύλο ενός 
προσώπου, οι οποίες έχουν ως σκοπό ή αποτέλεσμα την παραβίαση της αξιοπρέπειας του προσώπου αυτού και 

https://commission.europa.eu/about/service-standards-and-principles/ethics-and-good-administration/good-administration/code-good-administrative-behaviour-and-complaints_en
https://commission.europa.eu/about/service-standards-and-principles/ethics-and-good-administration/good-administration/code-good-administrative-behaviour-and-complaints_en
https://aead.gr/images/manuals/EN/code_ithikis_epaggelmatikhs_sumperiforas_ypallhlwn_dhosiou_tomea_GR_en1.pdf
https://aead.gr/images/manuals/EN/code_ithikis_epaggelmatikhs_sumperiforas_ypallhlwn_dhosiou_tomea_GR_en1.pdf
https://www.ypes.gr/scheseis-dimosion-ypallilon-kai-politon-odigos-orthis-dioikitikis-symperiforas/
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κοινοποίηση των υπαρχόντων διαύλων (εσωτερικών ή εξωτερικών44) και των διαδικασιών 
για την υποβολή τέτοιας καταγγελίας.
Ειδικότερα, εργαζόμενοι όπως περιγράφεται στο άρ.3 του ν. 4808/2021 μπορούν να 
υποβάλλουν καταγγελία στον/στη Σύμβουλο Ακεραιότητας  (εφόσον η θέση καλυφθεί)  για 
περιστατικά βίας και παρενόχλησης. Ο/Η Σύμβουλος Ακεραιότητας μεσολαβεί έτσι ώστε να 
εμπλακούν τα αρμόδια όργανα εντός του φορέα  ή τα αντίστοιχα εκτός του φορέα που είναι 
υπεύθυνα για τη διερεύνηση της καταγγελίας και παρακολουθεί τη διαδικασία της 
διερεύνησης της καταγγελίας ενόσω τηρεί ενήμερο τον εργαζόμενο που την υπέβαλλε. 
Ενόσω η θέση του είναι κενή το αρμόδιο όργανο καθίσταται η Υπηρεσιακή Γραμματέας.

Έρευνα
Ο σκοπός είναι να καταρτιστεί μια πληροφόρηση ευκολονόητη για όλους τους 
εργαζόμενους σχετικά με τη διαδικασία διερεύνησης και λήψης απόφασης, 
συμπεριλαμβανομένων και των σχετικών χρονοδιαγραμμάτων. Είναι επίσης  σημαντικό να 
διευκρινισθεί το σύνολο των ενεργειών που ενδέχεται να προκύψουν στη συνέχεια της 
έρευνας.

Στήριξη στα θύματα
Η διάσταση αυτή εστιάζει στον τρόπο με τον οποίο προσφέρονται στα θύματα συμβουλές 
και πληροφόρηση ως προς τις επιλογές τους όταν έχει υποβληθεί καταγγελία. 
Περιλαμβάνει επιπλέον πρακτική υποστήριξη, όπως συμβουλευτική συνδρομή. Τέτοια 
στήριξη παρέχεται από τον/την Σύμβουλο Ακεραιότητας μέσω εξατομικευμένης 
συμβουλευτικής συνδρομής σε ζητήματα δεοντολογίας και ακεραιότητας που 
αντιμετωπίζει ο υπάλληλος κατά την άσκηση των υπηρεσιακών καθηκόντων του, 
συμπεριλαμβανομένων θεμάτων, όπως η σεξουαλική παρενόχληση, οι διακρίσεις, η ηθική 
παρενόχληση και η σύγκρουση συμφερόντων. Ο/Η γιατρός εργασίας παίζει επίσης 
σημαντικό ρόλο στην παροχή συμβουλών σε θέματα επανένταξης εργαζομένων που έχουν 
υποστεί διακρίσεις ή οποιοδήποτε είδος βίας ή παρενόχλησης, σύμφωνα με το άρθρο 17 
του ν.3850/2010.

Πειθαρχικά μέτρα
Ο κώδικας των Δημοσίων Υπαλλήλων ορίζει ότι η παραβίαση της αρχής της ισότητας, των 
ίσων ευκαιριών και της ίσης μεταχείρισης ανδρών και γυναικών σε θέματα εργασίας και 
απασχόλησης,  σύμφωνα με το ν. 3896/2010 και η χρήση γλώσσας έμφυλης διάκρισης κατά 
την άσκηση καθηκόντων είναι παράπτωμα, σύμφωνα με το άρθρο 107 παρ. 1(ζ) του ν. 
3528/2007.

τη δημιουργία εκφοβιστικού, εχθρικού, εξευτελιστικού, ταπεινωτικού ή επιθετικού περιβάλλοντος κατά το 
άρθρο 2 του ν. 3896/2010 (Α’ 107) και την παρ. 2 του άρθρου 2 του ν. 4443/2016 (Α’ 232). Οι μορφές 
συμπεριφοράς αυτές περιλαμβάνουν και τη σεξουαλική παρενόχληση του ν. 3896/2010, καθώς και μορφές 
συμπεριφοράς που συνδέονται με τον σεξουαλικό προσανατολισμό, την έκφραση, την ταυτότητα ή τα 
χαρακτηριστικά φύλου του προσώπου.
44 Εξωτερικοί δίαυλοι για πρόσωπα που εργάζονται εντός του οργανισμού για την υποβολή καταγγελίας είναι 
η Ανεξάρτητη Αρχή Συνήγορος του Πολίτη και η Εθνική Αρχή Διαφάνειας.
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Ευαισθητοποίηση
Το ΣΙΦ εξετάζει επίσης, πώς το σύνολο του οργανισμού μπορεί να κινητοποιηθεί για την 
εγκαθίδρυση κουλτούρας μηδενικής ανοχής στη σεξουαλική παρενόχληση και την έμφυλη 
βία.  Σε αυτό περιλαμβάνονται μέτρα για τη διασφάλιση ότι όλα τα μέλη του οργανισμού 
ενδυναμώνονται για να αλλάξουν τις συμπεριφορές μέσω εκπαιδευτικών σεμιναρίων που 
στοχεύουν σε μια κουλτούρα χωρίς διακρίσεις σε ολόκληρο τον οργανισμό. Για τον σκοπό 
αυτό κάθε διαθέσιμος πόρος εντός του οργανισμού καλείται να συμμετάσχει στην επίτευξη 
τέτοιας κουλτούρας.

5. Σκοποί

Στόχος Δράση Σύμμαχοι Δείκτες

1. Ισορροπία επαγγελματικής και προσωπικής ζωής και οργανωσιακή κουλτούρα

1.1.  
Ενσωμάτωση της 
διάστασης του 
φύλου

Εκπαίδευση για την 
ενσωμάτωση της 
διάστασης του φύλου 
(συμπεριφορά, χρήση 
γλώσσας ουδέτερης ως 
προς το φύλο σε διοικητικά 
έγγραφα) σε ευθυγράμμιση 
με τη δράση  4.1.445 του 
ΕΣΔΙΦ 2021-2025

Τμήμα Εκπαίδευσης 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού, Εθνικό 
Κέντρο Δημόσιας 
Διοίκησης και 
Αυτοδιοίκησης 
(ΕΚΔΔΑ)

Ποσοστό (%) επί 
των ενεργών 
υπαλλήλων που 
έχουν λάβει 
εκπαίδευση στο 
σχετικό θέμα μετά 
από ένα χρόνο 

1.2. 
Διακανονισμός 
ευέλικτου 
ωραρίου 
εργασίας

Ενεργητική επικοινώνηση 
των σχετικών δικαιωμάτων 
(πολιτικές γονικής άδειας/ 
άδειες σχετιζόμενες με 
οικογενειακούς λόγους) σε 
εργαζομένους σε 
ευθυγράμμιση με το στόχο 
2.246 του ΕΣΔΙΦ 2021-2025

Διεύθυνση 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού

Συγκριτική 
μεταβολή στις 
αιτήσεις αδειών 
που σχετίζονται με 
οικογενειακούς 
λόγους

1.3. Διαχείριση 
φόρτου 
εργασίας και 
συντονισμός

 Κατανομή καθηκόντων 
που θα λαμβάνει υπόψιν 
τις ευθύνες φροντίδας που 
δηλώνονται στις 
προγραμματισμένες 

Προϊστάμενος της 
μονάδας που αφορά 
η θέση του 
υπαλλήλου

Σχετική μεταβολή 
σε αιτήσεις 
εξαίρεσης (από 
επιτροπές, ομάδες 
εργασίας) των 

45 Δράση 4.1.4. Προώθηση χρήσης γλώσσας χωρίς έμφυλη διάκριση στα δημόσια έγγραφα
46 Στόχος 2.2: Συμφιλίωση επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής
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συζητήσεις του άρ. 12 ν. 
4940/2022 για υπαλλήλους 
ή των άρ. 4 και 8 της 
Απόφασης Β΄46/2023 για 
προϊσταμένους

φροντιστών (όταν η 
συνεδρίαση 
λαμβάνει χώρα 
εκτός του 
αιτηθέντος και 
εγκριθέντος από 
την διοίκηση 
ευέλικτου ωραρίου 
τους σύμφωνα με το 
άρθ. 31 του ν. 
4808/2021)

1.4. Επανένταξη 
υπαλλήλων με 
διαλείμματα 
στην 
επαγγελματική 
σταδιοδρομία

Υποστήριξη σε υπαλλήλους 
που επιστρέφουν στην 
εργασία μετά από γονική 
άδεια

Προϊστάμενος της 
μονάδας που αφορά 
η θέση του 
υπαλλήλου, 
Σύμβουλος 
Ανάπτυξης 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού*

Ενημέρωση για 
νομοθετικές 
εξελίξεις, 
συζητήσεις και 
εξατομικευμένες 
συμβουλές σε 
εργαζομένους που 
επιστρέφουν στη 
δουλειά μετά από 
διαλείμματα στην 
επαγγελματική τους 
σταδιοδρομία47

2. Ισόρροπη εκπροσώπηση των φύλων στην ηγεσία και τη λήψη αποφάσεων

2.1. Εκπαίδευση 
με γνώμονα τη 
διάσταση του 
φύλου σε άτομα 
με θέση ηγεσίας 
και λήψης 
αποφάσεων 

Σεμινάρια εντός του 
οργανισμού

Τμήμα Εκπαίδευσης 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού, 
Σύμβουλος 
Ακεραιότητας*

Αριθμός σχετικών 
διενεργηθέντων 
σεμιναρίων

2.2. Ισόρροπη 
εκπροσώπηση 
των φύλων σε 
όργανα λήψης 
αποφάσεων 

Εφαρμογή ποσόστωσης ως 
προς το φύλο σε 
συμβούλια στον 
οργανισμό (Υπηρεσιακό 
Συμβούλιο, λοιπά όργανα)

 Διεύθυνση 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού 

Αναλογία ανδρών-
γυναικών σε 
συμβούλια, 
επιτροπές κλπ., 
όπως προβλέπεται

47 https://www.apografi.gov.gr/images/Xrisimo_yliko/241125_MinInt_Fulladio.pdf

https://www.apografi.gov.gr/images/Xrisimo_yliko/241125_MinInt_Fulladio.pdf
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3. Ισότητα των φύλων στην εξέλιξη της σταδιοδρομίας

3.1. Ισόρροπη 
εκπροσώπηση 
των φύλων σε 
διοικητικές 
θέσεις ευθύνης

Παρακολούθηση του 
ισοζυγίου των φύλων σε 
διοικητικές θέσεις ευθύνης 
σε ευθυγράμμιση με τη 
Δράση 3.2.348 του ΕΣΔΙΦ 
2021-2025

Υπηρεσιακός 
Γραμματέας, 
Διεύθυνση 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού

Έκθεση για  το 
ισοζύγιο των φύλων 
σε διοικητικές 
θέσεις ευθύνης 

3.2. 
Παρακολούθηση 
του φαινομένου 
της «οροφής 
λόγω 
υποχρεώσεων 
φροντίδας»”49

Παρακολούθηση της 
εξέλιξης της 
σταδιοδρομίας μετά από 
διαλείμματα για 
οικογενειακούς λόγους

Υπηρεσιακός 
Γραμματέας, 
Διεύθυνση 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού

Ποσοστό 
υποψηφίων για 
θέσεις ευθύνης με 
διακοπή στην 
εξέλιξη της 
σταδιοδρομίας για 
οικογενειακούς 
λόγους με διάρκεια 
≤ 2 έτη

4. Μέτρα κατά της έμφυλης βίας, συμπεριλαμβανομένης της παρενόχλησης

4.1. 
Καταπολέμηση 
έμφυλης βίας 

Επιμόρφωση για την 
καταπολέμηση της 
έμφυλης βίας σε 
ευθυγράμμιση με τη δράση 
1.1.550 του ΕΣΔΙΦ 2021-
2025

Τμήμα Εκπαίδευσης 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού, Εθνικό 
Κέντρο Δημόσιας 
Διοίκησης και 
Αυτοδιοίκησης 
(ΕΚΔΔΑ)

Ποσοστό 
υπαλλήλων που 
έλαβαν εκπαίδευση 
σχετικά με την 
καταπολέμηση της 
έμφυλης βίας

4.2. 
Ευαισθητοποίηση 
σε θέματα 
έμφυλης βίας 

Σεμινάρια εντός του φορέα 
για την ευαισθητοποίηση 
σε ευθυγράμμιση με τη 
δράση 1.2.351 του ΕΣΔΙΦ 
2021-2025

Τμήμα Ποιότητας 
και Αποδοτικότητας 
και Εκπαίδευσης 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού, 
Σύμβουλος 
Ακεραιότητας*, 
Σύμβουλος 

Αριθμός 
διεξαχθέντων  
σεμιναρίων για την 
ευαισθητοποίηση 
σε θέματα έμφυλης 
βίας

48 Δράση 3.2.3. Παρακολούθηση της συμμετοχής γυναικών σε θέσεις ευθύνης
49 “Ο μεταφορικός όρος της «οροφής λόγω υποχρεώσεων φροντίδας» εστιάζει στις έμφυλες ευθύνες φροντίδας, 
οι οποίες μπορεί να παρεμποδίζουν την επαγγελματική εξέλιξη, ιδίως των γυναικών” Marjut Jyrkinen “Care 
ceiling and women managers” in Elgar Encyclopedia on gender in management, p. 47
50 Δράση 1.1.5: Εκπαίδευση επαγγελματιών και στελεχών του δημόσιου σε θέματα βίας κατά των γυναικών
51 Δράση 1.2.3: Διεξαγωγή εκστρατείας ευαισθητοποίησης στην παρενόχληση στον δημόσιο και ιδιωτικό τομέα
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Ανάπτυξης 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού*

4.3. 
Επικοινώνηση 
των 
προσδοκώμενων 
συμπεριφορών

Κοινοποίηση του Κώδικα 
Ηθικής και Επαγγελματικής 
Συμπεριφοράς των 
υπαλλήλου του Δημόσιου 
Τομέα και του Οδηγού 
Ορθής Διοικητικής 
Συμπεριφοράς 

Σύμβουλος 
Ακεραιότητας*, 
Διεύθυνση 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού

Ενημερωτική 
εγκύκλιος σε όλους 
τους υπαλλήλους

4.4. Ενημέρωση 
για την 
καταγγελία 
περιστατικών 
βίας και 
παρενόχλησης 

Ενημέρωση για τους 
υφιστάμενους διαύλους 
και τις διαδικασίες για την 
υποβολή καταγγελίας σε 
ευθυγράμμιση με τον 
στόχο 1.252 

Διεύθυνση 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού, 
Σύμβουλος 
Ακεραιότητας*

Ενημερωτική 
εγκύκλιος προς 
όλους τους 
υπαλλήλους

4.5. Μηδενική 
ανοχή σε 
φαινόμενα βίας 
και 
παρενόχλησης

Υιοθέτηση μιας 
οργανωσιακής κουλτούρας 
σεβασμού στον συνάδελφο 
ή/και στον υφιστάμενο

 Σύμβουλος 
Ακεραιότητας*

Αριθμός 
επιμορφωτικών 
ημερίδων

4.Πρόληψη της 
βίας και 
παρενόχλησης 
στον εργασιακό 
χώρο 

Ενημέρωση σε θέματα 
πρόληψης της βίας και 
παρενόχλησης στην 
εργασία 

Ο ιατρός εργασίας 
53,54

Καθοδήγηση στην 
πρόληψη της βίας 
και παρενόχλησης 
στην εργασία 

*(με την κάλυψη της θέσης)

6. Παρακολούθηση προόδου 
Το παρόν Σχέδιο για την Ισότητα θα αξιολογηθεί μετά την παρέλευση ενός έτους 
προκειμένου να εκτιμηθεί η πρόοδος που έχει επιτευχθεί εν σχέσει με τους τεθέντες 
σκοπούς και στόχους και θα γίνουν παρεμβάσεις ανάλογα με τα ευρήματα.

52 Στόχος 1.2: Καταπολέμησης της βίας στον εργασιακό χώρο
53 https://www.gov.gr/en/sdg/health-and-safety-at-work/health-and-safety-obligations/health-and-safety-at-
work-frequently-asked-questions/what-are-responsibilities-of-occupational-physician
54 Σύμφωνα με το αρ. 18 παρ 2(δ) του ν.3850/2010 όπως τροποποιήθηκε με το αρ. 8 παρ. 2 του ν.4808/2021

https://www.gov.gr/en/sdg/health-and-safety-at-work/health-and-safety-obligations/health-and-safety-at-work-frequently-asked-questions/what-are-responsibilities-of-occupational-physician
https://www.gov.gr/en/sdg/health-and-safety-at-work/health-and-safety-obligations/health-and-safety-at-work-frequently-asked-questions/what-are-responsibilities-of-occupational-physician
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7. Δημιουργία νέου ΣΙΦ 
Ένα νέο Σχέδιο για την Ισότητα των Φύλων θα αναπτυχθεί στο τέλος του 2026 βάσει της 
προϋπάρχουσας εμπειρίας, των αποτελεσμάτων και των νομικών εξελίξεων.
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