
ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ 
ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗΣ ΚΑΙ ΠΕΡΙΦΕΡΕΙΑΚΗΣ ΑΝΑΠΤΥΞΗΣ

Afb'.rSSSO

ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΣΤΙΣ ΠΟΛΥΕΘΝΙΚΕΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ: 
Η ΕΜΠΕΙΡΙΑ ΤΩΝ ΕΥΡΩΠΑΪΚΩΝ ΣΥΜΒΟΥΛΙΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

Διδακτορική Διατριβή

ΘΕΟΔΩΡΟΣ Α. ΚΟΥΤΡΟΥΚΗΣ

ΑΘΗΝΑ, 2004



ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ 
ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗΣ ΚΑΙ ΠΕΡΙΦΕΡΕΙΑΚΗΣ ΑΝΑΠΤΥΞΗΣ

ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΣΤΙΣ ΠΟΛΥΕΘΝΙΚΕΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ: 
Η ΕΜΠΕΙΡΙΑ ΤΩΝ ΕΥΡΩΠΑΪΚΩΝ ΣΥΜΒΟΥΛΙΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

Διδακτορική Διατριβή

ΘΕΟΔΩΡΟΣ Α. ΚΟΥΤΡΟΥΚΗΣ

Συμβουλευτική Επιτροπή
Καθηγητής Α. Δεδουσόπουλος, Επιβλέπων 

Καθηγητής Γ.Φ. Κουκούλες,
Επικ. Καθηγητής I. Κουζής.

ΑΘΗΝΑ, 2004



1

ΠΙΝΑΚΑΣ ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΩΝ

ΕΥΧΑΡΙΣΤΙΕΣ............................................................................................................................ν

ΔΗΜΟΣΙΕΥΣΕΙΣ & ΑΝΑΚΟΙΝΩΣΕΙΣ ΠΟΥ ΒΑΣΙΣΤΗΚΑΝ ΣΤΗ ΔΙΔΑΚΤΟΡΙΚΗ EPEYNA...VÜ

ΕΙΣΑΓΩΓΗ
I. Η εποχή της παγκοσμιοποίησης...........................................................................ι
II. Ο «ευρωπαϊσμός» των εργασιακών σχέσεων......................................................3
III. Το εγχείρημα των Ευρωπαϊκών Συμβουλίων Εργασίας...................................... 6
IV. Η αναγκαιότητα ερευνητικής προσέγγισης του θέματος....................................7
V. Η αρχιτεκτονική της διατριβής............................................................................ 9

ΜΕΡΟΣ ΠΡίίΤΟ; ΕΠΙΣΚΟΠΗΣΗ ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΑΣ

ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΐ: Η ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ.......................................... .............. 12
ι.ι. Εννοιολογικές διευκρινίσεις................................................................................ 12
1.2. Ιδεολογικές αφετηρίες της συμμετοχής...............................................................Η
1-3- Μορφολογία της συμμετοχής...............................................................................ι8
1- 4- Αιτιολογικό υπόβαθρο και αποτελέσματα της συμμετοχής................................ 22
ι.5· Προσδιοριστικοί παράγοντες της αποτελεσματικής συμμετοχής...................... 25
1.6. Σύγχρονες εξελίξεις............................................................................................. 26

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2: ΕΥΡΩΠΑΪΚΗ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΠΟΛΙΤΙΚΗ ΚΑΙ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ ΤΩΝ 
ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ....................................................................................................................... 31

2.1. Το ευρωπαϊκό κοινωνικό πρότυπο..................................................................... 31
2.2. Η διαδρομή της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής...........................................32
2- 3· Η μεγάλη καμπή των εργασιακών σχέσεων μετά το Μάαστριχτ.................. ..—33
2·4· Η ευρωπαϊκή στρατηγική για τη συμμετοχή......................................................40

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3: ΤΟ ΘΕΣΜΙΚΟ ΠΛΑΙΣΙΟ ΤΩΝ ΕΥΡΩΠΑΪΚΩΝ ΣΥΜΒΟΥΛΙΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ.....45
3·ΐ· Η προϊστορία της Οδηγίας.................................................................................. 45

3-1.1. Η πρόταση οδηγίας Vredeling.............................................................. 45
3.1.2. Ο αντίκτυπος της πρότασης....................................................................49
3-1.3- Η αναθεωρημένη πρόταση....................................................................51
3-1.4· Το σχέδιο οδηγίας για την Ευρωπαϊκή Επιτροπή Επιχείρησης............53
3·ΐ·5· Η θέση των κοινωνικών εταίρων.......................................................... 54
3.1.6. Η θέση των κοινοτικών οργάνων.......................................................... 55
3·ΐ·7· Οι ρυθμίσεις της πρότασης οδηγίας......................................................55

3- 2. Οι ρυθμίσεις της οδηγίας 94/45/ΕΚ................................................................... 59
3-2.1. Εισαγωγικά........................................................................................... 59
3-2.2. Οι στόχοι της οδηγίας........................................................................... 6ι
3.2.3. Το πεδίο εφαρμογής.............................................................................. 62
3.2.4. Έννοιες και ορισμοί............................................................................... 64
3·2.5· Το στάδιο των διαπραγματεύσεων... ....................................................65
3-2.6. Η επίτευξη συμφωνίας.......................................................................... 66
3·2.7· Απουσία συμφωνίας και επικουρικές υποχρεώσεις..............................67
3-2.8. Η λειτουργία του ΕΣΕ και η προστασία των μελών του....................... 69
3.2.9. Το ζήτημα των εμπιστευτικών πληροφοριών.........................................70
3-2.10. Συμπληρωματικές προβλέψεις...............................................................70

3-3· Η ένταξη της οδηγίας 94/45/ΕΚ στην ελληνική νομοθεσία............................... 72
34- Επισκόπηση των κριτικών του θεσμικού πλαισίου για τα ΕΣΕ.......................... 76



ii

ΚΕΦΑΛΑΙΟ d: ΤΑ ΕΥΡΩΠΑΪΚΑ ΣΥΜΒΟΥΛΙΑ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ ΣΤΗΝ ΠΡΑΞΗ..................8ο
4-ΐ· Η εμπειρία εφαρμογής των ΕΣΕ........................................................................ 8ο
4·2. Η στάση των εμπλεκόμενων μερών................................................................... 90
4-3- Προβλήματα και δυσλειτουργίες των ΕΣΕ......................................................... 91
4·4· Πρωτοβουλίες άρσης των εμποδίων καλής λειτουργίας των ΕΣΕ...................... 92
4- 5- Αξιολόγηση της επίδρασης των ΕΣΕ- Επισκόπηση σχετικών μελετών..............94

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5: Η ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑΔΑ.............................ιο8
5·ΐ. Η προϊστορία της συμμετοχής.......................................................................... ιο8
5- 2. Το εγχείρημα της δεκαετίας του 1980............................................................... m
5·3· Επισκόπηση των κυριότερων μελετών για την ελληνική εμπειρία της

συμμετοχής........................................................................................................ ιΐ7

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6: ΠΟΛΥΕΘΝΙΚΕΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ ΚΑΙ ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ....................122
6.1. Η φυσιογνωμία των πολυεθνικών επιχειρήσεων.............................................122
6.2. Κοινωνικοοικονομικές επιδράσεις των πολυεθνικών επιχειρήσεων............... 124
6- 3- Εργασιακές σχέσεις στις πολυεθνικές επιχειρήσεις..........................................125
6-4- Οι πολυεθνικές επιχειρήσεις και το διεθνές συνδικαλιστικό κίνημα................ 130

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 7: ΣΚΟΠΟΣ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ: ΣΤΟΧΟΙ ΚΑΙ ΥΠΟΘΕΣΕΙΣ...................................138
7·ΐ. Εισαγωγικά........................................................................................................ 138
7·2. Αντικειμενικός σκοπός και στόχοι της έρευνας.................................................140
7·3· Υποθέσεις-Παραδοχές....................................................................................... 141

ΜΕΡΟΣ ΔΕΥΤΕΡΟ: ΜΕΘΟΔΟΣ

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 8: ΜΕΘΟΔΟΣ......................................................................................................154
8.1. Σκοπός και φύση της έρευνας...........................................................................154
8.2. Η επιλογή της ποιοτικής προσέγγισης..............................................................154
8.3· Η μελέτη περιπτώσεων (case study)..................................................................156
8.4. Ο σχεδιασμός της έρευνας................................................................................ 156
8.5· Η επιλογή των κλάδων...................................................................................... 158
8.6. Οι επιχειρήσεις.................................................................................................. 159
8- 7- Οι οργανώσεις των κοινωνικών εταίρων...........................................................ιό2
8.8. Ο πληθυσμός των συμμετεχόντων.....................................................................164
8.9· Τα ερωτηματολόγια........................................................................................... 171
8.10. Η δοκιμαστική έρευνα (pilot study)..................................................................175
8.11. Η επιλογή της συνέντευξης...............................................................................175
8.12. Η διεξαγωγή των συνεντεύξεων........................................................................177
8.13· Αύξηση της διαθεσιμότητας των ερωτώμενων..................................................179
8.14· Η τυποποίηση της συνέντευξης........................................................................ ι8ο
8.15· Αντικειμενικότητα και αμεροληψία του ερευνητή............................................ι8ι
8.ι6. Ηθικά ζητήματα της έρευνας.............................................................................182
8.17· Εγκυρότητα και αξιοπιστία της έρευνας..........................................................182

ΜΕΡΟΣ ΤΡΙΤΟ: ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ

ΚΕΦΑΛΑΙΟ Q: ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ................................................................ 185
9- 1. Εισαγωγικά....................................................................................................... 185
9-2. Αντιπρόσωποι των εργαζομένων..................................................................... 185
9-3- Διευθυντές ανθρώπινων πόρων...................................................................... 205
9·4· Εκπρόσωποι των κοινωνικών εταίρων.............................................................218



ili

ΚΕΦΑΛΑΙΟ io: ΕΛΕΓΧΟΣ ΥΠΟΘΕΣΕΩΝ (CROSS-CASE ANALYSIS)..................................232
10.1. Η συμβολή των ΕΣΕ στον ευρωπαϊσμό των εργασιακών σχέσεων στην Ελλάδα.

 232
10.2. Η συμβολή των ΕΣΕ στη δημιουργία προστιθέμενης αξίας στις θυγατρικές

επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων στην Ελλάδα............................................236

ΜΕΡΟΣ ΤΕΤΑΡΤΟ; ΣΥΖΗΤΗΣΗ

ΚΕΦΑΛΑΙΟ il: ΣΥΖΗΤΗΣΗ ΚΑΙ ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ..............................................................247
11.1. Συγκριτική σύνοψη κυρίων ευρημάτων...........................................................247

11.1.1. Ο έλεγχος των υποθέσεων της έρευνας...............................................247
11.1.2. Κύρια ευρήματα των συνεντεύξεων των αντιπροσώπων των

εργαζομένων στα ΕΣΕ..........................................................................248
11.1.3. Κύρια ευρήματα των συνεντεύξεων των Διευθυντών Ανθρώπινων

Πόρων.................................................................................................. 249
11.1.4· Κύρια ευρήματα των συνεντεύξεων των στελεχών οργανώσεων

κοινωνικών εταίρων............................................................................. 250
11.1.5· Οι διαφορές των κλάδων......................................................................252

11.2. Συζήτηση.......................................................................................................... 253
11-3- Περιορισμοί της έρευνας - Προοπτικές για περαιτέρω διερεύνηση............... 2Ó2

ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΑ........................................................................................................................264

ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ
I. Ερωτηματολόγιο συνέντευξης για εκπροσώπους εργαζομένων σε ΕΣΕ........ 279
II. Ερωτηματολόγιο συνέντευξης για εκπροσώπους διεύθυνσης εταιριών......... 285
III. Ερωτηματολόγιο συνέντευξης για εκπροσώπους κοινωνικών εταίρων.......... 290



IV

«Μέσα στη μεγάλη σοφία, κρύβεται θλίψη πολλή. 
Όποιος τις γνώσεις του πληθαίνει, τα βάσανα του μεγαλώνει».

(ΕΚΚΛΗΣΙΑΣΤΗΣ, A 17-18)



ΕΥΧΑΡΙΣΤΙΕΣ

Μολονότι η διαδικασία συγγραφής μιας διδακτορικής διατριβής αποτελεί τυπικά ένα 
μοναχικό εγχείρημα, είναι κοινοτοπία πως περισσότερα πρόσωπα έχουν συνδράμει την 
ολοκλήρωση ενός τόσο δυσχερούς πονήματος. Θα ήθελα από αυτές τις αράδες να εκφράσω 

την ευγνωμοσύνη μου, σε όλους εκείνους που δε φείσθηκαν χρόνου και κόπου για να 

στηρίξουν την ανάχείρας φιλόδοξη επιλογή μου.
Πρώτα από όλους, θα ήθελα να καταθέσω το σεβασμό και τις ευχαριστίες μου στην 

τριμελή συμβουλευτική επιτροπή, στην οποία είχα την τύχη και την τιμή να συμμετέχουν οι 

πλέον κορυφαίοι ακαδημαϊκοί δάσκαλοι των κλάδων της οικονομικής της εργασίας, του 
εργατικού δικαίου και των εργασιακών σχέσεων, και ειδικότερα:

■ Στον καθηγητή Απόστολο Δεδουσόπουλο, επιβλεποντα της διδακτορικής 
διατριβής, για την πατρική στοργή και την ιώβεια υπομονή, με τις οποίες 
αντιμετώπισε τις ερευνητικές μου ανησυχίες και βέβαια τα λάθη και τις 
ψυχικές δοκιμασίες που είναι συνυφασμένα με το εγχείρημα μιας αμελητέας - 
έστω- συμβολής στην επιστήμη. Η διατριβή αυτή δε θα είχε εκπονηθεί -και 
ιδίως σε αυτό το χρονικό διάστημα- δίχως την αμέριστη ηθική και 
επιστημονική συμπαράσταση του και θα πρέπει να θεωρείται δεδομένο πως η 
όποια μελλοντική μου σταδιοδρομία στον ακαδημαϊκό/ ερευνητικό χώρο θα 

οφείλει πολλά στην τρίχρονη σχεδόν συνεργασία μαζί του.
• Στον καθηγητή Γεώργιο Φ. Κουκουλέ, στον οποίον εκτός από την

πολύπλευρή και βαρυσήμαντη υποστήριξη πριν από την έναρξη αλλα και κατά 
τη διάρκεια εκπόνησης της διατριβής, οφείλω μία ανεκτίμητη μαθητεία -σε 
ανύποπτο χρόνο- στον τρόπο διεισδυτικής και ρηξικέλευθης επιστημονικής 
προσέγγισης των εργασιακών σχέσεων που εκείνος χρησιμοποίησε σε 
ορισμένα από τα κλασικά πλέον επιστημονικά του πονήματα, κατά τη διάρκεια 

των δύο προηγούμενων δεκαετιών.
■ Στον επίκουρο καθηγητή Ιωάννη Κουζή, θα ήθελα να καταθέσω τις πιο 

θερμές μου ευχαριστίες για την ανεκτίμητη συμβολή του στην 
αποκρυστάλλωση της ερευνητικής μου προσέγγισης στο υπό διερεύνηση θέμα 
και την παραχώρηση κάθε δυνατής στήριξης και διευκόλυνσης στα στάδια της 
διεξαγωγής της έρευνας αλλά και της συγγραφής της διατριβής.

Ακόμη, στο ερευνητικό αυτό εγχείρημα συνέβαλαν σε σημαντικό βαθμό ο καθηγητής 
Jeremy Waddington του Πανεπιστημίου του Μάντσεστερ-UMIST, με τις εύστοχες 
παρατηρήσεις του σχετικά με τη προσέγγιση και τη μεθοδολογία της έρευνας μου, 
αλλά και ο καλός φίλος και συνάδελφος Peter Kerckhofs, ερευνητής του Ευρωπαϊκού
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Συνδικαλιστικού Ινστιτούτου, που έθεσε στη διάθεση μου έναν τεράστιο όγκο 
πληροφοριών και πηγών, διευκολύνοντας αποτελεσματικά σε κρίσιμα σημεία την 
προσπάθεια μου. Ακόμη, σημαντική ήταν και η βοήθεια του εκλεκτού φίλου Kevin Ο’ 
Kelly, από το Ευρωπαϊκό Ίδρυμα για τη Βελτίωση των Συνθηκών Διαβίωσης και 
Εργασίας, ενώ και η Dr Patsy Hammond, του Manchester College of Arts and 
Technology, συνέδραμε το έργο μου με τη χορήγηση ανάλογης υποτροφίας. Επίσης, η 
οικονομική συμβολή του ερευνητικού προγράμματος για τα ΕΣΕ που υλοποίησε το 
2001-2002 το Ευρωπαϊκό Συνδικαλιστικό Ινστιτούτο, και στο οποίο συμμετείχα ως 
εντεταλμένος ερευνητής για την Ελλάδα και την Κύπρο, βοήθησε σε ένα βαθμό τη 
χρηματοδότηση της έρευνας.

Η διατριβή αυτή ασφαλώς και δε θα είχε ευοδωθεί δίχως τη συμβολή των 
ανθρώπων εκείνων που δέχτηκαν να συμμετέχουν στη διαδικασία της συνέντευξης 
έρευνας, και ειδικότερα τους διευθυντές ανθρώπινων πόρων πολυεθνικών εταιριών, 
των αντιπροσώπων των εργαζομένων στα Ευρωπαϊκά Συμβούλια Εργασίας καθώς και 
των στελεχών του Υπουργείου Εργασίας, της ΓΣΕΕ, του ΣΕΒ, της ΠΟΕΔΧΒ και της 
ΟΒΕΣ, που δέχτηκαν να καταθέσουν τις απόψεις τους στην έρευνα μου.

Επίσης, οφείλω να ευχαριστήσω τη μεγάλη επιστημονική κοινότητα του 
Παντείου Πανεπιστημίου που δέχτηκε να φιλοξενήσει και να στηρίξει το εγχείρημα 
εκπόνησης αυτής της διατριβής, καθώς και το Τμήμα Μηχανικών Οικονομίας και 
Διοίκησης του Πανεπιστήμιου Αιγαίου, που με τίμησε με τη πρόταση συνεργασίας του, 
προεξοφλώντας την επιτυχή ολοκλήρωση της διδακτορικής μου διατριβής.

Ακόμη, χάριτες οφείλονται στους εκλεκτούς συναδέλφους και συνεργάτες στον 
Οργανισμό Μεσολάβησης και Διαιτησίας, που έχουν συντελέσει αποφασιστικά στη 
δημιουργία ενός άτυπου αλλά πολύτιμου «θύλακα επιστημονικής συζήτησης» για τα 
φλέγοντα ζητήματα των εργάσιακών σχέσεων.

Ας μου επιτραπεί, ακόμη, να διατυπώσω την βαθιά εκτίμηση μου σε όλους 
εκείνους τους καλούς μου φίλους, που συνέβαλαν ο καθένας με το δικό του τρόπο σε 
αυτή την προσπάθεια μου, και να τονίσω πως η απουσία της ονομαστικής τους 
παράθεσης σε αυτές τις αράδες δε μειώνει καθόλου την αναγνώριση της βοήθειας 

τους.
Τέλος, θα ήθελα να υπογραμμίσω πως παραμένω ο αποκλειστικός υπεύθυνος 

για το κείμενο της διδακτορικής διατριβής, με ότι αυτό συνεπάγεται.

Θεσσαλονίκη, Καλοκαίρι 2003 
Θεόδωρος Α. Κουτρούκης
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ΔΗΜΟΣΙΕΥΣΕΙΣ ΚΑΙ ΑΝΑΚΟΙΝΩΣΕΙΣ 
ΠΟΥ ΒΑΣΙΣΤΗΚΑΝ ΣΤΗ ΔΙΔΑΚΤΟΡΙΚΗ ΕΡΕΥΝΑ

Οι παρακάτω δημοσιεύσεις και ανακοινώσεις προήλθαν σε μεγάλο βαθμό από την πρωτογενή 
και δευτερογενή έρευνα που πραγματοποιήθηκε στο πλαίσιο της εκπόνησης της διδακτορικής 
διατριβής:

ΔΗΜΟΣΙΕΥΣΕΙΣ
■ Τα Ευρωπαϊκά Συμβούλια Επιχειρήσεων στην Ελλάδα: Η περίπτωση της BP Oil 

Europe, Το Βήμα των Κοινωνικών Επιστημών, 31, Δεκέμβριος 2001.
■ Τα Ευρωπαϊκά Συμβούλια Εργασίας στις πολυεθνικές επιχειρήσεις, στο ΙΑΠΑΔ, 

Εργασία 2002, Πάντειο Πανεπιστήμιο, Αθήνα.

ΑΝΑΚΟΙΝΩΣΕΙΣ
■ Ευρωπαϊκά Συμβούλια Επιχειρήσεων: Οι επιδράσεις ενός νεότευκτου θεσμού στις 

εργασιακές σχέσεις στις πολυεθνικές επιχειρήσεις, Ανακοίνωση στο Διεθνές Συνέδριο 
της Ένωσης Διδακτόρων Καθηγητών Τεχνολογικών Ιδρυμάτων με θέμα 
“Παραγωγικότητα και Τεχνολογική Εκπαίδευση στη Νέα Χιλιετία”, Αθήνα, 2000. 
(δημοσιευμένη και στα ομότιτλα πρακτικά του συνεδρίου, Εκδ. Παπαζήση, Αθήνα, 
2001).

■ The Greek experience of European Works Councils: New challenges far a peripheral 
industrial relations system, Ανακοίνωση στο 6° Ευρωπαϊκό Συνέδριο της Διεθνούς 
’Εταιρίας Εργασιακών Σχέσεων, Όσλο, 2θθΐ.

■ Η ευρωπαϊκή διάσταση της συμμετοχής των εργαζομένων: Κίνδυνοι και Ευκαιρίες, 
ανακοίνωσης στη διακρατική ημερίδα της Ομοσπονδίας Βιομηχανικών 
Εργατοϋπαλληλικών Σωματείων με θέμα «Ευρωπαϊκή Επιχείρηση: Μια επιχείρηση για 
την Ευρώπη», Αθήνα, 10.12.2001.

■ Τα Ευρωπαϊκά Συμβούλια Εργασίας στην Ελλάδα: Μια πρώτη αποτίμηση της 
λειτουργίας τους, ανακοίνωση στην ημερίδα της Ομοσπονδίας Βιομηχανικών 
Εργατοϋπαλληλικών Σωματείων με θέμα «Ευρωπαϊκά Συμβούλια Εργαζομένων, 
ευρωπαϊκή επιχείρηση & ο ρόλος των εργαζομένων». Αθήνα, 18.1.2003.

ΕΡΓΟΣΧΕΔΙΑ (PROJECTS)
■ ETUI, European Works Councils multinationals database 2002: Inuentory of 

companies affected by the EWC Directiue (CD-ROM), Brussels, 2002 (συνεργάτης για 
τη συλλογή και κωδικοποίηση των στοιχείων από την Ελλάδα και την Κύπρο για τη 
δημιουργία της βάσης δεδομένων).
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ

I. Η ΕΠΟΧΗ ΤΗΣ ΠΑΓΚΟΣΜΙΟΠΟΙΗΣΗΣ

Η τελευταία δεκαετία χαρακτηρίζεται από την επέλαση του φαινομένου της 
παγκοσμιοποίησης (globalisation). Πρόκειται για την εμφάνιση ενός νέου πολιτικο
οικονομικού σκηνικού, που ειδικά στο χώρο της οικονομίας και των επιχειρήσεων 
εκδηλώνεται ως εξής (Moreau Defarges, 2002:50 · Schölte, 2002):
A) Εμφάνιση ενός παγκόσμιου χώρον ανταγωνισμού, στον οποίο η προσφορά και η ζήτηση 
αγαθών και υπηρεσιών έχουν πλέον αποκτήσει έναν οικουμενικό χαρακτήρα.
Β) Μετατροπή ολόκληρον τον πλανήτη σε ένα πεδίο δραστηριοποίησης και ανάπτυξης των 
επιχειρήσεων, στο οποίο κύριο μέληματων επιχειρηματικών μονάδων είναι η μείωση του 
εργατικού κόστους, η αξιοποίηση των υφιστάμενων και η δημιουργία νέων δικτύων και η 
αναδιάταξη του διεθνούς καταμερισμού της εργασίας.
Γ) Παγκοσμιοποίηση των επιχειρήσεων, με ταυτόχρονη αύξηση του ειδικού βάρους των 
πολυεθνικών εταιριών / ομίλων στην κονίστρα του διεθνούς ανταγωνισμού.
Σε αυτό το σκηνικό της συνεχούς ενοποίησης οι εταιρίες μπορούν να αντιληφθούν πολύ 
καλύτερα τα αποτελέσματα των διασυνοριακών συνεργιών από τη δραστηριότητα τους. 
(Wortmann, 2001).
Η βιβλιογραφία έχει καταγράψει ορισμένες όψεις της επιχειρηματικής δραστηριότητας που 
επηρεάζονται από την παγκοσμιοποίηση. Ειδικότερα, η παγκοσμιοποίηση προκαλεί: 
α) την αυξανόμενη κυριαρχία των επιχειρήσεων -και ιδίως των πολυεθνικών- οι οποίες 
οδηγούνται στη μετεγκατάσταση των παραγωγικών μονάδων τους σε περιοχές που 
προσφέρουν ευκαιρίες για χαμηλότερο κόστος παραγωγής, υπεργολαβίες και αποκλειστικές 
δικαιόχρησίες (franchising) καθώς και προς τη διαχείριση παγκόσμιων αλυσίδων προσφοράς 
αγαθών και υπηρεσιών (global supply chains).
β) τη σχετική μείωση της σημασίας και της ισχύος των εθνικών συστημάτων ρύθμισης, 
γ) τη συχνά αναιμική ή αναποτελεσματική φύση των υφιστάμενων υπερεθνικών ρυθμίσεων 
(π.χ. σχετική αποτυχία των κωδίκων συμπεριφοράς των πολυεθνικών επιχειρήσεων (ΠΕΕ) 
που υιοθετήθηκαν από τη Διεθνή Οργάνωση Εργασίας και τον ΟΟΣΑ). 
δ) την ανάπτυξη σύγχρονων στρατηγικών της διοίκησης ανθρώπινων πόρων, οι οποίες 
προσανατολίζονται σε νέες πρακτικές απασχόλησης και μορφές οργάνωσης της εργασίας με 
κύριο γνώρισμα τους την αυξανόμενη ευελιξία, 
ε) τη στροφή προς την απασχόληση χαμηλόμισθων εργαζομένων
Η παγκοσμιοποίηση επίσης συνοδεύεται από ένα φάσμα σύγχρονων τάσεων όπως είναι η 
μετατροπή των παραδοσιακών επιχειρήσεων σε δίκτυα τυπικά αυτόνομων επιχειρηματικών
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μονάδων, η διεθνοποίηση των παραγωγικών αλυσίδων εντός των πολυεθνικών ομίλων, οι 
αλλαγές στη δομή των επαγγελμάτων, η εντατικοποίηση του διεθνούς επιχειρηματικού 
ανταγωνισμού, καθώς και μια «συντηρητική» στροφή των κυβερνήσεων (Hyman, 1999 * 
2001b).
Το τελευταίο, σύμφωνα με τον Hyman (1999)» συνοδεύεται παράλληλα και από την 
«ιδεολογία της παγκοσμιοποίησης». Έτσι, σύμφωνα με τους θιασώτες αυτής της άποψης, οι 
δυνάμεις της παγκοσμιοποίησης προβάλλονται ως αήττητες και ακαταμάχητες και επομένως 
είναι άσκοπή κάθε· ελπίδα αποτελεσματικής αντίστασης, ενώ πολλές κυβερνήσεις έχουν 
ανακαλύψει ένα χρήσιμο άλλοθι για την αιτιολόγηση της αντιδημοφιλούς πολιτικής τους. 
Πάραυτα, δε λείπουν και εκείνοι (συνδικαλιστές, προοδευτικοί πρωταγωνιστές των 
κοινωνικών κινημάτων) που πιστεύουν ότι η παγκοσμιοποίηση μπορεί να καταπολεμηθεί στις 
διάφορες εκφάνσεις της (Hyman, 1999)> αρκεί τα εργατικά συνδικάτα να συμπεριλάβουν στα 
κύρια καθήκοντα τους τη δημιουργία μιας υπερεθνικής κοινωνίας πολιτών (διεύρυνση της 
βάσης τους με στρατολόγηση μελών από κοινωνικά στρώματα που βρίσκονται στα παρυφές 
του εργατικού δυναμικού, διεθνή συντονισμό της δράσης τους, σύναψη συμμαχιών με Μη 
Κυβερνητικές Οργανώσεις κ.α.). Η επέλαση της παγκοσμιοποίησης συνοδεύεται, εξάλλου, 
από μία αυξανόμενη κατανόηση του γεγονότος πως το μέλλον της εργασίας εξαρτάται όλο και 
περισσότερο από διαδικασίες που διαδραματίζονται πέρα από τα εθνικά σύνορα (Munck, 
2000a · 2000b). Ο Munck, έχει υποστηρίξει, ωστόσο, ότι «η παγκοσμιοποίηση μπορεί να είναι 
ένα σημαντικό εργαλείο για το διεθνές κεφάλαιο, αλλά επίσης διανοίγει προοπτικές για την 
εργασία» (2000b).
Άλλωστε, σύμφωνα με τον Wortmann (2001)

«η παγκοσμιοποίηση, δεν είναι τόσο η αιτία κοινωνικών και οικονομικών 
προβλημάτων, αλλά μάλλον αυτά τα προβλήματα είναι οι αιτίες για το γεγονός 
πως οι κοινωνίες έχουν αρχίσει να αντιλαμβάνονται την ‘παγκοσμιοποίηση’ ως 
ένα πρόβλημα» (Wortmann, 2001).

Αναφορικά με τις επιδράσεις της διαδικασίας παγκοσμιοποίησης στον τομέα των ανθρώπινων 
πόρων των επιχειρήσεων, και τις εργασιακές σχέσεις έχει υποστηριχθεί ότι χαρακτηρίζεται 
από δύο φάσεις. Κατά την πρώτη οι επιχειρήσεις αρχίζουν να προσανατολίζονται προς τη 
στρατηγική διοίκηση ανθρώπινου δυναμικού (χωρίς να μεταβάλλουν το συνολικό σύστημα 
των εργασιακών σχέσεων). Κατά τη δεύτερη φάση, ακολουθούν η βιομηχανική αναδιάρθρωση 
και η «ελαστικοποίηση» της εργασίας, που συνοδεύονται και από ορισμένες αρχικές αλλαγές 
στο σύστημα των εργασιακών σχέσεων (Looise & van Riemsdijk, 2001).
Ειδικά, στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων, η παγκοσμιοποίηση συνοδεύεται από έναν 
προσανατολισμό των σχέσεων κεφαλαίου και εργασίας προς αγοραία σχήματα. Επομένως, η 
επιλογή των επιχειρηματικών ομίλων να παγκοσμιοποιήσουν τη δραστηριότητα τους 
αποσταθεροποιεί την ευαίσθητη ισορροπία ανάμεσα στις δύο πλευρές της παραγωγής και
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παρέχει τη δυνατότητα στο κεφάλαιο να ασκήσει πιέσεις σε κρίσιμες διαστάσεις της μισθωτής 
σχέσης απασχόλησης όπως είναι η αμοιβή, ο χρόνος εργασίας, τα κοινωνικά ελάχιστα, ο όγκος 
της απασχόλησης κ.α. (Speidel, 2000).
Αλλά και στις συλλογικές εργασιακές σχέσεις, οι ΠΕΕ ασκούν πολυσήμαντες επιδράσεις, ενώ 
η πλευρά των εργατικών συνδικάτων βρίσκεται ενώπιον μιας αδήριτης αναγκαιότητας για τον 
εκ νέου καθορισμό του ρόλου της και τη χάραξη νέων οργανωτικών δομών (Σπυρόπουλος, 
2000).

Μολαταύτα, δεν έχει ακόμη τεκμηριωθεί η ύπαρξη μιας συστηματικής σχέσης ανάμεσα στο 
βαθμό έκθεσης στον παγκόσμιο ανταγωνισμό, τη μείωση της κεντρικής διαπραγμάτευσης και 
την οικονομική επίδοση των επιχειρήσεων (Dolvik, 2001,1999)·

II. Ο «ΕΥΡΩΠΑΪΣΜΟΣ» ΤΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ

Η διαρκής προώθηση της ευρωπαϊκής ενοποίησης και ιδίως η ολοκλήρωση της Οικονομικής 
και Νομισματικής Ένωσης προκαλεί σημαντικές επιδράσεις στο ευρωπαϊκό αλλά και στα 
εθνικά συστήματα εργασιακών σχέσεων. Οι επιδράσεις αυτές χαρακτηρίζονται από την τάση 
για μεγαλύτερη αποκέντρωση των συλλογικών διαπραγματεύσεων προς το επιχειρησιακό 
επίπεδο (σε αυτόνομες επιχειρησιακές μονάδες) καθώς και για εκ νέου συγκέντρωση τους στο 
(ευρωπαϊκό) επίπεδο του ομίλου, εξέλιξη που δεν προκύπτει πρωταρχικά από εξωγενή 
ρύθμιση, αλλά από την αναγκαιότητα για εσωτερικό συντονισμό και έλεγχο του ομίλου. 
Ειδικότερα, οι διοικητικές δομές σε πολλές μεγάλες ευρωπαϊκές επιχειρήσεις συνδυάζουν τη 
συγκέντρωση των αποφάσεων στρατηγικής σημασίας (συγχωνεύσεις, εξαγορές, ανάπτυξη 
νέων προϊόντων κ.λπ) στο υπερεθνικό εταιρικό κέντρο (headquarters) με την αποκέντρωση 
στα ζητήματα λειτουργίας των επιμέρους επιχειρήσεων-μελών του ομίλου, οι οποίες απλώς 
παρακολουθούνται από το κέντρο.
Αυτή η «συγκεντρωτική» υπερεθνική προσέγγιση στο επίπεδο του ομίλου είναι πιθανότερο να 
υλοποιηθεί εκεί όπου οι επιχειρηματικές δραστηριότητες ξεκινούν από μηδενική βάση 
(greenfield operations). Αντίθετα, στις περιπτώσεις κατά τις οποίες ένας όμιλος επεκτείνεται 
κυρίως διαμέσου εξαγορών και συγχωνεύσεων η συγκέντρωση των εργασιακών σχέσεων είναι 
δυσχερέστερη, γιατί τότε η επέκταση περιλαμβάνει και την απορρόφηση των διαφορετικών 
διοικητικών τεχνοτροπιών και προσεγγίσεων (management style) -και ιδίως στις εργασιακές 
σχέσεις- και, επομένως, το κόστος της υπέρβασης των διαφορετικών εθνικών παραδόσεων 
είναι υψηλό και η αντίστοιχη διαδικασία μακροχρόνια (Marginson, 1992).
Παράλληλα, ο «ευρωπαϊσμός» (europeanization) βρίσκεται πλέον στην ημερήσια διάταξη της 
κονίστρας των εργασιακών σχέσεων (Marginson & Sisson, 1996a, 2001). Ειδικότερα, οι 
ανελίξεις αυτές συνδέονται με μία αλλαγή της ισορροπίας ανάμεσα στο «πολύ-εργοδοτικό» 
(multi-employer) επίπεδο του κλάδου και το «μονο-εργοδοτικό» (single-employer) της 
επιχείρησης στις εργασιακές σχέσεις σε βάρος του πρώτου. Επομένως, αντικατοπτρίζουν μία
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αυξανόμενη απόκλιση συμφερόντων μεταξύ μεγάλων και μικρότερων εργοδοτών ενόψει της 

περαιτέρω ενοποίησης της ευρωπαϊκής αγοράς, στο πλαίσιο της οποίας οι μεγάλοι εργοδότες 
αναμένεται να εγκαταλείψουν σταδιακά την τομεακή/ κλαδική διαπραγμάτευση και να 
καθιερώσουν επιχειρησιακές συμφωνίες, ενώ στις μικρομεσαίες επιχειρήσεις θα συνεχίσουν 
να εφαρμόζονται οι κλαδικές ρυθμίσεις για τους όρους και τις συνθήκες εργασίας (Marginson 
& Sisson, 2001).
Άλλωστε, αυτά τα μονο-εργοδοτικά σχήματα εξυπηρετούν ιδιαίτερα τις διοικήσεις των ΠΕΕ 
στην προσπάθεια τους να αναπτύξουν συστήματα απασχόλησης επιχειρησιακής κλίμακας, 
προκειμένου να συμπιέσουν το κόστος τους, να καθιερώσουν εργασιακές ρυθμίσεις που είναι 
κατάλληλα προσαρμοσμένες (tailored) στις απαιτήσεις τους και να διασφαλίσουν την 
προσαρμοστικότητα που χρειάζονται στις ενδοεπιχειρησιακές εργασιακές σχέσεις πέρα από 
τις αγκυλώσεις (Eurosclerosis) του ευρωπαϊκού ρυθμιστικού πλαισίου (Marginson & Sisson, 
1996a, 1994)· Το ζήτημα, άλλωστε, του «ευρωκορπορατισμού» είναι ένα ακανθώδες πεδίο της 
συζήτησης για το μέλλον των εργασιακών σχέσεων στην Ευρωπαϊκή Ένωση (Κουζής,
2001:329).
Εξάλλου, το πολύ-εργοδοτικό σύστημα ρύθμισης των εργασιακών σχέσεων δεν εξυπηρετεί τις 
ΠΕΕ λόγω της αυξανόμενης αναντιστοιχίας ανάμεσα στο εκλογικό σώμα των εργοδοτικών 
οργανώσεων και των δραστηριοτήτων των ΠΕΕ, οι οποίες δεν μπορούν πλέον να ενταχθούν 
στα παραδοσιακά σχήματα των κλαδικών εκπροσωπήσεων των εργοδοτικών συμφερόντων, 
ενώ και τα οφέλη των ΠΕΕ από τις πολύ-εργοδοτικές διαπραγματεύσεις είναι μάλλον 
αμελητέα. Ως αποτέλεσμα αυτής της τάσης, οι διοικήσεις των ΠΕΕ ενδέχεται να αποφασίσουν 
ότι ένα εθνικό σύστημα εργασιακών σχέσεων δεν τους είναι πλέον χρήσιμο και να στρέψουν 
τις δυνάμεις και το ενδιαφέρον τους στην οργάνωση του δικού τους επιχειρησιακού 
μορφώματος (Marginson & Sisson, 1996a).
Αυτές οι ΠΕΕ που αναπτύσσουν την υπερεθνική τους διάοταση στο γόνιμο ευρωπαϊκό έδαφος 
μπορούν να συντονίσουν και να ελέγξουν τις όψεις των εργασιακών σχέσεων από τη μία χώρα 
στην άλλη, να δρομολογήσουν πανευρωπαϊκές πολιτικές και πρακτικές, να δημιουργήσουν 
νέες δομές εργασιακών σχέσεων σε ευρωπαϊκή κλίμακα και, τέλος, να διακυβεύσουν - 
στρεφόμενες προς επιχειρησιο-κεντρικά συστήματα ρύθμισης- τις κυρίαρχες εθνικές πολύ- 
εργοδοτικές διαπραγματεύσεις (Marginson & Sisson, 1994)·
Ωστόσο, η επίδραση των ευρω-εταιριών (Euro-companies) στα εθνικά συστήματα 
εργασιακών σχέσεων είναι αμφίδρομη, δεδομένων των περιορισμών που θέτουν τα τελευταία 
στην προσέγγιση που επιχειρούν οι εταιρίες και, συνεπώς, ο βαθμός προσαρμογής τους 
σχετίζεται άμεσα με τα περιθώρια διαφοροποίησης που επιτρέπουν τα εθνικά συστήματα.
Σε αυτό το σκηνικό, είναι -κατά τον Marginson- πολύ πιθανό να αναδυθούν νέα σχήματα στις 
σχέσεις διοίκησης και εργατικών συνδικάτων στις περιπτώσεις όπου: α) οι εταιρίες διαθέτουν 
μία ενιαία ιδιοκτησία και διοικητική δομή στην Ευρώπη, παράγουν παρόμοια προϊόντα και
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υπηρεσίες σε διαφορετικές εγκαταστάσεις ή ολοκληρώνουν κάθετα την παραγωγή τους σε 
περισσότερες παραγωγικές μονάδες ή υφίστανται ισχυροί επιχειρηματικοί λόγοι για την 
εμπλοκή της κεντρικής διεύθυνσης σε ένα διάλογο με τα συνδικάτα, όπως είναι τα σχέδια 
αναδιαρθρώσεων της παραγωγής β) τα εργατικά συνδικάτα μπορούν να δημιουργήσουν μία 
συνδικαλιστική «οργάνωση-ομπρέλα» που θα καλύπτει όλα τα μέλη τους στον όμιλο γ) η 
επιχειρησιακή συνδικαλιστική οργάνωση εντός των εταιριών υφίσταται ήδη στο εθνικό 
επίπεδο και δ) σημαντικές ομάδες του εργατικού δυναμικού αναπτύσσουν μια διασυνοριακή 
κινητικότητα εντός του ομίλου (1992)-
Οι διαπραγματεύσεις που θα μπορούσαν να αναπτυχθούν στις ευρω-εταιρίες θα μπορούσαν 
να προσλάβουν δύο κυρίως μορφές. Η πρώτη -με την εμπλοκή των ΕΣΕ- μπορεί να υλοποιηθεί 
(και έχει ήδη συμβεί σε μερικές περιπτώσεις) με τη διατύπωση κοινών γνωμών (joint 
opinions) εργαζομένων και διοίκησης γύρω από ζητήματα της πολιτικής απασχόλησης της 
εταιρίας/ ομίλου. Η δεύτερη με τη μορφή της «εξ αποστάσεως διαπραγμάτευσης» (arm’s- 
length bargaining), κατά την οποία δεν υφίσταται απευθείας διαπραγμάτευση εργαζομένων- 
διοίκησης σε ευρωπαϊκή κλίμακα, αλλά οι θέσεις των μερών και τα παράγωγα των 
διαπραγματεύσεων στις επιμέρους επιχειρήσεις του ομίλου στα εθνικά επίπεδα επηρεάζονται 
ολοένα και περισσότερο από έναν υπερεθνικό συντονισμό (Marginson, 2000).
Οι συνέπειες από την τάση προς τον ευρωπαϊσμό των εργασιακών σχέσεων θα είναι 
σημαντικές. Οι εργασιακές σχέσεις στο ευρωπαϊκό επίπεδο δε φαίνεται πιθανό να 
ακολουθήσουν μία πορεία εναρμόνισης γιατί θα αναχαιτιστούν από τις ιστορικά 
σχηματισμένες διαφοροποιήσεις των εθνικών εργασιακών θεσμών, ενώ τα όποια θεσμικά 
μορφώματα θα αναπτυχθούν σε ευρωπαϊκή κλίμακα πρόκειται να λειτουργήσουν σε 
αλληλεπίδραση με τους εθνικούς θεσμούς, δίχως να αποτελούν απομιμήσεις των τελευταίων 
(Streeck, 1998 · 1997b). Αυτό δε σημαίνει, βέβαια, ότι η έλλειψη «άνωθεν» ρύθμισης θα 
οδηγήσει τα εθνικά συστήματα στην «ακινησία», λόγω κυρίως των θεσμικών παρεμβάσεων 
που εμφανίζονται στο εθνικό επίπεδο, αλλά και στη ραγδαία επέκταση των διεθνοποιημένων 
αγορών. Όπως, άλλωστε, επισημαίνει ο Streeck (1998) η βασική αντίφαση των εθνικών 
συστημάτων εργασιακών σχέσεων είναι ότι συνδέονται οριζόντια με αγοραίες σχέσεις και 
κάθετα με θεσμικές σχέσεις (λόγω του αντίστοιχου υπερεθνικού συστήματος) και, επομένως, 
η ευρωπαϊκή ενοποίηση που σύρεται από τις δυνάμεις της αγοράς περιορίζει τη διασύνδεση 
των εθνικών συστημάτων εργασιακών σχέσεων μόνο στο διασυνοριακό -και προφανώς 
επικουρικού χαρακτήρα- συντονισμό τους.
Άλλωστε, συνεχίζει ο Streeck (1998), η θεμελιώδης διαφορά ανάμεσα στην εναρμόνιση και τον 
συντονισμό είναι ότι η πρώτη υποκρύπτει εσωτερικό ανταγωνισμό καθεστώτων εργασιακών 
σχέσεων, ενώ δε συμβαίνει κάτι τέτοιο με τον δεύτερο.
Σε αυτό το τοπίο, οι εργασιακές σχέσεις στο εθνικό επίπεδο βαίνουν προς τη μείωση της 
ικανότητας τους να αποτελούν πυλώνες κοινωνικής προστασίας και πολιτικής και
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προσανατολίζονται προς ένα πιο εθελοντικό πρότυπο, που θα εδράζεται λιγότερο στις ποινές 

και τους καταναγκασμούς και περισσότερο στα κίνητρα.
Τέλος, τα εθνικά συστήματα εργασιακών σχέσεων φαίνεται πως θα απορροφηθούν από τα 
ανάλογα υπερεθνικά μορφώματα, ενώ τα τελευταία θα συνεχίσουν να αναπτύσσονται ως 
επεκτάσεις και όχι υποκατάστατα των πρώτων. Επιπλέον, στην ημερήσια διάταξη των 
ισορροπιών κεφαλαίου και εργασίας θα συνεχίσουν να βρίσκονται και οι πιέσεις για 
κοινωνική επαναρύθμιση (re-regulation) των εργασιακών σχέσεων παρά την προώθηση της 
οικονομικής φιλελευθεροποίησης αλλά και εξαιτίας της (Streeck, 1998).
Η αναδυόμενη αυτή πολυπλοκότητα στις ευρωπαϊκές εργασιακές σχέσεις έχει κέντρισει το 
ενδιαφέρον δεκάδων ερευνητών, που επιχειρούν να ερμηνεύσουν τις σαρωτικές αλλαγές που 
διαδραματίζονται γύρω από τη διελκυστίνδα κεφαλαίου και εργασίας στη ΓηραιάΉπειρο 
αλλά και έξω από αυτήν. Ωστόσο, παραμένει ιδιαίτερα επίκαιρη η επισήμανση [και προφανώς 
παράφραση της περίφημης ρήσης του Marx] του Hyman

“Οι ερευνητές έχουν μέχρι σήμερα ερμηνεύσει τον κόσμο των εργασιακών 
σχέσεων με διάφορους τρόπους: Το ζήτημα είναι να τον επινοήσουμε εκ νέου»
(Hyman, 1999)·

III. ΤΟ ΕΓΧΕΙΡΗΜΑ ΤΩΝ ΕΥΡΩΠΑΪΚΩΝ ΣΥΜΒΟΥΛΙΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

Το πρώτο -εξαιρετικής σημασίας- εγχείρημα της λειτουργικής διεθνούς επέκτασης των 
ποικιλόμορφων εθνικών συστημάτων εργασιακών σχέσεων στο ευρωπαϊκό-υπερεθνικό 
περιβάλλον, το οποίο μάλιστα χαρακτηρίστηκε ως ρηξικέλευθη καινοτομία (breakthrough), 
είναι η οδηγία 94/45/ΕΚ για τα Ευρωπαϊκά Συμβούλια Εργασίας (ΕΣΕ) (Κουτρούκης & 
Πετράς, 1997)·

Το ζήτημα της καθιέρωσης και ανάπτυξης της συμμετοχής των εργαζομένων στη διοίκηση των 
επιχειρήσεων υπερεθνικής παρουσίας και δραστηριότητας και τον καθορισμό των συνθηκών 
και όρων εργασίας τους, άρχισε να απασχολεί τα αρμόδια όργανα της Ευρωπαϊκής Ένωσης 
από τις αρχές της δεκαετίας του εβδομήντα. Το γεγονός αυτό οφειλόταν τόσο στην ολοένα και 
μεγαλύτερη ανάπτυξη των πολυεθνικών επιχειρήσεων, όσο και την ανάγκη προστασίας των 
συμφερόντων των εργαζομένων με τη δημιουργία συμμετοχικών θεσμών. Παρά την 
αναγνώριση της αναγκαιότητας για την προώθηση μορφών ενημέρωσης και διαβούλευσης 
των εργαζομένων σε υπερεθνικό επίπεδο, χρειάστηκαν είκοσι τέσσερα χρόνια επίπονων 
διαπραγματεύσεων και έντονων συζητήσεων για να βρεθεί διέξοδος την 22α Σεπτεμβρίου 
1994 με την υιοθέτηση της οδηγίας 94/45/ΕΚ για τα ΕΣΕ.
Η υιοθέτηση αυτής της οδηγίας αποτέλεσε μια ιστορική εξέλιξη στην προώθηση της 
Κοινωνικής Ευρώπης, όχι μόνο επειδή για πρώτη φορά δημιουργήθηκε ένα σχετικά αξιόπιστο 
υπερεθνικό νομικό πλαίσιο που δεσμεύει τις πολυεθνικές επιχειρήσεις και ομίλους σε θέματα
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ενημέρωσης και διαβούλευσης των εργαζομένων, αλλά και επειδή για την υιοθέτησή της 
χρησιμοποιήθηκε για πρώτη φορά η διαδικασία που προβλέπεται από το πρωτόκολλο σχετικά 
με την κοινωνική πολιτική της Συνθήκης του Μάαστριχτ.
Στόχος της οδηγίας είναι η εξασφάλιση, βελτίωση και ενίσχυση της ορθής ενημέρωσης και 
διαβούλευσης των εργαζομένων σε επιχειρήσεις ή ομίλους επιχειρήσεων κοινοτικής κλίμακας. 
Για την επίτευξη αυτού του σκοπού προτάθηκε η σύσταση ενός ΕΣΕ με πρωτοβουλία των 
εργαζομένων ή των εκπροσώπων τους με σκοπό να διαβουλεύεται με την κεντρική διεύθυνση 
της επιχείρησης ή του ομίλου και εφόσον δεν προτιμηθεί από τα ενδιαφερόμενο μέρη η 
καθιέρωση κάποιας άλλης διαδικασίας, κατάλληλης για τη διεθνική ενημέρωση και 
διαβούλευση.
Το πεδίο εφαρμογής της Οδηγίας, αφορά αποκλειστικά σε επιχειρήσεις κοινοτικής κλίμακας, 
οι οποίες έχουν συνολικό αριθμό προσωπικού που υπερβαίνει τους ιοοο εργαζομένους στα 
κράτη-μέλη, εφόσον διαθέτουν δύο τουλάχιστον εγκαταστάσεις ή επιχειρήσεις που 
απασχολούν τουλάχιστον 150 άτομα, σε δύο ή περισσότερα κράτη μέλη.
Άλλωστε, έχει υποστηριχθεί ότι τα ΕΣΕ μπορούν να αποτελόσουν μία ρεαλιστική απάντηση 
της ευρωπαϊκής εργατικής πλευράς στις συνέπειες της παγκοσμιοποίησης, διαμέσου κυρίως 
της ανάπτυξης μας «ηθικής της αλληλεγγύης» ανάμεσα σους εργαζόμενους διαφορετικών 
παραγωγικών μονάδων ενός ομίλου, ώστε τα εργατικά συνδικάτα να επινοήσουν ένα 
σύγχρονο εργατικό διεθνισμό (Wills, 2001).

IV. Η ΑΝΑΓΚΑΙΟΤΗΤΑ ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΗΣ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗΣ ΤΟΥ ΘΕΜΑΤΟΣ

Τα ΕΣΕ αποτελούν μία πραγματικότητα και για την Ελλάδα, διαμέσου των πρώιμων 
ευρωπαϊκών επιτροπών εργαζομένων, οι οποίες συγκροτήθηκαν πριν ακόμη υιοθετηθεί η 
Οδηγία 94/45/ΕΚ. Ωστόσο, σύμφωνα με έναν πρώτο απολογισμό του εγχειρήματος της 
ένταξης των ΕΣΕ στο ελληνικό πλέγμα εργασιακών θεσμών που καταρτίστηκε από το 
Ευρωπαϊκό Παρατηρητήριο Εργασιακών Σχέσεων, ο θεσμός των ΕΣΕ φαίνεται πως έχει 
υποτιμηθεί στην πράξη τόσο από τους εργαζόμενους, όσο και από τους εργοδότες, με 
αποτέλεσμα η επίπτωση των ΕΣΕ στο σύστημα των εργασιακών σχέσεων να είναι μέχρι 
σήμερα ουσιαστικά περιορισμένη ή ακόμη και ανύπαρκτη (EIRONLINE, 1998c).
Μολονότι η Ελλάδα έχει επικυρώσει τη σχετική οδηγία από το 1997, στην πράξη οι 
επιχειρήσεις που έχουν συγκροτήσει ΕΣΕ ή αυτές που έχουν προχωρήσει στην διαδικασία 
συγκρότησης είναι πολύ λίγες.
Επιπλέον, σύμφωνα με την επισήμανση που περιλαμβάνεται σε σχετική έκθεση του 
Ευρωπαϊκού Παρατηρητηρίου Εργασιακών Σχέσεων

δεν υπάρχει ακόμη ένα ολοκληρωμένο σύστημα καταγραφής της συγκρότησης 
και λειτουργίας των ΕΣΕ στην Ελλάδα, ούτε έχει γίνει καμιά έρευνα σχετικά με
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την επίπτωση του θεσμού των ΕΣΕ στις εργασιακές σχέσεις (EIRONLINE,
1998c).

Σε αυτό το σκηνικό, η εκπόνηση μιας διδακτορικής διατριβής με θέμα την ελληνική εμπειρία 
των ΕΣΕ παρουσιάζει ιδιαίτερο ενδιαφέρον γιατί μπορεί να οδηγήσει στη σε βάθος μελέτη 
των συνεπειών του νεόδμητου θεσμού των ΕΣΕ στην ευρωπαϊκή διάσταση των εθνικών 
εργασιακών σχέσεων, των θετικών και αρνητικών επιδράσεων από τη λειτουργία των ΕΣΕ 
καθώς και να προσφέρει μια ευκαιρία ερμηνείας των συναφών προβλημάτων.
Άλλωστε, δεν υπάρχει μέχρι σήμερα μία αντίστοιχη ερευνητική εργασία στο θέμα, μια και ο 
θεσμός των ΕΣΕ εμφανίστηκε σχετικά πρόσφατα στον ορίζοντα του ελληνικού συστήματος 
εργασιακών σχέσεων. Αντίθετα, στις υπόλοιπες χώρες μέλη της Ευρωπαϊκής Ένωσης, αλλά 
και σε τρίτες χώρες, ανθεί μία πολυσήμαντη ερευνητική δραστηριότητα γύρω από το ζήτημα 
των ΕΣΕ και των ποικίλων όψεων της λειτουργίας τους (Kerckhofs, 2000b · Müller & 
Hoffman, 2001 · Hoffmann, Hofmann, Kirton-Darling & Rampeltshammer, 2002 · Biagi, 
Tiraboschi 8c Rymkevitch, 2002).
Με βάση τα παραπάνω μπορεί να καθοριστεί ως αντικειμενικός σκοπός της διδακτορικής 
έρευνας η διερεύνηση της συμβολής των Ευρωπαϊκών Συμβουλίων Εργασίας στις εργασιακές 
σχέσεις στην Ελλάδα, τόσο στο επίπεδο των θυγατρικών επιχειρήσεων των πολυεθνικών 
ομίλων, όσο και στο εθνικό σύστημα των εργασιακών σχέσεων συνολικά καθώς και των 
παραγόντων που επιδρούν σε αυτή τη συμβολή.
Ειδικότερα, ως επιμέρους στόχοι της έρευνας έχουν καθοριστεί οι εξής:

□ Να διερευνηθεί η συμβολή της σύστασης και λειτουργίας των ΕΣΕ στον ευρωπαϊσμό 
(europeanization) του ελληνικού συστήματος εργασιακών σχέσεων σε εθνικό/ 
μακροοικονομικό αλλά και σε επιχειρησιακό/ μικροοικονομικό επίπεδο.

□ Να διερευνηθεί αν η λειτουργία των ΕΣΕ δημιούργησε προστιθέμενη αξία (θετική ή 
αρνητική) στις θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων, στις οποίες υπήρξε 
κάποια εμπειρία εφαρμογής του θεσμού.

Επιπλέον, στη διατριβή αυτή θα επιχειρηθεί να διερευνηθούν οι παράγοντες που 
προσδιόρισαν τις επιδράσεις των ΕΣΕ στα δύο παραπάνω πεδία καθώς και οι μελλοντικές 
προοπτικές των ΕΣΕ.
Για αυτό το λόγο αυτό η πρωτοτυπία του θέματος συνοδεύεται και από μία δυνατότητα να 
χρησιμοποιηθούν τα αποτελέσματα της διατριβής από οποιοδήποτε μελλοντικό ερευνητικό 
εγχείρημα διερεύνησης των τρόπων και των μεθόδων για τη μεγιστοποίηση των ωφελειών 
από τη λειτουργία των ΕΣΕ στις εμπλεκόμενες επιχειρήσεις.
Επιπλέον, τα πορίσματα της έρευνας θα μπορέσουν ενδεχομένως να αξιοποιηθούν από τους 
φορείς χάραξης της εργατικής πολιτικής αλλά και από τις οργανώσεις των κοινωνικών 
εταίρων, ώστε να βελτιστοποιηθεί η παρέμβασή τους στην εξισορροπητική διαδικασία των 
εργασιακών σχέσεων στην Ελλάδα.



10

οδηγίας, η λειτουργία του ΕΣΕ και η προστασία των μελών του, το ζήτημα των εμπιστευτικών 
πληροφοριών και οι συμπληρωματικές προβλέψεις της οδηγίας. Επιπλέον, μελετάται ο τρόπος 
ένταξης της οδηγίας 94/45/ΕΚ στην ελληνική νομοθεσία με το Π.Δ. 40/97 και παρατίθεται 
μία επισκόπηση κριτικών του θεσμικού πλαισίου για τα ΕΣΕ.
Στο τέταρτο κεφάλαιο προσεγγίζεται το ζήτημα της συμμετοχής των εργαζομένων στην 
Ελλάδα. Ειδικότερα, επιχειρείται μία προσέγγιση της προϊστορίας της συμμετοχής στη χώρα 
μας, προσεγγίζεται το «συμμετοχικό εγχείρημα» της δεκαετίας του 1980 και παρατίθεται μία 
επισκόπηση των κυριότερων μελετών για την ελληνική εμπειρία των συμμετοχικών θεσμών. 
Στο πέμπτο κεφάλαιο προσεγγίζεται το ζήτημα των εργασιακών σχέσεων στις πολυεθνικές 
επιχειρήσεις. Ειδικότερα, περιγράφεται σύντομα η φυσιογνωμία των πολυεθνικών 
επιχειρήσεων και εξετάζονται οι κοινωνικοοικονομικές επιδράσεις από τη δραστηριότητα 
τους. Στη συνέχεια, επιχειρείται μία αποτύπωση των σύγχρονων τάσεων στις εργασιακές 
σχέσεις στο πλαίσιο των πολυεθνικών εταιριών και ομίλων και μελετώνται οι σχέσεις των 
πολυεθνικών επιχειρήσεων με το διεθνές συνδικαλιστικό κίνημα.
Στο έβδομο κεφάλαιο, αποτυπώνονται αναλυτικά ο αντικειμενικός σκοπός και οι στόχοι της 
εμπειρικής έρευνας και στη συνέχεια διαμορφώνονται -βάσει της σχετικής βιβλιογραφίας- οι 
κεντρικές και οι επιμέρους υποθέσεις της.
Το δεύτερο μέρος αναφέρεται στη μεθοδολογία (method) της έρευνας και αποτελείται από 
ένα μόνο κεφάλαιο.
Επομένως, στο όγδοο κεφάλαιο καταγράφεται αναλυτικά η μεθοδολογική προσέγγιση που 
επιλέχθηκε για την επίτευξη του αντικειμενικού σκοπού της διατριβής. Έτσι, αρχικά 
προσδιορίζονται ο σκοπός και η φύση της έρευνας και τεκμηριώνονται η επιλογή της 
ποιοτικής προσέγγισης και της μελέτης περιπτώσεων ως τρόπων προσπέλασης του θέματος. 
Στη συνέχεια περιγράφονται ο σχεδιασμός της έρευνας, η επιλογή των κλάδων, των 
επιχειρήσεων και των οργανώσεων των κοινωνικών εταίρων και προσδιορίζεται ο πληθυσμός 
των συμμετεχόντων στην έρευνα. Στη συνέχεια, περιγράφονται ταχρησιμοποιηθέντα 
ερωτηματολόγια και ο τρόπος διεξαγωγής της δοκιμαστικής έρευνας, ενώ τεκμηριώνεται και η 
επιλογή της συνέντευξης ως ερευνητικού εργαλείου. Επιπλέον, προσεγγίζονται οι επιλεγείσες 
διαδικασίες για τη διεξαγωγή των συνεντεύξεων, την αύξηση της διαθεσιμότητας των 
συμμετεχόντων και την τυποποίηση της συνέντευξης. Τέλος, συζητούνται τα κρίσιμα 
ζητήματα της αντικειμενικότητας και αμεροληψίας του ερευνητή, των ηθικών προβλημάτων 
του ερευνητικού εγχειρήματος και της εγκυρότητας και αξιοπιστίας της έρευνας.
Το τρίτο μέρος περιλαμβάνει την παρουσίαση και συγκριτική ανάλυση των αποτελεσμάτων 
(results) της έρευνας καθώς και τον έλεγχο των αντίστοιχων υποθέσεων.
Στο ένατο κεφάλαιο παρουσιάζονται σε αναλυτική συγκριτική παράθεση, οι απόψεις των 
εργαζομένων, των διευθυντών ανθρώπινων πόρων και των εκπροσώπων των κοινωνικών 
εταίρων, όπως αυτές προέκυψαν μετά τη διεξαγωγή των συνεντεύξεων.
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V. Η ΑΡΧΙΤΕΚΤΟΝΙΚΗ ΤΗΣ ΔΙΑΤΡΙΒΗΣ

Η διατριβή αυτή αρθρώνεται σε τέσσερα μέρη και ένδεκα κεφάλαια, ενώ προηγείται και μία 
σύντομη εισαγωγή.
Ειδικότερα, η εισαγωγή ξεκινά με μία σύντομη αναφορά στο φαινόμενο της 
παγκοσμιοποίησης, τη δυναμική του ευρωπαϊσμού των εργασιακών σχέσεων καθώς και στο 
εγχείρημα των ΕΣΕ. Στη συνέχεια τεκμηριώνεται η αναγκαιότητα της ερευνητικής 
προσέγγισης και προσδιορίζεται το θέμα της διδακτορικής διατριβής, με μία αρχική αναφορά 
στον αντικειμενικό σκοπό και τους στόχους της διατριβής. Επίσης, ακολουθεί μία ενότητα με 
την αρχιτεκτονική της διατριβής.
Το πρώτο μέρος αποτελεί ουσιαστικά την επισκόπηση της διεθνούς και εγχώριας 
βιβλιογραφίας Oiterature review) σχετικά με το θέμα.
Στο πρώτο κεφάλαιο -που αναφέρεται στο θέμα των θεσμών συμμετοχής των εργαζομένων, 
περιλαμβάνονται ορισμένες εννοιολογικές διευκρινίσεις καθώς και οι ιδεολογικές αφετηρίες 
για τη συμμετοχή. Στη συνέχεια παρουσιάζονται οι διάφορες μορφές συμμετοχής που 
εμφανίζονται στη βιβλιογραφία και προσεγγίζονται το ιδεολογικό υπόβαθρο και τα 
αποτελέσματα της συμμετοχής. Ακόμη, εντοπίζονται οι προσδιοριστικοί παράγοντες της 
αποτελεσματικής συμμετοχής και αποτυπώνονται οι σύγχρονες εξελίξεις στο ζήτημα των 
συμμετοχικών θεσμών.
Στο δεύτερο κεφάλ.αιο επιχειρείται μία τοποθέτηση του ζητήματος της συμμετοχής στο 
πλαίσιο της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής. Ειδικότερα, περιγράφεται συνοπτικά το 
ευρωπαϊκό κοινωνικό πρότυπο και στη συνέχεια ιχνηλατείται η διαχρονική διαδρομή της 
ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής με ιδιαίτερη αναφορά στη μεγάλη καμπή της, μετά τη 
σύνοψη της Συνθήκης του Μάαστριχτ. Ακόμη, επιχειρείται μία σύντομη αναφορά στην 
ευρωπαϊκή στρατηγική για τη συμμετοχή, όπως αυτή εκφράζεται μέσα από τα κείμενα και τις 
πρωτοβουλίες της Ευρωπαϊκής Ένωσης.
Στο τρίτο κεφάλαιο αποτυπώνεται το θεσμικό πλαίσιο για τα Ευρωπαϊκά Συμβούλια 
Εργασίας, που εδράζεται στην οδηγία 94/45/ΕΚ. Έτσι, περιγράφεται η προϊστορία της 
Οδηγίας με ιδιαίτερη αναφορά στην πρόταση οδηγίας Vredeling, τον αντίκτυπο και την 
αναθεωρημένη εκδοχή της, καθώς και στο σχέδιο οδηγίας για την Ευρωπαϊκή Επιτροπή 
Επιχείρησης με έμφαση στις σχετικές θέσεις των κοινωνικών εταίρων, τη θέση των κοινοτικών 
οργάνων και τις ειδικότερες ρυθμίσεις της πρότασης οδηγίας. Στη συνέχεια παρουσιάζεται 
αναλυτικά το περιεχόμενο της οδηγίας για τα ΕΣΕ, με ιδιαίτερη αναφορά στους στόχους της 
οδηγίας, το πεδίο εφαρμογής της και τις έννοιες και τους ορισμούς που συμπεριλαμβάνει. 
Ακόμη, εξετάζονται οι πρακτικές διαστάσεις της εφαρμογής της οδηγίας όπως είναι το στάδιο 
των διαπραγματεύσεων για τη σύσταση ΕΣΕ, οι εναλλακτικές διαδρομές σε περιπτώσεις 
επίτευξης ή μη συμφωνίας, η δυνατότητα εφαρμογής των επικουρικών υποχρεώσεων της
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Στο δέκατο κεφάλαιο πραγματοποιείται ο έλεγχος των υποθέσεων (κύριων και επιμέρους) της 
έρευνας και αποτυπώνονται τα σχετικά αποτελέσματα.
Το τέταρτο μέρος περιλαμβάνει τη συζήτηση (discussion) των αποτελεσμάτων της έρευνας και 
αποτελείται από ένα μόνο κεφάλαιο.
Στο ενδέκατο κεφάλαιο συζητούνται τα συμπεράσματα της διατριβής, τεκμηριώνεται η 
συμβολή της, αποτυπώνονται οι περιορισμοί της έρευνας και κατατίθενται ορισμένες 
προτάσεις για μελλοντικές ερευνητικές προεκτάσεις στο θέμα της διδακτορικής διατριβής.



ΜΕΡΟΣ ΠΡΠΤΟ
ΕΠΙΣΚΟΠΗΣΗ ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΑΣ
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1
Η ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΝ

1.1 ΕΝΝΟΙΟΛΟΓΙΚΕΣ ΔΙΕΥΚΡΙΝΙΣΕΙΣ

Μολονότι το ζήτημα της συμμετοχής των εργαζομένων στη λήψη των αποφάσεων σε ποικίλα 
επίπεδα της οικονομικής ζωής απασχόλησε τους πρωταγωνιστές των εργασιακών σχέσεων σε 
πολλές χώρες την τελευταία πεντηκονταετία, δεν ήταν πάντοτε σαφής ο εννοιολογικός προσ
διορισμός του όρου «συμμετοχή» (participation), που κατά καιρούς χρησιμοποιούνταν. 
Επιπλέον, πολλές φορές επιλέχθηκαν και άλλοι όροι για να περιγράφουν παρόμοια θεσμικά ή 
άτυπα μορφώματα όπως ήταν η βιομηχανική δημοκρατία (industrial democracy), ο εργατικός 
έλεγχος (workers control), η συναπόφαση (co-decision), η συνδιοίκηση (co-determination), η 
συνδιαχείριση (cogestion), η εργατική «ανάμειξη» (employee involvement), τα εργατικά συμ
βούλια (works councils) κ.λπ. (Νικολινάκος, 1986:24-27 · Νικολάου-Σμοκοβίτη, 1988:27-38). 

Η Ευρωπαϊκή Κοινότητα έχει υιοθετήσει στο παρελθόν έναν ευρύτατα αποδεκτό ορισμό που 
θεωρεί τη συμμετοχή ως «το σύνολο των μέσων που διαθέτουν οι εργαζόμενοι για να επηρεά
σουν τις αποφάσεις της επιχείρησης στην οποία εργάζονται» (Commission of the European 
Communities, 1975:21).
Ένας άλλος ορισμός για την ανάμειξη των εργαζομένων, που παρουσιάζει ενδιαφέρον λόγω 
της προσέγγισης της από την οπτική γωνία της διοίκησης (management), είναι εκείνος του 
Cotton (1993:3) που την περιγράφει ως μία συμμετοχική διαδικασία που χρησιμοποιεί την 
πλήρη ικανότητα των εργαζομένων και είναι σχεδιασμένη για να ενθαρρύνει τη δέσμευση των 
εργαζομένων στην επιχειρηματική επιτυχία (συνδυασμός πληροφόρησης, επιρροής και κινή
τρων που παρέχονται στους εργαζόμενους).
Υιοθετώντας έναν δικό του ορισμό το Ευρωπαϊκό Ίδρυμα για τη Βελτίωση των Συνθηκών Δια
βίωσης και Εργασίας (1988:38) θεωρεί ότι συμμετοχή είναι «η μορφή με την οποία τα κοινω
νικά μέρη αλληλεπιδρούν με σκοπό να εξασφαλιστεί η διεξαγωγή της οικονομικής δραστηριό
τητας, ενώ ταυτόχρονα γίνεται προσπάθεια να διασφαλιστούν τόσο άμεσα, όσο και μελλοντι
κά συμφέροντα τους».
Αναλογικά κινούμενος ο Μητρόπουλος (1984:150) ορίζει τη συμμετοχή ως «μία διαδικασία 
που επιτρέπει στους εργαζόμενους και στα εκλεγμένα όργανα τους την άσκηση επιρροής στο 
πεδίο προετοιμασίας, ψήφισης και εκτέλεσης των αποφάσεων που λαμβάνονται στα πλαίσια 
της επιχείρησης και οι οποίες αφορούν διάφορα προβλήματα (...)», ενώ η Κραβαρίτου- 
Μανιτάκη (1986:13) θεωρεί ότι συμμετοχή των εργαζομένων είναι «το δικαίωμα τους να επη
ρεάζουν τις αποφάσεις που τους αφορούν στην οικονομική μονάδα όπου εργάζονται».
Τέλος, ένας άλλος ευρύτερος ορισμός θεωρεί τη συμμετοχή ως τη «νομοθετική ρύθμιση διατά
ξεων και κανόνων που ρυθμίζουν τα δικαιώματα και τις υποχρεώσεις των εργαζομένων στη
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διαδικασία συμμετοχής στη λήψη των αποφάσεων, στην ιδιοκτησία ή και στα κέρδη» (Νικο- 
λάου-Σμοκοβίτη, 1986:8).
Ενδιαφέρον παρουσιάζουν και οι ορισμοί για ορισμένες συναφείς έννοιες που υιοθέτησε η 
«Ομάδα Εμπειρογνωμόνων για τα Ευρωπαϊκά Συστήματα Εργατικής Ανάμειξης». Έτσι, στη 
σχετική έκθεση της ομάδας που δημοσιεύτηκε το 1997 Π εργατική ανάμειξη (involvement) 
περιγράφεται ως το σύνολο των ρυθμίσεων που επιτρέπει στους αντιπροσώπους των εργαζο
μένων να παίρνουν μέρος στη διαδικασία λήψης αποφάσεων της επιχείρησης με μέλημανα 
διασφαλίσουν τη συλλογική έκφραση και το σταθερό συνυπολογισμό των συμφερόντων τους 
στο πλαίσιο των αποφάσεων που αφορούν στη διοίκηση και την οικονομική και χρηματοοικο
νομική ανάπτυξη της επιχείρησης» (Group of Experts, 1997)·
Ως πληροφόρηση (information) η ίδια ομάδα ορίζει την πρόβλεψη της ενημέρωσης από τον 
εργοδότη, καθώς και τη δυνατότητα υποβολής ερωτημάτων και κριτικής εξέτασης από τους 
αντιπροσώπους των εργαζομένων.
Με τον όρο διαβούλευση (consultation) στην ίδια ‘έκθεση ορίζεται η δυνατότητα των αντι
προσώπων των εργαζομένων να εκφράζουν γνώμη αναφορικά με μία απόφαση ή σειρά δρά
σεων που τίθενται από τον εργοδότη.
Τέλος, με τον όρο συμμετοχή των εργαζομένων (participation) νοείται η παρουσία των αντι
προσώπων των εργαζομένων στη λήψη των αποφάσεων ή τα εποπτικά όργανα της επιχείρη
σης (Group of Experts, 1997:15)·
Το εγχείρημα της συμμετοχής έχει τεθεί κατά καιρούς στο επίκεντρο σημαντικής κριτικής 
(Schauer, 1973)·
Άξια λόγου είναι και η προσπάθεια να διαχωριστεί η συμμετοχή από την έννοια του εργατικού 
ελέγχου που θεωρείται ως μία κατάσταση κατά την οποία «ο ρόλος του οργανωτή και διαχει
ριστή της παραγωγής ανήκει στον εργοδότη και οι εργαζόμενοι με τα όργανα τους ασκούν έ
λεγχο, ελέγχουν δηλ. να μην παραβιασθούν τα συμφέροντα τους» (Μητρόπουλος, 1984:152). 
Ο εργατικός έλεγχος μάλιστα περιβλήθηκε με μία αγωνιστικότητα και ριζοσπαστική διάθεση 
των εργαζομένων γιατί ταυτίστηκε με τις περιπτώσεις κατά τις οποίες τα μαχητικά εργατικά 
συνδικάτα πέτυχαν να αποσπάσουν ορισμένα ή περισσότερα από τα διοικητικά προνόμια από 
το μονόπλευρο έλεγχο των διευθυνόντων (Coates & Topham, 1974)· Μάλιστα στη σχετική 
φιλολογία περί εργατικού ελέγχου καθοριστική ήταν και η συμβολή του Ernest Mandel, του 
περίφημου θεωρητικού της τροτσκιστικής Τέταρτης Διεθνούς. Ο Mandel απέρριψε τη 
συμμετοχή των εργαζομένων στη διοίκηση ως εγχείρημα ταξικής συνεργασίας από την πλευρά 
της συνδικαλιστικής γραφειοκρατίας και προέβαλλε τον εργατικό έλεγχο, δηλ. την άρνηση της 
εργατικής συνυπευθυνότητας στην καπιταλιστική διοίκηση των επιχειρήσεων και την 
προώθηση της εργατικής διοίκησης, μιας διαδικασίας μη αφομοιώσιμης από τον 
καπιταλιστικό τρόπο παραγωγής (Mandel, 1973:344-373)·
Ωστόσο, ο Τραυλός-Τζανετάτος (1977:99) υποστηρίζει ότι
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«αποδεικνύεται το δίλημμα: εργατικός έλεγχος ή συμμετοχή, στείρος δογματι
σμός και λαθεμένη ιδεολογι κοποίηση, αθεμελίωτο θεωρητικά, κοντόφθαλμο και 
βλαβερό πολιτικά για αυτό θα πρέπει να εγκαταλειφθεί».

1.2. ΙΔΕΟΛΟΓΙΚΕΣ ΑΦΕΤΗΡΙΕΣ ΤΗΣ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗΣ

Το ιδεολογικό υπόβαθρο στο οποίο εδράζονται τα ποικίλα εγχειρήματα προώθησης συμμετο
χικών διαδικασιών στις οικονομικές μονάδες μπορεί να εντοπιστεί σε πολλές εκφάνσεις των 
ποικιλόμορφων ιδεολογημάτων που ανά τις δεκαετίες εμφανίστηκαν στο πολιτικό-φιλοσοφικό 
στερέωμα. Έτσι, η συμμετοχή των εργαζομένων σε διάφορα ιδεολογικά δημιουργήματα θεω
ρήθηκε ότι εδράζεται σε ανθρωπιστικά και σε ωφελιμιστικά κίνητρα. Με άλλα λόγια, η συμ
μετοχή των εργαζομένων στις αποφάσεις κατά καιρούς εκλήφθηκε ως μέσο προώθησης της 
κοινωνικής δικαιοσύνης και των ανθρώπινων δικαιωμάτων, εκδημοκρατισμού των οικονομι
κών και παραγωγικών διαδικασιών καθώς και βελτίωσης του κλίματος εργασίας και της πα
ραγωγικότητας (Jecchinis, 1982 - Νικολάου-Σμοκοβίτη, 1986).
Ειδικότερα, τα πρώτα σπέρματα της συμμετοχής μπορούν να αναζητηθούν στις αρχέγονες 
προσεγγίσεις των πρώτων θεωρητικών της δημοκρατίας (Rousseau, Stuart Mill), τους ουτοπι- 
στές σοσιαλιστές (Saint-Simon, Proudhon, Fourier, Owen κ.α..), τις πρακτικές της Κομμούνας 
του Παρισιού (1871), τις προσεγγίσεις των Marx και Engels κ.α. (Széll, 1988).
Κατά το δεύτερο μισό του 19ου αιώνα, η ανάπτυξη των εργατικών κινημάτων σε διάφορες χώ
ρες συντέλεσε στην προβολή όψεων της εργατικής συμμετοχής σε ποικίλες εκδοχές προγραμ
μάτων αρχών και δράσης της εργατικής τάξης όπως ήταν τα ρεβιζιονιστικά, τα σοσιαλιστικά, 
τα κομμουνιστικά, τα αναρχικά και τα συνδικαλιστικά προγράμματα, και κυρίως διαμέσου του 
μορφώματος των εργατικών συμβουλίων (π.χ. Bernstein, Kautsky, Gottschalch, Pannekoek, 
Gramsci, Naphtali).
Επιπλέον, ιδιαίτερα σημαντική θα πρέπει να θεωρηθεί και η αγγλοσαξονική συμβολή στη σχε
τική συζήτηση που εκδηλώθηκε κυρίως με το έργο των Sidney και Beatrice Webb με τίτλο Βιο
μηχανική Δημοκρατία (Industrial Democracy) που κυκλοφόρησε το 1897 (Széll, 1988). Η περί 
συμμετοχής φιλολογία στο Ηνωμένο Βασίλειο ενισχύθηκε επιπλέον από το μη μαρξικο σοσια
λισμό (Bernard Shaw, Fabian Society), ενώ και η συνεισφορά του Cole στην αντίστοιχη διαμά
χη ήταν πολυσήμαντη (Cole, 1987).
Μετά τον δεύτερο παγκόσμιο πόλεμο η αναζωπύρωση του ενδιαφέροντος για τη συμμετοχή 
στην Ευρώπη και αλλού προσανατολίστηκε κυρίως προς δύο κατευθύνσεις (Jecchinis, 1982). 
Η πρώτη εδράστηκε στα ανθρωπιστικά και δημοκρατικά κίνητρα της συμμετοχής, και 
υποστηρίχθηκε από τα εργατικά και σοσιαλδημοκρατικά κόμματα, πολλά εργατικά συνδικάτα 
(σοσιαλιστικής και χριστιανοδημοκρατικής ιδεολογίας), πολλούς εμπειρογνώμονες των 
εργασιακών σχέσεων αλλά ακόμη και από τη Ρωμαιοκαθολική Εκκλησία (Τζεκίνης, 1984:24)·
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Σύμφωνα με την πρώτη «σχολή σκέψης», σκοπός της συμμετοχής είναι η αλλαγή της δομής 
του ελέγχου στην οργάνωση της βιομηχανίας με την εισαγωγή καινοτομιών όπως είναι τα ερ
γατικά συμβούλια, τα υπερ-εργοστασιακά συμβουλευτικά όργανα, η εκπροσώπηση των εργα
ζομένων στα εποπτικά όργανα των εταιριών, οι εργάτες-διευθυντές, οι αυτόνομες ομάδες ερ
γασίας κ.α. Με τον τρόπο αυτόν ικανοποιείται το αίτημα της πλευράς των εργαζομένων για 
κοινωνική και οικονομική ασφάλεια, διαμέσου του εργατικού ελέγχου στη διαδικασία λήψης 
των αποφάσεων στη βιομηχανία, ενώ εκφράζεται και μία διάθεση για επέκταση της δημοκρα
τίας στους χώρους παραγωγής, αφού οι εργαζόμενοι έχουν τη δυνατότητα για μία άμεση ανά
μειξη στη διοικητική εξουσία, τόσο στο προκαταρκτικό στάδιο διερεύνησης, όσο και στο τελι
κό στάδιο λήψης των κρίσιμων αποφάσεων της επιχείρησης (Széll, 1988:57)· Έτσι, η συμμετο
χή στη διαδικασία λήψης των βιομηχανικών αποφάσεων θεωρείται ως «προέκταση μίας ευρύ
τερης κουλτούρας για την πολιτική συμμετοχή στην κοινωνία» (Ψημμένος, 1999:109), ενώ 
κατ’ άλλους οι δημοκρατικές διαδικασίες πρέπει να θεμελιωθούν και να λειτουργήσουν σε ό
λες τις κοινωνικές, οικονομικές, και πολιτικές μορφές οργάνωσης όπως είναι η οικογένεια, ο 
χώρος εργασίας και οι θεσμοί της πολιτικής (Széll, 1988:67)·
Σε αυτή την κατεύθυνση κινήθηκε και η περίφημη έκθεση της Επιτροπής Bullock (Committee 
of Inquiry on Industrial democracy) που συστήθηκε το 1975 με σκοπό να διερευνήσει τις επι
δράσεις των προτάσεων για να τοποθετηθούν εργατικοί εκπρόσωποι στα διοικητικά συμβού
λια των εταιριών.
Η υπό τον λόρδο Bullock επιτροπή παρέδωσε τελικά το πόρισμα της το 1977 υιοθετώντας κατά 
πλειοψηφία την άποψη ότι θα πρέπει να καθιερωθεί ένα σύστημα εργατικής αντιπροσώπευ
σης στα όργανα διοίκησης των μεγάλων εταιριών που θα βασίζεται στους μηχανισμούς των 
εργατικών συνδικάτων, με αντιπροσώπους (worker directors) που θα εκλέγονται από τους ερ
γαζόμενους. Οι θέσεις της Επιτροπής Bullock προκάλεσαν ευρεία συζήτηση ανάμεσα στους 
βρετανούς πρωταγωνιστές των εργασιακών σχέσεων αλλά τερματίστηκαν άδοξα μετά την 
πτώση της εργατικής κυβέρνησης Callaghan το 1979 ( The Bullock Committee on Industrial 
Democracy, 1987 · Coates & Topham, 1977 · 1988: 283-284 · TUC, 1977 · Poole, 1978:7).
Η άλλη «σχολή σκέψης» είναι εκείνη των «ανθρώπινων σχέσεων» που εντάσσεται στις 
θεωρίες και τις πρακτικές της «επιστημονικής διοίκησης» και υποστηρίχθηκε από την πλευρά 
των επιχειρήσεων και των διευθυντικών στελεχών. Σκοπός της συμμετοχής, κατά την άποψη, 
αυτή είναι η ικανοποίηση της επιδίωξης της αποδοτικότητας, ενώ η συμμετοχή εντοπίζεται 
περισσότερο ως ατομική αυτονομία του εργαζόμενου στο χώρο εργασίας και οδηγεί στην 
μεταβολή των διαπροσωπικών σχέσεων στη βιομηχανική ιεραρχία και δομή. Με αυτό τον 
τρόπο οι εργαζόμενοι θα έχουν μία αυξημένη επίδραση στην εφαρμογή της επιχειρησιακής 
πολιτικής σε επιμέρους ζητήματα, ενώ θα ελαχιστοποιηθεί και η αντίσταση των εργαζομένων 
στην άσκηση της διοίκησης από τους διευθύνοντες (Széll, 1988:57 * Wall, 1985 )·
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Ουσιαστικά, η σχολή των ανθρώπινων σχέσεων (Mayo κ.α. ) επιδιώκει την καθιέρωση ενός 
κλίματος συμμετοχής του ανθρώπινου παράγοντα στους σκοπούς της επιχείρησης, πρεσβεύει 
την παροχή ψυχολογικών κινήτρων στους εργαζόμενους και θεωρεί ότι οι εργαζόμενοι δεν 
πρέπει να αισθάνονται ως «υπηρέτες» αλλά ως μέλη της «επιχειρησιακής κοινότητας» και να 
συμβάλλουν οικειοθελώς στην επίτευξη των στόχων της (Ράφτης, 1984:140).
Σε αυτή τη σχολή ανήκουν και οι απόψεις της «συμμετοχικής διοίκησης», που αποτέλεσε 
«μία φιλοσοφία διοίκησης, η οποία προσπαθεί να κεντρίσει το ενδιαφέρον των εργαζομένων 
και να τους υποκινήσει προς αποδοτική συμπεριφορά» (Ξηροτύρη-Κουφίδου, 1992:105)·
Οι σχετικές θεωρήσεις αυτής της σχολής (McGregor, Argyris, Likert) επικεντρώθηκαν κυρίως 
σε διοικητικές πρακτικές με ανάμειξη των εργαζομένων (Θεωρία Υ), ενώ πιο πρόσφατες είναι 
οι προσεγγίσεις στο ζήτημα της ενσωμάτωσης των εργαζομένων (Κύκλοι Ποιότητας, Κοινωνι- 
κό-Τεχνικό Σύστημα, Οργανωτική Ανάπτυξη) στους στόχους της επιχείρησης (θεωρία Ζ) με 
σκοπό την αύξηση της παραγωγικότητας και τη βελτίωση της ποιότητας (Széll, 1988:73)· 
Συγκεφαλαιώνοντας, οι ποικίλες μορφές βιομηχανικής δημοκρατίας που έχουν εμφανισθεί ως 
θεωρητικά ρεύματα αλλά και εγχειρήματα εφαρμογής στην πράξη απεικονίζονται ανάλογα με 
την ιδεολογική τους αφετηρία στον πίνακα ι.ι.

ΠΙΝΑΚΑΣ 1.1.
ΚΥΡΙΕΣ ΘΕΣΜΙΚΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ΤΗΣ ΒΙΟΜΗΧΑΝΙΚΗΣ ΔΗΜΟΚΡΑΤΙΑΣ

Ιδεολογι
κή κατα

γωγή

Σύγχρονος
Καπιταλι

σμός

«Διοικητι-
σμός»

(Manageri
alism)

Κορπορα-
τισμός

Φιλελεύθε
ρος Πλου
ραλισμός & 
Σοσιαλδη
μοκρατία

Δημοκρα
τικός σο
σιαλισμός

Κρατικός
σοσιαλισμός

Συνδικαλι
σμός

Πρωτο
βουλία
από:

Εργοδότες,
διοίκηση

Διοίκηση Κράτος Συνδικάτα,
πολιτικά
κόμματα

Πολιτικό
Κόμμα

Πολιτικό 
κόμμα & το 

κράτος

Συνδικάτα,
εργαζόμενοι

Κύριοι 
στόχοι & 

λειτουργι
κές έν
νοιες

Παραγωγι
κότητα & 

αποδοτικό- 
τητα

Ανθρώπινη 
προαγωγή 

& ανάπτυξη

Συστημική
ΟλοκΑΐ'ιμά)-

ση

Αντιπροσω
πευτική’βι
ομηχανική 

δημοκρατία, 
συμμετοχή 
στην εξου

σία, εργατι
κά δικαιώ

ματα

Περιορι- 
- σμένη αυ

τοδιαχείρι
ση

Οργανώσεις 
για την εκ
πλήρωση 

των σχεδίων

Εργατική 
ιδιοκτησία 
& αυτοδια
χείριση

Θεσμικές
Μορφές

Συνεταιρι
σμός & κα
τοχή μετο

χών από ερ
γαζόμενους

Ανάμειξη 
εργαζομέ
νων & κοι
νές διαβου- 

λεύσεις

Συμφωνίες 
στο σχεδία
σμά, ενσω

μάτωση συ
νδικάτων 

στην επιχεί
ρηση & σε 
κοινωνικά 

επίπεδα μέ
σω μηχανι
σμού ενσω

μάτωσης

Εργάτες- 
διευθυντές, 
συνδιοίκη- 

ση, συμβού
λια εργασί
ας & παρα
γωγικοί συ
νεταιρισμοί

Εργατικά 
συμβούλια 
στη Γιου

γκοσλαβία 
& άλλα όρ
γανα αυτο
διαχείρισης

Συμμετοχή 
στη διοίκη
ση & συνδι
καλιστική 
οργάνωση 
στην ΕΣΥ.Λ 
& στις πε
ρισσότερες 
ανατολικές 

χώρες

Εργατικά 
προγράμ
ματα ελέγ
χου (συχνά 
εξουσιοδο
τημένα πα
ρά αντιπρο
σωπευτικά)

ΠΗΓΗ: Széll, (1988)
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Είναι πρόδηλο ότι η έννοια της συμμετοχής εμπεριέχει την επιδίωξη της συναίνεσης από την 
πλευρά των εργαζομένων στην επίτευξη όλων ή ορισμένων από τους στόχους της επιχείρησης. 
Η συναίνεση αυτή από πολλούς μελετητές και εμπειρογνώμονες των εργασιακών σχέσεων 
διακρίνεται σε ενεργητική και παθητική. Κριτήριο για τη διάκριση αυτή είναι η πολιτική σε 
σχέση με τη συμμετοχή που ασκεί η κάθε επιχείρηση και που μπορεί να εντάσσεται σε μία από 
τις παρακάτω κατηγορίες (Ευρωπαϊκό Ίδρυμα για τη Βελτίωση Συνθηκών Διαβιώσεως και 
Εργασίας, 1988:42):

□ Πολίηκές ενοποίησης, που στοχεύουν στην αποτροπή των συγκρούσεων, επιχειρώντας 
να αυξήσουν την ενεργό συναίνεση και την προώθηση της εργατικής συνυπευθυνότη- 

τας.
□ Πολιτικές αδρανοποίησης, που στοχεύουν στην αποτροπή της ουσιαστικής συμμετοχής 

των εργαζομένων στη λήψη των αποφάσεων και
□ Αμυντικές πολιτικές, που στοχεύουν στην αναμέτρηση της διοίκησης με την πλευρά 

των εργαζομένων.
Οι καταστάσεις που συνήθως οδηγούν στην υιοθέτηση μιας από τις παραπάνω πολιτικές από 
την επιχείρηση απεικονίζονται στον πίνακα 1.2.

ΠΙΝΑΚΑΣ 1.2.
ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΙΑΚΕΣ ΠΟΛΙΤΙΚΕΣ ΓΙΑ ΤΗ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ

Πολιτικές ενοποίησης Πολιτικές Αδρανοποίησης Αμυντικές Πολιτικές
Παράγοντες / Κατα
στάσεις

-Θετική κατάσταση εται
ρίας
-Εξάρτηση της διοίκησης 
από το ανθρώπινο δυνα
μικό για την εφαρμογή και 
διαχείριση των αποφάσε
ων της
-Παραδοσιακά καλό επί
πεδο εργασιακών οχέσεων

-Συνθετότητα και υψηλό 
κόστος εφαρμογής των 
αποφάσεων της διοίκησης 
-Ενδοοργανωτική σύ
γκρουση
-Προκατάληψη των εργα
ζομένων σχετικά με τις 
αποφάσεις τη διοίκησης 
-Αβέβαιο-επίπεδο εργα
σιακών σχέσεων

-Κρίσιμη κατάσταση στην 
επιχείρηση
-Εκτεταμένη εφαρμογή 
των αποφάσεων της διοί
κησης που προκαλούν 
πλεονάζον ανθρώπινο δυ
ναμικό
-Παραδοσιακά άσχημο ε
πίπεδο εργασιακών σχέ
σεων

Στόχοι της επιχείρησης 
ως προς τη συμμετοχή

-Πρόληψη συγκρούσεων 
-Αυξημένη ενεργός συμ
μετοχή των εργαζομένων 
-Προώθηση της εργατικής 
συνυπευθυνότητας

Παρεμπόδιση του ανθρώ
πινου δυναμικού από την 
άσκηση πραγματικής ε
πιρροής στη λήψη των 
αποφάσεων της διοίκησης

Αποφυγή κάθε είδους πα
ρέμβασης του ανθρώπινου 
δυναμικού στην εφαρμογή 
των αποφάσεων της επι- 
χείρησης

Επιπτώσεις στη συμμε
τοχή

Δυνατότητα πραγματικής 
συμμετοχής των εργαζο
μένων

«Τυπική» συμμετοχή των 
εργαζομένων

Ανοικτή σύγκρουση

ΠΗΓΗ: Προσαρμογή από το Ευρωπαϊκό Ίδρυμα για τη Βελτίωση Συνθηκών Διαβιώσεως και Εργασίας (1988)

Στη σχετική συζήτηση για τον ουσιαστικό ή μη χαρακτήρα της συμμετοχής εντάσσεται και η 
χρησιμοποίηση του όρου ψευδο-συμμετοχή από την Pateman προκειμένου να περιγραφούν 
«οι τεχνικές που χρησιμοποιούνται για να πείσουν τους εργαζόμενους να αποδεχτούν αποφά
σεις που έχουν ήδη ληφθεί από τη διοίκηση», δηλ. περιπτώσεις στις οποίες δεν έχει ουσιαστι
κά συντελεστεί καμία συμμετοχή των εργαζομένων στις αποφάσεις (1970:68-69)· Αντίθετα,
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πλήρης συμμετοχή θεωρείται εκείνη στην οποία όλα τα μέρη έχουν ίση ισχύ στη λήψη των α

ποφάσεων (Marchington, Goodman, Wilkinson, Ackers, 1992:7).
Από διαφορετική ιδεολογική αφετηρία αλλά με αντίστοιχους προβληματισμούς άλλοι συγ
γραφείς διακρίνουν την πολλαπλότητα της έννοια της συναίνεσης σε τέσσερις διαφορετικές 
εκφάνσεις την αποδοχή, τη διαδικασία, τη νομιμοποίηση και την ηγεμονία (Δεδουσόπουλος, 
1997:96-98).
Με βάση την παραπάνω διάκριση, και θεωρώντας την επιχείρησης ως χώρο αντιπαράθεσης ή 
συνεργασίας ανταγωνιστικών ή συνεργαζόμενων ομάδων συμφερόντων θα μπορούσε να υιο
θετηθεί -τηρουμένων των αναλογιών- η κατά τον Γκράμσι έννοια της ενεργητικής συναίνεσης 
των εργαζομένων ως ηγεμονία (Grisoni & Maggiori, 1973:181 · Buzzi, 1967:299 · Μπυσι- 
Γκλυκσμαν, 1984:223-224 · Γκρούππι, 1975); δηλ. ως «η οργανική σύνθεση των αντιτιθέμενων 
και ανταγωνιστικών συμφερόντων με τρόπο, ώστε να εξασφαλίζονται τα βασικά βιοτικά συμ
φέροντα των συμμετεχόντων, ενώ εξυπηρετούνται τα κύρια συμφέροντα της ηγεμονικής ομά
δας» (Δεδουσόπουλος, 1997:98).
Αντίθετα, στη γκραμσιανή φιλολογία εμφανίζεται επίσης μία άλλη μορφή ηγεμονίας, που λο
γίζεται ως παθητική ή νόθα συναίνεση. Η συναίνεση αυτού του τύπου προωθείται με τη «στα
διακή αλλά συνεχή απορρόφηση ...των ενεργητικών στοιχείων που δημιουργούνται από τις 
συμμαχικές, ακόμα και τις ανταγωνιστικές ομάδες» (Δεδουσόπουλος, 1997:96-98).
Εξάλλου, πολυσήμαντη είναι και η θεώρηση της συμμετοχής μέσα από το πρίσμα της θεωρίας 
των παιγνίων. Έτσι, σύμφωνα με την εμπειρία του παρελθόντος, οι εργασιακές σχέσεις 
θεωρούνταν ένα «παίγνιο μηδενικού αποτελέσματος» (zero-sum game), στο οποίο το κέρδος 
κάποιου συμμετέχοντα συνοδευόταν πάντοτε από μία ισοδύναμη απώλεια της άλλης πλευράς 
και συνεπώς η συμμετοχή λογιζόταν ως μία διαδικασία αμφίβολης αποτελεσματικότητας για 
τις δύο πλευρές των της βιομηχανίας. Αντίθετα, πολλές σύγχρονες οπτικές θεωρούν ότι σε 
ορισμένα ζητήματα οι εργασιακές σχέσεις θα μπορούσαν να θεωρηθούν ως évu «παίγνιο 
θετικού αποτελέσματος» (positive sum game), στο οποίο οι συμμετέχοντες μπορούν να 
προσεγγίσουν τους δικούς τους και συχνά διαφοροποιημένους αντικειμενικούς σκοπούς μόνο 
διαμέσου της -σε κάποιο βαθμό- συνεργασίας με την άλλη πλευρά.
Στο πλαίσιο αυτό η συμμετοχή αναδεικνύεται σε ένα κατεξοχήν υποστηρικτικό μηχανισμό που 
επιτρέπει την ανάπτυξη καταστάσεων του τύπου «νικώ - νικάς» (win-win situations) σε ένα 
πλαίσιο που ενθαρρύνει την κοινωνική εταιρικότητα και την αμοιβαία αποδοχή των συμφερό
ντων της άλλης πλευράς και προωθεί τον κοινωνικό διάλογο, τη συναίνεση και τη συνεργασία 
(European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 1989:23).

1.3. ΜΟΡΦΟΛΟΓΙΑ ΤΗΣ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗΣ
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Μολονότι ο όρος συμμετοχή έχει επικρατήσει τόσο σε επιστημονικά έργα, όσο και την καθη
μερινότητα των εργασιακών σχέσεων, στην πραγματικότητα έχει χρησιμοποιηθεί για να περι
γράφει πολυποίκιλα σχήματα ανάμειξης των εργαζομένων στις επιχειρησιακές διαδικασίες 
λήψης των αποφάσεων. Έτσι, η συμμετοχή των εργαζομένων στις αποφάσεις μπορεί να προσ- 
λάβει πολλές μορφές και να επιτελεί διαφορετικές κάθε φορά λειτουργίες (ETUI, 1990a · 
1990b ■ Ράφτης, 1984:20 · Τζεκίνης, 1988 ■ Βαρδακουλάς, 1970 · Λάζος, 1992 · Νικολάου- 
Σμοκοβίτη, 1988 · Markey, 2001 ■ Poole, 1986:14)·
Έτσι οι Marchington, et al. (1992:7) χρησιμοποιούν τέσσερις παραμέτρους για να κατηγοριο
ποιήσουν τα διάφορα συμμετοχικά μορφώματα που εμφανίστηκαν σε πολλές χώρες, βιομηχα
νικούς κλάδους και επιχειρήσεις: το βαθμό (degree) της συμμετοχής, τη μορφή (form) της 
συμμετοχής, το επίπεδο (level) της ιεραρχίας στο οποίο διαδραματίζεται η ανάμειξη των εργα
ζομένων και την εμβέλεια (range) περιεχομένου με το οποίο ασχολείται η συμμετοχή.
Μία προσπάθεια μέτρησης του βαθμού συμμετοχής των εργαζομένων στις αποφάσεις των ε
πιχειρήσεων με οκτώ κλίμακες, που επιχειρήθηκε από τον Bell (1979:15), απεικονίζεται στον 
πίνακα ΐ·3·

ΤΤΤΝΑΚΑΣ 1.2.
ΚΛΙΜΑΚΑ ΤΗΣ ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΑΣ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗΣ ΚΑΤΑ ΤΟΝ BELL
ΕΠΙΠΕΔΟ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗΣ

1 Η διοίκηση λαμβάνει μία απόφαση χωρίς να συζητήσει με 
τους εργαζόμενους. Οι εργαζόμενοι δεν ενημερώνονται για 

την απόφαση ούτε εκ των υστέρων.

ΜΗΔΕΝΙΚΟΣ

2 Η διοίκηση λαμβάνει μία απόφαση δίχως να προηγηθεί συζή
τηση με τους εργαζόμενους, και απλά τους πληροφορεί εκ 

των υστέρων για την απόφαση αυτή.

ΠΛΗΡΟΦΟΡΗΣΗ

3 Η διοίκηση λαμβάνει μία απόφαση δίχως να προηγηθεί συζή
τηση με τους εργαζόμενους, και στη συνέχεια τους πληροφο
ρεί για την απόφαση της και εξηγεί τους λόγους που την οδή

γησαν σε αυτή.

ΠΛΗΡΟΦΟΡΗΣΗ/ ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑ

4 Η διοίκηση ταξινομεί τις ιδέες της, καταστρώνει ένα σχέδιο, 
και ζητά τη γνώμη των εργαζομένων, αλλά τους δηλώνει ότι 

εξαιτίας άλλων περιορισμών οι απόψεις τους μπορούν να 
διαφοροποιήσουν ελάχιστα ή/και καθόλου την απόφαση.

ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑ/ ΔΙΑΒΟΥΛΕΥΣΗ

5 Η διοίκηση ταξινομεί τις ιδέες της, καταστρώνει ένα σχέδιο, 
ζητά τη γνώμη των εργαζομένων και την συνυπολογίζει πλή

ρως κατά τη λήψη της τελικής απόφασης

ΔΙΑΒΟΥΛΕΥΣΗ

6 Η διοίκηση μοιράζεται πλήρως το πρόβλημα με τους εργαζό
μενους χωρίς κανένα προδικασμένο σχέδιο αλλά έπειτα από 
αυτόν το διάλογο, μόνο η διοίκηση λαμβάνει την απόφαση.

ΔΙΑΒΟΥΛΕΥΣΗ/ ΣΥΝΑΠΟΦΑΣΗ

7 Η διοίκηση μοιράζεται πλήρως το πρόβλημα με τους εργαζό
μενους χωρίς κανένα προδικασμένο σχέδιο και έπειτα από 

αυτόν το διάλογο, η απόφαση λαμβάνεται από κοινού.

ΣΥΝΑΠΟΦΑΣΗ

8 Η διοίκηση προσδιορίζει το πρόβλημα και ζητά από τους ερ
γαζόμενους να βρουν μία λύση.

ΜΕΤΑΒΙΒΑΣΗ ΙΣΧΥΟΣ ΔΙΟΙΚΗ
ΣΗΣ

ΠΗΓΗ: Bell (ψ79)

Με βάση το δεύτερο κριτήριο η συμμετοχή διακρίνεται σε:
■ Άμεση (direct) ή ατομική, δηλ. σε ατομικό επίπεδο δίχως αντιπροσώπους. Σε αυτή την 

κατηγορία εντάσσονται μορφώματα όπως η επικοινωνία (γραπτή ή πρόσωπο-με-
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πρόσωπο) μεταξύ των διευθυνόντων και των υφισταμένων τους, τα επιχειρησιακά έ
ντυπα, τα διάφορα σχήματα υποδείξεων προς τη διεύθυνση, οι κύκλοι ποιότητας, η 
διοίκηση ολικής ποιότητας, ο εμπλουτισμός της εργασίας, κ.α. (Sisson, 2000:3)·

■ Έμμεση (indirect) ή αντιπροσωπευτική, δηλαδή τα σχήματα στα οποία οι εργαζόμενοι 
συμμετέχουν διαμέσου αντιπροσώπων, οι οποίοι εκλέγονται από ομάδες ή το σύνολο 
των εργαζόμενων. Σε αυτή την κατηγορία περιλαμβάνονται οι κοινές επιτροπές δια- 
βούλευσης όλων των ιεραρχικών επιπέδων, τα (εργατικά) συμβούλια της επιχείρησης, 
οι συλλογικές διαπραγματεύσεις και η συμμετοχή αντιπροσώπων των εργαζομένων στο 
διοικητικό συμβούλιο της εταιρίας.

* Χρηματοοικονομική (financial), δηλαδή τα διάφορα σχήματα οικονομικής συμμετοχής 
των εργαζομένων στην επιτυχία ή την αποτυχία της επιχείρησης καθώς και τα ποικίλα 
σχήματα που συνδέουν ένα μέρος των απολαβών των εργαζομένων με τις οικονομικές 
επιδόσεις της εταιρίας, της διεύθυνσης ή του τμήματος στο οποίο εργάζονται. Εδώ α
νήκουν τα σχήματα διανομής κερδών ή μετοχών της εταιρίας στους εργαζόμενους κα
θώς και μια ευρύτατη ποικιλία συστημάτων σύνδεσης της αμοιβής με την απόδοση. 

Μία αντίστοιχη κατηγοριοποίηση της συμμετοχής επιχείρησε και ο Knudsen (i995-5"i3)· Με 
βάση το πρώτο κριτήριο, η συμμετοχή μπορεί να εκτείνεται από την απλή πληροφόρηση των 
εργαζομένων από τη διοίκηση της επιχείρησης και να εξελίσσεται διαμέσου της αμφίδρομης 
επικοινωνίας, στη διαβούλευση , τη συναπόφαση και τον κοινό ή τον εργατικό έλεγχο. Ειδικό
τερα, τα συμμετοχικά δικαιώματα μπορεί να περιλαμβάνουν το δικαίωμα πληροφόρησης, το 
δικαίωμα διαμαρτυρίας, το δικαίωμα της υπόδειξης, το δικαίωμα της διαβούλευσης, το δικαί
ωμα προσωρινής ή μόνιμης αρνησικυρίας (veto), το δικαίωμα συν-απόφασης και το δικαίωμα 
της απόφασης (Poole, 1986:18).
Αξιόλογη είναι και η επιμέρους ταξινόμηση των μορφών της συμμετοχής του Guest 
(19796:24), που απεικονίζονται στον πίνακα ΐ-4·

ΤΙΤΝΑΚΑΣ 1 .Λ.
ΟΙ ΚΥΡΙΕΣ ΜΟΡΦΕΣ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗΣ ΚΑΤΑ TON GUEST

ΑΤΟΜΙΚΗ ΑΝΤΙΠΡΟΣΩΠΕΥΤΙΚΗ
ΟΜΑΔΕΣ ΕΝΗΜΕΡΩΣΗΣ ΣΥΛΛΟΓΙΚΕΣ ΔΙΑΠΡΑΓΜΑΤΕΥΣΕΙΣ

ΜΕΤΡΗΣΗ ΣΤΑΣΕΩΝ ΚΟΙΝΗ ΔΙΑΒΟΥΛΕΥΣΗ

ΟΜΑΔΕΣ ΕΠΙΛΥΣΗΣ ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΩΝ ΣΥΜΒΟΥΛΙΑ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

ΕΜΠΛΟΥΤΙΣΜΟΣ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΕΡΓΑΤΕΣ-ΔΙΕΥΘΥΝΤΈΣ

ΑΥΤΟΝΟΜΕΣ ΟΜΑΔΕΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

ΠΗΓΗ: Guest (1979t»)

Μία ανάλογη διάκριση των μορφών της συμμετοχής, που περιλαμβάνει και την οικονομική 
συμμετοχή των εργαζομένων, την οποία υιοθέτησε ο Sisson απεικονίζεται στον πίνακα ι.5·
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ΠΙΝΑΚΑΣ î.s.
ΤΥΠΟΛΟΓΙΑ ΤΗΣ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗΣ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΚΑΤΑ SISSON 

Επικοινωνίες
Χρηματοοικονομική Συμμετοχή
• Διανομή κερδών στους εργαζόμενους
■ Διανομή μετοχών στους εργαζόμενους 
Άμεση Συμμετοχή
■ Συμβουλευτική
■ Αντιπροσωπευτική 
Έμμεση Συμμετοχή
• Κοινή διαβούλευση
■ Συν-απόφαση
• Συλλογικές Διαπραγματεύσεις
■ Εργάτες-διευθυντές (worker directors)

ΠΗΓΗ: Sisson (2000).

Με βάση το τρίτο κριτήριο η συμμετοχή μπορεί να εκδηλώνεται στο επίπεδο των ατο
μικών ή ομαδικών καθηκόντων (task) των εργαζομένων, του τομέα (section), του τμή
ματος (department), της εγκατάστασης (establishment), της διεύθυνσης ή της περιφέ
ρειας (division/region), της επιχείρησης (corporate) και -σε «υπερεπιχειρησιακή» κλί
μακα- στον κλάδο παραγωγής (industry) και το εθνικό επίπεδο (national).
Αντίστοιχη είναι και η διάκριση του επιπέδου της συμμετοχής που υιοθέτησε oPoole 
(1986:16) και απεικονίζεται στον πίνακα 1.6.

ΠΙΝΑΚΑΣ 1.6.
ΕΠΙΠΕΔΑ ΤΗΣ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗΣ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΚΑΤΑ POOLE

■ Ατομική λήψη αποφάσεων κατά την εργασία (on the job)
■ Ομάδα έργου ή εργασίας 
• Τομέας ή τμήμα
■ Εργοστάσιο ή εγκατάσταση
■ Επιχείρηση
■ Κλάδος Παραγωγής '
■ Οικονομία

ΠΗΓΗ: Poole (1986)

Με βάση, τέλος, το τέταρτο κριτήριο η εμβέλεια της συμμετοχής μπορεί να εκτείνεται 
από τις στρατηγικές αποφάσεις που επηρεάζουν το σύνολο της επιχείρησης (π.χ. ζητή
ματα που αναφέρονται στην παραγωγή, τις επενδύσεις, τη χρηματοοικονομική κατά-



στάση, τις εξαγορές και τις συγχωνεύσεις κ.λπ) μέχρι τα θέματα που μάλλον αφορούν 
στην καθημερινή λειτουργία της (π.χ θέματα λειτουργίας του εστιατορίου, του βρεφο
νηπιακού σταθμού της επιχείρησης κ.λπ).

ι.4· ΑΤΠΟΛΟΓΙΚΟ ΥΠΟΒΑΘΡΟ ΚΑΙ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΤΗΣ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗΣ

Πολλοί είναι οι λόγοι και τα επιχειρήματα που έχουν διατυπωθεί για να στηρίξουν την 
αναγκαιότητα και τη σκοπιμότητα προώθησης διαδικασιών συμμετοχής των εργαζομέ
νων στις επιχειρήσεις.
Έτσι, σε σχετικά μελέτη του που δημοσιεύτηκε το 1981, το Διεθνές Γραφείο Εργασίας 
διέκρινε τους αντικειμενικούς λόγους για την προώθηση της συμμετοχής σε ηθικούς, 
κοινωνικο-πολιτικούς και οικονομικούς (ILO, 1985)·
Η πρώτη ομάδα λόγων πηγάζει ήδη από την προσωπική ανάπτυξη του ατόμου και την 
αποδοχή του πνεύματος των ανθρώπινων δικαιωμάτων που διακηρύχθηκαν το 1948 
στην Οικουμενική Διακήρυξη των Ηνωμένων Εθνών.
Η δεύτερη ομάδα σχετίζεται με την αποδοχή της αρχής ότι σε ένα δημοκρατικό σύστη
μα οι εργαζόμενοι έχουν τα ίδια ατομικά (πολιτικά) δικαιώματα όπως οι υπόλοιποι πο
λίτες και επομένως θα ήταν αδόκιμο να μην τους αναγνωρίζεται το δικαίωμα να εκφέ
ρουν άποψη στις επιχειρησιακές αποφάσεις που τους επηρεάζουν άμεσα (McCarthy, 
1988).
Τέλος, η ομάδα των οικονομικών παραγόντων αναφέρεται στην αναγκαιότητα αύξησης 
της αποδοτικότητας της επιχείρησης και ειδικότερα στη βελτίωση της ποσότητας και 
της ποιότητας του προϊόντος και την αξιοποίηση της εργασίας, των πρώτων υλών, και 
του κεφαλαιουχικού εξοπλισμού καθώς και την εισαγωγή νέας τεχνολογίας και τεχνο
γνωσίας (know how), που αναμένεται να συντελεστούν πιο αποτελεσματικά με την ε
μπλοκή των εργαζομένων στη διαδικασία λήψης των αποφάσεων (Clifton, 1978:11). Ε
πιπλέον, η συμμετοχή μπορεί να προκαλέσει μείωση των βιομηχανικών συγκρούσεων 
ανάμεσα στη διοίκηση και την εργασία και να βελτιώσει τις εργασιακές σχέσεις και τις 
μεθόδους οργάνωσης της παραγωγικής διαδικασίας (ILO, 1985).
Συνεχίζοντας τους παραπάνω συλλογισμούς ο Markey (2001:6) θεωρεί ότι το αιτιολο- 
γικό υπόβαθρο της συμμετοχής εδράζεται σε τρεις άξονες:
α) Μία μακρόχρονη παράδοση της σχολής των ανθρώπινων σχέσεων έχει υποστηρίξει 
ότι οι εργαζόμενοι έχουν τις μη-χρηματικές ανάγκες για δημιουργικότητα, επιτυχία και 
κοινωνική αποδοχή και επομένως η παραχώρηση ενός δικαιώματος λόγου και συμμε
τοχής στο χώρο εργασίας μπορεί να προωθήσει τα αισθήματα της πληρότητας, της αυ- 
τό-εκτίμησης και της αυτό-πραγμάτωσης στους εργαζόμενους.



β) Η συμμετοχή των εργαζομένων έχει θεωρηθεί ως μία μορφή κατανομής της ισχύος/ 
εξουσίας στο χώρο της επιχείρησης (βιομηχανική δημοκρατία) στη βάση των δημοκρα
τικών αρχών και ιδεωδών.
γ) Η συμμετοχή των εργαζομένων μπορεί να συνδράμει ουσιαστικά την απόδοση της 
επιχείρησης και ειδικότερα να βελτιώσει την ποιότητα των διαδικασιών λήψης των α
ποφάσεων -διευρύνοντας τις εισρέουσες πληροφορίες και δεδομένα και παρέχοντας 
δεσμεύσεις στην εφαρμογή των ειλημμένων αποφάσεων, να ενισχύσει τα κίνητρα ερ
γασίας, τις επικοινωνίες και τη συνεργασία στο περιβάλλον εργασίας, να μειώσει το 
φόρτο εργασίας των εποπτών, να ενθαρρύνει την ανόιπτυξη δεξιοτήτων του ανθρώπι
νου δυναμικού και να αναβαθμίσει τις εργασιακές σχέσεις (Markey, 2001:6). 
Επιπλέον, εξαιρετικά σημαντική είναι η σχετική προσέγγιση του θέματος από το Διε
θνές Ινστιτούτο Εργασιακών Μελετών (International Institute for Labour Studies) το 
οποίο έχει υποστηρίξει ότι

« η οικονομική δραστηριότητα αυξάνεται (με τη συμμετοχή) επειδή: α) οι 
εργαζόμενοι έχουν ιδέες που μπορεί να αποδειχτούν χρήσιμες β) η αποτε
λεσματική επικοινωνία με τους υφιστάμενους είναι σημαντική για τη δια
μόρφωση ορθών αποφάσεων στην κορυφή γ) οι εργαζόμενοι μπορεί να 
αποδέχονται καλύτερα τις αποφάσεις όταν συμμετέχουν στη διαμόρφωση 
τους δ) οι εργαζόμενοι μπορεί να δείξουν περισσότερη εργατικότητα όταν 
μετέχουν στη λήψη των αποφάσεων οι οποίες τους επηρεάζουν ε) οι εργα
ζόμενοι μπορεί να δείξουν περισσότερη ευφυΐα στην εργασία τους όταν, 
μέσω της συμμετοχής, ενημερώνονται καλύτερα για τις αιτίες και το σκοπό 
των αποφάσεων στ) η συμμετοχή των εργαζομένων είναι δυνατό να καλ
λιεργήσει ένα κλίμα καλύτερης συνεργασίας μεταξύ εργαζομένων και διοί
κησης και έτσι να αυξηθεί η αποδοτικότητα, καθώς βελτιώνεται η ομαδική 
εργασία και ανακόπτεται η μείωση της αποδοτικότητας που προκύπτει 
από εργασιακές διαφωνίες ζ) η συμμετοχή των εργαζομένων μπορεί να εν
θαρρύνει την αποδοτικότητα της διοίκησης» (Széll, 1988:49)·

Άλλοι μελετητές του ζητήματος της συμμετοχής θεωρούν ως τα κυριότερα προσδοκώ- 
μενα οφέλη από την εισαγωγή της στις επιχειρήσεις τη βελτίωση της ποιότητας ζωής 
στους χώρους εργασίας, τη μείωση του κόστους παραγωγής, την καλυτέρευση της 
ποιότητας των προϊόντων/ υπηρεσιών, την αύξηση της παραγωγικότητας, την ελαχι- 
στοποίηση της απόστασης διοίκησης-εργαζομένων, την αποσόβηση απεργιών και κοι
νωνικών αναταραχών και την πραγμάτωση της οικονομικής δημοκρατίας (Λάζος, 
1992:94 · Ξηροτύρη-Κουφίδου, 1992:105 · Cotton, 1993:3 * Poole, 1978 ■ Cressey, 1994 * 
Armbriister, 1994 · Coupar, 1994).
Εξάλλου, ο Μητρόπουλος (1984:156) έχει υποστηρίξει ότι

«τρεις είναι κυρίως οι βασικοί λόγοι εισαγωγής και ρύθμισης της εργατι
κής συμμετοχής: α) η εξασφάλιση μεγαλύτερης παραγωγικότητας στην 
εργασία και στην οικονομία στο σύνολο β) η απάμβλυνση των πατερναλι
στικών και αντιδημοκρατικών σχέσεων στην επιχείρηση και γ) η δημιουρ
γία ατμόσφαιράς ταξικής ειρήνης και συνεργασίας ανάμεσα στον εργοδό
τη και τους εργαζόμενους».



Σχετικές μάλιστα έρευνες και μελέτες έχουν δείξει ότι η εφαρμογή συμμετοχικών δια
δικασιών στις επιχειρήσεις μπορεί, πράγματι, να προκαλέσει θετικές επιδράσεις στις 
διοικητικές και παραγωγικές λειτουργίες των οικονομικών μονάδων.
Ενδεικτικά, ο Τζεκίνης (1985) αναφέρει ότι στις χώρες όπου εφαρμόστηκε η συμμετοχή 
δημιούργησε ένα πνεύμα συνεργασίας που συνέβαλε στη μείωση της έντασης στο ερ
γασιακό περιβάλλον, τη βελτίωση της ποιότητας του εργασιακού βίου των εργαζομέ
νων και την άνοδο της παραγωγικότητας, ενώ ο ίδιος συγγραφέας σημειώνει ότι η 
συμμετοχή επηρεάζει πιθανότατα θετικά την παραγωγικότητα και πάντως δεν την ε
πηρεάζει αρνητικά (Τζεκίνης, 1988:40). Σε άλλη μελέτη των Dachler και Wilpert ανα
γνωρίστηκε ότι η συμμετοχή αυξάνει την ικανοποίηση και τονώνει το ηθικό των εργα
ζομένων, ενισχύει τη συνοχή της ομάδας και την αφοσίωση της τελευταίας στους το
μείς εφαρμογής των συμμετοχικών διαδικασιών και αυξάνει την παραγωγικότητα 
(Széll, 1988:69)·
Οι Froehlich, et al. (1990) σε μελέτη που εκπόνησαν για λογαριασμό του Ευρωπαϊκού 
Ιδρύματος για τη Βελτίωση των Συνθηκών Διαβιώσης και Εργασίας, σημειώνουν ότι η 
συμμετοχή μπορεί να έχει θετικές ή ουδέτερες επιδράσεις στις επιχειρήσεις όπου ε
φαρμόζεται, και σημειώνουν ως κυριότερα αποτελέσματα των συμμετοχικών διαδικα
σιών ότι βελτιώνουν τις εργασιακές σχέσεις, ενισχύουν την ποιότητα της διαδικασίας 
λήψης των αποφάσεων, ενισχύουν την ταύτιση των εργαζομένων με τους στόχους της 
επιχείρησης, διευκολύνουν την αξιοποίηση των δεξιοτήτων του ανθρώπινου δυναμικού 
και προκαλούν έναν μεγαλύτερο βαθμό αποδοχής των τεχνολογικών μεταβολών και 
παραγωγικών αναδιαρθρώσεων από τους εργαζόμενους.
Ο Bell (1979:2) σημειώνει ότι η συμμέτοχη έχει στόχο να βελτιώσει την ποιότητα της 
εργασιακής ζωής και την ικανοποίηση που προέρχεται από την εργασία καθώς και να 
αυξήσει την αποδοτικότητα και την παραγωγικότητα της επιχείρησης. Σε άλλη μελέτη 
τους οι Locke και Schweiger συμπέραναν ότι η αυξανόμενη συμμετοχή των 
εργαζομένων προκαλεί μία τάση για μεγαλύτερη ικανοποίηση τους (Cotton, 1993:15)· 
Εξάλλου, ο Spector μετά από σχετική έρευνα υποστήριξε ότι η συμμετοχή σχετίζεται με 
μία βελτίωση στη συνολική ικανοποίηση των εργαζομένων και ιδίως από την εργασία, 
την εποπτεία, την αμοιβή, τις ευκαιρίες προώθησης και επαγγελματικής ανάπτυξης, 
καθώς και ότι η συμμετοχή σχετίζεται με υψηλότερη παρακίνηση του ανθρώπινου πα
ράγοντα και καλύτερες επιδόσεις, μικρότερη τάση παραίτησης από τη θέση εργασίας 
και λιγότερες αντικαταστάσεις προσωπικού (Cotton, 1993:17)· Ακόμη, οι Addison, 
Stanley Siebert, Wagner & Wie (2000) σε ένα πολύ σημαντικό άρθρο τους υποστηρί
ζουν ότι η υποχρεωτική εφαρμογή διαδικασιών ανάμειξης των εργαζομένων (involve
ment) μπορεί να βελτιώσει τις οικονομικές επιδόσεις ορισμένων επιχειρήσεων. Επίσης 
οι Rogers & Streeck (ΐ995:4) σημειώνουν ότι η έμμεση κατώτερη συμμετοχή των έργα-
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ζομένων διαμέσου των εργατικών συμβουλίων (works councils), φαίνεται ικανή να 
συνδράμει τη βελτίωση της παραγωγικότητας καθώς και να αυξήσει την αποτελεσμα- 
τικότητα των -κρατικής προέλευσης- κοινωνικών και οικονομικών ρυθμίσεων στις επι
χειρήσεις. Αυτό μπορεί να επιτευχθεί εξαιτίας της συμβολής των εργατικών συμβουλί
ων στη συρρίκνωση των ασυμμετριών πληροφόρησης ανάμεσα στη διοίκηση και τους 
εργαζόμενους, τη συμπίεση του κόστους ενημέρωσης και για τα δύο μέρη και την αύ
ξηση της εμπιστοσύνης ανάμεσα στους διευθύνοντες και τους εργαζόμενους (Rogers & 
Streeck, 1995 ·4)·

1.5■ ΠΡΟΣΔΙΟΡΤΣΤΤΚΟΐ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΤΗΣ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΗΣ ΣΥΜΜΕΤΟ
ΧΗΣ

Το ζήτημα των παραγόντων που συντελούν στην επιτυχή έκβαση των συμμετοχικών 
εγχειρημάτων τέθηκε στο επίκεντρο πολλών ερευνών. Σε μία μελέτη του Ευρωπαϊκού 
Ιδρύματος για τη Βελτίωση των Συνθηκών Διαβίωσης και Εργασίας (1988:48) κατα- 
γράφηκαν ως προσδιοριστικοί παράγοντες της αποτελεσματικής συμμετοχής η ικανό- 
τηταχρησιμοποίησης των πληροφοριών και της ειδικής γνώσης από τους συμμετέχο- 
ντες, η ύπαρξη μίας ικανοποιητικής αντιπροσωπευτικής δομής για τα προβλήματα λή
ψης αποφάσεων στην επιχείρηση, η διασφάλιση των θέσεων εργασίας, η ευρεία αντί
ληψη της διοίκησης και οι καλές εργασιακές σχέσεις.
Αλλά και το Διεθνές Γραφείο Εργασίας (ILO, 1985:38-42) έχει σε μία μελέτη του 
σημειώσει πως η έκταση και η ανάπτυξης της συμμετοχής εξαρτάται από το βαθμό 
αυτονομίας της επιχείρησης, τη δομή και το μέγεθος της, τη διασπορά του προσωπικού 
της και το βαθμό πολυπλοκότητας της χρησιμοποιούμενης τεχνολογίας. Σε μία 
ανάλογη μελέτη τους οι Froehlich, et al. (ΐ99θ;129) αποτυπώνουν ως επιδραστικούς 
παράγοντες για την αποτελεσματική συμμετοχή την τεχνοτροπία διοίκησης 
(management style) και τη στάση της τελευταίας απέναντι στη συμμετοχή, τη 
διαπραγματευτική ισχύ της οργανωμένης εργασίας (συνδικάτα) που χρησιμοποιείται 
για να πείσει τη διοίκηση να διαπραγματευτεί/ διαβουλευτεί μαζί της, τις ρυθμίσεις 
που καθιερώνουν συμμετοχικά δικαιώματα για τους εργαζόμενους και το βαθμό 
συγκέντρωσης του εθνικού συστήματος εργασιακών σχέσεων. Ορισμένες όψεις των 
επιδραστικών παραγόντων στην αποτελεσματική συμμετοχή απεικονίζονται στον 
πίνακα ι.7·
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ΠΙΝΑΚΑΣ 1.7.
ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΠΙΔΡΟΥΝ ΣΤΗΝ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΗ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ
Παράγοντες Ευεργετικές συνθήκες Αποτρεπτικές συνθήκες
Διοικητική Τεχνοτρο
πία (στυλ)

Συνεργατικό & «ανοικτό» Συγκρουσιακό & «κλει
στό»

Διαπραγματευτική
Ισχύς

Υψηλή συνδικαλιστική 
πυκνότητα, ενιαία & συ
νεκτική συνδικαλιστική 
οργάνωση

Χαμηλή συνδικαλιστική 
πυκνότητα, πολυάριθμα 
συνδικάτα, διαίρεση των 
συνδικάτων με πολιτικά (ή 
θρησκευτικά) κριτήρια

Ρύθμιση Καθιερωμένη παράδοση 
τριμερούς συνεργασίας & 
ισχυρά νομικά σχήματα

Εθελοντισμός, κυριαρχία 
των δυνάμεων της αγοράς, 
ασθενικά νομικά σχήματα

Σύστημα Εργασιακών
Σχέσεων

«Συγκεντρωτικές» διαδι
κασίες συλλογικών δια
πραγματεύσεων

«Αποκεντρωμένες» διαδι
κασίες συλλογικών δια
πραγματεύσεων

ΠΗΓΗ: Προσαρμογή από Froehlich, GAI & Krieger (l99°)·

Ο Cotton (1993:18) θεωρεί ως κρίσιμους προσδιοριστώκούς παράγοντες της συμμετοχής 
την προσωπικότητα των συμμετεχόντων, τη διαδικασία συμμετοχής, τη μεθοδολογία 
και τη μορφή της. Τέλος, ο Τζεκίνης, αναφερόμενος στις προϋποθέσεις επιτυχίας της 
συμμετοχής θεωρεί ότι αυτές είναι

«η επαρκής προετοιμασία όλων των ενδιαφερομένων μερών και η βελτίω
ση των προσόντων των εργαζομένων με εκπαιδευτικά προγράμματα, προ
ορισμένα ειδικά για τις απαιτήσεις της αποτελεσματικής συμμετοχής. Ε
ξάλλου, η επιτυχία εξαρτάται ακόμα: Πρώτον, από τη στάση που κρατάνε 
αμφότερατα μέρη στις μεταξύ τους σχέσεις -αν π.χ. τηρούν μεταξύ τους 
στάση αντιπάλου ή στάση συνεργασίας, για τη λύση κοινών προβλημάτων. 
Δεύτερο, από την πολιτική βούληση της πολιτικής ηγεσίας, έτσι ώστε να 
καθιερώσουν τουλάχιστο τα βασικά αιτήματα για συμμετοχική διοίκηση 
των επιχειρήσεων με τη θέσπιση της κατάλληλης νομοθεσίας. Τρίτο, από 
τα προσόντα και την ικανότητα των στελεχών διοίκησης προσωπικού όπως 
και από την πολιτική που ακολουθείται για την καλυτέρευση του εργασια
κού περιβάλλοντος και τη συνεργασία διοίκησης- εργαζομένων» (Τζεκίνης, 
1985:2).

1.6. ΣΥΓΧΡΟΝΕΣ ΕΞΕΑ ΤΞΕΤΣ

Έχει υποστηριχθεί ότι οι πιέσεις για προώθηση της συμμετοχής προέρχονται από τις 
ανελίξεις στην κοινωνία, τα μεταβαλλόμενα οργανωτικά σχήματα στη βιομηχανική ορ
γάνωση, την πίεση των εργατικών συνδικάτων, τις επιδράσεις από άλλες χώρες και την 
ανάγκη για αύξηση της αποδοτικότητας των επιχειρήσεων (Bell, 1979:3)·
Πολλοί είναι και οι λόγοι για την αναζωπύρωση του ενδιαφέροντος για τη συμμετοχή 
τις δύο τελευταιές δεκαετίες. Μερικοί από αυτούς είναι (Guest, 1979a):
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□ η αποδοχή του γεγονότος πως ορισμένες ευρωπαϊκές χώρες με σημαντικά οικο
νομικά επιτεύγματα και χαμηλό επίπεδο εργασιακών συγκρούσεων είχαν κα
θιερώσει συστήματα συμμετοχής των εργαζομένων στις επιχειρήσεις,

□ τα ενδιαφέρον της Ευρωπαϊκής Ένωσης/ Κοινότητας για το ζήτημα αυτό,
□ η ανανέωση του ενδιαφέροντος του συνδικαλιστικού κινήματος για τη συμμε

τοχή,
□ η προσπάθεια ικανοποίησης των αναδυόμενων και πιο εκλεπτυσμένων απαιτή

σεων του υψηλά καταρτισμένου εργατικού δυναμικού σχετικά με την ποιότητα 
του εργασιακού του βίου,

□ οι σύγχρονες τάσεις για την αποκέντρωση της ισχύος στη βιομηχανία, την κοι
νωνική υπευθυνότητα των επιχειρήσεων και την εταιρική διακυβέρνηση,

□ ένα αφυπνισμένο ενδιαφέρον για δημοκρατικά ιδεώδη.

Ωστόσο, το ενδιαφέρον για τη συμμετοχή εδραζόταν σε διαφορετικό υπόβαθρο σε κά
θε πλευρά της βιομηχανίας. Ειδικότερα, οι διοικήσεις των επιχειρήσεων θεωρούσαν 
ότι η συμμετοχή μπορεί να οδηγήσει σε μία αξιόλογη αύξηση της αποδοτικότητας και 
να αναβαθμίσει την ποιότητα της διαδικασίας λήψης των αποφάσεων, να υποβοηθήσει 
τις αναγκαίες μεταβολές στο περιβάλλον εργασίας και την παραγωγή, να δρομολογή
σει την αύξηση της ικανοποίησης των εργαζομένων από την εργασία και την ευεξία 
τους, να ενισχύσει την «εικόνα» των επιχειρήσεων με τα χαρακτηριστικά της μεγαλύ
τερης μέριμνας για τους εργαζόμενους και της κοινωνικής υπευθυνότητας και να βελ
τιώσει τις εργασιακές σχέσεις. Από την άλλη πλευρά, τα εργατικά συνδικάτα πίστευαν 
πώς η συμμετοχή θα μπορούσε να ενισχύσει την ισχύ και τον έλεγχο τους στους χώρους 
εργασίας και να τους επιτρέψει να προωθήσουν πιο αποτελεσματικά τα συμφέροντα 
των εργαζομένων (Guest, 1979a: 9-16).
Έτσι, σε σχετική μελέτη του Ευρωπαϊκού Ιδρύματος για τη Βελτίωση των Συνθηκών 
Διαβίωσης και Εργασίας (199Π15) τα ενδιαφέροντα των δύο πλευρών της βιομηχανίας 
σε σχέση με τη συμμετοχή ταξινομούνται όπως φαίνεται στον πίνακα 1.8.

ΠΙΝΑΚΑΣ 1.8.
ΕΝΔΙΑΦΕΡΟΝΤΑ ΤΩΝ ΜΕΡΩΝ ΣΧΕΤΙΚΑ ΜΕ ΤΗ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ
Κύρια ενδιαφέροντα 
της διοίκησης

Αποδοτικότητα
Κίνητρα
Διευκόλυνση της μεταβολής

Κύρια ενδιαφέροντα Ισορροπία δυνάμεων
των εργαζομένων Έλεγχος των επιπτώσεων
Δευτερεύοντα εν- Δέσμευση
διαφέροντα & των Επικοινωνίες
δύο πλευρών Καλές εργασιακές σχέσεις

Συν-ταύτιση
ΠΗΓΗ: Ευρωπαϊκό Ίδρυμα για τη Βελτίωση των Συνθηκών Διαβιώσεως και Εργασίας (ΐ99θ
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Οι σύγχρονες εφαρμογές συμμετοχικών διαδικασιών στις επιχειρήσεις έχουν αναδείξει 

μια σειρά από γνωρίσματα του «συμμετοχικού φαινομένου».
Ένα πρώτο στοιχείο σχετίζεται με το γεγονός ότι ενώ οι παλαιότερες μορφές συμμετο
χής ήταν κατά βάση έμμεσες (αντιπροσωπευτικές), συλλογικές και θεσμοθετημένες, τα 
νεότερα σχήματα είναι άμεσα, ατομοκεντρικά και σε μεγάλο βαθμό άτυπα (Keller, 
1995:323)· Σε αυτό συντελούν και οι επιδιώξεις των διοικήσεων των επιχειρήσεων που 
δεν ευνοούν ένα σαφή και διακριτό ρόλο του εργατικού συνδικαλισμού στα συμμετοχι
κά σχήματα επιδιώκοντας την εφαρμογή εξω-συνδικαλιστικών (union-free) διαδικα
σιών συμμετοχής (Keller, 1995;323)· Άλλωστε, είναι γενικά αποδεκτό ότι η έμμεση 
συμμετοχή ασχολείται με πιο σημαντικά ζητήματα της επιχείρησης και διευρύνει την 
ισχύ και το ρόλο των εργατικών συνδικάτων, σε αντίθεση με την άμεση συμμετοχή, που 
εκ των πραγμάτων δεν ευνοεί τις συλλογικές συσσωματώσεις των εργαζομένων (Guest, 
1979b).
Ιδιαίτερα σημαντικές είναι και ορισμένες παρατηρήσεις σχετικά με την εμπειρία ε
φαρμογής της συμμετοχής σε διάφορες χώρες.
Σε σχετικό άρθρο του, λοιπόν, ο Blyton (1984) διαπιστώνει τα εξής: 
α) Σε χώρες ή κλάδους παραγωγής, όπου η συνδικαλιστική οργάνωση είναι ισχυρή στο 
επιχειρησιακό επίπεδο, η ανάπτυξη της συμμετοχής περιορίζεται στην επέκταση και 
αξιοποίηση του μηχανισμού των συλλογικών διαπραγματεύσεων, ενώ αντίθετα εκεί 
όπου η συλλογική διαπραγμάτευση διεξάγεται σε επίπεδο υψηλότερο από εκείνο της 
επιχείρησης (κλαδικό ή εθνικό), η συμμετοχή αναπτύσσεται με διάφορες μορφές στους 
χώρους εργασίας.
β) Τα ποικίλα σχήματα συμμετοχής αναπτύσσονται έντονα σε περιόδους πολιτικών 
κρίσεων ή αυξημένης ισχύος της εργατικής πλευράς, ενώ συρρικνώνονται ή 
παραμένουν στάσιμα στις υπόλοιπες περιόδους, και πάντως ακολουθούν μία 
μακροχρόνια ανοδική σπειροειδή τάση.
γ) Οι διοικήσεις των επιχειρήσεων στηρίζουν μόνο περιορισμένες μορφές ανάμειξης 
των εργαζομένων στις αποφάσεις, οι οποίες βασίζονται κυρίως στη διαβούλευση και 
σπανιότατα στη συναπόφαση.
δ) Ένας πολύ κρίσιμος παράγοντας για την επιτυχία της συμμετοχής των εργαζομένων 
είναι η επαρκής και κατάλληλη εκπαίδευση των συμμετεχόντων.
Τέλος, στην έκθεση μίας ιρλανδικής Συμβουλευτικής Επιτροπής για τη Συμμετοχή των 
Εργαζομένων, που εκπονήθηκε για το υπουργείο Εργασίας της ίδιας χώρας το 1986, 
σημειώνεται ότι ένα από τα προβλήματα που ενδέχεται να εμφανιστούν κατά την ε
φαρμογή συμμετοχικών σχημάτων (και ιδίως στην έμμεση συμμετοχή) είναι ένα χάσμα 
ανάμεσα στους εργατικούς αντιπροσώπους και τους εργαζομένους που τους εκλέγουν,
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καθώς η εκτίμηση των προβλημάτων των τελευταίων μπορεί να διαφέρει από τη θεώ

ρηση των εκπροσώπων τους (Irish Department of Labour, 1986:21).
To αίτημα για συμμετοχή των εργαζομένων στις επιχειρήσεις και οι αντίστοιχες προ
σπάθειες εφαρμογής του διέγραψαν μία μακρόχρονη τροχιά. Ωστόσο, ενώ στις δεκαε
τίες του i960 και του 1970 στη σχετική επιχειρηματολογία κυριάρχησαν οι ανθρωπι
στικές (πολιτικά δικαιώματα) και οι δημοκρατικές (κατανομή της οικονομικής εξουσί
ας) διαστάσεις του ζητήματος, από τη δεκαετία του 1980 η ενίσχυση της αποδοτικότη- 
τας των επιχειρήσεων αποτελεί το κυρίαρχο επιχείρημα υπέρ της συμμετοχής στην α
ντίστοιχη συζήτηση. Όπως υποστηρίζει ο Knudsen (1995;159) Π συμμετοχή τέθηκε 
στην ατζέντα των κοινωνικών μεταρρυθμίσεων αμέσως μετά τον πόλεμο σε μία εποχή 
που το εργατικό κίνημα βρισκόταν σε θέση «επίθεσης» και κατά κάποιο τρόπο ήταν σε 
θέση να αμφισβητήσει το υφιστάμενο κοινωνικό πλαίσιο. Ωστόσο, από τα τέλη της δε
καετίας του 197° το εργατικό κίνημα βρέθηκε σε σχετικά αδύναμη θέση εξαιτίας της 
μαζικής ανεργίας, των μετεγκαταστάσεων της βιομηχανίας σε χώρες χαμηλότερου κό
στους παραγωγής και διαφόρων πολιτικό-ιδεολογικών συγκυριών. Σε αυτές τις διαφο
ρετικές συνθήκες η συμμετοχή προσανατολίστηκε —με πρωτοβουλία των διευθυνόντων 
των επιχειρήσεων- στο επίπεδο των επιχειρήσεων και προς πιο άμεσες μορφές, ενώ ως 
κύριοι στόχοι αυτών των μορφωμάτων δεν ήταν πλέον η βιομηχανική δημοκρατία ή η 
κοινωνική ενσωμάτωση των εργαζομένων αλλά η αποδοτικότητα, η ευελιξία και η 
ποιότητα σε τεχνολογικά εξεζητημένες εργασίες. Κατά τον τρόπο αυτό τα υιοθετούμε
να σχήματα συμμετοχής εξυπηρετούσαν πλέον όχι τόσο κοινωνικές ή ανθρώπινες ανά
γκες αλλά κυρίως τις ανάγκες της παραγωγής (Knudsen, 1995:160).
Απόρροια της παραπάνω εξέλιξης ήταν η επικράτηση δύο διαφορετικών υποδειγμάτων 
προσέγγισης της συμμετοχής. Το πρώτο που συμπεριλαμβάνεται στις λεγάμενες 
«σκληρές» (hard) στρατηγικές διοίκησης ανθρωπινών πόρων χαρακτηρίζεται από την 
κυριαρχία των άμεσων μορφών συμμετοχής και επικοινωνίας διοίκησης-εργαζομένων 
και από μία εχθρική στάση προς τη συνδικαλιστική παρουσία και δράση. Το μοντέλο 
αυτό εντοπίζεται κυρίως σε αμερικανικές (ΗΠΑ) επιχειρήσεις και στις αγγλόφωνες 
χώρες, συνδυάζεται με ένα μάλλον οριακό ρόλο του κράτους στην παραγωγή 
εργασιακών θεσμών και εντάσσεται σε μία ευρύτερη θεώρηση των εργασιακών 
σχέσεων ως ένα παίγνιο μηδενικού αποτελέσματος.
Το δεύτερο, είναι εκείνο που κυριάρχησε στις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης και έχει 
βαθύτατα επηρεαστεί από το ευρωπαϊκό κοινωνικό πρότυπο. Σε αυτή την περίπτωση η 
συμμετοχή συνδέεται με «απαλές» (soft) στρατηγικές διοίκησης ανθρώπινων πόρων 
και συνοδεύεται από μία μεγαλύτερη αποδοχή της συλλογικής έκφρασης και αντιπρο
σώπευσης των εργαζομένων διαμέσου των έμμεσων μορφών συμμετοχής καθώς και 
από την εφαρμογή σχημάτων άμεσης συμμετοχής που επιφυλάσσουν και κάποιο ρόλο
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για τα εργατικά συνδικάτα. Το μοντέλο αυτό ανταποκρίνεται στη θεώρηση των εργα
σιακών σχέσεων ως ενός παιγνίου θετικού αποτελέσματος, περικλείει σημαντικές δια
δικασίες κοινωνικής εταιρικότητας (social partnership) και συνοδεύεται από την κατα
λυτική παρουσία των θεσμών της Ευρωπαϊκής Ένωσης (δίχως να εξαιρούνται οι θεσμοί 
διαλόγου των κοινωνικών εταίρων) και κατ' επέκταση των κρατών μελών στην καθιέ
ρωση καινοτομιών στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων.
Ο τελικός απολογισμός θα δείξει αν η επιβίωση ενός «ευρωπαϊκού προτύπου εργασια
κών σχέσεων» με τη μορφή της νησίδας σε μία παγκοσμιοποιημένη οικονομία που κυ
ριαρχείται ολοένα και περισσότερο από της δυνάμεις της αγοράς και της απορύθμισης 
(deregulation), μπορεί στη μακροχρόνια περίοδο να είναι εφικτή και κυρίως οικονομι
κά και κοινωνικά αποτελεσματική.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2
Η ΕΥΡΩΠΑΪΚΗ ΚΟΙΝΟΝΙΚΗ ΠΟΛΙΤΙΚΗ ΚΑΙ Η 

ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ

2Λ, ΤΟ ΕΥΡΩΠΑΪΚΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΟ ΠΡΟΤΥΠΟ

Η πολύχρονη πορεία της ευρωπαϊκής ενοποίησης έχει συνοδευτεί από μία ευρεία συζήτηση 
γύρω από την έννοια και τα γνωρίσματα του ευρωπαϊκού κοινωνικού προτύπου.
Το πρότυπο αυτό χαρακτηρίζεται από τον καθορισμό ελάχιστων ορίων αμοιβών και όρων 
απασχόλησης στην αγορά εργασίας, τη διασφάλιση της συμμετοχής της πλειοψηφίας των 
κοινωνικών στρωμάτων σε ορισμένες βασικές κοινωνικές υπηρεσίες όπως η παιδεία, η υγεία 
κ.α., την ισότητα των ευκαιριών και την προστασία των εργαζομένων από μία σειρά κινδύνους 
διαμέσου ενός ισχυρού συστήματος κοινωνικής ασφάλισης (Κουκιάδης, 2000:24 ■ Jecchinis, 
2001 ■ Νικολακοπούλου-Στεφάνου, 200ΐ). Έτσι, αυτό που έχει επικρατήσει να ονομάζεται 
ευρωπαϊκό κοινωνικό πρότυπο είναι ουσιαστικά ένα σύνολο από θεμελιώδεις αρχές στο 
κοινωνικό και εργασιακό πεδίο. Οι αρχές αυτές είναι συνοπτικά οι παρακάτω (Spyropoylos & 
Fragniére, 1991:23):

(1) Η κοινή συνισταμένη ορισμένων βασικών δικαιωμάτων αναφορικά με τις 
συλλογικές εργασιακές σχέσεις

(2) Η ύπαρξη ισχυρών και αντιπροσωπευτικών επαγγελματικών οργανώσεων
(3) Η προσήλωση στην ιδέα της συμμετοχής των εργαζομένων στις αποφάσεις που 

τους αφορούν, στο πλαίσιο των επιχειρήσεων
(4) ο αυξανόμενος ρόλος των συμβατικών εργασιακών σχέσεων και των συλλογικών 

διαπραγματεύσεων για τον καθορισμό των όρων εργασίας
(5) η σημασία που δίνεται από όλες τις χώρες στις βέλτιστες συνθήκες εργασίας και 

την ποιότητα του εργασιακού βίου και
(6) η προτίμηση που στρέφεται στα νενικευμένα συστήματα κοινωνικής ασφάλισης. 

Σε αυτό το πλαίσιο ορίστηκε και η έννοια του ευρωπαϊκού κοινωνικού χώρου, ο οποίος 
αποτελεί μία μορφή σύγκλισης των συστημάτων εργατικού δικαίου των χωρών μελών της 
Ευρωπαϊκής Ένωσης, ή με άλλα λόγια μια υπερεθνική εναρμόνιση της εργατικής νομοθεσίας 
στον ευρωπαϊκό κοινοτικό χώρο (Σακελλαρόπουλος, 1993^:436).
Η υιοθέτηση της έννοιας του ευρωπαϊκού κοινωνικού χώρου σηματοδότησε την ενεργοποίηση 
μιας πιο εκτεταμένης ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής (Νικολακοπούλου-Στεφάνου, 2002 ■ 
Χίου-Μανιατοπούλου, 1997 ' Σακελλαρόπουλος, 2θθΐ ■ Treu, 1997)· Η ανέλιξη αυτή 
δρομολόγησε και την κρίσιμη διαμάχη για το πρότυπο που θα επικρατήσει τελικά στην 
κοινωνική διάσταση της Ευρωπαϊκής Ένωσης: το φιλελεύθερο, που οδηγεί σε απορύθμιση της



32

αγοράς εργασίας ή το κορπορατιστικό, που χαρακτηρίζεται από τη συγκεντρωτική ρύθμιση 
των εργασιακών σχέσεων και τη διατήρηση ισχυρού κράτους πρόνοιας;
Όπως σημειώνει ο Τσακλόγλου:

«μεσοπρόθεσμα, ως πιθανή εξέλιξη φαίνεται να προβάλλει ο συνδυασμός 
εύκαμπτων αποκεντρωμένων αγορών εργασίας με κάποιο ελάχιστο κοινό 
επίπεδο νομικής προστασίας των εργασιακών και κοινωνικών δικαιωμάτων των 
πολιτών των κρατών-μελών της Ευρωπαϊκής Ένωσης» (Τσακλόγλου, 1996).

Πράγματι, το ευρωπαϊκό κοινωνικό πρότυπο φαίνεται πως πορεύεται προς ένα συνδυασμό 
μιας ελάχιστης κοινωνικής προστασίας και της κατοχύρωσης των γενικά παραδεκτών 
κοινωνικών δικαιωμάτων που έχουν αναδειχθεί από τη μήτρα του ευρωπαϊκού πολιτισμού, 
δίχως να αποκλείεται η αναβάθμιση του επιπέδου της κοινωνικής προστασίας σε υψηλότερα 
επίπεδα, όταν τα επιτεύγματα της οικονομικής ανάπτυξης το επιτρέψουν (Σακελλαρόπουλος, 
1993α · ΐ993β)· Ο Hyman (2001a) έχει μάλιστα χαρακτηρίσει ως «εύκαμπτες ακαμψίες» 
(flexible rigidities), το εγχείρημα των ευρωπαϊκών κρατών να αναδείξουν -μετά τη Συνθήκη 
του Μάαστριχτ- ένα μόρφωμα της Κοινωνικής Ευρώπης, το οποίο θα συνδυάζει ένα minimum 
κοινωνικής πολιτικής με τις ιδιαιτερότητες των χωρών-μελών και τις «επιταγές» της 
παγκόσμιας οικονομίας για πιο ευέλικτες εργασιακές σχέσεις.

2.2. Η ΔΙΑΔΡΟΜΗ ΤΗΣ ΕΥΡΩΠΑΪΚΗΣ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗΣ ΠΟΛΙΉΚΗΣ

Η ίδρυση της Ευρωπαϊκής Κοινότητας με τη Συνθήκη της Ρώμης το 1957 δεν έθεσε σε 
προτεραιότητα την ανάπτυξη της κοινοτικής κοινωνικής διάστασης. Ωστόσο, τα ιδρυτικά 
κείμενα περιείχαν ήδη τα πρώτα σπέρματα για το μεγάλο εγχείρημα της διαμόρφωσης μιας 
ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής, η αναγκαιότητα της οποίας άρχισε σταδιακά να γίνεται 
αισθητή παράλληλα με την προώθηση της οικονομικής ενοποίησης, κυρίως από τη δεκαετία 
του 1980 (Σπυρόπουλος, 1998:278 ■ Κουτρούκης & Πετράς, 1994:14-20). Έτσι, ενώ η πρώτη 
τριακονταετία από την ίδρυση των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων συνοδεύτηκε από πενιχρά 
αποτελέσματα στο ζήτημα της κοινωνικής διάστασης της ενιαίας εσωτερικής αγοράς, μία 
σημαντική ώθηση στην όλη προσπάθεια δόθηκε από τις αρχές της δεκαετίας του ογδόντα με τη 
διατύπωση της ιδέας της εσωτερικής αγοράς και της αναγκαιότητας ισόρροπης ανάπτυξης της 
κοινωνικής και οικονομικής διάστασης της Ευρωπαϊκής Κοινότητας (Επιτροπή των 
Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 1982 ■ 1986 * Mosley, 1990).
Πράγματι, η επικύρωση της Ενιαίας Ευρωπαϊκής Πράξης το 1986, που τροποποίησε τις 
ιδρυτικές συνθήκες της Ευρωπαϊκής Οικονομικής Κοινότητας δημιούργησε μία καινούρια 
δυναμική στο θέμα της κοινωνικής πολιτικής της ΕΟΚ. Η νέα αυτή τάση εκφράστηκε ρητά 
διαμέσου των τροποποιήσεων που επέφερε η Ενιαία Ευρωπαϊκή Πράξη, στις αρχικές 
συνθήκες, αναγνωρίζοντας σημαντικές θεσμικές αρμοδιότητες στην Κοινότητα για την άσκηση
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κοινωνικής πολιτικής. Η δυναμική αυτή προήλθε κυρίως από τον προσδιορισμό ορισμένων 
ζητημάτων για τα οποία το Συμβούλιο θα μπορούσε να λαμβάνει αποφάσεις όχι ομόφωνα αλλά 
με ειδική πλειοψηφία, και ιδίως για τη θέσπιση μέτρων σχετικά με την βελτίωση του 
εργασιακού περιβάλλοντος και την προστασία της υγείας και της ασφάλειας των εργαζομένων. 
Με τον τρόπο αυτόν άνοιξε ο δρόμος για την έγκριση το Δεκέμβριο του 1989 του «Κοινοτικού 
Χάρτη των Θεμελιωδών Κοινωνικών Δικαιωμάτων των Εργαζομένων» -από τα ιι κράτη μέλη 
πλην του Ηνωμένου Βασιλείου, ο οποίος με πανηγυρικό τρόπο αναγνώρισε τη μεγάλη σημασία 
που αποκτά η ανάπτυξη της κοινωνικής διάστασης της Κοινότητας ενόψει της ολοκλήρωσης 
της ενιαίας εσωτερικής αγοράς. Μολονότι ο Κοινωνικός Χάρτης δεν ήταν παρά μία πολιτική 
δήλωση προθέσεων, αποτέλεσε το εφαλτήριο προώθησης της ευρωπαϊκής κοινωνικής 
πολιτικής (Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 1990 ■ Ιωάννου, 1996:41 ’ Περράκης & 
Ληξουριώτης, 1990). Πράγματι, μέσα σε σύντομο χρονικό διάστημα η Επιτροπή παρουσίασε 
ένα συνοδευτικό Πρόγραμμα Δράσης με σκοπό να κατοχυρωθούν δεσμευτικά και με 
κατάλληλες ενέργειες σε κοινοτικό επίπεδο τα δικαιώματα των εργαζομένων 
(Νικολακοπούλου-Στεφάνου, 1993 ' Pfaller, 1992 ■ Moreau, 1994)· Το πολυσήμαντο στοιχείο 
της πρωτοβουλίας αυτής των ηγετών της Γηραιάς Ηπείρου ήταν ότι

«... καθιερώνει το Χάρτη όχι μόνο ως υπόβαθρο της ευρωπαϊκής ιδέας για την 
κοινωνία, τον κοινωνικό διάλογο και τα δικαιώματα των εργαζομένων, αλλά και 
ως βάση για την ανάληψη μιας σειράς πρωτοβουλιών για τη διεύρυνση αυτών 
των δικαιωμάτων. Με τον τρόπο αυτό αποτελεί το διαπραγματευτικό υπόβαθρο 
για τη σύναψη συμφωνιών μεταξύ των κοινωνικών εταίρων» (Κουτρούκης & 
Πετράς, 1994:31)·

Η πορεία της κοινωνικής διάστασης της Ευρώπης δεν είχε τα αναμενόμενα βραχυπρόθεσμα 
αποτελέσματα σε σχέση με το πρόγραμμα δράσης που συνόδευε τον Κοινωνικό Χάρτη.
Η αποφασιστική όμως καμπή πραγματοποιήθηκε μόλις το ΐ99ΐ> κατά τη διάσκεψη κορυφής 
που υιοθέτησε τη Συνθήκη του Μάαστριχτ, μετέτρεψε την Ευρωπαϊκή Κοινότητα σε 
Ευρωπαϊκή Ένωση και κυρίως συνομολόγησε τη Συμφωνία για την Κοινωνική Πολιτική -των 
έντεκα και πάλι μελών της -που προσαρτήθηκε στη Συνθήκη ως Πρωτόκολλο για την 
Κοινωνική Πολιτική (Μελετλίδου, 1994)·

2.3. Η ΜΕΓΑΛΗ ΚΑΜΠΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ ΜΕΤΑ ΤΟ ΜΑΑΣΤΡΙΧΤ

Με τη θέση σε ισχύ της Συνθήκης για την Ευρωπαϊκή Ένωση από την ιη Νοεμβρίου 1993? 
έπειτα από είκοσι μήνες έντονων διεργασιών για την επικύρωση της, άνοιξε ο δρόμος για να 
προχωρήσει η Κοινωνική Ευρώπη σε ένα νέο στάδιο της διαδικασίας ολοκλήρωσης της. Πιο 
αναλυτικά, από την έναρξη των διαπραγματεύσεων για την αναθεώρηση των ιδρυτικών 
Συνθηκών στη Ρώμη το Δεκέμβριο του 1990 μέχρι την ολοκλήρωση τους στο Μάαστριχ το
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Δεκέμβριο του 1992, το ζήτημα της κοινωνικής πολιτικής δεν έπαψε να απειλεί με αποτυχία την 
έκβαση της διάσκεψης.
Βασικό αντικείμενο των διαπραγματεύσεων στον κοινωνικό τομέα ήταν η ανάγκη διερεύνησης 
του πεδίου αρμοδιότητας της Κοινότητας σε συνδυασμό με την ευρύτερη εφαρμογή της 
διαδικασίας λήψης αποφάσεων με ειδική πλειοψηφία.
Τα χρόνια πριν από τη σύνοδο κορυφής του Μάαστριχτ, η προσπάθεια υλοποίησης του 
Κοινωνικού Χάρτη είχε δείξει την ανεπάρκεια των διατάξεων της θεμελιώδους συνθήκης, 
καθώς τα μέτρα που πρότεινε η Επιτροπή και απαιτούσαν την ομόφωνη έγκριση τους από το 
Συμβούλιο, συναντούσαν τις περισσότερες φορές την αντίθεση κάποιου κράτους-μέλους, με 
αποτέλεσμα να μην προχωρήσει κανένα σημαντικό κοινοτικό νομοθέτημα. Συνέπεια αυτής της 
κατάστασης ήταν να υπάρξει σημαντική καθυστέρηση στην πορεία υλοποίησης της κοινωνικής 
διάστασης της εσωτερικής αγοράς και έκδηλη ανισορροπία μεταξύ της οικονομικής και 
κοινωνικής πτυχής. Σε αυτές τις συνθήκες, ως στόχος της Ευρωπαϊκής Κοινότητας τέθηκε η 
υπέρβαση αυτών των εμποδίων, που δεν οφείλονταν τόσο στην έλλειψη αρμοδιότητας, όσο 
στην απαίτηση ομοφωνίας για τη λήψη των αποφάσεων (Κουτρούκης & Πετράς, 1994)· 
Συμβάλλοντας προς αυτή την κατεύθυνση η Επιτροπή πρότεινε να επικεντρωθεί η 
αναθεωρητική διαδικασία σε τρεις προσανατολισμούς:

* Τη βελτίωση του μηχανισμού λήψης των αποφάσεων, με επέκταση της διαδικασίας 
λήψης αποφάσεων με ειδική πλειοψηφία και σε άλλους τομείς, εκτός από εκείνον 
για την ασφάλεια και την υγεία των εργαζομένων, καθώς και την ευρύτερη εμπλοκή 
του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου στη νομοθετική διαδικασία.

■ Τον προσδιορισμό της έκτασης της κοινοτικής αρμοδιότητας στον κοινωνικό τομέα
και την αποσαφήνιση των στόχων της με βάση την καινοτόμο αρχή της 
επικουρικότητας.

■ Την ενίσχυση του ρόλου των κοινωνικών εταίρων, ώστε να συμμετέχουν στην
επεξεργασία των κοινοτικών μέτρων, τα οποία θα μπορούσαν να πάρουν και τη 
μορφή ευρωπαϊκών συλλογικών συμβάσεων. Παράλληλα, θα ήταν δυνατό να τους 
ανατεθεί και η ευθύνη για την εφαρμογή των οδηγιών σε κάθε κράτος-μέλος.

Από την αρχή των διαπραγματεύσεων σε αυτό το ζήτημα τα κράτη-μέλη χωρίστηκαν σε δύο 
αντίθετα στρατόπεδα. Από τη μια πλευρά βρέθηκε η Μεγάλη Βρετανία που -μην έχοντας 
αποδεχθεί την υιοθέτηση του Κοινωνικού Χάρτη, με την αιτιολογία ότι το υψηλό κοινωνικό 
κόστος θα έβλαπτε την ανταγωνιστικότητα της οικονομίας της- συνέχισε να αμφισβητεί τη 
βασιμότητα και τη χρησιμότητα της κοινοτικής νομοθετικής παρέμβασης στον τομέα της 
κοινωνικής πολιτικής. Από την άλλη πλευρά βρέθηκαν οι υπόλοιπες έντεκα χώρας μέλη, οι 
οποίες καταρχήν συνέπλευσαν στην αναγκαιότητα ανάδειξης ενός πιο ενεργού ρόλου της 
Ευρωπαϊκής Ένωσης στο πεδίο της κοινωνικής πολιτικής. Παράλληλα, η βρετανική κυβέρνηση
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τόνισε ότι δεν ήταν διατιθεμένη να αποδεχθεί τη θέσπιση μέτρων με ειδική πλειοψηφία, που θα 
ήταν αντίθετα με την εσωτερική της πολιτική (Κουτρούκης & Πετράς, 1994)·
Παρά τη συμφωνία και την πρόοδο που επιτεύχθηκε σε πολλούς τομείς της κοινοτικής 
δραστηριότητας, δε συνέβη το ίδιο με το κεφάλαιο της κοινωνικής πολιτικής. Μπροστά στην 
προοπτική της αποτυχίας των διαπραγματεύσεων, λόγω της άρνησης της Μεγάλης Βρετανίας 
να αποδεχθεί την ευρύτερη εφαρμογή της αρχής της ειδικής πλειοψηφίας στον κοινωνικό 
τομέα, οι υπόλοιποι έντεκα εταίροι θέλησαν να συνεχίσουν τη πορεία που χάραξε ο Κοινωνικός 
Χάρτης και προχώρησαν στη συνομολόγηση μιας ειδικής συμφωνίας και τη σύνταξη ενός 
αντίστοιχου πρωτοκόλλου, προσαρτημένου στη νέα Συνθήκη (Ιωάννου, 1996). Το κοινό αυτό 
πρωτόκολλο, με τη συμφωνία της βρετανικής πλευράς, θα επέτρεπε στα υπόλοιπα κράτη-μέλη, 
να συνεχίσουν τη συγκλίνουσα κοινωνική τους πολιτική, προσφεύγοντας στα όργανα, τις 
διαδικασίες και τους μηχανισμούς της Ευρωπαϊκής Ένωσης για να εκδίδουν και να 
εφαρμόζουν τις αποφάσεις που απαιτούνται για την εφαρμογή του Κοινωνικού Χάρτη .
Από την πλευρά της η βρετανική κυβέρνηση δέχτηκε να μην εμποδίζει τα υπόλοιπα κράτη- 
μέλη στην άσκηση αυτής της πολιτικής, και παρόιλληλα διασφάλισε τη δυνατότητα να 
συμπορευθεί οποτεδήποτε το θελήσει με τους υπόλοιπούς έντεκα εταίρους και να εφαρμόσει 
τα νέα κοινωνικά μέτρα, τα οποία θα έχουν εγκριθεί χωρίς τη συμμετοχή της.
Στόχος της νέας αναθεώρησης, που οφειλόταν τόσο στην εμπιστοσύνη που ενέπνευσε η Ενιαία 
Ευρωπαϊκή Πράξη, όσο και στην προοπτική της ενιαίας εσωτερικής αγοράς, ήταν να 
εγκαινιαστεί μία πορεία με γοργά βήματα προς μια ισόρροπη και ολοκληρωμένη κοινωνική 
σύγκλιση.
Η νομικά παράδοξη αυτή ρύθμιση επέτρεψε την επίτευξη ικανοποιητικής ώθησης στην 
κοινωνική πολιτική της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Ειδικότερα, με τη θέσπιση του κοινωνικού 
πρωτοκόλλου και την προσάρτηση του στη Συνθήκη για την Ευρωπαϊκή Ένωση, 
δημιουργήθηκαν οι κατάλληλες θεσμικές προϋποθέσεις που θα επέτρεπαν στους έντεκα-, 
εταίρους να προχωρήσουν με εντατικούς ρυθμούς στην προώθηση της κοινωνικής Ευρώπης και 
την υλοποίηση του προγράμματος δράσης που συνόδευε τον Κοινωνικό Χάρτη.
Στα νέα στοιχεία, τα οποία εισάγονται με την υιοθέτηση του Κοινωνικού Πρωτοκόλλου 
μπορούμε να διακρίνουμε την ουσιαστική επέκταση των περιοχών της κοινοτικής 
αρμοδιότητας στο κοινωνικό πεδίο, τη μεταβολή του τρόπου λήψης των αποφάσεων με έμφαση 
στη χρησιμοποίηση της αρχής της ειδικής πλειοψηφίας και την ισχυροποίηση του κοινωνικού 
διαλόγου και του ρόλου των κοινωνικών εταίρων σε ευρωπαϊκό επίπεδο. Οι στόχοι της νέας 
κοινωνικής πολιτικής περιλαμβάνονται στο πρώτο άρθρο της συμφωνίας, όπου προβλέπονταν 
η προώθηση της απασχόλησης, η βελτίωση των συνθηκών διαβίωσης και εργασίας, η παροχή 
της κατάλληλης κοινωνικής προστασίας, ο κοινωνικός διάλογος και η ανέιπτυξη των 
ανθρώπινων πόρων, που θα επιτρέψουν ένα υψηλό και διαρκές επίπεδο απασχόλησης και 
καταπολέμησης του κοινωνικού αποκλεισμού (Κουτρούκης & Πετράς, 1994)·
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Ωστόσο, βασική προϋπόθεση για τη λήψη των απαιτούμενων μέτρων ήταν να λαμβάνεται κάθε 
φορά υπόψη η ποικιλομορφία των εθνικών πρακτικών καθώς και η ανάγκη διατήρησης της 
ανταγωνιστικότητας της κοινοτικής οικονομίας.
Σύμφωνα με το Πρωτόκολλο/Συμφωνία για την Κοινωνική Πολιτική (Γεράρη, 1994 ' Γαβαλάς, 
i995ß ‘Falkner, 1995 1 Νικολακοπούλου-Στεφάνου, 1993)» τα θέματα για τα οποία θα 
εφαρμόζεται η διαδικασία συνεργασίας με το Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο και απαιτείται η ειδική 
πλειοψηφία, θα είναι: (ι) Η βελτίωση του περιβάλλοντος εργασίας, με σκοπό την προστασία 
της ασφάλειας και της υγείας των εργαζομένων (2) Οι συνθήκες εργασίας (3) Η ενημέρωση και 
διαβούλευση με τους εργαζόμενους (μ) Η ισότητα ανδρών γυναικών σχετικά με τις ευκαιρίες 
στην αγορά εργασίας και τη μεταχείριση κατά την εργασία.
Οι οδηγίες που θα εγκρίνονται με τον τρόπο αυτό, οφείλουν να θεσπίζουν τις ελάχιστες 
προδιαγραφές που θα εφαρμόζονται σταδιακά, αφού ληφθούν υπόψη οι συνθήκες και οι 
ειδικές ρυθμίσεις που υφίστανται σε κάθε χώρα-μέλος.
Αντίθετα, οι τομείς στους οποίους η λήψη αποφάσεων θα εξακολουθήσει να διέπεται από την 
αρχή της ομοφωνίας και της διαδικασίας διαβούλευσης με το Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο, θα 
είναι: (ΐ) Η κοινωνική ασφάλεια και η κοινωνική προστασία των εργαζομένων (2) Η προστασία 
των εργαζομένων σε περίπτωση καταγγελίας της σύμβασης εργασίας (3) Η εκπροσώπηση και 
συλλογική υπεράσπιση των συμφερόντων των εργαζομένων και των εργοδοτών, 
συμπεριλαμβανόμενης της συμμετοχής των εργαζομένων στη διαχείριση, όχι όμως και τα 
συνδικαλιστικά δικαιώματα (φ) Οι συνθήκες απασχόλησης των υπηκόων τρίτων χωρών που 
διαμένουν μόνιμα στο έδαφος της Κοινότητας και (5) Οι χρηματικές συνεισφορές με στόχο την 
προώθηση της απασχόλησης και τη δημιουργία θέσεων εργασίας, εκτός του Ευρωπαϊκού 
Κοινωνικού Ταμείου.
Μια τρίτη κατηγορία θεμάτων αποκλείστηκε ρητά από κάθε κοινοτική αρμοδιότητα και 
παραμένει στο πεδίο της αποκλειστικής αρμοδιότητας των κρατών-μελών. Πρόκειται για τους 
τομείς των αμοιβών, του δικαιώματος του συνεταιρίζεσθαι και του δικαιώματος της απεργίας 
και ανταπεργίας (lock out).
Παράλληλα, στο πλαίσιο της ενίσχυσης του ρόλου των κοινωνικών εταίρων, αναγνωρίστηκε ότι 
τα κράτη-μέλη μπορούν να αναθέτουν την εφαρμογή των υιοθετούμενων οδηγιών στους 
τελευταίους, εφόσον εκείνοι το ζητήσουν από κοινού. Σε κάθε όμως περίπτωση, τα κράτη-μέλη, 
θα έπρεπε να φροντίζουν, ώστε οι κοινωνικοί εταίροι να λαμβάνουν έγκαιρα τα απαραίτητα 
μέτρα σε συμβατική βάση για την εφαρμογή των αντίστοιχων οδηγιών και οποτεδήποτε έτοιμα 
να εξασφαλίσουν τα αποτελέσματα που επιβάλλονται από αυτές.
Η Συμφωνία/Πρωτόκολλο για την κοινωνική πολιτική δρομολόγησε αξιοσημείωτες βελτιώσεις 
στον κοινωνικό διάλογο και τη συμμετοχή των κοινωνικών εταίρων στη διαμόρφωση της 
κοινωνικής πολιτικής (Κέντρο Διεθνούς και Ευρωπαϊκού Οικονομικού Δικαίου & Αριστοτέλειο 
Πανεπιστήμιο Θεσσαλονίκης, 200ΐ). Ειδικότερα, μετά το Μάαστριχτ άνοιξε ο δρόμος για την
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υιοθέτηση ρυθμίσεων στον κοινωνικό τομέα διαμέσου συμφωνιών των κοινωνικών εταίρων και 
αναγνωρίστηκε ότι ο διάλογος μεταξύ των κοινωνικών εταίρων σε κοινοτικό επίπεδο, μπορεί 
να οδηγήσει στη σύναψη συμβατικών σχέσεων (Ληξουριώτης, 2000).
Με τον τρόπο αυτό, θεσμοθετείται η δυνατότητα σύναψης, ευρωπαϊκών συλλογικών 
συμβάσεων που θα υλοποιούνται με δύο τρόπους:

■ Είτε σύμφωνα με τις διαδικασίες και τις πρακτικές των ενδιαφερομένων 
κοινωνικών εταίρων και των κρατών-μελών.

■ Είτε -αν οι κοινωνικοί εταίροι το ζητήσουν από κοινού- με κοινοτική 
νομοθετική πρωτοβουλία, δηλαδή με απόφαση του Συμβουλίου.

Ουσιαστικά, η Συμφωνία του Μάαστριχτ για την Κοινωνική Πολιτική διεύρυνε τα θέματα, για 
τα οποία αρκεί ειδική πλειοψηφία για τη λήψη αποφάσεων, επέκτεινε τις αρμοδιότητες της 
Ευρωπαϊκής Ένωσης στον κοινωνικό τομέα και ενίσχυσε το ρόλο των κοινωνικών εταίρων 
(Σπυρόπουλος, 1998:284).
Τελικά, ο δρόμος για την Κοινωνική Ευρώπη διευρύνθηκε περισσότερο στη Σύνοδο Κορυφής 
του 1997, όταν πλέον το Ηνωμένο Βασίλειο ήρε τις σχετικές αντιρρήσεις του και το 
Πρωτόκολλο/Συμφωνία για την Κοινωνική Πολιτική ενσωματώθηκε τελικά στο κείμενο της 
θεμελιώδους συνθήκης για την ίδρυση της Ευρωπαϊκής Ένωσης κατά την υπογραφή της 
Συνθήκης του Άμστερνταμ, με τη βρετανική συγκατάθεση (Σπυρόπουλος, 1998:300 ■ 
Νικολακοπουλου-Στεφάνου, 2002). Το νέο αυτό στάδιο της εξέλιξης της Κοινωνικής Ευρώπης 
οικοδομείται πάνω στο θεμέλιο λίθο των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, αποδεχόμενο το κοινοτικό 
κεκτημένο και συμπληρούμενο από ad hoc πολιτικές με τη μορφή της διακυβερνητικής 
συνεργασίας. Παράλληλα με τη Συνθήκη αυτή, η Ευρωπαϊκή Κοινότητα εξελίσσεται σε μια 
Πολιτική καθώς και σε μια Οικονομική και Νομισματική Ένωση.
Επομένως, η Ευρωπαϊκή Ένωση -μετά τη Συνθήκη του Άμστερνταμ- επέλεξε να ενισχύσει την 
αυτονομία και τις πρωτοβουλίες των κοινωνικών εταίρων και να προωθήσει τη θέσπιση 
ορισμένων ελάχιστων διατάξεων για τη δημιουργία ενός θεσμικού πλέγματος αμοιβαίας 
πληροφόρησης και ανταλλαγής απόψεων των εμπλεκόμενων μερών. Με αυτή την ενέργεια η 
Επιτροπή επιβεβαιώνει το μήνυμα πως η θεμελίωση της κοινωνικής διάστασης της εσωτερικής 
αγοράς είναι πρωταρχικά υπόθεση των κοινωνικών εταίρων.
Τέλος, μετά την ολοκλήρωση της Οικονομικής και Νομισματικής Ένωσης (ΟΝΕ), αναμένεται 
να ενταθούν οι διαμάχες στο πλαίσιο της Ευρωπαϊκής Ένωσης γύρω από την αναγκαιότητα 
αναδόμησης των εργασιακών σχέσεων στην Ευρώπη. Όπως υπογραμμίζουν σε σχετική μελέτη 
τους οι Ιωακείμογλου & Ρωμανιάς

«Η εισαγωγή του ενιαίου ευρωπαϊκού νομίσματος, στα πλαίσια της ΟΝΕ, 
μεταβάλει δραστικά το γενικότερο οικονομικό περιβάλλον μέσα στα πλαίσια 
του οποίου λειτουργούν τα (αποκλίνοντα σήμερα) ευρωπαϊκά συστήματα 
εργασιακών σχέσεων, ώστε να καθίσταται αναγκαία και αναμενόμενη η σχετική
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προσαρμογή τους στα νέα δεδομένα και η σύγκλιση τους κατά τη διάρκεια της 
διαδικασίας προσαρμογής» (Ιωακείμογλου & Ρωμανιάς, 2000:149)·

Σημαντικό ρόλο σε αυτές τις εξελίξεις αναμένεται να διαδραματίσουν η τάση για τον 
ευρωπαϊσμό και την αποκέντρωση των συλλογικών διαπραγματεύσεων -σε επιχειρησιακό, 
κλαδικό, πολύ-τομεακό και περιφερειακό επίπεδο (ETUI, 1992), καθώς και οι πρωτοβουλίες 
των εργατικών συνδικάτων για την ανάπτυξη δομών και πολιτικών για το συντονισμό των 
συλλογικών διαπραγματεύσεων σε κλαδική και συνομοσπονδιακή κλίμακα (Dolvik, 2000 · 
EIRONLINE, 2000a ■ Marginson & Sisson, 2001). Όπως χαρακτηριστικά σημειώνει ο Κουζής:

«Παρά τις έμπρακτός αμφισβητήσεις του ρόλου του ευρωπαϊκού διαλόγου και 
των ευρωπαϊκών συλλογικών διαπραγματεύσεων, τα πρώτα δείγματα αυτής της 
δυναμικής όπως οι πρώτες ευρωπαϊκές συλλογικές συμφωνίες, οι ευρωαπεργίες 
και η λειτουργία των ευρωπαϊκών συμβουλίων στις πολυεθνικές επιχειρήσεις 
συνιστούν μία νέα πραγματικότητα» (Κουζής, 2001:322).

Οι συλλογικές διαπραγματεύσεις, ενδέχεται να αποκτήσουν καθοριστική σημασία σε 
ευρωπαϊκή κλίμακα και να οδηγήσουν σε ευρωπαϊκές συλλογικές συμβάσεις διατομεακού- 
διακλαδικου, κλαδικού, επιχειρησιακού και διασυνοριακού χαρακτήρα (Κουζής, 2θθθ:2ΐ · 
Σπυρόπουλος, 1996). Έχει υποστηριχθεί ότι ο ρόλος των ευρωπαϊκών συλλογικών συμβάσεων 
στη δημιουργία της Κοινωνικής Ευρώπης μπορεί να είναι ενεργός, ειδικά αν επικρατήσουν 
κριτήρια κοινωνικού συμβιβασμού (Θεοδόσης, 1995^1:962). Μολονότι το εγχείρημα για την 
προώθηση ευρωπαϊκών συλλογικών διαπραγματεύσεων είναι σχετικά πρόσφατο (Kim, 1999)> 
έχει διαπιστωθεί ότι υπάρχει μία τάση για μεγαλύτερη αποκέντρωση των συλλογικών αυτών 
διαπραγματεύσεων από το πολύ-τομεακό επίπεδο στον κλάδο και από εκεί στο επίπεδο της 
επιχείρησης, τη διεύρυνση της δια-συνοριακής συνεργασίας και τον ευρωπαϊσμό των 
διαπραγματεύσεων (Marginson & Sisson, 2001 · Hoffmann & Mermet, 2001). Όπως 
χαρπκτηριστικά επισημαίνουν οι Marginson και Sisson

«Η ανάδυση των συλλογικών διαπραγματεύσεων σε ευρωπαϊκό επίπεδο είναι 
απίθανο να εξελιχθεί διαμέσου μιας δέσμης ομοιόμορφων ή τυπικών ρυθμίσεων 
είτε στο τομεακό, είτε στο επίπεδο της επιχείρησης. Η αύξουσα διαφοροποίηση 
εντός των εθνικών συστημάτων, σε συνδυασμό με μία αναπτυσσόμενη 
πολλαπλότητα σημείων σύγκλισης σε μεμονωμένους τομείς καθώς και μέσα στις 
πολυεθνικές εταιρίες, είναι πιθανό να οδηγήσει σε ένα συνονθύλευμα 
ουσιαστικών ρυθμίσεων συλλογικής διαπραγμάτευσης στο ευρωπαϊκό επίπεδο.
Η διατήρηση ενός τέτοιου συνονθυλεύματος θα εξαρτηθεί από την ικανότητα 
των εμπλεκόμενων μερών να συντονίσουν τις παραμέτρους και τα 
αποτελέσματα των διαπραγματεύσεων» (Marginson & Sisson, 1998).

Το νέο πλαίσιο άσκησης της ευρωπαϊκής κοινωνικής πολιτικής επιφυλάσσει αδιαμφισβήτητα 
μία περίοπτη θέση στο διάλογο των κοινωνικών εταίρων (European Commission, 2000). Ο 
νέος ρόλος των κοινωνικών εταίρων είναι πλέον αυξημένος, οι διαβουλεύσεις των 
επαγγελματικών οργανώσεων με την Ευρωπαϊκή Ένωση έχουν πλέον θεσμοθετηθεί, ενώ οι
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κοινωνικοί εταίροι έχουν αποκτήσει σημαντικές αρμοδιότητες κατά την επεξεργασία και 
εφαρμογή των κοινοτικών οδηγιών αλλά και στο πεδίο των κλαδικών συλλογικών 
διαπραγματεύσεων σε ευρωπαϊκή κλίμακα (Γαβαλάς, ΐ995β ' Rojot, Le Flanchec & Voynnet- 
Fourboul, 2001 ■ Θεοδόσης, i995ß ■ Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 1993:63)· 
Αναφορικά με τις επιδράσεις της αναμενόμενης προώθησης της κοινωνικής διάστασης της 
ευρωπαϊκής ενοποίησης φαίνεται πως η Ευρωπαϊκή Ένωση έχει πλέον εγκαταλείψει τις 
παλιότερες προσπάθειες της για μια «ισοπεδωτική» εγκαθίδρυση της Κοινωνικής Ευρώπης. 
Είναι πλέον ευρύτατα αποδεκτό ότι οι κοινωνικοί κανόνες σχετικά με την εργασία μπορούν να 
πηγάζουν τόσο από τις εθνικές νομοθεσίες, όσο και από τις συλλογικές συμφωνίες που 
συνάπτουν οι κοινωνικοί εταίροι μετά από διαπραγματεύσεις. Η ισορροπία ανάμεσα στις δυο 
αυτές πηγές του εργατικού δικαίου είναι διαφορετική σε κάθε χώρα και εξαρτάται από τους 
ιδιαίτερους ιστορικούς, κοινωνικούς και οικονομικούς παράγοντες που επέδρασαν στην 
κοινωνικοοικονομική της ανάπτυξη.
Επιπλέον, τα εργασιακά πρότυπα σε κάθε χώρα αντικατοπτρίζουν το επίπεδο της οικονομικής, 
κοινωνικής και τεχνολογικής ανάπτυξης. Αυτή η διαφοροποίηση στις εθνικές κουλτούρες 
εργασιακών σχέσεων αποτελεί και τον πλούτο της Ευρώπης. Μια απόπειρα υποχρεωτικής 
εναρμόνισης θα έθετε, ενδεχομένως, σε δοκιμασία τις λεπτές ισορροπίες ανάμεσα στους 
οικονομικούς και κοινωνικούς πρωταγωνιστές των εργασιακών σχέσεων σε κάθε χώρα και θα 
κινδύνευε να αποδοκιμαστεί στην πράξη. Επομένως, θα ήταν μάλλον άστοχη η επιδίωξη της 
«μηχανιστικής» κοινωνικής σύγκλισης, ως προσπάθειας επινόησης ομοειδών λύσεων στα 
κράτη-μέλη για να αντιμετωπιστούν κοινά προβλήματα, που ωστόσο εμφανίζονται σε ιδιαίτερα 
ανομοιογενείς συνθήκες.
Μέχρι τη Συνθήκη του Μάαστριχτ η παρέμβαση της Κοινότητας στο πεδίο της κοινωνικής 
πολιτικής εκδηλωνόταν αποκλειστικά με τους κανονισμούς και τις οδηγίες που θέσπιζε. Η νέα 
αντίληψη για την Κοινωνική Ευρώπη υιοθέτησε την άποψη πως ο καλύτερος και πιο 
αποτελεσματικός τρόπος εγκαθίδρυσης της κοινωνικής διάστασης της εσωτερικής αγοράς θα 
πρέπει να αναζητηθεί στην αποκέντρωση των αποφάσεων στα θέματα των εργασιακών 
σχέσεων και των συνθηκών εργασίας (Κουζής, 1995)· Ο ρόλος της Ευρωπαϊκής Ένωσης θα 
είναι στο μέλλον εξισορροπητικός ανάμεσα στις αποκλίνουσες απόψεις των κοινωνικών 
εταίρων, ενώ η κοινοτική νομοθεσία θα περιγράφει τους στόχους και το πλαίσιο επίτευξης της 
κοινωνικής πολιτικής, αφήνοντας στα κράτη-μέλη την εξειδίκευση κατά το στάδιο της 
εφαρμογής, με βάση και αρχή της επικουρικότητας (Κουτρουκης & Πετράς, 1994)·
Στα επόμενα χρόνια, ο διάλογος και η συναίνεση μεταξύ των κοινωνικών εταίρων θα είναι τα 
κύρια προωθητικά στοιχεία για τη δημιουργία ενός ευρωπαϊκού χώρου εργασιακών σχέσεων, 
που θα συνοδεύεται από την υπέρβαση των κοινοτικών ρυθμίσεων προς όφελος των 
διαδικασιών συνεργασίας των επαγγελματικών οργανώσεων στο κοινοτικό και το εθνικό 
επίπεδο (Christensen, 1993 ' Keller & Sörries, 1998· Treu, 1997 · Σπυρόπουλος, 1998:311).
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Άλλωστε, ο κοινωνικός διάλογος και οι συλλογικές συμβάσεις εργασίας σε ευρωπαϊκή κλίμακα 
αποτελούν μια εναλλακτική οδό προς τη δημιουργία της Κοινωνικής Ευρώπης 
(Σακελαρόπουλος, Ι993α:457)· Όπως τονίζει ο Treu, «ένα νέο κοινωνικό πλαίσιο στην Ευρώπη 
πρέπει να δομηθεί σταδιακά, με μία συναινετική προσέγγιση, και με την εκ νέου ανακάλυψη 
όλων των δυνατοτήτων της παράδοσης μας» (Treu, 1997)·

2.4. Η ΕΥΡΩΠΑΪΚΗ ΣΤΡΑΤΗΓΙΚΗ ΓΙΑ ΤΗ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ

Το πρόβλημα της καθιέρωσης και ανάπτυξης της συμμετοχής των εργαζομένων στη διοίκηση 
των επιχειρήσεων, άρχισε να απασχολεί τα αρμόδια ευρωπαϊκά όργανα εξαιτίας κυρίως της 
ολοένα και μεγαλύτερης ανάπτυξης των πολυεθνικών επιχειρήσεων, όσο και της ανάγκης 
προστασίας των συμφερόντων των εργαζομένων με την καθιέρωση συμμετοχικών θεσμών 
(Cressey,i993)· Η ιδέα της συμμετοχής των εργαζομένων στη λήψη των αποφάσεων είναι πολύ 
παλιά στο βίο των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, μολονότι στη συνθήκη της Ρώμης δεν είναι ρητή η 
αναφορά στην έννοια της συμμετοχής. Η Ευρωπαϊκή Κοινότητα άρχισε να ασχολείται με το 
ζήτημα των συμμετοχικών θεσμών από τις αρχές της δεκαετίας του 1970- Στο πρόγραμμα 
κοινωνικής δράσης του συμβουλίου που ανακοινώθηκε στις 21.1.1974 εκφράστηκε η βούληση 
της Κοινότητας να επιτευχθεί η προώθηση της συμμετοχής των εργαζομένων ή των 
εκπροσώπων τους ως κοινωνικών εταίρων στη ζωή των επιχειρήσεων. Το 1975 ίο Συμβούλιο 
της ΕΟΚ παρουσίασε την Πράσινη Βίβλο που τιτλοφορήθηκε «Η συμμετοχή των εργαζομένων 
και η δομή των εταιριών στην Ευρωπαϊκή Κοινότητα» (Commission of the European 
Communities, 1975).
Αποτέλεσμα αυτών των διακηρύξεων, υπήρξε σε ένα πρώτο στάδιο η υιοθέτηση δύο 
σημαντικών οδηγιών και ειδικότερα της Οδηγίας 75/129/ΕΟΚ για τη σύγκλιση του νομικού 
πλαισίου των κρατών-μελών για τις ομαδικές απολύσεις, που προέβλεψε το δικαίωμα της 
διαβούλευσης με εκπροσώπους των εργαζομένων και της Οδηγίας 77/187/ΕΟΚ αναφορικά με 
τη διατήρηση των εργασιακών δικαιωμάτων στις περιπτώσεις μεταβίβασης επιχειρήσεων ή 
τμημάτων τους, που προέβλεψε την έγκαιρη ενημέρωση και διαβούλευση με τους 
εκπροσώπους των εργαζομένων, πριν την υλοποίηση της μεταβίβασης (Περράκης & 
Ληξουριώτης, 1990:84)·
Επιπλέον, ανταποκρινόμενη στην αναγκαιότητα για την καθιέρωση θεσμών συμμετοχής των 
εργαζομένων στο εθνικό και το υπερεθνικό επίπεδο η Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων 
επιχείρησε κατά τη διάρκεια της δεκαετίας του 1970 να προωθήσει ορισμένες συναφείς οδηγίες 
(Σακελλαρόπουλος, ΐ993β:94)· Το συμμετοχικό δικαίωμα των εργαζομένων συμπεριλήφθηκε 
έτσι σε δύο σημαντικές νομοθετικές πρωτοβουλίες της Επιτροπής για τον Κανονισμό και το 
Καταστατικό της Ευρωπαϊκής Ανώνυμης Εταιρίας (ΑΕ) και την πρότασης για τη δομή των 
ανωνύμων εταιριών στην Ευρωπαϊκή Κοινότητα, που έμεινε γνωστή ως Πέμπτη Οδηγία
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(Κουτρούκης & Πετράς, 1994 ' Commission des Communautés Européennes, 1989 ■ 1983 ■ 
ETUI, 1988 · Κουζής, 1991 ■ Blanpain & Κουκιάδης, 1993 ■ Streeck & Vitols, 1995 ■ Vandamme, 
1986 ■ Hall, 1992 · Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 1982).
Στόχος του κανονισμού για το καταστατικό της Ευρωπαϊκής Ανώνυμης Εταιρίας ήταν η 
δημιουργία μιας νέας μορφής εταιρίας που θα ήταν απελευθερωμένη από τα δεσμά και τα 
προβλήματα που προέκυπταν από την ύπαρξη πολυποίκιλων έννομων τάξεων στα κράτη-μέλη 
και θα ανταποκρινόταν καλύτερα στις υπερεθνικές διαστάσεις της κοινής αγοράς. Οι τύποι 
συμμετοχής των εργαζομένων που συμπεριλήφθηκαν στον κανονισμό εντοπίζονταν στην 
ευρωπαϊκή επιτροπή της επιχείρησης, που θα εξασφάλιζε την εκπροσώπηση των εργαζομένων 
στο επίπεδο των εγκαταστάσεων της εταιρίας, την παρουσία και συμμετοχή των εργαζομένων 
στο εποπτικό συμβούλιο της εταιρίας και τη δυνατότητα σύναψης συλλογικών συμβάσεων 
εργασίας μεταξύ της Ευρωπαϊκής Α.Ε. και των εκπροσωπούμενων σε αυτήν εργατικών 
συνδικάτων.
Στόχος της πέμπτης πρότασης οδηγίας ήταν η εναρμόνιση και η προσέγγιση των διαφόρων 
τύπων διάρθρωσης των Α.Ε., που παρουσιάζουν σημαντικές διαφοροποιήσεις σε κάθε χώρα, 
καθώς και ο συντονισμός των νομοθεσιών στα ζητήματα της εργατικής συμμετοχής στη 
λειτουργία των ΑΕ (Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 1983α). Η πρόταση αυτή -μετά 
και τις ανάλογες τροποποιήσεις της- εισήγαγε τέσσερα εναλλακτικά πρότυπα συμμετοχής των 
εργαζομένων στις ΑΕ και ειδικότερα: (ι) συμμετοχή με αντιπροσώπους των εργαζομένων στο 
εποπτικό ή διοικητικό όργανο, ανάλογα με το σύστημα διοίκησης της εταιρίας, μονιστικό ή 
δυαδικό, (2) συμμετοχή στο διορισμό των μελών του εποπτικού οργάνου, με εκλογή από τα 
μέλη του, (3) συμμετοχή μέσω μιας αντιπροσωπείας εργαζομένων σε επιχειρησιακό επίπεδο 
χωριστά όμως από τα εταιρικά όργανα και (4) συμμετοχή των εργαζομένων με ένα από τα 
παραπάνω μοντέλα βάσει συλλογικής σύμβασης (Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 
ΐ9»3α).
Πάραυτα, ενώ αυτό το εγχείρημα της Επιτροπής ευθυγραμμιζόταν με την πανθομολογούμενη 
διαπίστωση πως η συμμετοχή των εργαζομένων μπορεί να συνδράμει την ελάττωση των 
εργασιακών συγκρούσεων και την αύξηση της παραγωγικότητας στις επιχειρήσεις, η 
προώθηση των σχετικών οδηγιών -έστω και με αλλεπάλληλες τροποποιήσεις των αρχικών 
κειμένων- δεν έγινε τότε εφικτή, εξαιτίας της σθεναρής αρνητικής στάσης ορισμένων 
εμπλεκομένων μερών (Κουτρούκης & Πετράς, 1994:57)·
Σε ένα επόμενο στάδιο, δόθηκε έμφαση στην προώθηση των συμμετοχικών θεσμών, και των 
διαδικασιών πληροφόρησης και διαβούλευσης σε ευρωπαϊκό επίπεδο. Έτσι, το 1980 η 
Επιτροπή υπέβαλε την πρόταση οδηγίας σχετικά με την πληροφόρηση και τη διαβούλευση των 
εργαζομένων σε πολυεθνικές ή επιχειρήσεις σύνθετης δομής, η οποία έγινε γνωστή με το όνομα 
του τότε αρμόδιου επιτρόπου για τις κοινωνικές υποθέσεις Η. Vredeling (Επιτροπή των 
Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 1980 · Ι983β). Με τον τρόπο αυτό η Επιτροπή αποφάσισε να δώσει
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μια θετική απάντηση στο αίτημα όλων όσων από τις αρχές της δεκαετίας του εβδομήντα 
επιθυμούσαν την ανάπτυξη νέων σχέσεων μεταξύ των κοινωνικών εταίρων, καθώς και το 
μεγαλύτερο έλεγχο των δραστηριοτήτων των πολυεθνικών επιχειρήσεων.
Στόχος αυτής της πρότασης οδηγίας ήταν να διασφαλιστεί το δικαίωμα των εργαζομένων για 
ενημέρωση και διαβούλευση απέναντι σε αποφάσεις που θα μπορούσαν να προκαλέσουν 
σοβαρές επιπτώσεις στους ίδιους και τα συμφέροντα τους, ανεξάρτητα από το αν η επιχείρηση 
ή ο όμιλος στον οποίο εργάζονται δραστηριοποιείται σε εθνικό ή πολυεθνικό επίπεδο. 
Σύμφωνα με την πρόταση οδηγίας Vredeling, η τοπική διοίκηση της επιχείρησης θα έπρεπε να 
λαμβάνει κάθε σχετική πληροφορία από την κεντρική διοίκηση, ώστε να είναι σε θέση να 
πληροφορεί τους εργαζόμενους για την ακριβή κατάσταση της και να τους παρέχει τις 
απαιτούμενες πληροφορίες και δυνατότητες διαβούλευσης σε περίπτωση λήψης σημαντικών 
αποφάσεων για το μέλλον της εταιρίας. Ακόμη οι εκπρόσωποι των εργαζομένων θα έπρεπε να 
έχουν τη δυνατότητα πρόσβασης και επικοινωνίας με την κεντρική διοίκηση της εταιρίας στην 
περίπτωση που η τοπική διοίκηση παρέχει πληροφόρηση που δε θεωρείται ικανοποιητική 
(Κουζής, 1991)· Μετά από πολύμηνες διαβουλεύσεις -λόγω και των αντιδράσεων που 
συνάντησε η οδηγία Vredeling- η Επιτροπή υπέβαλε στο Συμβούλιο μια νέα τροποποιημένη 
πρόταση τον Ιούνιο του 1983, η οποία τελικά δεν υιοθετήθηκε (Κουτρούκης & Πετράς, 
1994:89)·
Το δικαίωμα της ενημέρωσης, διαβούλευσης και συμμετοχής των εργαζομένων ήταν ένα από 
τα βασικά δικαιώματα που συμπεριλήφθηκαν στον Κοινοτικό Χάρτη των Θεμελιωδών 
Κοινωνικών Δικαιωμάτων των Εργαζομένων. Ειδικότερα, στο κείμενο του Χάρτη 
συμπεριλήφθηκε και η πρόβλεψη πως η πληροφόρηση, διαβούλευση και συμμετοχή των 
εργαζομένων πρέπει να αναπτυχθούν κατάλληλα, σύμφωνα με τα ισχύοντα στα κράτη-μέλη, 
και πως αυτό θα έπρεπε να ισχύσει ιδίως για τις επιχειρήσεις ή τους ομίλους που έχουν 
εγκαταστάσεις ή επιχειρήσεις σε περισσότερα από ένα κράτη-μέλη της Ευρωπαϊκής 
Κοινότητας (Collucci, 2001). Η πληροφόρηση, διαβούλευση και συμμετοχή θα πρέπει να 
διεξάγονται εγκαίρως, ιδίως στις περιπτώσεις: α) εισαγωγή τεχνολογικών αλλαγών στις 
επιχειρήσεις, που έχουν σημαντικές επιπτώσεις για τους εργαζόμενους, αναφορικά με τις 
συνθήκες και την οργάνωση της εργασίας β) πραγματοποίηση αναδιαρθρώσεων ή 
συγχωνεύσεων επιχειρήσεων, που έχουν αντίκτυπο στην απασχόληση γ) διαδικασίες ομαδικών 
απολύσεων δ) επηρεασμός των εργαζομένων -ιδίως των μεθοριακών- από την πολιτική 
απασχόλησης που ακολουθεί ο εργοδότης τους (Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 1990 ' 
Πετράς και Κουτρούκης, 1990 ' Bercusson, 1990)· Η Επιτροπή, μετά την υιοθέτηση του Χάρτη, 
έδωσε προτεραιότητα στην υλοποίηση του αντίστοιχου προγράμματος δράσης και ειδικά για τη 
συμμετοχή στην προώθηση των διαδικασιών πληροφόρησης και διαβούλευσης σε επιχειρήσεις 
με ευρωπαϊκή διάσταση, με την επαναφορά της ιδέας της ευρωπαϊκής εταιρίας και την 
καθιέρωση ανάλογων συστημάτων εργατικής εκπροσώπησης, καθώς και στη συμμετοχή των
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εργαζομένων στα κέρδη και το μετοχικό κεφάλαιο των επιχειρήσεων (Κουζής,ΐ991)· Είναι 
πρόδηλο πως μετά το Μάαστριχ αναβαθμίστηκαν σε σημαντικό βαθμό οι συλλογικές 
εργασιακές σχέσεις με την προώθηση δυνατοτήτων για τη συνομολόγηση συλλογικών 
συμβάσεων σε διεθνικό επίπεδο, τη δυνατότητα των εργαζομένων για πληροφόρηση και 
διαβούλευση στις πολυεθνικές επιχειρήσεις και ομίλους και την αναβάθμιση του 
ενδιαφέροντος για το καταστατικό της ευρωπαϊκής ανώνυμης εταιρίας και τους συμμετοχικούς 
θεσμούς (Hall. 1992).
Έτσι, από τις αρχές της δεκαετίας του 1990. 9 ιδέα της συμμετοχής προωθήθηκε πλέον 
αποφασιστικά, εφόσον η λήψη των σχετικών αποφάσεων από το συμβούλιο στον τομέα των 
εργασιακών σχέσεων και της κοινωνικής πολιτικής είχε γίνει πολύ ευκολότερη (Hall, 1994)· 
Έτσι, μετά την οδηγία 94/45/ΕΚ, και η οδηγία 2θθΐ/86/ΕΚ για τη συμπλήρωση του 
καταστατικού της ευρωπαϊκής εταιρίας αναφορικά με το ρόλο των εργαζομένων θέσπισε για 
πρώτη φορά τη συμμετοχή των εργαζομένων στο επίπεδο της Ευρωπαϊκής Εταιρίας. Η 
τελευταία οδηγία όρισε μάλιστα τη «συμμετοχή» ως την «επιρροή του οργάνου εκπροσώπησης 
των εργαζομένων ή/και των εκπροσώπων τους στις υποθέσεις μιας εταιρίας μέσω του 
δικαιώματος να εκλέγουν ή να διορίζουν ορισμένα από τα μέλη του εποπτικού ή διοικητικού 
οργάνου της εταιρίας ή του δικαιώματος να εισηγούνται ή/και να απορρίπτουν το διορισμό 
ορισμένων ή όλων των μελών του εποπτικού ή διοικητικού οργάνου της εταιρίας».
Επιπλέον, το 1998 Π Επιτροπή υπέβαλε σε μία τελική μορφή μία πρόταση οδηγίας του 
Συμβουλίου περί της θέσπισης ενός γενικού πλαισίου για την ενημέρωση των εργαζομένων και 
τη διαβούλευση με αυτούς μέσα στην Ευρωπαϊκή Ένωση θεωρώντας ότι η δυνατότητα 
προσαρμογής των εργαζομένων εξαρτάται από την ενημέρωση και τη διαβούλευση, που 
επιτρέπουν στους εργαζόμενους να αντιμετωπίσουν την αλλαγή και να την προβλέψουν. 
Σκοπός αυτής της πρωτοβουλίας της Επιτροπής ήταν να συμπληρώσει το υφιστάμενο κοινοτικό 
και εθνικό πλαίσιο και έτσι να συμβάλει στους απώτερους στόχους αυτού του δικαιώματος: να 
προετοιμάσει για την αλλαγή, να εξασφαλίσει ότι οι αναπόφευκτες συχνά αναδιαρθρώσεις 
γίνονται σε ένα κοινωνικά αποδεκτό πλαίσιο και να αποδώσει στο στόχο «απασχόληση» την 
προτεραιότητα που έχει αποκτήσει στο σύγχρονο περιβάλλον. Τελικά, μετά από σχετικές 
συζητήσεις στις 11.3.2002 υιοθετήθηκε η οδηγία 2002/14/ΕΚ, η οποία θα αρχίσει να 
εφαρμόζεται μέχρι το 2005-
Τέλος, μεγάλο ενδιαφέρον παρουσιάζει και η συζήτηση που έχει αναπτυχθεί τα τελευταία 
χρόνια στους κόλπους της Ευρωπαϊκής Ένωσης για το ζήτημα της Εταιρικής Κοινωνικής 
Ευθύνης (corporate social responsibility), δηλαδή μίας αρχής βάσει της οποίας οι εταιρίες 
ενσωματώνουν κοινωνικά και περιβαλλοντικά συμφέροντα στις επιχειρηματικές τους 
λειτουργίες και στην αλληλεπίδραση τους με τους με τους εκπροσώπους ευρύτερων κοινωνικών 
συμφερόντων (stakeholders) τους σε μία εθελοντική βάση (European Commission, 2001). Η
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προώθηση της ιδέας της εταιρικής κοινωνικής ευθύνης θεωρείται ότι θα συνδυαστεί με την 
ενίσχυση των συμμετοχικών θεσμών στις ευρωπαϊκές επιχειρήσεις.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3
ΤΟ ΘΕΣΜΙΚΟ ΠΛΑΙΣΙΟ ΤΩΝ ΕΥΡΩΠΑΪΚΩΝ ΣΥΜΒΟΥΛΙΩΝ

ΕΡΓΑΣΙΑΣ

3.1. Η ΠΡΟΪΣΤΟΡΙΑ ΤΗΣ ΟΔΗΓΙΑΣ

3-1.1. Η πρόταση οδηγίας Vredeling
Η κοινοτική πρόταση οδηγίας σχετικά με τις διαδικασίες πληροφόρησης και διαβούλευσης 
στις επιχειρήσεις σύνθετης δομής -ιδίως στις πολυεθνικές- περισσότερο γνωστή ως «Οδηγία 
Vredeling», από το όνομα του τότε αρμόδιου Επίτροπου για τις κοινωνικές υποθέσεις, υπο
βλήθηκε αρχικά από την Επιτροπή στο Συμβούλιο τον Οκτώβριο του 1980. Με τον τρόπο αυτό 
η Επιτροπή αποφάσισε να ανταποκριθεί στο αίτημα των θιασωτών της ανάπτυξης νέων σχέ
σεων μεταξύ των κοινωνικών εταίρων και του ενδελεχούς ελέγχου των δραστηριοτήτων των 
πολυεθνικών επιχειρήσεων (ΠΕΕ), που ήταν ήδη έντονο από τις αρχές της δεκαετίας του 1970 
(Κουζής, 1991 · Κουτρούκης & Πετράς, 1990).
Αναφορικά με την ολοένα και αυξανόμενη δράση των ΠΕΕ στην Κοινότητα, η Επιτροπή από 
το 1973 είχε προχωρήσει στην πρόταση ενός φιλόδοξου προγράμματος δράσης, όπου - 
ανάμεσα στα άλλα- υπογραμμίζεται το ζήτημα της κοινωνικής προστασίας των εργαζομένων. 
Εξάλλου, η ανάγκη για αυξημένη συμμετοχή των εργαζομένων στις επιχειρήσεις αποτελούσε 
έναν από τους θεμελιώδεις στόχους που περιλήφθηκαν στο πρόγραμμα κοινωνικής δράσης 
που ενέκρινε το Συμβούλιο τον Ιανουάριο του 1974· Αποτέλεσμα αυτών των προσπαθειών, 
υπήρξε σε πρώτο στάδιο η υιοθέτηση δύο σημαντικών οδηγιών, που προέβλεπαν συμμετοχικά 
δικαιώματα για τους εργαζόμενους. Η πρώτη, το 1975 αφορούσε στο θέμα των ομαδικών απο
λύσεων (Αηξουριώτης, 1989), ενώ η δεύτερη το 1977 αφορούσε στη διατήρηση των δικαιωμά
των των εργαζομένων σε περίπτωση μεταβίβασης των επιχειρήσεων ή τμημάτων τους.
Σε ένα επόμενο στάδιο, η Ευρωπαϊκή Κοινότητα προσανατολίστηκε στην προώθηση των θε
σμών συμμετοχής των εργαζομένων καθώς και των διαδικασιών πληροφόρησης και διαβού
λευσης σε ευρωπαϊκό επίπεδο (Commission of the European Communities, 1975). Για την ε
πίτευξη αυτού του στόχου, η Επιτροπή κινήθηκε σε δύο επίπεδα. Αρχικά, πρότεινε την ανα
μόρφωση του δικαίου της Ανώνυμης Εταιρίας προωθώντας κυρίως το γερμανικό μοντέλο μέ
σω της πέμπτης πρότασης οδηγίας (Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 1983α · Επιτρο
πή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 1988 ■ Donald, 199Ι' Κώνστας, 1980). Στη συνέχεια επικε
ντρώθηκε στο πεδίο των σύνθετων και διεθνικών επιχειρήσεων με την πρόταση που έμεινε 
γνωστή ως Οδηγία Vredeling (Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 1980 · Commission des 
Communautés Européennes, 1983 · Pipcom, 1983).



46

Κύριος στόχος της αρχικής πρότασης της Επιτροπής για την Οδηγία Vredeling, που υποβλή
θηκε στο Συμβούλιο το 1980, ήταν η διασφάλιση του δικαιώματος των εργαζομένων για ενη
μέρωση και διαβούλευση σχετικά με επιχειρηματικές αποφάσεις που θα μπορούσαν να επιφέ
ρουν σοβαρές συνέπειες στους ίδιους και τα συμφέροντα τους, ανεξάρτητα από το αν η επι
χείρηση ή ο όμιλος στον οποίο εργάζονται λειτουργεί σε εθνικό ή πολυεθνικό επίπεδο. 
Σύμφωνα με τον προβληματισμό της Ευρωπαϊκής Επιτροπής, είναι πρόδηλο πως σε μια εποχή 
που η δύναμη των πολυεθνικών επιχειρήσεων και των εθνικών ομίλων αυξάνεται, οι θεμελιώ
δεις και στρατηγικές αποφάσεις για την πορεία της επιχείρησης δεν λαμβάνονται πια σε το
πικό αλλά σε υψηλότερο/ υπερεθνικό επίπεδο και συχνά σε μια άλλη χώρα από αυτή που βρί
σκονται οι ενδιαφερόμενοι εργαζόμενοι. Μολαταύτα, το δικαίωμα των τελευταίων για ενημέ
ρωση, διαβούλευση και συμμετοχή στην καλύτερη περίπτωση οριοθετείται σε τοπικό/ εθνικό 
επίπεδο δίχως να μπορούν να υπερβούν τα εθνικά σύνορα και συνεπώς η πληροφόρηση τους 
περιορίζεται σε θέματα της τοπικής παραγωγικής μονάδας/ εκμετάλλευσης. Η κατάσταση αυ
τή οδηγεί πολλές φορές τους άμεσα ενδιαφερομένους σε μια εσφαλμένη ή αποσπασματική ει
κόνα των θεμάτων που αφορούν στην κατάσταση της επιχείρησης.
Μοναδική αποτελεσματική διέξοδος για να αποκατασταθεί αυτή η ανισορροπία κρίθηκε ότι 
ήταν η δημιουργία κατάλληλων θεσμών πληροφόρησης και διαβούλευσης στις επιχειρήσεις, 
που θα επέτρεπε την πρόσβαση των εργαζομένων σε πληροφόρηση και διαδικασίες διαβού
λευσης αναφορικά με το σύνολο των λειτουργιών και των οικονομικών αποτελεσμάτων των 
εταιριών.
Η Επιτροπή επιχείρησε με αυτή την πρόταση να δημιουργήσει το κατάλληλο νομικό πλαίσιο 
για την προώθηση των συμμετοχικών θεσμών, φιλοδοξώντας να γίνει το πρώτο βήμα για την 
δημιουργία ενός ενιαίου πλαισίου λειτουργίας όλων των επιχειρήσεων στο έδαφος της Ευρω
παϊκής Κοινότητας (Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 1980). Σύμφωνα με το αρχικό 
σχέδιο της Επιτροπής για να υλοποιηθεί ο στόχος αυτός θα έπρεπε να διασφαλιστούν δύο βα
σικές προϋποθέσεις: α) η τοπική διεύθυνση της επιχείρησης πρέπει να λαμβάνει κάθε χρήσιμη 
πληροφορία, ώστε να μπορεί να παρέχει στους εργαζόμενους μια αξιόπιστη εικόνα της κατά
στασης της καθώς και τις απαραίτητες πληροφορίες και τις δυνατότητες διαβούλευσης σε 
περιπτώσεις λήψης αποφάσεων για το μέλλον της εταιρίας β) οι εκπρόσωποι των εργαζομέ
νων πρέπει να διαθέτουν τη δυνατότητα πρόσβασης και επικοινωνίας με την κεντρική διοίκη
ση της επιχείρησης, όταν η πληροφόρηση που παρέχεται σε τοπικό επίπεδο δεν κριθεί ικανο
ποιητική. Στο πεδίο εφαρμογής της προτεινόμενης οδηγίας υπάγονταν οι εθνικές επιχειρήσεις 
σύνθετης δομής και οι πολυεθνικές εταιρίες, δηλαδή οι εταιρίες που έχουν υποκαταστήματα ή 
θυγατρικές σε ένα ή περισσότερα κράτη-μέλη ή εδρεύουν εκτός της Κοινότητας εφόσον επι
θυμία της Επιτροπής είναι και αυτές να έχουν τις ίδιες υποχρεώσεις με τις επιχειρήσεις που 
εδρεύουν στο εσωτερικό της Κοινότητας. Σε κάθε όμως περίπτωση η υποχρέωση πληροφόρη
σης και διαβούλευσης πρέπει να εφαρμόζεται μόνο στα υποκαταστήματα και τις θυγατρικές
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επιχειρήσεις, όπου το εργατικό δυναμικό ξεπερνά έναν ορισμένο αριθμό, που αρχικά ορίσθη
κε στους ιοο εργαζομένους.
Η νομική βάση της πρότασης εντοπίσθηκε στο άρθρο ιοο της Συνθήκης ΕΟΚ, που αναφέρεται 
στην εναρμόνιση των νομοθεσιών που έχουν άμεση επίπτωση στη δημιουργία ή τη λειτουργία 
της κοινής αγοράς, αλλά απαιτεί ομοφωνία για την έγκριση των σχετικών προτάσεων. Η Επι
τροπή αιτιολόγησε την επιλογή αυτού του άρθρου για τη νομική θεμελίωση της πρότασης της, 
τονίζοντας πως αυτή δικαιολογείται τόσο από την έλλειψη συνοχής μεταξύ των διαδικασιών 
πληροφόρησης και διαβούλευσης, όσο και από τη σύνθετη δομή των επιχειρήσεων που επι
δρούν σημαντικά στη λειτουργία της Κοινής Αγοράς. Κατά συνέπεια, σύμφωνα με το σκεπτικό 
της Επιτροπής, η κατάσταση αυτή πρέπει να τροποποιηθεί μέσω της προσέγγισης των νομο
θεσιών, με στόχο την πρόοδο κατά την έννοια του άρθρου liy της Συνθήκης ΕΟΚ.
Η αρχική πρόταση διακρινόταν σε δύο μέρη. Το πρώτο περιλάμβανε τις διαδικασίες πληρο
φόρησης και διαβούλευσης με τους εργαζόμενους στις διεθνικές επιχειρήσεις. Το δεύτερο πε
ριείχε τις αντίστοιχες διαδικασίες που θα έπρεπε να εφαρμοστούν στις επιχειρήσεις σύνθετης 
δομής, το κέντρο λήψης αποφάσεων των οποίων βρίσκεται στην χώρα απασχόλησης των ερ
γαζομένων. Σύμφωνα με το άρθρο 5 (παραγρ. ι) σχετικά με τη διαδικασία πληροφόρησης η 
διεύθυνση της «δεσπόζουσας» επιχείρησης -και στις δύο παραπάνω περιπτώσεις- θα όφειλε 
να διαβιβάζει μια τουλάχιστον φορά κάθε εξάμηνο στις διευθύνσεις των θυγατρικών της επι
χειρήσεων, τις πληροφορίες που θα επέτρεπαν στις τελευταίες να διαθέτουν μια σαφή εικόνα 
της δραστηριότητας των επιχειρήσεων/ ομίλων στο σύνολο τους. Με τον τρόπο αυτό, οι το
πικές διευθύνσεις των εταιριών θα μπορούσαν να πληροφορούν γρήγορα και ουσιαστικά τους 
εργαζόμενους, λαμβάνοντας παράλληλα και τη γνώμη τους για τις λειτουργίες και την πορεία 
της επιχείρησης.
Σχετικά με το είδος των πληροφοριών που θα έπρεπε να κοινοποιούνται στους εργαζόμενους 
η Επιτροπή διαμόρφωσε την πρόταση της συνυπολογίζοντας τις αντίστοιχες διατάξεις των 
χωρών με την πιο προηγμένη σχετική νομοθεσία. Κατά συνέπεια, σύμφωνα με το άρθρο 5 
(παραγρ. 2) της πρότασης οι πληροφορίες θα έπρεπε να αναφέρονται στη δομή και το δυνα
μικό της επιχείρησης, τη χρηματοοικονομική της κατάσταση, την πιθανή εξέλιξη των εργα
σιών, της παραγωγής, των πωλήσεων και της απασχόλησης, τα προγράμματα παραγωγής και 
επενδύσεων, τα σχέδια καταμερισμού, τις μεθόδους παραγωγής και εργασίας, καθώς και όλες 
τις διαδικασίες ή τα σχέδια που θα μπορούσαν να επηρεάσουν ουσιαστικά τα συμφέροντα των 
εργαζομένων.
Οι διευθύνσεις των θυγατρικών επιχειρήσεων θα υποχρεούνταν να κοινοποιούν τις παραπάνω 
πληροφορίες χωρίς καθυστέρηση στους εκπροσώπους των εργαζομένων. Αν η παροχή των 
απαιτούμενων στοιχείων δεν ήταν εφικτή, το σχέδιο οδηγίας προέβλεπε τη δυνατότητα υπέρ
βασης της τοπικής διεύθυνσης, και της απευθείας επαφής των εργαζομένων με τη διεύθυνση 
της δεσπόζουσας επιχείρησης (διαδικασία by pass). Η Επιτροπή δικαιολόγησε την επιλογή της
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αυτή, σημειώνοντας ότι με τον τρόπο αυτό θα μπορούσε να ξεπεραστεί το εμπόδιο των εθνι
κών συνόρων σε θέματα πληροφόρησης, ενώ διασφαλιζόταν και η ευκαιρία για ουσιαστική 
επαφή μεταξύ του πραγματικού κέντρου λήψης αποφάσεων και εκείνων που θίγονταν άμεσα 
από αυτές.
Για την πιστή εφαρμογή των προτεινόμενων ρυθμίσεων η Επιτροπή προέβλεπε ότι τα κράτη- 
μέλη θα έπρεπε να θεσπίσουν κυρώσεις σε περίπτωση παραβίασης τους. Επιπλέον, το κείμενο 
της πρότασης στο άρθρο 6 προέβλεπε τη διαδικασία της διαβούλευσης για μια σειρά αποφά
σεων που μελετά η δεσπόζουσα επιχείρηση και οι οποίες ενδέχεται να έχουν σοβαρές επιπτώ
σεις στα άμεσα συμφέροντα των εργαζομένων στις θυγατρικές επιχειρήσεις της. Οι περιπτώ
σεις στις οποίες επιβάλλονταν η διαβούλευση με τους εργαζόμενους περιλαμβάνει - 
ενδεικτικά- θέματα που αφορούν στην παύση της λειτουργίας ή τη μεταφορά μεγάλου μέρους 
ή ολόκληρου υποκαταστήματος, τον περιορισμό, την επέκταση ή τις σημαντικές αλλαγές στη 
δραστηριότητα της επιχείρησης ή την οργάνωση της, καθώς και στην καθιέρωση μακροπρό
θεσμης συνεργασίας με άλλες επιχειρήσεις ή τη διακοπή μιας τέτοιας συνεργασίας.
Σε κάθε περίπτωση η κεντρική διοίκηση της δεσπόζουσας επιχείρησης όφειλε να παρέχει στις 
τοπικές διευθύνσεις των θυγατρικών ή των υποκαταστημάτων της, τις απαραίτητες πληρο
φορίες σχετικά με τους λόγους που «δικαιολογούν» τη λήψη της προτεινόμενης απόφασης, τις 
νομικές, οικονομικές και κοινωνικές συνέπειες που αυτή θα προκαλέσει στους εργαζόμενους 
καθώς και τα μέτρα που πρέπει να ληφθούν για την προστασία των τελευταίων. Μόλις θα 
λάμβαναν τις σχετικές πληροφορίες, οι τοπικές διευθύνσεις θα ήταν υποχρεωμένες χωρίς χρο
νοτριβή να τις κοινοποιήσουν στους εκπροσώπους των εργαζομένων, οι οποίοι όφειλαν να εκ- 
φράσουν τη γνώμη τους εντός χρονικού διαστήματος 30 ημερών. Αν οι τελευταίοι διαπίστω
ναν ότι η προτεινόμενη απόφαση θα επηρέαζε άμεσα τις συνθήκες απασχόλησης και εργασίας 
τους, θα μπορούσαν να ζητήσουν τη διεξαγωγή διαβουλεύσεων με την τοπική διεύθυνση για 
την επίτευξη συμφωνίας, σχετικά με τα μέτρα που θα έπρεπε να ληφθούν.
Επιπλέον, και στην περίπτωση αυτή δινόταν η δυνατότητα σε εξουσιοδοτημένους αντιπροσώ
πους των εργαζόμενων -αν δεν τους κοινοποιούνταν οι απαιτούμενες πληροφορίες- να διεξα
γάγουν διαβουλεύσεις με τη διεύθυνση της δεσπόζουσας επιχείρησης. Αν η απόφαση λαμβα- 
νόταν από την εταιρία/ όμιλο κατά παράβαση της παραπάνω διαδικασίας, η πρόταση προέ
βλεπε ότι η νομοθεσία των κρατών-μελών θα έπρεπε να παρείχε στους εκπροσώπους των - 
άμεσα θίγόμενων από την απόφαση- εργαζομένων το δικαίωμα να ζητούν από τα δικαστήρια 
ή άλλες αρμόδιες αρχές τη λήψη των απαραίτητων μέτρων για την προστασία των συμφερό

ντων τους.
Ένα άλλο σημαντικό στοιχείο της πρότασης, ήταν ότι διασφάλιζε την εφαρμογή της και στις 
επιχειρήσεις που είχαν την έδρα τους εντός του κοινοτικού εδάφους. Σύμφωνα με την Επιτρο
πή, η ρύθμιση αυτή ήταν απαραίτητη, ώστε να αποφεύγεται η άνιση και διακριτική μεταχείρι

ση των επιχειρήσεων που ενδεχομένως θα οδηγούσε σε επιδείνωση της ανταγωνιστικότητας
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τους. Σε αντίστοιχες περιπτώσεις, η προστασία των εργαζομένων θα έπρεπε να είναι ανάλογη 
με αυτή που προβλέπεται για τους εργαζόμενους των εταιριών, το κέντρο λήψης αποφάσεων 
των οποίων βρίσκεται σε κράτος-μέλος της Κοινότητας. Κατά συνέπεια, οι επιχειρήσεις της 
συγκεκριμένης κατηγορίας θα έπρεπε να εξασφαλίσουν στην Κοινότητα την παρουσία ενός 
τουλάχιστον υπεύθυνου για την εκπλήρωση των υποχρεώσεων πληροφόρησης και διαβούλευ- 
σης που προβλέπονταν στο σχέδιο οδηγίας. Στην αντίθετη περίπτωση, την εκπλήρωση των 
προαναφερόμενων υποχρεώσεων θα έπρεπε να αναλάβει η διεύθυνση της θυγατρικής επιχεί
ρησης ή του υποκαταστήματος που απασχολεί τον μεγαλύτερο αριθμό ατόμων στην Κοινότη
τα (άρθρα 8 & g, παρ. 2).
Ένα πολύ κρίσιμο ζήτημα που έθιγε η πρόταση ήταν η υποχρέωση τήρησης του απορρήτου 
των πληροφοριών. Στο σημείο αυτό, η Επιτροπή με αυστηρό τόνο όριζε ότι δεν πρέπει να α
ποκαλύπτονται οι πληροφορίες εμπιστευτικού χαρακτήρα που θα παρέχονται στους εργαζό
μενους, αναγνωρίζοντας ότι μια τέτοια ενέργεια θα μπορούσε να βλάψει τα συμφέροντα της 
επιχείρησης και ενδεχομένως να οδηγήσει σε αποτυχία τα σχέδια της. Για το λόγο αυτό, πρό- 
τεινε την επιβολή αυστηρών κυρώσεων στους πιθανούς παραβάτες με πρωτοβουλία των κρα- 
τών-μελών. Πάραυτα, η Επιτροπή τόνιζε πως δεν θα έπρεπε εξαιτίας του φόβου διαρροής ε- 
μπιστευτικών πληροφοριών να οδηγηθούμε στο αντίθετο άκρο χαρακτηρίζοντας κάθε πληρο
φορία ως εμπιστευτική για να αποφύγουμε την αποκάλυψη της στους εκπροσώπους των ερ
γαζομένων. Στην περίπτωση έγερσης αμφιβολιών σχετικά με την εκτίμηση του εμπιστευτικού 
χαρακτήρα ορισμένων πληροφοριών, η Επιτροπή πρότεινε τα κράτη-μέλη να αναθέτουν την 
επίλυση των διαφορών αυτών στα δικαστήρια ή σε άλλες αρχές.

3-1-2. Ο αντίκτυπος της πρότασης
Η πρόταση οδηγίας Vredeling προκάλεσε έναν έντονο και πολυσήμαντο διάλογο ανάμεσα 
στα κοινοτικά όργανα, τους κοινωνικούς εταίρους και τα κράτη-μέλη. Επιπλέον, τις θέσεις 
τους για το σχέδιο οδηγίας εξέφρασαν με γνώμες τους η Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή 
(ΟΚΕ) και το Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο καθώς και εμπειρογνώμονες (Pipcom, 1983)·
Η ΟΚΕ διατύπωσε τη γνώμη της τον Ιανουάριο του 1982, εγκρίνοντας την πρόταση της επι
τροπής, με την επιφύλαξη όμως της απλούστευσης της δομής της οδηγίας (σημείο 19)· Ειδικό
τερα, με το κείμενο της γνωμοδότησης της, η ΟΚΕ αναγνώρισε το γεγονός ότι οι υποχρεώσεις 
πληροφόρησης και διαβούλευσης των εργαζομένων από τις επιχειρήσεις τους, ρυθμίζονται 
στις χώρες της Κοινότητας με πολύ ανομοιόμορφο τρόπο. Ιδιαίτερες δυσκολίες στον τομέα 
αυτά παρουσιάζονται στο επίπεδο των επιχειρήσεων με διεθνική δομή, όπου, σημαντικές α
ποφάσεις με επιπτώσεις για τους εργαζόμενους, λαμβάνονται συχνά σε κέντρα που βρίσκο
νται σε τρίτες χώρες, ενώ η αντιπροσώπευση των συμφερόντων των εργαζομένων εξασφαλί
ζεται κυρίως σε εθνικό μόνο επίπεδο (σημείο 7)· Συνεπώς, λόγω των υφιστάμενων αυτών δια
φορών είναι απαραίτητη η προσέγγιση αυτών των νομικών και διοικητικών διατάξεων με



τρόπο που θα διασφαλίσει τη σωστή λειτουργία της Κοινής Αγοράς. Για τους λόγους αυτούς η 
ΟΚΕ συμφώνησε με το στόχο της προτεινόμενης οδηγίας, που σκοπεύει στην εξασφάλιση της 
έγκαιρης και επαρκούς πληροφόρησης και διαβούλευσης των εργαζομένων σχετικά με τις α
ποφάσεις της επιχείρησης που τους αφορούν, με τη θέσπιση των κατάλληλων νομικών διατά
ξεων (σημείο 5)·
Για να καθησυχάσει, όμως, τις αντιδράσεις ορισμένων εθνικών αντιπροσωπειών, η ΟΚΕ τόνι
σε στη γνώμη της πως η οδηγία δεν αποσκοπεί στην εναρμόνιση των ήδη υφιστάμενων ρυθμί
σεων σε ανώτατο επίπεδο, αλλά επιχειρεί να βρει συμβιβαστικές λύσεις στα επιμέρους ζητή
ματα, καθώς και να πετύχει ένα ελάχιστο όριο ρύθμισης που χαρακτηρίζεται ως απαραίτητο 
(σημείο 13). Την αναγκαιότητα θέσπισης μιας κοινοτικής οδηγίας, για την ρύθμιση θεμάτων 
αναφορικά με την πληροφόρηση και τη διαβούλευση των εργαζομένων, αναγνώρισε και το 
Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο το Δεκέμβριο του 1982, με τη γνωμοδότηση που ενέκρινε το σχέδιο 
της Επιτροπής. Ωστόσο, το όργανο αυτό ενέκρινε και ένα μεγάλο αριθμό τροπολογιών ζητώ
ντας από την Επιτροπή την αναθεώρηση αρκετών διατάξεων του σχεδίου της, κυρίως σε θέ
ματα όπως ήταν το πεδίο εφαρμογής της πρότασης, η δυνατότητα υπέρβασης της τοπικής δι
εύθυνσης της επιχείρησης από τους εκπροσώπους των εργαζομένων, καθώς και ορισμένα ζη
τήματα διαφύλαξης των εμπιστευτικών/ απόρρητων πληροφοριών. Η γνωμοδότηση του Ευ
ρωπαϊκού Κοινοβουλίου επιχιερούσε, επιπλέον, να διασκεδάσει τις ανησυχίες των εργοδοτι- 
κών οργανώσεων, που πίστευαν πως με τις διατάξεις της οδηγίας υπονομευόταν η εξουσία των 
τοπικών διευθύνσεων των επιχειρήσεων.
Από την πλευρά των κοινωνικών εταίρων, το σχέδιο οδηγίας συνάντησε θετική ανταπόκριση 
μόνο από τους εκπροσώπους των εργατικών συνδικάτων, που θεωρούσαν επιβεβλημένη την 
υιοθέτηση της. Αντίθετα, η πρόταση της Επιτροπής προσέκρουσε στην άρνηση των εργοδοτι- 
κών οργανώσεων, που υποστήριζαν ότι η πρόταση οδηγίας δεν πρόκειται να συνδράμει τη 
βελτίωση των εργασιακών σχέσεων -καθώς δε σέβεται την αυτονομία τών κοινωνικών εταί
ρων- και θα προκαλέσει αρνητικές επιπτώσεις στην ανταγωνιστικότητα των επιχειρήσεων, 
αυξάνοντας τις υποχρεώσεις τους και μειώνοντας την δυνατότητα λήψης αποφάσεων.
Ένα σημείο της πρότασης, που ανησυχούσε ιδιαίτερα τα διευθυντικά στελέχη των πολυεθνι
κών επιχειρήσεων στη Δυτική Ευρώπη και τις ΗΠΑ, ήταν και η υποχρέωση τήρησης του α
πορρήτου των πληροφοριών, αφού ήταν αρκετά διαδεδομένη η πεποίθηση ότι η παροχή πλη
ροφοριών για σημαντικά θέματα που αφορούσαν στην πορεία της επιχείρησης, θα οδηγούσε 
πιθανότατα σε μια μαζική διαρροή βιομηχανικών μυστικών.
Από την πλευρά των κρατών-μελών, το σχέδιο οδηγίας έγινε καταρχήν αποδεκτό από τη 
πλειοψηφία τους ως ένα θετικό βήμα που παρά τις τροποποιήσεις που χρειαζόταν θα συνει- 
σέφερε στη βελτίωση του κοινωνικού κλίματος στις επιχειρήσεις. Κατηγορηματικά αντίθετη 
ήταν μόνο η βρετανική πλευρά, που αντιδρούσε σε κάθε σχετική νομοθετική προσπάθεια.
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3-1 ·3· Η αναθεωρημένη πρόταση
Η Επιτροπή, αφού έλαβε υπόψη τις γνωμοδοτήσεις των άλλων κοινοτικών οργάνων, που α
παιτούσαν ορισμένες βελτιώσεις -στη δομή και το περιεχόμενο- στην αρχική πρόταση της, τη 
θέση της ιδίας που γνωστοποιήθηκε στο Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο το Νοέμβριο του 1982 και 
τις απόψεις των κοινωνικών εταίρων, υπέβαλλε τελικά στο Συμβούλιο τον Ιούνιο του 1983 μια 
νέα τροποποιημένη πρόταση (Κουτρούκης & Πετράς, 1994)·
Με βάση τη νέα πρόταση, απλουστευόταν η διάρθρωση της οδηγίας με την συγχώνευση των 
τμημάτων που αφορούσαν χωριστά τις διεθνικές επιχειρήσεις και εκείνες με σύνθετη δομή, 
χωρίς να γίνεται διάκριση εφαρμογής των κοινοτικών διατάξεων. Ακόμη, επιχειρούνταν μία 
βελτίωση του κειμένου, με βάση τις πρόσφατες εξελίξεις της κοινοτικής νομοθεσίας.
Η πρώτη βασική τροποποίηση της αρχικής πρότασης αφορούσε στο πεδίο εφαρμογής της. 
Σύμφωνα με το άρθρο 2 (παραγρ. ι), το ποσοτικό όριο για την εφαρμογή των διαδικασιών 
πληροφόρησης και διαβούλευσης αυξήθηκε για οποιαδήποτε θυγατρική επιχείρηση στην Κοι
νότητα στους ιοοο εργαζομένους. Στον αριθμό αυτό περιλαμβάνονταν το σύνολο των προσώ
πων που απασχολεί η μητρική (δεσπόζουσα) επιχείρηση και οι θυγατρικές της εντός της Κοι
νότητας, και συνεπώς το πεδίο εφαρμογής της οδηγίας περιορίζονταν δραστικοί, καθώς πλέον 
εξαιρούνταν όλες οι μικρομεσαίες επιχειρήσεις.
Αναφορικά με τη διαδικασία πληροφόρησης, το νέο κείμενο προέβλέπε ότι η διεύθυνση της 
μητρικής ή ελέγχουσας επιχείρησης, όφειλε αρχικά να προβαίνει σε μια ετήσια ενημέρωση 
διαβιβάζοντας στις διευθύνσεις των θυγατρικών επιχειρήσεων της στην Κοινότητα, τα στοι
χεία που παρέχουν μια ακριβή εικόνα των συνολικών δραστηριοτήτων της. Εκτός από τα 
στοιχεία αυτά, η κεντρική διοίκηση όφειλε να διαβιβάζει και ειδικές πληροφορίες, έστω και 
για έναν τομέα παραγωγής ή γεωγραφικής ζώνης, όπου η επιχείρηση ασκεί τις δραστηριότη
τες της (άρθρο 3> παρ. ι). Οι πληροφορίες αυτές θα έπρεπε να σχετίζονται με τη διάρθρωση 
της επιχείρησης, την οικονομική της κατάσταση, την προβλεπόμενη εξέλιξη της απασχόλησης, 
των εργασιών, της παραγωγής και των πωλήσεων καθώς και την εξέλιξη των επενδύσεων (άρ
θρο 3, παρ. 2). Ειδικά για τις πληροφορίες που χαρακτηρίζονται ως απόρρητες η διεύθυνση 
της επιχείρησης διατηρούσε το δικαίωμα να μην τις ανακοινώνει (άρθρο 7, παρ. ι) (Pipkorn,
1983).
Σε κάθε άλλη περίπτωση, η διεύθυνση της θυγατρικής εταιρίας θα ήταν υποχρεωμένη να πα
ρέχει τα απαραίτητα στοιχεία για τη σωστή ενημέρωση των εκπροσώπων των εργαζομένων, οι 
οποίοι θα είχαν το δικαίωμα να ζητούν και προφορικές εξηγήσεις. Αν η διεύθυνση παρέβαινε 
αυτή την υποχρέωση της, και δεν έδινε μια ικανοποιητική απάντηση στην αίτηση της εργατι
κής πλευράς εντός προθεσμίας 30 ημερών, θα μπορούσαν να απευθυνθούν εγγράφως στη δι
εύθυνση της μητρικής ή ελέγχουσας επιχείρησης, η οποία θα όφειλε να ανακοινώσει αμέσως 
τις απαιτούμενες πληροφορίες στη διεύθυνση της θυγατρικής της (άρθρο 3, παρ. 5)· Σχετικά 
με το δικαίωμα διαβούλευσης, το νέο κείμενο προέβλεπε τη διαδικασία αυτή για μια σειρά
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αποφάσεων που μελετά η μητρική επιχείρηση και οι οποίες ενδέχεται να έχουν σοβαρές συνέ
πειες στα συμφέροντα των εργαζομένων στις θυγατρικές τους. Η Επιτροπή διευκρίνισε σχετι
κά ότι η διαδικασία αυτή δεν αφορά σε όλους τους εργαζόμενους, αλλά μόνο σε εκείνους που 
θίγονται άμεσα από την εκτέλεση της απόφασης.
Οι περιπτώσεις στις οποίες -ενδεικτικά- επιβάλλεται η διαβούλευση με την εργατική πλευρά, 
συμπληρώθηκαν στη νέα πρόταση με την προσθήκη του ζητήματος των μέτρων που προκα- 
λούν επιπτώσεις στην υγεία και ασφάλεια των εργαζομένων και τις περιπτώσεις σημαντικών 
μεταβολών αναφορικά με τις μεθόδους εργασίας ή τις διαδικασίες παραγωγής, συμπεριλαμ
βανομένων και των μεταβολών που προκύπτουν από την εφαρμογή νέων τεχνολογικών μεθό
δων (άρθρο 4, παρ. 2). Για τις πληροφορίες που χαρακτηρίζονται ως απόρρητες, προβλέπεται 
ο αποκλεισμός τους όπως και στη διαδικασία πληροφόρησης, εφόσον η παροχή τους θα μπο
ρούσε να θέσει σε κίνδυνο την επιτυχία κάποιας μελλοντικής εργασίας ή να προξενήσει σοβα
ρή βλάβη στην επιχείρηση. Αυτό όμως δεν απαλλάσσει την διεύθυνση της θυγατρικής επιχεί
ρησης πριν από την εφαρμογή οποιοσδήποτε απόφασης που θα επηρεάσει τα συμφέροντα 
των εργαζομένων, ώστε να υπάρξει συμφωνία για τα μέτρα που θα προβλεφθούν για τους τε
λευταίους (άρθρο 4> παρ. 6). Από το χρονικό σημείο της παροχής των αναγκαίων πληροφο
ριών στους εκπροσώπους των εργαζομένων, η προβλεπόμενη απόφαση δεν μπορεί να εφαρ
μοστεί για μια περίοδο 30 τουλάχιστον ημερών, εφόσον δεν έχει διαβιβασθεί η γνώμη των ερ
γαζομένων, ή πριν από τη λήξη της προηγούμενης προθεσμίας, αν η γνώμη των τελευταίων 
δεν κοινοποιηθεί στη διεύθυνση (άρθρο 4, παρ. 5)· Η διάταξη αυτή αντικατέστησε το δικαίωμα 
των εργαζομένων να επικοινωνούν απευθείας με την μητρική επιχείρηση, μετά και τη διατύ
πωση έντονων επικρίσεων από εκείνους που πρέσβευαν ότι με τον τρόπο αυτό υπονομευόταν 
η εξουσία της τοπικής διεύθυνσης. Η Επιτροπή τόνισε, ωστόσο, ότι οι διευθύνσεις των θυγα
τρικών επιχειρήσεων θα πρέπει να λαμβάνουν όλες τις απαραίτητες πληροφορίες καθώς και 
να διαθέτουν τις απαραίτητες αρμοδιότητες, ώστε να διεκπεραιώνουν καλόπιστα τις διαβου- 
λεύσεις με τους εργαζόμενους. Σε αντίθετη περίπτωση θα διέτρεχαν τον κίνδυνο επιβολής κυ
ρώσεων.
Ακόμη, το αναθεωρημένο σχέδιο οδηγίας προέβλεπε τη δυνατότητα της εργατικής πλευράς να 
ζητά δικαστικά ή μέσω άλλης εξουσιοδοτημένης αρχής, μέσα σε μια προθεσμία 30 ημερών, τη 
λήψη κάθε μέτρου που θα υποχρέωνε τη διεύθυνση της θυγατρικής επιχείρησης να εκπληρώ
σει τις υποχρεώσεις της.
Σύμφωνα με το νέο κείμενο, οι εκπρόσωποι των εργαζομένων, οι όροι απασχόλησης των ο
ποίων θίγονταν άμεσα, θα μπορούσαν αν το επιθυμούσαν να εκχωρήσουν το δικαίωμα τους 
για διαβούλευση σε έναν αντιπροσωπευτικό φορέα υψηλότερου επιπέδου (άρθρο 5» παρ. 2). 
Ένας ανάλογος φορέας εκπροσώπησης εργαζομένων της μητρικής επιχείρησης και των θυγα
τρικών της μέσα στην Κοινότητα, θα μπορούσε να συσταθεί με συμφωνία ανάμεσα στη διεύ
θυνση της επιχείρησης και τους εκπροσώπούς των εργαζομένων (άρθρο 5, παρ. 3)·
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Πάντως, τα κράτη-μέλη, θα είχαν τη δυνατότητα να οργανώνουν την διαδικασία πληροφόρη
σης και διαβούλευσης σε θυγατρικές επιχειρήσεις που πληρούν -από άποψη του αριθμού των 
εργαζομένων- τους όρους για την εκλογή ή τον ορισμό ενός συλλογικού οργάνου εκπροσώπη
σης τους (άρθρο 5, παρ 4), αλλά και να προβλέπουν ότι οι διαδικασίες αυτές θα διεξάγονται 
απευθείας με τους εργαζομένους (άρθρο 5, παρ. 5)· Όταν το κέντρο λήψης αποφάσεων βρι
σκόταν σε τρίτη χώρα και δεν είχε ορισθεί από τη διεύθυνση της επιχείρησης στην Κοινότητα 
κάποιο άτομο ως υπεύθυνο για την εκπλήρωση των υποχρεώσεων που προκύπτούν από την 
οδηγία, τότε θα θεωρούνταν ως υπεύθυνη για την εκπλήρωση των υποχρεώσεων αυτών η δι
εύθυνση κάθε ενδιαφερόμενης θυγατρικής επιχείρησης.
Ένα άλλο ζήτημα που αντιμετωπίστηκε στην τροποποιημένη πρόταση ήταν και εκείνο του 
χειρισμού των απορρήτων πληροφοριών. Με το νέο άρθρο 7, η διεύθυνση της επιχείρησης θα 
μπορούσε να μην επιτρέπει την ανακοίνωση κάθε πληροφορίας που είναι απόρρητη, δηλ. κά
θε πληροφορίας που η διάδοση της εκτός της επιχείρησης θα μπορούσε να προκαλέσει σημα
ντική βλάβη στα συμφέροντα ή αποτυχία στα σχέδια της επιχείρησης. Σύμφωνα με την Επι
τροπή, το απόρρητο πρέπει να περιλαμβάνει τις πληροφορίες που διαβιβάζονται περιοδικά 
αλλά και εκείνες που παρέχονται κατά τη διάρκεια της διαδικασίας διαβούλευσης. Επιπλέον, 
στο πεδίο δράσης της διάταξης υπάγονταν πλέον οι εργαζόμενοι, οι εκπρόσωποι τους καθώς 
και οι εμπειρογνώμονες που παρέχουν αντίστοιχες υπηρεσίες, ενώ διατηρούνταν η δυνατότη
τα διευθέτησης των διαφορών σε σχέση με τον απόρρητο χαρακτήρα κάθε πληροφορίας από 
δικαστήριο ή άλλη αρμόδια εθνική αρχή.
Παρά τις τροποποιήσεις της Επιτροπής στο αρχικό σχέδιο, που κατά πολλούς αποδυνάμωσαν 
τα δικαιώματα των εργαζομένων, δεν υιοθετήθηκε τελικά ούτε η νέα πρόταση, εξαιτίας της 
μεγάλης απόκλισης απόψεων που σημειώθηκε στους κόλπους του Συμβουλίου αλλά και της 
απαίτησης για ομοφωνία προκειμένου να εγκριθεί το κείμενο της Επιτροπής. Μολονότι το 
σχέδιο οδηγίας θα έπρεπε να συζητηθεί και πάλι το 1989, η εξέλιξη αυτή δεν πραγματοποιή
θηκε χωρίς ωστόσο να αποσυρθεί επίσημα από την Επιτροπή.

3-1-4- Το σχέδιο οδηγίας για την Ευροοπαϊκή Επιτροπή Επιχείρησης
Ενόψει της ολοκλήρωσης της Ενιαίας Αγοράς που αναμενόταν να δρομολογήσει τη συγκέ
ντρωση των επιχειρήσεων, τις διασυνοριακές συγχωνεύσεις, τις εξαγορές και την δημιουργία 
κοινών επιχειρήσεων, τέθηκε και πάλι το ζήτημα της προστασίας των συμφερόντων των εργα
ζομένων διαμέσου της θέσπισης αποτελεσματικών θεσμών πληροφόρησης και διαβούλευσης. 
Αναγνωρίζοντας την ανάγκη αυτή, ο Κοινωνικός Χάρτης -που υιοθετήθηκε το 1989 από την 
Ευρωπαϊκή Κοινότητα- προέβλεψε πως το δικαίωμα ενημέρωσης και διαβούλευσης των εργα
ζομένων θα πρέπει να αναπτυχθεί στο πλαίσιο της Κοινότητας (Κουτρούκης & Πετράς, 
1990α), ιδιαίτερα στο επίπεδο των επιχειρήσεων/ ομίλων που έχουν εγκαταστάσεις ή επιχει
ρήσεις σε περισσότερα από ένα κράτη-μέλη (άρθρο 17).
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Επιχειρώντας την υλοποίηση των διακηρύξεων του Χάρτη, η Επιτροπή πρότεινε το 1990 τη 
διασφάλιση αυτού του δικαιώματος αυτού, μέσα από τη σύσταση μιας Επιτροπής Ευρωπαϊκής 
Επιχείρησης (ΕΕΕ) σε κοινοτικής κλίμακας επιχειρήσεις ή ομίλους επιχειρήσεων. Σκοπός της 
κοινοτικής πρότασης ήταν η θέσπιση αποτελεσματικών διαδικασιών που θα ανταποκρίνονται 
στην πολύπλοκη διεθνική δομή των επιχειρήσεων που έχουν εγκαταστάσεις σε περισσότερα 
κράτη-μέλη, ώστε να αποφεύγονται περιπτώσεις άνισης μεταχείρισης των εργαζομένων από 
αποφάσεις που όλο και πιο συχνά λαμβάνονται όχι πλέον σε τοπικό αλλά σε υψηλότερο/ υπε
ρεθνικό επίπεδο και συχνά σε μια άλλη χώρα από αυτή που βρίσκονται οι άμεσα ενδιαφερό
μενοι εργαζόμενοι (Κουτρούκης & Πετράς, 1991 ' Buda, 1992).

3-1-5- Η θέση των κοινωνικών εταίρων
Αυτή η πρόταση της Επιτροπής προκάλεσε το έντονο ενδιαφέρον των αντιπροσωπευτικών ορ
γανώσεων των κοινωνικών εταίρων. Από την πλευρά των εργαζομένων, η Συνομοσπονδία των 
Ευρωπαϊκών Συνδικάτων (ETUC) χαρακτήρισε το σχέδιο οδηγίας ως ένα σημαντικό βήμα 
στην πορεία προς την επίτευξη προόδου στον τομέα της πληροφόρησης, διαβούλευσης και 
συμμετοχής των εργαζομένων στις πολυεθνικές εταιρίες. Σύμφωνα με την ETUC, τα μέλη των 
ΕΕΕ πρέπει να είναι έτοιμα να συμβάλλουν στη διαμόρφωση της γενικής πολιτικής των ομί
λων, επιδιώκοντας να πετυχαίνουν τη συναίνεση σε ζητήματα που επηρεάζουν τα συμφέροντα 
και τις κοινές επιδιώξεις των εργαζομένων. Για να γίνει αυτό δυνατό, τα μέλη των ΕΕΕ οφεί
λουν να αξιοποιήσουν και να διδαχθούν από την εμπειρία και τις πρακτικές που εφαρμόζονται 
ήδη στις επιχειρήσεις και τις θυγατρικές τους στα διάφορα κράτη-μέλη. Παράλληλα οι συνδι
καλιστικές οργανώσεις οφείλουν με κάθε τρόπο να ενισχύσουν και να τονίσουν τη θέση των 
ΕΕΕ απέναντι στις πολυεθνικές επιχειρήσεις. Για την ETUC, η συνεργασία, η αμοιβαία υπο
στήριξη και ο συντονισμός δράσης ανάμεσα στις συνδικαλιστικές οργανώσεις και τις ΕΕΕ εί
ναι εντελώς απαραίτητος (Κουτρούκης & Πετράς, 1991)·
Από την πλευρά των εργοδοτών η Συνομοσπονδία των Εργοδοτικών Οργανώσεων (UNICE) 
συμφώνησε στην αρχή της βελτίωσης των διαδικασιών πληροφόρησης και διαβούλευσης, αλ
λά θεώρησε ως απαράδεκτη και άδικη την παρέμβαση της Κοινότητας στο συγκεκριμένο το
μέα που θίγει την ελευθερία των επιχειρήσεων να επιλέγουν τον τρόπο οργάνωσης τους και τη 
διαχείριση των εργασιακών σχέσεων του προσωπικού τους. Σύμφωνα με την UNICE η προ
σέγγιση της Επιτροπής στο ζήτημα αυτό ήταν -εκ θεμελίων- εσφαλμένη, ενώ η εφαρμογή της 
πρότασης δε θα πετύχει τον προβλεπόμενο στόχο αλλά θα καταστεί πηγή συγκρούσεων. Επι
πλέον, η διαδικασία που επιλέχθηκε χαρακτηρίζεται ως χρονοβόρα, δυσεφάρμοστη και πο
λυέξοδη. Για την ανάπτυξη αποτελεσματικών διαδικασιών, η UNICE πρότεινε ως βάση συζή
τησης την κοινή θέση που εγκρίθηκε από τους κοινωνικούς εταίρους στις 6.3.19877 στο πλαί
σιο του κοινωνικού διαλόγου του Val Duchesse (Κουτρούκης & Πετράς, ΐ99ΐ)·
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Στόχος της UNICE ήταν η πρόταση αυτή να βελτιωθεί και να καταλήξει σε κοινά αποδεκτούς 
από τους κοινωνικούς εταίρους τρόπους πληροφόρησης και συμμετοχής, που θα είναι αποτε
λεσματικοί και θα ανταποκρίνονται στη νέα διάσταση της Ευρώπης και το περιβάλλον των ε
πιχειρήσεων.

3-1.6. Η θέση των κοινοτικών οργάνων
Ο προβληματισμός γύρω από το σχέδιο της οδηγίας αυτής μεταφέρθηκε και στα υπόλοιπα 
κοινοτικά όργανα. Πιο αναλυτικά, η ΟΚΕ ασχολήθηκε με το ζήτημα αυτό το Μάρτιο του 1991, 
και κατέληξε σε θετική γνωμοδότηση μετά από ζωηρή συζήτηση. Η ΟΚΕ θεώρησε πως ήταν 
απαραίτητος ένας πιο ελαστικός καθορισμός του ανώτατου ορίου που απαιτείται για τη σύ
σταση της ΕΕΕ, αφού σύμφωνα με τα στατιστικά στοιχεία, οι επιχειρήσεις στην Κοινότητα 
που απασχολούν περισσότερα από 500 άτομα αντιπροσωπεύουν περίπου το ι% του συνολικού 
αριθμού επιχειρήσεων. Στη γνωμοδότηση της ΟΚΕ τονίστηκε ακόμη η ανάγκη να δοθεί ιδιαί
τερη προσοχή στην προστασία που θα απολαμβάνουν τα μέλη της ΕΕΕ και απαίτησε την ενί
σχυση του δικαιώματος ενημέρωσης και διαβούλευσης. Ωστόσο, η ομάδα των εργοδοτών, εκ
φράζοντας την αντίθεση της στο κείμενο της πρότασης οδηγίας -με την αιτιολογία πως προω
θείται ένας δύσκαμπτος και αναποτελεσματικός θεσμός, εξέδωσε δήλωση μειοψηφίας, τονίζο
ντας πως αντιτίθεται στη γνωμοδότηση της ΟΚΕ.
Στο Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο η πρόταση συζητήθηκε τον Ιούλιο του ΐ99ΐ· Στη θετική γνώμη 
του τόνισε πως στη σύγχρονη ευρωπαϊκή πραγματικότητα η θεσμοθέτηση διαδικασιών ενη
μέρωσης και διαβούλευσης αποκτά ιδιαίτερη βαρύτητα. Ειδικότερα, το Ευρωπαϊκό Κοινοβού
λιο υπογράμμισε πως στόχος της ΕΕΕ είναι μόνο η συμπλήρωση των παρεμφερών οργάνων 
που υπάρχουν σε εθνικό επίπεδο, ενώ στην οδηγία θα πρέπει να προβλέπονται ρητά οι τρόποι 
και οι υποχρεώσεις για την κατοχύρωση αυτών των δικαιωμάτων. Η ΕΕΕ θα πρέπει να γνω- 
μοδοτεί μετά από διαβούλευση με την κεντρική διεύθυνση της επιχείρησης για θέματα όπως η 
τροποποίηση της οργάνωσης, η εισαγωγή νέων μεθόδων εργασίας, η μετατόπιση, η συγχώ
νευση, ο περιορισμός, η παύση λειτουργίας εγκαταστάσεων και η συνεργασία με άλλες επιχει
ρήσεις.
Παράλληλα, το Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο απαίτησε την αναθεώρηση του ορισμού της Κοινοτι
κής Κλίμακας Επιχείρησης ή Ομίλου Επιχειρήσεων και τόνισε πως η ελέγχουσα επιχείρηση θα 
πρέπει να υπάγεται στη νομοθεσία του κράτους-μέλους, στο οποίο εδρεύει η επιχείρηση. Επί
σης, πρότεινε η εκλογή της ΕΕΕ να γίνεται με μυστική ψηφοφορία και για τέσσερα χρόνια, 
αποκλείοντας τη δυνατότητα διορισμού της, ενώ ζήτησε και την τροποποίηση της νομικής βά
σης της πρότασης, ώστε να γίνει δυνατή η έγκριση της με ειδική πλειοψηφία, αίτημα που α- 
πορρίφθηκε από την Επιτροπή ως αδύνατο.

3-1-7· Οι ρυθμίσεις της πρότασης οδηγίας
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Σύμφωνα με την τελευταία τροποποιημένη πρόταση που υπέβαλε η Επιτροπή το Σεπτέμβριο 
του 1991, νομική βάση του σχεδίου είναι το άρθρο ιοο της Συνθήκης ΕΟΚ, που αναφέρεται 
στην εναρμόνιση των εθνικών νομοθεσιών, οι οποίες έχουν άμεση επίπτωση στη δημιουργία ή 
τη λειτουργία της κοινής αγοράς, απαιτώντας όμως παράλληλα ομοφωνία για την έγκριση των 
σχετικών προτάσεων. Η επιλογή αυτής της νομικής βάσης, δικαιολογήθηκε από την Επιτροπή 
λόγω της έλλειψης συνοχής μεταξύ των διαδικασιών πληροφόρησης και διαβούλευσης και της 
πολυσύνθετης δομής των επιχειρήσεων, που έχουν άμεση επίπτωση στη λειτουργία της κοινής 
αγοράς. Τα άρθρα της οδηγίας θα ίσχυαν μόνο σε «κοινοτικής κλίμακας επιχειρήσεις» και σε 
«κοινοτικής κλίμακας ομίλους επιχειρήσεων», αποκλείοντας με τον τρόπο αυτό από το πεδίο 
δράσης της οδηγίας τις εθνικές επιχειρήσεις καθώς και τις υφιστάμενες διαδικασίες ενημέρω
σης και λήψης αποφάσεων που ισχύουν στο εσωτερικό των κρατών-μελών, σύμφωνα με την 
εθνική νομοθεσία και πρακτική. Επιπλέον, αποκλείονταν και οι μικρομεσαίες επιχειρήσεις, 
εφόσον σύμφωνα με το σκεπτικό της Επιτροπής η ένταξη τους στο πεδίο εφαρμογής της οδη
γίας, θα τις επιβάρυνε με πρόσθετες υποχρεώσεις που θα μπορούσαν να επηρεάσουν την α
νάπτυξη τους. Ωστόσο, στην εμβέλεια της πρότασης παρέμειναν οι κοινοτικής κλίμακας επι
χειρήσεις ή όμιλοι, που εδρεύουν σε τρίτη χώρα Στην τελευταία περίπτωση, υπεύθυνοι για 
την παροχή πληροφοριών θα ήταν ο εκπρόσωπος τους στην Κοινότητα ή η επιχείρηση που εί
ναι εγκατεστημένη σε κράτος-μέλος και διαθέτει το μεγαλύτερο αριθμό εργαζομένων.
Για να αποφευχθεί ενδεχόμενη ασάφεια ως προς το πεδίο εφαρμογής της οδηγίας, η πρόταση 
ορίζει πως για να χαρακτηρισθούν ως «κοινοτικής κλίμακας» οι επιχειρήσεις ή οι όμιλοι θα 
πρέπει να απασχολούν συνολικά περισσότερους από ιοοο εργαζόμενους στην Κοινότητα Ει
δικότερα, οι επιχειρήσεις θα πρέπει να απασχολούν σε δυο τουλάχιστον κράτη-μέλη ένα ελά
χιστο αριθμό ιοο εργαζομένων, ενώ οι όμιλοι θα πρέπει να περικλείουν δύο τουλάχιστον επι
χειρήσεις σε διαφορετικά κράτη-μέλη, που θα απασχολούν τον ίδιο αριθμό εργαζομένων σε 
όλη την Κοινότητα (άρθρο 2). Με τον τρόπο αυτό απομακρυνόταν το ενδεχόμενο να αποφύ
γουν την εφαρμογή της οδηγίας, σημαντικές επιχειρήσεις παροχής υπηρεσιών που μπορεί να 
απασχολούν συνολικά χιλιάδες εργαζόμενους αλλά σε καμία από τις εγκαταστάσεις τους ο α
ριθμός τους να μην φτάνει τους ιοο. Τα όρια που τίθενται στην οδηγία θα πρέπει να βασίζο
νται στον αριθμό των εργαζομένων που απασχολούνται κανονικά κατά τη διάρκεια των δυο 
τελευταίων ετών.
Η πρόταση της Επιτροπής περιλαμβάνει και τον ορισμό των εννοιών του «ομίλου επιχειρήσε
ων», της «ελεγχόμενης» και της «ελέγχουσας επιχείρησης» καθώς και των «εκπροσώπων ερ
γαζομένων» που στηρίζονται σε παλαιότερες κοινοτικές οδηγίες. Σχετικά με την τελευταία έν
νοια, στο κείμενο της πρότασης διευκρινίζεται ότι οι εργατικοί εκπρόσωποι είναι αυτοί που 
προβλέπονται από τη νομοθεσία ή τις εθνικές πρακτικές. Συνεπώς, μπορούν να γίνουν μέλη 
της ΕΕΕ και οι εκπρόσωποι των εργαζομένων στα διοικητικά, εποπτικά ή διευθυντικά συμ
βούλια των εταιριών, αν αυτό προβλέπεται στην εθνική νομοθεσία Η σύσταση μιας ΕΕΕ, η
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οποία θα καλύπτει στο πεδίο δράσης της όλες τις εγκαταστάσεις μιας εταιρίας ή τις επιχειρή
σεις ενός ομίλου που βρίσκονται στο κοινοτικό έδαφος, ανεξάρτητα από τον αριθμό των εργα
ζομένων (άρθρο 3), αποτελεί το αντικείμενο γραπτής διαπραγμάτευσης και συμφωνίας μετα
ξύ των εκπροσώπων της κεντρικής διεύθυνσης της επιχείρησης/ ομίλου και ενός ειδικού δια
πραγματευτικού σώματος που αποτελείται και εκλέγεται από εκπροσώπους των εργαζομένων 
(άρθρο 5)·
Το ειδικό αυτό διαπραγματευτικό σώμα των εργαζομένων δεν μπορεί ναξεπεράσει σε σύνολο 
ατόμων τον αριθμό των κρατών-μελών της Κοινότητας, ενώ παρέχεται η δυνατότητα στα 
κράτη-μέλη να προβλέπουν τη συμμετοχή πέντε το πολύ πρόσθετων εκπροσώπων. Στην αρ
μοδιότητα των κρατών-μελών ανήκει και ο καθορισμός του τρόπου εκλογής ή διορισμού των 
μελών του. Η Επιτροπή πάντως εξέφρασε την ευχή, να συνεκτιμώνται στη σύνθεση του ειδι
κού διαπραγματευτικού σώματος, οι διάφορες κατηγορίες εργαζομένων. Το σώμα αυτό, δι
καιούται να δέχεται τη συνδρομή εμπειρογνώμων της εκλογής του, ενώ σε ένα πρώτο στάδιο 
μπορεί να αρνηθεί με ομόφωνη απόφαση, το σύστημα μιας ΕΕΕ.
Η έναρξη των διαπραγματεύσεων για τη σύσταση μιας ΕΕΕ, μπορεί να αρχίσει έπειτα από αί
τηση της μιας ή της άλλης πλευράς, ενώ στόχος της διαπραγμάτευσης είναι η επίτευξη κοινής 
γραπτής συμφωνίας που θα καθορίσει τα ουσιώδη συστατικά στοιχεία της ΕΕΕ και κυρίως τη 
σύνθεση, τα καθήκοντα, τις αρμοδιότητες, τον τόπο, τη συχνότητα και τη διάρκεια των συνε
δριάσεων της, καθώς και τους οικονομικούς και υλικούς πόρους της. Εξάλλου, τα μέρη -με 
γραπτή συμφωνία τους, μπορούν να αποφασίσουν να μη συσταθεί μια ΕΕΕ, αφού όμως οι ε
λάχιστες απαιτήσεις σε σχέση με την ενημέρωση και τη διαβούλευση των εργαζομένων, που 
προβλέπονται στο παράρτημα της πρότασης οδηγίας, τη ρούνται κατ’ αναλογία. Πρέπει να το
νιστεί η ιδιαίτερη σημασία που δίνει η Επιτροπή στην ανάγκη σεβασμού της αρχής της αυτο
νομίας των κοινωνικών εταίρων, παρέχοντας σε εκείνους την πρωτοβουλία και την ευθύνη 
σύστασης μιας ΕΕΕ και αποκλείοντας με τον τρόπο αυτό τη δυνατότητα παρεμβάσεων εξωτε
ρικών παραγόντων. Άλλωστε, η αυτονομία που αναγνωρίζεται στους κοινωνικούς εταίρους, 
ανταποκρίνεται στην ανάγκη συνομολόγησης συμφωνιών των δύο μερών για την σύσταση της 
ΕΕΕ, αφού εκείνα γνωρίζουν καλύτερα τις ειδικές καταστάσεις κάθε επιχείρησης ή ομίλου. 
Πάντως, στην περίπτωση που οι καλόπιστες διαπραγματεύσεις δεν καταλήξουν σε συμφωνία, 
η πρόταση προβλέπει την εφαρμογή ενός υποδείγματος συμφωνίας που προσαρτάται ως πα
ράρτημα στην οδηγία αλλά αποτελεί συστατικό μέρος της και περιέχει ένα ορισμένο αριθμό 
ελάχιστων διατάξεων, που θα πρέπει να εφαρμόζονται (άρθρο χ)· Ειδικότερα, στο παράρτημα 
αυτό, θεσπίζονται διατάξεις που αφορούν στη σύνθεση, τα καθήκοντα και τις αρμοδιότητες 
της ΕΕΕ, η οποία θα αποτελείται από εκπροσώπους των εργαζομένων με τρία έως τριάντα -το 
μέγιστο- μέλη και θα συνεδριάζει τουλάχιστον μια φορά το χρόνο με τη διεύθυνση ή δύο φο
ρές αν απαιτείται διαβούλευση. Τα μέλη της ΕΕΕ θα πρέπει να ενημερώνονται για τις δρα
στηριότητες και τις προοπτικές της επιχείρησης, ενώ πριν την εφαρμογή οποιασδήποτε από-
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φάσης που θα μπορούσε να επηρεάσει σημαντικά τα συμφέροντα των εργαζομένων, θα πρέ
πει να ζητείται η γνώμη της. Η τελική πάντως απόφαση ανήκει στην αποκλειστική ευθύνη της 
διοίκησης.
Αυτή η πρόταση οδηγίας, σε αντίθεση με προγενέστερες -όπως η Vredeling, δεν προέβλεπε 
κάποια διαδικασία παράκαμψης, ούτε και όριζε κάποια χρονική περίοδο ως όριο για την ε
φαρμογή αποφάσεων που έχουν τεθεί υπόψη των εργαζομένων για έκδοση γνώμης. Σύμφωνα 
με την Επιτροπή, η θέληση για διάλογο και συνεργασία που εκδηλώθηκε με τη σύσταση της 
ΕΕΕ μπορεί να οδηγήσει τα ενδιαφερόμενα μέρη να συνδράμουν στην δημιουργία ενός εποι
κοδομητικού κλίματος, ώστε να αποτραπούν αρνητικές ενέργειες που θα έθεταν σε κίνδυνο τη 
διαδικασία αυτή. Με βάση το σχέδιο οδηγίας, οι προτάσεις που ενδέχεται να έχουν σημαντι
κές συνέπειες για τα συμφέροντα των εργαζομένων μπορεί να αφορούν στη μεταφορά, τη 
συγχώνευση, τον περιορισμό του μεγέθους ή την παύση λειτουργίας επιχειρήσεων, εγκατα
στάσεων ή σημαντικών τους τμημάτων και στις μεταβολές σχετικά με την οργάνωση και την 
εισαγωγή νέων μεθόδων εργασίας ή παραγωγικών διαδικασιών.
Για την καλύτερη λειτουργία της ΕΕΕ και την εξασφάλιση της συνεργασίας με τη διεύθυνση, η 
πρόταση περιείχε ορισμένες διατάξεις που στόχευαν στην προστασία του απορρήτου των 
πληροφοριών που κοινοποιούνται στους εκπροσώπους των εργαζομένων, και οι οποίες αν 
διέρρεαν θα μπορούσαν να βλάψουν σημαντικά τα συμφέροντα των επιχειρήσεων. Ειδικότε
ρα, τα μέλη του ειδικού διαπραγματευτικού σώματος και της ΕΕΕ καθώς και οι εμπειρογνώ
μονες που τους βοηθούν, όφειλαν να μην αποκαλύπτουν οποιαδήποτε εμπιστευτική πληροφο
ρία τους παρασχεθεί, ακόμη και μετά το τέλος της θητείας τους (άρθρο 8).
Οι κεντρικές διευθύνσεις των εταιριών/ ομίλων διατηρούσαν το δικαίωμα να κρατούν απόρ
ρητα ορισμένα πληροφοριακά στοιχεία, με βάση αντικειμενικά κριτήρια, τα οποία δεν υπο- 
χρεούνται να κοινοποιούν στα μέλη της ΕΕΕ. Επιπλέον, τα κράτη-μέλη όφειλαν να διασφαλί
ζουν τη συμμόρφωση τις διατάξεις της οδηγίας των εργαζομένων και των διευθύνσεων των ε
πιχειρήσεων, προβλέποντας κατάλληλα διορθωτικά μέτρα για την αντίθετη περίπτωση. Στο 
ίδιο κείμενο, προβλεπόταν η ανάληψη των δαπανών των συνεδριάσεων του ειδικού διαπραγ
ματευτικού σώματος και της ΕΕΕ από την επιχείρηση ή την ελέγχουσα επιχείρηση.
Εξάλλου, τα μέλη του σώματος της ΕΕΕ θα απολάμβαναν κατά την άσκηση των καθηκόντων 
τους την προστασία και τις εγγυήσεις που παρέχονται στους εκπροσώπους των εργαζομένων 
από την εθνική νομοθεσία και πρακτική που ισχύει στην χώρα απασχόλησης, θα έπρεπε να ε
πιτρέπεται η συμμετοχή τους στις συνεδριάσεις των οργάνων, και ακόμη θα έπρέπε να είναι 
εξασφαλισμένη η καταβολή της αμοιβής τους κατά τη διάρκεια της απουσίας από την εργασία 
τους, για τους λόγους που σχετίζονται με τις παραπάνω υποχρεώσεις τους.
Παρά τις διαδοχικές προτάσεις της Επιτροπής και της διαπίστωσης συναίνεσης μεταξύ της 
πλειοψηφίας των μελών του Συμβουλίου, η πρόταση μετά από τρία χρόνια συζητήσεων δεν 
μπορούσε να υιοθετηθεί. Η διέξοδος, τελικά, δόθηκε με την έναρξη ισχύος της Συνθήκης του
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Μάαστριχτ για την Ευρωπαϊκή Ένωση (ι.ιι.ΐ993) και μέσα από τις διαδικασίες που προβλέ- 
πονταν στο Πρωτόκολλο για την κοινωνική πολιτική που προσαρτήθηκε στη Συνθήκη. Η συμ
φωνία αυτή, που δεν υπογράφηκε από το Ηνωμένο Βασίλειο, εξουσιοδότησε τα υπόλοιπα 
κράτη-μέλη να προχωρήσουν στην ανάπτυξη της κοινωνικής διάστασης της Ένωσης, λαμβά- 
νοντας δεσμευτικές αποφάσεις και με ενισχυμένη πλειοψηφία σε ορισμένους τομείς όπως και 
αυτός της ενημέρωσης και διαβούλευσης των εργαζομένων. Ειδικότερα, η Επιτροπή ενεργο
ποίησε το Νοέμβριο του 1993 την προαναφερόμενη διαδικασία για την προώθηση της πρότα
σής της. Για το λόγο αυτό, η Επιτροπή εγκαινίασε μία εξάμηνη περίοδο διαβουλεύσεων με 
τους κοινωνικούς εταίρους σε ευρωπαϊκό επίπεδο, σχετικά με τον πιθανό προσανατολισμό της 
κοινοτικής δράσης στον τομέα αυτό και στη συνέχεια το Φεβρουάριο του 1994 προχώρησε σε 
ένα δεύτερο κύκλο διαβουλεύσεων μαζί τους, ώστε να καθορισθεί το τελικό περιεχόμενο της 
πρότασης. Όταν, παρά τις πολυάριθμες συζητήσεις και προσπάθειες, διαπιστώθηκε η αδυνα
μία των κοινωνικών εταιριών να προωθήσουν μία αυτόνομη διαδικασία διαπραγματεύσεων 
προκειμένου να καταλήξουν σε συμφωνία, η Επιτροπή υπέβαλε τη νέα πρότασή της τον Απρί
λιο του 1994» η οποία και υιοθετήθηκε στις 22 Σεπτεμβρίου του ίδιου έτους, ως Οδηγία 
94/45/ΕΚ «για τη θέσπιση μιας ευρωπαϊκής επιτροπής επιχείρησης ή μιας διαδικασίας σε ε
πιχειρήσεις και ομίλους επιχειρήσεων κοινοτικής κλίμακας με σκοπό να ενημερώνονται οι ερ
γαζόμενοι και να ζητείται η γνώμη τους». Η οδηγία αυτή προέβλεπε μια διετή περίοδο προ
σαρμογής στα εμπλεκόμενα μέρη για την εθελοντική εφαρμογή των διατάξεων της, διασφαλί
ζοντας με αυτόν τον τρόπο την ελεύθερη και αυτόνομη προώθηση των υπερεθνικών διαδικα
σιών διεθνικής πληροφόρησης και διαβούλευσης από τα μέρη και αποτελούσε -όπως χαρα
κτηριστικά ειπώθηκε- μία «ευρωπαϊκή ιστορία επιτυχίας». Αν, όμως, τα μέρη δε συμφωνού
σαν αμοιβαία αποδεκτούς τρόπους εφαρμογής του πνεύματος της Οδηγίας σε αυτό το χρονικό 
διάστημα, τότε η εφαρμογή των συγκεκριμένων διατάξεων της Οδηγίας θα γινόταν υποχρεω
τική. - -................. .....  .....

Ί.2. ΟΙ ΡΥΘΜΙΣΕΙΣ ΤΗΣ ΟΔΗΓΙΑΣ od/as/EK

3-2.1. Εισαγωγικά
Τελικά, και παρά τις έντονες αντιρρήσεις της κυβέρνησης του Ηνωμένου Βασιλείου (Γαβαλάς, 
1995a:ι6ι ■ TUC, 1997)» το Συμβούλιο της Ευρωπαϊκής Ένωσης κατέληξε στην υιοθέτηση της 
Οδηγίας 94/45/ΕΚ «για τη θέσπιση μιας ευρωπαϊκής επιτροπής επιχείρησης ή μιας διαδικα
σίας σε επιχειρήσεις και ομίλους επιχειρήσεων κοινοτικής κλίμακας με σκοπό να ενημερώνο
νται οι εργαζόμενοι και να ζητείται η γνώμη τους» μετά από μία μακρόχρονη διαδικασία και 
έχοντας υπόψη του ορισμένες θεμελιώδεις καταβολές και παραδοχές της Ευρωπαϊκής Κοινω
νικής Πολιτικής (Berkowitz, 1999)· Η οδηγία για τα Ευρωπαϊκά Συμβούλια Εργασίας επεκτά
θηκε τελικά και στη Βρετανία μετά από τρία περίπου χρόνια με την οδηγία 97/74/ΕΚ, εξέλιξη
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που συνέβαλε στην άρση ενός αξιοσημείωτου προβληματισμού γύρω από τον τρόπο εκπρο
σώπησης των βρετανών εργαζόμενων στις επιχειρήσεις κοινοτικής κλίμακας (TUC, 1997)· 
Ειδικότερα, για την υιοθέτηση της Οδηγίας για τα Ευρωπαϊκά Συμβούλια Εργασίας, το Συμ
βούλιο της Ε.Ε. συνεκτίμησε ιδιαίτερα -μεταξύ άλλων- τη συμφωνία για την κοινωνική πολι
τική που έχει προσαρτηθεί στη συνθήκη για την ίδρυση της Ευρωπαϊκής Κοινότητας, και ιδί
ως το άρθρο 2 (παράγραφος 2), που επιτρέπει στο Συμβούλιο να θεσπίσει (μέσω οδηγίας), 
ελάχιστες προδιαγραφές, το πρωτόκολλο για την κοινωνική πολιτική που προσαρτήθηκε στη 
Συνθήκη για την ίδρυση της Ευρωπαϊκής Ένωσης και την πρόβλεψη του Κοινοτικού Χάρτη 
των Θεμελιωδών Κοινωνικών Δικαιωμάτων των εργαζομένων ότι «η πληροφόρηση, η διαβού- 
λευση και η συμμετοχή των εργαζομένων πρέπει να αναπτυχθούν καταλλήλως, σύμφωνα με 
τα ισχύοντα στα διάφορα Κράτη-Μέλη » και πως «αυτό ισχύει ιδίως για επιχειρήσεις ή ομίλους 
επιχειρήσεων που έχουν εγκαταστάσεις ή επιχειρήσεις σε περισσότερα από ένα Κράτη-Μέλη» 
(Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 1990).
Στο σκεπτικό του Συμβουλίου για την υιοθέτηση της οδηγίας σημειωνόταν ότι η λειτουργία 
της εσωτερικής αγοράς περιλαμβάνει μία διαδικασία συγκεντρώσεων επιχειρήσεων, διασυνο
ριακών συγχωνεύσεων, συγχωνεύσεων διαμέσου απορρόφησης και ένωσης επιχειρήσεων και 
συνεπώς μία διεθνοποίηση των επιχειρήσεων και των ομίλων επιχειρήσεων. Συνεχίζοντας, το 
Συμβούλιο θεώρησε ότι οι διαδικασίες για τη λήψη της γνώμης των εργαζομένων, όπως προ- 
βλέπονται στη νομοθεσία ή την πρακτική των κρατών-μελών, είναι συχνά ανακόλουθες ως 
προς τη διεθνική δομή του φορέα, ο οποίος λαμβάνει την απόφαση που αφορά στους εργαζο
μένους αυτούς και ότι η κατάσταση αυτή ενδέχεται να οδηγήσει σε άνιση μεταχείριση των ερ
γαζομένων, που θίγονται από τις αποφάσεις της επιχείρησης ή του ομίλου επιχειρήσεων. Για 
το λόγο αυτόν, το Συμβούλιο πίστευε ότι θα πρέπει να θεσπιστούν διατάξεις που θα εξασφαλί
ζουν ότι οι εργαζόμενοι στις κοινοτικής κλίμακας επιχειρήσεις ή ομίλους επιχειρήσεων ενημε
ρώνονται σωστά και ζητείται η γνώμη ιούς, ιδίως όταν αποφάσεις, που ενδέχεται να τους θί
γουν, λαμβάνονται εκτός του κράτους-μέλους στο οποίο εργάζονται.
Για το λόγο αυτό θα έπρεπε -κατά το Συμβούλιο- να συσταθεί μία ευρωπαϊκή επιτροπή επι
χείρησης, ή να καθιερωθούν άλλες κατάλληλες διαδικασίες για την διεθνική ενημέρωση των 
εργαζομένων και τη διαβούλευση με αυτούς. Οι μηχανισμοί για την ενημέρωση των εργαζομέ
νων και τη διαβούλευση με αυτούς στις εν λόγω επιχειρήσεις ή τους ομίλους επιχειρήσεων θα 
πρέπει να καλύπτουν όλες τις εγκαταστάσεις ή, ανάλογα με την περίπτωση, όλες τις επιχειρή
σεις μέλη του ομίλου, οι οποίες βρίσκονται εγκατεστημένες στα κράτη-μέλη, ανεξάρτητα από 
την έδρα της κεντρικής διεύθυνσης της επιχείρησης/ ομίλου, της ελέγχουσας επιχείρησης. 
Ακόμη, το Συμβούλιο, σύμφωνα με την αρχή της αυτονομίας των μερών, θεώρησε ότι εναπό
κειται στους εκπροσώπους των εργαζομένων και τη διοίκηση της επιχείρησης /ομίλου να 
προσδιορίσουν με κοινή συμφωνία τη φύση, τη σύνθεση, τα καθήκοντα, τον τρόπο εργασίας, 
τις διαδικασίες και τους πόρους της ευρωπαϊκής επιτροπής ή της όποιας άλλης διαδικασίας
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για την ενημέρωση και τη διαβούλευση, ώστε να την προσαρμόσουν στις δικές τους ιδιαιτερό

τητες.

3-2.2. Οι στόχοι της οδηγίας
Στόχος της οδηγίας 94/45/ΕΚ είναι η βελτίωση του δικαιώματος των εργαζομένων για ενημέ
ρωση και διαβούλευση σε κοινοτικής κλίμακας επιχειρήσεις και ομίλους επιχειρήσεων.
Για την επίτευξη αυτού του σκοπού προτείνεται η σύσταση ενός ΕΣΕ με πρωτοβουλία των ερ
γαζομένων ή των εκπροσώπων τους (εφόσον προηγηθεί σχετικό αίτημα) καθώς και από την 
κεντρική διεύθυνση της επιχείρησης ή του ομίλου και εφόσον δεν προτιμηθεί από τα ενδιαφε- 
ρόμενα μέρη η καθιέρωση κάποιας άλλης διαδικασίας κατάλληλης για τη διεθνική ενημέρωση 
και διαβούλευσή.
Από την άποψη αυτή η Οδηγία αποτελεί ένα κείμενο κατάλληλα προσαρμοσμένο στις ανάγκες 
των εργαζομένων και των επιχειρήσεων/ ομίλων, που παράλληλα περιλαμβάνει ευκρινείς 
στόχους και αποτελεσματικούς τρόπους εφαρμογής, που ανταποκρίνονται στις υφιστάμενες 
κοινωνικές πραγματικότητες. Για τη διασφάλιση αυτών των χαρακτηριστικών της Οδηγίας, 
τα αρμόδια κοινοτικά όργανα συνυπολόγισαν τις θεσμικές, κοινωνικές και οικονομικές ανελί
ξεις και αξιοποίησαν τις θέσεις των κοινωνικών εταίρων σε ένα εγχείρημα γόνιμης σύνθεσης 
των συγκλινοτων ή αποκλινοντων απόψεών τους. Ευθυγραμμισμένη με αυτή τη φιλοσοφία η 
οδηγία 94/45/ΕΚ επιχείρησε να αξιοποιήσει στο μέγιστο βαθμό τα σημεία συμφωνίας και να 
πετύχει την κατάλληλη ισορροπία στα σημεία απόκλισης των θέσεων των κοινωνικών εταί
ρων, που συμμετείχαν στις διαβουλεύσεις για την υιοθέτηση της,
Επιπλέον, η Οδηγία βασίζεται σε τέσσερις θεμελιώδεις αρχές που διαπνέουν όλο το περιεχό
μενό της και ειδικότερα:
α) την αρχή της ευελιξίας, που αφήνει στους κοινωνικούς εταίρους ένα σημαντικό περιθώριο 
χειρισμών για την αναζήτηση και τον καθορισμό των πιο ενδεδειγμένων λύσεων, 
β) την αρχή της συναίνεσης, που επιτρέπει στα ενδιαφερόμενο μέρη να διαπραγματευθούν, 
να συμφωνήσουν και να εφαρμόσουν ελεύθερα αυτό που πραγματικά επιθυμούν, 
γ) την αρχή της αποτελεσματικότητας, που παρέχει εγγυήσεις στους εργαζομένους ότι τα δι
καιώματα που τους αναγνωρίστηκαν θα μπορούν ακώλυτα να ασκηθούν και 
δ) την αρχή της επικούρικότητας, που εναποθέτει στα κράτη-μέλη τη δυνατότητα να προσαρ
μόσουν τις εθνικές νομοθεσίες τους στα κοινοτικά δεδομένα με τον καταλληλότερο τρόπο. 
Εξαιτίας της ενσωμάτωσης των τεσσάρων παραπάνω αρχών στο πνεύμα και το γράμμα της 
Οδηγίας έγινε δυνατή η δημιουργία για πρώτη φορά στα κοινοτικά χρονικά, ενός δεσμευτικού 
νομικού πλαισίου στους κόλπους της Ευρωπαϊκής Ένωσης για την ενημέρωση και διαβούλευ
ση των εργαζομένων στις πολυεθνικές επιχειρήσεις και ομίλους. Τελικός στόχος της Οδηγίας 
είναι οι αποφάσεις των διοικήσεών των υπερεθνικών εταιριών και ομίλων -που έχουν άμεση 
και σημαντική επίπτωση στους εργαζομένους- να εφαρμόζονται σε ένα αποδεκτό κοινωνικό
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πλαίσιο και επιπλέον να διασφαλίζεται η αναγκαία ισορροπία ανάμεσα στα συμφέροντα της 

επιχείρησης, των εργαζομένων και της κοινωνίας.

3·2·3· Το πεδίο εφαρμογής
Το πεδίο εφαρμογής της Οδηγίας -σύμφωνα με το άρθρο 2- αφορά αποκλειστικά στις επιχει
ρήσεις ή ομίλους κοινοτικής κλίμακας των οποίων ο συνολικός αριθμός του προσωπικού τους 
υπερβαίνει τους ιοοο εργαζόμενους στα κράτη-μέλη και που έχουν δύο (2) τουλάχιστον εγκα
ταστάσεις ή επιχειρήσεις που απασχολούν τουλάχιστον 150 άτομα σε δύο ή περισσότερα κρά
τη-μέλη.
Ειδικότερα, η οδηγία 94/45/ΕΚ εφαρμόζεται σε κάθε «επιχείρηση κοινοτικής κλίμακας» που 
απασχολεί τουλάχιστον ιοοο εργαζομένους στα κράτη μέλη και τουλάχιστον 150 εργαζομέ
νους σε καθένα από δύο (2) τουλάχιστον διαφορετικά κράτη μέλη καθώς και σε κάθε «κοινο
τικής κλίμακας όμιλο επιχειρήσεων» που περιλαμβάνει ελέγχουσα και ελεγχόμενες επιχειρή
σεις, που απασχολεί τουλάχιστον ιοοο εργαζομένους στα κράτη μέλη, έχει τουλάχιστον δύο 
(2) επιχειρήσεις μέλη του ομίλου σε διαφορετικά κράτη μέλη, και τουλάχιστον μία (ι) επιχεί- 
ρηση-μέλος του ομίλου απασχολεί τουλάχιστον 150 εργαζομένους σε ένα (ι) κράτος- μέλος και 
τουλάχιστον μία (ι) άλλη επιχείρηση-μέλος του ομίλου απασχολεί τουλάχιστον 150 εργαζομέ
νους σε κάποιο άλλο κράτος-μέλος.
Με το πρώτο κατώτατο όριο, η οδηγία επιχειρεί να προωθήσει τη διαδικασία θεσμοθέτησης 
των ΕΣΕ μόνο στις μεγάλες επιχειρήσεις ή ομίλους. Με το δεύτερο κατώτατο όριο, εκδηλώνε
ται μια προσπάθεια να επιτευχθεί ένας εύλογος συμβιβασμός, ώστε να μην υπάρχει υπερβολι
κή επιβάρυνση σε συγκεκριμένες κατηγορίες επιχειρήσεων και ιδίως σε εκείνες που διαθέτουν 
πλήθος υποκαταστημάτων. Ωστόσο, για λόγους ίσης μεταχείρισης και αποφυγής στρεβλώσε
ων, η Οδηγία προνοεί ότι ο κατώτατος αριθμός εργαζομένων καθορίζεται με βάση το μέσο α
ριθμό τους, συμπεριλαμβανομένων όσων εργάζονται με μερική απασχόληση, και έχουν απα
σχοληθεί στην επιχείρηση τα δύο τελευταία χρόνια. Ο προσδιορισμός της μέσης τιμής του α
ριθμού των εργαζομένων για τις ανάγκες της οδηγίας, βασίζεται στις εθνικές νομοθεσίες και 
πρακτικές.
Η Οδηγία εφαρμόζεται σε όλους τους κλάδους των επιχειρήσεων, προβλέπει όμως και τη δυ
νατότητα των κρατών-μελών να αποκλείουν την εφαρμογή της στα πληρώματα των εμπορι
κών πλοίων.
Σύμφωνα με την Οδηγία, οι μηχανισμοί για την ενημέρωση και διαβούλευση των εργαζομένων 
πρέπει να καλύπτουν όλες τις εγκαταστάσεις της επιχείρησης ή όλες τις εταιρίες του ομίλου, 
που βρίσκονται εγκατεστημένες στα κράτη-μέλη, ανεξάρτητα αν η κεντρική διεύθυνση της ε
πιχείρησης ή η ελέγχουσα επιχείρηση του ομίλου βρίσκεται ή όχι εγκατεστημένη σε αυτά. Με 
τον τρόπο αυτό εμπλέκονται και οι εταιρίες ή όμιλοι, η έδρα των οποίων βρίσκεται έξω από 
την Ευρωπαϊκή Ένωση, εφόσον αναπτύσσουν δραστηριότητες σε δύο τουλάχιστον χώρες-
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μέλη. Η ρύθμιση αυτή, εξασφαλίζει την ισότιμη μεταχείριση όλων των εργαζομένων, ενώ την 
ευθύνη για την επίτευξη των προβλέψεων της Οδηγίας -κατά το άρθρο 4- αναλαμβάνει ο εκ
πρόσωπος της κεντρικής διεύθυνσης σε κάποιο κράτος-μέλος ή αν δεν υπάρχει τέτοιος, η δι
εύθυνση της εγκατάστασης ή της επιχείρησης του ομίλου που απασχολεί το μεγαλύτερο αριθ
μό εργαζομένων σε κράτος-μέλος.
Αξιοσημείωτο είναι το γεγονός ότι η οδηγία -σύμφωνα με το άρθρο 12- δε θίγει τα δικαιώμα
τα των εργαζομένων σχετικά με τον τρόπο που εξασφαλίζεται η ενημέρωση και η διαβούλευσή 
τους στο πλαίσιο κάθε χώρας-μέλους, όπως αυτά προβλέπονται στις εθνικές νομοθεσίες και 
πρακτικές. Στόχος της κοινοτικής ρύθμισης είναι η θεσμοθέτηση αποτελεσματικών διεθνικών 
μηχανισμών ακρόασης και πληροφόρησης, καλύπτοντας με τον τρόπο αυτό την έλλειψη κοι
νών διατάξεων και την αδυναμία των κρατών-μελών να προωθήσουν σχετικούς θεσμούς μέσα 
από την εθνική τους νομοθεσία.
Παράλληλα, η Οδηγία δεν εμποδίζει την ανάπτυξη και συνύπαρξη αποκεντρωμένων μηχανι
σμών διεθνικής πληροφόρησης και διαβούλευσης προσαρμοσμένων στη συγκεκριμένη οικο
νομική συγκυρία και τις ιδιαίτερες ανάγκες κάθε επιχείρησης ή ομίλου.
Για το λόγο αυτό -σεβόμενη την αυτονομία των κοινωνικών εταίρων, η οδηγία προχώρησε 
στην αναγνώριση στους τελευταίους μιας οιονεί νομοθετικής δυνατότητας, επιτρέποντάς τους 
να συνομολογήσουν, μέχρι την ημερομηνία έναρξης ισχύος της Οδηγίας, δηλ. στις 22.9.1996, 
νομικά δεσμευτικές συμφωνίες για διεθνική ενημέρωση και διαβούλευσή. Σύμφωνα με το άρ
θρο 13 της οδηγίας, αν μία εταιρία κατέληγε σε σχετική συμφωνία μέχρι την ημερομηνία αυτή 
και την εφάρμοζε στο σύνολο του προσωπικού της, τότε η συμφωνία αυτή θα διατηρούνταν σε 
ισχύ και μετά την έναρξη ισχύος της οδηγίας, χωρίς η συγκεκριμένη εταιρία/ όμιλος να ανα- 
λάβει επιπλέον υποχρεώσεις που πηγάζουν από την Οδηγία. Μοναδικές προϋποθέσεις για την 
αναγνώριση των εθελοντικών συμφωνιών από την Οδηγία 94/45/ΕΚ είναι να καλύπτουν το 
σύνολο των εργαζομένων και να περιλαμβάνουν προβλέψεις για την πληροφόρηση και τη 
διαβούλευσή των εργαζομένων σε υπερεθνικό επίπεδο.
Κύριος στόχος αυτών των συμφωνιών, που έμειναν γνωστές ως συμφωνίες του άρθρου 13, ή
ταν να μετατρέψουν την επιφυλακτική ή αρνητική στάση των εργοδοτικών οργανώσεων απέ
ναντι στην Οδηγία σε μία στάση δημιουργικής αποδοχής. Η ιδέα αυτή, αποδείχτηκε τελικά ι
διαίτερα πετυχημένη και ενθάρρυνε τους κοινωνικούς εταίρους να συνδιαλλαγούν δημιουρ
γώντας τους καταλληλότερους -κατά την κρίση τους- μηχανισμούς πληροφόρησης και δια
βούλευσης των εργαζομένων. Ενδεικτικό είναι το γεγονός ότι αν και μέχρι την υιοθέτηση της 
Οδηγίας δεν υπήρχαν παρά μόνο 30 παρόμοιες συμφωνίες σε ισχύ, μέσα σε ένα εξάμηνο ο α
ριθμός τους διπλασιάστηκε. Μετά τη λήξη αυτών των συμφωνιών, τα συμβαλλόμενα μέρη δια
τηρούν τη δυνατότητα να τις ανανεώσουν ή διαφορετικά να εφαρμόσουν τις διατάξεις της ο
δηγίας.
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3-2.4- Έννοιες και ορισμοί
Για την ευόδωση του εγχειρήματος της καθιέρωσης αποτελεσματικών μηχανισμών πληροφό
ρησης και διαβούλευσης των εργαζομένων, η Οδηγία επιχειρεί τον προσδιορισμό ορισμένων 
βασικών εννοιών, εκτός από εκείνους της επιχείρησης/ ομίλου κοινοτικής κλίμακας, όπως εί
ναι οι έννοιες της ελέγχουσας και ελεγχόμενης επιχείρησης για τους ομίλους επιχειρήσεων 
καθώς και η έννοια των εκπροσώπων των εργαζομένων.
Σύμφωνα με το άρθρο 3 της Οδηγίας, μία επιχείρηση μπορεί να χαρακτηριστεί ως ελέγχουσα 
και άρα να αποτελεί την «κεντρική διεύθυνση» του συγκεκριμένου ομίλου, όταν ασκεί δεσπό
ζουσα επιρροή σε μία άλλη εταιρία λόγω δικαιωμάτων κυριότητας, χρηματοδοτικής συμμετο
χής ή κανόνων που τη διέπουν. Η ύπαρξη δεσπόζουσας επιρροής μπορεί να αποδεικνύεται 
άμεσα ή έμμεσα, με την κατοχή της πλειοψηφίας του κεφαλαίου της εταιρίας, τον έλεγχο της 
πλειοψηφίας των ψήφων που συνδέονται με τα μερίδια (μετοχές) που εκδίδει η επιχείρηση 
και τη δυνατότητα διορισμού των περισσότερων από τα μισά μέλη του διοικητικού συμβουλί
ου της ελεγχόμενης επιχείρησης.
Για να προσδιορισθεί αν μία επιχείρηση είναι ελέγχουσα εφαρμόζεται η νομοθεσία του κρά- 
τους-μέλους στην οποία εδρεύει η επιχείρηση αυτή. Στην περίπτωση κατά την οποία η νομο
θεσία που διέπει την επιχείρηση δεν είναι νομοθεσία κράτους-μέλους, εφαρμόζεται το δίκαιο 
του κράτους-μέλους, στο οποίο εδρεύει η επιχείρηση του ομίλου που απασχολεί το μεγαλύτερο 
αριθμό εργαζομένων.
Αναφορικά με τον καθορισμό της έννοιας των εκπροσώπων των εργαζομένων, η οδηγία προ
βλέπει πως με βάση την αρχή της επικουρικότητας εναπόκειται στα κράτη-μέλη να προβούν 
στο σχετικό προσδιορισμό, σύμφωνα με τις εθνικές νομοθεσίες και πρακτικές τους, παράλλη
λα όμως παροτρύνονται να καθορίσουν μία ισόρροπη εκπροσώπηση των διαφόρων κατηγο
ριών εργαζομένων. Ταυτόχρονα ορίζεται ότι σε περίπτωση απουσίας εκπροσώπων των εργα
ζομένων για λόγους ανεξάρτητους από τη θέληση των τελευταίων, οι εκπρόσωποι για την ειδι
κή διαπραγματευτική ομάδα και για το ΕΣΕ θα εκλέγονται από το σύνολο των εργαζομένων. 
Ορισμένες άλλες σημαντικές έννοιες που προσδιορίζονται στην οδηγία 94/45/ΕΚ είναι:

• Η «Κεντρική Διεύθυνση», δηλ. η κεντρική διεύθυνση της επιχείρησης κοινοτικής κλί
μακας ή, για τους ομίλους επιχειρήσεων κοινοτικής κλίμακας, της ελέγχουσας επιχεί

ρησης.
• Η «Διαβούλευση», δηλ. η ανταλλαγή απόψεων και η καθιέρωση διαλόγου μεταξύ εκ

προσώπων των εργαζομένων και της κεντρικής διεύθυνσης ή οποιαδήποτε άλλου κα
ταλληλότερου οργάνου διευθυντικού επιπέδου.

• Το «Ευρωπαϊκό Συμβούλιο Εργασίας», δηλ. η επιτροπή που συγκροτείται σε κάθε ε
πιχείρηση/ όμιλο σύμφωνα με το άρθρο ι (παράγρ. 2) ή σύμφωνα με τις διατάξεις του 
παραρτήματος της οδηγίας, με σκοπό την υλοποίηση της ενημέρωσης των εργαζομέ
νων και της διαβούλευσης με αυτούς.
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• Η «Ειδική Διαπραγματευτική Ομάδα», δηλ. η ομάδα που συγκροτείται σύμφωνα με το 
άρθρο 6 (παράγρ. 2) της οδηγίας προκειμένου να διαπραγματευθεί με την κεντρική δι
εύθυνση τη σύσταση του ΕΣΕ ή την καθιέρωση διαδικασίας για την ενημέρωση των 
εργαζομένων και τη διαβούλευση με αυτούς, σύμφωνα με το άρθρο ι (παράγρ. 2).

3-2.5- Το στάδιο των διαπραγματεύσεων
Βασικό χαρακτηριστικό των ρυθμίσεων της Οδηγίας που αναφέρονται στο στάδιο των δια
πραγματεύσεων μεταξύ των εμπλεκομένων μερών αλλά και στο στάδιο του προσδιορισμού 
του περιεχομένου της μεταξύ τους συμφωνίας είναι ο απόλυτος σεβασμός της αυτονομίας των 
κοινωνικών εταίρων και η αποφυγή κάθε στοιχείου που θα μπορούσε να θεωρηθεί ως παρα
βίασή της.
Ειδικότερα -σύμφωνα με το άρθρο 4 της οδηγίας- την ευθύνη για τη σύσταση του ΕΣΕ ή την 
καθιέρωση μιας εναλλακτικής διαδικασίας για την ενημέρωση και διαβούλευση των εργαζο
μένων έχει η κεντρική διεύθυνση της επιχείρησης ή του ομίλου που είναι υπεύθυνη για τη δη
μιουργία των αναγκαίων προϋποθέσεων και μέσων για την επίτευξη των στόχων της Οδηγίας. 
Η έναρξη των διαπραγματεύσεων μπορεί να γίνει με πρωτοβουλία της κεντρικής διεύθυνσης ή 
με υποβολή αιτήματος από την πλευρά των εργαζομένων. Στη δεύτερη περίπτωση, το αίτημα 
θα πρέπει να υποβάλλεται γραπτά και να εκφράζει τουλάχιστον ιοο εργαζομένους ή τους εκ
προσώπους τους, που πρέπει να υπάγονται σε 2 τουλάχιστον επιχειρήσεις ή εγκαταστάσεις 
του ομίλου, που βρίσκονται σε 2 τουλάχιστον διαφορετικά κράτη-μέλη.
Για το σκοπό αυτό συνιστάται μία Ειδική Διαπραγματευτική Ομάδα (άρθρο 5), προκειμένου 
να διαπραγματευθεί με την κεντρική διεύθυνση της εταιρίας/ ομίλου.
Η ομάδα αυτή οφείλει να ακολουθεί ορισμένες κατευθυντήριες γραμμές. Ειδικότερα, τα κρά
τη-μέλη έχουν το δικαίωμα να καθορίζουν τον τρόπο εκλογής ή διορισμού των μελών της Ειδι
κής Διαπραγματευτικής Ομάδας (ΕΔΟ), που πρέπει να είναι τουλάχιστον τρία (3) και να μην 
ξεπερνούν τα δεκαεπτά (17). Κατά την εκλογή ή το διορισμό τους, θα πρέπει να εξασφαλίζεται 
αρχικά η εκπροσώπηση με ένα μέλος κάθε χώρας και στη συνέχεια να ορίζονται/ εκλέγονται 
επιπλέον μέλη ανάλογα με τον αριθμό των εργαζομένων που απασχολούνται στις εγκαταστά
σεις της επιχείρησης ή του ομίλου, σύμφωνα με τη νομοθεσία του κράτους-μέλους στο οποίο 
βρίσκεται η κεντρική διεύθυνση. Η κεντρική διεύθυνση και οι τοπικές διευθύνσεις ενημερώ
νονται για τη σύνθεση της ειδικής διαπραγματευτικής ομάδας και με την προοπτική σύναψης 
συμφωνίας -κατά το άρθρο 6 της οδηγίας- η κεντρική διεύθυνση συγκαλεί συνεδρίαση με την 
ειδική διαπραγματευτική ομάδα και ενημερώνει σχετικά τις τοπικές διευθύνσεις.
Η ΕΔΟ είναι υπεύθυνη να καθορίζει μαζί με την κεντρική διεύθυνση -πάντοτε με γραπτή συμ
φωνία- το πεδίο δράσης, τη σύνθεση, τα καθήκοντα και τη διάρκεια θητείας του ΕΣΕ ή των 
λεπτομερειών εφαρμογής της εναλλακτικής διαδικασίας πληροφόρησης και διαβούλευσης 
των εργαζομένων.
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Για τις ανάγκες των διαπραγματεύσεων, η ομάδα μπορεί να χρησιμοποιεί εμπειρογνώμονες 

της επιλογής της, ώστε να μπορεί να εκπληρώνει την αποστολή της με τον καταλληλότερο 
τρόπο, ενώ τις δαπάνες διαπραγματεύσεων αναλαμβάνει η κεντρική διεύθυνση. Για να δια
σκεδάσει ενδεχόμενες ανησυχίες, ότι τέτοιες διαδικασίες παροχής εμπειρογνωμοσύνης μπορεί 
να επιφέρουν σημαντικές οικονομικές επιπτώσεις στις κεντρικές διευθύνσεις, η οδηγία προ
βλέπει τη δυνατότητα των κρατών-μελών να καθορίζουν οικονομικούς κανόνες σχετικά με τη 
λειτουργία της ομάδας, όπως π.χ. να καλύπτονται τα έξοδα ενός μόνο εμπειρογνώμονα.
Σε μία πρώτη φάση, η ΕΔΟ έχει τη δυνατότητα να αποφασίσει με τουλάχιστον τα δύο τρίτα 
των ψήφων των μελών της να μην ξεκινήσει διαπραγματεύσεις ή να ακυρώσει αυτές που ήδη 
διεξάγονται. Με αυτή την απόφασή, τερματίζεται η διαδικασία για τη σύναψη σχετικής συμ
φωνίας, χωρίς να μπορούν να εφαρμοσθούν και οι επικουρικές υποχρεώσεις του παραρτήμα
τος της Οδηγίας. Νέο ανάλογο αίτημα για σύγκλιση της ομάδας μπορεί να υποβληθεί το νωρί- 
τερο δύο έτη μετά τη σχετική απόφαση, εκτός αν τα δύο μέρη ορίσουν βραχύτερη προθεσμία

3-2.6. Η επίτευξη συμφωνίας
Αν οι διαπραγματεύσεις αρχίσουν, στόχος της κοινοτικής ρύθμισης είναι να διεξαχθεί διάλο
γος με πνεύμα συνεργασίας και αμοιβαίας κατανόησης, εξέλιξη που θα επιτρέψει στα ενδια
φερόμενο μέρη να καταλήξουν στη σύναψη συμφωνίας που θα υλοποιεί το στόχο της διεθνι
κής ενημέρωσης και διαβούλευσης των εργαζομένων (άρθρο 6). Ωστόσο, ο προσδιορισμός των 
συμφωνιών για τη σύσταση ΕΣΕ από την οδηγία 94/45/ΕΚ ως συμφωνιών για την υπερεθνι
κή πληροφόρηση και διαβούλευση των εργαζομένων δε στερεί από τα εμπλεκόμενα μέρη τη 
δυνατότητα να θεσπίσουν δικαιώματα διαπραγμάτευσης, συμμετοχής και συναπόφασης (Λη- 
ξουριώτης, 1998). Ανεξάρτητα από την απόφαση των μερών να συστήσουν ένα ΕΣΕ ή να θε
σμοθετήσουν μια εναλλακτική διαδικασία, η συμφωνία πρέπει να είναι γραπτή, ενώ η ΕΔΟ 
αποφασίζει για τα κύρια συστατικά στοιχεία της οποιοσδήποτε συμφωνίας με την κεντρική 
διεύθυνση, με βάση την αρχή της πλειοψηφίας των μελών της. Ειδικότερα, η συμφωνία θα 
πρέπει να περιλαμβάνει:
α) τις επιχειρήσεις μέλη του κοινοτικής κλίμακας ομίλου επιχειρήσεων ή τις εγκαταστάσεις 
της επιχείρησης κοινοτικής κλίμακας, στις οποίες αφορά η συμφωνία.
β) τη σύνθεση του ΕΣΕ, τον αριθμό των μελών, την κατανομή των εδρών και τη διάρκεια της 
θητείας του.
γ) τα καθήκοντα του ΕΣΕ καθώς και τη διαδικασία για την ενημέρωσή του και τη διαβούλευση 
της κεντρικής διεύθυνσης με αυτό.
δ) τον τρόπο, τη συχνότητα και τη διάρκεια των συνεδριάσεων του ΕΣΕ.
ε) τους οικονομικούς πόρους και τα υλικά μέσα που διατίθενται στο ΕΣΕ.
στ) τη διάρκεια της συμφωνίας και τη διαδικασία για την επαναδιαπραγμάτευσή της.
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Παράλληλα, σεβόμενη τη δυνατότητα των μερών να αποφασίζουν απολύτως ελεύθερα το πε
ριεχόμενο της συμφωνίας τους, η Οδηγία καθορίζει -στο άρθρο 6- ότι στην περίπτωση συμ
φωνίας δεν εφαρμόζονται οι επικουρικές υποχρεώσεις του παραρτήματος της, παρά μόνο αν 
οι συμφωνίες αντιτίθενται στις υποχρεώσεις αυτές.
Αναφέρθηκε πρωτύτερα, ότι τα μέρη μπορούν να αποφασίσουν να προχωρήσουν είτε στη σύ
σταση ενός ΕΣΕ, είτε στη θέσπιση μιας εναλλακτικής διαδικασίας ενημέρωσης και διαβούλευ- 
σης των εργαζομένων.
Εφόσον επιλεγεί η σύσταση ενός ΕΣΕ, τα μέλη οφείλουν με κοινή γραπτή συμφωνία τους, να 
προσδιορίσουν το πεδίο εφαρμογής της, τη φύση, τα καθήκοντα, τον τρόπο εργασίας, τις δια
δικασίες, τους οικονομικούς πόρους και τα υλικά μέσα που θα διατεθούν καθώς και τη διάρ
κεια της συμφωνίας και τη διαδικασία επαναδιαπραγμάτευσής της. Στην περίπτωση που επι- 
λέξουν τη θέσπιση μίας άλλης διαδικασίας, καλύτερα προσαρμοσμένης στις δικές τους ιδιαι
τερότητες, οφείλουν στη συμφωνία τους να προβλέπουν με ποιον τρόπο οι εκπρόσωποι των 
εργαζομένων θα έχουν το δικαίωμα να συγκεντρώνονται, ώστε να ανταλλάσσουν απόψεις για 
τις πληροφορίες που τους ανακοινώνονται και οι οποίες θα πρέπει να αφορούν ιδίως στα θέ
ματα που επηρεάζουν σημαντικά τα συμφέροντά τους.

3·2.7· Απουσία συμφωνίας και επικουρικές υποχρεώσεις
Μολονότι η Οδηγία στοχεύει στην επίτευξη συναίνεσης και συμφωνίας μεταξύ των ενδιαφε
ρομένων μερών, ενδέχεται να σημειωθεί αδυναμία των μερών να καταλήξουν σε μία κοινά 
αποδεκτή συμφωνία διαμέσου της διαδικασίας των διαπραγματεύσεων ή της άρνησης της κε
ντρικής διεύθυνσης να ξεκινήσει τις διαπραγματεύσεις, εξέλιξη που εμποδίζει τη συνομολόγη- 
ση αντίστοιχης συμφωνίας.
Στις περιπτώσεις αυτές, η Οδηγία προβλέπει την εφαρμογή ορισμένων επικουρικών υποχρεώ
σεων που περιέχονται σε παράρτημά της και αποτελούν συστατικό μέρος της. Οι υποχρεώσεις 
αυτές αναφέρονται τόσο στη φύση και τον καθορισμό του περιεχομένου της ενημέρωσης και 
διαβούλευσης, όσο και στη σύνθεση και λειτουργία του ΕΣΕ.
Σύμφωνα με το άρθρο η της Οδηγίας, οι επικουρικές υποχρεώσεις, που προβλέπει η εθνική 
νομοθεσία της χώρας στην οποία βρίσκεται η κεντρική διεύθυνση, εφαρμόζονται: 
α) Αν κάτι τέτοιο αποφασισθεί από την κεντρική διεύθυνση και την ειδική διαπραγματευτική 
ομάδα, ή
β) Στην περίπτωση που η κεντρική διεύθυνση αρνηθεί την έναρξη διαπραγματεύσεων εντός 
εξαμήνου από την υποβολή σχετικού αιτήματος της ειδικής διαπραγματευτικής ομάδας, ή 
γ) Εφόσον μέσα σε τρία χρόνια από την ημερομηνία της αρχικής υποβολής του σχετικού αιτή
ματος, τα μέρη δεν καταλήξουν σε κοινά αποδεκτή συμφωνία και η ειδική διαπραγματευτική 
ομάδα δεν λάβει απόφαση για τη μη έναρξη τους ή την ακύρωση τους.
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Οι επικουρικές υποχρεώσεις που προβλέπονται από τις εθνικές νομοθεσίες, θα πρέπει να α- 
νταποκρίνονται στις διατάξεις του παραρτήματος, οι οποίες συνοπτικά μεταξύ των άλλων εί

ναι:
• Οι αρμοδιότητες του ΕΣΕ αφορούν στην πληροφόρηση και διαβούλευση σε θέματα 

που είτε αφορούν την επιχείρηση ως σύνολο ή αφορούν δύο τουλάχιστον εγκαταστά
σεις ή επιχειρήσεις σε δύο διαφορετικά κράτη-μέλη.

• Το ΕΣΕ απαρτίζεται από 3 έως 30 μέλη, που εκλέγονται ή διορίζονται από τους εκπρο
σώπους των εργαζομένων ή στην περίπτωση έλλειψης αυτών από το σύνολο των εργα
ζομένων. Ταυτόχρονα, κάθε κράτος-μέλος στο οποίο υπάρχει εγκατάσταση της επιχεί
ρησης ή του ομίλου, δικαιούται ένα μέλος στο ΕΣΕ, ενώ τα επιπλέον μέλη αναδεικνύο- 
νται σύμφωνα με τον αριθμό των εργαζομένων στις εγκαταστάσεις. Αν το μέγεθος του 
ΕΣΕ το επιτρέπει, εκλέγεται από τα μέλη της μία επιτροπή περιορισμένης σύνθεσης, 
που έχει τρία το πολύ μέλη.

• Το ΕΣΕ δικαιούται να συνεδριάζει με την κεντρική διεύθυνση τουλάχιστον μία φορά το 
χρόνο, ώστε να ενημερώνεται και να ζητείται η γνώμη του για την εξέλιξη των δραστη
ριοτήτων και την εξέλιξη των προοπτικών της επιχείρησης /ομίλου, με βάση ανάλογη 
έκθεση της κεντρικής διεύθυνσης. Ειδικότερα, αντικείμενο της συνεδρίασης αυτής 
πρέπει να αποτελούν θέματα όπως η διάρθρωση, η χρηματοοικονομική κατάσταση, η 
πιθανή εξέλιξη των δραστηριοτήτων, η παραγωγή, οι πωλήσεις, η κατάσταση και η πι
θανή εξέλιξη της απασχόλησης, οι επενδύσεις, οι σημαντικές οργανωτικές αλλαγές, η 
εισαγωγή νέων μεθόδων εργασίας ή νέων διαδικασιών παραγωγής, οι μεταφορές πα
ραγωγής, οι συγχωνεύσεις, η μείωση του μεγέθους ή η παύση λειτουργίας των επιχει
ρήσεων, των εγκαταστάσεων ή σημαντικών τμημάτων τους καθώς και οι ομαδικές α
πολύσεις. Σε έκτακτες περιστάσεις που επηρεάζουν σημαντικά τα συμφέροντα των ερ
γαζομένων το ΕΣΕ (ή η επιτροπή περιορισμένης σύνθεσης), δικαιούται να ενημερώνε
ται και ύστερα από αίτησή του να συνεδριάζει με την κεντρική διεύθυνση προκειμένου 
να παρέχει τη γνώμη του σχετικά με τα μέτρα που επηρεάζουν σημαντικά τα συμφέ
ροντα των εργαζομένων. Αυτές οι συνεδριάσεις ενημέρωσης και διαβούλευσης πρέπει 
να πραγματοποιούνται το ταχύτερο δυνατό και να συνοδεύονται από ανάλογη εισήγη
ση της κεντρικής διεύθυνσης, εισήγηση επί της οποίας μπορεί να διατυπωθεί γνώμη 
από τους εκπροσώπους των εργαζομένων στο τέλος της συνεδρίασης ή σε εύλογο χρο
νικό διάστημα χωρίς να θίγονται τα προνόμια της κεντρικής διεύθυνσης.

• Το ΕΣΕ έχει το δικαίωμα να συνεδριάζει και χωρίς εκπρόσωπο της κεντρικής διεύθυν
σης πριν τη μεταξύ τους συνάντηση, ενώ υποχρεούται να ενημερώνει τους εκπροσώ
πους ή το σύνολο των εργαζομένων σχετικά με τα αποτελέσματα της διαδικασίας ενη
μέρωσης και διαβούλευσης.
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• Τα λειτουργικά έξοδα του ΕΣΕ βαρύνουν την κεντρική διεύθυνση της επιχείρησης, που 
υποχρεούται να χορηγεί στα μέλη αυτού του οργάνου όλους τους οικονομικούς πόρους 
και τα υλικά μέσα που είναι απαραίτητα για τη σωστή εκτέλεση των καθηκόντων τους. 
Παράλληλα το ΕΣΕ μπορεί να επικουρείται και από εμπειρογνώμονες της επιλογής 
του, ενώ τα κράτη-μέλη μπορούν να θεσπίζουν και οικονομικούς κανόνες σχετικά με 
την ορθολογική λειτουργία της.

Όπως απεικονίζεται στις διατάξεις του παραρτήματος, είναι πρόδηλος ο στόχος της Οδηγίας 
να επιτύχει -με μετριοπαθείς και ρεαλιστικές προτάσεις- τη δημιουργία ενός συναινετικού 
κλίματος που θα επιτρέπει στα ενδιαφερόμενο μέρη να συνεργάζονται με εποικοδομητικό 
πνεύμα. Παράλληλα, αναγνωρίζοντας ότι η ύπαρξη τέτοιων διαδικασιών θα αυξήσει τις δαπά
νες των επιχειρήσεων, επιχειρεί να συγκροτήσει με κατάλληλους χειρισμούς τα υπερβολικά 
έξοδα, δίχως να ελαττώνει τις δυνατότητες του ΕΣΕ. Μολαταύτα, συχνά υποστηρίζεται πως η 
θετική επίδραση στην παραγωγικότητα από την ενεργό συμμετοχή των εργαζομένων στην 
πορεία της επιχείρησης, θα υπερκαλύψει τα ανάλογα έξοδα.

3-2.8. Η λειτουργία του ΕΣΕ και η προστασία των μελών του
Σύμφωνα με το άρθρο 9 της Οδηγίας, η κεντρική διεύθυνση και το ΕΣΕ θα πρέπει να εργάζο
νται από κοινού με πνεύμα συνεργασίας και εμπιστοσύνης και να σέβονται αμοιβαία η κάθε 
πλευρά τα δικαιώματα και τις υποχρεώσεις της άλλης. Το ίδιο θα πρέπει να επιδιώκεται και 
στην περίπτωση της συνεργασίας της κεντρικής διεύθυνσης και των εκπροσώπων των εργα
ζομένων στο πλαίσιο της εναλλακτικής διαδικασίας για τη διεθνική ενημέρωση και διαβού- 
λευσή τους.
Για την επίτευξη του στόχου της εύρυθμης λειτουργίας των θεσμών ενημέρωσης και διαβού- 
λευσης των εργαζομένων στις υπερεθνικές επιχειρήσεις, τα μέλη της ειδικής διαπραγματευτι
κής ομάδας και του ΕΣΕ θα πρέπει να απολαμβάνουν κατά την άσκηση των καθηκόντων τους 
-και ιδιαίτερα κατά τη συμμετοχή τους στις συνεδριάσεις της Ειδικής Διαπραγματευτικής Ο
μάδας ή του ΕΣΕ- την προστασία και τις εγγυήσεις που προβλέπονται από τις εθνικές νομοθε
σίες και πρακτικές για τους εκπροσώπους των εργαζομένων της χώρας στην οποία εργάζο
νται, σύμφωνα με το άρθρο ίο της Οδηγίας. Συνεπώς, οι εκπρόσωποι των εργαζομένων δε θα 
πρέπει να υφίστανται καμία διάκριση ή κύρωση εξαιτίας της νόμιμης άσκησης των δραστη
ριοτήτων τους. Στο πλαίσιο της προστασίας κατά την άσκηση των καθηκόντων τους, στα μέλη 
της ΕΔΟ ή του ΕΣΕ -που ανήκουν στο προσωπικό της επιχείρησης κοινοτικής κλίμακας ή του 
κοινοτικής κλίμακας ομίλου επιχειρήσεων- θα πρέπει να καταβάλλονται οι αποδοχές τους κα
τά την αναγκαία -για την άσκηση των καθηκόντων τους- απουσία.
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3-2.Ç. Tg ζήτημα των εμπιστεντικών πληροφοριών
Το ζήτημα της έκτασης της ρήτρας περί απορρήτου και εμπιστευτικών πληροφοριών αποτε
λούσε σε κάθε προγενέστερη κοινοτική πρόταση ένα από τα μεγαλύτερα εμπόδια για την υιο
θέτηση τους. Στο πλαίσιο των ρυθμίσεών της, η Οδηγία προσπάθησε να πετύχει μία χρυσή το
μή ανάμεσα στη δικαιολογημένη απαίτηση των επιχειρήσεων ή ομίλων για την τήρηση της ε
χεμύθειας σχετικά με τα στοιχεία που ανακοινώνουν και στην έγκυρη και ρεαλιστική πληρο
φόρηση των μελών του ΕΣΕ.
Σύμφωνα με το άρθρο 8 της Οδηγίας, τα μέλη της ειδικής διαπραγματευτικής ομάδας και του 
ΕΣΕ, οι εμπειρογνώμονες που ενδεχομένως τα επικουρούν αλλά και οι εκπρόσωποι των εργα
ζομένων στο πλαίσιο της εναλλακτικής διαδικασίας για την ενημέρωση και τη διαβούλευση, 
δεν επιτρέπεται να αποκαλύπτουν σε τρίτους πληροφορίες που τους ανακοινώθηκαν ρητά ως 
εμπιστευτικές. Η υποχρέωση αυτή εξακολουθεί να υφίσταται και μετά τη λήξη της θητείας 
τους, ανεξάρτητα από τον τόπο στον οποίο βρίσκονται.
Ταυτόχρονα, επιτρέπεται στην κεντρική διεύθυνση κάτω από συγκεκριμένους όρους και προ
ϋποθέσεις να μην κοινοποιεί στο ΕΣΕ πληροφορίες, η φύση των οποίων -με αντικειμενικά κρι
τήρια- ενδέχεται να δυσχεράνει σοβαρά τη λειτουργία της επιχείρησης /ομίλου ή να την ζη
μιώσει, ενώ ως προϋπόθεση για τον αποχαρακτηρισμό των πληροφοριών αυτών ως εμπιστευ- 
τικών, τίθεται η έκδοση προηγούμενης διοικητικής ή δικαστικής άδειας.

3-2.10. Συμπληρωματικές προβλέψεις
Σύμφωνα με το άρθρο li της οδηγίας, κάθε κράτος μέλος οφείλει να μεριμνά ώστε η διεύθυν
ση των εγκαταστάσεων μιας επιχείρησης κοινοτικής κλίμακας και η διεύθυνση των επιχειρή
σεων μελών του ομίλου επιχειρήσεων κοινοτικής κλίμακας, οι οποίες βρίσκονται στο έδαφος 
τους, καθώς και οι εκπρόσωποι των εργαζομένων τους ή, κατά περίπτωση, οι εργαζόμενοι 
τους, να τηρούν τις υποχρεώσεις που προβλέπει η παρούσα οδηγία, ανεξάρτητα από την έδρα 
της κεντρικής διεύθυνσης της επιχείρησης ή του ομίλου. Επιπλέον, τα κράτη-μέλη πρέπει να 
διασφαλίζουν ότι οι πληροφορίες που ζητούνται από τα ενδιαφερόμενα μέρη για την εφαρμο
γή της παρούσας οδηγίας, σχετικά με τον αριθμό εργαζομένων -όπως ορίζεται στο άρθρο 2- 
παρέχονται από τις επιχειρήσεις. Ακόμη, τα κράτη μέλη πρέπει να προβλέπουν κατάλληλα μέ
τρα σε περίπτωση που δεν τηρείται η οδηγία 94/45/ΕΚ και να μεριμνούν ώστε να υπάρχουν 
κατάλληλες διοικητικές ή δικαστικές διαδικασίες, που θα επιτρέπουν να επιτυγχάνεται η εκ
πλήρωση των υποχρεώσεων που προ βλέπονται στην παρούσα οδηγία. Όταν εφαρμόζουν το 
άρθρο 8 της Οδηγίας, τα κράτη-μέλη θα πρέπει να προβλέπουν διαδικασίες διοικητικών προ
σφυγών, τις οποίες μπορούν να κινήσουν οι εκπρόσωποι των εργαζομένων, όταν η κεντρική 
διοίκηση απαιτεί να τηρείται ο εμπιστευτικός χαρακτήρας των πληροφοριών ή δεν παρέχει τις 
ανάλογες πληροφορίες.
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Η οδηγία 94/45/ΕΚ εφαρμόζεται δίχως να θίγονται οι διατάξεις που έχουν θεσπιστεί σύμφω
να με την οδηγία 75/129/ΕΟΚ του Συμβουλίου της 17.2.1975 περί προσέγγισης των νομοθε
σιών των κρατών μελών που αφορούν στις ομαδικές απολύσεις και την οδηγία 77/187/ ΕΟΚ 
του Συμβουλίου της 14.2.1977 περί προσέγγισης των νομοθεσιών των κρατών μελών που σχε
τίζονται με τη διατήρηση των δικαιωμάτων των εργαζομένων σε περίπτωση μεταβιβάσεων ε
πιχειρήσεων, εγκαταστάσεων ή τμημάτων εγκαταστάσεων. Επίσης, η Οδηγία δεν επηρεάζει 
τα δικαιώματα των εργαζομένων αναφορικά με την ενημέρωσή τους και με τις διαβουλεύσεις 
με αυτούς, τα οποία υφίστανται στα εθνικά δίκαια των κρατών-μελών.
Σύμφωνα με το άρθρο 14 της Οδηγίας, τα κράτη μέλη πρέπει να θεσπίσουν τις αναγκαίες νο
μοθετικές, κανονιστικές και διοικητικές διατάξεις προκειμένου να συμμορφωθούν προς την 
παρούσα οδηγία το αργότερο στις 22.9.1996, ή να εξασφαλίσουν, το αργότερο μέχρι την ημε
ρομηνία αυτή, ότι οι κοινωνικοί εταίροι λαμβάνουν τα αναγκαία μέτρα, κατόπιν συμφωνίας.

ΠΊΝΑΚΑΣ 3.1.

ΣΥΣΤΑΣΗ ΕΣΕ Ή ΑΛΛΗΣ ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΑΣ ΠΛΗΡΟΦΟΡΗΣΗΣ/ ΔΙΑΒΟΥΛΕΥΣΗΣ

Χρονικό σημείο Στάδιο διαδικασίας
Πριν από τη θέση σε ισχύ της 
Οδηγίας 94/45/ΕΚ

(Εθελοντική) Συμφωνία (άρθρο 13,1) σε ισχύ. Οι υποχρεώσεις 
της Οδηγίας δεν εφαρμόζονται

Από την ημερομηνία θέσης σε 
ισχύ της Οδηγίας

ι.Έναρξη των διαπραγματεύσεων 
α. Πρωτοβουλία της κεντρικής διοίκησης (άρθρο 5,ι) 
β. Αίτημα ίσο τουλάχιστον εργαζομένων ή αντιπροσώπων τους 
(από δύο επιχειρήσεις/ εγκαταστάσεις σε χώρες-μέλη)
2.Σύσταση ΕΔΟ (άρθρο 5,2)
α. Τα μέλη της ΕΔΟ εκλέγονται ή διορίζονται (άρθρο 5,2,a) 
β. Η κεντρική και οι τοπικές διοικήσεις ενημερώνονται για τη 
σύνθεση της ΕΔΟ (άρθρο 5-2-d)

Τελευταίοι έξι μήνες μετά την 
υποβολή του αιτήματος έναρξης 
των διαπραγματεύσεων (άρθρο 
74)

3-Έναρξη Διαπραγμάτευσης
α. Η κεντρική διοίκηση ουγκύλεί μιοσυνάντηση με την ΕΔΟ 
β. ...και ενημερώνει σχετικά τις τοπικές διοικήσεις (άρθρο 5,4)

Έξι μήνες μετά την υποβολή του 
αιτήματος έναρξης των δια
πραγματεύσεων

4· Απουσία διαπραγμάτευσης: εφαρμογή των επικουρικών υπο
χρεώσεων της οδηγίας (άρθρο 7,ι)

Τρία έτη μετά την υποβολή του 
αιτήματος έναρξης των δια
πραγματεύσεων

5- Αδυναμία σύναψης συμφωνίας:
εφαρμογή των επικουρικών υποχρεώσεων της οδηγίας (άρθρο 
74)

Λήξη συμφωνίας και μη συνομο- 
λόγηση νέας συμφωνίας

6. Εφαρμογή των επικουρικών υποχρεώσεων της οδηγίας (άρ
θρο 7,ι)

ΠΗΓΗ: Blanpain & Win dey, (1996)

Επίσης, τα κράτη μέλη οφείλουν να λάβουν όλα τα αναγκαία μέτρα, ώστε να είναι ανά πάσα 
στιγμή σε θέση να εγγυηθούν τα αποτελέσματα που επιβάλλει η Οδηγία και να ενημερώσουν 
σχετικά την Επιτροπή. Κατά το άρθρο 15 της Οδηγίας, το αργότερο στις 22. 9·ΐ999> 1 Επιτρο
πή πρέπει να επανεξετάσει, σε συνεννόηση με τα άλλα κράτη-μέλη και τους κοινωνικούς εταί

ρους σε ευρωπαϊκό επίπεδο, τις λεπτομέρειες εφαρμογής της παρούσας οδηγίας και, ειδικότε
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ρα, να εξετάσει αν τα κατώτατα αριθμητικά όρια για το προσωπικό είναι ενδεδειγμένα, έτσι 
ώστε να προτείνει στο Συμβούλιο τις αναγκαίες τροποποιήσεις, αν αυτό κριθεί αναγκαίο. Το 
χρονοδιάγραμμα για τη σύσταση ενός ΕΣΕ και οι αντίστοιχες διαδικασίες απεικονίζονται στον 

πίνακα 3-1-

3·3· Η ΕΝΤΑΞΗ ΤΗΣ ΟΔΗΓΙΑΣ Oä/d^/EKΣΤΗΝ ΕΛΛΗΝΙΚΗ ΝΟΜΟΘΕΣΙΑ

Η συμμόρφωση του ελληνικού δικαίου με την οδηγία 94/45/ΕΚ έγινε με το Προεδρικό Διά
ταγμα 40/97 γιο το «Δικαίωμα των εργαζομένων στην ενημέρωση και διαβούλευση σε κοινο
τικής κλίμακας επιχειρήσεις και ομίλους επιχειρήσεων σε συμμόρφωση προς σε την οδηγία 
94/45/ΕΕ/22.9.94»· Σκοπός αυτού του προεδρικού διατάγματος -κατά το άρθρο ι- είναι η 
αποτελεσματική διασφάλιση του δικαιώματος των εργαζομένων για ενημέρωση και διαβού
λευση σε κοινοτικής κλίμακας επιχειρήσεις και ομίλους επιχειρήσεων σε συμμόρφωση προς 
την οδηγία 94/45/ΕΚ του συμβουλίου της 22.9.1994 «για τη θέσπιση μιας ευρωπαϊκής επι
τροπής επιχείρησης ή μιας διαδικασίας σε επιχειρήσεις και ομίλους επιχειρήσεων κοινοτικής 
κλίμακας με σκοπό να ενημερώνονται οι εργαζόμενοι και να ζητείται η γνώμη τους». Οι κύριες 
προβλέψεις του Π.Δ. 4θ/97 -και ιδίως στα σημεία που εμφανίζει διαφοροποιήσεις ή εμπλου
τισμούς των διατάξεων της οδηγίας 94/45/ΕΚ- παρουσιάζονται στη συνέχεια.
Σύμφωνα με το δεύτερο άρθρο του, το Π.Δ. 40/97 εφαρμόζεται σε επιχειρήσεις κοινοτικής 
κλίμακας που είναι εγκατεστημένες στην Ελλάδα καθώς και σε ομίλους επιχειρήσεων των ο
ποίων η ελέγχουσα ή μητρική επιχείρηση είναι εγκατεστημένη στην Ελλάδα (κεντρική διοίκη
ση).
Στο άρθρο 3 προβλέπεται ότι στον υπολογισμό του μέσου αριθμού των εργαζομένων για την 
εφαρμογή της οδηγίας συνυπολογίζονται οι εργαζόμενοι -που απασχολήθηκαν στην επιχείρη
ση/ όμιλο τα δύο τελευταία έτη- με σύμβαση εργασίας ορισμένου ή αορίστου χρόνου. Επιπλέ
ον, στο ίδιο άρθρο προβλέπεται ότι οι επιχειρήσεις που είναι εγκατεστημένες στην Ελλάδα και 
εμπίπτουν στις διατάξεις του παρόντος Π.Δ. υποχρεούνται να γνωστοποιήσουν εγγράφως τον 
αριθμό των απασχολουμένων και τους εκπροσώπους των εργαζομένων, σύμφωνα με τις προη
γούμενες παραγράφους στις αρμόδιες υπηρεσίες του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικών 
Ασφαλίσεων (Επιθεωρήσεις Εργασίας ή τις κατά τόπους υπηρεσίες της Νομαρχιακής Αυτο
διοίκησης που είναι εντεταλμένες για την εφαρμογή της εργατικής νομοθεσίας) εντός τριμή
νου από την εφαρμογή του.
Το άρθρο 6 του Π.Δ. παρέχει ένα σαφές προβάδισμα στις συνδικαλιστικές οργανώσεις για τον 
καθορισμό των μελών της ΕΔΟ. Ειδικότερα, στο Π.Δ. ορίζεται ότι οι αντιπρόσωποι των εργα
ζομένων, που συμμετέχουν στην ειδική διαπραγματευτική ομάδα, εκλέγονται με τους αναπλη
ρωτές τους με την παρακάτω προτεραιότητα:
α) από τις υπάρχουσες συνδικαλιστικές οργανώσεις (όπου υπάρχουν),



73

β) από τα εργασιακά συμβούλια όπου λειτουργούν και δεν υπάρχουν συνδικαλιστικές οργα

νώσεις και
γ) απευθείας από τους εργαζομένους με άμεση εκλογή σύμφωνα με τις διατάξεις του άρθρου 

12 του Ν. 1767/88.
Στο άρθρο η, το Π.Δ. εξειδικεύει τις προβλέψεις της Οδηγίας αναφορικά με τη σύνθεση της 
ΕΔΟ, θέτοντας ορισμένα κριτήρια. Ειδικότερα, στην ΕΔΟ θα πρέπει να συμμετέχουν:

• ένας εκπρόσωπος από κάθε κράτος-μέλος, στο οποίο η επιχείρηση ή ο όμιλος επιχει
ρήσεων διαθέτει μία ή περισσότερες εγκαταστάσεις ή επιχειρήσεις.

• ένας επιπλέον εκπρόσωπος για κάθε κράτος-μέλος, στο οποίο απασχολείται το 25% 
τουλάχιστον των εργαζομένων της επιχείρησης ή του ομίλου.

• δυο επιπλέον εκπρόσωποι για κάθε κράτος-μέλος, στο οποίο απασχολείται το 50% 
τουλάχιστον των εργαζομένων ή του ομίλου των επιχειρήσεων.

• τρεις επιπλέον εκπρόσωποι για κάθε κράτος μέλος, στο οποίο απασχολείται το 75% 
τουλάχιστον των εργαζομένων της επιχείρησης ή του ομίλου επιχειρήσεων.

Μολαταύτα, στην περίπτωση που η επιχείρηση ή ο όμιλος έχουν εγκαταστάσεις σε όλα τα 
κράτη μέλη, τα μέλη της ειδικής διαπραγματευτικής ομάδας, μπορεί ναυπερβούν τα δεκαεπτά 
(17), αν και η διάταξη αυτή θεωρείται ότι βρίσκεται εκτός της κοινοτικής εξουσιοδότησης (Λη- 
ξουριώτης, 1998)· Εφόσον υπάρξει συμφωνία μεταξύ της κεντρικής διοίκησης και του ΕΣΕ 
μπορεί να αναγνωριστεί η δυνατότητα συμμετοχής εκπροσώπων των εργαζομένων τρίτων 
χωρών ως απλών παρατηρητών.
Σύμφωνα με το άρθρο 8 του Π.Δ., η ΕΔΟ και η κεντρική διοίκηση συναποφασίζουν για τους 
ακριβείς κανόνες που θα διέπουν την προεδρία των από κοινού συναντήσεών τους. Αν δεν υ
πάρχει συμφωνία για τον θέμα αυτό, θα πρέπει ο τρόπος διεξαγωγής των συναντήσεών τους 
να καταγράφεται στα πρακτικά της πρώτης συνάντησής τους. Τα πρακτικά των συναντήσεων 
μεταξύ των δύο μερών θα υπογράφονται από έναν εξουσιοδοτημένο εκπρόσωπο, για κάθε ένα 
από τα συμβαλλόμενα μέρη.
Στο άρθρο 9 προβλέπεται ότι η ΕΔΟ εκλέγει τον πρόεδρο της και ορίζει εσωτερικούς κανόνες 
για τη λειτουργία της, ενώ υποχρεούται να συγκαλέσει τα μέλη της πριν από οποιαδήποτε συ
νάντηση με την κεντρική διοίκηση και χωρίς την παρουσία αυτής. Οι δαπάνες λειτουργίας της 
ΕΔΟ βαρύνουν την κεντρική διοίκηση και πραγματοποιούνται κατά τέτοιο τρόπο, ώστε η ΕΔΟ 
να εκπληρώνει την αποστολή της κατά τον καλύτερο τρόπο. Ειδικότερα η κεντρική διοίκηση 
αναλαμβάνει τις δαπάνες εκλογής ή διορισμού των μελών της ΕΔΟ, οργάνωσης των συναντή
σεων της ΕΔΟ (όπως των δαπανών διερμηνείας, διανομής, οδοιπορικών εξόδων, συντήρηση 
των μελών της και έξοδα εκτύπωσης και κοινοποίησης των αποτελεσμάτων της συνάντησης) 
και διορισμού ενός εμπειρογνώμονα από την ΕΔΟ προκειμένου να τη βοηθήσει στα καθήκο- 
ντάτης.
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Το άρθρο ίο του Π.Δ. προβλέπει ότι η συμφωνία μεταξύ της ΕΔΟ και της κεντρικής διοίκησης 
-αναφορικά με τη σύσταση του ΕΣΕ- πρέπει να είναι γραπτή και να περιέχει τουλάχιστον τα 
παρακάτω βασικά στοιχεία:

α) Τα πλήρη στοιχεία των μερών που τη συνάπτουν και το χρόνο και τόπο κατάρτισής

της·
β) Τις εγκαταστάσεις της επιχείρησης ή της κοινοτικής κλίμακας ομίλου επιχειρήσεων 
που καλύπτονται από την συμφωνία αυτή.
γ) Τη σύνθεση του ΕΣΕ, καθώς και τη διάρκεια της θητείας του, η οποία δε θα πρέπει 
να είναι μεγαλύτερη των τριών ετών.
δ) Τις αρμοδιότητες του ΕΣΕ, καθώς και τη διαδικασία για την ενημέρωσή του και την 
διαβούλευση με αυτό.
ε) Τη δυνατότητα να αλλάξει η σύνθεση του ΕΣΕ, εφόσον αλλάξει η σύνθεση της επι
χείρησης ή του ομίλου.
στ) Το χρόνο, τον τόπο, τη συχνότητα, τον τρόπο και τη διάρκεια των συναντήσεων του 

ΕΣΕ.
ζ) την κατανομή και τον χρόνο διάθεσης των οικονομικών πόρων, καθώς και των υλι
κών μέσων προς το ΕΣΕ, ώστε να ασκεί τα καθήκοντά του αποτελεσματικά 
η) Τη διάρκεια της συμφωνίας, τη δυνατότητα επέκτασής της, τη λήξη της και τον τρό
πο επαναδιαπραγμάτευσής της.

Μετά την υπογραφή της συμφωνίας με την κεντρική διοίκηση, η ΕΔΟ παύει να έχει λόγο ύ
παρξης.
Το πολύ ενδιαφέρον -από νομική άποψη- άρθρο ιι του Π.Δ. 40/97 αναφέρεται στη νομική ι
σχύ της συμφωνίας της κεντρικής διοίκησης και της ΕΔΟ. Ειδικότερα, το άρθρο αυτό ορίζει 
ότι η συμφωνία κεντρικής διοίκησης και ΕΣΕ), είναι δεσμευτική για όλα τα καταστήματα της 
κοινοτικής επιχείρησης και για όλες τις επιχειρήσεις του ομίλου κοινοτικής κλίμακας επιχει
ρήσεων που καλύπτονται απ’ αυτή, καθώς επίσης και για όλους τους αντίστοιχους εργαζομέ
νους σ’ αυτές, κατά την διάρκεια της ισχύος της. Η συμφωνία για να έχει ισχύ θα πρέπει να εί
ναι γραπτή και σε περίπτωση μονομερούς ανάκλησης ή παραβίασής της να προβλέπονται κυ
ρώσεις.
Επιπλέον, το άρθρο 12 του Π.Δ. καθορίζει πως όταν δεν υπάρχει συμφωνία που να αναφέρει 
την εφαρμογή, επέκταση, λήξη ή επαναδιαπραγμάτευση της συμφωνίας, η συμφωνία θεωρεί
ται ότι έχει εφαρμογή επ’ αόριστον, ενώ η κεντρική διοίκηση ή το ΕΣΕ ή οι αντιπρόσωποι των 
εργαζομένων μπορούν να λύσουν τη συμφωνία τουλάχιστον έξι μήνες πριν από τη λήξη της 
και να ενημερώσουν το άλλο μέρος με αξιόπιστο τρόπο. Επίσης, όταν η περίοδος εφαρμογής 
της συμφωνίας λήξει χωρίς να την καταγγείλουν τα συμβαλλόμενα μέρη, τότε αυτή παρατεί- 
νεται για ισοδύναμη χρονική περίοδο με την αρχική εφαρμογή και επίσης μία συμφωνία όταν 
καταγγελθεί ή λήξει, παραμένει σε ισχύ μέχρι τη σύναψη νέας συμφωνίας.
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Το άρθρο 15 του Π.Δ. προβλέπει ότι κατά την εκλογή ή το διορισμό των μελών του ισχύουν τα 
ίδια κριτήρια με εκείνα που χρηοτμοποιούνται για τον προσδιορισμό των μελών της ΕΔΟ.
Στο άρθρο ιό προβλέπεται ότι το ΕΣΕ ή η επιτροπή περιορισμένης σύνθεσης θα πρέπει να ε
νημερώνονται εγκαίρως για εξαιρετικές περιπτώσεις που επηρεάζουν τα συμφέροντα των ερ
γαζομένων και ιδίως σε περίπτωση μετεγκατάστασης, παύσης της λειτουργίας επιχειρήσεων ή 
εγκαταστάσεων ή ομαδικών απολύσεων. Στην περίπτωση αυτή τα μέλη του ΕΣΕ έχουν το δι
καίωμα να ζητήσουν από την κεντρική διοίκηση ή άλλο αρμοδίως εξουσιοδοτημένο όργανο 
έκτακτη συνάντηση, προκειμένου να ενημερωθούν και να εκφέρουν τη γνώμη τους. Αν η συ
νεδρίαση διεξάγεται από την επιτροπή περιορισμένη σύνθεσης, δικαιούνται να συμμετέχουν 
σε αυτή τα μέλη του ΕΣΕ, που εκπροσωπούν τις εγκαταστάσεις ή τις επιχειρήσεις, στις οποίες 
αφορά άμεσα. Η συνεδρίαση αυτή για ενημέρωση και διαβούλευση πρέπει να συγκαλείται το 
ταχύτερο δυνατό, με βάση την εισήγηση της κεντρικής διοίκησης, επί της οποίας θα διατυπώ
νεται και η γνώμη των μελών της επιτροπής στο τέλος της συνεδρίασης ή εντός χρονικού δια
στήματος το πολύ ίο ημερών.
Σύμφωνα με το άρθρο 20, τα μέλη της ΕΔΟ και του ΕΣΕ και οι εκπρόσωποι των εργαζομένων 
σε εναλλακτική διαδικασία για την ενημέρωση και διαβούλευση προστατεύονται κατά την 
άσκηση των καθηκόντων τους σύμφωνα με το άρθρο g του νόμου 1767/88 για τα συμβούλια 
εργαζομένων. Επιπλέον, οι παραπάνω εκπρόσωποι των εργαζομένων δικαιούνται να λάβουν 
άδεια μετ’ αποδοχών από την επιχείρηση, για το χρόνο συμμετοχής τους στις συνεδριάσεις 
του ΕΣΕ ή για τη συμμετοχή τους σε συνέδρια που έχουν σχέση με το περιεχόμενο του Π.Δ. 
40/97 και οργανώνονται από οργανισμό, που ασκεί αναγνωρισμένο έργο ή την τριτοβάθμια 
συνδικαλιστική οργάνωση της χώρας, με την αντίστοιχη υποχρέωση να προσκομίσουν απα- 
ραίτήτα στον εργοδότη αποδεικτικά συμμετοχής στις συνεδριάσεις και τα συνέδρια. Ακόμη, 
στα μέλη του ΕΣΕ πρέπει να χορηγείται άδεια μέχρι δύο ώρες την εβδομάδα με αποδοχές -από 
την επιχείρηση/ όμιλο- προκειμένου να ενημερώσουν τους εργαζομένους, ενώ το ετήσιο σύνο
λο της άδειας για αυτό το σκοπό δεν μπορεί να υπερβεί τις 15 ημέρες. Ωστόσο, τα συμβαλλό
μενα μέρη έχουν τη δυνατότητα να συμφωνήσουν ευνοϊκότερες ρυθμίσεις από τις παραπάνω. 
Τέλος, το άρθρο 21 προβλέπει τις κυρώσεις που υφίστανται οι παραβάτες των υποχρεώσεων 
που καθορίζονται σε αυτό το Π.Δ. Πιο αναλυτικά, όποιος παραβαίνει τις αντίστοιχες υποχρε
ώσεις του υπόκειται α) σε ποινή φυλάκισης μέχρι 2 ετών, σύμφωνα με το άρθρο 5 του Ν. 
1338/1983, όπως ισχύει σήμερα και β) σε πρόστιμο μέχρι 29-347,03 Ευρώ. Αρμόδιο όργανο 
για την διατύπωση της παράβασης και την έκδοση της σχετικής πράξης επιβολής του προστί
μου είναι ο προϊστάμενος της αρμόδιας υπηρεσίας της Νομαρχιακής Αυτοδιοίκησης, στην ο
ποία έχει την έδρα η κεντρική διοίκηση της επιχείρησης/ ομίλου ή η επιχείρηση μέλος ομίλου 
που εμπίπτει στο Π.Δ. 40/97- Το πρόστιμο καταπίπτει υπέρ της Εργατικής Εστίας και ει- 
σπράττεται σύμφωνα με τις διατάξεις του Κώδικα Εισπράξεως Δημοσίων Εσόδων. Στον πίνα
κα 3·2. απεικονίζεται η αντιστοιχία των διατάξεων της Οδηγίας 94/45/ΕΚ και του Π.Δ. 4θ/97·
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ΠΙΝΑΚΑΣ 3.2.

ΑΝΤΙΣΤΟΙΧΙΣΗ ΤΩΝ ΑΡΘΡΩΝ ΤΗΣ ΟΔΗΓΙΑΣ 94/45/ΕΚ ΚΑΙ ΤΟΥ Π.Δ. 40/97

ΑΡΘΡΟ ΟΔΗΓΙΑΣ 94/45/ΕΕ ΑΡΘΡΟ Π..Δ. 40/97

1 1
ι,4 2
1,5 1,2
2 3
3 4
4 5

5,ι 6,2
5,2 (a) 6,4
5,2 (b) 7

5,3 8,1
5,4 8,2+8,3
5,5 8,4+9,1
5,6 9,3
6,1 6,1
6,2 10,1
6,3 10,2
6,4 ιο,3
6,5 9,i+io,3 (b)
7 13
8 18
9 19,2
10 20
11 11+18,2+21
12 22
13 23
14 24

ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ
1 fai 14 (a)
i(b) 14 (b)
1(c) 15,1
i(d) 15,2
1 (e) 15,3
1(f) 15,3

2 16 (a)+i6 (b)
3 16 (c)
4 8,5
5 17 (a)
6 17 (b)
7 17 (c)

ΠΗΓΗ: Koniaris, (1999)

3Α· ΕΠΙΣΚΟΠΗΣΗ ΤΩΝ ΚΡΙΤΙΚΩΝ ΤΟΥ ΘΕΣΜΙΚΟΥ ΠΛΑΙΣΙΟΥ ΓΙΑ ΤΑ ΕΣΕ
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Το πρόβλημα της εφαρμογής των συμμετοχικών θεσμών στις επιχειρήσεις σύνθετης και ιδιαί
τερα διεθνικής δομής είναι εξαιρετικά πολύπλοκο. Έχει εύστοχα υποστηριχθεί από τον Τραυ
λό Τζανετάτο (ΐ99θ) ότι στις θυγατρικές επιχειρήσεις των πολυεθνικών εταιριών το κέντρο 
λήψης των αποφάσεων -τουλάχιστο των πολυσήμαντων- βρίσκεται εκτός του «βεληνεκούς» 
των συμμετοχικών δικαιωμάτων των εργαζομένων. Με αυτόν τον τρόπο η συμμετοχή και η 
διαβούλευση στο πλαίσιο της θυγατρικής επιχείρησης μετατρέπονται σε μια συνδιαχείριση 
των συνεπειών, που έχουν ήδη επιβληθεί με αποφάσεις της μητρικής επιχείρησης, με εξαίρεση 
τα καθημερινά ζητήματα που διευθετούνται στο επίπεδο της παραγωγικής μονάδας (Τραυλός- 
Τζανετάτος, 1990:91)· Άλλωστε, και οι πιέσεις της διογκούμενης παγκοσμιοποίησης των επι
χειρήσεων περιθωριοποίησαν περαιτέρω τα συμμετοχικά δικαιώματα των εργαζομένων, γιατί 
οι εταιρικές αποφάσεις που συνδέονται με τις διαδικασίες διεθνοποίησης του κεφαλαίου έ
χουν τεθεί εκ των πραγμάτων εκτός της δικαιοδοσίας τους (Blanke, 1999: 39)·
Η πραγματικότητα αυτή επιτείνεται από την ποικιλία των συμμετοχικών θεσμών στις διάφο
ρες χώρες που δυσχεραίνει την υπερεθνική συνεργασία των αντιπροσωπευτικών οργάνων των 
εργαζομένων και τον εθνικά οροθετημένο χαρακτή ρα του κανονιστικού πλαισίου που ρυθμίζει 
τις διαδικασίες συμμετοχής των εργαζομένων στις επιχειρήσεις (Δεληγιάννη-Δημητράκου, 

1997)·
Όπως σημειώνει ο Hall σκοπός της οδηγίας για τα ΕΣΕ ήταν να γεφυρώσει το κενό ανάμεσα 
στην αυξανόμενη πολυεθνική εταιρική λήψη των αποφάσεων και τα εθνικά καθορισμένα δι
καιώματα των εργαζομένων για πληροφόρηση και συμμετοχή (ΐ992)· Για το λόγο αυτόν η ο
δηγία για τα ΕΣΕ επικεντρώθηκε στην πληροφόρηση και τη διαβούλευση και εγκατέλειψε τη 
συμμετοχή των εργαζομένων, ώστε να διασφαλίσει την ευρύτερη δυνατή αποδοχή των κοινω
νικών εταίρων.
Η οδηγία 94/45/ΕΚ απεικόνισε ανάγλυφα την αδυναμία της Επιτροπής να διατυπώσει ένα 
κοινό αποδεκτό πρότυπο συμμετοχής, που θα προσλάβει υποχρεωτικό χαρακτήρα για τις ευ
ρωπαϊκές επιχειρήσεις και ομίλους και θα υπερκεράσει τις ιδιαιτερότητες και κουλτούρες των 
εθνικών συστημάτων εργασιακών σχέσεων, πρότυπο που είναι εξαιρετικά αμφίβολο πως θα 
μπορούσε να υπάρξει. Συνεπώς, η οδηγία παρέχει μεγάλα περιθώρια ευελιξίας στις δυο πλευ
ρές της παραγωγικής διαδικασίας. Εξάλλου, οι κοινωνικοί εταίροι στην Ε.Ε. έχουν δώσει μερι
κά αξιόλογα παραδείγματα της ικανότητας τους να συνεργάζονται αποτελεσματικά για την 
καλύτερη αντιμετώπιση των κοινών τους προβλημάτων (Κουτρούκης & Πετράς, 1994 )·
Η Ευρωπαϊκή Επιτροπή με αυτήν την οδηγία-πλαίσιο ενισχύει την αυτονομία και τις πρωτο
βουλίες των κοινωνικών εταίρων, και προωθεί τη θέσπιση ορισμένων ελάχιστων διατάξεων 
για τη δημιουργία ενός θεσμικού πλέγματος αμοιβαίας πληροφόρησης και ανταλλαγής από
ψεων των ενδιαφερομένων μερών. Με αυτή την ενέργεια της, η Επιτροπή επιβεβαιώνει το μή
νυμα πως η θεμελίωση της κοινωνικής διάστασης της εσωτερικής αγοράς αποτελεί πρωταρχι
κά υπόθεση των κοινωνικών εταίρων. Όπως χαρακτηριστικά σημειώνουν οι Blanpain και
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Windey, η οδηγία για τα ΕΣΕ αποτέλεσε ένα «φιλί της ζωής» για τον ευρωπαϊκό κοινωνικό 
διόιλογο γιατί αναγνώρισε τις προϋπάρχουσες συμφωνίες και καθόρισε δομές κοινωνικού δια
λόγου και δημοκρατίας σε ευρωπαϊκό επίπεδο με ένα ευέλικτο τρόπο (1996:189)· Η ευελιξία 
αυτή ήταν, άλλωστε, ένα από τα αιτήματα που προβλήθηκαν έντονα από την πλευρά των επι
χειρήσεων και οδήγησε στην πρόβλεψη της οδηγίας για τη δυνατότητα υιοθέτησης από τις ε
ταιρίες μιας αποκεντρωμένης διαδικασίας πληροφόρησης και διαβούλευσης, η οποία θα ε
μπεριέχει έναν αξιοσημείωτο βαθμό ευελιξίας (Gold & Hall, 1994· Verhoeven, 1995 · McGlynn, 
1995)· Είναι πρόδηλο ότι πολλές πολυεθνικές εταιρίες έσπευσαν να αξιοποιήσουν αυτή την 
εναλλακτική επιλογή ευελιξίας πριν την πάροδο του διετούς μεταβατικού διαστήματος που 
προβλεπόταν από την οδηγία (22.9.1996), ώστε να αποφύγουν την εφαρμογή των επικουρι
κών διατάξεων της οδηγίας 94/45/ΕΚ και να καθορίσουν σε συνεργασία με τους εκπροσώ
πους των εργαζομένων μια εναλλακτική διαδικασία πληροφόρησης και διαβούλευσης 
(Berkowitz, 1999)
Ορισμένοι από τους πιο καθοριστικούς παράγοντες που οδήγησαν στην υιοθέτηση της οδηγί
ας 94/45/ΕΚ ήταν το νέο πλαίσιο που διαμόρφωσε η δυναμική της ενιαίας ευρωπαϊκής αγο
ράς, η πίεση των εργατικών συνδικάτων, η εθελοντική καθιέρωση προτύπων ΕΣΕ σε μερικές 
ηγέτιδες πολυεθνικές επιχειρήσεις στην Ευρώπη, η εμπειρία από τις προγενέστερες πρωτο
βουλίες της Ε.Ε. για τη συμμετοχή και οι ενδοκοινοτικές πολιτικές και θεσμικές θεωρήσεις 
(Hall, 1992).
Η εμπειρία από την εφαρμογή της οδηγίας ανέδειξε μια σειρά ζητημάτων που προκάλεσαν 
δυσχέρειες στη λειτουργία των ΕΣΕ, τα οποία ελπίζεται -κυρίως από το ευρωπαϊκό συνδικαλι
στικό κίνημα- ότι θα αντιμετωπιστούν σε μια μελλοντική επανεξέταση της οδηγίας, που έχει 
προβλεφθεί στο αρχικό κείμενο της 94/45/ΕΚ. Μερικές από τις προτάσεις για την αντιμετώ
πιση αυτών των προβλημάτων είναι η αποσαφήνιση των όρων «πληροφόρηση» και «διαβού- 
λευση», η αναγνώριση του ρόλου των εργατικών συνδικάτων, η ενδυνάμωση της υποχρεωτι
κής φύσης της διαβούλευσης, η δυνατότητα επιβολής ουσιαστικών κυρώσεων στις περιπτώ
σεις παραβίασης των σύμφωνηθέντων, η κατάλληλη εκπαίδευση των εργατικών αντιπροσώ
πων στα ΕΣΕ, η σαφέστερη εξειδίκευση των διευκολύνσεων που οφείλονται στα ΕΣΕ, η καλύ
τερη χρηματοδότηση της λειτουργίας των ΕΣΕ κ.α. ( Miller, 1999 * Κουτρούκης, 2002 · Gospel, 
Lockwood & Willman, 2000).
Η Ελλάδα, με τη δημοσίευση του Π.Δ. 4θ/975 υιοθέτησε την οδηγία 94/45/ΕΚ με σχεδόν έξι 
μήνες καθυστέρηση σε σχέση με την ημερομηνία έναρξης εφαρμογής της οδηγίας. Το Π.Δ. 
αυτό κατά μεγάλο βαθμό αντέγράψε την οδηγία. Ωστόσο, μερικές από τις ελάχιστες αξιοση
μείωτες καινοτομίες του Π.Δ. 40/97 είναι ότι καλεί τις κοινοτικής κλίμακας επιχειρήσεις ή 
τους κοινοτικής κλίμακας ομίλους επιχειρήσεων να αναφέρουν γραπτά στις υπηρεσίες του 
υπουργείου Εργασίας (Κοινωνικές Επιθεωρήσεις Εργασίας) τον αριθμό προσωπικού τους και 
επιπλέον καθορίζει ποιοι θα απαρτίζουν την Ειδική Διαπραγματευτική Ομάδα (ΕΔΟ). Είναι,
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άλλωστε, φανερό πως το Π.Δ. 40/97 ευνοεί τα εργατικά συνδικάτα, αναγνωρίζοντας τους 
προτεραιότητα στην εκλογή των μελών της ΕΔΟ, έναντι των άλλων εκπροσωπήσεων των ερ
γαζομένων, ενώ ο έλληνας νομοθέτης ουσιαστικά εύχεται να γίνουν τα συνδικάτα ο καταλύτης 
στην καθιέρωση της ΕΔΟ και της διαδικασίας πληροφόρησης και διαβούλευσης των εργαζο
μένων (Koniaris, 1999)·
Επίσης, με τη ρύθμιση του άρθρου il του Π.Δ. η ελληνική εργατική νομοθεσία αποκτά μία νέ
ου τύπου κανονιστική συλλογική συμφωνία πέραν της επιχειρησιακής συλλογικής σύμβασης 
εργασίας του νόμου 1876/90 και τη συμφωνίας εκμετάλλευσης ( ΟΜΕΔ & EIE, 1998:53)·
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4

ΤΑ ΕΥΡΩΠΑΪΚΑ ΣΥΜΒΟΥΛΙΑ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΣΤΗΝ ΠΡΑΞΗ

4.1. Η ΕΜΠΕΙΡΙΑ ΕΦΑΡΜΟΓΗΣ ΤΩΝ ΕΣΕ

Η εμπειρία από τη μέχρι σήμερα σύσταση και δράση ΕΣΕ σε ορισμένες ευρωπαϊκές επιχειρή
σεις είναι πολύ ενδιαφέρουσα (Windey, 1998 · Carley & Hall, 2000 · Weiss, 2000), άλλωστε 
αντίστοιχα όργανα ενδοεταιρικού κοινωνικού διαλόγου υπήρχαν σε ευρωπαϊκές πολυεθνικές 
επιχειρήσεις και πριν την υιοθέτηση της οδηγίας 94/45/ΕΚ. Επιπλέον, πολλές πολυεθνικές 
εταιρίες αξιοποίησαν τη διαδικασία του άρθρου 13 της Οδηγίας για να συνάψουν «εθελοντι
κές» συμφωνίες σύστασης ΕΣΕ πριν από την ημερομηνία θέσης σε ισχύ των προβλέψεων της 
οδηγίας στις 22.9.1996 (David, 1998 · Rivest, 1996 · Carley, Geissler & Krieger, 1996 ■ ETUI, 
1991 · Marginson, 1998 · Marginson, Gilman, Jacobi & Krieger, 1998).
H υιοθέτηση της οδηγίας 94/45/ΕΚ σηματοδότησε την ολοκλήρωση μίας μακράς πορείας που 
διακρίνεται στην φάση των πρωτοπόρων πρακτικών ευρωπαϊκής πληροφόρησης και διαβού- 
λευσης στους πολυεθνικούς επιχειρηματικούς ομίλους (εταιρίες Thomson και Saint Gobain 
στη δεκαετία του 1980), τη φάση της προετοιμασίας της οδηγίας (με ορισμένα πρώιμα ΕΣΕ 
την περίοδο 1990-1994 (πίνακας 4-ΐ·) και τη φάση εφαρμογής της οδηγίας (1995-) (200ib ■ 
2001a ■ 2001c).

ΠΙΝΑΚΑΣ a.i.
ΕΤΑΙΡΙΕΣ ΠΟΥ ΣΥΣΤΗΣΑΝ ΕΣΕ ΜΕ ΓΡΑΠΤΗ ΣΥΜΦΩΝΙΑ ΠΡΙΝ ΤΗΝ ΟΔΗΓΙΑ
ΕΤΑΙΡΙΕΣ
Accor Bull Kronos Schering
AGF Continental Lafarge Coppee Schmalbach Lubeca
Airbus Elf Aquitaine Merloni Scneider
Borealis Eurocopter Myllykoski SKF
BP Chemicals Europipe Nokia Thomson CE
BP Oil Générale des Eaux Norsk Hydro Thomson CSF
Braun Grundig Pechiney Usinor
BSN Danone Henkel Saint Gobain Volkswagen
BSN Glass Kone Scansped Volvo

ΠΗΓΗ: Kerckhofs, (2001a)

Τελικά, παρά τις αντιρρήσεις της εργοδοτικής πλευράς (UNICE, American Chamber of Com
merce, Multinational Economic Forum), η οποία μίλησε για ευρωκορπορατισμό (Knutsen,
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1997) και τους αντίστοιχους -μάλλον θετικούς- προβληματισμούς των εργατικών συνδικάτων, 
που θεώρησαν ότι με αυτό τον τρόπο «ανοίγει η θύρατης ευρωπαϊκής συλλογικής διαπραγμά
τευσης» (Marginson & Sisson, 1996b), η οδηγία υιοθετήθηκε από το Συμβούλιο της Ευρωπαϊ
κής Ένωσης (Hall, 1992 · Platzer, Rüb & Weiner, 2001). Λίγα χρόνια αργότερα, με την οδηγία 
97/74/ΕΚ, ο θεσμός των ΕΣΕ εντάχθηκε και στο Ηνωμένο Βασίλειο.
Οι ευρωπαϊκές συνδικαλιστικές οργανώσεις θεώρησαν ότι τα ΕΣΕ αντιπροσωπεύουν μία αυ
ξανόμενης σημασίας πηγή πληροφόρησης για τη στρατηγική αναδιάρθρωσης των επιχειρή
σεων σε ευρωπαϊκή κλίμακα, αλλά και για τις πολυάριθμες διασυνοριακές συγχωνεύσεις και 
εξαγορές, και έτσι έθεσαν ως μία από τις πρώτες προτεραιότητές τους τη σύσταση, στήριξη 
και ανάπτυξη των ΕΣΕ. Από διαφορετική οπτική γωνία, οι διοικήσεις των επιχειρήσεων θεώ
ρησαν πως τα ΕΣΕ είναι μία αξιοσημείωτη μέθοδος για τη βελτίωση της επικοινωνίας με τους 
εργαζόμενους και, εξάλλου, διείδαν πως η δημιουργία των ΕΣΕ σε συμβατικό επίπεδο θα μα
ταιώσει την εισαγωγή πιο δύσκαμπτης ευρωπαϊκής νομοθεσίας (Steiert, 2001 · Κουτρούκης, 

2002).
Στα ΕΣΕ που υπάρχουν μέχρι τώρα διαμορφώθηκαν δύο κυρίως πρότυπα Το πρώτο απαρτί
ζεται μόνο από εκπροσώπους των εργαζομένων, που διαβουλεύονται κατά περίπτωση με τη 
διοίκηση. Το δεύτερο είναι μικτής σύνθεσης, με τη συμμετοχή εκπροσώπων και των δύο πλευ
ρών.
Τα υφιστάμενα ΕΣΕ είναι υπεύθυνα κυρίως για οικονομικά ζητήματα των εταιριών αλλά και 
για θέματα απασχόλησης και σε μικρότερο βαθμό για την παραγωγή, τις επενδύσεις, την ορ
γάνωση και την εκπαίδευση. Ειδικότερα, τα συνήθη θέματα που συζητούνται στα ΕΣΕ είναι η 
διάρθρωση των επιχειρήσεων, η οικονομική κατάσταση και τα οικονομικά αποτελέσματα της 
εταιρίας/ ομίλου, οι εξελίξεις στην παραγωγικότητα και τις αγορές, οι εταιρικές πολιτικές α
πασχόλησης και οι μεταβολές στο εργατικό δυναμικό, οι επενδύσεις, οι σημαντικές αλλαγές 
στην οργάνωση των επιχειρήσεων, η εισαγωγή νέων μεθόδων εργασίας και οι αλλαγές στην 
παραγωγή, οι συγχωνεύσεις, εξαγορές και συνενώσεις, η διακοπή της λειτουργίας των επιχει
ρήσεων και οι ενδεχόμενες περικοπές εγκαταστάσεων ή σημαντικών τομέων δραστηριότητας, 
η υγιεινή και η ασφάλεια των εργαζομένων, θέματα σχετικά με το περιβάλλον και ζητήματα 
που σχετίζονται με τη συνεχή επαγγελματική κατάρτιση του προσωπικού τους.
Πιο αναλυτικά, σε μία σχετική έρευνα (Waddington & Kerkhofs, 2003), σε ένα δείγμα 452 ερ
γατικών αντιπροσώπων σε ΕΣΕ, καταγράφηκε η επάρκεια της ποιότητας στην πληροφόρηση 
και διαβούλευση που συντελείται στα ΕΣΕ ανά ζήτημα, όπως φαίνεται στον πίνακα 4-2.
Είναι πρόδηλο ότι η ουσιαστική πληροφόρηση και διαβούλευση -σύμφωνα με την έρευνα υφί- 
σταται κυρίως για ζητήματα που σχετίζονται με την οικονομική/ χρηματοοικονομική κατά
σταση της εταιρίας, την εταιρική στρατηγική και τις επενδύσεις, τις πτωχεύσεις ή περικοπές, 
τις συγχωνεύσεις, εξαγορές και απορροφήσεις, τα ζητήματα υγιεινής και ασφάλειας της ερ



82

γασίας, τις προβλέψεις για την απασχόληση και τις μεταφορές παραγωγικών δραστηριοτήτων 
(Waddington & Kerkhofs, 2003).

ΠΙΝΑΚΑΣ 4.2.

ΕΠΑΡΚΕΙΑ ΤΗΣ ΠΟΙΟΤΗΤΑΣ ΠΛΗΡΟΦΟΡΗΣΗΣ ΚΑΙ ΔΙΑΒΟΥΛΕΥΣΗΣ ΣΤΑ ΕΣΕ
ΖΗΤΗΜΑ ΣΥΖΗΤΗΣΗΣ ΔΕΝ ΜΗ ΧΡΗΣΙΜΗ ΧΡΗΣΙΜΗ

0LX0HKAN ΧΡΗΣΙΜΗ ΠΛΗΡΟΦΟΡΗΣΗ ΠΛΗΡΟΦΟΡΗΣΗ
(%) ΠΛΗΡΟΦΟ- ΑΛΛΑ ΟΧΙ &ΛΙΑΒΟΥΛΕΥΣΗ

ΡΗΣΗ (%) ΔΙΑΒΟΥΛΕΥΣΗ(%) (%)
ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗ & ΧΡΗ
ΜΑΤΟΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗ ΚΑ
ΤΑΣΤΑΣΗ ΤΗΣ ΕΤΑΙΡΙΑΣ

1.4 3,4 28,4 66,8

ΕΤΑΙΡΙΚΗ ΣΤΡΑΤΗΓΙΚΗ 
& ΕΠΕΝΔΥΣΕΙΣ

4,2 5,6 30,2 6ο,0
ΑΛΛΑΓΗ ΜΕΘΟΔΩΝ
ΕΡΓΑΣΙΑΣ

41,0 8,9 21,6 28,5

ΠΕΡΙΚΟΠΕΣ Η
ΠΤΩΧΕΥΣΕΙΣ

14,5 12,8 22,1 50,6

ΣΥΓΧΩΝΕΥΣΕΙΣ, ΑΠΟΡ
ΡΟΦΗΣΕΙΣ & ΕΞΑΓΟΡΕΣ

12,0 8,9 31,9 47,2

ΠΟΛΙΤΙΚΗ ΝΕΩΝ
ΤΕΧΝΟΛΟΓΙΩΝ

32,9 7,8 25,9 33,4

ΑΝΑΔΙΟΡΓΑΝΩΣΗ «ΓΡΑ
ΜΜΩΝ» ΠΑΡΑΓΩΓΗΣ

44,7 7,5 21,2 26,6

ΜΕΤΑΦΟΡΑ ΠΑΡΑΓΩΓΗΣ 2.3,1 10,2 24,9 41,8
ΠΡΟΒΛΕΨΕΙΣ ΓΙΑ
ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ

24,1 13,6 20,1 42,2

ΠΟΛΙΤΙΚΗ ΕΡΕΥΝΑΣ & 
ΑΝΑΠΤΥΞΗΣ

38,8 7,2 30,0 24,0

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ
ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ

55,4 10,8 10,9 22,9

ΙΣΕΣ ΕΥΚΑΙΡΙΕΣ 6ο,7 ιο,9 1.3,9 14,5
ΥΓΕΙΑ & ΑΣΦΑΛΕΙΑ 30,2 6,9 18,3 44,6
ΠΡΟΣΤΑΣΙΑ
ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝΤΟΣ

35,6 7,8 22,0 34,6

ΣΥΝΔΙΚΑΛΙΣΤΙΚΑ
ΔΙΚΑΙΩΜΑΤΑ

62,2 6,9 9,3 21,6
ΧΡΟΝΟΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 53,ο 8,4 9,2 29,4
ΓΟΝΙΚΗ ΑΔΕΙΑ 82,5 3,9 5,2 8,4
ΠΗΓΗ: Waddington & Kerkhofs, (2003)

Πάντως, όπως συμπεραίνουν σε μία μελέτη τους οι Bain & Hester (2001), όλες οι συμφωνίες 
για τη σύσταση ΕΣΕ στις πολυεθνικές επιχειρήσεις ήταν πολύ mo πιθανό να προσδιορίζουν ως 
πεδία διαβουλεύσεων τα ζητήματα, για τα οποία ενδιαφερόταν η διοίκηση (π.χ. χρηματοοικο
νομικές και επιχειρηματικές δραστηριότητες) παρά τα θέματα που σχετίζονται με την απα
σχόληση και θα ενδιέφεραν τους εργαζόμενους (όπως τις απολύσεις και τη διακοπή λειτουρ
γίας παραγωγικών μονάδων).
Το 1998, τριάμισι χρόνια μετά την υιοθέτηση της οδηγίας πραγματοποιήθηκε μία μελέτη από 
το Ευρωπαϊκό Ίδρυμα για τη Βελτίωση των Συνθηκών Διαβίωσης και Εργασίας που ανέλυσε 
386 συμφωνίες, οι οποίες συνομολογήθηκαν σε πολυεθνικές επιχειρήσεις από 25 χώρες που 
καλύπτονταν από το άρθρο 13 της Οδηγίας (Marginson et al., 1998). Τα 2/3 των συμφωνιών 
αφορούσαν σε πολυεθνικές εταιρίες που είχαν την έδρα της διοίκησης τους στη Γερμανία, τη
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Γαλλία, το Ηνωμένο Βασίλειο και τις ΗΠΑ, ενώ το 20% των συμφωνιών σύστασης ΕΣΕ ανα
φέρονταν σε μη ευρωπαϊκές πολυεθνικές επιχειρήσεις.
Ο δευτερογενής τομέας κυριαρχούσε με το 8ο% των συμφωνιών και από αυτό το ποσοστό το 
35% ανήκε στη μεταλλουργία, το 17% στη χημική βιομηχανία και το 12% στους κλάδους τρο
φίμων, ποτών και καπνού, ενώ στον τομέα των υπηρεσιών είχε υπογράφει μόλις το 13% των 
συμφωνιών με το μεγαλύτερο ποσοστό στον χρηματοπιστωτικό κλάδο. Αλλά και τα νεώτερα 
στοιχεία του έτους 2000 δείχνουν μία αντίστοιχη εικόνα. Το γεγονός αυτό εξηγείται αν 
συνυπολογιστούν ο μεγάλος αριθμός των πολυεθνικών εταιριών στους κλάδους του μετάλλου 
και των χημικών προϊόντων και ο σχετικά ισχυρός συνδικαλισμός που παραδοσιακά υπάρχει 
σε αυτούς τους κλάδους (Schulten, 1996a).
Στους πίνακες 4-3- και 4·4· απεικονίζονται οι εταιρίες που καλύπτονται από συμφωνία για 
σύσταση ΕΣΕ ανά χώρα ιδιοκτησίας και ανά τομέα οικονομικής δραστηριότητας αντίστοιχα 
Είναι πρόδηλο ότι οι τέσσερις μεγάλες χώρες (Γερμανία, Γαλλία ΗΠΑ, Ηνωμένο Βασίλειο) 
εξακολουθούν να κυριαρχούν στις συμφωνίες για τη σύσταση των ΕΣΕ, ενώ αναφορικά με 
τους κλάδους οικονομικής δραστηριότητας η μεταποίηση εξακολουθεί να κυριαρχεί και ο τρι- 
τογενής τομέας εμφανίζει μια σαφώς βελτιωμένη εικόνα
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ΠΙΝΑΚΑΣ Α.3.
ΑΝΑΛΥΣΗ ΚΑΛΥΠΤΟΜΕΝΩΝ ΕΤΑΙΡΙΩΝ ΑΠΟ ΤΗΝ ΟΔΗΓΙΑ 94/45/ΕΚ ΑΝΑ 
ΧΩΡΑ ΙΔΙΟΚΤΗΣΙΑΣ

Χώρα Ι
διοκτη

σίας

Αριθμός 
εταιριών 

που καλύ
πτονται 
από την 
Οδηγία 

94/45/ΕΚ

Εταιρίες 
που οφεί
λουν να 
συστή

σουν ΕΣΕ

Εταιρί
ες που 
έχουν 

συστή
σει ΕΣΕ

ΕΣΕ που 
συστήθη
καν κατά 
το άρθρο 

13 της 
Οδηγίας 

94/45/ΕΚ

ΕΣΕ που 
συστήθη- 
καν κατά 
το άρθρο
6 της Ο
δηγίας 

94/45/ΕΚ

ΕΣΕ που 
συστήθη- 
καν κατά 
το άρθρο
3 της Ο
δηγίας 

97/74/ΕΚ

Συμφωνίες μετά 
από συγχωνεύ
σεις ή ανανεω
μένες ή επανα- 
διαπραγματευ- 
όμενες συμφω
νίες κατά το άρ- 

θρο 13
Αυστραλία 9 6 3 1 2

Αυστρία 42 27 15 9 4
Μπαχρέιν 1 1

Βέλγιο 66 38 28 22 6 1
Καναδάς ι6 13 3 2 1

Δανία 5« 32 26 13 13 1
Φιλανδία 49 27 22 ι6 5 5
Γαλλία 148 98 50 40 9 8

Γερμανία 414 312 102 92 ίο 5
Χονγκ
Κονγκ

2 2

Ιρλανδία 38 33 5 3 2
Ιταλία 53 36 17 14 3

Ιαπωνία 46 26 20 19 1
Κουβέιτ 1 1
Λιχτεν
στάιν

2 2

Λουξε
μβούργο

2 2 2

Μαλαισία 2 2
Νορβηγία 22 7 15 10 5 1
Πορτογα

λία
7 7

Νότια Α
φρική

2 1 1 1

Νότια Κο
ρέα

3 3

Ισπανία 32 31 1 1
Σουηδία 99 62 37 22 16 1
Ελβετία 94 Ó1 33 26 η ι 1

Ολλανδία 112 70 42 21 21
Ηνωμένο
Βασίλειο

237 146 9ΐ 64 22 5 1

ΗΠΑ 287 204 83 66 25 1
ΣΥΝΟΛΟ 1844 1248 __ 596 442 *53 6 _______25_______

ΠΗΓΗ: Kerckhofe, (2000a)

Συνολικά, στο τέλος του 200ΐ είχαν συστηθεί ΕΣΕ στο 36% των εταιριών που υπάγονται στις 
προβλέψεις της οδηγίας για τα ΕΣΕ (γράφημα 4-ΐ·)> ενώ σε αυτά αντιπροσωπευόταν το 62% 
του συνολικού αριθμού των εργαζομένων στις εταιρίες αυτές (γράφημα 4-2-)· Η αντίστοιχη 
κατανομή των εταιριών που δικαιούνται/ έχουν συστήσει ΕΣΕ ανά κλάδο οικονομικής δρα
στηριότητας απεικονίζεται στον πίνακα 4·5·
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ΠΙΝΑΚΑΣ 4.4.
ΑΝΑΛΥΣΗ ΚΑΛΥΠΤΟΜΕΝΩΝ ΕΤΑΙΡΙΩΝ ΑΠΟ ΤΗΝ ΟΔΗΓΙΑ 94/45/ΕΚ ΑΝΑ 
ΤΟΜΕΑ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗΣ ΔΡΑΣΤΗΡΙΟΤΗΤΑΣ

Τομέας Οι
κονομικής 
Δραστηριό
τητας

Αριθμός 
εταιριών 

που καλύ
πτονται 
από την 
Οδηγία 

94/45/ΕΚ

Εταιρίες 
που ο
φεί
λουν 
να

συστή
σουν
ΕΣΕ

Εταιρίες 
που έ

χουν συ
στήσει 
ΕΣΕ

ΕΣΕ που 
συστήθη- 
καν κατά 
το άρθρο 

13 της 
Οδηγίας 

94/45/ΕΚ

ΕΣΕ που 
συστήθη- 
καν κατά 
το άρθρο
6 της Ο
δηγίας 

94/45/ΕΚ

ΕΣΕ που συ- 
στήθηκαν 

κατά το άρ
θρο 3 της 
Οδηγίας 

97/74/ΕΚ

Συμφωνίες μετά 
από συγχωνεύσεις 
ή ανανεωμένες ή 
επαναδιαπραγμα- 
τευόμενες συμφω
νίες κατά το άρθρο 

13

Οικοδο
μή/ Ξύλο

189 119 70 51 19 2

Χημικά 466 268 198 156 42 1 4
Τρόφιμα, 
Ξενο
δοχεία, 
Τροφο
δοσία & 
Γεωργι-κά 
Είδη

232 154 78 59 19 2 1

Μεταλ
λουργία

664 428 236 ι8ο 6ι 1 6

Δημόσι-ες
Υπη
ρεσίες

14 5 9 5

Τριτογε-
νής

775 536 239 176 64 1

Υφαν
τουργία

91 66 25 21 4

Μετα
φορές

79 57 22 15 7

Άλλες
Δραστη
ριότητες

99 86 13 6 7

ΠΗΓΗ: Kerckhofs, (2000a)
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ΓΡΑΦΗΜΑ 4·~·

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΙ ΠΟΛΥΕΘΝΙΚΩΝ ΕΤΑΙΡΙΩΝ ΠΟΥ 
ΑΝΤΙΠΡΟΣΩΠΕΥΟΝΤΑΙ ΣΕ ΕΣΕ

38%

62%

□ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΙ ΠΟΥ 
ΑΝΤΙΠΡΟΣΩΠΕΥΟΝΤΑΙ ΜΕ ΕΣΕ

□ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΙ ΠΟΥ ΔΕΝ 
ΑΝΤΙΠΡΟΣΩΠΕΥΟΝΤΑΙ ΜΕ ΕΣΕ

ΠΗΓΗ: Kerckhofs &Cox, (2002)

ΠΙΝΑΚΑΣ 4.5.
ΠΟΛΥΕΘΝΙΚΕΣ ΕΤΑΙΡΙΕΣ/ ΟΜΙΛΟΙ ΠΟΥ ΚΑΛΥΠΤΟΝΤΑΙ ΑΠΟ ΤΗΝ ΟΔΗΓΙΑ 
94/45/ΕΚ ΚΑΙ ΕΧΟΥΝ ΣΥΣΤΉΣΕΙ ΕΣΕ ΑΝΑ ΚΛΑΔΟ ΟΙΚΟΝ. ΔΡΑΣΤΗΡΙΟΤΗΤΑΣ
Κλάδος Οικονομικής Δραστη

ριότητας
Αριθμός εταιριών που καλύ

πτονται από την Οδηγία
94/45/ΕΚ

Αριθμός εταιριών που έχουν 
συστήσει ΕΣΕ

Υπηρεσίες 684 227 (33%)
Μεταλλουργία 667 261 (3996)

Χημική βιομηχανία 451 199 (44%)
Τρόφιμα, ξενοδοχεία, τροφοδοσία, 

αγροτικές εργασίες
235 8ι (35%)

Οικοδομική δραστηριότητα/ επε
ξεργασία ξύλου

208 88 (4296)

Κλωστοϋφαντουργία 98 31 (3296)
Μεταφορές 79 21 (2796)

Δημόσιες Υπηρεσίες 13 6 (46%)
Άλλα _______________ §5_______________ 15 (2396)

ΠΗΓΗ: European Works Councils Bulletin, (2003c)

Επίσης, ενδιαφέρον παρουσιάζει και ο επόμενος πίνακας 4-6., που απεικονίζει τις συμφωνίες 
σύστασης ΕΣΕ ανά έτος υπογραφής τους, ενώ την αντίστοιχη εικόνα δίνει και το γράφημα4·3· 
Είναι, προφανώς, εντυπωσιακό το ποσοστό των συμφωνιών που συνομολογήθηκαν το 1996, 
έτος κατά το οποίο έληγε η μεταβατική περίοδος για την εθελοντική υπογραφή συμφωνίας 
σύμφωνα με την οδηγία 94/45/ΕΚ.



ΠΙΝΑΚΑΣ 4-6.
ΣΥΜΦΩΝΙΕΣ ΣΥΣΤΑΣΗΣ ΕΣΕ ΑΝΛ ΕΤΟΣ ΥΠΟΓΡΑΦΗΣ
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ΕΤΟΣ 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002
ΠΟΣΟΣΤΟ (%) 
ΣΥΝΟΛΙΚΟΥ 
ΑΡΙΘΜΟΥ 
ΣΥΜΦΩΝΙΩΝ

1,46 1,75 8,73 46,87 5,82 8,73 ιο,ΐ9 743 5,10 4,22

ΑΡΙΘΜΟΣ
ΣΥΜΦΩΝΙΩΝ

ίο 12 6ο 322 40 6θ 70 49 35 29

ΑΡΙΘΜΟΣ
ΕΠΑΝΑΔΙΑΠΡΑ-
ΓΜΑΤΕΥΜΕΝΩΝ
ΣΥΜΦΩΝΙΩΝ

9 20 21 ιό 12

ΠΗΓΗ: Επεξεργασία από Kerckhofs & Cox, (2002), Kerckhofs, (2001a), Kerckhofs & Triangle, (2003) Kui Wad- 
dington & Kerckhofs, (2003)

ΓΡΑΦΗΜΑ 4..3.

ΣΥΜΦΩΝΙΕΣ ΣΥΣΤΑΣΗΣ ΕΣΕ ANA ΕΤΟΣ 
ΥΠΟΓΡΑΦΗΣ

ΠΗΓΗ: Επεξεργασία από Kerckhofs & Cox, (2002), Kerckhofs, (2001a), Kerckhofs & Triangle, (2003) και Wad- 
dington & Kerckhofs, (2003).

Επιστρέφοντας όμως στη μελέτη του Ευρωπαϊκού Ιδρύματος για τη Βελτίωση των συνθηκών 
Διαβίωσης και Εργασίας, ενδιαφέρον παρουσιάζει και ο πίνακας 4-7-, που απεικονίζει τη σχέ
ση ανάμεσα στις συμφωνίες για τη σύσταση ΕΣΕ και τους διάφορους τύπους των εθνικών συ
στημάτων εργασιακών σχέσεων, κατανομή που επίσης απεικονίζεται και στο διάγραμμα 4·4· 
Φαίνεται πως η ύπαρξη καθιερωμένων εθνικών δομών για την πληροφόρηση και διαβούλευση 
των εργαζομένων στις επιχειρήσεις δια νόμου ή συμφωνίας επιδρά θετικά στον καθορισμό 
σχετικά υψηλών ποσοστών συμφωνίας του άρθρου 13. Οι τέσσερις πρώτες ομάδες συστημά
των εργασιακών σχέσεων (σύμφωνα με την κατηγοριοποίηση της μελέτης), έχουν ως κύριο 
γνώρισμα την παρουσία εθνικών συμβουλίων εργαζομένων (works councils), ενώ και το βρε
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τανικό/ιρλανδικό μοντέλο -που παρουσιάζει αξιοσημείωτο αριθμό συμφωνιών- οδηγείται 
προς την συνομολόγηση συμφωνιών για τη σύσταση ΕΣΕ, λόγω της μεγάλης παράδοσης στον 
εθελοντισμό των εργασιακών σχέσεων στα βρετανικά νησιά, που ευνοείται από τη διαδικασία 
του άρθρου 13 της Οδηγίας (EIRONLINE, 1998a).

ΠΙΝΑΚΑΣ λ.7.
ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΣΥΜΦΩΝΙΩΝ ΣΥΣΤΑΣΗΣ ΕΣΕ ΑΝΑ ΤΥΠΟ ΕΘΝΙΚΟΥ ΣΥΣΤΗΜΑ
ΤΟΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ (Ν=μ86)
Τύπος Εθνικού Συστήματος Ποσοστό στο σύνολο των συμφωνιών

Γερμανικό/ Ολλανδικό 33%
Σκανδιναβικό 12%

Γαλλικό/ Βέλγικο ιό%
Νοτιο-Ευρωπαϊκό 4%

Βρετανικό/Ιρλανδικό 15%
Βορειο-Αμερικανικό 16%

Ασιατικό 4%
ΠΗΓΗ: Marginson, Gilman, Jacobi & Krieger, (1998)

ΓΡΑΦΗΜΑ 4.4.

ΑΡΙΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΩΝ ΣΥΣΤΑΣΗΣ ΕΣΕ ΑΝΑ ΕΘΝΙΚΟ ΣΥΣΤΗΜΑ 
ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ

ΒΟΡΕΙΟ-
ΑΜΕΡΙΚΑΝΙΚΟ

ΑΣΙΑΤΙΚΟ

Dt-c I ΜΙΝΙΐν~ι

/ΙΡΛΑΝΔΙΚΟ 

ΝΟΤΙΟΕΥΡΩΠΑΪΚΟ

ΓΑΛΛΙΚΟ/ΒΕΛΓΙΚΟ

ΓΕΡΜΑΝΙΚΟ/
ΟΛΛΑΝΔΙΚΟ

ΣΚΑΝΔΙΝΑΒΙΚΟ

ΠΗΓΗ: Επεξεργασία από Marginson, Gilman, Jacobi & Krieger, (1998)

Με βάση τη δυνατότητα επιλογής της μορφής της εκπροσώπησης των εργαζομένων, τα εργα
τικά συνδικάτα συνυπέγραψαν το 45% των συμφωνιών, ενώ τα εθνικά εργατικά συμβούλια ή 
προϋπάρχοντα σώματα εκπροσώπησης των εργαζομένων σε ευρωπαϊκή κλίμακα το 34% (και 
στα δύο ποσοστά περιλαμβάνεται ένα 19% των συμφωνιών που συνυπογράφηκαν τόσο από 
τις συνδικαλιστικές οργανώσεις, όσο και από τα άλλα σώματα εκπροσώπησης). Γενικότερα, οι 
συνήθεις μορφές εργατικής εκπροσώπησης συνυπέγραψαν το 2/3 των συμφωνιών, ενώ το ΐ/4 
των συμφωνιών συνυπογράφηκε από εκπροσώπους των εργαζομένων, που δεν μπορούσαν να
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προσδιοριστούν εντός των καθιερωμένων δομών εκπροσώπησης του προσωπικού 

(EIRONLINE, 1998a).
Οι διεθνείς συνδικαλιστικές οργανώσεις παρενέβησαν στις συμφωνίες που επιτεύχθηκαν σους 
κλάδους τροφίμων-ποτών, υφασμάτων-ενδυμάτων, των κατασκευών και των τραπεζών- 
χρηματοοικονομικών υπηρεσιών σε μεγαλύτερο βαθμό από ότι στη χημική βιομηχανία και τη 
μεταλλουργία, ενώ η παρέμβαση τους έχει επικεντρωθεί περισσότερο στις κοινοτικής κλίμα
κας επιχειρήσεις/ ομίλους μεγάλου μεγέθους παρά σε εκείνες μεσαίου ή μικρού μεγέθους 
(Κουτρούκης, 2002).
Τα υφιστάμενα ΕΣΕ στη συντριπτική τους πλειοψηφία έχουν παραμείνει στα όρια που καθο
ρίζονται από την Οδηγία για τις έννοιες της πληροφόρησης και της διαβούλευσης, ενώ μόλις 
στο 2% των συμφωνιών έχει προβλεφθεί η δυνατότητα διαπραγμάτευσης κεντρικής διοίκησης 
και ΕΣΕ για ορισμένα ζητήματα. Ενδιαφέρον, παρουσιάζει η διαπίστωση πως η μεγάλη 
πλειοψηφία των εθελοντικών συμφωνιών για τη σύσταση των ΕΣΕ δεν περιορίζεται μόνο στις 
θυγατρικές των πολυεθνικών εταιριών που βρίσκονται στην Ευρώπη, γεγονός που καταδει
κνύει πως οι συντάκτες των συμφωνιών αυτών δε θεωρούν την πληροφόρηση και τη διαβού- 
λευση μια αποκλειστικά ευρωπαϊκή υπόθεση (Weiss, 2000).
Ακόμη, η πίεση για τη σύσταση ΕΣΕ κατά κανόνα προέρχεται από τους εκπροσώπους των ερ
γαζομένων και τις ευρωπαϊκές συνδικαλιστικές οργανώσεις, ενώ σπάνια την πρωτοβουλία α
ναλαμβάνουν οι κεντρικές διοικήσεις των εταιριών.
Η Ευρωπαϊκή Επιτροπή σε έκθεση της για την κατάσταση εφαρμογής των ΕΣΕ που δημοσί
ευσε το 2000 αξιολογεί την ποιότητα της μεταφοράς της οδηγίας 94/45/ΕΚ στο εθνικό δίκαιο 
των κρατών μελών ως πολύ θετική, εξέλιξη που επιτεύχθηκε ευκολότερα γιατί χρησιμοποιή
θηκαν οι υφιστάμενοι μηχανισμοί εκπροσώπησης και επιδιώχθηκε η αρμονική σύνδεση μετα
ξύ εκπροσώπησης των εργαζομένων σε εθνικό και υπερεθνικό επίπεδο. Ακόμη η Επιτροπή 
θεωρεί ότι τα ΕΣΕ θα αυξήσουν το δυναμισμό της διαδικασίας διαβούλευσης και θα ξεκινήσει 
νέος διάλογος μεταξύ των διαφόρων οργάνων -συνδικαλιστικών ή μη- εκπροσώπησης των ερ
γαζομένων και εκφράζει το φόβο για την πιθανότητα να δημίουργηθούν συγκρούσεις συμφε
ρόντων μεταξύ εκπροσώπων των εργαζομένων σε εθνικό και ευρωπαϊκό επίπεδο. Ακόμη, στην 
ίδια έκθεση υποστηρίζεται ότι η σύσταση των ΕΣΕ συνιστά ένα «άνοιγμα» στις διακρατικές 
εργασιακές σχέσεις, ενώ τονίζεται πως η διακρατική πληροφόρηση και εκπροσώπηση των ερ
γαζομένων είναι μια αναγκαία λύση για την αντιμετώπιση της επέλασης της παγκοσμιοποίη
σης (Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 2θθθ).
Τέλος, στην ίδια έκθεση τονίζεται ότι

«για την ανταλλαγή πληροφοριών και την αποτελεσματική διαβούλευση σε κοινο
τικό επίπεδο, είναι απαραίτητο να υπάρχουν σε εθνικό επίπεδο καλά συστήματα 
πληροφόρησης και διαβούλευσης και να συνδέονται μεταξύ τους τα διάφορα επί
πεδα εκπροσώπησης των εργαζομένων στις επιχειρήσεις ή στους ομίλους επιχει
ρήσεων» (Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 2000).
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4-2. Η ΣΤΑΣΗ ΤΩΝ ΕΜΠΛΕΚΟΜΕΝΩΝ ΜΕΡΩΝ

Είναι αξιοσημείωτο το γεγονός ότι σε πολλές εταιρίες οι διευθύνοντες επιλέγουν τακτικές πε
ριορισμού του ρόλου των ΕΣΕ με την απόκρυψη κρίσιμων πληροφοριών και τη χρησιμοποίηση 
κατάλληλης εκπαίδευσης των εργατικών αντιπροσώπων στα ΕΣΕ, ώστε να διασφαλιστεί ότι οι 
συζητήσεις που διεξάγονται μεταξύ κεντρικής διοίκησης και ΕΣΕ θα παραμείνουν σε «ρεαλι
στικό» πλαίσιο (Weston & Martinez Lucio, 1997)· Επιπλέον, η κεντρική διεύθυνση πολλές φο
ρές σχεδιάζει και υλοποιεί μια πολιτική διαψορισμού ανάμεσα στους εκπροσώπους των εργα
ζομένων στα ΕΣΕ από τις χώρες υποδοχής της εταιρίας, με κριτήρια τόσο τις ποικίλες μορφές 
της εκπροσώπησης του προσωπικού, όσο και τα σημεία απόκλισης ανάμεσα στα εθνικά συ
στήματα εργασιακών σχέσεων (Weston & Martinez Lucio, 1997)· Μία άλλη όψη της εφαρμο
γής του θεσμού είναι πως σε πολλές περιπτώσεις οι τοπικές διευθύνσεις των θυγατρικών εται
ριών εκφράζουν ενδιαφέρον για την ενίσχυση των ΕΣΕ, εξέλιξη η οποία θεωρούν ότι θα τις 
βοηθήσει στην καλύτερη κατανόηση της πολιτικής του ομίλου αναφορικά με τις παραγωγικές 
επενδύσεις και τα ζητήματα ανθρώπινων πόρων και ενδεχομένως θα οδηγήσει την κεντρική 
διοίκηση στην αναθεώρηση της στρατηγικής της για την ενδοεταιρική πληροφόρηση.
Επίσης, έχει διαπιστωθεί ότι οι τοπικές διοικήσεις ορισμένων εταιριών ενδιαφέρονται για την 
ενίσχυση των ΕΣΕ, γιατί θεωρούν ότι τα όργανα αυτά βοηθούν τα διευθυντικά στελέχη των 
τοπικών εταιριών να κατανοήσουν τις εξελίξεις στα υπόλοιπα πεδία δραστηριοποίησης του 
ομίλου, αναφορικά με τις επενδύσεις, την παραγωγή και τα ζητήματα ανθρώπινου δυναμικού. 
Αυτή η τάση θα μπορούσε να οδηγήσει στην αναθεώρηση της συνολικής πολιτικής για την 
ενδοεταιρική πληροφόρηση στις εταιρίες (Weston & Martinez Lucio, 1997)· Οι ίδιοι συγγρα
φείς έχουν επισημάνει ότι τα ΕΣΕ θα μπορούσαν να χρησιμοποιηθούν από τις εταιρίες για να 
δημιουργηθούν προνομιακές σχέσεις με ορισμένους από τους εργατικούς αντιπροσώπους και 
σε βάρος των υπόλοιπων (Weston & Martinez Lucio, 1998).
Επίσης, έχει υπογραμμισθεί ότι «η οδηγία για τα ΕΣΕ θεωρείται περισσότερο ως ένα εργαλείο 
της διοίκησης για να ενοποιήσει τη στρατηγική ελέγχου της επί της εργασίας, παρά ένα απο
τελεσματικό εργαλείο στα χέρια των εργατικών συνδικάτων για να επηρεάσουν τη σχέση ερ
γασίας με πιο θετικά αποτελέσματα» (Weston & Martinez Lucio 1998).
Αξιοσημείωτη είναι και η στάση που έχουν υιοθετήσει οι εκπρόσωποι των εργαζομένων στα 
ΕΣΕ που αφορά στην πρακτική λειτουργία του θεσμού (Euro-FIET, 1997)· Τα ΕΣΕ επιθυμούν 
να μετατραπούν σε σώματα διαρκούς -και όχι ετήσιας- λειτουργίας, και να αναβαθμίσουν το 
ρόλο τους, ενώ πολλά ΕΣΕ αντιλαμβάνονται την αδήριτη αναγκαιότητα για τη δημιουργία ι
σχυρότερων δεσμών με τα εργατικά συνδικάτα και τις εθνικές δομές συμμετοχής. Άλλωστε, η 
συνεργασία όλων των οργάνων εργατικής εκπροσώπησης μπορεί να ενισχύσει την προσπά
θεια για την ανάπτυξη των συλλογικών διαπραγματεύσεων σε ευρωπαϊκή κλίμακα καθώς και
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τον ευρωπαϊκό προσανατολισμό των εθνικών συνδικαλιστικών στρατηγικών. Ως ειδικότερες 
όψεις αυτής της συνεργασίας θεωρούνται η πρόβλεψη ανταλλαγής πληροφοριών (Stirling & 
Fitzgerald, 2001) και η στήριξη των ΕΣΕ από τα συνδικάτα με δράσεις εκπαίδευσης και υπο
στηρικτικών υπηρεσιών (Lecher & Rub, 1999:12).

4.3· ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ ΚΑΙ Δ ΥΣΑΕΙΤΟΥΡΓΙΕΣ ΤΩΝ ΕΣΕ

Τα ΕΣΕ που δημίουργήθηκαν κατά την πρώτη δεκαετία από την υιοθέτηση της Οδηγίας χα
ρακτηρίστηκαν από την εμφάνιση μερικών σημαντικών προβλημάτων που σχετίζονται με τις 
υφιστάμενες διαφορές στα εθνικά συστήματα εργασιακών σχέσεων αλλά και με αδυναμίες 
του θεσμικού πλαιοτίου. Τα πιο σοβαρά προβλήματα που συνήθως αναφέρονται είναι: α) τα 
ΕΣΕ συνομιλούν με τα στελέχη των επιχειρήσεων που είναι αρμόδια να καθορίζουν το γενικό 
πλαίσιο της στρατηγικής της εταιρίας/ ομίλου και όχι με εκείνα που χειρίζονται τα τρέχοντα 
ζητήματα των εργασιακών σχέσεων β) τα μέλη των ΕΣΕ αντιμετωπίζουν δυσκολίες αλληλοκα
τανόησης της κουλτούρας των εργασιακών σχέσεων στις εκπροσωπούμενες χώρες γ) διαπι
στώνεται χρονική υστέρηση στην παροχή της κατάλληλης πληροφόρησης προς την εργατική 
πλευρά και μάλιστα στο επίπεδο που η τελευταία θίγεται (εθνικό ή παραγωγικής μονάδας) δ) 
η αμοιβαία επωφελής συνεργασία μεταξύ των ΕΣΕ, των συνδικαλιστικών οργανώσεων και 
των εθνικών θεσμών εργατικής συμμετοχής δεν έχουν προσεγγίσει τον επιθυμητό βαθμό 
(Κουτρούκης, 1998 · CCOO, Alpha Conseil, FNV Formaat & TUC, 2001 · ETUC & ETUI, 1996). 
Τα μέλη των ΕΣΕ έχουν ασκήσει έντονη κριτική στην πληροφόρηση που παρέχεται από τις 
εταιρίες και κυρίως σχετικά με την έλλειψη ακριβούς και λεπτομερούς τεκμηρίωσης (Gospel, 
Lockwood & Willman, 2000). Επιπλέον, στις περιπτώσεις παροχής σύνθετης χρηματοοικονο
μικής, στρατηγικής, τεχνικής και οργανωτικής πληροφόρησης συνήθως υφίσταται δυσκολία 
στην επεξεργασία και αξιολόγηση των πληροφοριών από τα μέλη των ΕΣΕ, ιδίως όταν δεν εί
ναι διασφαλισμένη η συμβολή εξωτερικών εμπειρογνωμόνων. Όσο για τη διαβούλευση, αυτή 
μάλλον ενεργοποιείται σε εξαιρετικές περιπτώσεις και, βέβαια, η κεντρική διοίκηση είναι αυ
τή που αποφασίζει για την έκταση και την ένταση της διαδικασίας.
Επιπλέον, σε ένα σεμινάριο που διοργάνωσε το Μάρτιο του 1998 η Συνομοσπονδία Ευρωπαϊ
κών Συνδικάτων, αναδύθηκαν ως κυριότερα εμπόδια -μάλλον «τεχνικού» χαρακτήρα- που 
αντιμετωπίζουν τα ΕΣΕ, τα ακόλουθα (EIRONLINE, 1998a):

- ’Ελλειψη τοπικής εκπροσώπησης σε μερικούς τομείς παραγωγής, γεγονός που καθι
στά δύσκολη την επιλογή εκπροσώπων των εργαζομένων.

- Έλλειψη εθνικού συντονισμού ανάμεσα στους ποικίλους μηχανισμούς εργατικής α
ντιπροσώπευσης, που αποτρέπει και το συντονισμό τους στο επίπεδο της επιχείρησης.

- Ανεπαρκής αποσαφήνιση των όρων «πληροφόρηση» και «διαβούλευση», που δη
μιουργεί σύγχυση για τα ακριβή δικαιώματα των εργαζομένων.
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Περιορισμένη αναγνώριση του ρόλου των εργατικών συνδικάτων.
- Ύπαρξη προβλέψεων σε συμφωνίες σύστασης για την υποχρέωση των μελών των ΕΣΕ 

να διαθέτουν επαρκή κατανόηση της αγγλικής γλώσσας.
- Ανεπάρκεια διαθέσιμων πόρων για υπηρεσίες διερμηνείας ή για εκπαίδευση των με

λών των ΕΣΕ σε θέματα γλωσσών.
Περιορισμοί στη χρηματοδότηση και τις προβλέψεις για προκαταρκτικές συναντή

σεις.
- Απουσία του δικαιώματος εκλογής επιτροπών από τα μέλη των ΕΣΕ για να συγκαλούν 

ειδικές συναντήσεις σε εξαιρετικές περιπτώσεις ή να διαβουλεύονται με την κεντρική 
διοίκηση της εταιρίας/ ομίλου σε μόνιμη βάση.

- 'Ελεγχος της ατζέντας των συζητούμενων θεμάτων από την κεντρική διοίκηση και α
νεπαρκής παροχή χρόνου στους εκπροσώπους των εργαζομένων, ώστε να υποδείξουν 
πρόσθετα θέματα ή να μελετήσουν επαρκώς εκείνα που θέτει η εταιρία. 
Περιορισμένα όρια στις αρμοδιότητες των ΕΣΕ, που δεν έχουν ακόμη διευρυνθεί σε 
ικανοποιητικό βαθμό.

Ακόμη, δε λείπουν και τα εμπόδια που εδράζονται στην εσωτερική λειτουργία των ΕΣΕ. Σύμ
φωνα με σχετική εμπειρική έρευνα, τα μέλη των ΕΣΕ πολλές φορές αντιλαμβάνονται τα ΕΣΕ 
ως προέκταση των εθνικών δομών εργασιακών σχέσεων και τα χρησιμοποιούν για εθνικούς 
σκοπούς, ενώ τα μέλη των ΕΣΕ από τη χώρα καταγωγής της εταιρίας/ ομίλου κυριαρχούν στα 
ΕΣΕ και με αυτόν τον τρόπο περιθωριοποιούν τα μέλη που προέρχονται από τις χώρες υποδο
χής (Lecher & Rüb, 1999:20). Επίσης, ο σύγχρονος προβληματισμός συνδικαλιστικής προέ
λευσης σχετικά με τα ΕΣΕ αναφέρεται στα ζητήματα της έγκαιρης πληροφόρησης των ΕΣΕ 
για τις εξελίξεις στον όμιλο, της επικοινωνίας και συνεργασίας μεταξύ των ΕΣΕ και των εθνι
κών συμμετοχικών θεσμών, της εξειδίκευσης των συμφωνιών για τα ΕΣΕ και της τύχης των 
ΕΣΕ στις περιπτώσεις συγχώνευσης εταιριών (Friedrich Ebert Foundation, 2001). Στη λει
τουργία των ΕΣΕ δε λείπουν και άλλα εμπόδια κοίνωνίκο-πολιτιστικού χαρακτήρα που σχετί
ζονται με την εσωτερική επικοινωνία όπως είναι οι γλωσσικές διαφορές, η ανεπαρκής γνώση 
των συστημάτων εργασιακών σχέσεων και των προβλέψεων του εργατικού δικαίου σε κάθε 
χώρα, η έλλειψη εμπιστοσύνης ανάμεσα στα μέλη των ΕΣΕ και η αβεβαιότητα για το ρόλο και 
την πρακτική εφαρμογή του θεσμού. Ακόμη, μερικά άλλα εμπόδια δομικού χαρακτήρα είναι 
τα ανεπαρκή συστήματα επικοινωνίας και ανταλλαγής πληροφόρησης ανάμεσα στα μέλη των 
ΕΣΕ, η απουσία ενός οργανωτικού πυρήνα των ΕΣΕ (π.χ. εκτελεστικό όργανο, υποεπιτροπές 
εργασίας), η σύγκρουση αντικειμενικών σκοπών μεταξύ των διάφορων εργατικών συνδικάτων 

κ.α. (Friedrich-Ebert Stiftung, 1998:5)·

4.4· ΠΡΩΤΟΒΟΥΛΙΕΣ ΑΡΣΗΣ ΤΩΝ ΕΜΠΟΔΙΩΝ ΚΑΛΗΣ/\ΈΙΤΟΥΡΓΙΑΣ ΤΩΝ ΕΣΕ
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Η Ευρωπαϊκή Επιτροπή, προβλέποντας πιθανώς τα προβλήματα που θα μπορούσαν να ανα- 
δυθούν από την πρακτική εφαρμογή μιας καινοτόμου οδηγίας στο νευραλγικό πεδίο των πο
λυεθνικών επιχειρήσεων, περιέλαβε στο αρχικό κείμενο (άρθρο 15) και την αναγκαιότητα ε
πανεξέτασης της οδηγίας 94/45/ΕΚ μέχρι τις 22.9.1999» εξέλιξη που μέχρι σήμερα δεν δρομο
λογήθηκε.
Ανάμεσα στις προτάσεις που έχουν διατυπωθεί -κυρίως από τη Συνομοσπονδία Ευρωπαϊκών 
Συνδικάτων- για την αναθεώρηση της Οδηγίας περιλαμβάνονται μερικά κυρίαρχα θέματα 
όπως η ενδυνάμωση της υποχρεωτικής φύσης της διαδικασίας διαβούλευσης, η εισαγωγή α
ποτελεσματικών κυρώσεων στις περιπτώσεις παραβίασης των συμφωνηθέντων από την εται
ρία, η αναγνώριση του δικαιώματος να χρησιμοποιείται το εσωτερικό δίκτυο επικοινωνίας των 
εταιριών/ ομίλων για τη διάχυση της συνδικαλιστικής πληροφόρησης και η ενεργοποίηση της 
διαδικασίας πληροφόρησης και διαβούλευσης με το ΕΣΕ στη φάση του σχεδιασμού σημαντι
κών αλλαγών στην στρατηγική των επιχειρήσεων (Kerckhofs, 2000b:i4o · Observatoire Social 
Européen, 1998 ■ EIRONLINE, 2000b · European Works Councils Bulletin, 2003a).
Μερικά ακόμη, «τεχνικού» κυρίως χαρακτήρα, θέματα που έχουν προταθεί για να συμπερι- 
ληφθούν σε μια ενδεχόμενη αναθεώρηση της Οδηγίας είναι η διευκρίνιση/ αναδιατύπωση των 
εννοιών της πληροφόρησης και της διαβούλευσης, το αριθμητικό όριο του προσωπικού για τη 
σύσταση ΕΣΕ (προτείνεται να τροποποιηθεί από ιοοο σε 500 εργαζόμενους), η διευκρίνιση 
της έννοιας της ελέγχουσας επιχείρησης, ο ρόλος των ευρωπαϊκών κλαδικών ομοσπονδιών στο 
Ειδικό Διαπραγματευτικό Σώμα, η διάρκεια της διαπραγματευτικής περιόδου, ο ακριβέστερος 
καθορισμός των δικαιωμάτων των μελών των ΕΣΕ, ο ρόλος των εξωτερικών εμπειρογνωμό
νων, η συγκεκριμενοποίηση της υποχρέωσης των εταιριών να παρέχουν πληροφόρηση, η ε
ξαίρεση των πληρωμάτων του εμπορικού ναυτικού από την εφαρμογή της οδηγίας κ.α. 
(Buschak, 2000).
Πέραν όμως των ζητούμενων θεσμικών παρεμβάσεων για την αποτελεσματική λειτουργία των 
ΕΣΕ, το ευρωπαϊκό συνδικαλιστικό κίνημα έχει υποβάλει και ορισμένα αιτήματα που αφορούν 
στην λειτουργία των ΕΣΕ στην πράξη και ειδικότερα: α) Τα μέλη των ΕΣΕ να λαμβάνουν εκ
παίδευση -με χρηματοδότηση της εταιρίας- που θα τους επιτρέπει να ανταποκρίνονται καλύ
τερα στα καθήκοντα τους, β) Τα ΕΣΕ να διαθέτουν τη κατάλληλη υποστήριξη με απαραίτητες 
υπηρεσίες (γραμματεία, γραφείο, τεχνολογικό εξοπλισμό κ.λπ) και γ) Τα ΕΣΕ να έχουν τα μέ
σα για να επικοινωνούν απρόσκοπτα με τα μέλη τους σε όλες τις περιοχές όπου αναπτύσσο
νται δράστηριότητες της εταιρίας /ομίλου (EUROFIET, 1997: 8).
Άλλες πρωτοβουλίες για την άρση των δυσλειτουργιών των ΕΣΕ επιχειρηματολογούν υπέρ της 
αναγκαιότητας των ξεχωριστών συναντήσεων των εκπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ 
πριν από τις συναντήσεις με την κεντρική διοίκηση, αλλά και της ελεύθερης επικοινωνίας των 
εκπροσώπων του προσωπικού από τη μητρική και τις θυγατρικές επιχειρήσεις. Σημαντική α
κόμη θεωρούν την πραγματοποίηση των διαδικασιών πληροφόρησης και διαβούλευσης που
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προβλέπει η Οδηγία πριν από τη λήψη των εταιρικών αποφάσεων, γιατί έτσι παρέχεται η δυ
νατότητα στο ΕΣΕ να επηρεάσουν την πολιτική της εταιρίας (π.χ. εφαρμογή 3θήμερης συμ- 
φωνημένης αναστολής από την έναρξη της διαβούλευσης μέχρι την εφαρμογή των αντίστοι
χων μέτρων πολιτικής). Κρίσιμα είναι, ωστόσο, και τα ζητήματα του καθαρισμού του χρόνου 
(timing) και της ποιότητας της πληροφόρησης που παρέχεται στα ΕΣΕ, της εμπιστευτικότητας 
και της υποχρέωσης απορρήτου που διέπουν το ρόλο των εξωτερικών εμπειρογνωμόνων κ.α. 
Ένας ακόμη τρόπος που έχει προταθεί για την υπέρβαση των τρεχόντων δυσλειτουργιών που 
αντιμετωπίζουν τα ΕΣΕ -και επιτείνονται από τον ανεπαρκή συντονισμό δράσης των ΕΣΕ σε 
ευρωπαϊκό ή εθνικό επίπεδο- είναι και η διασύνδεση αυτών των οργάνων, πράξη που θα μπο
ρούσε να συνδράμει την πολυσήμαντη ανταλλαγή εμπειριών μεταξύ των εκπροσώπων της ερ
γατικής πλευράς και να αυξήσει την αποτελεσματικότητα της παρέμβασης της τελευταίας. Η 
διασύνδεση των ΕΣΕ -με την αναγκαία υποστήριξη συνδικάτων και δικτύων εμπειρογνωμό
νων- μπορεί να αναδείξει τη θετική επίδραση που θα προκαλούσε η ανταλλαγή πληροφόρη
σης για τις υφιστάμενες «καλές πρακτικές» από τη λειτουργία των ΕΣΕ, να εξοικονομήσει πό
ρους για τον καλύτερο συντονισμό της συνδικαλιστικής εποπτείας των ΕΣΕ στο επίπεδο του 
κλάδου παραγωγής και να αποτελέσει ένα πρώτο βήμα για τον προσδιορισμό πεδίων ρύθμι
σης για ενδεχόμενες τομεακές συμφωνίες, οι οποίες θα μπορούσαν να αποτελόσουν το πρό
πλασμα για συλλογικές διαπραγματεύσεις στο τομεακό/ κλαδικό επίπεδο (Friedrich-Ebert 
Stiftung, 1998:8). Άλλωστε, τα εργατικά συνδικάτα ήδη επιχειρούν να διαπραγματευτούν 
συμφωνίες που θα βελτιώνουν τους όρους του περιεχομένου των συζητήσεων μεταξύ των 
διοικήσεων των εταιριών και των ΕΣΕ καθώς και τις υπηρεσίες που παρέχονται στα τελευταί
α. Οι συμφωνίες αυτές θα πρέπει να σέβονται τη συνδικαλιστική εκπροσώπηση που προέρχε
ται εκτός των κόλπων της Ευρωπαϊκής Ένωσης και να μην υποσκάπτουν τις υφιστάμενες ε
θνικές διαδικασίες συλλογικής διαπραγμάτευσης ή να αποδυναμώνουν τις αρμοδιότητες των 
θεσμών βιομηχανικής δημοκρατίας στο τοπικό/ εθνικό επίπεδο.

4·5· ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΤΗΣ ΕΠΙΔΡΑΣΗΣ ΤΩΝ ΕΣΕ - ΕΠΙΣΚΟΠΗΣΗ ΣΧΕΤΙΚΩΝ ΜΕΛΕΤΩΝ

Από την εποχή της έγκρισης του κειμένου της οδηγίας 94/45/ΕΚ πολυάριθμες ήταν οι από
ψεις που είχαν διατυπωθεί για τις δυνητικές επιδράσεις του νεόδμητου θεσμού στις εργασια
κές σχέσεις των χωρών μελών της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Ορισμένες ενδείξεις για τις επιδρά
σεις αυτές ήδη έχουν αρχίσει -έστω αμυδρά- να διαφαίνονται (Εί RON LINE, 1998b).
Πρώτο, ένα είδος αλλαγής κουλτούρας στις τάξεις των συνδικάτων και των αντιπροσώπων 
των εργαζομένων. Η βελτιωμένη ενημέρωση για τη διεθνοποίηση των επιχειρησιακών στρα
τηγικών και η πληρέστερη πληροφόρηση για τις εργασιακές σχέσεις, τις συνθήκες εργασίας 
και τα πρότυπα ρύθμισης σε άλλες χώρες έχουν συνδράμει τη σταδιακή διάπλαση μιας νέας
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mo «ευρωπαϊκής» νοοτροπίας, τουλάχιστο για τα πρόσωπα που εμπλέκονται άμεσα ή έμμεσα 

στη λειτουργία των ΕΣΕ.
Δεύτερο, η δημιουργία δικτύων εργατικών αντιπροσώπων από διαφορετικές χώρες μπορεί να 
υποστηρίξει τον συντονισμό και την κοινή δράση τους.
Τρίτο, η συγκρότηση αντιπροσωπευτικών σωμάτων στο επιχειρησιακό επίπεδο σε μερικές 
χώρες -ως αποτέλεσμα της οδηγίας- απεικονίζει μια τάση προς τη συγκέντρωση (centraliza
tion) των εργασιακών σχέσεων στο επίπεδο της εταιρίας/ομίλου, τάση που πιθανώς θα ενί- 
σχύσει την ικανότητα των εργαζομένων να πληροφορούνται και να κατανοούν την εταιρική 
στρατηγική.
Οι μεταβολές στις εργασιακές σχέσεις που θα μπορούσαν να προκληθούν με την ώθηση που 
προκύπτει από τη σύσταση των ΕΣΕ, ενδεχομένως θα είναι μεγαλύτερες σε χώρες που δεν εμ
φανίζουν παραδοσιακά αξιόλογη λειτουργία των εργασιακών συμβουλίων. Επιπλέον, σε χώ
ρες όπου οι εργασιακές σχέσεις είναι περισσότερο αναπτυγμένες και ο εργατικός συνδικαλι
σμός ισχυρός, θα απαιτηθεί ένας ρηξικέλευθος μετασχηματισμός στις στάσεις των συνδικά
των, τα οποία θα πρέπει να αντιπαρέλθουν τους -διόλου ευκαταφρόνητους φόβους- τους ότι η 
ανάπτυξη των ΕΣΕ θα μπορούσε να υποσκάψει τον παραδοσιακό τους ρόλο (EIRONLINE, 
1998b).
Μολονότι, η επίδραση των ΕΣΕ στα εθνικά συστήματα εργασιακών σχέσεων είναι, μετά τα 
πρώτα χρόνια λειτουργίας τους, οριακή, είναι ισχυρό το ενδεχόμενο να δρομολογηθούν στα 
επόμενα χρόνια η ενίσχυση μιας τάσης συνομολόγησης συμφωνιών και συνυποσχετικών μετα
ξύ των κοινωνικών εταίρων, η αποσαφήνιση του ακριβούς ρόλου των ΕΣΕ και η πιο λειτουργι
κή πρόσδεση αυτών των οργάνων στους εθνικούς θεσμούς εκπροσώπησης των εργαζομένων 
και η ανάδυση ενός δικαιώματος του «διαπραγματεύεσθαι» για τα ΕΣΕ αναφορικά με ζητή
ματα που προσφέρονται για ρύθμιση σε ευρωπαϊκό επίπεδο (π.χ. οι προδιαγραφές για την υ
γιεινή και ασφάλεια της εργασίας).
Όπως επισημαίνει, άλλωστε, ο Knudsen

«τα ΕΣΕ θα συμβάλουν σε μία συγκέντρωση (centralization) των συμφωνιών και 
των κανόνων, μακριά από την τοπική εγκατάσταση και σε ένα επίπεδο ευρωπαϊ
κής διάστασης του ομίλου. Αυτό συνεπάγεται μία βέβαιη ομογενοποίηση των ερ
γασιακών σχέσεων υπεράνω των συνόρων, όχι όμως σε κεντρικά θέματα των εθνι
κών συλλογικών διαπραγματεύσεων, αλλά σε ειδικότερα ζητήματα όπως η πολιτι
κή προσωπικού, η εκπαίδευση και η υγιεινή και ασφάλεια (Knudsen, 2000).

Έχει, επίσης, υποστηριχθεί πως η ευρωπαϊκού επιπέδου διαβούλευση που πραγματοποιείται 
στα ΕΣΕ καθιστά ικανή την κεντρική διοίκηση και τους εκπροσώπους των εργαζομένων να 
αποκτήσουν μεγαλύτερη αντίληψη για την ετερογένεια και τους μηχανισμούς των ελεγχόμε
νων επιχειρήσεων, και ιδίως της συμμετοχής των εργαζομένων, διεθνώς (Lamers, 1998).
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Άλλωστε, τα ΕΣΕ παρακινούν και τα εργατικά συνδικάτα να προσαρμοστούν και να προσανα
τολίσουν προς τον ευρωπαϊσμό τις δομές και τις στρατηγικές τους, και να συνεργαστούν μετα
ξύ τους σε όλη την Ευρώπη.
Μολονότι τα ΕΣΕ δεν έχουν παρά να επιδείξουν μία βραχυχρόνια παρουσία στην κονίστρα 
του ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων, γρήγορα προκάλεσαν το ενδιαφέρον μιας 
πλειάδας ερευνητών.
Σε μια ενδιαφέρουσα μελέτη του, που εξέτασε τα μέλη των ΕΣΕ από 322 πολυεθνικές εταιρίες, 
ο Waddington (2002) διαπιστώνει ότι όταν υπάρχει έλλειψη σαφούς σχέσης ανάμεσα στα 
ΕΣΕ και τα εργατικά συνδικάτα, τότε οι εργατικοί αντιπρόσωποι στα ΕΣΕ θεωρούν ότι είναι 
απομονωμένοι και ανεπαρκώς εκπαιδευμένοι για να ασκήσουν τα καθήκοντα τους, και επι
πλέον ότι η χώρα καταγωγής της εταιρίας επηρεάζει σαφώς το εύρος της ατζέντας των συζη
τήσεων στα ΕΣΕ. Ακόμη, ο Waddington επισημαίνει πως σε πολλά ΕΣΕ η ποιότητα και η επι- 
καιρότητα (timeliness) της πληροφόρησης που αποκομίζουν τα μέλη των οργάνων δεν είναι 
επαρκής και προσθέτει ότι η έλλειψη κατανόησης -από τους εργατικούς αντιπροσώπους στα 
ΕΣΕ- του τρόπου λειτουργίας του νομικού πλαισίου και του συστήματος των εργασιακών σχέ
σεων στις άλλες χώρες επιβραδύνει την ανάπτυξη των ΕΣΕ (2002:185)· Τέλος, στα συμπερά
σματα της ίδιας έρευνας σημειώνεται ότι

«Τα ΕΣΕ είναι ένας θεσμός σε εξέλιξη. Από την υιοθέτηση της Οδηγίας έχει επι
τευχθεί πρόοδος αναφορικά με την σύσταση των ΕΣΕ και την ανάπτυξη κατάλλη
λης ατζέντας στις σημερινές συνθήκες. Τα αποτελέσματα της έρευνας (... ) ωστό
σο, δείχνουν ότι αυτή η πρόοδος δεν ήταν ομοιόμορφη. Οι αντιπρόσωποι στα ΕΣΕ 
είναι επικριτικοί αναφορικά με τα ζητήματα της ατζέντας που τίθεται στα ΕΣΕ 
καθώς και για την ποιότητα και την επικαιρότητα τόσο των προβλέψεων πληρο
φόρησης, όσο και των πρακτικών διαβούλευσης. Αυτή η κριτική διάθεση σημειώ
νεται ιδιαίτερα εντός των εταιριών αγγλοσαξονικής προέλευσης» (Waddington, 
2002:187).

Σε μία μελέτη τους οι Miller & Stirling (1999) υποστηρίζουν πώς η μέχρι τώρα εμπειρία εφαρ
μογής των ΕΣΕ δείχνει ότι η επικράτηση της αρχής της αντιπροσώπευσης της εργασίας έναντι 
των εργατικών συνδικάτων έχει οδηγήσει σε ορισμένες «περίεργες» συνθέσεις των ΕΣΕ, στα 
οποία τελικά συμμετέχουν μερικές φορές όχι μόνο εργατικοί εκπρόσωποι μη συνδικαλιστικής 
προέλευσης άλλα και ανώτερα διευθυντικά στελέχη (senior managers) των επιμέρους επιχει
ρήσεων του ομίλου, ως «αντιπρόσωποι» του εργατικού δυναμικού διαφόρων χωρών.
Στην ίδια μελέτη επιχειρείται και μία προσπάθεια κατηγοριοποίησης των παραγόντων που 
διαμορφώνουν την ταυτότητα κάθε ΕΣΕ με τέσσερα κριτήρια (πίνακας 4·9·) και σημειώνεται 
ότι η μελλοντική ανάπτυξη διεθνούς αλληλεγγύης των εργαζομένων θα προκύψει πιθανότατα 
με «όχημα» εκείνα τα ΕΣΕ, τα οποία θα έχουν ως κύρια γνωρίσματα, εκείνα που βρίσκονται 
στην τρίτη στήλη του πίνακα 4-8. (Miller & Stirling, 1999 ■ Miller, 1999)·
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ΠΙΝΑΚΑΣ 4.8.
ΤΑ ΚΡΙΤΗΡΙΑ ΚΑΤΗΓΟΡΙΟΠΟΙΗΣΗΣ ΤΩΝ ΕΣΕ ΚΑΤΑ MILLER & STIRLING
ΜΕΛΗ
διευθυντές εκπρόσωποι εργαζομένων Συνδικαλιστές

ΣΥΝΘΕΣΗ
κυριαρχία μας χώρας ευρωπαϊκή διεθνής

ΙΔΕΟΛΟΓΙΑ
διευθυντική (managerial) συναινετική (consensual) αντιπαραθετική (adversarial)

ΣΚΟΠΟΙ
πληροφόρηση διαβούλευση διαπραγμάτευση

ΠΙΙΓΙΙ: Miller & Stirling, (1999)

Σε μία μελέτη του ο Lecher (1999) σημειώνει ότι μέχρι τώρα υφίστανται τρεις τύποι ΕΣΕ, που 
μπορούν να διακριθούν ως εξής: α) Το ΕΣΕ με ένα αποκλειστικά εθνικό πλαίσιο αναφοράς, 
που λειτουργεί ως μία προέκταση του εθνικού συστήματος αντιπροσώπευσης των εργαζομέ
νων και ως πρόσθετη πηγή πληροφόρησης, η οποία θα χρησιμοποιηθεί στο εθνικό/ τοπικό ε
πίπεδο β) Το ΕΣΕ που προσλαμβάνει μία διεθνή ποιότητα, η οποία όμως διαμορφώνεται κυ
ρίως από τους αντιπροσώπους της μητρικής εταιρίας (εξαιτίας του μεγέθους της τελευταίας 
και του χαρακτήρα των εργασιακών σχέσεων που διαμορφώνονται εκεί) και γ) Το ΕΣΕ που 
εργάζεται απελευθερωμένα για να αναπτύξει μία υπερεθνική συλλογική ταυτότητα με μία υ
ποστήριξη της ευρωπαϊκής διάστασης μεταξύ των μελών του, τα οποία και αναπτύσσουν μία 
τάση ισοδύναμης συμμετοχής στο ΕΣΕ.
Σε μία μελέτη τους οι Gilman & Marginson (2000) σημειώνουν πως υπάρχουν τεσσάρων ει
δών επιδράσεις στις συμφωνίες σύστασης ΕΣΕ που συνομολογούνται στις πολυεθνικές εταιρί
ες ανά την Ευρώπη: α) η επιδράω) του θεσμοθετημένου μοντέλου (statutory model effect) κα
τά την οποία οι διαπραγματεύσεις για τη σύναψη συμφωνίας τείνουν να. ακολουθήσουν το μο
ντέλο σύστασης ΕΣΕ που προτείνεται από την οδηγία β) η επίδραση μάθησης (learning 
effect), κατά την οποία τα καινοτομικά στοιχεία των προγενέστερων συμφωνιών διαχέονται 
στις επόμενες γ) η επίδραση της χώρας (country effect), κατά την οποία τα κύρια χαρακτηρι
στικά των ΕΣΕ μοιάζουν με τις εθνικές ρυθμίσεις για την πληροφόρηση και διαβούλευση των 
εργαζομένων στη χώρα καταγωγής της πολυεθνικής επιχείρησης και δ) η επίδραση του κλά
δου (sector effect), κατά την οποία σε σημαντικό βαθμό τα ΕΣΕ στο πλαίσιο ενός κλάδου μοιά
ζουν αρκετά το ένα με το άλλο, πιθανότατα εξαιτίας της επίδρασης της αντίστοιχης ευρωπαϊ
κής συνδικαλιστικής ομοσπονδίας κατά τις αντίστοιχες διαπραγματεύσεις. Στην ίδια μελέτη 
σημειώνεται πως

«η επίδραση των εθνικών συστημάτων εργασιακών σχέσεων στις προβλέψεις των 
συμφωνιών για τη σύσταση των ΕΣΕ είναι σημαντικές, αλλά οι ομοιότητες εντός 
συγκεκριμένων κλάδων, οι οποίες υφίστανται υπεράνω των εθνικών συνόρων, α
ντικατοπτρίζουν μια πιο γενική διαδικασία "συγκλινόντων αποκλίσεων", στο
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πλαίσιο των οποίων η αυξανόμενη απόκλιση στις συμφωνίες και πρακτικές των 
εργασιακών σχέσεων εντός των εθνικών συστημάτων εμφανίζεται παράλληλα με 
μία αύξουσα διασυνοριακή σύγκλιση πρακτικών εντός ορισμένων κλάδων» (Gil
man & Marginson, 2002).

Αντίστοιχα, σε ένα κείμενο του ο Streeck (1997) υποστηρίζει -συζητώντας τα προβλήματα από 
τη εφαρμογή της οδηγίας- ότι η οδηγία δημιουργεί ένα δυϊσμό (dualism) αντιπροσωπευτικών 
σωμάτων, προσθέτοντας ένα ΕΣΕ οτα υφιστάμενα εθνικά συστήματα αντιπροσώπευσης των 
εργαζομένων και επισημαίνει -προφητικά;- ότι

«οι αντιπρόσωποι (των εργαζομένων) από τη χώρα καταγωγής της πολυεθνικής 
επιχείρησης θα μπουν οτο πειρασμό να περιορίσουν τα δικαιώματα των ΕΣΕ για 
να διασφαλίσουν τη αποκλειστική πρόσβαση τους στην κεντρική διοίκηση της πο
λυεθνικής επιχείρησης» (Streeck, 1997b).

Ακόμη, αναφερόμενος στις επιδράσεις των ΕΣΕ στις δύο πλευρές της βιομηχανίας ο Streeck 
(1997) σημειώνει ότι τα ΕΣΕ προσφέρουν σε χιλιάδες συνδικαλιστικά στελέχη την ευκαιρία να 
συναντηθούν μία-δύο φορές το χρόνο για να συζητήσουν, να αναπτύξουν προσωπικές φιλίες, 
να ανταλλάξουν απαραίτητη πληροφόρηση και να οικοδομήσουν συνεργασίες, ενώ τα ΕΣΕ 
βοηθούν και τις πολυεθνικές εταιρίες να οικοδομήσουν επιχειρησιο-κεντρικά και ελεγχόμενα 
από τη διοίκηση καθεστώτα εργασιακών σχέσεων και διοίκησης ανθρώπινων πόρων.
Η Wills (2000) υποστηρίζει ότι «τα ΕΣΕ παρέχουν στους εργατικούς αντιπροσώπους πληρο
φόρηση για τις επιδόσεις και τις στρατηγικές της εταιρίας, ενώ δε διευκολύνουν την πραγμα
τική διαβούλευση γιατί οι εργαζόμενοι δε διαθέτουν τη δυνατότητα να διαμορφώσουν την πο
λιτική ή να αλλάξουν τις αποφάσεις της εταιρίας» (Wills, 2000). Ακόμη, η ίδια ερευνήτρια 
σημειώνει πως μολονότι τα ΕΣΕ είναι προς το παρόν «διαζευγμένα» από τα υπόλοιπά επίπεδα 
συνδικαλιστικής οργάνωσης στην Ευρώπη, τα όργανα αυτά απλώνουν τις ρίζες μιας μελλοντι
κής εργατικής αλληλεγγύης, καθώς βελτιώνουν τα κανάλια επικοινωνίας, επιτρέπουν μεγαλύ
τερη πρόσβαση του ενός προς τον όιλλον εργατικό αντιπρόσωπο και βελτιώνουν την αμοιβαία 
κατανόηση (Wills, 1998).
Ο Ramsay (ΐ997) σε μία σχετική μελέτη του σημειώνει πως τα ΕΣΕ έχουν μία συμβολική ση
μασία για το ζήτημα της βιομηχανικής δημοκρατίας και αντιμετωπίζουν τα ίδια προβλήματα 
με τα αντίστοιχα εθνικά όργανα. Μολονότι, η έλλειψη του δικαιώματος συναπόφασης των 
ΕΣΕ δημιουργεί ανησυχίες για τυχόν περιθωριοποίηση τους, συνεχίζει ο Ramsay, τα όργανα 
αυτά θα γίνουν η βάση για τη διεθνή δικτύωση της εργασίας με δαπάνες της διοίκησης (1997)· 
Σε ένα βιβλίο τους σχετικά με τα ΕΣΕ, οι Lecher, Platzer, Rüb & Weiner, (2001:20) προσδιορί
ζουν ως παράγοντες που επιδρούν στη διαμόρφωση των συμφωνιών για τη σύσταση ΕΣΕ την 
πολύ ανομοιόμορφη εθνική κατανομή των επιχειρήσεων που καλύπτονται από την οδηγία, το 
βαθμό διεθνοποίησης των επιχειρήσεων, τη στάση που υιοθετούν οι διοικήσεις των ομίλων, τις 
διαφορές στα εθνικά συστήματα εργασιακών σχέσεων, τις διαφορές στα συστήματα εργατι
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κής αντιπροσώπευσης στους χώρους εργασίας, την επίδραση των εργατικών συνδικάτων και 
τις ιδιαίτερες επιχειρησιακές δομές και διασυνδέσεις. Άλλωστε, τα ΕΣΕ -σε κάθε περίπτωση- 
αλληλεπιδρούν με τη διοίκηση των εταιριών, τους εθνικούς θεσμούς αντιπροσώπευσης των 
εργαζομένων και τις συνδικαλιστικές οργανώσεις (Lecher, et al., 2001:47)·
Οι ίδιοι συγγραφείς ταξινομούν τα υφιστάμενα ΕΣΕ σε τέσσερις τύπους: α) το συμβολικό ΕΣΕ 
(symbolic EWC), το οποίο αν και έχει τυπικά θεσπιστεί, στην πραγματικότητα δε λειτουργεί β) 
το ΕΣΕ εξυπηρέτησης (service EWC), που αντιλαμβάνεται τη λειτουργία του ως όργανο για 
την αμοιβαία ανταλλαγή πληροφοριών και υποστήριξης ανάμεσα στους αντιπροσώπους των 
εργαζομένων γ) το ΕΣΕ συγκεκριμένου έργου (project-oriented EWC), το οποίο καθορίζει και 
εφαρμόζει έργα που βασίζονται στη συστηματική ανάπτυξη των εσωτερικών του ικανοτήτων 
και δομών και δ) το συμμετοχικό ΕΣΕ (participative EWC), που στοχεύει να διευρύνει την εμ
βέλεια του με δράση και συμμετοχή πέρα από την πληροφόρηση και τα διαβούλευση και να 
κινηθεί προς τυποποιημένες διαδικασίες διαβούλευσης, διαπραγμάτευσης και συνομολόγησης 
συμφωνιών, καθώς και προς την εφαρμογή κοινών έργων με τη διοίκηση (Lecher, et al., 
2001:53-58).
Ακόμη, οι Lecher et al., επισημαίνουν ότι

«τα ΕΣΕ σήμερα αντιπροσωπεύουν τον πιο δυναμικό πόλο στο πλαίσιο της διε
θνοποίησης των εργασιακών σχέσεων, είναι πιθανό να παραμείνουν σε αυτή τη 
θέση για το προβλέψιμο μέλλον και θα αποτελέσουν ένα κεντρικό στοιχείο σε ο- 
ποιεσδήποτε μελλοντικές εργασιακές σχέσεις την Ευρώπη» (2001:119)

Σε μία ανακοίνωση του ο Kerckhofs (2001a) σημειώνει ότι σε μερικές περιπτώσεις τα ΕΣΕ 
συνδράμουν ιδιαίτερα και τις διοικητικές λειτουργίες των ομίλων, δεδομένου ότι οι εκπρόσω
ποι των τοπικών διευθύνσεων των εταιριών αντλούν σημαντική πληροφόρηση από το ΕΣΕ α
ντί να τη λαμβάνουν απευθείας από την κεντρική διοίκηση του ομίλου, και καταλήγει σημειώ

νοντας πως
«το αναδυόμενο ευρωπαϊκό σύστημα εργασιακών σχέσεων στο επίπεδο των πο
λυεθνικών εταιριών μπορεί άριστα να θεωρηθεί ως ένα δυαδικό (dual) σύστημα 
στο οποίο τα εργατικά συνδικάτα και οι αντιπρόσωποι των εργαζομένων δεν αντι
προσωπεύουν πάντοτε ακριβώς τα ίδια συμφέροντα και στρατηγικές» (Kerckhofs, 
2001a).

Πολλές άλλες μελέτες έχουν επιχειρήσει να αποκρυπτογραφήσουν τις επιδράσεις των ΕΣΕ 
στις εταιρίες όπου εφαρμόζονται και στις διαδικασίες λήψης των αποφάσεων σε αυτές (Mar- 
ginson, Hall, Hoffmann & Müller, 2001). Επιπλέον, οι Kerckhofs & Cox (2001) σημειώνουν 
πώς τα τοπικά συνδικάτα τείνουν να χρησιμοποιήσουν τα ΕΣΕ μόνο ως μέσα απόκτησης πλη
ροφόρησης, από ένα «αμυντικό» ενδιαφέρον να διασφαλίσουν την απασχόληση σε ένα εργο
στάσιο ή σε μία χώρα. Άλλωστε, τα ΕΣΕ μπορούν να εξελιχθούν σε ένα ρόλο «διευκολυντή» 
στις υπερεθνικές επαφές των εργαζομένων και των συνδικάτων, «υποστηρικτή» της πληρο
φόρησης και συνεργασίας, και ίσως αργότερα αποτελέσουν ένα μηχανισμό διαπραγματεύσε
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ων για ζητήματα που αφορούν σε όλες τις ευρωπαϊκές επιχειρήσεις ενός πολυεθνικού ομίλου 

(Carley, 2001).
Σύμφωνα με τους Marginson et al. (2001), οι παράγοντες που ερμηνεύουν τη διαφοροποίηση 
της επίδρασης των ΕΣΕ είναι: α) οι δομικοί (structural) όπως η επιχειρησιακή οργάνωση, η 
διοικητική διάρθρωση και οι υφιστάμενες δομές εργασιακών σχέσεων και β) οι συμπεριφορι- 
κοί (behavioural) όπως είναι η πολιτική και η οργάνωση της διοίκησης, η οργάνωση και δρα
στηριότητα της πλευράς των εργαζομένων και η αλληλεπίδραση ανάμεσα στη διοίκηση και 
τους εργαζόμενους.
Σε μία μελέτη τους οι Beldham & Knudsen (2001) προσδιορίζουν πέντε παράγοντες που είναι 
σημαντικοί για την ισχύ των ΕΣΕ και ειδικότερα την επιχειρηματική κατάσταση της εταιρίας, 
την εταιρική φιλοσοφία, την εσωτερική ταυτότητα του ΕΣΕ καθώς και τη σύνδεση του με το 
εθνικό επίπεδο, την υποστήριξη του ΕΣΕ από συνδικαλιστικές οργανώσεις και τα νομικά δι
καιώματα που αναγνωρίζονται στα ΕΣΕ.
Αναφερόμενοι στη σημασία των ΕΣΕ για την πλευρά της διοίκησης των πολυεθνικών ομίλων 
οι Weston & Martinez Lucio (1997) σημειώνουν πως τα ΕΣΕ συνδράμουν τους διευθύνοντες 
και αποτελούν μια πρόκληση, ώστε οι τελευταίοι να βελτιώσουν τις διεθνικές τους σχέσεις, και 
επιπλέον τα τοπικά/ εθνικά στελέχη της διοίκησης έχουν την ευκαιρία διαμέσου των ΕΣΕ να 
ενισχύσουν την πληροφόρηση τους για τον όμιλο. Επίσης, χαρακτηριστικοί είναι και οι τρόποι 
που χρησιμοποιούν οι διοικήσεις για να περιορίσουν την επίδραση των ΕΣΕ (Weston & Marti
nez Lucio, ΐ997'·775):
α) Αξιοποιούν τα ερείσματα της σχετικής οδηγίας για τα ΕΣΕ που προβλέπει περιορισμένο 
χρόνο συναντήσεων των ΕΣΕ, β) Ερμηνεύουν την πρόβλεψη της Οδηγίας να συζητούνται στα 
ΕΣΕ μόνο θέματα ευρωπαϊκού ενδιαφέροντος, εξοβελίζοντας στο τοπικό/εθνικό επίπεδο όλα 
τα άλλα θέματα που ενδιαφέρουν τους εργαζόμενους, γ) προκαλούν συζητήσεις σης συναντή
σεις των ΕΣΕ για γενικότερα θέματα με την ευρύτατη χρήση οικονομικών και κλαδικών στοι
χείων, ώστε να «ευαισθητοποιήσουν» τους εκπροσώπους των εργαζόμενων στην «κρισιμότη
τα» της αγοράς και την «απειλή» του ανταγωνισμού, δ) χρησιμοποιούν -κυρίως στις επιχειρή
σεις με χαμηλή ή ανύπαρκτη συνδικαλιστική πυκνότητα- κατάλληλα σχεδιασμένα εκπαιδευτι
κά προγράμματα, τα οποία απευθύνονται στους εκπροσώπους των εργαζομένων στα ΕΣΕ, 
ώστε να διασφαλίσουν ότι στις συναντήσεις των ΕΣΕ θα τίθενται προς συζήτηση «ρεαλιστι
κά» και όχι «ουτοπικά» ή/ και «προβληματικά» ζητήματα, και παράλληλα πως οι εκπρόσωποι 
θα θέτουν σε πρώτη προτεραιότητα τους στόχους και τις ανάγκες της εταιρίας, ε) αναπτύσ
σουν «συμμαχίες» ανάμεσα στην κεντρική διοίκηση και ορισμένες εθνικές συνδικαλιστικές 
οργανώσεις, με σκοπό τη διατήρηση προνομιακών δεσμεύσεων προς τα στελέχη ή/ και τα μέ
λη αυτών των οργανώσεων, σε βάρος των υπολοίπων συνδικάτων.
Σε μία άλλη μελέτη για τα ΕΣΕ, που πραγματοποιήθηκε σε ολλανδικές πολυεθνικές επιχειρή
σεις (Veersma, 2001), σημειώνεται ότι στη μακροχρόνια περίοδο οι αρμοδιότητες των ΕΣΕ
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βαθμιαία θα αυξηθούν, μολονότι μέχρι σήμερα οι αναδιαρθρώσεις της παραγωγής και οι επι
δράσεις για τη θέση των εργαζομένων ήταν τα κύρια θέματα με τα οποία ασχολήθηκαν τα 
ΕΣΕ. Ο Veersma (2001) θεωρεί ότι τα ΕΣΕ θα είναι ένα καινοτομικό στοιχείο στις ευρωπαϊκές 
εργασιακές σχέσεις με μεγάλης σημασίας μελλοντικές επιδράσεις, όμως επειδή δεν έχει ακόμη 
δοθεί καμία πραγματική ισχύς σε αυτούς τους θεσμούς αντιπροσώπευσης, οι οποίοι δεν είναι 
παρά μόνο μορφές «ψευδο-δημοκρατίας» (pseudo-democracy) ή, με άλλα λόγια «το χρυσάφι 
του ανόητου» (fool’s gold). Με αυτή την έννοια, καταλήγει ο Veersma «πριν μπορέσουμε να 
μιλήσουμε πραγματικά για ευρωπαϊκή βιομηχανική δημοκρατία, τα ΕΣΕ πρέπει να αποκτή
σουν νομιμοποίηση και να οικοδομήσουν την εμπιστοσύνη ανάμεσα στα μέλη τους και τους 
ανθρώπους που εκπροσωπούν» (Veersma, 2001).
Σε μία ακόμη πρόσφατη έρευνα των Waddington & Kerkhofs (2003), καταγράφονται τα πιο 
σημαντικά ζητήματα που -κατά τους ερωτηθέντες αντιπροσώπους των εργαζομένων στα ΕΣΕ, 
θα πρέπει να συμπεριληφθούν στην νέα αναθεωρημένη οδηγία για τα ΕΣΕ (πίνακας 4-9)· Εί
ναι φανερό ότι τα θέματα της κάλυψης περισσότερων εταιριών από την οδηγία, της εκπαίδευ
σης των εργατικών αντιπροσώπων στα ΕΣΕ, του καθορισμού συγκεκριμένων χρονικών ορίων 
στην πρόβλεψη της πληροφόρησης από τη διοίκηση, της πληροφόρησης σε μία ευρύτητα θε
μάτων, των βελτιωμένων προβλέψεων για συναντήσεις της εργατικής πλευράς του ΕΣΕ, των 
συνδικαλιστικών δικαιωμάτων, και του προσδιορισμού συγκεκριμένων δικαιωμάτων του ΕΣΕ 
σε περίπτωση συγχώνευσης ή εξαγοράς είναι αυτά που κυριαρχούν στις προτιμήσεις των ερω- 
τηθέντων εργατικών μελών των ΕΣΕ, ώστε να συμπεριληφθούν στο κείμενο της αναθεωρημέ
νης οδηγίας (Waddington & Kerkhofs, 2003).
Σχετικά με τους παράγοντες που παρακωλύουν τις πρωτοβουλίες για τη σύσταση ΕΣΕ, οι 
Lecher, Platzer, Rüb & Weiner, (2002:170), έχουν καταγράψει την κατηγοριοποίηση που α
πεικονίζεται στον πίνακα 4·ΐο.
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ΠΙΝΑΚΑΣ 4.Q.
ΖΗΤΗΜΑΤΑ ΠΟΥ ΠΡΕΠΕΙ ΝΑ ΣΥΜΠΕΡΙΛΗΦΘΟΥΝ ΣΤΟ ΚΕΙΜΕΝΟ ΤΗΣ 
ΑΝΑΘΕΩΡΗΜΕΝΗΣ ΟΔΗΓΙΑΣ ΓΙΑ ΤΑ ΕΣΕ
ΖΗΤΗΜΑΤΑ ΣΥΜΦΩΝΩ

ΕΝΤΟΝΑ
(%)

ΣΥΜΦΩΝΩ
(%)

ΑΔΙΑΦΟΡΩ
(%)

ΔΙΑΦΩΝΩ
(%)

ΔΙΑΦΩΝΩ 
ΕΝΤΟΝΑ (%)

Κάλυψη περισσότερων εται
ριών από την οδηγία

45,9 41,6 ιο,9 1,6 0,0
Εκπαίδευση των εργατικών 
αντιπροσώπων στα ΕΣΕ

624 33,8 3,6 0,2 0,0
Συγκεκριμένα χρονικά όρια 
στην πρόβλεψη της πληροφό
ρησης από τη διοίκηση

60,2 33,2 4,0 1,8 0,9

Πληροφόρηση σε μία ευρύτη
τα θεμάτων

38,6 49,6 7,ι 4,5 0,2
Περισσότερες προβλέψεις για 
συναντήσεις της εργατικής 
πλευράς του ΕΣΕ

49,3 38,7 8,0 3,8 0,2

Συνδικαλιστικά δικαιώματα 46,2 37,2 6,ι 9,3 1,2
Συγκεκριμένα δικαιώματα 
του ΕΣΕ σε περίπτωση συγ
χώνευσης ή εξαγοράς

60,3 30,6 6,4 2,0 ο,7

«Εθνική» ισορροπία στο ΕΣΕ 
σύμφωνα με το εργατικό δυ
ναμικό

15,5 32,1 33,3 13,7 5,4

Περισσότερη υποστήριξη στη 
μετάφραση των πληροφοριών

33,6 48,3 14,7 3,4 0,0
Ελάχιστες προϋποθέσεις στην 
υποδομή του ΕΣΕ

38,2 48,0 10,2 3,4 ο,3

Εγγύηση πρόσθετων αδειών 
για τους εργατικούς αντιπρο
σώπους στο ΕΣΕ

32,9 48,5 14,6 3,7 ο,3

ΠΙΙΓΙΙ: Waddington & Kerkhofe, (2003)

ΠΙΝΑΚΑΣ 4.10.
ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΠΑΡΑΚΩΛΥΟΥΝ ΤΗΝ ΑΝΑΛΗΨΗ ΠΡΩΤΟΒΟΥΛΙΩΝ ΓΙΑ 
ΣΥΣΤΑΣΗ ΕΣΕ
Έλλειψη ενδιαφέροντος από την πλευρά των εργαζομένων 

έλλειψη γνώσης 
έλλειψη πίεσης για ευρωπαϊσμό 
ανησυχία για τυχόν αρνητικές επιδράσεις
αίσθηση υπερβολικών απαιτήσεων σε ατομική βάση_______________________________

Έλλειψη συνδικαλιστικής ικανότητας
δέσμευση της συνδικαλιστικής ικανότητας στην υποστήριξη των υφιστάμενων ΕΣΕ 
ύπαρξη νέων προοπτικών, που είναι δυσκολότερες και λιγότερο ελκυστικές 

Χαμηλό επίπεδο επιθυμίας των εργοδοτών
μειούμενος αριθμός εργοδοτικών πρωτοβουλιών
παρεμπόδιση της δράσης των εργατικών αντιπροσώπων στον τόπο εργασίας 

Απουσία κρίσιμων προϋποθέσεων στο πεδίο της εργατικής αντιπροσώπευσης 
αποκεντρωμένη εργατική αντιπροσώπευση στο εθνικό επίπεδο 
έλλειψη αποτελεσματικής εκπροσώπησης των εργαζομένων
μη ικανοποιητική νομική προστασία _____

Διαδικαστικοί παρά)'οντες
αποθαρρυντική επίδραση εξαιτίας της συνθετότητας της διαδικασίας 
δυσκολίες στην υποβολή αίτησης προς τον εργοδότη 
ασάφεια προβλέψεων που εμποδίζει ή αναβάλει τις πρωτοβουλίες 

ΠΗΓΗ: Lecher, Platzer, Rüb & Weiner, (2002)
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Σε μία μελέτη τους για την εμπειρία εφαρμογής των ΕΣΕ στην ευρωπαϊκή μεταλλουργία και 
τη χημική βιομηχανία οι Lecher & Rüb (ΐ999) σημειώνουν ότι η αλληλεπίδραση ΕΣΕ και εργα
τικών συνδικάτων μπορεί να ωφελήσει και τα δύο όργανα, καθώς και ότι τα ΕΣΕ επιτελούν 
διαφορετική λειτουργία στα μονιστικά και τα δυαδικά εθνικά συστήματα εκπροσώπησης των 
εργαζομένων. Ακόμη, οι ίδιοι συγγραφείς προδιαγράφουν ως πιθανές εναλλακτικές εξελίξεις 
στο πεδίο των ΕΣΕ τη χρησιμοποίηση των ΕΣΕ για σκοπούς εθνικού επιπέδου των εργαζομέ
νων, την «κυριαρχία» στα ΕΣΕ των αντιπροσώπων από τη χώρα προέλευσης της πολυεθνικής 
εταιρίας σε βάρος των υπόλοιπών μελών του ΕΣΕ ή την απόκτηση μιας συλλογικής (υπερεθνι
κής) ταυτότητας των ΕΣΕ (Lecher & Rüb, 1999)·
Συζητώντας τα ζητήματα λειτουργίας και δικτύωσης των ΕΣΕ στο ευρωπαϊκό σύστημα εργα
σιακών σχέσεων, οι Lecher et al. (2001:123) κατηγοριοποιούν την ταυτότητα και τις αναφορές 
των ΕΣΕ στον πίνακα 4·ΐΐ·

ΠΙΝΑΚΑΣ 4..11.
ΤΑ ΕΣΕ ΣΤΟ ΕΥΡΩΠΑΪΚΟ ΠΟΛΥΕΠΙΠΕΔΟ ΣΥΣΤΗΜΑ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ

θεσμικό/
λειτουργικό

χωρικό/ πολιτικό

Εσωτερικές αναφορές των ΕΣΕ Εξωτερικές αναφορές των ΕΣΕ 
(δίκτυα)

Εθνικές διασυνδέσεις Αμοιβαία ανταλλαγή πηγών πλη
ροφόρησης ανάμεσα στο ΕΣΕ & τα 
εθνικά συστήματα εκπροσώπησης 
των εργαζομένων

Επαφές με άλλα εθνικά ΕΣΕ από 
τον ίδιο (υπο)κλάδο παραγωγής 
Εθνικές δομές για την υποστήριξη 
των συνδικάτων

Υπερεθνικές διασυνδέσεις Αμοιβαία υποστήριξη από τα μέλη 
των ΕΣΕ

Επαφές με εθνικά ΕΣΕ στον ίδιο 
(υπο) κλάδο
Υπερεθνικές επαφές μεταξύ συνδι
καλιστικών στελεχών, που είναι υ
πεύθυνα για συγκεκριμένες επιχει- 
ρήσεις

Ευρωπαϊκή Ταυτότητα Εσωτερική εξισορρόπηση στα ΕΣΕ 
μεταξύ των εθνικών διαφοροποιή
σεων ισχύος & πρόσβασης στην 
πληροφόρηση
Υπέρβαση της κυριαρχίας της μη
τρικής εταιρίας
Εσωτερικές διαδικασίες οικοδόμη
σης συναίνεσης στο ΕΣΕ

Ανάπτυξη κοινών θέσεων & οικοδό
μηση συναίνεσης ανάμεσα σε διά
φορα εθνικά ΕΣΕ από τον ίδιο (υ
πο) κλάδο
Ομάδες ανάληψης αποστολής (task 
forces) για τα ΕΣΕ στις Ευρωπαϊκές 
(κλαδικές) Συνδικαλιστικές Ομο
σπονδίες

ΓΙΗΓΗ: Επεξεργασία από Lecher, Platzer, Rüb & Weiner, 2001.

Εξάλλου, αρκετές -πιο ειδικές- έρευνες πραγματοποιήθηκαν σε σχέση με την εμπειρία εφαρ

μογής των ΕΣΕ σε μερικούς κλάδους της οικονομικής δραστηριότητας (Fulton, 2000 · Han- 
cké, 2000 · Quintana Fernandez, 2001 · Quintana, 2003), σε ορισμένες χώρες (Rudolf, 2002 · 
Lecher, 1997 ■ Veersma, 1999 · Dolvik, 1995 · Knudsen & Bruun, 1998 · Veersma, 2001 · Knud- 
sen, 2000 · Goodijk & Veersma, 2001 · European Industrial Relations Review, 2000 · Knud
sen, 2002 · Wills, 1999 · Addison & Belfield, 2002 ■ Meardi, 2002 · Hall, Hoffmann, Margin- 
son & Müller, 2002) καθώς και σε μεμονωμένες επιχειρήσεις (Moen & Lilja, 2002 · Whithall, 
2000 · Veersma & Tegelaers, 1997 · Κουτρούκης & Τερζίδης, 2θθΐ · Müller, 1999 · Γαβαλάς,
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1996 ■ Kuhlman, 1998 · Gimdt, 1999 · Schulten, 1996b ■ Royle, 1999 ■ Delaunay, 2000 · Royle,
1999).

Επιπλέον, έχουν δημοσιευθεί και ορισμένες αξιοσημείωτες μελέτες σχετικά με επιμέρους ό
ψεις της λειτουργίας των ΕΣΕ όπως είναι οι καλές πρακτικές από την υφιστάμενη εμπειρία 
των ΕΣΕ (EFFAT, 2002), η εφαρμογή του θεσμού των ΕΣΕ στο Ηνωμένο Βασίλειο (Esser, 
1996 ■ Marginson, 1996 · Addison & Belfield, 2002), το ζήτημα των γλωσσικών ασυμμετριών 
στη σύνθεση των ΕΣΕ (Miller, Tully & Fitzgerald, 2000), ο χειρισμός των ζητημάτων υγιεινής 
και ασφάλειας της εργασίας (Walters, 2000) και των ζητημάτων αναδιαρθρώσεων της παρα
γωγής από τα ΕΣΕ (Syndex, ISA Consult, Labour Research Department, Cab Economico FIA- 
UGT, Eiri, Sindnova & FNV, 1998) και το ζήτημα της εκπαίδευσης των εργατικών αντιπροσώ
πων στα ΕΣΕ (Miller & Stirling, 1998 ■ Miler, 2001 · Gohde, 1995 · Müller, 1998). Ειδικά για 
το ζήτημα της εκπαίδευσης των μελών -εργατικής προέλευσης- των ΕΣΕ έχει δημιουργηθεί 
και ένα ιδιαίτερα αξιόλογο εκπαιδευτικό υλικό (ETUCO/AFETT, 1999)·
Τα ΕΣΕ είναι θεσμοί που δεν έχουν ακόμη κριθεί οριστικά, ως προς τη συμβολή τους σε έναν 
αναπροσανατολισμό των εργασιακών σχέσεων τόσο σε υπερεθνικό, όσο και στο εθνικό επίπε
δο. Μολαταύτα, η παρουσία τους στην ευρωπαϊκή κονίστρα των εργασιακών σχέσεων έχει 
ήδη σκιαγραφήσει ορισμένους κίνδυνους και ευκαιρίες.
Όπως σημειώνει ο Schulten (1996a), τα ΕΣΕ θα δημιουργήσουν νέες (υπερεθνικές) μορφές 
ρύθμισης στις εργασιακές σχέσεις με συνέπεια να αποδυναμωθούν περαιτέρω τα εθνικά συ
στήματα ρύθμισης. Αυτή η εξέλιξη θα μπορούσε να οδηγήσει σε μία κατάτμηση των εργασια
κών σχέσεων στην Ευρώπη σε δύο σχετικά ανεξάρτητα συστήματα · το ένα στις μεγάλες επι
χειρήσεις που θα διαθέτουν ενεργά ΕΣΕ και θα εστιάζονται στο επίπεδο της εταιρίας /ομίλου 
και το άλλο που θα αναφέρεται στις μικρότερες παραγωγικές μονάδες με εγχώρια διάσταση, η 
οποία θα εδράζεται στις ποικίλες εθνικές παραδόσεις και πρακτικές.
Ο Ramsay (1997) έχει, επιπλέον, υποστηρίξει ότι τα ΕΣΕ έχουν μία συμβολική σημασία για τη 
βιομηχανική δημοκρατία, αντιμετωπίζουν τα προβλήματα πληροφόρησης που κατά καιρούς 
αντιμετώπισαν και τα εθνικά συμβούλια εργαζομένων και θα μπορούσαν να γίνουν το κύριο 
κανάλι για την επιδίωξη του κεφαλαίου να διεθνοποιήσει τη λήψη των αποφάσεων.
Σύμφωνα με τους Lecher, Nagel & Platzer (1999) οι ταυτόχρονες τάσεις της αποκέντρωσης 
στην οργάνωση της παραγωγής (που εκδηλώνεται στο χώρο εργασίας με άμεσες μορφές ανά
μειξης των εργαζομένων και σχήματα συμμετοχικής διοίκησης) και της παγκοσμιοποίησης 
(που εμφανίζεται με ευρωπαϊκό προσανατολισμό της παραγωγικής οργάνωσης, ανάλογη ε
ταιρική αναδιάρθρωση, ανάπτυξη υπερεθνικής εταιρικής κουλτούρας και ταυτότητας) είναι 
το πλαίσιο στο οποίο θα κινηθούν τα ΕΣΕ, ενώ ασφαλώς οι επιδράσεις της λειτουργίας των 
ΕΣΕ δε θα είναι οι ίδιες σε όλους τους κλάδους και τις εταιρίες.
Επιπλέον, για πολλά ευρωπαϊκά συνδικάτα, τα ΕΣΕ θα μπορούσαν να εκληφθούν ως κίνδυνος 
δημιουργίας ενός υπερεθνικού «νεοσυνδικαλισμού», που θα κλόνιζε τον παραδοσιακό -εθνικά
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προσανατολισμένο- τους ρόλο. Δε θα πρέπει, άλλωστε, να υποτιμηθεί και ο φόβος που έχει 
εκφραστεί ότι αν τα ΕΣΕ παραμείνουν σώματα εργατικής εκπροσώπησης που θα είναι απομο
νωμένα από τις άλλες μορφές συλλογικής έκφρασης των εργαζομένων, σύντομα θα περιπέ
σουν σε ανυποληψία και -στην πράξη- θα εξοβελιστούν από το επίκεντρο των εργασιακών 
σχέσεων στην Ευρώπη. Είναι, εξάλλου, αξιοσημείωτο το γεγονός πως λίγοι μόνο εκπρόσωποι 
του προσωπικού στα εθνικά συμβούλια εργαζομένων έχουν πειστεί ότι η ανάπτυξη των ΕΣΕ 
μπορεί να συνδράμει θετικά το έργο τους, ενώ ελάχιστο ή/ και ανύπαρκτο φαίνεται πως είναι 
το ενδιαφέρον του προσωπικού των πολυεθνικών εταιριών για το ρόλο των ΕΣΕ και η λει
τουργία των τελευταίων σπάνια συμπεριλαμβάνεται στα θέματα συζήτησης των συνελεύσεων 
των εργαζομένων στο τοπικό επίπεδο (Friedrich-Ebert Stiftung, 1998:6).
Πάντως, έχει επισημανθεί ότι η πρακτική των ΕΣΕ δείχνει πως η εξελικτική πορεία καθιέρω
σης νέων διαδικασιών και θεσμών, που ακολουθεί τις συμφωνίες σύστασης των ΕΣΕ, δε θα 
σταματήσει στα εμπόδια που τίθενται από τις προβλέψεις και τις τυχόν ασάφειες της οδηγίας 
(Lecher, Platzer, Rüb & Weiner, 2001:133).
Από μια διαφορετική οπτική γωνία, όμως, τα ΕΣΕ θα μπορούσαν να θεωρηθούν ως το πρό
πλασμα για την ανάπτυξη ενός ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων στο μικροοικο
νομικό επίπεδο (εταιρία/ όμιλος), ανέλιξη που ενδεχομένως να δημιουργήσει μια νέα σχέση 
των κοινωνικών εταίρων.
Τα ΕΣΕ παρέχουν την ευκαιρία στην εταιρία να αποκομίσει ορισμένα οφέλη όπως είναι η δι
ευκόλυνση της μεταφοράς των απόψεων της κεντρικής διοίκησης σε όλους τους εργαζόμενους 
του ομίλου και συνεπώς η καλύτερη κατανόηση της επιχειρησιακής στρατηγικής από τους τε
λευταίους, η αύξηση της εμπιστοσύνης μεταξύ της διεύθυνσης και των εργατικών εκπροσώ
πων, η ανάπτυξη της επιχειρησιακής κουλτούρας, η βελτίωση του στρατηγικού σχεδιασμού, η 
αύξηση της παραγωγικότητας κ.α. (Lamers, 1998 * Weber,Foster & Egriboz, 2000). Ευκαιρίες 
όμως για οφέλη από τη λειτουργία των ΕΣΕ αναδύονται και για τους εργαζόμενους όπως είναι 
η απόκτηση πληροφόρησης απευθείας από την κεντρική διοίκηση του ομίλου, η χρήση των 
κεκτημένων πληροφοριών οτις εθνικές διαδικασίες συλλογικών διαπραγματεύσεων, η βελτίω
ση των διεθνών επαφών ανάμεσα στους εκπροσώπους των εργαζομένων, η μεταφορά εμπει
ρίας για τις «καλές πρακτικές» εργασιακών σχέσεων στο επιχειρησιακό επίπεδο και ο καλύτε
ρος συντονισμός δράσης των συνδικαλιστικών οργανώσεων.
Ακόμη, η ανάπτυξη των ΕΣΕ μπορεί να προσδώσει μια αποφασιστική ώθηση στην ίδια την ι
δέα της εργατικής εκπροσώπησης και συμμετοχής σε ευρωπαϊκό επίπεδο -εξέλιξη ήδη ορατή 
στη νέα οδηγία για το ρόλο των εργαζομένων στην Ευρωπαϊκή Ανώνυμη Εταιρία (Επιτροπή 
των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων, 1988 · Buschak & Kerckhofs, 1998 · Keller, 2002 · Barnard & 
Deakin, 2002), ενώ έχει ήδη επιτύχει, σε μερικό βαθμό, τη μετατροπή των ευρωπαϊκών συνδι
καλιστικών ομοσπονδιών και των διεθνών κλαδικών γραμματειών από ομάδες πίεσης 
Gobbles) στον προθάλαμο της Ευρωπαϊκής Επιτροπής σε αναγνωρισμένο κοινωνικό παράγο
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ντα της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης. Ο νέος ρόλος που καλούνται πλέον να διαδραματίσουν τα 
εργατικά συνδικάτα στους κόλπους της Ευρωπαϊκής Ένωσης είναι άρρηκτα συνδεδεμένος με 
το συντονισμό και τη δικτύωση των ΕΣΕ, την αναβάθμιση και ενδυνάμωση των σχέσεων και 
της συνεργασίας των ΕΣΕ με τα συμβούλια εργαζομένων στο εθνικό επίπεδο και την ανάπτυξη 
των συλλογικών διαπραγματεύσεων σε ευρωπαϊκή κλίμακα παράλληλα με τον ευρωπαϊκό α- 
ναπροσανατολισμό των συνδικαλιστικών στρατηγικών (Lecher & Rüb, 1999:12 · Buschak,

1996).
Το πρόβλημα της εφαρμογής των διαδικασιών πληροφόρησης και διαβούλευσης στις πολυε
θνικές επιχειρήσεις είναι εξαιρετικά πολύπλοκο. Σε αυτή την πραγματικότητα, η οδηγία 
94/45/ΕΚ επιχειρεί να τιθασεύσει την -μέχρι πρότινος- παντελώς ανεξέλεγκτη δράση των κοι
νοτικής κλίμακας επιχειρήσεων ή ομίλων με ένα ελάχιστο κοινωνικό πλαίσιο ρύθμισης. Το 
εγχείρημα είναι ιδιαίτερα δύσκολο, άλλωστε η ίδια η οδηγία επιβεβαιώνει την αδυναμία της 
Επιτροπής να διατυπώσει ένα κοινά αποδεκτό πρότυπο συμμετοχής που θα προσλάβει υπο
χρεωτικό χαρακτήρα. Κοντολογίς, η Ευρωπαϊκή Ένωση με την οδηγία-πλαίσιο 94/45/ΕΚ ενί- 
σχυσε την αυτονομία και τις πρωτοβουλίες των κοινωνικών εταίρων και προώθησε την καθιέ
ρωση ορισμένων ελάχιστων διατάξεων για τη δημιουργία ενός θεσμικού πλέγματος αμοιβαίας 
πληροφόρησης και ανταλλαγής απόψεων των ενδιαφερομένων μερών.
Απαραίτητος όρος για την επιτυχία του εγχειρήματος είναι η υποστήριξη των συνδικαλιστικών 
οργανώσεων, που μπορούν να διαδραματίσουν το ρόλο του «συνδετικού κρίκου» ανάμεσα σε 
αντιπροσώπους των εργαζομένων διαφορετικών χωρών και προελεύσεων. Πολύτιμη βοήθεια 
στα μέλη των ΕΣΕ μπορεί να προσφέρει και ο ανεξάντλητος πλούτος των ποικιλόμορφων 
συμμετοχικών οργάνων σε εθνικό επίπεδο, που διαθέτουν εμπειρία και τεχνογνωσία Όπως 
σημειώνει και ο Blanpain

«το μεγαλύτερο μέρος της επιτυχίας αυτής της ευρωπαϊκής άσκησης πληροφόρη
σης και διαβούλευσης θα εξαρτηθεί από την συνεχιζόμενη εκπαίδευση, την οποία 
θα λάβουν οι εκπρόσωποι των επιχειρήσεων και των εργαζομένων, με σκοπό να 
συμμετέχουν με περισσότερη επάρκεια και διορατικότητα σε ένα εποικοδομητικό 
διάλογο, ώστε ναεπωφεληθούν από τις επερχόμενες προκλήσεις. Αυτό συνάδει με 
την ενθάρρυνση της ευημερίας των επιχειρήσεων, συμπεριλαμβανομένων και των 
εργαζόμενων, καθώς και της κοινωνίας συνολικά. Αυτό είναι ιδιαίτερα κατάλληλο 
(...) στην εποχή της κοινωνίας της πληροφορίας και του δημιουργικού εργαζόμε
νου (ΐ999:4ΐ)·

Η ανάπτυξη των ΕΣΕ αποτελεί μια πρόκληση, ιδιαίτερα για τα εργατικά συνδικάτα και τους 
θιασώτες της κοινωνικής διάστασης της ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης. Τα νεόδμητα αυτά σώμα
τα εκπροσώπησης των εργαζομένων θεωρούνται από πολλούς ως δυνητικά προπλάσματα ενός 
πολυσύνθετου ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων (Lecher et al., ΐ999'·73)· Μολο
νότι, μια ανάλογη πρόβλεψη είναι βραχυπρόθεσμα αισιόδοξη, τα ΕΣΕ θα μπορούσαν μεσο
πρόθεσμα να διαδραματίσουν το ρόλο ενός πυλώνα, που θα επιτρέψει τη δικτύωση των εργα
τικών συνδικαλιστικών οργανώσεων σε ευρωπαϊκή κλίμακα και συνεπώς τη ανάδειξη ενός πιο
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αποτελεσματικού αντισταθμίσματος στη διογκούμενη ισχύ των πολυεθνικών οικονομικών κο
λοσσών. Η κατάληξη του δυσχερούς αυτού εγχειρήματος θα εξαρτηθεί από τη νέα ισορροπία 
των δυνάμεων της εργασίας και του κεφαλαίου που διαμορφώνεται στην εποχή της παγκο
σμιοποίησης.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5

Η ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑΔΑ

5.1. Η ΠΡΟΪΣΤΟΡΙΑ ΤΗΣ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗΣ

Το ζήτημα των συμμετοχικών θεσμών έχει απασχολήσει τους λειτουργούς (actors) των εργα
σιακών σχέσεων στην Ελλάδα για δεκαετίες. Μολαταύτα, η συμμετοχή των εργαζομένων στις 
επιχειρήσεις έχει μία σχετικά μικρή παρουσία στη χώρα μας, εξαιτίας μιας σειράς παραγό
ντων που ευθύνονται για την αναιμική ανάπτυξη της. Ήδη, από τη δεκαετία του 1910 το αίτη
μα για συμμετοχή των εργαζομένων στις αποφάσεις ήταν είναι ορατό τόσο στα παρθενικά αι
τήματα των νεόδμητων συνδικαλιστικών οργανώσεων, όσο και στα προγράμματα ορισμένων 
πολιτικών κομμάτων της εποχής (π.χ. Σοσιαλιστικό Εργατικό Κόμμα Ελλάδος) που ήταν ή θε
ωρούσαν ότι ήταν πολιτικοί εκπρόσωποι της εργατικής τάξης (Κουτρούκης, 1989:13)·
Λίγα χρόνια αργότερα, κατά τη δεκαετία του 1920 οι συμμετοχικοί θεσμοί άρχισαν να διεισ
δύουν διατακτικά στο εθνικό πλέγμα των εργασιακών θεσμών.

Ενδεικτικά αναφέρονται τα Ν.Δ. ι6/ΐ7·3·ΐ926 και 21/23.11.1926 που προέβλεψαν τη συγκρό
τηση επιτροπών στα μεγαλύτερα λιμάνια της χώρας με τη συμμετοχή και εκπροσώπων των 
φορτοεκφορτωτών. Έργο των επιτροπών αυτών ήταν ο προσδιορισμός του ανώτατου ορίου 
απασχολουμένων στις φορτοεκφορτωτικές εργασίες και ο εφοδιασμός των εργαζομένων με 
άδεια άσκησης του φορτοεκφορτωτικού επαγγέλματος. Ανάλογες επιτροπές δημιουργήθηκαν 
την ίδια περίοδο για την κατοχύρωση των επαγγελμάτων του αρτεργάτη, του μυλεργάτη, του 
καπνεργάτη, του τυπογράφου, του φοροτεχνικού υπαλλήλου, του ηλεκτρολόγου κ.α. 
Εξαιρετικό ενδιαφέρον παρουσιάζει και η εμπειρία των «Επιτροπών Σαλονιών», μια άτυπη 

συμμετοχική εμπειρία που εμφανίστηκε τη δεκαετία του 1920 στα «σαλόνια επεξεργασίας 
καπνού» της Μακεδονίας και της Θράκης. Τα όργανα αυτά -επιτροπές ή προϊστάμενοι σαλο
νιών- συμπλήρωναν τη δραστηριότητα των καπνεργατικών σωματείων στους χώρους παρα
γωγής, συνέδεαν οργανωτικά το καπνεργατικό σωματείο με τους εργαζόμενους, επέβλεπαν 
την τήρηση του οκταώρου και την εφαρμογή της σύμβασης εργασίας, μεσολαβούσαν για κάθε 
ζήτημα που προέκυπτε στους χώρους παραγωγής μεταξύ εργοδοσίας και εργαζόμενων, εισέ- 
πραττε τις συνδρομές των μελών του καπνεργατικού σωματείου και πουλούσαν εργατικές 

εφημερίδες (Κραβαρίτου-Μανιτάκη, 1986:48 · Κουτρούκης, 1989:45)· Παρόμοιες επιτροπές 
λειτούργησαν την ίδια περίοδο στα υποδηματοποιεία. Οι άτυπες αυτές εμπειρίες ακολούθη
σαν παράλληλη πορεία με εκείνη του εργατικού συνδικαλιστικού κινήματος της εποχής, λει
τούργησαν μέχρι τα μέσα περίπου της δεκαετίας του 1930 αλλά τελικά το καθεστώς της 4ης 
Αυγούστου συμπαρέσυρε τα κοινωνικά αυτά μορφώματα, μαζί με τις συνδικαλιστικές ελευθε
ρίες της εποχής του Μεσοπολέμου.
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Μερικές de facto συμμετοχικές εμπειρίες -που προσομοίαζαν με ορισμένα αυτοδιαχειριστικά 
μοντέλα- εμφανίστηκαν de facto μετά την κατάρρευση της γερμανοιταλικής κατοχής της χώ
ρας με τη μορφή εργοστασιακών επιτροπών, οι οποίοι ανέλαβαντην επαναλειτουργία ορισμέ
νων εργοστασίων που είχαν εγκαταλειφθεί από τους ιδιοκτήτες τους (Κραβαρίτου-Μανιτάκη,
1986:55)·
Μετά τον πόλεμο, παροδικές προσπάθειες για την καθιέρωση της συμμετοχής των εργαζομέ
νων στη διοίκηση εκδηλώθηκαν στους Σιδηροδρόμους, τον Οργανισμό Λιμένος Πειραιώς, την 
Τράπεζα της Ελλάδος και την Εθνική Τράπεζα, οι οποίες, ωστόσο, σύντομα εκφυλίστηκαν 
(Κουτρούκης, 1989:17)·
Χρειάστηκε να περάσουν τρεις ακόμη δεκαετίες μέχρι τη αναθέρμανση των προσπαθειών για 
την προώθηση των συμμετοχικών θεσμών.
Ενδεικτική είναι η περίπτωση της ειδικής συλλογικής σύμβασης εργασίας του προσωπικού 
ΗΛΠΑΠ που το 1976 προέβλεψε πως το αντισυμβαλλόμενο σωματείο θα μπορεί να παρέχει τη 
συμβουλευτική του γνώμη στον Οργανισμό ΗΛΠΑΠ για κάθε σοβαρό θέμα και επιπλέον θα 
μπορεί να ενημερώνεται για τα θέματα αυτά.
Την περίοδο της μεταπολίτευσης μια εντυπωσιακή ανάπτυξη γνώρισε και το λεγόμενο «κίνη
μα του εργοστασιακού συνδικαλισμού» που επιχείρησε -μάλλον αποσπασματικά- να εντάξει 
διαδικασίες εκπροσώπησης των εργαζομένων στους χώρους παραγωγής, διεκδικώντας τη 
συνδικαλιστική παρέμβαση στα προβλήματα του προσωπικού των επιχειρήσεων. Το κίνημα 
αυτό έφερε ρηξικέλευθες μεταβολές στην παραδοσιακή συνδικαλιστική δράση και έφτασε μέ
χρι και την ίδρυση δευτεροβάθμιας συνδικαλιστικής οργάνωσης το 1979 (Ομοσπονδία Βιομη
χανικών Εργατοϋπαλληλικών Σωματείων). Ωστόσο, η έλλειψη νομοθετικής κατοχύρωσης του 
ρόλου του στο επίπεδο των επιχειρήσεων οδήγησε μετά από κάποιο χρονικό διάστημα στον 
μαρασμό του (Κραβαρίτου-Μανιτάκη, 1986:67-78 · Μητρόπουλος, 1985:162-177)·
Το 1981, με την Εθνική Γενική Συλλογική Σύμβαση Ερ γασίας που συνομολόγησαν οι εργατικές 
και εργοδοτικές οργανώσεις προβλέφθηκε η λειτουργία διμερών Επιτροπών Υγιεινής και Α
σφάλειας της Εργασίας στα λατομεία, τα ορυχεία, τα μεταλλεία, τη βιομηχανία και την παρα
γωγή ηλεκτρισμού. Σκοπός αυτών των οργάνων συμβουλευτικού χαρακτήρα ήταν η δημιουρ
γία και διατήρηση ασφαλών και υγιεινών όρων εργασίας. Η σύσταση των επιτροπών αυτών 
ήταν υποχρεωτική στις μονάδες παραγωγής που απασχολούσαν 501 ή περισσότερους μισθω
τούς και στην οκταμελή σύνθεση τους θα συμμετείχαν τέσσερις εκπρόσωποι των εργαζομένων 
και ισάριθμοι του εργοδότη. Στις μονάδες που απασχολούσαν από 30 έως 500 εργαζόμενους η 
σύσταση των επιτροπών ήταν προαιρετική με πρωτοβουλία του εργοδότη και στην τετραμελή 
τους σύνθεση θα συμμετείχαν από δύο εκπρόσωποι του εργοδότη και των εργαζομένων. Οι 
εκπρόσωποι των εργαζομένων και στις δύο περιπτώσεις θα εκλέγονταν από το σύνολο των 
εργαζομένων με μυστική ψηφοφορία και θα απολάμβαναν ειδικής προστασίας ανάλογη με 
εκείνη των συνδικαλιστικών στελεχών. Οι ενδιαφέροντες θεσμοί που περιλήφθηκαν σε αυτή
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τη συλλογική σύμβαση τελικά δεν εφαρμόστηκαν ποτέ (Σπυρόπουλος, 1991:19 · Νικολάου- 

Σμοκοβίτη, 1988:181 · Κουτρούκης, 1989: 25).
Αξίζει να αναφερθεί ότι και η περίφημη Έκθεση Μπλανσάρ, μια έκθεση για τις συνθήκες ερ
γασίας στην Ελλάδα που συντάχθηκε την άνοιξη του 1978 από ομάδα εμπειρογνωμόνων του 
Διεθνούς Γραφείου Εργασίας αναφέρει στην παράγραφο 136 του τελικού κειμένου:

«Η δραστηριότητα ή η συνδικαλιστική παρουσία μέσα στην επιχείρηση είναι 
φαινόμενα τελείως άγνωστα στην Ελλάδα. Το γεγονός είναι ακόμη πιο αξιοση
μείωτο γιατί αυτό το κενό δεν υπάρχει μονάχα στο νομικό επίπεδο αλλά και στην 
πράξη. Έτσι, στην Ελλάδα δεν υπάρχουν ούτε εκπρόσωποι του προσωπικού, ού
τε εργοστασιακές επιτροπές, ούτε διαιτητικές επιτροπές υγιεινής και ασφάλειας.
Με εξαίρεση ορισμένες ειδικές περιπτώσεις σε επιχειρήσεις δημοσίου δικαίου 
και τράπεζες, όπου τα συνδικάτα της επιχείρησης συγκροτήθηκαν και επετράπη 
να λειτουργούν στα πλαίσια της επιχείρησης, καμιά νομοθετική διάταξη δεν 
προβλέπει τη δυνατότητα συνδικαλιστικής δραστηριότητας μέσα στην επιχείρη
ση. Οι συνδικαλιστικές δραστηριότητες λοιπόν σε αυτό το επίπεδο μπορούν να 
απαγορευτούν με βάση την πειθαρχική εξουσία του εργοδότη. Για να καλυφθεί 
αυτό το κενό, οι συνδικαλιστικές οργανώσεις επιθυμούν να επικυρώσει η Ελλάδα 
τη σύμβαση αριθ. 135 ίου 1971» που αφορά την αντιπροσώπευση των εργαζομέ
νων. Επί του παρόντος όμως η κυβέρνηση δεν ευνοεί αυτή την επικύρωση »(ΔΟΕ,
1978).

Από τα παραπάνω, είναι φανερό ότι το αίτημα για τη συμμετοχή των εργαζομένων στη λήψη 
των αποφάσεων που αφορούν σε εκείνους δεν ευοδώθηκε τα πρώτα ογδόντα χρόνια του εικο
στού αιώνα, τουλάχιστο στο επίπεδο της επιχείρησης.
Το εγχείρημα διακρίβωσης των αιτίων που συνέβαλαν στην αναιμική παρουσία των συμμετο
χικών θεσμών στις ελληνικές επιχειρήσεις μέχρι τη δεκαετία του 1980, μας οδηγεί στις παρα
κάτω διαπιστώσεις (Κραβαρίτου-Μανιτάκη, 1986:185 · Κουτρούκης, 1989:32):

• Οι διεκδικήσεις των εργαζομένων τις περισσότερες φορές αναπτύχθηκαν εκτός του 
πλαισίου των επιχειρήσεων με γενικότερα αιτήματα. Σε αυτό το γεγονός συνέδραμαν 
τόσο η παραδοσιακή κλαδική μορφή οργάνωσης του ελληνικού συνδικαλισμού, όσο και 
η έντονη πολιτικοποίηση του με αποτέλεσμα την αποσπασματική και όχι ιδιαίτερα πιε
στική προβολή του αιτήματος για συμμετοχή των εργαζομένων στις επιχειρήσεις. Αλ
λωστε, οι έλληνες εργαζόμενοι είχαν να αντιμετωπίσουν πολυάριθμα προβλήματα, τα 
οποία είχαν σε μεγάλο βαθμό διευθετηθεί σε άλλες χώρες της Ευρώπης. Αν το τελευ
ταίο συνδυασθεί με τη μηδαμινή νομική προστασία του επιχειρησιακής συνδικαλιστι
κής δραστηριότητας, είναι πρόδηλη η αδυναμία των εργαζομένων να προωθήσουν τη 
διεκδίκηση τους για να συμμετέχουν στις αποφάσεις που επηρεάζουν τα συμφέροντα 
τους. Στα παραπάνω πρέπει να προστεθούν και οι σε ένα βαθμό δικαιολογημένες επι
φυλάξεις των εργατικών συνδικάτων για πιθανή αποδυνάμωση τους με την ανάθεση 
ορισμένων αρμοδιοτήτων στα όργανα συμμετοχής.
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• Η αναχρονιστική νοοτροπία μιας μεγάλης μερίδας των ελλήνων εργοδοτών και η «ε
χθρότητα» τους απέναντι οε κάθε μορφή συλλογικής δράσης των εργαζομένων μέσα 
στις επιχειρήσεις, επέβαλε μια απολυταρχική εξουσιαστική δόμηση στους χώρους πα
ραγωγής, με συνέπεια να θεωρηθεί ως «ιερόσυλη πράξη» κάθε απόπειρα ελέγχου του 
διευθυντικού δικαιώματος.

• Ο υπέρμετρος κρατικός παρεμβατισμός στις εργασιακές σχέσεις που συντέλεσε στον 
ασφυκτικό περιορισμό του πεδίου της συλλογικής αυτονομίας των κοινωνικών εταί
ρων, είχε ως αποτέλεσμα την αποτυχία των συνδικαλιστικών οργανώσεων να προωθή
σουν τη συμμετοχή, διαμέσου της διαδικασίας των συλλογικών διαπραγματεύσεων.

• Το υπόδειγμα οικονομικής ανάπτυξης, που υιοθέτησε μεταπολεμικά η χώρα μας σε 
συνδυασμό με το περιορισμένο μέγεθος των επιχειρήσεων και τη συνακόλουθη δια- 
σπορά του εργατικού δυναμικού, συγκρότησε σε χαμηλά επίπεδα των αριθμό των α- 
πασχολουμένων ανά μονάδα παραγωγής και εμπόδισε έτσι το εθνικό πλέγμα εργασια
κών θεσμών να αφομοιώσει διαδικασίες πληροφόρησης, διαβούλευσης και συμμετο
χής των εργαζομένων.

Όπως, άλλωστε, έχει υπογραμμιστεί σε σχετική μελέτη για τη συμμετοχή των εργαζομένων 
στην Ελλάδα την περίοδο 1910-1981,

«όλες οι προσπάθειες για την προώθηση της (συμμετοχής) είτε στο θεσμικό πε
δίο, είτε στην πράξη θα προσκρούσουν στην πεισματική άρνηση του δίπολου 
κράτους- εργοδοσίας, το οποίο με την ανοχή του συνδικαλιστικού κινήματος - 
επίσημου ή μη- θα ορθώσει ανυπέρβλητα εμπόδια σε κάθε απόπειρα των συμμε
τοχικών θεσμών να διαβούν τις πύλες των εκμεταλλεύσεων της χώρας μας. Η 
διελκυστίνδα στις σχέσεις προσωπικού-εργοδοσίας, όπως αυτές μορφώθηκαν 
στη μέγγενη του πατερναλιστικού κράτους, θα κερδηθεί στις ελληνικές επιχειρή
σεις από την τελευταία "άνευ αγώνος"» (Κουτρούκης, 1989:33)·

5-2. ΤΟ ΕΓΧΕΙΡΗΜΑ ΤΗΣ ΔΕΚΑΕΤΙΑΣ ΤΟΥιοβο

Μετά το 1981, η εργατική πολιτική αλλά και οι επιδιώξεις των κοινωνικών εταίρων αναφορικά 
με τους συμμετοχικούς θεσμούς αναπροσανατολίστηκαν δραστικά, τόσο εξαιτίας της ανάγκης 
συμμόρφωσης της χώρας προς τις υποχρεώσεις που απέρρεαν από τη συμμετοχή της στην 
Ευρωπαϊκή Κοινότητα, όσο και για ιδεολογικούς λόγους, ανελίξεις που προκάλεσαν «μια επι
ταχυνόμενη τάση εισαγωγής συμμετοχικών θεσμών με κινητήρια δύναμη το κράτος» (Κου- 
κουλές, 1998:112). Είναι ενδεικτικό το γεγονός ότι η ρήτρα της συμμετοχής των εργαζομένων 
παρείσφρησε σε πολλά νομοθετήματα της εποχής (Μητρόπουλος, 1985 ■ Κραβαρίτου- 
Μανιτάκη, 1986:95 * Σταυρουλάκης, 1989:118-121).
Έτσι, μετά την ψήφιση του νόμου 1264/1982 για τον εκδημοκρατισμό του συνδικαλιστικού 
κινήματος και την κατοχύρωση των συνδικαλιστικών ελευθεριών των εργαζομένων που συνέ
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δραμε αποφασιστικά την προστασία της συνδικαλιστικής δραστηριότητας στους χώρους ερ

γασίας ακολούθησαν:

• Ο νόμος 1365/1983 για την κοινωνικοποίηση των επιχειρήσεων δημόσιου χαρακτήρα ή 
κοινής ωφέλειας, που θεσμοθέτησε την εργατική συμμετοχή στα όργανα διοίκησης ο
ρισμένων δημόσιων επιχειρήσεων.

• Ο νόμος 1385/1983 για ία εποπτικά συμβούλια επιχειρήσεων του κλάδου Μεταλλείων- 
Ορυχείων, που θέσπισε τη συμμετοχή εργατικών εκπροσώπων στα εποπτικά συμβού
λια αυτού του κλάδου παραγωγής.

• Ο νόμος 1386/1983, που καθιέρωσε τη συμμετοχή των εργαζομένων στη διοίκηση των 
«προβληματικών επιχειρήσεων».

• Ο νόμος 1387/1983 για τον έλεγχο των ομαδικών απολύσεων, που αναγνώρισε το δι
καίωμα των αντιπροσώπων του προσωπικού στις ιδιωτικές επιχειρήσεις να διαβουλεύ- 
ονται με την εργοδοσία σε περιπτώσεις μαζικών απολύσεων.

• Ο νόμος 1568/1985 για την υγιεινή και ασφάλεια των εργαζομένων, που κατοχύρωσε 
το δικαίωμα των εργατοϋπαλλήλων να εκλέγουν επιτροπές υγιεινής και ασφάλειας της 
εργασίας.

Την ίδια περίοδο εμφανίστηκαν και ορισμένα ποικιλόμορφα εγχειρήματα εργατικής συμμετο
χής ή/ και «αυτοδιαχείρισης» σε ορισμένες επιχειρήσεις του ιδιωτικού τομέα (π.χ. Αμίαντίτ, 
Βέλκα, Κουλιστανίδης-Κουτσάκης, Πυρκάλ, Παντελεμίδης κ.α.), τα οποία μάλλον είχαν ευ
καιριακό και εφήμερο χαρακτήρα και πάντως δεν ανταποκρίνονταν σε μία μεταβολή της αρ
νητικής αντίληψης για τους συμμετοχικούς θεσμούς που επικρατούσε στις ιδιωτικές επιχειρή
σεις (Bruyn & Nicolaou-Smokoviti, 1989:120-127).
Ωστόσο, το πιο αποφασιστικό βήμα για την κατοχύρωση του δικαιώματος των εργαζομένων 
να συμμετέχουν στις (αποφάσεις των επιχειρήσεων για μια σειρά ζητημάτων πραγματοποιή
θηκε μόλις το 1988 με την ψήφιση του νόμου 1767/1988 για τη θεσμοθέτηση των συμβουλίων 
εργαζομένων στις επιχειρήσεις και την επικύρωση της Διεθνούς Σύμβασης Εργασίας υπ. αριθ. 
135· Ο νόμος αυτός ψηφίστηκε από το εθνικό κοινοβούλιο σε ένα κλίμα συναίνεσης με την 
αποδοχή της εργοδοτικής πλευράς, αλλά και των εργατικών συνδικαλιστικών οργανώσεων, με 
εξαίρεση τις αποσπασματικές αντιδράσεις ορισμένων κλαδικών ομοσπονδιών εργαζομένων 
(Ρωμανιάς, ΐ999=7ΐ ■ Κουτρούκης, 1989:37)·
Ο νόμος 1767/1988 όρισε ότι το προσωπικό κάθε επιχείρησης που απασχολεί τουλάχιστον 
πενήντα (50) άτομα έχει δικαίωμα να εκλέξει συμβούλιο εργαζομένων(ΣΕ) για την εκπροσώ
πηση του. Το ίδιο δικαιούνται να κάνουν και οι εργαζόμενοι στις επιχειρήσεις που απασχο
λούν από 20 έως 50 άτομα, εφόσον στις τελευταίες δεν υπάρχει συνδικαλιστική οργάνωση.
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Η σύνθεση των ΣΕ είναι τριμελής για τις επιχειρήσεις που απασχολούν μέχρι 300 εργαζόμε
νους, πενταμελής σε επιχειρήσεις που απασχολούν από 3θΐ έως ιοοο εργαζόμενους και επτα- 
μελής σε επιχειρήσεις που απασχολούν από ιοοι και άνω εργαζόμενους.
Τα επόμενα άρθρα του νόμου καθορίζουν τη συγκρότηση της γενικής συνέλευσης των εργα
ζομένων, τον τρόπο διενέργειας των εκλογών για τα ΣΕ που έχουν διετή θητεία, το ρόλο των 
εφορευτικών επιτροπών, τη συγκρότηση και τη λειτουργία των ΣΕ, τον τρόπο ανάκλησης και 
αντικατάστασης των μελών τους, τους χώρους συνελεύσεων και γραφείων, την προστασία των 
μελών των ΣΕ έναντι ενδεχομένων αυθαιρεσιών του εργοδότη, τις διευκολύνσεις που πρέπει 
να παρέχονται στα ΣΕ και τη δυνατότητα κοινών συσκέψεων των ΣΕ και του εργοδότη.
Ο νόμος 1767/1988 καθόρισε ότι η λειτουργία των ΣΕ είναι συμμετοχική και γνωμοδοτική και 
σκοπεύει στη βελτίωση των συνθηκών εργασίας των εργαζομένων σε συνάρτηση με την ανά
πτυξη της επιχείρησης, όμως η λειτουργία αυτή των ΣΕ δεν αναιρεί σε κανένα σημείο τα μέσα 
και τα δικαιώματα των συνδικαλιστικών οργανώσεων. Συνεπώς, οι συμφωνίες μεταξύ εργοδο
τών και ΣΕ δε δεσμεύουν τις συνδικαλιστικές οργανώσεις να επιδιώξουν ευνοϊκότερες ρυθμί
σεις για τους εργαζομένους με συλλογικές συμβάσεις. Τα ΣΕ οφείλουν να συνεργάζονται με τη 
συνδικαλιστική οργάνωση της επιχείρησης και να την ενημερώνουν για θέματα της αρμοδιό

τητας τους.
Τα ΣΕ αποφασίζουν από κοινού με τον εργοδότη για τα ακόλουθα θέματα, εφόσον αυτά δε 
ρυθμίζονται με νόμο ή συλλογική σύμβαση εργασίας:

• Την κατάρτιση του εσωτερικού κανονισμού της επιχείρησης.

• Τον κανονισμό υγιεινής και ασφάλειας.

• Την κατάρτιση ενημερωτικών προγραμμάτων για τις νέες μεθόδους οργάνωσης 
της επιχείρησης και για τη χρήση νέων τεχνολογιών.

• Τον προγραμματισμό της επιμόρφωσης, της διαρκούς εκπαίδευσης και της με
τεκπαίδευσης του προσωπικού, ιδιαίτερα μετά από κάθε μετατροπή της τεχνο
λογίας.

• Τον τρόπο ελέγχου της παρουσίας και της συμπεριφοράς του προσωπικού στο 
πλαίσιο της προστασίας της προσωπικότητας των εργαζομένων ιδίως απέναντι 
σε οπτικοακουστικά μέσα.

• Τον προγραμματισμό των κανονικών αδειών.

• Τη επανένταξη των αναπήρων από εργατικό ατύχημα, που έγινε στην επιχείρη
ση, σε κατάλληλες για αυτούς θέσεις απασχόλησης.

• Τον προγραμματισμό και τον έλεγχο πολιτιστικών, ψυχαγωγικών και κοινωνι
κών εκδηλώσεων.

Για όλα τα παραπάνω θέματα καταρτίζεται γραπτή συμφωνία, η οποία ισχύει από την κατά
θεση της στην αρμόδια υπηρεσία του Υπουργείου Εργασίας, ενώ σε περίπτωση διαφωνίας
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των δύο πλευρών η διαφορά επιλύεται -σύμφωνα με την τροποποιητική παρέμβαση του νό
μου 2224/1994- από τις διαδικασίες μεσολάβησης και διαιτησίας (ΟΜΕΔ), που προβλέπει ο 
νόμος 1876/1990 περί ελεύθερων συλλογικών διαπραγματεύσεων.
Τα ΣΕ, επιπλέον, μελετούν και προτείνουν τρόπους βελτίωσης της παραγωγικότητας όλων των 
συντελεστών παραγωγής, προτείνουν μέτρα για τη βελτίωση των όρων και συνθηκών εργασί
ας και υποδεικνύουν τα μέλη της Επιτροπής Υγιεινής και Ασφάλειας της Εργασίας από τα μέ
λη τους.
Ο εργοδότης οφείλει να πληροφορεί τα ΣΕ για τα εξής θέματα πριν την εφαρμογή των σχετι
κών αποφάσεων του:

• Αλλαγή του νομικού καθεστώτος της επιχείρησης.

• Ολική ή μερική μεταφορά, επέκταση ή περιορισμό των εγκαταστάσεων της.

• Εισαγωγή νέας τεχνολογίας.

• Αλλαγή στη διάθρωση του προσωπικού, μείωση ή αύξηση του αριθμού των εργα
ζομένων και θέση αυτών σε διαθεσιμότητα ή εκ περιτροπής εργασία.

• Το ετήσιο προγραμματισμό των επενδύσεων, για τα μέτρα υγιεινής και ασφάλειας 
της επιχείρησης.

• Τον προγραμματισμό τυχόν υπερωριακής απασχόλησης.
Επίσης, τα ΣΕ δικαιούνται να πληροφορούνται για τις γενικές τάσεις της επιχείρησης στον 
οικονομικό τομέα και τον προγραμματισμό της παραγωγής, τον ισολογισμό, τον απολογισμό 
και το λογαριασμό εκμετάλλευσης της επιχείρησης.
Τα μέλη των ΣΕ οφείλουν να μην ανακοινώνουν σε τρίτους πληροφορίες ιδιάζουσας σημασίας, 
η διαρροή των οποίων θα είχε επιβλαβείς συνέπειες για την ανταγωνιστικότητα της επιχείρη
σης. Εφόσον δεν υπάρχει συνδικαλιστική οργάνωση στην επιχείρηση, τα ΣΕ διαβουλεύονται 
με τον εργοδότη στις περιπτώσεις κατά τις οποίες προβλέπονται οιαβουλεύυεις από γενικούς 
ή ειδικούς νόμους, ενώ ακόμη είναι αρμόδια να προβάλουν στον εργοδότη κάθε θέμα που εί
ναι σχετικό με την εφαρμογή της εργατικής νομοθεσίας, την υλοποίηση των συλλογικών συμ
βάσεων εργασίας καθώς και με άλλες συμφωνίες που διαμορφώνουν υπέρ των εργαζομένων 
ειδικό καθεστώς στον εργασιακό χώρο.
Ο νόμος 1767/1988 κύρωσε επίσης και την 135 Δ.Σ.Ε. για την προστασία των εκπροσώπων 
των εργαζομένων στην επιχείρηση και τις διευκολύνσεις που πρέπει να τους παρασχεθούν, η 
οποία εγκρίθηκε από τη Διεθνή Οργάνωση Εργασίας.
Την ίδια περίοδο θεσπίστηκαν και ορισμένα συμμετοχικά δικαιώματα των εργαζομένων με το 
ΠΔ 572/1988 για την προστασία των δικαιωμάτων των εργαζομένων σε περίπτωση μεταβίβα
σης επιχειρήσεων, εγκαταστάσεων ή τμημάτων εγκαταστάσεων αυτών (άρθρο 6), το οποίο 
εκδόθηκε για την εναρμόνιση της εθνικής νομοθεσίας με την οδηγία 77/187/ΕΟΚ και με το 
ΠΔ 1/1990 για την προστασία των δικαιωμάτων των εργαζομένων σε περίπτωση αφερέγγυο-
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τητας του εργοδότη (άρθρο 8), που εκδόθηκε για την ευθυγράμμιση του εγχωρίου δικαίου με 

την οδηγία 80/987/ΕΟΚ (Καρδαράς, 1996:29-30).
Τη δεκαετία του 1980 η συμμετοχή των εργαζομένων στις επιχειρήσεις θα προωθηθεί και δια
μέσου της διαδικασίας των συλλογικών διαπραγματεύσεων. Ενδεικτικά, διάφορα συμμετοχι
κά δικαιώματα θα καθιερωθούν με τις παρακάτω συλλογικές συμβάσεις εργασίας (Καρδαράς, 
1996 · Μητρόπουλος, 1985):

• Ειδική Συλλογική Σύμβαση Εργασίας Προσωπικού ΔΕΗ (27.9.1983)·

• Ειδική Συλλογική Σύμβαση Εργασίας Προσωπικού ΔΕΗ (7.5.1984)·

• Ειδική Συλλογική Σύμβαση Εργασίας Προσωπικού ΟΤΕ (22.9.1983).

• Ειδική Συλλογική Σύμβαση Εργασίας Προσωπικού ΕΑΒ (24.3.1983)·
Επιπλέον, σε πολλές επιχειρήσεις του ιδιωτικού ή δημόσιου τομέα λειτούργησαν κατά καιρούς 
συμμετοχικοί θεσμοί είτε με τη συμμετοχή εργατικού αντιπροσώπου στο Διοικητικό Συμβού
λιο των εταιριών, είτε με τη λειτουργία ποικιλόμορφων επιτροπών σε διάφορα αντικείμενα 
(ΕΛΚΕΠΑ, 1990:24).
Παρά την νομοθετική κατοχύρωση της συμμετοχής των εργαζομένων στις επιχειρήσεις, η 
πράξη έδειξε ότι ο νόμος 1767/1988 δε στάθηκε ικανός να ενεργοποιήσει συμμετοχικές διαδι
κασίες στον ιδιωτικό τομέα
Ειδικότερα σύμφωνα με έρευνα του Υπουργείου Εργασίας που διενεργήθηκε το 1995 (Πίνα
κας 5·ΐ·) καταγράφηκαν μόνο 126 ΣΕ σε ολόκληρη την ελληνική επικράτεια ενώ το σύνολο 
των εγχώριων επιχειρήσεων που απασχολούσαν πάνω από 50 εργαζόμενους ήταν 2290 και 
εκείνες που απασχολούσαν από 20 μέχρι 49 εργαζόμενους ανέρχονταν στις 4151 (Γάτης,
1998).

ΠΤΝΓΑΚΆΣ g-1-

ΤΑ ΣΥΜΒΟΥΛΙΑ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΣΤΙΣ ΕΛΛΗΝΙΚΕΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ

Συμβούλια Εργαζομένων Επιχειρήσεις

Επιχειρήσεις με: Αριθμός Ποσοστό Επι
χειρήσεων

Αριθμός Ποσοστό %

20-49 εργαζόμε

νους
4151 65

50 και άνω ερ
γαζόμενους

2290 35

ΣΥΝΟΛΟ 12Ó 2 6441 100
ΠΗΓΉ: Γάτης (1998)

Συνεπώς, κατά τα πορίσματα της ίδιας έρευνας συμβούλιο εργαζομένων λειτουργούσε στο 
5,5% περίπου των επιχειρήσεων με προσωπικό άνω των 50 ατόμων και στο 2% περίπου των
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επιχειρήσεων με προσωπικό από 20 έως 49 άτομα (Γάτης, 1998). Επιπλέον, έχει διαπιστωθεί 
ότι η πλειοψηφία των υφιστάμενων συμβουλίων εργαζομένων υπολειτουργεί (Ρωμανιάς, 
2000). Είναι, βέβαια, πρόδηλο πως οι συμμετοχικοί θεσμοί δεν έχουν αναπτυχθεί καθόλου 
στις μικρές επιχειρήσεις που απασχολούν λιγότερους από 20 εργαζόμενους και αποτελούν την 
μεγάλη πλειοψηφία των οικονομικών μονάδων στη χώρα μας και απασχολούν το μεγαλύτερο 
ποσοστό των εργαζομένων (Σπυρόπουλος, 1991:24).
Επίσης, οι σποραδικές προσπάθειες εφαρμογής ορισμένων άτυπων συμμετοχικών θεσμών σε 
επιχειρήσεις του ιδιωτικού τομέα κατά τη διάρκεια της δεκαετίας του 1980 δε συνεχίστηκαν 
για μεγάλο χρονικό διάστημα, ούτε διαχύθηκαν σε ευρύτερη μερίδα επιχειρήσεων, ενώ έχει 
υποστηριχθεί ότι η σύνδεση της έννοιας της συμμετοχής με τις προβληματικές επιχειρήσεις 
συντέλεσε στην απαξίωση της (Νικολάου-Σμοκοβίτη, 1988:184 · Σταυρουλάκης, 1989).
Αλλά και ο θεσμός της συμμετοχής των εργαζομένων στις επιχειρήσεις του δημόσιου τομέα 
δεν στέφθηκε από ιδιαίτερη επιτυχία (Γέροντας, 1986 · Κόνιαρης, 1986:42). Μετά από μια 
παλινδρομική πορεία που χαρακτηρίστηκε από πολυάριθμες αντιφάσεις και συγκρούσεις 
(Παπούλιας, 1993), ο νόμος 2414/1996 τελικά κατάργησε τους μηχανισμούς κοινωνικού ελέγ
χου στην πλειοψηφία των εταιριών που βρίσκονταν υπό δημόσιο έλεγχο, αλλά διατήρησε τη 
συμμετοχή των εργαζομένων στο Διοικητικό Συμβούλιο των εταιριών αυτών αλλά και τα ερ
γασιακά συμβούλια (Kritsantonis, 1993:619 * Ρωμανίας, 1999=49)·
Τέλος, η ελληνική εμπειρία των συμμετοχικών θεσμών στην Ελλάδα εμπλουτίστηκε μετά την 
υιοθέτηση του Π.Δ. 40/97 για την προσαρμογή της ελληνικής νομοθεσίας στην οδηγία 
94/45/ΕΚ. Μολονότι η εφαρμογή της οδηγίας αυτή υλοποιείται σε ευρωπαϊκό επίπεδο, ο ορι
σμός ελλήνων αντιπροσώπων στα ΕΣΕ δημιουργεί και στην Ελλάδα ένα συμμετοχικό θεσμό 
παράπλευρο των αντίστοιχων εθνικών και συνεπώς παρέχει τη δυνατότητα για την εκπροσώ
πηση των εργαζομένων σε ένα υψηλότερο επίπεδο στις κοινοτικής κλίμακας επιχειρήσεις ή 
ομίλους.
Σύμφωνα με μια έρευνα του Υπουργείου Εργασίας, στις 3i.i2.i997 καταγράφηκαν 73 επιχει
ρήσεις που ενέπίπταν στις διατάξεις του Π.Δ. 40/97, ενώ οι εκτιμήσεις στελεχών του Υπουρ
γείου θεωρούσαν ότι υπήρχε ένας αριθμός 30-50 επιχειρήσεων που δεν απάντησαν στο σχετι
κό ερωτηματολόγιο. Από τις 73 καταγραφείσες επιχειρήσεις, οι 47 διέθεταν ήδη ΕΣΕ με συμ
μετοχή έλληνα αντιπροσώπου των εργαζομένων, ενώ σε 4 επιχειρήσεις το ΕΣΕ βρισκόταν σε 
διαδικασία σύστασης. Τα 36 από τα παραπάνω ΕΣΕ είχαν συστηθεί πριν την έναρξη υποχρε
ωτικής εφαρμογής της οδηγίας (22.9.1996), ενώ τα ιι ΕΣΕ είχαν συστηθεί μετά την ημερομη
νία αυτή (Γάτης, 1998).
Σε μια πρώτη απόπειρα αποτύπωσης της επίδρασης των ΕΣΕ στις εργασιακές σχέσεις των 
χωρών μελών, το Ευρωπαϊκό Παρατηρητήριο Εργασιακών Σχέσεων δημοσιοποίησε το 1998 
μια σχετική έρευνα. (EIRONLINE, 1998c). Σύμφωνα με τη έρευνα αυτή η επίπτωση των ΕΣΕ 
στο σύστημα των εργασιακών σχέσεων ήταν περιορισμένη ή ακόμη και ανύπαρκτη, γιατί ο
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θεσμός έχει υποτιμηθεί στην πράξη από εργαζόμενους και εργοδότες. Οι επιχειρήσεις που εί
χαν συγκροτήσει ΕΣΕ ήταν πολύ λίγες, ενώ δεν υπήρχε ένα ολοκληρωμένο σύστημα κατα
γραφής τη συγκρότησης και της λειτουργίας των ΕΣΕ οτην Ελλάδα, ούτε έχει γίνει καμία έ
ρευνα οχετικά με την επίπτωση του θεσμού στις εργασιακές σχέσεις (EIRONLINE, 1998c). 
Στην ίδια έρευνα καταγράφονται και οι απόψεις των κοινωνικών εταίρων σχετικά με τα ΕΣΕ. 
Το Υπουργείο Εργασίας θεωρεί τα ΕΣΕ προέκταση του νόμου για τα συμβούλια εργαζομένων 
σε εθνικό επίπεδο και σημειώνει την έλλειψη πολυεθνικών επιχειρήσεων που έχουν την έδρα 
τους οτην Ελλάδα.
Κατά το Σύνδεσμο Ελληνικών Βιομηχανιών (ΣΕΒ), μετά την καθιέρωση των ΕΣΕ στην Ελλάδα 
δεν έχουν επέλθει τόσο σημαντικές αλλαγές στις πολυεθνικές επιχειρήσεις, που να επιδρούν 
θετικά ή αρνητικά στις εργασιακές σχέσεις. Ο ΣΕΒ θεωρεί ακόμη ότι οι περισσότερες εταιρίες 
στο εξωτερικό είχαν ήδη τα δικά τους συστήματα διαβούλευσης και είχαν συνάψει πρώιμες 
συμφωνίες (κατά το άρθρο 13 της οδηγίας 94/45/ΕΚ) με συνέπεια να μην επηρεαστούν θεα
ματικά από την οδηγία και να μην προκόψουν αξιόλογες αλλαγές.
Η Γενική Συνομοσπονδία Εργατών Ελλάδος (ΓΣΕΕ) -στην ίδια έρευνα- επισημαίνει ότι ο πε
ριορισμένος ρόλος των ΕΣΕ στην πράξη οφείλεται σε μεγάλο βαθμό σε θέματα αντίληψης και 
κουλτούρας των εργαζομένων και των εργοδοτών. Σύμφωνα με τη ΓΣΕΕ, τα ΕΣΕ μπορούν να 
θεωρηθούν ως η φυσική εξέλιξη των εθνικών Συμβουλίων Εργαζομένων, ενώ τα σοβαρά προ
βλήματα της εργατικής τάξης όπως οι χαμηλοί μισθοί και οι κακές συνθήκες εργασίας εμποδί
ζουν την ανάπτυξη ανάλογων θεσμών. Μολαταύτα, η ΓΣΕΕ υποστηρίζει πως τα ΕΣΕ έχουν 
προχωρήσει περισσότερο από τα εθνικά Συμβούλια Εργαζομένων κυρίως αναφορικά με την 
πληροφόρηση και την πολύτιμη ανταλλαγή εμπειρίας που προκύπτει από τις επαφές με τους 
εργαζόμενους άλλων χωρών (EIRONLINE, 1998c).

5.3· ΕΠΙΣΚΟΠΗΣΗ ΤΩΝ ΚΥΡΙΟΤΕΡΩΝ ΜΕΛΕΤΩΝ ΓΙΑ ΤΗΝ ΕΛ/iHNIKH ΕΜΠΕΙΡΙΑ 
ΤΗΣ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗΣ

Τα τελευταία χρόνια δημοσιεύτηκαν μια σειρά από μελέτες που επιδίωξαν να ερμηνεύσουν τα 
αίτια της σημαντικής υστέρησης της Ελλάδας στον τομέα της ανάπτυξης των συμμετοχικών 
θεσμών.
Ο Μητρόπουλος (1989:83-87) θεωρεί ότι για την αποτυχία του συμμετοχικού πειράματος στη 
χώρα μας ευθύνονται η αυταρχική κρατική οργάνωση και λειτουργία και η έλλειψη δημοκρα
τικής ολοκλήρωσης του κράτους που έθεσαν σε δεύτερη μοίρα τον εμπλουτισμό της παραγω
γικής διαδικασίας με συμμετοχικούς θεσμούς καθώς και τη νοοτροπία και συμπεριφορά της 
ελληνικής εργοδοσίας, η οποία δεν ενδιαφερόταν για την αύξηση της παραγωγικότητας δια
μέσου του εκσυγχρονισμού των εργασιακών θεσμών, της κατοχύρωσης της εργασιακής ειρή
νης και της ανανέωσης των παραγωγικών μεθόδων και συνεπώς δε χρειαζόταν τη συμμετοχή
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ούτε και υποχρεώθηκε να την αποδεχτεί. 0 ίδιος ουγγραφέας υποστηρίζει ότι τη συμμετοχή 
δεν ευνόησαν ακόμη το συνδικαλιστικό κίνημα, το οποίο δεν μπορούσε -λόγω των εσωτερικών 
του αντινομιών- να πρωτοστατήσει στην εισαγωγή της συμμετοχής αλλά και η ελληνική εργα
τική τάξη, που αποτέλεσε ένα ανομοιογενές συνονθύλευμα ταξικά δυσπροσδιόριστων κοινω
νικών στρωμάτων και δεν συμπεριλάμβανε ένα συμπαγές προσδιορισμένο και συνειδητοποιη
μένο στρώμα βιομηχανικών εργατών, που θα μπορούσε να προβάλλει προωθημένα συμμετο
χικά αιτήματα (Μητρόπουλος, 1989).
Αναφερόμενος στη παρουσία των συμμετοχικών θεσμών στο ελληνικό σύστημα εργασιακών 
σχέσεων ο Jecchinis (1997)5 θεωρεί ότι οι αιτίες της σχετικής επιτυχίας της συμμετοχής κατώ
τερου επιπέδου Gower level participation) στην Ελλάδα μπορούν να εντοπιστούν στην καλύ
τερη προετοιμασία της νομοθετικής τους εισαγωγής και την ευρύτερη υποστήριξη που συνο
δέυσε την αντίστοιχη νομοθετική πρωτοβουλία. Στην ανάλογη μελέτη περιπτώσεων από την 
ελληνική βιομηχανία, ο συγγραφέας σημείωνε ότι ο βαθμός της επιτυχίας για τις θεσμοθετη
μένες και μη μορφές συμμετοχής εξαρτάται από τις ικανότητες των διευθυντών προσωπικού 
και την κατάλληλη εκπαίδευση των εμπλεκόμενων μερών (Jecchinis, 1997)·
Σύμφωνα με τον Σπυρόπουλο (ΐ99ΐ) η ελληνική εμπειρία των συμμετοχικών θεσμών προσδιο
ρίστηκε σε μεγάλο βαθμό από:

* Τη μικρή εξάρτηση των επιχειρήσεων από τις ειδικότητες και τη συνεργασία του ερ
γατικού δυναμικού, τον μεγάλο αριθμό μικρών επιχειρήσεων και αυτοαπασχολούμε
νων (παραοικονομία) και την τεχνολογική καθυστέρηση.

* Τη στάση της εργοδοσίας, που δεν διέθετε συμμετοχική παράδοση και συχνά ενα- 
ντιώθηκε στη νομοθετική ρύθμιση της συμμετοχής.

* Την ελληνική συνδικαλιστική πραγματικότητα, που χαρακτηρίστηκε από τα πολυά
ριθμα μικρά εργατικά σωματεία την πολιτικοποίηση του συνδικαλιστικού κινήμα
τος, τα ισχυρά σωματεία στις επιχειρήσεις του δημόσιου τομέα/ κοινής ωφέλειας και 
τις τράπεζες, τη συχνή εξάρτηση από το νομοθέτη για την ικανοποίηση των συνδικα
λιστικών διεκδικήσεων και την απειρία των συνδικαλιστικών στελεχών.

* Το πληθωρικό νομοθετικό πλαίσιο, που επιβλήθηκε «άνωθεν» δίχως ενδείξεις απο
δοχής από τους ενδιαφερομένους, την ελλιπέστατη εφαρμογή του στην πράξη και 
την έλλειψη παράδοσης διαλόγου και τριμερούς συνεργασίας στο εθνικό επίπεδο.

* Τον ανταγωνιστικό χαρακτήρα του εθνικού συστήματος εργασιακών σχέσεων, την 
πόλωση μεταξύ των κοινωνικών συνομιλητών και την έλλειψη παράδοσης στον κοι
νωνικό διάλογο, τη μακρόχρονη παράδοση κρατικού παρεμβατισμού, την πολιτικο
ποίηση των διεκδικήσεων και τη διεξαγωγή συλλογικών διαπραγματεύσεων φτωχού 
περιεχομένου.
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Σε μια μελέτη με τον τίτλο «Εργαοτακές Σχέσεις, Εργασιακό Περιβάλλον και Παραγωγικότη
τα», που εκπονήθηκε στα τέλη της δεκαετίας του 1980, διαπιστώθηκε ότι στο μεγαλύτερο πο
σοστό των μικρότερων επιχειρήσεων δεν υπήρχαν μικτές επιτροπές με εκπροσώπους των ερ
γαζομένων και της επιχείρησης, ενώ όσο μεγάλωνε το μέγεθος της επιχείρησης, μεγάλωνε και 
αριθμός αυτών που διέθεταν επιτροπές εργαζομένων. Ο βαθμός ύπαρξης και λειτουργίας τέ
τοιων επιτροπών επιχειρήσεων φαίνεται πως ήταν ανάλογος με τα μεγέθη τους, ενώ η κατα
νομή των επιτροπών μεταξύ ελληνικών και πολυεθνικών επιχειρήσεων δεν παρουσιάζει δια
φορές (ΕΛΚΕΠΑ, 1990:52).
Ακόμη, ένα από τα συμπεράσματα της μελέτης ήταν πως οι νομοθετημένες μορφές συμμετο
χής έχουν πολύ μεγαλύτερη επιτυχία, ως λειτουργία και θεσμός, σε επιχειρήσεις όπου είχαν 
προϋπάρξει διάφορες άτυπες μορφές επιτροπών, δηλαδή είχε κατά κάποιο τρόπο προϋπάρξει 
μια εκπαίδευση των εργαζομένων και αυτών των επιτροπών να διαδραματίσουν αυτούς τους 
ρόλους (ΕΛΚΕΠΑ, 1990:103)· Τέτοιες επιτροπές που αναφέρθηκαν στην έρευνα ήταν υγιεινής 
και ασφάλειας, αγοράς υλικών, πώλησης παλαιών υλικών, καντίνας, μεταφοράς προσωπικού, 
πρατηρίου τροφίμων, εκδρομών, εορταστικών εκδηλώσεων και κατοικίας.
Στην ίδια μελέτη σημειωνόταν ότι η λειτουργία σημαντικού αριθμού των προαναφερόμενων 
επιτροπών στις επιχειρήσεις με προσωπικό άνω των 50 ατόμων, προϋπήρξε της νομοθετικής 
κατοχύρωσης τους, και μάλιστα υπογράμμιζοταν ότι η εφαρμογή των διατάξεων των σχετικών 
νόμων έχει αποδώσει ελάχιστα. Ειδικότερα, οι επιτροπές υγιεινής και ασφάλειας που προϋ- 
πήρχαν σε πολλές -μεγάλες κυρίως- επιχειρήσεις συνέχισαν απλώς τη λειτουργία τους και με
τά την αντίστοιχη νομοθετική ρύθμιση, ενώ τα συμβούλια εργαζομένων του νόμου 1767/1988 
δεν έγιναν αποδεκτά στην πράξη στις περισσότερες επιχειρήσεις. Ένα άλλο πολυσήμαντο εύ
ρημα της μελέτης ήταν ότι στις επιχειρήσεις όπου υπήρχαν ισχυρά επιχειρησιακά σωματεία, 
τα τελευταία δεν δέχονταν την εκπροσώπηση του προσωπικού από τα Συμβούλια Εργαζομέ
νων, γιατί η άποψη που επικρατούσε σε αυτά τα σωματεία ήταν πως οι διάφορες επιτροπές 
εργαζομένων υποκαθιοτούν και μειώνουν τη δύναμη εκπροσώπησης των εργαζομένων (ΕΛ
ΚΕΠΑ, 1990).
Ακόμη, σε έκθεση που εκπονήθηκε για λογαριασμό του Ευρωπαϊκού Ιδρύματος για τη Βελτί
ωση των Συνθηκών Διαβίωσης και Εργασίας υποστηρίχθηκαν τα ακόλουθα, αναφορικά με τη 
συμμετοχή των εργαζομένων στην Ελλάδα (Jecchinis, 1993:36):

* Ο ρόλος του κράτους στις εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα είναι υπέρμετρος και έχει 
διαδραματίσει σημαντικό ρόλο στην εισαγωγή των θεσμοθετημένων μορφών συμμετο

χής·
• Σε όλες τις εμπειρίες συμμετοχής, η προηγηθείσα συμφωνία ενός ή περισσότερων συν

δικαλιστικών οργανώσεων και η συνέχιση των παραδοσιακών σχέσεων των δύο μερών 
στο πλαίσιο του συστήματος συλλογικών διαπραγματεύσεων φαίνεται πως ήταν ο κοι
νός παρονομαστής.
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» Η μελέτη των απόψεων που εκφράστηκαν από αντιπροσώπους των εργαζομένων και 
της διοίκησης έδειξε ότι η κατάλληλη εκπαίδευση και η προηγούμενη εμπειρία σε ο
ποιαδήποτε μορφή συμμετοχής ενισχύει την επιτυχία των συμμετοχικών διαδικασιών.

• Όλες οι μελέτες περιπτώσεων (case studies) έδειξαν ότι υφίσταται μια ευρεία πεποίθη
ση στους κόλπους των διευθυντικών και των συνδικαλιστικών στελεχών πώς οι έμμεσες 
και άμεσες μορφές συμμετοχής (άτυπες και/ ή θεσμοθετημένες) είναι ευεργετικές και 
για τα δύο μέρη γιατί συνδράμουν την βελτίωση των σχέσεων διοίκησης-εργαζομένων, 
το εργασιακό περιβάλλον και την επίδοση παραγωγικότητας. Από την άλλη πλευρά, δεν 
αναφέρθηκαν αρνητικές επιδράσεις ως αποτέλεσμα της συμμετοχής.

Σε μια διδακτορική έρευνα που πραγματοποιήθηκε στα τέλη της δεκαετίας του 1980 προέκυ- 
ψαν ορισμένα ενδιαφέροντα συμπεράσματα (Σταυρουλάκης, 1989:321-322). Ειδικότερά, στην 
παραπάνω εμπειρική έρευνα σε βιομηχανικές επιχειρήσεις διαπιστώθηκε ότι οι πρωτοβουλίες 
για την εισαγωγή του θεσμού της συμμετοχής απέφεραν τα επιθυμητά αποτελέσματα μόνον 
όταν οι αρχικοί στόχοι της συμμετοχής είχαν γίνει αποδεκτοί από τις εμπλεκόμενες ομάδες. 
Επίσης, σύμφωνα με τον ερευνητή, για την επίτευξη των επιθυμητών αποτελεσμάτων θα πρέ
πει οι στόχοι της συμμετοχής να συμβιβάζονται με την πρακτική που υιοθετείται κατά την ει
σαγωγή της. Ένα άλλο σημαντικό στοιχείο της ίδιας έρευνας ήταν πως η συμμετοχή ευδοκιμεί 
περισσότερο εκεί όπου υπάρχει ήδη κλίμα αποδοχής της, ενώ η συστηματική εκπαίδευση του 
προσωπικού σε νέα καθήκοντα ή σε θέματα ανθρώπινων σχέσεων ενισχύει ουσιαστικά τη δυ
ναμική της συμμετοχικής διαδικασίας, δηλαδή η συμμετοχή είναι διαδικασία μάθησης κατά 
την οποία η εκπαίδευση των εργαζομένων δημιουργεί κίνητρο για την περαιτέρω ενεργοποίη
σης τους. Τέλος, ο ίδιος ερευνητής διαπίστωσε ότι η εργατική εκπροσώπηση σταΔ.Σ. (Διοικη
τικά Συμβούλια) συμβάλλει στην εξομάλυνση των σχέσεων και τη διευκόλυνση της επικοινω
νίας κορυφής-βάσης στις επιχειρήσεις, δεν επαρκεί, ωστόσο, για την ενεργοποίηση της βάσης 
(Σταυρουλάκης, 1989:323)·
Ορισμένες μελέτες προσπάθησαν να διερευνήσούν το ρόλο των θεσμών συμμετοχής σε ειδικό
τερα ζητήματα. Ενδεικτικά, σε σχετική εμπειρική μελέτη των Kufidu & Mihail (1999:496-497) 
σε 22 μεταποιητικές επιχειρήσεις του ιδιωτικού τομέα που απασχολούσαν περισσότερους από 
200 εργαζόμενους διαπιστώθηκε ότι το επίπεδο (πληροφόρηση, διαβούλευση, διαπραγμάτευ
ση) της έμμεσης συμμετοχής των εργαζομένων διαμέσου των εργασιακών συμβουλίων παρου
σιάζει διαφορές σε μια σειρά ζητημάτων, στα οποία συμπεριλαμβάνονται η εκπαίδευση, η ει
σαγωγή νέας τεχνολογίας, η μεταφορά εγκαταστάσεων, η αναδιοργάνωση του εργατικού δυ
ναμικού η απασχόληση και οι απολύσεις. Η νομοθεσία προσδιορίζεται -στην ίδια μελέτη- ως ο 
πιο καθοριστικός παράγοντας των διαφορών στο βαθμό συμμετοχής σε αυτά τα ζητήματα 
(Kufidu & Mihail, 1999:497)· Πράγματι, η -κατά το αντίστοιχο νομικό πλαίσιο- πιο επιτακτική 
αλλά και πιο ανώδυνη για τις επιχειρήσεις λειτουργία των συμμετοχικών θεσμών σε θέματα 
υγιεινής και ασφάλειας ή ομαδικών απολύσεων σε αντιδιαστολή με την προαιρετική δυνατό
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τητα σύστασης των συμβουλίων εργαζομένων του νόμου 1767/1988 σε έναν αριθμό επιχειρή
σεων, θα μπορούσε να ερμηνεύσει την αξιοσημείωτη απόκλιση στην άσκηση των συμμετοχι
κών δικαιωμάτων σε μια ποικιλία ζητημάτων. Όπως συμπεραίνουν οι συγγραφείς της μελέτης 
«η έμμεση συμμετοχή περιορίζεται σε ένα επίπεδο πληροφόρησης και φαίνεται πως εξαρτά- 
ται από τη νομοθεσία» (Kufidu & Mihail, 1999:498).
Τέλος, μία άλλη μελέτη που -μεταξύ άλλων- ασχολήθηκε με τη συμμετοχή των εργαζομένων σε 
θέματα που σχετίζονται με τη βελτίωση της ποιότητας στις ελληνικές επιχειρήσεις, συμπέρα- 
νε ότι με εξαίρεση τη δυνατότητα των μεμονωμένων εργαζόμενων να υποβάλλουν προτάσεις 
προς τη διοίκηση (άμεση συμμετοχή), η ιεραρχική εξουσιαστική δομή των επιχειρήσεων δεν 
ευνοεί τη συμμετοχή (Kufidu & Vouzas, 1998: 826).
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6
ΠΟΛΥΕΘΝΙΚΕΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ ΚΑΙ ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ

ΣΧΕΣΕΙΣ

6.1. Η ΦΥΣΙΟΓΝΩΜΙΑ ΤΩΝ ΠΟΛΥΕΘΝΙΚΟΝ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ

Ό όρος πολυεθνική επιχείρηση (ΠΕΕ), αναφέρεται σε «μία ομάδα εταιριών που λειτουργούν 
σε πολλές χώρες, διαθέτοντας κοινούς πόρους και εφαρμόζοντας κοινή στρατηγική» (Δαμα- 
σκηνίδης, 1988:272). Από την άλλη πλευρά, ο πολυεθνικός επιχειρηματικός όμιλος θα μπο
ρούσε να προσδιοριστεί ως μια ενότητα οικονομικών συμφερόντων ανάμεσα στους βασικούς 
μετόχους-ιδιοκτητες μιας ορισμένης ομάδας επιχειρήσεων, που βρίσκονται σε περισσότερες 
από μία χώρες (Τόλιος, 1999:100 ■ Τραυλός-Τζανετάτος, 1990> 1997)·
Όπως σημειώνει ο Δαμασκηνίδης

«Χαρακτηριστικό γνώρισμα των ΠΕΕ είναι ότι οι θυγατρικές εταιρίας τους λει
τουργούν πειθαρχώντας στη μητρική εταιρία (η οποία παίρνει τις βασικές απο
φάσεις και ασκεί τον έλεγχο της εκτέλεσης τους) και εφαρμόζοντας κοινή στρα
τηγική (την οποία και πάλι χαράσσει η μητρική εταιρία). Συνήθως η μητρική ε
ταιρία εκχωρεί ορισμένα δικαιώματα λήψης αποφάσεων στις θυγατρικές. Αλλά 
οι τελευταίες οφείλουν να ενεργούν θέτοντας πάντοτε τα ευρύτερα συμφέροντα 
της ΠΕΕ πάνω από τα δικά τους» (Δαμασκηνίδης, 1988:273)·

Στις ΠΕΕ μπορούν να συμπεριληφθούν μία επιχείρηση (μητρική) που επεκτείνεται στο εξωτε
ρικό ή περισσότερες μητρικές της ίδιας ή διαφορετικής εθνικότητας που δημιουργούν υποκα
ταστήματα ή θυγατρικές στο εξωτερικό, με τη συμμετοχή του ντόπιου κεφαλαίου κατά μειο
ψηφία ή κατά πλειοψηφία (Λυμπερόπουλος, 1987)· Στην πράξη, σύμφωνα με τις τυπολογίες 
του Perlmutter και των Bartlett και Ghoshaî, οι ΠΕΕ μπορούν να προσλάβουν πολυποίκιλες 
μορφές (Leat & Wolley, 1999:100-103).
Η ΠΕΕ μπορεί να ελέγχει τη θυγατρική ακόμη και αν δεν κατέχει την πλειοψηφία του μετοχι
κού κεφαλαίου, εξαιτίας της ευρείας διασποράς των υπόλοιπων μετοχών.
Τα μέλη ενός πολυεθνικού επιχειρηματικού ομίλου μπορεί να έχουν τις ακόλουθες μορφές 
(Λυμπερόπουλος, 1987):

α) Μητρική εταιρία, που αποτελεί το κέντρο των πιο σημαντικών αποφάσεων του ομί
λου.
β) Περιφερειακά Διοικητικά Κέντρα, με στόχο το συντονισμό των δραστηριοτήτων των 
μελών του ομίλου.
γ) Εταιρίες χαρτοφυλακίου, που διαχειρίζονται τα κέρδη και μεριμνούν για το βραχυ
χρόνιο εφοδιασμό των επιχειρήσεων του ομίλου με τα απαραίτητα κεφάλαια, 
δ) Εταιρίες χρηματοδότησης, που διαχειρίζονται τις μακροχρόνιες χρηματοοικονομικές 
ανάγκες των θυγατρικών εταιριών.
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ε) Εταιρίες Διαχείρισης Ευρεσιτεχνιών και Μεθόδων, που διαχειρίζονται τις ευρεσιτε
χνίες και τις τεχνικές μεθόδους του ομίλου.
στ) Εμπορικές Εταιρίες, που εκμεταλλεύονται τις μεταβολές των τιμών των παραγόμε-
νων αγαθών και υπηρεσιών στις εθνικές αγορές.
ζ) Θυγατρικές, προσανατολισμένες σε πηγές πρώτων υλών.
η) Εμπορικές θυγατρικές, προσανατολισμένες σε μία τοπική αγορά.
θ) Παραγωγικές θυγατρικές, που παράγουν για τις ανάγκες ολόκληρου του ομίλου.

Η φύση της διοίκησης στις «τυπικές» ΠΕΕ θεωρείται ότι είναι δυαδική, δηλ. αποκεντρωτική 
και συγκεντρωτική ταυτόχρονα. Η αποκέντρωση εντοπίζεται κυρίως στη διοίκηση των θυγα
τρικών επιχειρήσεων αναφορικά με διαχειριστικοί ζητήματα όπως η καθημερινή παραγωγική 
δραστηριότητα στο επίπεδο της οικονομικής μονάδας, η μελέτη της τοπικής αγοράς και η 
βραχυπρόθεσμη εταιρική πολιτική σε τοπική κλίμακα. Ο συγκεντρωτικός χαρακτήρας αναφέ- 
ρεται στο κορυφαίο επίπεδο της διοίκησης (headquarters), όπου λαμβάνονται οι στρατηγικές 
αποφάσεις για θέματα μείζονος σημασίας που απασχολούν τον όμιλο όπως είναι η συνεργασία 
των διαφόρων παραγωγικών μονάδων του ομίλου, θέματα επενδύσεων και χρηματοδότησης 
κ.α. (Πουρναράκης & Χατζή Κωνσταντίνου, 1999·3Μ)·
Οι κύριοι λόγοι που οδηγούν ένα μεγάλο αριθμό εταιριών να εκδηλώσουν επιχειρηματική 
δράστη ριότητα εκτός των συνόρων της χώρας προέλευσης τους θα μπορούσαν να εντοπιστούν 
στην υπερκέραση εμπορικών, πολιτικών και διοικητικών προβλημάτων, τη μεγιστοποίηση της 
απόδοσης του παραγωγικού κεφαλαίου, τη συμπίεση του κόστους παραγωγής, την εξασφάλι
ση αγορών, την αντιμετώπιση ζιροβλημάτων στις εργασιακές σχέσεις, την εγγενή ανάγκη των 
ΠΕΕ για συνεχή ανάπτυξη, την αναγκαιότητα για μείωση της αβεβαιότητας και του επιχειρη
ματικού κινδύνου και την αξιοποίηση εθνικών πλεονεκτημάτων ή δεξιοτήτων σε επιμέρους τε
χνολογίες (Πειρουνάκης, 1994)·
Οι ΠΕΕ εξαιτίας της δραστηριότητας τους αποκτούν μεγάλη οικονομική δύναμη και η σημα
σία τους στη διεθνή οικονομία βαίνει αυξανόμενη (Σπυρόπουλος, 1977 · Κουτρούκης, 1996). Η 
εξέλιξη αυτή είναι αναπόσπαστά συνδεδεμένη με το διεθνές φαινόμενο των συγχωνεύσεων 
και των εξαγορών που εκδηλώνεται στην κονίστρα της παγκοσμιοποίησης (De Boyer, 
Poumarède & Taillandier, 2000 · Γεωργακοπούλου, 2θθθ ■ ILO, 2001).
H μεγάλη οικονομική -και συχνά πολιτική- ισχύς των ΠΕΕ έχει οδηγήσει στη διαπίστωση πως

«η δράση των πολυεθνικών εταιριών δημιούργησε μια πρωτότυπη υπερεθνική 
διαδικασία οικονομικής και κοινωνικής εναρμόνισης, έξω από κάθε ουσιαστικό 
και διεθνή έλεγχο και ανεξάρτητα από την εναρμόνιση που επιδιώκουν οι διε
θνείς διακυβερνητικοί οργανισμοί» (Σπυρόπουλος, 1998:216).

Σε αυτή την πραγματικότητα εκδηλώθηκαν και πολυποίκιλες προσπάθειες για την τιθάσευση 
της ανεξέλεγκτης δράσης των ΠΕΕ με την υιοθέτηση διαφόρων κωδίκων συμπεριφοράς των 
ΠΕΕ σε διεθνή κλίμακα (Μηλιώτη, 1989)· Μολονότι, πολυάριθμοι κώδικες συμπεριφοράς κα
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ταρτίστηκαν από πολλούς υπερεθνικούς οργανισμούς (ILO, 2001 · Kolk, Van Tulder & 
Welters, 1999), εκείνοι που έγιναν πιο γνωστοί —και αφορούσαν περισσότερο στις εργασια
κές σχέσεις- ήταν οι «Κατευθυντήριες Αρχές για τις Πολυεθνικές επιχειρήσεις» του ΟΟΣΑ και 
η «Τριμερής Διακήρυξη αρχών για τις πολυεθνικές επιχειρήσεις και την κοινωνική πολιτική» 
του Διεθνούς Γραφείου Εργασίας που υιοθετήθηκαν το 1976 και το 1977 αντίστοιχα, ενώ το 
2000 υιοθετήθηκαν και οι «Κατευθυντήριες Οδηγίες για τις Πολυεθνικές επιχειρήσεις» του 
ΟΟΣΑ (OECD,2000). Το κύριο πρόβλημα με όλα αυτά τα κείμενα ήταν ότι η εφαρμογή τους 
δεν είχε κανονιστικό χαρακτήρα και η τήρηση τους βασιζόταν στη βούλήση των μερών (Ham
ilton, 1986 ■ Kolk, et al., 1999 ■ Blanpain, 1980 · Liebhaberg, 1980 ■ Roberts, 1981). Ήταν, λοι
πόν, επόμενο η εφαρμογή των διακηρύξεων αυτών να μην επιφέρει αξιοσημείωτα αποτελέ
σματα στην καθημερινότητα των ΠΕΕ, και ιδίως στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων.

6.2. ΚΟΙΝΩΝΙΚΟΟΙΚΟΝΟΜΙΚΕΣ ΕΠΙΔΡΑΣΕΙΣ ΤΩΝ ΠΟΛΥΕΘΝΙΚΩΝ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ

Είναι κοινά αποδεκτό ότι οι ΠΕΕ επιδρούν αποφασιστικά στη διαμόρφωση των κοινωνικοοι
κονομικών δομών τόσο στις χώρες προέλευσης, όσο και τις χώρες υποδοχής των θυγατρικών 
επιχειρήσεων.
Ειδικότερα, οι ΠΕΕ προκαλούν διαρθρωτικές αλλαγές στην αγορά εργασίας της χώρας προέ
λευσης. Έτσι, στις βιομηχανικά αναπτυγμένες χώρες παραμένουν οι παραγωγικές διαδικασίες 
έντασης κεφαλαίου, γνώσης και υψηλής τεχνολογίας καθώς και ο τομέας έρευνας και ανάπτυ
ξης των επιχειρήσεων, ενώ οι διαδικασίες έντασης εργασίας μεταφέρονται στην περιφέρεια 
με άμεσες συνέπειες την αύξηση της ζήτησης ειδικευμένης εργασίας και την εξαγωγή θέσεων 
εργασίας στις χώρες υποδοχής των πολυεθνικών επενδύσεων καθώς και την πρόκληση διαρ
θρωτικής ανεργίας στη χώρα προέλευσης (Παπανδρέου, 1981:221).
Επιπλέον, οι επιπτώσεις των ΠΕΕ στην αγορά εργασίας των χωρών υποδοχής -και ειδικότερα 
των αναπτυσσόμενων χωρών- είναι τόσο θετικές, όσο και αρνητικές. Έτσι από τη μία πλευρά 
οι ΠΕΕ συνδράμουν την οικονομική εξασθένιση των μικρομεσαίων παραγωγικών μονάδων 
έντασης εργασίας, οι οποίες απασχολούν ένα σχετικά μεγάλο αριθμό εργαζομένων. Από την 
(άλλη πλευρά, οι ΠΕΕ συγκρατούν την εξωτερική μετανάστευση, εκπαιδεύουν καλύτερα το 
ντόπιο εργατικό δυναμικό, παρέχουν καλύτερες αμοιβές και κοινωνικές παροχές και «πιέ
ζουν» τις τοπικές εταιρίες για τη βελτίωση των αμοιβών και όρων εργασίας του προσωπικού 
τους και ιδιαίτερα των ανώτερων και ανώτατων στελεχών (Λυμπερόπουλος, 1987).
Ακόμη οι ΠΕΕ επιδρούν στους τομείς της απασχόλησης και των μισθών/ ημερομισθίων. Έχει 
υποστηριχθεί ότι «ή άμεση απασχόληση που δημιουργείται από τις ΠΕΕ σαν ποσοστό της συ
νολικής εργατικής δύναμης στις αναπτυσσόμενες χώρες είναι πολύ μικρή» (Παπανδρέου, 
1981:87). Στην περίπτωση των επενδύσεων υποκατάστασης των εισαγωγών αυτό οφείλεται σε 
δύο λόγους:
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a οι επενδύσεις αυτού του τύπου τείνουν πλέον να λάβουν αποκλειστικά τη μορφή της 
εξαγοράς επιχειρήσεων, που ήδη λειτουργούν παρά τη δημιουργία νέων επιχειρήσεων.

■ οι πολυεθνικές εταιρίες χρησιμοποιούν τις μεθόδους παραγωγής και τεχνολογίας που 
χρησιμοποιούνται στη χώρα προέλευσης, οι οποίες ανταποκρίνονται σε αγορές εργα
σίας, που χαρακτηρίζονται από υψηλό εργατικό κόστος και σχετική στενότητα ανθρώ
πινου δυναμικού και συνεπώς δεν προσφέρουν αξιοσημείωτες θετικές επιδράσεις στην 
απασχόληση.

Γενικότερα, «οι έμμεσες επιπτώσεις στη δημιουργία απασχόλησης είναι περισσότερο σημα
ντικές, όσο περισσότερο ενσωματώνονται, όσο δηλαδή μεγαλύτερες διασυνδέσεις δημιουρ
γούν οι ΠΕΕ με την τοπική οικονομία» (Παπανδρέου, 1981:90).
Οι επιπτώσεις στους μέσους μισθούς και τα ημερομίσθια από τη δραστηριότητα των ΠΕΕ εί
ναι στις περισσότερες περιπτώσεις θετικές. Αυτό οφείλεται σε τρεις λόγους (Παπανδρέου, 
1981:90):

α) Οι ΠΕΕ έχουν τη δυνατότητα να καταβάλλουν μεγαλύτερους μισθούς και ημερομί
σθια γιατί έχουν μεγαλύτερα κέρδη και επίσης γιατί το κόστος εργασίας δεν αποτελεί 
σημαντικό μέρος του συνολικού κόστους παραγωγής τους.
β) Οι ΠΕΕ απασχολούν συνήθως και αλλοδαπούς κυρίως στις επιτελικές διοικητικές και 
τεχνικές θέσεις, οι οποίοι πληρώνονται σύμφωνα με τα μισθολογικά πρότυπα της χώρας 
προέλευσης, με την αύξηση των μέσων αμοιβών του προσωπικού, 
γ) Οι ΠΕΕ πληρώνουν μεγαλύτερους μισθούς για να προσελκύουν ευκολότερα το ειδι
κευμένο εργατικό δυναμικό των χωρών υποδοχής.

ό.3· ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΣΉΣ ΠΟΛΥΕΘΝΙΚΕΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ

Οι επιδράσεις των ΠΕΕ στις εργασιακές σχέσεις είναι πολυποίκιλες. Π επέκταση του φαινο
μένου των ΠΕΕ έχει συμβάλλει τόσο στη διεθνοποίηση των προβλημάτων που αφορούν στο 
συντελεστή παραγωγής εργασία, όσο και την ανάδυση της αναγκαιότητας για την εξεύρεση 
νέων μορφών αντιμετώπισης των προβλημάτων αυτών (Εταιρία Νομικών Βορείου Ελλάδος, 
1998).
Η πολυεθνική διάσταση των εργασιακών σχέσεων -που συνδέεται με την επέλαση του φαινο
μένου της πολυεθνικής επιχείρησης- έχει δύο κύριες όψεις (Yiannopoulou, 1977 ' Kujawa, 
1980):

■ Διαφορές στις δομές των εργασιακών σχέσεων στις διάφορες χώρες δράστηριοποίησης 
των ΠΕΕ.

Β Διαφορές στις προσεγγίσεις των εθνικών συνδικαλιστικών οργανώσεων στα ζητήματα 
της αμοιβής και των συνθηκών εργασίας, καθώς και σε εκείνα των εργασιακών θε
σμών.
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Ορισμένες ιδιομορφίες των ΠΕΕ επιδρούν καθοριστικά στη διαμόρφωση των εργασιακών 
σχέσεων (Σπυρόπουλος, 1998:252): (α) η λήψη των αποφάσεων για τα οικονομικά ζητήματα 
πραγματοποιείται από την κεντρική διοίκηση, ενώ για τα εργασιακά ζητήματα στο αποκε
ντρωμένο επίπεδο της παραγωγικής μονάδας, (β) οι παραγωγικές δραστηριότητες ενός ομίλου 
επιχειρήσεων διαθέτουν σημαντική ευελιξία και (γ) οι οικονομικές δραστηριότητες των ΠΕΕ 
χαρακτηρίζονται από μία σχετική αδιαφάνεια (Liebhaberg, 1980).
Η πολιτική των ΠΕΕ στα θέματα των εργασιακών σχέσεων είναι συνήθως πιο προωθημένη 
από την υφιστάμενη κατάσταση στις χώρες υποδοχής. Το παράδοξο είναι ότι ενώ συνήθως οι 
αμοιβές και οι όροι εργασίας που απολαμβάνουν οι εργατοϋπάλληλοι στις ΠΕΕ είναι τουλάχι
στον ίσες ή και ανώτερες από εκείνες των άλλων εργαζομένων, ανάμεσα στους εργαζόμενους - 
και κυρίως τους συνδικαλισμένους- κυριαρχεί η άποψη ότι η εργατική πολιτική των ΠΕΕ σχε
διάζεται με στόχο την εξασθένιση των συνδικάτων (Yiannopoulou, 1977)·
Οι αποφάσεις για επέκταση ή συρρίκνωση της παραγωγής βάσης των ΠΕΕ λαμβάνονται από 
το διεθνές κέντρο χάραξης της στρατηγικής τους. Κατά συνέπεια στη μητρική εταιρία αποφα- 
σίζεται και ο όγκος της απασχόλησης σε κάθε θυγατρική εταιρία. Οι ΠΕΕ συνήθως προτιμούν 
να επενδύουν τα κεφάλαιά τους στις χώρες όπου υπάρχει πιο «ευέλικτη» (flexible) εργατική 
νομοθεσία (Marginson & Sisson, 1994), ενώ μπορούν να μεταφέρουν παραγωγικές δραστη
ριότητες από ένα εργοστάσιο όπου υπάρχουν εργασιακές συγκρούσεις σε ένα άλλο και να α- 
ναστείλουν τη λειτουργία κάποιου υποκαταστήματος ή εργοστασίου (Steuer & Gennard,i97i). 
Είναι καθοριστικής σημασίας το γεγονός ότι κατά τις διαπραγματεύσεις με τους εκπροσώπους 
των εργαζομένων στις χώρες υποδοχής, οι ΠΕΕ χρησιμοποιούν συχνά την απειλή ότι θα μετε- 
γκαταστήσουν την παραγωγική τους δραστηριότητα. Με την τακτική αυτή του «διαιρεί και 
βασίλευε» οι ΠΕΕ επιχειρούν να στρέψουν τους εργαζόμενους της μιας παραγωγικής τους μο
νάδας εναντίον των εργαζομένων άλλων παραγωγικών μονάδων, δυσχεραίνοντας περισσότε
ρο την ήδη προβληματική συνεργασία ανάμεσα στις συνδικαλιστικές οργανώσεις των επιχει- 
ρήσεων-μελών του ομίλου (Wortmann, 2001 ■ Yiannopoulou, 1977)·
Ακόμη υπάρχει ένα μεγάλο κενό πληροφόρησης σχετικά με τη δομή των ΠΕΕ, τα κέντρα και 
τις διαδικασίες λήψης αποφάσεων στις εταιρίες αυτές. Έτσι, πολλές φορές οι εκπρόσωποι των 
εργαζομένων όταν διαπραγματεύονται με τη διοίκηση ενός εργοστασίου μιας ΠΕΕ αντιλαμ
βάνονται την έλλειψη της αναγκαίας πληροφόρησης γύρω από τους μισθούς και τις συνθήκες 
εργασίας της ίδιας ΠΕΕ σε άλλες χώρες. Η πληροφόρηση αυτή θα τους βοηθούσε να διεκδι- 
κήσουν καλύτερους όρους και αμοιβές εργασίας.
Το σύνηθες σε αυτές τις περιπτώσεις είναι ότι στις χώρες δρασιηριοποίησης μιας ΠΕΕ -πλην 
της μητρικής- οι συνδικαλιστές που εκπροσωπούν τους εργαζόμενους δε συναντώνται με την 
πραγματική διοίκηση που λαμβάνει τις κρίσιμες αποφάσεις, αλλά γίνονται αποδέκτες έμμεσης 
πληροφόρησης και με αυτό τον τρόπο στερούνται της ικανότητας να επηρεάσουν τις στρατη
γικές επιλογές του ομίλου. Επιπλέον, οι απόψεις τους τις περισσότερες φορές δεν μεταφέρο
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νται στους συνδικαλιστικούς εκπροσώπους της μητρικής χώρας, οι οποίοι έχουν περισσότερες 
πιθανότητες να επηρεάσουν τις αποφάσεις της ΠΕΕ αναφορικά με τους εργαζόμενους όλων 
των χωρών δράστηριοποίησης της εταιρίας ή του ομίλου (Venneslan & Âgotnes, 1995)·

Οι ΠΕΕ διακρίνονται για τα αναπτυγμένα συστήματα εσωτερικής επικοινωνίας σε όλα τα πα
ραρτήματα, διαθέτουν καλύτερα προγράμματα επιμόρφωσης και εκπαίδευσης του προσωπι
κού και συχνά στέλνουν ανώτερα στελέχη τους από το κέντρο στα υποκαταστήματα με σκοπό 
την εμπέδωση ομοιογένειας στη στρατηγική και την τεχνοτροπία οργάνωσης και διοίκησης 
της εταιρίας (management style).
Επίσης, οι ΠΕΕ διαθέτουν εξελιγμένα συστήματα αξιολόγησης του προσωπικού τους και ε
φαρμόζουν ειδικά προγράμματα ανθρώπινων σχέσεων στην εργασία, ενώ συχνά υιοθετούν 
προγράμματα «πρόσθετων αποδοχών» (benefits) στα υποκαταστήματα, τα οποία συμβόιλλουν 
στην αύξηση της δημοφιλίας και της κοινωνικής αποδοχής των ΠΕΕ αλλά και την απώλεια με
λών από τα εργατικά συνδικάτα
Κοντολογίς, τα δύο κύρια πλεονεκτήματα των ΠΕΕ στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων είναι: 

Β Αν υπάρχει απειλή απεργίας ή μεγάλων παραχωρήσεων προς τους εργαζόμενους, οι 
ΠΕΕ μπορούν να μεταφέρουν παραγωγικές δραστηριότητες σε κάποια άλλη μονάδα 
παραγωγής

* Η διοίκηση της ΠΕΕ αντιλαμβάνεται πλήρως τα συμφέροντά της σε κάθε χώρα δρά
στη ριοποίησης της και διεθνώς, ενώ αντίθετα, τα εθνικά εργατικά συνδικάτα στις διά
φορες χώρες, όχι μόνο δεν έχουν ολοκληρωμένη εικόνα της κατάστασης της ΠΕΕ σε 
παγκόσμια κλίμακα αλλά κατά κανόνα αντιμετωπίζουν προβλήματα συνεργασίας ανά
μεσα στις συνδικαλιστικές ηγεσίες των εργαζομένων στις θυγατρικές εταιρίες. 

Ωστόσο, δεν υπάρχει οριστική και κοινά αποδεκτή άποψη για την επίδραση που ασκούν οι 
ΠΕΕ στις εργασιακές σχέσεις, που διαμορφώνονται στις οικονομικές μονάδες των χωρών υ
ποδοχής τους (Günter, 1973 -Ferner & Edwards, 1995 ' Yianiiöpouloü, 1977). Αναψερύμενοι 
στις πολυεθνικές εταιρίες, οι Martinez Lucio και Weston σημειώνουν πως

«μερικές τείνουν να προσαρμοστούν στις παραδόσεις των εθνικών συστημάτων 
εργασιακών σχέσεων, ενώ άλλες έχουν μία τάση να δρουν ως καταλύτες αλλαγής 
με τη διάχυση νέων μορφών οργάνωσης της εργασίας και πρακτικών των εργα
σιακών σχέσεων» (Martinez Lucio & Weston, 1994)·

Οι Coller και Marginson (1998) υποστηρίζουν ότι οι πρακτικές των εργασιακών σχέσεων φαί
νεται ότι σε σημαντικό βαθμό διαμορφώνονται με την επίδραση τοπικών παραγόντων και δεν 
είναι πολύ ευαίσθητες στις επιδράσεις της διεθνούς διοίκησης του ομίλου, παράλληλα όμως 
δεν πρέπει να υποτιμηθούν και οι επιδράσεις στα ζητήματα απασχόλησης και οργάνωσης της 
εργασίας από τα διάφορα κανάλια επιρροής, διαμέσου των υπερεθνικών διοικητικών πρακτι
κών του ομίλου.
Άλλοι ερευνητές θεωρούν ότι στις περισσότερες εταιρίες υφίστανται δύο αντίρροπες τάσεις 
που συνδυάζουν την αύξουσα αποκέντρωση στις επιμέρους επιχειρηματικές μονάδες και τη
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συγκέντρωση στο ευρωπαϊκό επίπεδο, όχι μόνο ως αποτέλεσμα εξωγενών πιέσεων για ρύθμι
ση αλλά και απο τις ενδογενείς ανάγκες συντονισμού και ελέγχου (Marginson & Sisson, 1996a 
■ Turner, D’ Art & Gunnigle, 1997 ■ Edwards, 2000 ■ O’ Kelly, 1990).
Μία άλλη άποψη που έχει διατυπωθεί είναι πως οι εργασιακές σχέσεις στις ΠΕΕ είναι αποκε
ντρωμένες με εξαίρεση την ανάμειξη της κεντρικής διοίκησης στις περιπτώσεις σοβαρής κρί
σης (Günter, 1973)> ενώ ορισμένοι ερευνητές ισχυρίζονται ότι οι ΠΕΕ αντί να προσαρμοστούν 
πλήρως στις τοπικές πρακτικές των εργασιακών σχέσεων στις χώρες υποδοχής, τυποποιούν 
ορισμένες πλευρές των σχέσεων εργασίας και τις διαχέουν στο σύνολο του εθνικού συστήμα
τος εργασιακών σχέσεων (Muller-Camen, Almond, Gunnigle, Quintanilla & Tempel, 2001 ■ 
Ferner, Quintanilla &Varul, 2000).
Άλλοι ερευνητές, όπως ο Hamill, έχουν περιγράφει τους παρακάτω επιδραστικούς παράγο
ντες ως ιδιαίτερα σημαντικούς για την εκτίμηση της έκτασης στην οποία η μητρική εταιρία 
αναμειγνύεται στις εργασιακές σχέσεις στο επίπεδο της χώρας υποδοχής (Leat & Wooley,
1999:113):

* Ο βαθμός διασυνοριακής (inter-subsidiary) ολοκλήρωσης της παραγωγής, δεδομένου 
ότι το εμπειρικό υλικό έδειξε ότι ένας υψηλός βαθμός διασυνοριακής ολοκλήρωσης 
της παραγωγής οδηγεί στην συγκέντρωση της λειτουργίας των εργασιακών σχέσεων 
στην ΠΕΕ.

■ Η εθνικότητα της ΠΕΕ, γιατί οι ΠΕΕ αμερικανικής (ΗΠΑ) ιδιοκτησίας είναι περισσό
τερο συγκεντρωτικές στη λήψη των αποφάσεων για τις εργασιακές σχέσεις σε οχέση 
με τις ΠΕΕ ευρωπαϊκής ιδιοκτησίας.

* Ο τρόπος ίδρυσης της θυγατρικής επιχείρησης, δεδομένου ότι οι ντόπιες εταιρίες (in
digenous firms) που εξαγοράστηκαν από ΠΕΕ τείνουν να απολαμβάνουν πολύ μεγα
λύτερη αυτονομία σε οχέση με τις θυγατρικές επιχειρήσεις που ιδρύθηκαν εξαρχής ως 
παραρτήματα ΠΕΕ (greenfield sites).

* Οι οικονομικές επιδόσεις των επιχειρήσεων, και ειδικότερα στις θυγατρικές επιχειρή
σεις με πενιχρά οικονομικά αποτελέσματα -και ιδίως όταν αυτά οφείλονται σε προ
βληματικές εργασιακές σχέσεις- οι ΠΕΕ τείνουν να εφαρμόσουν πρακτικές των εργα
σιακών σχέσεων της χώρας προέλευσης με σκοπό να μειώσουν τις εργασιακές συ
γκρούσεις ή/ και να αυξήσουν την παραγωγικότητα. Αντίθετα, σε θυγατρικές επιχει
ρήσεις με ικανοποιητικούς δείκτες απόδοσης και αποτελεσματικότητας, οι ΠΕΕ τεί
νουν να σεβαστούν τις ιδιαίτερες πρακτικές εργασιακών σχέσεων, που παραδοσιακά 
εφαρμόζονται σε αυτές τις παραγωγικές μονάδες.

a Ο βαθμός στον οποίο η ΠΕΕ είναι αποτελεί πηγή κεφαλαίων (παγίων και κίνησης) για 
τη θυγατρική επιχείρησης, δεδομένου ότι στις περιπτώσεις που η μητρική εταιρία α
παιτείται να επενδύσει σημαντικά κεφάλαια στη θυγατρική της επιχείρηση, τείνει να 
αυξήσει και την παρέμβαση της στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων της τελευταίας.
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Σχετικά με τα ειδικότερα ζητήματα των εργασιακών σχέσεων στις ΠΕΕ θα πρέπει να σημειω
θεί ότι οι επιδράσεις των ΠΕΕ είναι αποσταθεροποιητικές. Όπως σημειώνει ο Τραυλός- 
Τζανετάτος

«κρίσιμες για την πορεία και την τύχη των εργασιακών σχέσεων αποφάσεις 
λαμβάνονται στην πραγματικότητα όχι από την επιχείρηση που αποτελεί σε τυ- 
πικό-νομικό επίπεδο τον εργοδότη, αλλά από τη μητρική επιχείρηση ως έκφραση 
της ενιαίας διοίκησης και του συνολικού συμφέροντος και σχεδιασμού του ομί
λου (...) η άτυπη αυτή διάσπαση μεταξύ ενός άμεσου ή εμφανούς και ενός έμμε
σου ή αφανούς εργοδότη κλονίζει συθέμελα ολόκληρο το θεσμικό σύστημα ορ
γάνωσης και προστασίας των σχέσεων εργασίας» (Τραυλός-Τζανετάτος, 
1997:22-23).

Στο πεδίο των συλλογικών διαπραγματεύσεων η παρέμβαση των ΠΕΕ προκαλεί μία υποβάθ- 
μιση των διαπραγματευτικών διαδικασιών καθώς και των συλλογικών συμβάσεων στο επίπεδο 
της επιχείρησης, γιατί τα διευθυντικά στελέχη των θυγατρικών επιχειρήσεων δεν μπορούν 
ουσιαστικά να διευθετήσουν τις εργασιακές διαφορές νευραλγικού χαρακτήρα (Carlson,
1974)·
Στο θέμα της απεργίας, οι ΠΕΕ επιφέρουν ένα δραστικό περιορισμό του απεργιακού δικαιώ
ματος ως προς την εμβέλεια και το βαθμό άσκησης πίεσης, γιατί η απεργιακή δραστηριότητα, 
ενώ στην πραγματικότητα στρέφεται κατά της μητρικής εταιρίας, στην πράξη επηρεάζει μόνο 
τη θυγατρική επιχείρηση.
Σημαντική είναι και η υπονομευτική επίδραση στη λειτουργία των θεσμών συμμετοχής των 
εργαζομένων οτις επιχειρήσεις (Looise & Drucker, 2002). Έτσι, στις θυγατρικές επιχειρήσεις 
των ΠΕΕ αποδυναμώνονται τα δικαιώματα συμμετοχής γιατί το κέντρο λήψης αποφάσεων 
βρίσκεται εκτός της «εμβέλειας» των συμμετοχικών δικαιωμάτων. Συνεπώς, η συμμετοχή των 
εργαζομένων μετεξελίσσεται σε φενάκη οτο αποκεντρωμένο επίπεδο της ΠΕΕ, γιατί 
μετατρέπεται σε μία συνδιαχείριση των συνεπειών που επιβάλλονται με αποφάσεις της 
μητρικής εταιρίας, με εξαίρεση τα καθημερινά-διαχειριστικά ζητήματα, που απασχολούν τη 
συγκεκριμένη παραγωγική μονάδα (Κραβαρίτου-Μανιτάκη, 1987)- Έχει, άλλωστε, προκόψει 
από σχετικές έρευνες ότι οι δομές και οι πρακτικές της συμμετοχής των εργαζομένων στις 
θυγατρικές των ΠΕΕ ελάχιστα υπόκεινται σε απευθείας ρύθμιση από τη διοίκηση της 
μητρικής εταιρίας. Αναφερόμενοι στα ευρήματα σχετικής έρευνας τους με μελέτες 
περιπτώσεων οι Lumley και Misra επισημαίνουν ότι οι μητρικές εταιρίες πρωταρχικά 
ενδιαφέρονταν για τις οικονομικές επιδόσεις των θυγατρικών τους εταιριών σε όρους 
παραγωγής και κερδοφορίας, και οποιαδήποτε ανησυχία σχετικά με τα ζητήματα συμμετοχής 
των εργαζομένων εκδηλωνόταν μόνο όταν οι πρακτικές της συμμετοχής προσέκρουαν 
εμφανώς στους παραπάνω οικονομικούς στόχους (Lumley & Misra, 1994)·
Αναφορικά με το πρόβλημα της προστασίας των εργαζομένων από τις ομαδικές απολύσεις 
πρέπει να σημειωθεί ότι οι ΠΕΕ μπορούν εύκολα να παρακάμψουν την εθνική νομοθεσία των
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χώρων υποδοχής δημιουργώντας ένα τεχνητό χρηματοοικονομικό έλλειμμα σε ένα υποκατά
στημά τους, ώστε να το οδηγήσουν στο χείλος της πτώχευσης. Το γεγονός αυτό χρησιμοποιεί
ται ως πρόφαση για την πραγματοποίηση ομαδικών απολύσεων. Τα αρμόδια όργανα που 
προβλέπονται από την εγχώρια έννομη τάξη για τον έλεγχο των αιτιών που δημιουργούν την 
αναγκαιότητα απολύσεων, είναι σχεδόν αδύνατο να ελέγξουν αν ισχύουν ή όχι στην πραγμα
τικότητα τα επιχειρήματα που προβάλλει η θυγατρική της ΠΕΕ για να προχωρήσει στις ομα
δικές απολύσεις.
Αναφορικά με το ζήτημα της πολιτικής εργασιακών σχέσεων που υιοθετούν οι ΠΕΕ στις χώρες 
υποδοχής, ενδιαφέρον παρουσιάζει μία σχετική έρευνα με τον τίτλο «Εργασιακές σχέσεις σε 
πολυεθνικές επιχειρήσεις στην Ελλάδα» που πραγματοποιήθηκε στις αρχές της δεκαετίας του 
1990 σε επιχειρήσεις που δραστηριοποιούνται στην περιοχή της Θεσσαλονίκης. Η Ξηροτύρη- 
Κουφίδου (1993) διερεύνησε τις υποθέσεις ότι: α) οι ΠΕΕ ευνοούν την εφαρμογή σύγχρονων 
πολιτικών διοίκησης ανθρώπινων πόρων β) υπάρχει μία τάση αποκέντρωσης της πολιτικής 
των ΠΕΕ αναφορικά με τις εργασιακές σχέσεις και γ) οι ΠΕΕ έχουν μία τάση να εφαρμόζουν 
ανεξάρτητη πολιτική στις εργασιακές σχέσεις. Η έρευνα επιβεβαίωσε την άποψη ότι «παρα- 
τηρείται μία τάση προσαρμογής των πολυεθνικών επιχειρήσεων προς την πρακτική και το 
κλίμα που κυριαρχεί στη χώρα υποδοχής, με σκοπό την επίτευξη εργασιακής ειρήνης» (Ξηρο- 
τύρη-Κουφίδου, 1993;66ι).
Σε μία άλλη μελέτη που αφορά ιδιαίτερα τον κλάδο της εμπορίας πετρελαιοειδών στην Ελλά
δα, η Κεραμίδου περιγράφει την πολιτική των ΠΕΕ του κλάδου:

«Η πολιτική διαχείρισης του προσωπικού που υιοθετούν οι πολυεθνικές επιχει
ρήσεις (...) προωθεί περισσότερο δεσμούς συνεργασίας παρά ανοικτού πειθανα
γκασμού και καταστολής των εργαζομένων. Οι απασχολούμενοι με σχέση εργα
σίας αορίστου χρόνου αναγκάζονται να εφαρμόζουν με συνέπεια τις οδηγίες των 
διευθυντικών στελεχών και να αποδέχονται τις ενδεχόμενες αλλαγές στις μεθό
δους εργασίας που έχουν ως στόχο τη αύξηση της αποδοτικότητας τους, καθώς 
επίσης και τις εναλλαγές καθηκόντων/θέσεων εργασίας με αντάλλαγμα (...) τη 
συμμετοχή τους στα ‘κέρδη’ της παραγωγικότητας καθώς επίσης και τη δυνατό
τητα ανέλιξης τους στο εσωτερικό της επιχείρησης» (Κεραμίδου, 200ΐ).

Συμπερασματικά, φαίνεται πως οι θυγατρικές εταιρίες των ΠΕΕ υιοθετούν πολλά στοιχεία 
από την κουλτούρα εργασιακών σχέσεων της χώρας υποδοχής, χωρίς όμως να αποκλείεται και 
η μεταφορά ορισμένων συναφών πρακτικών που υφίστανται στη μητρική χώρα.

6.4· ΟΙ ΠΟΛΥΕΘΝΙΚΕΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ ΚΑΙ ΤΟ ΔΙΕΘΝΕΣ ΣΥΝΔΙΚΑΛΙΣΤΙΚΟ ΚΊΝΗΜΑ

Η ραγδαία εξάπλωση και γιγάντωση των πολυεθνικών επιχειρήσεων -και ιδίως στο σκηνικό 
της παγκοσμιοποίησης- δημιούργησε γρήγορα την ανάγκη για την αναδιάρθρωση της οργά
νωσης του συνδικαλιστικού κινήματος, ώστε να αντιμετωπίσει τη νέα απρόσωπη εργοδοσία, 
να διαφυλάξει τα εργασιακά δικαιώματα και να προωθήσει νέα αιτήματα των εργαζομένων.
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Παράλληλα με τις προσπάθειες που εκδηλώνονται από τις διεθνείς και περιφερειακές συνδι
καλιστικές οργανώσεις (Διεθνής Συνομοσπονδία Ελεύθερων Εργατικών Συνδικάτων-ICFTU, 
Συνομοσπονδία Εργατικών Συνδικάτων-ETUC κ.α.), αντίστοιχες δραστηριότητες αναλαμβά
νουν και οι διεθνείς εργατικές οργανώσεις κατά κλάδο επαγγελματικής δραστηριότητας, όπως 
οι εργαζόμενοι στο μέταλλό, τα τρόφιμα, το πετρέλαιο κ.λπ. Μερικές από αυτές τις οργανώ
σεις που ονομάζονται Διεθνείς Επαγγελματικές Γραμματείες (International Trade 
Secretariats) έχουν αξιόλογη δύναμη και έχουν διαδραματίσει σπουδαίο ρόλο για την προώ
θηση των συλλογικών διαπραγματεύσεων με τις πολυεθνικές επιχειρήσεις (π.χ. Διεθνής Ομο
σπονδία Εργατών Χημικών Βιομηχανιών).
Μολαταύτα, έχει τονίσθεί πως

«παρ’ όλες τις σποραδικές επιτυχίες τους, οι διεθνείς επαγγελματικές γραμματεί
ες παραμένουν πάντα στο περιθώριο του διεθνούς εργατικού δικαίου, όσον αφο
ρά τη ρύθμιση των εργασιακών σχέσεων στο επίπεδο μιας πολυεθνικής επιχεί
ρησης, εφόσον δεν έχουν αναγνωρισθεί διεθνώς ως εκπρόσωποι των εργαζομέ
νων στις πολυεθνικές επιχειρήσεις του κλάδου που εκπροσωπούν και δεν αποτε
λούν επομένως ένα γενικά αναγνωρισμένο και έγκυρο μέρος στις συλλογικές 
διαβουλεύσεις με τη διεύθυνση μιας πολυεθνικής επιχείρησης» (Σπυρόπουλος,
1998:257)·

Επίσης, τα τελευταία χρόνια έχουν συσταθεί -με πρωτοβουλία των Διεθνών Επαγγελματικών 
Γραμματειών- συνδικαλιστικές επιτροπές διεθνικού χαρακτήρα που στοχεύουν στο συντονι
σμό της δράσης των εργατικών συνδικάτων εθνικού χαρακτήρα, τα οποία υφίστανται στα υ
ποκαταστήματα των μεγάλων ΠΕΕ σε διαφορετικές χώρες.
Η ραγδαία επέκταση του φαινομένου των πολυεθνικών επιχειρηματικών κολοσσών -που ε
γκαινιάστηκε μετά το δεύτερο παγκόσμιο πόλεμο- προκάλεσε πολυποίκιλες αντιδράσεις στις 
συνδικαλιστικές οργανώσεις.
'Ετσι, ενώ αρχικά τα συνδικάτα αντιμετώπισαν με σκεπτικισμό και συχνά με αμηχανία τις 
ΠΕΕ, στη συνέχεια συνειδητοποίησαν ότι οι μεταφορές των κερδών με τις μεθόδους των υ- 
περκοστολογήσεων και των υποτιμολογήσεων πολλές φορές χρησιμοποιούνται για να εμφανι
στούν μικρά κέρδη ή και ζημιές στις χώρες, όπου τα συνδικάτα είναι ισχυρά, ώστε να συμπιε
στούν ανάλογα οι εργατικές διεκδικήσεις ή/ και κατακτήσεις.
Ήδη από το τρίτο παγκόσμιο συνέδριο της (1969) η ICFTU θεώρησε ότι η δράση των ΠΕΕ 
μπορεί να ανατρέψει την ισορροπία του συστήματος εργασιακών σχέσεων, να περιορίσει το 
δικαίωμα των εργαζομένων να οργανωθούν για την υπεράσπιση των συμφερόντων τους, να 
συμπιέσει το δικαίωμά τους για συλλογικές διαπραγματεύσεις και να επιδράσει αρνητικά 
στους μισθούς εξαιτίας των διαφορών στο εργατικό κόστος.
Είναι πρόδηλο ότι τα προβλήματα των εργατικών συνδικάτων που σχετίζονται με τις ΠΕΕ 
διαφέρουν από χώρα σε χώρα ανάλογα με τη δομή της αγοράς, το μέγεθος του πολυεθνικού
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τομέα της οικονομίας, την ισχύ των εθνικών θεσμών εργασιακών σχέσεων και το ρόλο που 
διαδραματίζει η κυβέρνηση.
Τα θεμελιώδη προβλήματα που αντιμετωπίζουν τα συνδικάτα σε όλες τις χώρες δραστηριο- 
ποίησης των ΠΕΕ θα μπορούσαν να κωδικοποιηθούν ως εξής (TUC, 1984 * Prosten & Mac- 
Donald, 1980 · ICFTU, 1979 - Κουτρούκης, 1996):

■ Η ΠΕΕ συχνά εμποδίζει την αναγνώριση της συνδικαλιστικής οργάνωσης και τη δυνα
τότητα της τελευταίας να «στρατολογεί» ανεμπόδιστά νέα μέλη. Ακόμη μπορεί να 
φαλκιδεύει το δικαίωμα του συνδικάτου να συμμετέχει στις συλλογικές διαπραγμα
τεύσεις και να μην παρέχεται προστασία στα συνδικαλιστικά στελέχη.

* Υφίσταται έλλειψη πληροφόρησης του συνδικαλιστικού κινήματος γύρω από τη μισθο- 
λογική πολιτική της ΠΕΕ σε άλλα υποκαταστήματα καθώς και για τις συνθήκες εργα
σίας που επικρατούν σε άλλες παραγωγικές μονάδες της ΠΕΕ.

■ Τα εργατικά συνδικάτα αδυνατούν να ελέγξουν την εφαρμογή της νομοθεσίας και των 
διεθνών κανονισμών για την ασφάλεια των εργαζομένων σε όλα τα υποκαταστήματα 
της ΠΕΕ.

* Η ΠΕΕ μπορεί να εφαρμόσει πολύπλοκες μεθόδους εκπαίδευσης και επιμόρφωσης του 
ανθρώπινου δυναμικού καθώς και αναπτυγμένα συστήματα διαπροσωπικών σχέσεων 
και επικοινωνίας, με συνέπεια την προώθηση ατομοκεντρικών προτύπων δράσης για 
τους εργαζομένους και αποτροπή της συλλογικής δραστηριότητας του προσωπικού 

τους.
■ Τα εργατικά συνδικάτα -στις περισσότερες περιπτώσεις- δεν μπορούν να ελέγξουν τις 

κοινωνικοοικονομικές συνέπειες της επενδυτικής δραστηριότητας των ΠΕΕ. Ειδικότε
ρα, για τις επενδύσεις σε μια χώρα, τα συνδικάτα πολλές φορές αδυνατούν να ελέγ
ξουν τη σκοπιμότητα μιας επένδυσης, τη συνεισφορά της οτη δημιουργία θέσεων απα
σχόλησης και την επίδραση της στον έλεγχο στρατηγικών τομέων της οικονομίας.

Ακόμη, σχετικά με τις επενδύσεις στο εξωτερικό, τα εργατικά συνδικάτα συναντούν δυσχέ
ρειες στην προσπάθειά τους να εξετάσουν αν οι επενδύσεις αυτές θα δημιουργήσουν θέσεις 
εργασίας σε άλλες χώρες με αντίστοιχη μείωση της εγχώριας απασχόλησης, ενώ οι επενδυτι
κές αυτές κινήσεις συχνά μπορεί να είναι το πρώτο βήμα για την πλήρη μεταφορά των παρα
γωγικών δραστηριοτήτων της ΠΕΕ στο εξωτερικό, πράξη που -εκτός από τη συμβολή στην αύ
ξηση της ανεργίας- δημιουργεί διχαστικές επιδράσεις ανάμεσα στα εργατικά συνδικάτα των 
αναπτυγμένων και αναπτυσσόμενων χωρών.
Το συνδικαλιστικό κίνημα στην προσπάθειά του να αντιμετωπίσει τις ΠΕΕ, επεξεργάστηκε 
προτάσεις για τον έλεγχο των τελευταίων αλλά και για την πιο αποτελεσματική αντίδραση των 
εργατικών συνδικάτων στις δραστηριότητες των ΠΕΕ. Άλλωστε, όπως έχει γράψει ο Σπυρό- 
πουλος
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«Η εμπειρία της τελευταίας εικοσαετίας έδειξε καθαρά ότι για να είναι αποτελε
σματική η συνδικαλιστική δράση στο επίπεδο των πολυεθνικών επιχειρήσεων 
έχει ανάγκη από επανακαθορισμό του ρόλου των συνδικάτων και χάραξη νέων 
οργανωτικών δομών(...). Το κύριο πρόβλημα εδώ είναι η έλλειψη αντιστοιχίας 
ανάμεσα στο κεφάλαιο και την εργασία, γιατί αντίθετα με τους εργαζόμενους 
που είναι προσδεδεμένοι στο χώρο της εργασίας τους και στην ανθρώπινη κινη
τικότητα στην οποία ανήκουν, οι πολυεθνικές επιχειρήσεις έχουν απόλυτη ελευ
θερία κινήσεων και διακρίνονται για τη μεγάλη κινητικότητα τους» (Σπυρόπου- 
λος, 2000).

Το Μάρτιο του 1988 σε κοινό σεμινάριο της Παγκόσμιας Συνομοσπονδίας Εργασίας (WCL) 
και της Παγκόσμιας Ομοσπονδίας Βιομηχανικών Εργατών υπογραμμίστηκε ότι είναι καθήκον 
του συνδικαλιστικού κινήματος να καταγγείλει σε όλα τα επίπεδα την αρνητική συμπεριφορά 
των ΠΕΕ, να απαιτήσει την τήρηση των εθνικών και διεθνών εργασιακών προτύπων (labour 
standards) και να ενθαρρύνει την αλληλεγγύη των συνδικάτων μεταξύ των επαγγελματικών 
κλάδων, των χωρών και των κοινωνικών ομάδων. Στο ίδιο σεμινάριο τονίστηκε η αναγκαιότη
τα για την καθιέρωση με την ελάχιστη δυνατή αργοπορία ενός νέου Διεθνούς Οικονομικού 
Πλαισίου με κύρια χαρακτηριστικά τη δικαιοσύνη, την αλληλεγγύη, την ειρήνη και την εθνική 
κυριαρχία, την πραγματοποίηση μελετών για τους εργαζόμενους στις ΠΕΕ και την προώθηση 
της συντονισμένης δράσης των τελευταίων, ενώ ακόμη θα πρέπει να απαιτηθεί από τις κυβερ
νήσεις να συμπεριλάβουν τα διεθνώς αποδεκτά πρότυπα εργασίας και τους κώδικές συμπερι
φοράς των ΠΕΕ στις εθνικές νομοθεσίες, ώστε να αποκτήσουν δεσμευτικό χαρακτήρα. 
Εξάλλου η Διεθνής Συνομοσπονδία Ελεύθερων Εργατικών Συνδικάτων (ICFTU) έχει διαπι
στώσει την πιεστική ανάγκη για τη θέσπιση νομοθετικών ελέγχων των δραστηριοτήτων των 
ΠΕΕ στις μεμονωμένες χώρες και την καθιέρωση διεθνών ελέγχων όπως είναι η τριμερής δια
κήρυξη του Διεθνούς Γραφείου Εργασίας που υιοθετήθηκε το 1977 και οι κατευθυντήριες ο
δηγίες του ΟΟΣΑ που υιοθετήθηκαν το 1976, με την προϋπόθεση ότι οι κώδικες αυτοί θα 
προσλάβουν δεσμευτικό χαρακτήρα.
Ακόμη η ICFTU έχει προτείνει τη σύναψη διμερών και πολυμερών συμφωνιών βιομηχανικής 
συνεργασίας μεταξύ των κυβερνήσεων των αναπτυσσόμενων και των αναπτυγμένων χώρων, 
ενώ διακηρύσσει την ανάγκη να εφαρμοστεί μία νέου τύπου πολιτική του συνδικαλιστικού κι
νήματος έναντι των ΠΕΕ, η οποία θα σέβεται τόσο τη βιομηχανική δραστηριότητα, όσο και τη 
νομοθεσία -εθνική και διεθνή- σύμφωνα με τις αρχές που περιλαμβάνονται στον «Πολυεθνικό 
Χάρτη», που υιοθετήθηκε το 1975 στο ενδέκατο Παγκόσμιο Συνέδριο της ICFTU, στην Πόλη 
του Μεξικού.
Σε ανάλογο πνεύμα, η Συνδικαλιστική Συμβουλευτική Επιτροπή του ΟΟΣΑ (TUAC/ OECD) 
έχει προτείνει τα ακόλουθα:

α) Οι κυβερνήσεις θα πρέπει να ενθαρρύνουν την ουσιαστική εφαρμογή των κωδίκων 
συμπεριφοράς των ΠΕΕ, να εκδίδουν τακτικά σχετικές εθνικές εκθέσεις και να δημιουρ
γήσουν ad hoc επιτροπές για τις ΠΕΕ.
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β) Οι κυβερνήσεις οφείλουν να διασφαλίσουν το δικαίωμα της άσκησης της συνδικαλι
στικής δραστηριότητας στις ΠΕΕ, να χαλιναγωγήσουν τις αντισυνδικαλιστικές πρακτι
κές και να διευκολύνουν την υπερεθνική συνδικαλιστική δραστηριότητα.

Το συνδικαλιστικό κίνημα τόσο σε εθνικό, όσο και σε διεθνές επίπεδο ακολούθησε ποικίλες 
εναλλακτικές στρατηγικές για την αντιμετώπιση των ΠΕΕ. Οι κυριότερες εφαρμοσμένες 
στρατηγικές των συνδικαλιστικών οργανώσεων είναι οι ακόλουθες:

I) Πληροφόρηση.
Τα εργατικά συνδικάτα σε διάφορες χώρες έχουν προσπαθήσει να αντλήσουν πληροφορίες 
για τη δομή και τις λειτουργίες των ΠΕΕ σε παγκόσμια κλίμακα και επιπλέον επιχείρησαν να 
συνάψουν «Συμφωνίες Παροχής Πληροφόρησης» με τις διοικήσεις των ΠΕΕ. Οι πληροφορίες 
αυτές μπορεί να χρησιμοποιηθούν ποικιλοτρόπως και ιδιαίτερα στις συντονισμένες συλλογι
κές διαπραγματεύσεις.
Ακόμη έχουν εκδηλωθεί τάσεις για την εγκαθίδρυση δικτύων ροής πληροφοριών ανάμεσα σε 
συνδικάτα διαφορετικής εθνικότητας. Σημαντικό παράδειγμα είναι η κοινή απόφαση της α- 
μερικάνικής Ένωσης Εργατών Αυτοκινήτων και των βρετανικών συνδικάτων Ένωση Εργατι
κών Μηχανουργίας και Ένωση Εργατών Μεταφορών στις αρχές της δεκαετίας του i960, για 
να ανταλλάσσουν πληροφορίες σε μόνιμη βάση και να συνεργάζονται στη σύναψη συλλογικών 
συμβάσεων με τις εταιρίες αυτοκινήτων.

II) Διαβουλεύσεις και Εργατική Συμμετοχή.
Πρόκειται για την προσπάθεια του διεθνούς συνδικαλιστικού κινήματος για την καθιέρωση 
θεσμών διαβουλεύσεων μεταξύ της διοίκησης και των αντιπροσώπων των εργαζομένων, κα
θώς και για τη συμμετοχή των τελευταίων στις διαδικασίες λήψης αποφάσεων των ΠΕΕ 
(Gladstone, 1993)·
Ειδικότερα, οι συνδικαλιστικές οργανώσεις προσπαθούν να προωθήσουν ανάλογες συμφωνίες 
με τη διοίκηση των ΠΕΕ για την καθιέρωση οργάνων εκπροσώπησης του προσωπικού τόοο οε 
εθνικό, όσο και σε υπερεθνικό επίπεδο. Αντίστοιχοι μηχανισμοί ήταν τα Παγκόσμια Συμβού
λια Ομίλων Επιχειρήσεων που δημιουργήθηκαν κατά τη δεκαετία του i960 και μετά από μία 
μακρά περίοδο αδράνειας αναζωπυρώθηκαν τα τελευταία χρόνια (IMF Executive Committee,
1999) και οι εθελοντικής έμπνευσης θεσμοί πληροφόρησης των εργαζομένων της δεκαετίας 
του 1980, που θεωρούνται οι πρόδρομοι των ΕΣΕ (Σπυρόπουλος, 1998:262).
Αξιοσημείωτα είναι και τα δύο πρωτόκολλα που υπογράφτηκαν στις 7-10.1985 στις Βρυξέλες 
ανάμεσα στην Ευρωπαϊκή Ομοσπονδία Μεταλλουργών και την πολυεθνική εταιρία Thomson 
G.P. Τα πρωτόκολλα αυτά προέβλεπαν τη σύσταση ενός Διεθνικού Συντονιστικού Οργάνου 
και μιας Διεθνικής Κλαδικής Επιτροπής, που θα εκπροσωπούν τους εργαζομένους έναντι της 
ΠΕΕ. Παρόμοιες συμφωνίες έχουν υπογράφει στο παρελθόν και στις ΗΠΑ μεταξύ των συνδι
κάτων και της πολυεθνικής αυτοκινητοβιομηχανίας Saturn.
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Ανάλογες πιέσεις έχουν ασκηθεί από τα ευρωπαϊκά συνδικάτα για την προώθηση των συμμε
τοχικών θεσμών με ανάλογες οδηγίες της Ευρωπαϊκής Ένωσης, που τα τελευταία χρόνια στέ- 
φθηκαν από επιτυχία όπως η οδηγία για την πληροφόρηση, τη διαβούλευση και τη συμμετοχή 
των εργαζομένων στη δομή της Ευρωπαϊκής Ανώνυμης Εταιρίας κ.α.
Ωστόσο, η πιο σημαντική εξέλιξη σχετικά με τις ΠΕΕ στο ευρωπαϊκό σύστημα εργασιακών 
σχέσεων είναι η οδηγία 94/45/ΕΚ του Συμβουλίου της Ευρωπαϊκής Ένωσης της 22.9-1994·

III) Συλλογικές Διαπραγματεύσεις σε υπερεθνική κλίμακα.
Ένας άλλος τομέας στον οποίο έχει αναπτυχθεί αξιόλογη δραστηριότητα από τα εργατικά 
συνδικάτα είναι και εκείνος των συλλογικών διαπραγματεύσεων (Genot-Delbecque, 1986 ■ 
Τραυλός-Τζανετάτος, 1995 1 Λεβέντης, 1995 - Αυδής, 1995 - Carlson, 1974)· Το συνδικαλιστικό 
κίνημα έχει συχνά επισημάνει την ανάγκη για την προώθηση των συλλογικών διαπραγματεύ
σεων στο επίπεδο της ΠΕΕ. Κατά συνέπεια, οι συλλογικές διαπραγματεύσεις επιδιώκεται να 
λάβουν τη μορφή μιας συντονισμένης διεκδικητικής δράσης των εργατικών συνδικάτων στο 
επίπεδο της ΠΕΕ. Όπως σημειώνει ο Τόλιος

«Είναι φανερό ότι η υπογραφή ενιαίας ΣΣΕ για τους εργαζόμενους σε έναν όμι
λο αφαιρεί από τη διοίκηση πολλά περιθώρια ελιγμών σε ζητήματα εργασιακών 
σχέσεων, ενώ από την άλλη διευκολύνει αντικειμενικά την ενιαία συνδικαλιστική 
«έκφραση» (οργάνωση) όλων των εργαζομένων στον όμιλο, πράγμα μη επιθυ
μητό κατά κανόνα από τις διοικήσεις των ομίλων» (Τόλιος, 1999:105)·

Με τον τρόπο αυτόν τα εργατικά συνδικάτα θεωρούν ότι θα αποδυναμωθούν ορισμένα δια
πραγματευτικά πλεονεκτήματα των ΠΕΕ όπως η δυνατότητα μεταφοράς των παραγωγικών 
δραστηριοτήτων τους από μία χώρα σε άλλη, η απόπειρα διαίρεσης των εργαζομένων με τη 
μέθοδο του διαφορισμού των αμοιβών σε κάθε μονάδα παραγωγής κ.α. (Lea, 1971)·
Ανάλογες προσπάθειες έχουν εκδηλωθεί και σε περιφερειακό επίπεδο. Για παράδειγμα, σε 
ευρωπαϊκό επίπεδο έχει προταθεί πολλές φορές η θέσπιση των Ευρωπαϊκών Συλλογικών 
Συμβάσεων Εργασίας σε επίπεδο κλάδου ή ομίλου, οι οποίες θα συνομολογούνται από τις α
ντίστοιχες εργατικές οργανώσεις και τους εκπροσώπους των εργοδοτικών οργανώσεων στον 
κλάδο ή τις κεντρικές διοικήσεις των πολυεθνικών εταιριών/ ομίλων.
Ακόμη έχει προταθεί να υπάρξει ένας συντονισμός των εθνικών συλλογικών διαπραγματεύ
σεων μεταξύ των συνδικαλιστικών οργανώσεων στον ίδιο όμιλο επιχειρήσεων. Αξιόλογη είναι 
η δραστηριότητα που ανέπτυξαν παλαιότερα τα αμερικάνικα, γερμανικά και ιταλικά συνδικά
τα των θυγατρικών εταιριών της γαλλικής υαλουργίας Saint Gobain, ζητώντας την ταυτόχρονη 
ικανοποίηση των μισθολογικών αιτημάτων των εργαζομένων σε όλες τις παραπάνω χώρες. 
Μερικά από τα αιτήματα αυτά ικανοποιήθηκαν από τη γαλλική εταιρία.

IV) Πολυεθνικές Απεργίες.
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Πρόκειται για την εκδήλωση ταυτόχρονης απεργιακής δραστηριότητας σε περισσότερες από 
μία μονάδες παραγωγής της ΠΕΕ (Τραυλός-Τζανετάτος, 1995)· Οι πολυεθνικές απεργίες λαμ
βάνουν συνήθως δύο μορφές.
Η πρώτη αφορά σε απεργίες αλληλεγγύης από εργαζομένους ορισμένων υποκαταστημάτων 
της ΠΕΕ για την υποστήριξη των εργαζομένων σε άλλα υποκαταστήματα της ίδιας ΠΕΕ. Η 
δεύτερη αναφέρεται σε διεθνείς συντονισμένες απεργίες ολόκληρου (ή τμήματος) του δυναμι
κού των εργαζομένων της ΠΕΕ σε διαφορετικές χώρες για την προώθηση των κοινών αιτημά
των που προβόιλλονται προς την κεντρική διοίκηση της ΠΕΕ.
Η επιτυχία ή όχι των συντονισμένων αυτών απεργιών εξαρτάται και από τις αντίστοιχες δια
τάξεις των εθνικών εργατικών νομοθεσιών. Ένα παράδειγμα επιτυχημένης απεργίας με υπε
ρεθνικό συντονισμό ήταν εκείνο των εργαζομένων στον όμιλο της αυτοκινητοβιομηχανίας 
Renault, που οδήγησε στη ματαίωση της απόφασης της επιχείρησης να διακόψει τη λειτουρ
γία του εργοστασίου στο Vilvorde του Βελγίου.

V) Διασφάλιση των θεμελιωδών Εργατικών Δικαιωμάτων.
Πρόκειται για τις προσπάθειες του συνδικαλιστικού κινήματος στο πλαίσιο διεθνών οργανι
σμών για τη θέσπιση κωδικών συμπεριφοράς των ΠΕΕ αλλά και για διατάξεις του διεθνούς ή 
περιφερειακού δικαίου που θα διασφαλίζουν τα θεμελιώδη δικαιώματα των εργαζομένων. Εί
ναι πρόδηλο ότι η καθιέρωση παρόμοιων κειμένων δεσμευτικού χαρακτήρα θα έχει ευεργετι
κές επιπτώσεις για το εργατικό δυναμικό των ΠΕΕ, ενώ θα συμβάλει ιδιαίτερα στην ενίσχυση 
των δικαιωμάτων των μισθωτών στις θυγατρικές επιχειρήσεις των ΠΕΕ στις αναπτυσσόμενες 
χώρες.
Στην πρώτη κατηγορία ανήκουν η Τριμερής Διακήρυξη Αρχών της Διεθνούς Οργάνωσης Ερ
γασίας για τις ΠΕΕ και την Κοινωνική Πολιτική, ο Κώδικας Συμπεριφοράς για τις ΠΕΕ του 
ΟΠΕ, οι κατευθυντήριες οδηγίες του ΟΟΣΑ για τις ΠΕΕ κ.α. (TUAC, 2002), κείμενα που, ω
στόσο, δεν έχουν προσλάβει δεσμευτικό χαρακτήρα.
Στη δεύτερη κατηγορία ανήκει ο Κοινοτικός Χάρτης των Θεμελιωδών Κοινωνικών Δικαιωμά
των που υιοθετήθηκε το 1989 από την Ευρωπαϊκή Επιτροπή (Επιτροπή των Ευρωπαϊκών Κοι
νοτήτων, 1990), διακήρυξη η οποία έχει σταδιακά εξειδικευτεί με διάφορες οδηγίες που εν
σωματώνονται στο δίκαιο της Ευρωπαϊκής Ένωσης.

VI) Αναβάθμιση Συνδικαλιστικής Οργάνωσης.
Πρόκειται για το εγχείρημα της αναδιάρθρωσης των συνδικαλιστικών δραστηριοτήτων σε υ
περεθνική κλίμακα με τη δημιουργία ορισμένων αντίβαρων στη δράση των ΠΕΕ (Jacobi, 
2000 ■ Gumbrell-McCormick, 2000).
Στον τομέα αυτό περιλαμβάνονται μεταξύ άλλων η ανάπτυξη των σχέσεων μεταξύ των εθνι
κών συνδικαλιστικών οργανώσεων του ίδιου κλάδου ή επαγγέλματος, η παροχή βοήθειας από 
τα συνδικάτα της μητρικής εταιρίας σε εκείνα των θυγατρικών εταιριών, η σύσταση παγκό
σμιων εταιρικών συμβουλίων για κάθε ΠΕΕ στο πλαίσιο των Διεθνών Επαγγελματικών Γραμ
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ματειών, η αξιοποίηση της δράσης των Ευρωπαϊκών Κλαδικών Ομοσπονδιών, η δημιουργία 
βάσεων δεδομένων για την οικονομική δραστηριότητα των ΠΕΕ, η δημιουργία κοινών υπερε
θνικών ταμείων απεργιακής αλληλεγγύης, η δημιουργία των Ευρωπαϊκών Βιομηχανικών Επι
τροπών στους κόλπους της Συνομοσπονδίας Ευρωπαϊκών Συνδικάτων κ.α. (ETUï, 1993a ■ Lea,
1971).
Ενδεικτικό παράδειγμα είναι το συνέδριο που διοργάνωσε η Διεθνής Ομοσπονδία Εργατών 
Μετάλλου το Σεπτέμβριο του 1970 με τη συμμετοχή αντιπροσώπων των εργαζομένων στις 
βιομηχανίες ηλεκτρικών προϊόντων, όπου συζητήθηκαν οι όροι εργασίας σε 32 πολυεθνικές 
επιχειρήσεις που απασχολούσαν 4,2 εκατομμύρια εργαζομένους και ουμφωνήθηκαν μέθοδοι 
δράσης με βάση ένα κοινό πρόγραμμα.
Σε αυτό το πλαίσιο αποκτά ιδιαίτερο ενδιαφέρον η διερεύνηση της πολιτικής των θυγατρικών 
επιχειρήσεων πολυεθνικών ομίλων που δραστηριοποιούνται στην Ελλάδα, και ιδίως εκείνων 
στις οποίες έχουν συστηθεί οι θεσμοί πληροφόρησης και διαβούλευσης των εργαζομένων σε 
εφαρμογή της ευρωπαϊκής οδηγίας 94/45/ΈΚ, που πρόβλεψε τη δημιουργία των ΕΣΕ στις 
ΠΕΕ, ικανοποιώντας ένα διαχρονικό αίτημα του ευρωπαϊκού συνδικαλιστικού κινήματος.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 7
ΣΚΟΠΟΣ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ. ΣΤΟΧΟΙ ΚΑΙ ΥΠΟΘΕΣΕΙΣ

7.1. ΕΙΣΑΓΩΓΙΚΑ

Το εγχείρημα της διερεύνησης της επίδρασης των ΕΣΕ στις εργασιακές σχέσεις των πολυεθνι
κών επιχειρήσεων στην Ελλάδα, οδηγεί την υφιστάμενη βιβλιογραφία σε μία αρχική κατηγο- 
ριοποίηση, με βάση τις κατευθύνσεις των ερευνητών.

■ Ο Lecher κατατάσσει τις υφιστάμενες έρευνες για τα ΕΣΕ σε τρεις κατηγορίες: Τις έ
ρευνες εφαρμογής, που ασχολούνται με τον τρόπο σύστασης και λειτουργίας των ΕΣΕ 
στην πράξη, τις έρευνες συμβατότητας που διερευνούν τις αλληλεπιδράσεις ανάμεσα 
στα εθνικά συστήματα εργασιακών σχέσεων και τα ΕΣΕ, και τις έρευνες ευρωπαϊσμού 
(europeanization), που μελετούν τη συμβολή των ΕΣΕ στην ανάπτυξη ενός ευρωπαϊ
κού συστήματος εργασιακών σχέσεων (Kerckhofs, 2000b).

* Ο Müller, στη μεθοδολογική κατάταξη του διακρίνει τέσσερις τύπους ερευνών: (α) τις 
ποσοτικές, που καταγράφουν τα αριθμητικά δεδομένα από τη λειτουργία των ΕΣΕ, (β) 
τις ποιοτικές, που εστιάζονται στα αντίστοιχα «ποιοτικά» ζητήματα και ασχολούνται 
κυρίως με μελέτες περιπτώσεων (case studies), (γ) τις έρευνες «πολιτικής διαμάχης», 
στις οποίες οι ερευνητές εκφράζουν και τεκμηριώνουν την αισιοδοξία ή απαισιοδοξία 
τους αναφορικά με την ανάδυση ενός ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων 
μετά την καθιέρωση των ΕΣΕ και (δ) τις θεσμικές, που ασχολούνται με τα νομικά ζη
τήματα που προκύπτουν από τη νέου τύπου ευρωπαϊκή νομοθεσία, που βρίσκει την 
πρώτη έκφραση της στην οδηγία για τα ΕΣΕ (Kerckhofs, 2000b).

Ίσως, όμως, η πιο ενδιαφέρουσα είναι η εμπλουτισμένη κατάταξη του Kerckhofs, που διακρί
νει το υφιστάμενο ερευνητικό υλικό ως εξής (2000b):

I. Ιστορική και Νομική Προσέγγιση
Μέχρι την υιοθέτηση της οδηγίας για τα ΕΣΕ, το μεγαλύτερο μέρος της συναφούς βιβλιογρα
φίας εξέταζε την «ιστορική» αναγκαιότητα για τη θεσμοθέτηση των ΕΣΕ. Μετά το 1994, Π 
προσέγγιση αυτή επέτρεψε μία πιο προσεκτική εξέταση των χαρακτηριστικών της πολιτικής 
διαδικασίας λήψης αποφάσεων κατά την ανάδυση της Ευρωπαϊκής Κοινωνικής Πολιτικής. Η 
οδηγία 94/45/ΕΚ είναι αδιαμφισβήτητα ένα κείμενο μεγάλης σημασίας και σύμφωνα με πολ
λές απόψεις θα πρέπει να θεωρηθεί ως ένα κομβικό σημείο στην προσπάθεια εγκαθίδρυσης 
ενός ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων.
Στο πλαίσιο της ίδιας προσέγγισης έγιναν και προσπάθειες για τη «συμβατική εφαρμογή» της 
οδηγίας με τον εθελοντισμό και την επικουρικότητα, μια διάσταση που θα μπορούσε να οδη
γήσει σε μια διαφορετικού τύπου κοινωνική νομοθεσία σε ευρωπαϊκή (ΕΕ) κλίμακα.
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Ενόψει και της επικείμενης αναθεώρησης της οδηγίας έχει ήδη ανανεωθεί και η παραγωγή 
της «θεσμικής» αυτής προσέγγισης. Ωστόσο, μένουν μερικά σπουδαία ζητήματα να διερευ- 
νηθούν όπως είναι οι δικαστικές υποθέσεις που ασχολούνται με τις «συγκρούσεις εκπροσώ
πησης» στις περιπτώσεις συνδικαλιστικού πλουραλισμού καθώς και οι περιπτώσεις παραβία
σης των συμφωνιών για τη σύσταση και λειτουργία των ΕΣΕ από την πλευρά της διοίκησης 
των πολυεθνικών επιχειρήσεων.

II. Η ποσοηκή προσέγγιση
Η προσέγγιση αυτή ασχολείται με την ποσοτική διάσταση της εφαρμογής του θεσμού των 
ΕΣΕ. Έτσι, ο αριθμός των επιχειρήσεων που διαθέτουν ΕΣΕ συσχετίζεται με τον αριθμό των 
επιχειρήσεων που δυνητικά καλύπτονται από την οδηγία. Τα ποσοστά συνδικαλιστικής δρα
στηριότητας και πυκνότητας στις καλυπτόμενες επιχειρήσεις συσχετίζονται με τη χώρα προέ
λευσης της εταιρίας και τον κλάδο οικονομικής δραστηριότητας και χρησιμοποιούνται ως μέ
τρο σύγκρισης για να εκτιμηθεί η «ποσοτική πρόοδος» στην εφαρμογή του θεσμού. Επιπλέον 
αναλύονται ποσοτικά στοιχεία από τα κείμενα των συμφωνιών σύστασης ΕΣΕ.
Νέες μορφές ποσοτικών δεδομένων συλλέγονται από τη διερεύνηση των μελών των ΕΣΕ με 
στοιχεία από την εμπειρία τους στην πράξη, ενώ άλλες έρευνες εξετάζουν τους λόγους για 
τους οποίους ορισμένες επιχειρήσεις δεν έχουν ακόμη συστήσει ΕΣΕ.

III. Η ποιοτική προσέγγιση
Η προσέγγιση αυτή αποτελείται κυρίως από μελέτες περιπτώσεων (case studies), που επιλέ
γονται κυρίως βάσει δύο μεταβλητών, δηλ. τη χώρα προέλευσης της εταιρίας και τον τομέα 
δραστηριότητας. Η συλλογή δεδομένων αποτελείται από συνεντεύξεις με στελέχη της διοίκη
σης ή/ και με τους εργατικούς εκπροσώπους στα ΕΣΕ. Ωστόσο, οι προσπάθειες για την επι
σκόπηση στοιχείων συγκεκριμένων πρακτικών υτα ΕΣΕ, που Οα επέτρεπαν μία συγκριτική 
ανάλυση δεν έχουν ευοδωθεί σε αξιόλογο βαθμό.
Μολαταύτα, οι μελέτες περίπτωσης χρησιμοποιήθηκαν για να διερευνηθούν συγκεκριμένα ζη
τήματα της λειτουργίας των ΕΣΕ όπως η αναδιάρθρωση επιχειρήσεων, η εκπαίδευση των με
λών, η ισότητα των ευκαιριών, οι μέθοδοι χειρισμού των ζητημάτων οικολογικού περιεχομέ
νου ή υγιεινής και ασφάλειας των εργαζομένων σε κάθε ΕΣΕ κ.λπ.

IV. Η προσέγγιση της ευρωπαϊκής διοίκησης ανθρώπινων πόρων
Αυτή η προσέγγιση επιχειρεί κυρίως να εξετάσει το ζήτημα των πολιτικών ανθρώπινου δυνα
μικού των διεθνικών επιχειρήσεων με έμφαση στις διαφορές που διαπιστώνονται στις εταιρίες 
αυτές ανάμεσα στην κεντρική και τις αποκεντρωμένες πολιτικές προσωπικού που χρησιμο
ποιούν. Τα κυρίαρχο ερώτημα σε αυτές τις έρευνες είναι αν είναι προτιμότερη η μεταφορά 
των πρακτικών της διοίκησης ανθρώπινων πόρων/ εργασιακών σχέσεων από το κέντρο στα
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παραρτήματα των πολυεθνικών επιχειρήσεων ή η παραχώρηση μεγαλύτερης αυτονομίας στις 
τοπικές διοικήσεις καθώς και κατά πόσο η λειτουργία και η δράση των ΕΣΕ μπορεί να συν- 
δυασθεί με αυτόν το στόχο.

V. Οι σύγχρονες «οικονομικές» προσεγγίσεις
Οι προσεγγίσεις αυτές -όπως του βρετανικού Department of Trade and Industry- ασχολούνται 
κυρίως με τη διερεύνηση του κόστους και του οφέλους στις επιχειρήσεις που επιλέγουν ή υπο
χρεώνονται να εφαρμόσουν το θεσμό των ΕΣΕ. 'Ετσι, επιχειρούν να προσεγγίσουν το κόστος - 
πραγματικό ή δυνητικό- που δημιουργούν τα ΕΣΕ όπως είναι ο χρόνος του μάνατζμεντ, ο χρό
νος των εργατικών εκπροσώπων στα ΕΣΕ, το κόστος συντήρησης και διοικητικής στήριξης της 
σύστασης και λειτουργίας των ΕΣΕ, το σημαντικό κόστος μετάφρασης και διερμηνείας, το κό
στος τεκμηρίωσης και η αμοιβή των εμπειρογνωμόνων, οι δαπάνες οργάνωσης των συνεδριά
σεων των ΕΣΕ και της στέγασης/ διατροφής /μετακίνησης των μελών τους.
Παρόμοιες έρευνες διερευνούν τα -δυνητικά ή πραγματικά- οφέλη από τη σύσταση και λει
τουργία των ΕΣΕ όπως είναι η συμβολική αξία των ΕΣΕ, η επίδραση στην αύξηση της αμοι
βαίας εμπιστοσύνης και την πρόσδεση των εργαζομένων στους στόχους της επιχείρησης, η 
βελτίωση του στρατηγικού σχεδιασμού της εταιρίας ή του ομίλου, η αύξηση της συνεργασίας ή 
του συναγωνισμού ανάμεσα στα διάφορα παραρτήματα της εταιρίας, η βελτίωση της κατα
νόησης των αποφάσεων της διοίκησης από τους εργαζόμενους, η στενότερη ανάμειξη των ερ
γαζομένων στις επιχειρησιακές λειτουργίες, ο εμπλουτισμός της διαθέσιμης πληροφόρησης 
της διοίκησης με τις απόψεις των εργαζομένων, η ανάπτυξη μιας υπερεθνικής επιχειρησιακής 
κουλτούρας, η ενίσχυση των διαδικασιών οργανωτικής αλλαγής και η αύξηση της παραγωγι
κότητας.
Στην ίδια κατηγορία ανήκουν και οι έρευνες του Lamers (1998) που ασχολούνται με την 
«προστιθέμενη αξία» που προκύπτει από τη λειτουργία τωνΈΣΕ όπως είναι η αναβάθμιση της 
άμεσης επικοινωνίας μεταξύ των εκπροσώπων των παραρτημάτων και της κεντρικής διοίκη
σης του ομίλου, η ανταλλαγή τεχνογνωσίας και εμπειριών κυρίως ανάμεσα στους εργατικούς 
εκπροσώπους των διαφόρων χωρών στα ΕΣΕ για θέματα εργασιακών σχέσεων, η παροχή της 
ευκαιρίας για να αναπτυχθεί μία ευρωπαϊκή συνδικαλιστική στρατηγική στους κόλπους μιας 
εταιρίας ή ομίλου που θα προσφέρει στη διεύθυνση κοινές και όχι αντιφατικές προτάσεις σε 
θέματα στρατηγικής ανθρώπινων πόρων και η θετική επίδραση που ενδεχομένως θα προκό
ψει στα τοπικά και εθνικά συμβούλια εργαζομένων από τη θεσμοθέτηση και λειτουργία των 
ΕΣΕ.

7.2. ΑΝΤΙΚΕΙΜΕΝΙΚΟΣ ΣΚΟΠΟΣ ΚΑΙ ΣΤΟΧΟΙ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ
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Με βάση τα παραπάνω μπορεί να καθοριστεί ως αντικειμενικός σκοπός της έρευνας αυτής να 
διερευνηθεί η συμβολή της σύστασης και λειτουργίας των ΕΣΕ στις εργασιακές σχέσεις στην 
Ελλάδα, τόσο στο επίπεδο των θυγατρικών επιχειρήσεων των πολυεθνικών ομίλων, όσο και 
στο εθνικό σύστημα των εργασιακών σχέσεων συνολικά καθώς και των παραγόντων που επι
δρούν σε αυτή τη συμβολή.
Ειδικότερα, ως επιμέρους στόχοι της έρευνας έχουν καθοριστεί οι εξής:

■ Να διερευνηθεί η συμβολή της σύστασης και λειτουργίας των ΕΣΕ στον ευρωπαϊσμό 
(europeanizatìon) του ελληνικού συστήματος εργασιακών σχέσεων σε εθνικό/ μακρο
οικονομικό αλλά και σε επιχειρησιακό/ μικροοικονομικό επίπεδο.

* Να διερευνηθεί αν η λειτουργία των ΕΣΕ δημιούργησε προστιθέμενη αξία (θετική ή 
αρνητική) στις θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων, στις οποίες υπήρξε ε
μπειρία εφαρμογής του θεσμού.

γ.3. ΥΠΟΘΕΣΕΙΣ - ΠΑΡΑΔΟΧΕΣ

Στη συνέχεια διατυπώθηκαν οι παρακάτω υποθέσεις προς διερεύνηση (παραδοχές), οι οποίες 
και τέθηκαν στη δοκιμασία του εμπειρικού ελέγχου:

ΠΑΡΑΔΟΧΗ ΓΑΊ:Τα Ευρωπαϊκά Συμβούλια Εργασίας σνμβάλονν στον 
ευρωπαϊσμό των εργασιακών σχέσεων στην Ελλάδα._______________^

Όπως αναφέρθηκε και πρωτύτερα, ένα αξιόλογο μέρος της ερευνητικής παραγωγής σχετικά 
με τα ΕΣΕ θα μπορούσαν να χαρακτηριστούν ως έρευνες ευρωπαϊσμού (europeanizatìon), δε
δομένου ότι μελετούν τη συμβολή των ΕΣΕ στην ανάπτυξη ενός ευρωπαϊκού συστήματος ερ
γασιακών σχέσεων (Kerckhofs, 2000b).
Ως ευρωπαϊσμός των εργασιακών σχέσεων έχουν οριστεί από τους Lecher και Platzer «όλες οι 
μορφές δια-συνοριακών ή υπερεθνικών σχέσεων ανάμεσα στους κοινωνικούς εταίρους σε 
διάφορα επίπεδα, καθώς και η αλληλεπίδραση των εθνικών και ευρωπαϊκών θεσμών και των 
κοινωνικών εταίρων στο σχηματισμό και την εφαρμογή ευρωπαϊκών πολιτικών απασχόλησης 
και κοινωνικών πολιτικών» (Müller & Hoffman, 2001:113).
Αυτός ο ευρωπαϊσμός των εργασιακών σχέσεων μπορεί να προσλάβει τρεις κύριες κατευθύν
σεις (Lecher, Platzer, Rüb & Weiner, 2002:8): α) την προώθηση μιας μεγαλύτερης αλληλεξάρ
τησης και αλληλοδιείσδυσης (όσμωσης) των εθνικών συστημάτων εργασιακών σχέσεων (ορι
ζόντιος ευρωπαϊσμός), β) την αυξανόμενη υιοθέτηση «ευρωπαϊκών στοιχείων» στα εθνικά 
συστήματα εργασιακών σχέσεων (π.χ. Οδηγίες της ΕΕ, Συμφωνίες των Κοινωνικών Εταίρων 
στο ευρωπαϊκό επίπεδο) (κάθετος ευρωπαϊσμός), σε συνδυασμό με μία πιο «ανοικτή» διάθεση 
αποδοχής (openness) σχετικά με τα ευρωπαϊκά θέματα στην εθνική οργάνωση και τις δρα
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στηριότητες των μερών που εμπλέκονται στις συλλογικές διαπραγματεύσεις και γ) τη βαθ
μιαία ανάδυση ενός ευρωπαϊκού επιπέδου (level) εργασιακών σχέσεων.
Σε μία πολύ σημαντική μελέτη τους οι Lecher, Nagel & Platzer (1999:256) υποστηρίζουν ότι ο 
ευρωπαϊσμός των εργασιακών σχέσεων μπορεί να πραγματοποιηθεί σε τρία πεδία/ άξονες:

■ Τον κοινωνικό διάλογο ανάμεσα στις ευρωπαϊκές οργανώσεις των εργοδοτών και των 
εργαζομένων που μπορούν να οδηγήσουν σε οιονεί «ευρω-κρατικές» ρυθμίσεις μετά 
από τις διαπραγματεύσεις των κοινωνικών εταίρων και τη συνοδευτική νομοθετική 
παρέμβαση του Συμβουλίου της ΕΕ.

■ Τον υπερεθνικό συντονισμό και την αυξανόμενη ενοποίηση στην πράξη των τομεα- 
κών/ κλαδικών και των περιφερειακών διαπραγματεύσεων.

■ Τις διαδικασίες πληροφόρησης και διαβούλευσης στις μεγάλες εταιρίες/ ομίλους με 
μία παράλληλη τάση προς τη σύναψη συμφωνιών στο επίπεδο των νεόδμητων ΕΣΕ.

Στη βιβλιογραφία σχετικά με τη δυνατότητα των ΕΣΕ να διαδραματίσουν ένα ρόλο καταλύτη 
για τον ευρωπαϊσμό των εργασιακών σχέσεων έχουν διατυπωθεί τρεις θεωρητικές προσεγγί
σεις (Lecher, et al., 1999:70-73)· Η πρώτη είναι εκείνη του νεοκορπορατισμού, η οποία πρε
σβεύει ότι στην εποχή της κυριαρχίας του νεοφιλελευθερισμού δεν υπάρχουν πολλά περιθώ
ρια για κορπορατιστικές δομές (όπως τα ΕΣΕ) και συνεπώς τα ΕΣΕ έχουν κάποια σημασία για 
τα εργατικά συνδικάτα, όχι όμως αξιοσημείωτο «πολιτικό» μέλλον στην ευρωπαϊκή κονίστρα 
των εργασιακών σχέσεων.
Η δεύτερη είναι η κριτική θεωρία του εκσυγχρονισμού που πιστεύει ότι η οδηγία 94/45/ΕΚ 
δεν προτίθεται να καθιερώσει ένα λειτουργικό και αυτόνομο σύστημα εργατικής αντιπροσώ
πευσης αλλά μάλλον ένα πλαίσιο εντός του οποίου θα συνομολογούνται «επιχειρησιακές συ
μπράξεις παραγωγικότητας», ενώ η εργατική πλευρά θα διαθέτει ασφυκτικά περιορισμένο 
χώρο άσκησης επιρροής προς τη διοίκηση. Συνεπώς, υποστηρίζει αυτή η θεωρία, η σύσταση 
των ΕΣΕ δε θα προκαλέσει την «αυτόματη» ανάδυση ενός αυτόνομου συστήματος εργασια
κών σχέσεων αλλά μάλλον θα αποτελέσει το πρόπλασμα μιας ευρωπαϊκής συνέλευσης 
(forum) των συντελεστών παραγωγής της εταιρίας. Έτσι, τα ΕΣΕ διατρέχουν τον κίνδυνο να 
«αποκολληθούν» από τα συλλογικά (πολύ-εργοδοτικά) συστήματα αλληλεγγύης και ρύθμισης, 
να αποδυναμώσουν τα εθνικά συστήματα ρύθμισης των εργασιακών σχέσεων και να εξελι
χθούν σε επιχειρησιακά προσανατολισμένα (company-oriented) μορφώματα υπερεθνικής α
ντιπροσώπευσης των εργαζομένων.
Η τρίτη προσέγγιση της δυναμικής θεωρίας του εκσυγχρονισμού θεμελιώνει την επιχειρημα
τολογία της στην επιτάχυνση της ευρωπαϊκής ενοποίησης από τα μέσα της δεκαετίας του 
1980, η οποία δημιούργησε νέες ευκαιρίες για τα εργατικά συνδικάτα, εφόσον τα τελευταία 
επιδιώξουν το διεθνή τους συντονισμό. Τα ΕΣΕ μπορούν να προσφέρουν σημαντικές υπηρεσί
ες προς τις ευρωπαϊκές κλαδικές συνδικαλιστικές οργανώσεις, ως όχημα για την υπερεθνική 
συνεργασία και την ισχυροποίηση της εργατικής πλευράς. Ακόμη, τα ΕΣΕ -σύμφωνα με αυτήν
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την προσέγγιση- θεωρούνται ως δυνητικά «κύτταρα» ενός σύνθετου ευρωπαϊκού συστήματος 
εργασιακών σχέσεων, που προϋποθέτει την καθιέρωση και διασφάλιση ισχυρών δεσμών α
νάμεσα στα εργατικά συνδικάτα και τα ΕΣΕ αλλά απαιτεί και την επέκταση των πολιτικών 
αρμοδιοτήτων της ΕΕ στην απασχόληση και τα κοινωνικά ζητήματα.
Σε σχέση με το ίδιο ζήτημα, μία έκθεση του Ευρωπαϊκού Ιδρύματος για τη Βελτίωση των Συν
θηκών Διαβίωσης και Εργασίας σημειώνει πως μολονότι η επίδραση των ΕΣΕ στις εργασιακές 
σχέσεις στα κράτη μέλη της ΕΕ είναι μάλλον οριακή, η παρουσία τους θα οδηγήσει πιθανότα
τα σε μερικές κρίσιμες εξελίξεις και ειδικότερα σε: α) μία αυξανόμενη σημασία μιας στάσης 
των ΕΣΕ, που θα ενισχύει τη δυνατότητα να δρομολογηθούν συμφωνίες και συμβιβασμοί με 
την πλευρά της διοίκησης, β) έναν πιο σαφή και καθορισμένο ρόλο για τα ΕΣΕ σε σχέση με τα 
εθνικά σχήματα αντιπροσώπευσης των εργαζομένων, εξέλιξη που θα μπορούσε να οδηγήσει 
σε ένα συντονισμό ή/ και ενοποίηση ανάμεσα στα διάφορα επίπεδα εκπροσώπησης των εργα
ζομένων και γ) την επικράτηση ενός «δικαιώματος» των ΕΣΕ για συλλογική διαπραγμάτευση, 
όχι όμως για τις αμοιβές και τις συνθήκες απασχόλησης αλλά για θέματα που ενδεχομένως 
απαιτούν μία ρύθμιση σε ευρωπαϊκή κλίμακα όπως είναι οι νόρμες υγιεινής και ασφάλειας, η 
εκπαίδευση του ανθρώπινου δυναμικού κ.α. (EIRONLINE, 1998b).
Σε μία ανάλογη μελέτη του ο Carley (2001) υποστηρίζει ότι η ενοποίηση των οικονομικών 
δραστηριοτήτων σε ευρωπαϊκή κλίμακα οδήγησε πολλούς πολυεθνικούς ομίλους νααναδιαρ- 
θρώσουν τις λειτουργίες τους για να δημιουργήσουν ευρωπαϊκές δομές διοίκησης, με σκοπό 
την ενοποίηση της παραγωγής της διανομής και του μάρκετιγκ στην Ευρώπη. Επιπλέον, οι 
πολυεθνικές εταιρίες προσπαθούν να διαχύσουν τις «καλές πρακτικές» παραγωγής, εργασίας 
και απασχόλησης (ιδίως στους τομείς της οργάνωσης της εργασίας, της διασφάλισης ποιότη
τας, των συμφωνιών διευθέτησης του εργάσιμου χρόνου και της «ελαστικοποίησης») που α
ναδύονται στους κόλπους τους σε όλές τις οικονομικές τους μονάδες στην Ευρώπη και αλλού. 
Επιπλέον, σύμφωνα με τον Carley (2001:3) ένα ακόμη στοιχείο ευρωπαϊσμού ή διεθνοποίησης 
στο πλαίσιο των πλέον διεθνοποιημένων πολυεθνικών ομίλων είναι και ο προγραμματισμός 
τακτικών συναντήσεων των διευθυντών ανθρώπινων πόρων και εργασιακών σχέσεων από ό
λες τις χώρες και παραγωγικές μονάδες.
Ωστόσο, και στην πλευρά των εργαζομένων ο ευρωπαϊσμός των εργασιακών σχέσεων εκδη
λώνεται με μία τάση χρήσης διεθνών συγκρίσεων και υπερεθνικού συντονισμού και ευκολό
τερης ανταλλαγής πληροφοριών -διαμέσου και των ΕΣΕ- αναφορικά με τις συνθήκες εργασί
ας, τα ωράρια, τις πρακτικές απασχόλησης, και τις αμοιβές, στοιχεία που συνήθως χρησιμο
ποιούνται στις εθνικές συλλογικές διαπραγματεύσεις. Ακόμη, τα ΕΣΕ συνδράμουν την υπερε
θνική συνδικαλιστική συνεργασία και ενδεχομένως να διαδραματίσουν έναν ρόλο ως ευρω
παϊκός μηχανισμός διαπραγμάτευσης με την εργοδοσία στο μέλλον (Carley, 2001:4)· Άλλωστε, 
και ο πρώην γενικός γραμματέας της Συνομοσπονδίας Ευρωπαϊκών Συνδικάτων (ETUC) έχει 
υποστηρίξει ότι «τα ΕΣΕ δεν είναι μόνο ένα ουσιαστικό βήμα προς τον ευρωπαϊσμό των έργα-
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σιακών σχέσεων, αλλά και προς την καινοτομία στην ευρωπαϊκή βιομηχανία» (Buschak,

1996).
Σε σχέση με την επίδραση των ΕΣΕ στις εργασιακές σχέσεις και ο Schulten (1996a) έχει τονί
σει πως τα ΕΣΕ θα δημιουργήσουν νέες μορφές ρύθμισης που θα οδηγήσουν σε περαιτέρω 
αποδυνάμωση των εθνικών συστημάτων εργασιακών σχέσεων. Αυτό, θα μπορούσε να δρομο
λογήσει μία κατάτμηση των εργασιακών σχέσεων στην ΕΕ σε δύο ανεξάρτητα συστήματα: το 
ένα για τις μεγάλες εταιρίες που θα επικεντρώνεται στο επίπεδο της επιχείρησης/ ομίλου με 
παράλληλη δράση ενεργών ΕΣΕ και το άλλο θα εξυπηρετεί τις μικρότερες εσωστρεφείς παρα
γωγικές μονάδες εγχώριας δραστηριότητας σε σχετικά προστατευμένες αγορές, που θα βασί
ζονται στις ποικίλες παραδόσεις και πρακτικές των εθνικών πλεγμάτων ρύθμισης. Σε αυτό το 
πλαίσιο λειτουργίας των ΕΣΕ εντάσσονται και οι φόβοι που έχουν αναδυθεί στους κόλπους 
πολλών συνδικαλιστικών οργανώσεων σχετικά με την ανάδυση -διαμέσου των ΕΣΕ- ενός υπε
ρεθνικού «νεοσυνδικαλισμού», που θα κλόνιζε τον παραδοσιακό -εθνικά προσανατολισμένο- 
τους ρόλο (Schulten, 1996a).
Άλλωστε, και ο Lamers (1998:79) έχει επισημάνει ότι το ευρωπαϊκό επίπεδο διαβούλευσης 
που διασφαλίζεται από το ΕΣΕ καθιστά ικανούς τους εκπροσώπους της κεντρικής διοίκησης 
και των εργαζομένων να αποκτήσουν μεγαλύτερη αντίληψη στην ετερογένεια και τους μηχα
νισμούς των ελεγχόμενων επιχειρήσεων και της εργατικής συμμετοχής στο πλαίσιο του ομίλου 
διεθνώς, και αυτό το γεγονός προσδίδει στο ΕΣΕ ένα σύνθετο και πολυεδρικό χαρακτήρα. 
Αξιοσημείωτα είναι και τα πορίσματα μας ανάλογης έρευνας (Lecher & Rüb, 1999)> που πραγ
ματοποιήθηκε με μελέτες περίπτωσης ορισμένων πολυεθνικών ομίλων, στην οποία σημειώνε
ται ότι τα μέλη των ΕΣΕ αναπτύσσουν μία νέα ευρωπαϊκή συλλογική ταυτότητα, ενώ και τα 
μέλη των θεσμοθετημένων αυτών οργάνων διαδραματίζουν έναν ισότιμο ρόλο ανεξάρτητα 
από τη χώρα καταγωγής τους.
Τα ΕΣΕ έχουν, εξάλλου, θεωρηθεί από άλλους ερευνητές ως αντιπροσωπευτικά δείγματα ενός 
νέου τρόπου ρύθμισης στις πολυεθνικές επιχειρήσεις, τα οποία πιθανότατα προωθούν τη εξα
σθένιση των υφιστάμενων εθνικών συστημάτων εργασιακών σχέσεων και ενισχύουν την τάση 
προς πιο αποκεντρωμένα επιχειρησιακά συστήματα ρύθμισης (Müller & Hoffman, 2001:111). 
Διαφορετική είναι όμως η άποψη του Streeck (1998), ο οποίος υποστηρίζει ότι τα ΕΣΕ είναι 
μάλλον απίθανο να συμβάλλουν θετικά στον ευρωπαϊσμό των εργασιακών σχέσεων, ενώ αντί
θετα τα ΕΣΕ θα «χρωματιστούν» έντονα από το εθνικό σύστημα εργασιακών σχέσεων που ι
σχύει στη χώρα καταγωγής της πολυεθνικής επιχείρησης, θα αποτελέσουν με άλλα λόγια διε
θνείς προεκτάσεις των εργασιακών σχέσεων που ισχύουν σε μία χώρα.
Ακόμη, έχει υποστηριχθεί ότι στο μέλλον οι διαπραγματευτικές σχέσεις μεταξύ εργαζόμενων 
και εργοδοτών στην Ευρώπη είναι πιθανότερο να αναπτυχθούν στο επίπεδο της ευρωπαϊκής 
επιχείρησης (Euro-company) παρά σε ένα συγκεντρωτικό πολυτομεακό /κλαδικό επίπεδο 
(Müller & Hoffman, 2001:116), ενώ ορισμένοι ερευνητές (Lecher et al., 1999:113) έχουν επιση-
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μάνει ότι τα ΕΣΕ θα είναι στο μέλλον «επιχειρησιο-κεντρικές ευρωπαϊκές νησίδες» σε μία θά
λασσα εθνικά κατατετμημένων συστημάτων εργασιακών σχέσεων.
Εξάλλου, για το ίδιο θέμα έχει υποστηριχθεί από τους Marginson & Sisson ότι

«τα ΕΣΕ θα διευκολύνουν την ανάπτυξη διεθνικών συγκρίσεων σε θέματα αμοι
βών, συνθηκών και πρακτικών εργασίας από τα εργατικά συνδικάτα στις συλλογι
κές διαπραγματεύσεις στο εθνικό και τα τοπικά επίπεδα εντός των πολυεθνικών 
εταιριών. (...) Είναι δυνατό να προβλεφθεί μεγαλύτερη παρέμβαση από τη διεθνή 
διοίκηση στο εταιρικό και το περιφερειακό επίπεδο, για να συντονίσει τις διοικητι
κές πολιτικές και πρακτικές στα ζητήματα απασχόλησης και εργασιακών σχέσεων 
στις επιμέρους επιχειρηματικές μονάδες. (...) Η συνολική επίδραση από αυτή την 
"εξ αποστάσεως" (arms-length) διαπραγμάτευση, στην οποία τα μέρη δεν δια
πραγματεύονται τυπικά στο ευρωπαϊκό επίπεδο, αλλά επηρεάζουν και προβλέπουν 
το ένα τις αντιδράσεις του άλλου, μπορεί να προκαλέσει μία αυξανόμενη σύγκλιση 
στις εργασιακές πρακτικές και τις συνθήκες απασχόλησης από τη μία χώρα στην 
άλλη (...) η πιο πιθανή έκβαση είναι η ανάπτυξη της "εξαποστάσεως" διαπραγμά
τευσης, στην οποία οι διαπραγματεύσεις συνεχίζουν να διεξάγονται μέσω των υφι
στάμενων κλαδικών και επιχειρησιακών δομών στο εθνικό και το υπο-εθνικό (sub
national) επίπεδο, αλλά οι θέσεις των μερών συντονίζονται όλο και περισσότερο 
πέραν των εθνικών συνόρων και τα αποτελέσματα είναι όλο και περισσότερο πα
ρόμοια» (1996b).

Το ζήτημα της συμβολής των ΕΣΕ στον ευρωπαϊσμό των εργασιακών σχέσεων οδήγησε μάλι
στα πολλούς ερευνητές να διατυπώσουν ορισμένα ερευνητικά προβλήματα που θα πρέπει να 
προσεγγιστούν. Έτσι, ο Lecher προτείνει ως θέματα που χρήζουν περαιτέρω διερεύνησης τον 
δυνητικό ρόλο των ΕΣΕ στην ανάπτυξη ενός ευρωπαϊκού συστήματος συλλογικών διαπραγμα
τεύσεων σε ευρωπαϊκή κλίμακα και την ενθάρρυνση της σύγκλισης των εθνικών συστημάτων 
εργασιακών σχέσεων, την επίδραση της λειτουργίας των ΕΣΕ στις εθνικές δομές συμμετοχής 
των εργαζομένων, τη φύση των διεθνών συμφωνιών που συνάπτονται από τα ΕΣΕ και τη συμ
βολή των ΕΣΕ στην ανάπτυξη σχημάτων διεθνούς συνδικαλιστικής συνεργασίας στις πολυε
θνικές εταιρίες και ομίλους (Muller & Hoffman, 2001:121-1211).
Επίσης, ο Knudsen (2000) προτείνει την διερεύνηση της συμβολής των ΕΣΕ στη «συγκέντρω
ση» των ρυθμίσεων για τις εργασιακές σχέσεις στο ευρωπαϊκό επίπεδο των πολυεθνικών ομί
λων και την υπερεθνική ομογενοποίηση των σχέσεων εργασίας με τη διαπραγμάτευση στο ε
πίπεδο των ΕΣΕ ζητημάτων όπως είναι η πολιτική προσωπικού του ομίλου, η εκπαίδευση, η 
υγιεινή και η ασφάλεια της εργασίας κ.α.
Μετά από την παραπάνω τεκμηρίωση τέθηκαν προς εμπειρικό έλεγχο οι ακόλουθες επιμέρους 
υποθέσεις:

Υπο-παραδοχή Αι: Τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στις εθνικές προβλέψεις για την πληρο
φόρηση/ διαβούλευση και συμμετοχή των εργαζομένων στις επιχειρήσεις. 

Υπο-παραδοχή A2: Τα ΕΣΕ προωθούν τη συνεργασία των συνδικαλιστικών οργανώ
σεων (εργοδοτών /εργαζομένων) σε ευρωπαϊκή κλίμακα.
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Υπο-παραδοχή Α^: Τα ΕΣΕ διευρύνουν τη δυνατότητα προώθησης μιας ευρωπαϊκής 
πολιτικής ανθρώπινου δυναμικού από τις πολυεθνικές επιχειρήσεις.

Υπο-παραδογή A4: Τα ΕΣΕ αποτελούν μέρος ενός αναδυόμενου ευρωπαϊκού συστή
ματος εργασιακών σχέσεων.

Υπο-παραδοχή As: Τα ΕΣΕ προωθούν την καθιέρωση συλλογικών διαπραγματεύσε
ων σε ευρωπαϊκό επίπεδο.

Υπο-παραδοχή Α6: Τα ΕΣΕ αποτελούν ένα δίαυλο επικοινωνίας των ενδιαφερομένων 
μερών σε ευρωπαϊκό επίπεδο.

Υπο-παραδογή Α7: Τα ΕΣΕ συμβάλλουν σε μία ομογενοποίηση/ σύγκλιση των εργα
σιακών σχέσεων στο πλαίσιο των πολυεθνικών ομίλων/ εταιριών.

Υπο-παραδογή Α8: Τα ΕΣΕ συνδράμουν στη δημιουργία μίας κοινής υπερεθνικής α
ντίληψης των εργαζομένων στον όμιλο για τα προβλήματα τους.

ΠΑΡΑΔΟΧΗ Β:Τα Ευρωπαϊκά Συμβούλια Εργασίας δημιουργούν προ
στιθέμενη αξία (θετική ή αρνητική) στις «ελληνικές» θυγατρικές επι- 
χειρήσεις (πολυεθνικών ομίλων) που εφάρμοσαν το θεσμό. ____

Η σχετική βιβλιογραφία και ιδίως οι λεγάμενες «οικονομικές» προσεγγίσεις της εφαρμογής 
των ΕΣΕ εμφανίζουν εξαιρετικά ενδιαφέροντα εμπειρικά ευρήματα σχετικά με τη συμβολή 
των ΕΣΕ στη δημιουργία θετικής ή αρνητικής προστιθέμενης αξίας (οφέλη και κόστη) στις ε
πιχειρήσεις που υιοθετούν το θεσμό.
Ανάμεσα στις έρευνες αυτές ξεχωρίζει εκείνη του Lamers (1998), ο οποίος καταγράφει ως τα 
κυριότερα δυνητικά οφέλη της εργατικής πλευράς από τη λειτουργία των ΕΣΕ στις ενδο- 
επιχειρησιακές εργασιακές σχέσεις των πολυεθνικών επιχειρήσεων την άμεση πληροφόρηση 
των εργαζομένων από την κεντρική διοίκηση και την απόκτηση πρόσβασης τους στο ανώτατο 
επίπεδο της διοικητικής ιεραρχίας, την προώθηση της δυνατότητας των εργαζομένων από μία 
χώρα για καθιέρωση διεθνών επαφών, ανταλλαγής πληροφόρησης και «καλών πρακτικών» με 
αλλοδαπούς συναδέλφους τους καθώς και της απόκτησης εμπειρίας από τις κουλτούρες εργα
σιακών σχέσεων άλλων χωρών, την προσφορά μίας «πλατφόρμας» για την καθιέρωση μιας 
συνδικαλιστικής στρατηγικής εντός της εταιρίας/ ομίλου και ιδίως σχετικά με την ανάδυση 
ελάχιστων κοινωνικών δεδομένων (social standards) και τη θετική επίδραση στη λειτουργία 
των συμβουλίων εργαζομένων σε τοπική/ εθνική κλίμακα εντός της επιχείρησης.
Ως κυριότερα δυνητικά οφέλη της πλευράς της διοίκησης ο Lamers (1998) αναφέρει την ελα- 
χιστοποίηση των «απωλειών τριβής» (frictional losses) σε περιπτώσεις αναδιάρθρωσης της 
παραγωγής, τον έλεγχο της ροής πληροφόρησης στον όμιλο καθώς και των τοπικών εργασια
κών σχέσεων, τη θέσπιση μιας ευρωπαϊκής εταιρικής κουλτούρας στον όμιλο και τη διάδοση/ 
γενίκευση των συνεργατικών εμπειριών στις εργασιακές σχέσεις από τη μία χώρα σε άλλες,
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την πιο αποτελεσματική επικοινωνία στο εσωτερικό της επιχείρησης και την ευκαιρία για μία 
«ευρωπαϊκή συνάντηση» των εκπροσώπων των τοπικών διοικήσεων.
Σε μια άλλη μελέτη τους οι Hall, Carley, Gold, Marginson & Sisson (1995) διακρίνουν τα οφέλη 
της διοίκησης από τη λειτουργία των ΕΣΕ σε τρεις κατηγορίες:
α) οφέλη πληροφόρησης, που προέρχονται από την διάλυση των αρνητικών φημών για τις 
προθέσεις της (κεντρικής) διοίκησης, την ανταλλαγή πληροφόρησης και απόψεων με τους α
ντιπροσώπους των εργαζομένων και τη λήψη της γνώμης των τελευταίων, την ανταλλαγή 
πληροφόρησης και απόψεων με τους αντιπροσώπους των εθνικών διοικήσεων και τη λήψη της 
γνώμης τους και τη συνολική βελτίωση της πληροφόρησης σε επίπεδο ομίλου για την πλευρά 
της διοίκησης.
β) οφέλη επικοινωνίας/ επαφής, που προέρχονται από τη δυνατότητα της διοίκησης του ομί
λου για μια πρόσωπο-με-πρόσωπο επαφή με τους εκπροσώπους των εργαζομένων ανεξάρτητα 
από τις τοπικές/ εθνικές διοικήσεις, την αμοιβαία αναγνώριση και αποδοχή ανάμεσα στη 
διοίκηση και τα εργατικά συνδικάτα και τη διακήρυξη της δέσμευσης της κεντρικής διοίκησης 
του ομίλου για επικοινωνία με τους εργαζόμενους.
γ) οφέλη ομίλου ή υπερεθνικά, που σχετίζονται με την ενθάρρυνση μας καλύτερης κατανόη
σης της «κατάστασης» του ομίλου από τους εργαζόμενους, την προώθηση του αισθήματος της 
«εταιρικής ταυτότητας» ή του «ανήκειν» σε έναν όμιλο, την «καταστολή»/ συμπίεση του ε
θνικού συναισθήματος και την προβολή στους εθνικούς αντιπροσώπους και στα εργατικά 
συνδικάτα της πολυεθνικής φύσης του ομίλου, των προβλημάτων του και της θέσης τους σε 
αυτά.
Από την άλλη πλευρά, οι ίδιοι συγγραφείς (Hall et al., 1995) κατηγοριοποιούν τα οφέλη των 
εργαζομένων/ συνδικάτων από τη λειτουργία των ΕΣΕ, ως εξής:
α) οφέλη ττληροφόρησης, που εντοπίζονται στη λήψη πληροφόρησης απευθείας από την κε
ντρική διοίκηση (δίχως την παρέμβαση των ενδιάμεσων επιπέδων της διοικητικής ιεραρχίας), 
την ισότητα μεταχείρισης στην παροχή πληροφόρησης στις διάφορες χώρες ανεξάρτητα από 
τις διαδικασίες εργατικής συμμετοχής που υφίοτανται σε καθεμία, την υπερπήδηση της ‘πα
ραπληροφόρησης’ της (τοπικής) διοίκησης και την παροχή στους αντιπροσώπους των εργαζο
μένων στα ΕΣΕ πληρέστερης και ορθότερης θεώρησης του επιχειρηματικού ομίλου και του 
περιβάλλοντος του.
β) οφέλη διεθνούς επιπέδου, και ιδίως την ευκαιρία βελτίωσης των διεθνών επαφών και της 
προώθησης της ανάπτυξης μιας κοινής διεθνούς πολιτικής.
γ) οφέλη εθνικού επιπέδου, που αναφέρονται στη χρήση στο υπερεθνικό επίπεδο (ΕΣΕ) της 
πληροφόρησης που αποκτάται από τις εθνικές συλλογικές διαπραγματεύσεις και τη χρήση της 
πληροφόρησης που αποκτάται στο ΕΣΕ από την κεντρική διοίκηση του ομίλου, για να επηρε
άσουν πιο αποτελεσματικά την τοπική/ εθνική διοίκηση.
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Σε μια έρευνα στους κόλπους των ευρωπαϊκών διοικήσεων σε ιαπωνικές πολυεθνικές επιχει
ρήσεις ο Nakano (ΐ999) καταγράφει ως κυριότερα οφέλη για την πλευρά της διοίκησης από τη 
λειτουργία των ΕΣΕ τη μεταφορά των απόψεων της κεντρικής διοίκησης σε ολόκληρο τον όμι
λο, τη λειτουργία των ΕΣΕ ως μηχανισμού ανάμειξης των εργαζομένων (employee involve
ment) και τη διευκόλυνση της επικοινωνίας διοίκησης-εργαζομένων. Επίσης, ο Nakano ση
μειώνει ότι προκύπτει αρνητική προστιθέμενη αξία (κόστος) από τη λειτουργία των ΕΣΕ με 
την ενεργοποίηση μη ρεαλιστικών προσδοκιών στην πλευρά των εργαζομένων, την αναντι- 
στονχία του θεσμού των ΕΣΕ με τις αποκεντρωμένες δομές των πολυεθνικών εταιριών και την 
επιβάρυνση των ομίλων με το (οικονομικό) κόστος σύστασης και λειτουργίας των ΕΣΕ. Σε μία 
άλλη σχετική μελέτη, η Wills (ΐ999) καταγράφει -σε βρετανικές πολυεθνικές επιχειρήσεις που 
εξέτασε- ως κυριότερα πλεονεκτήματα για την πλευρά της διοίκησης από τη λειτουργία των 
ΕΣΕ την ανταλλαγή πληροφόρησης με τους εκπροσώπους των εργαζομένων και την καλύτερη 
κατανόηση των απόψεων της διοίκησης από τους τελευταίους, την ανάμειξη των εργαζομένων 
στην εταιρία και την άσκηση του δικαιώματος λόγου, την ανάπτυξη της εταιρικής κουλτούρας 
σε ευρωπαϊκό επίπεδο, την οικοδόμηση νέων σχέσεων με τα υφιστάμενα συνδικάτα, την υπο
βοήθηση της οργανωτικής αλλαγής στην εταιρία/ όμιλο, την ενίσχυση της παραγωγικότητας 
διαμέσου της ανάμειξης των εργαζομένων, την ικανότητα προσδιορισμού της «επιθυμητής» 
κατεύθυνσης και των όψεων των εργασιακών σχέσεων στον όμιλο και τη θετική ανταπόκριση 
του ομίλου στις νομικές υποχρεώσεις που πηγάζουν από την οδηγία 94/45/ΕΕ.
Επιπλέον, ως κύρια μειονεκτήματα για τη διοίκηση από τη λειτουργία των ΕΣΕ η ίδια μελέτη 
(Wills, 1999) σημειώνει το χρηματο-οικονομικό κόστος των εταιριών, την αύξηση των προσ
δοκιών των εργαζομένων, την ενθάρρυνση του υπερεθνικού συνδικαλισμού, την αύξηση της 
γραφειοκρατίας στις επιχειρήσεις, την ενίσχυση του ενδεχομένου για καθιέρωση ευρωπαϊκών 
συλλογικών διαπραγματεύσεων στο μέλλον, την εισαγωγή μίας μη απαραίτητης τάσης για μί
μηση προτύπων εργασιακών σχέσεων από χώρα σε χώρα (duplication), την καθυστέρηση της 
διαδικασίας λήψης αποφάσεων, την εισαγωγή νέων ακαμψιών στις εργασιακές σχέσεις, την 
εισαγωγή μιας τάσης σύγκρισης των όρων και συνθηκών απασχόλησης μεταξύ των χωρών που 
διαθέτουν αντιπρόσωπο των εργαζομένων στο ΕΣΕ και την καθιέρωση ενός θεσμού (ΕΣΕ) 
αμφίβολης αξίας και ιδιαίτερα χρονοβόρου για την πλευρά της διοίκησης. Στα αποτελέσματα 
της ίδιας έρευνας σε βρετανικές εταιρίες προσδιορίζονται ως προσδοκώμενα μελλοντικά οφέ
λη για τη διοίκηση από τη λειτουργία των ΕΣΕ η ευρύτερη κατανόηση από τους εργαζόμενους 
των διαδικασιών διοίκησης του ομίλου, η ενθάρρυνση της ταύτισης του ανθρώπινου δυναμι
κού του ομίλου με το έργο της εταιρίας, η βελτίωση της επικοινωνίας ανάμεσα στο προσωπικό 
διαφορετικών βαθμιδών στην εταιρική ιεραρχία, η ενθάρρυνση της εταιρικότητας (partner
ship) ανάμεσα στους διευθύνοντες και τους εργαζόμενους, η ανάπτυξη ενός ευρωπαϊκού προ
σανατολισμού στις διοικητικές πρακτικές και ιδίως τις πρακτικές της διοίκησης ανθρώπινων 
πόρων που εφαρμόζονται στο όμιλο, η ενθάρρυνση πιο χαλαρών κοινωνικών επαφών ανάμε
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σα στους διευθύνοντες και το προσωπικό και η βελτίωση της συνεργασίας όλων των εμπλεκό
μενων στη λήψη των αποφάσεων (European Works Councils Bulletin, 1998).
Σε ένα άρθρο του ο Cressey (1997) θεωρεί ότι η διοίκηση εκτιμά ως κυριότερα οφέλη από τη 
λειτουργία των ΕΣΕ τη δυνατότητα των εργαζομένων να ενημερώνονται για την εταιρική 
στρατηγική, τη δημιουργία ενός σώματος συζήτησης για τις επικείμενες μεταβολές στην εται
ρία, την προώθηση των διεθνών (ενδοεταιρικών ) επαφών και την ανάδυση σους κόλπους του 
προσωπικού μιας «ταυτότητας του ανήκειν» σε μία διεθνοποιημένη εταιρία Για την πλευρά 
των εργαζομένων τα πλεονεκτήματα από τη δράση των ΕΣΕ εντοπίζονται στη δυνατότητα 
πρόσβασης τους οτο υψηλότερο επίπεδο πληροφόρησης του ομίλου καθώς και χρησιμοποίη- 
σης της αντίστοιχης ενημέρωσης σε άλλες διαδικασίες διαπραγμάτευσης, ενώ ακόμη αναφέ
ρουν τις διεθνείς διασυνδέσεις και τα παραδείγματα «καλής πρακτικής» που αποκτούν από τη 
συμμετοχή τους στις δραστηριότητες του ΕΣΕ (Cressey, 1997)·
Σε μία άλλη μελέτη της εταιρίας Organization Resources Counselors Inc. καταγράφονται ως 
στοιχεία της προστιθέμενης αξίας για την εταιρία από τη λειτουργία των ΕΣΕ τα εξής: 
α) Το ΕΣΕ ζήτησε καλύτερο συντονισμό της διοίκησης και αυτό ενίσχυσε το σχεδίασμά της ε
ταιρίας
β) Το ΕΣΕ αποτελεί ένα πεδίο παρουσίασης των επιχειρηματικών αποτελεσμάτων και κομβι- 
κών ζητημάτων για την εταιρία στην Ευρώπη.
γ) Το ΕΣΕ καθιστούν τη διοίκηση ικανή να «προσμετρήσει» τις αντιδράσεις των εργαζομένων 
σε κρίσιμες πρωτοβουλίες της σε ένα πρώιμο στάδιο και
δ) το ΕΣΕ μπορούν να διευκολύνουν τις αναδιαρθρώσεις και να παρέχουν πρόσθετα μέσα χει
ρισμού των σημαντικών εταιρικών αλλαγών (European Works Councils Bulletin, 2003b).
Σε μία άλλη έρευνα των Knudsen & Sorensen, που πραγματοποιήθηκε σε δανικές επιχειρή
σεις, τα στελέχη της διοίκησης που συμμετείχαν προσδιόρισαν τις ακόλουθες θετικές επιπτώ
σεις από τη λειτουργία και δράση των ΕΣΕ: α) πληροφόρηση των εργαζομένων από τη διοίκη
ση του ομίλου για ζητήματα στρατηγικής, σχεδιασμού κ.α, β) πληροφόρηση της διοίκησης του 
ομίλου για τις απόψεις των εργαζομένων, γ) συνεργασία μεταξύ της διοίκησης του ομίλου και 
των εκπροσώπων των εργαζομένων, δ) «πίστη» των εργατικών εκπροσώπων στην εταιρία και 
αποδοχή των αποφάσεων της κεντρικής διοίκησης από τους εργαζόμενους (Beldam & Knud- 
sen, 2001).
Σε μία μελέτη τους οι Bain & Hester (2001) υποστηρίζουν ότι τα κύρια οφέλη για την πλευρά 
της διοίκησης που προέρχονται από τα ΕΣΕ είναι: α) διευκολύνουν την επικοινωνία με τους 
εργαζόμενους, β) λειτουργούν ως μηχανισμός ανάμειξης των εργαζομένων, γ) χρησιμοποιού
νται ως «όχημα» για γίνουν κατανοητές οι θέσεις της εταιρίας, δ) δημιουργούν ευρωπαϊκού 
επιπέδου εταιρική κουλτούρα ή στρατηγική ανθρώπινων πόρων της εταιρίας, ε) θα μπορού
σαν να χρησιμοποιηθούν «κατάλληλα» από τις πολυεθνικές εταιρίες για να υποσκάψουν τα 
εθνικά συστήματα ρύθμισης των εργασιακών σχέσεων. Ωστόσο, στην ίδια μελέτη αναφέρο
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νται και μερικά δυνητικά κόστη για τις πολυεθνικές εταιρίες από τη δράση των ΕΣΕ όπως εί
ναι η καθυστέρηση της διαδικασίας λήψης των αποφάσεων και η διακύβευση της γενικής ευ
ρωπαϊκής τάσης προς αποκεντρωμένες διαπραγματεύσεις με τους εκπροσώπους των εργαζο
μένων καθώς και αποκεντρωμένη λήψη διοικητικών αποφάσεων.
Αναφορικά με τα εργατικά συνδικάτα τα δυνητικά οφέλη περιλαμβάνουν την ανάπτυξη της 
διασυνοριακής επικοινωνίας ανάμεσα στους εργαζόμενους με παράλληλη πιθανότητα να επι- 
διωχθεί μία υπερεθνική τοποθέτηση τους απέναντι στις στρατηγικές ανθρώπινων πόρων και 
εργασιακών σχέσεων των πολυεθνικών εταιριών. Από την άλλη πλευρά τα δυνητικά κόστη πε
ριλαμβάνουν την παρεμπόδιση των τοπικών συνδικαλιστικών στελεχών να διαπραγματευτούν 
συμφωνίες με την εργοδοσία σε τοπικό επίπεδο και να επιλέξουν τη συνδικαλιστική εκπροσώ
πηση εθνικού προσανατολισμού, καθώς και να χρησιμοποιηθούν τελικά ως «εργαλεία» διά
βρωσης των ισχυρών παραδοσιακών εθνικών συστημάτων εργασιακών σχέσεων (Bain & Hes
ter, 2001).
Επίσης, οι Beaupain, Jefferys & Annand (2001) σημειώνουν ως κυριότερα μειονεκτήματα για 
την πλευρά της διοίκησης -που αναφέρθηκαν σε μία ανάλογη έρευνα για τα ΕΣΕ μεταξύ ανώ
τερων διοικητικών στελεχών πολυεθνικών επιχειρήσεων στο Βέλγιο και στο Ηνωμένο Βασί
λειο- την αυξημένη γραφειοκρατία, την εισαγωγή μη αναγκαίων «μιμήσεων» στις εργασιακές 
σχέσεις, τις δαπάνες χρόνου και χρήματος, την τάση σύγκρισης των συνθηκών απασχόλησης 
μεταξύ διαφορετικών χωρών, το ενδεχόμενο ευρωπαϊκών συλλογικών διαπραγματεύσεων, την 
καθυστέρηση της λήψης των αποφάσεων και την αύξηση των προσδοκιών των εργαζομένων. 
Ακόμη, ο Vitols (2003:15) σε μία πολύ πρόσφατη μελέτη του αναφέρει ως θετικούς επιδραστι- 
κούς παράγοντες από τη λειτουργία των ΕΣΕ την επίδραση στην επικοινωνία με τους εργαζό
μενους, την αποδοχή των αποφάσεων της διοίκησης από το προσωπικό, την ποιότητα των α
ποφάσεων της διοίκησης και την εφαρμογή νέων επιχειρησιακών στρατηγικών, ενώ ως αρνη
τικό στοιχείο αναφέρει την ταχύτητα λήψης αποφάσεων από την εταιρία.
Τέλος, οι Weber, Foster & Egriboz (2000) σε μία πολύ ενδιαφέρουσα έρευνα τους σε πολυε
θνικές επιχειρήσεις και ομίλους που εδρεύουν στο Ηνωμένο Βασίλειο καταγράφουν ως κυριό
τερα οφέλη από τη λειτουργία και δραστηριότητα των ΕΣΕ τη συμβολική τους αξία, την επί
δραση στη «δέσμευση» (commitment) των εργαζομένων, την αύξηση της εμπιστοσύνης ανά
μεσα στις δύο πλευρές της βιομηχανίας, τη θετική επίδραση στα σημεία-στόχους αναφοράς 
(benchmarking) της εταιρίας, την αύξηση της συνεργασίας και του «συναγωνισμού» ανάμεσα 
στις διάφορες μονάδες της επιχείρησης, τη δυνατότητα ανταλλαγής πληροφόρησης με τους 
αντιπροσώπους των εργαζομένων, τη βελτίωση της κατανόησης των λόγων που οδηγούν τη 
διοίκηση στις αποφάσεις της από την πλευρά των εργαζομένων, την εγγύτερη ανάμειξη των 
εργαζομένων στις διαδικασίες της επιχείρησης, την άσκηση ενός δικαιώματος λόγου από την 
πλευρά των εργαζομένων, την ανάπτυξη της εταιρικής κουλτούρας, την υποβοήθηση της ορ
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γανωτικής αλλαγής στην εταιρία/ όμιλο, την αύξηση της παραγωγικότητας και τη βελτίωση 
του στρατηγικού σχεδιασμού του ομίλου.
Στην ίδια μελέτη (Weber et al., 2000) τα δυνητικά κόοτη για τις εταιρίες, που οφείλονται στη 
λειτουργία των ΕΣΕ διακρίνονται σε δύο κατηγορίες:
α) τα μετρήσιμα, δηλαδή τα κόστη της διεξαγωγής της ετήσιας συνάντησης του ΕΣΕ, των επι
πλέον εκτάκτων συναντήσεων, της φιλοξενίας των συμμετεχόντων, της μετάφρασης/ διερμη- 
νείας, της λειτουργίας των εκλεγμένων επιτροπών και το (εφάπαξ) κόστος αρχικής σύστασης 
του ΕΣΕ καθώς και ο χρόνος των διευθυνόντων των αντιπροσώπων των εργαζομένων (ως κό
στος ευκαιρίας) και
β) τα μη μετρήσιμα, δηλαδή η ανάδυση (μη ρεαλιστικών) προσδοκιών των εργαζομένων, η αύ
ξηση της γραφειοκρατίας, η πρόκληση της τάσης για μη αναγκαίες μιμήσεις των προτύπων 
εργασιακών σχέσεων από χώρα σε χώρα, η καθιέρωση ανεπιθύμητων ακαμψιών στις εργα
σιακές σχέσεις στον όμιλο, η ενθάρρυνση εργατικών αιτημάτων για υπερεθνικές συλλογικές 
διαπραγματεύσεις, η επιβράδυνση της διαδικασίας λήψης αποφάσεων από τη διοίκηση και η 
διατάραξη της εμπιστευτικότητας στις εσωτερικές πληροφορίες του ομίλου.
Μετά από την παραπάνω τεκμηρίωση τέθηκαν προς εμπειρικό έλεγχο οι ακόλουθες επιμέρους 
υποθέσεις:

Για νην προστιθέμενιι αξία σνην πλευρά των εργαζομένων:

Ύπο-παραδοχή Βΐ: Τα ΕΣΕ παρέχουν πρόοβαοη oro ανώτατο όργανο διοίκη
σης της εταιρίας (Κεντρική Διοίκηση).

Υπο-παραδοχή Β2: Τα ΕΣΕ εξασφαλίζουν το δικαίωμα πληροφόρησης στο επί
πεδο του ομίλου.

Υπο-παραδοχή Β3: Τα ΕΣΕ ευνοούν τη διαβούλευση με αλλοδαπούς συναδέλ
φους και την ανάδυση κοινών θεωρήσεων και θέσεων.

Υπο-παραδοχή EU: Τα ΕΣΕ γονιμοποιούν υπερεθνικές κουλτούρες και θεσμούς 
(cross-pollination).

Υπο-παραδονή Bs: Τα ΕΣΕ αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της επιχεί
ρησης και των εργασιακών σχέσεων.

Υπο-παραδοχή Β6: Τα ΕΣΕ διευκολύνουν την πλοήγηση και τον έλεγχο του ομί
λου διαμέσου του ευρωπαϊκού διαλόγου διοίκησης-εργαζομένων. 

Υπο-παραδοχή Β7: Τα ΕΣΕ προσφέρουν υποστήριξη στη διαδικασία λήψης 
αποφάσεων.

Υπο-παραδοχή Β8: Τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στην πιο «επαγγελματική» συνεν
νόηση διοίκησης-εργαζομένων.
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Υπο-παραδοχή Bq: Τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέσεις στον όμι
λο.

Υπο-παραδοχή Βίο: Τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά οτη συμμετοχή των εργαζομένων 
σε τοπικό/' εθνικό επίπεδο.

Για ττ/ν προστιθέμενιι αξία (θετικι)) στην ττλευρά νης διοίκησης:

Υπο-παραδογή Βιΐ: Τα ΕΣΕ έχουν συμβολική αξία.
Υπο-παραδοχή Βΐ2: Τα ΕΣΕ βελτιώνουν το στρατηγικό οχεδιαομό της επιχεί- 

ρησης.
Υπο-παραδογή Big: Τα ΕΣΕ αυξάνουν την αμοιβαία εμπιστοσύνη διοίκησης- 

εργαζομένων.
Υπο-παραδογή Βΐ4: Τα ΕΣΕ βελτιώνουν τη «δέσμευση» των εργαζομένων ως 

προς την επιχείρηση.
Υπο-παραδοχή Bis: Τα ΕΣΕ αυξάνουν τη συνεργασία /'συναγωνισμό ανάμεσα 

στα διάφορα παραρτήματα της επιχείρησης.
Υπο-παραδοχή Βι6: Τα ΕΣΕ βελτιώνουν την κατανόηση των αποφάσεων της 

διοίκησης από τους εργαζόμενους.
Υπο-παραδογή Βΐ7: Τα ΕΣΕ προκαλούν εντονότερη ανάμειξη (involvement) 

των εργαζομένων οτην εταιρία.
Υπο-παραδοχή Βι8: Τα ΕΣΕ επιδρούν ευεργετικά λόγω της ενημέρωσης της δι

εύθυνσης για τις απόψεις των εργαζομένων.
Υπο-παραδοχή Big: Τα ΕΣΕ συντελούν στην ανάπτυξη της επιχειρησιακής (ε

ταιρικής) κουλτούρας.
Υπο-παραδοχή Β2θ: Τα ΕΣΕ συμβάλουν οτην αύξηση της παραγωγικότητας.
Υπο-παραδογή Β2ΐ: Τα ΕΣΕ υποβοηθούν τις αναγκαίες οργανωτικές αλλαγές, 

στην εταιρία.
Υπο-παραδοχή Β22: Τα ΕΣΕ αυξάνουν την παρακίνηση των εργαζομένων.
Υπο-παραδοχή Β23: Τα ΕΣΕ δρουν συμπληρωματικά με τις διαδικασίες, διε

θνοποίησης του κεφαλαίου.
Υπο-παραδοχή Β24: Τα ΕΣΕ αποτελούν έναν δίαυλο επικοινωνίας σε ευρωπαϊ

κό επίπεδο.
Υπο-παραδοχή Β25: Τα ΕΣΕ είναι ένα «όχημα» για πληροφόρηση και διαβού- 

λευση.
Υπο-παραδοχή Β2ό: Τα ΕΣΕ γονιμοποιούν υπερεθνικές κουλτούρες και. θε

σμούς (cross-pollination).
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Υπο-παραδοχή Β27: Τα ΕΣΕ αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της επιχεί
ρησης και των εργασιακών σχέσεων.

Υπο-παραδοχή Ε>28: Τα ΕΣΕ προσφέρουν υποστήριξη στη διαδικασία λήψης 
αποφάσεων.

Υπο-παραδοχή B2Q: Τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέσεις στην ε
ταιρία/' όμιλο.

Υπο-παραδοχή Β^ο: Τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στην ανάπτυξη της συμμετοχής 
των εργαζομένων σε τοπικό/ εθνικό επίπεδο.

Για την προσηθέμεντι αξία (αρνητική) στην πλευρά ν/ς δίοίκτιοτις:

Υπο-παραδογή Β^ΐ: Τα ΕΣΕ αυξάνουν τις προσδοκίες των εργαζομένων.
Υπο-παραδογή Β32: Τα ΕΣΕ αυξάνουν τη γραφειοκρατία.
Υπο-παραδοχή Β33: Τα ΕΣΕ προκαλούν δυσκαμψίες στις εργασιακές σχέσεις.
Υπο-παραδογή Ε>34: Τα ΕΣΕ ενθαρρύνουν αιτήματα για πολυεθνική διαπραγ

μάτευση εντός των πολυεθνικών επιχειρήσεων ή ομίλων.
Υπο-παραδογή Β35: Τα ΕΣΕ επιβραδύνουν τη διαδικασία λήψης αποφάσεων.
Υπο-παραδοχή Βπό: Τα ΕΣΕ «διαταράσσουν» την εμπιστευτικότητα των εσω

τερικών πληροφοριών.
Υπο-παραδοχή Β37: Τα ΕΣΕ προκαλούν χρηματο-οικονομικό κόστος στις θυγατρικές 

επιχειρήσεις των πολυεθνικών ομίλων.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 8 

ΜΕΘΟΔΟΣ

8.1. ΣΚΟΠΟΣ ΚΑΙ ΦΥΣΗ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ

Σκοπός της έρευνας πεδίου ήταν η διερεύνηση της λειτουργίας των ΕΣΕ και της συμβολής 
τους α) στη δημιουργία προστιθέμενης αξίας στις θυγατρικές επιχειρήσεις των πολυεθνικών 
ομίλων, που δραστηριοποιούνται στην Ελλάδα και β) στον ευρωπαϊσμό του ελληνικού συστή
ματος εργασιακών σχέσεων. Ειδικά, στην προκειμένη περίπτωση, ο πολύ μικρός αριθμός των 
επιχειρήσεων που διαθέτουν ΕΣΕ στους υπό διερεύνηση κλάδους κατέστησε ανέφικτη την 
χρήση ποσοτικών (εμπειρικο-στατιστικών) προσεγγίσεων. Επιπλέον, το γεγονός ότι η έρευνα 
για τη λειτουργία των ΕΣΕ στην Ελλάδα είναι η πρώτη που πραγματοποιήθηκε στη χώρα μας 
ανέδειξε την αναγκαιότητα να προσεγγιστούν ορισμένες αναδυόμενες όψεις των εργασιακών 
σχέσεων σε πεδία, τα οποία μέχρι τώρα παρέμειναν μακριά από το φως της επιστημονικής έ
ρευνας. Έτσι, επιλέχθηκαν δύο κλάδοι της ελληνικής οικονομίας με ευάριθμες επιχειρήσεις 
και σχετική ασάφεια της υφιστάμενης κατάστασης, ώστε να εφαρμοστεί το εγχείρημα της 
ποιοτικής ανάλυσης των εμπειρικών στοιχείων με στόχο το σχηματισμό μιας συνολικής εικό
νας για κάθε περίπτωση (case) και την ανάδειξη των κοινών στοιχείων όλων ή ορισμένων πε
ριπτώσεων (Κυριαζή, 2000:53)·

8.2. Η ΕΠΙΛΟΓΗ ΤΗΣ ΠΟΙΟΉΚΗΣ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗΣ

Κατά συνέπεια, η επιλογή της ποιοτικής προσέγγισης θεωρήθηκε αναγκαία γιατί συνδυάζει 
διερευνητικά και ερι ιηνευτικάχαρακτη ριστικά και θεωρείται ιδανική για τις περιπτώσεις, στις 
οποίες επιχειρείται η ανάδειξη θεωρίας από τα δεδομένα ενός προβλήματος.
Όπως σημειώνει η Κυριαζή

«όταν το αναλυτικό υπόβαθρο είναι γενικό και ρευστό, και αυτό που επιδιώκεται 
είναι η εννοιολογική αποσαφήνιση και η συγκεκριμενοποίηση της θεωρίας μέσα 
από την έρευνα, οι ποιοτικές μέθοδοι συνήθως κρίνονται πιο κατάλληλες» (Κυ- 
ριαζή, 2000:46).

Έχει ορθάυποοτηριχθεί πως η ποιοτική έρευνα λειτουργεί με επαγωγικό τρόπο και οδηγεί 
τους ερευνητές στην κατασκευή ερμηνευτικών πλαισίων διαμέσου της εξέτασης των εμπειρι
κών δεδομένων, τα οποία συσχετίζουν με την προσωπική «μαρτυρία» των συμμετεχόντων που 
κατατίθεται με τη χρήση των μεθόδων της συνέντευξης ή της συμμετοχικής παρατήρησης 
(Whipp, 1998:52). Με αυτό τον τρόπο η θεωρία αναδύεται από τα δεδομένα και λογίζεται πως 
είναι θεμελιωμένη (grounded theory) στις εμπειρικές λεπτομέρειες (Whipp, 1998:52 · Strauss
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& Corbin, 1994).
Άλλωστε, έχει σημειωθεί πως η ποιοτική έρευνα υπερτονίζει «τη σημασία που έχει το ιστορικό 
και κοινωνικό πλαίσιο για την ερμηνεία που αποδίδουν τα υποκείμενα στη συμπεριφορά τους 
και στη συμπεριφορά των άλλων» (Κυριαζή, 2000:53)» ενώ θεωρείται πως αυτός ο τύπος έ
ρευνας προσφέρεται ιδιαίτερα για μελέτες της ισχύος και της αλλαγής στο κοινωνικό γίγνε
σθαι (Whipp, 1998:58), γνωρίσματα που σε αξιοσημείωτο βαθμό εμπεριέχονται και στην πα
ρούσα έρευνα.
Τα πλεονεκτήματα της ποιοτικής έρευνας είναι πολλά και σημαντικά και πηγάζουν κυρίως 
από την ευαισθησία της στο πλαίσιο εκδήλωσης των κοινωνικών φαινομένων και τη δυνατό
τητα της να εξετάζει τα προς διερεύνηση προβλήματα στο φυσικό τους περιβάλλον. Ο Whipp 
(1998:56) διακρίνει τα πλεονεκτήματα της ως εξής:

■ Δυνατότητα διερεύνι^σης. Όταν δεν υπάρχει σαφές θεωρητικό πλαίσιο για να αντλη
θούν υποθέσεις, ο διερευνητικός χαρακτήρας της ποιοτικής έρευνας είναι ένα ιδεώδες 
σημείο εκκίνησης.

* Αποκάλυψη άδηλων χαρακτηριστικών. Ενδεχόμενες άτυπες ή/ και παράτυπες συμπε
ριφορές μπορούν να αποτελέσουν το αντικείμενο εξέτασης ως αποτέλεσμα της εμπι
στοσύνης που μπορεί να αναπτυχθεί ανάμεσα στον ερευνητή και τους συμμετέχοντες.

■ Δυνατότητα εξέτασης σε βάθος. Ο ίδιος ο χαρακτήρας της ποιοτικής έρευνας επιτρέ
πει την αξιολόγηση σε βάθος των διερευνούμενων φαινομένων, διαδικασία που μπορεί 
να συνεχιστεί αδιάλειπτα στο χρόνο.

Συνεπώς, με δεδομένη τη ρευστότητα του κοινωνικοοικονομικού περιβάλλοντος της ανάπτυ
ξης των σύγχρονων αυτών θεσμών (ΕΣΕ), την ολιγόχρονη λειτουργία και το σχετικά μικρό α
ριθμό τους, θεωρήθηκε ως ορθότερη η επιλογή της ποιοτικής ερευνητικής προσέγγισης. 
Επιπλέον, επιχειρήθηκε να αντιμετωπιστούν άτο βέλτιστο βαθμό και οι κυριότερες αδυναμίες 
της ποιοτικής έρευνας (Whipp, 1998:57)· Ειδικότερα, το πρόβλημα της δυσκολίας της γενί
κευσης (generalization) των ευρημάτων της ποιοτικής έρευνας, αντιμετωπίστηκε με την επι
λογή του ερευνητή να εξετάσει τη λειτουργία των ΕΣΕ σε όλες τις θυγατρικές επιχειρήσεις πο
λυεθνικών ομίλων των δύο επιλεγέντων κλάδων. Με αυτό τον τρόπο έγινε εφικτή η γενίκευση 
των συμπερασμάτων της έρευνας τουλάχιστον στο σύνολο των δύο κλάδων, αλλά και η υπό 
προϋποθέσεις επέκταση ορισμένων από τα πορίσματα της σε ευρύτερα σύνολα της οικονομίας 
με όμοια χαρακτηριστικά (Gomm , Hammersley & Foster, 2000).
Επίσης, το πρόβλημα της διαφάνειας (transparency), που συχνά υπονομεύει την αξιοπιστία 
της ποιοτικής έρευνας, αντιμετωπίστηκε με την αναλυτική παράθεση της μεθοδολογίας που 
χρησιμοποιήθηκε για τη συλλογή, κωδικοποίηση και ανάλυση των δεδομένων.
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8.3· Η ΜΕΛΕΤΗ ΠΕΡΙΠΤΩΣΕΩΝ (CASE STUDY)

Έχει υποστηριχθεί πως η επιλογή της μεθόδου που θα χρηοιμοποιηθεί σε κάθε έρευνα εξαρ- 
τάται από τη φύση του κεντρικού ερωτήματος της έρευνας (περιγραφική, διερευνητική, ερμη
νευτική) και το βαθμό στον οποίο ο ερευνητής είναι σε θέση να ελέγξει τα υποκείμενα και τη 
συμβολή ιστορικών ή σύγχρονων συμβάντων στην εστίαση της έρευνας (Υίά. 1994)· Η μέθο
δος ποιοτικής έρευνας που επιλέχθηκε στο πλαίσιο της διατριβής αυτής ήταν η μελέτη περί
πτωσης (case study).
Η μέθοδος αυτή συνίσταται στην εμπειρική διερεύνηση ενός φαινομένου εντός του πραγματι
κού πλαισίου ύπαρξης του, και ιδίως όταν τα όρια ανάμεσα στο φαινόμενο και το πλαίσιο δεν 
είναι ευδιάκριτα. Ειδικότερα, η μελέτη περίπτωσης θεωρείται η προτιμητέα μέθοδος έρευνας 
όταν ερωτήσεις «πως» ή «γιατί» τίθενται για μια σειρά γεγονότων που συμβαίνουν στο πα
ρόν, και στα οποία ο ερευνητής ασκεί μηδαμινό ή μικρό έλεγχο (Yin, 1994 * Stake, 1994)·
Οι μελέτες περίπτωσης συνδυάζουν τη λεπτομερή διερεύνηση ενός ή λίγων προς εξέταση α
ντικειμένων σε συνήθως σύνθετα οικονομικά και κοινωνικά περιβάλλοντα. Οι μελέτες περί
πτωσης χρησιμοποιούν, επιπλέον, ένα συνδυασμό τεχνικών όπως είναι η συνέντεύξη, το ερω
τηματολόγιο, η συμμετοχική παρατήρηση καθώς και άλλες πηγές πληροφόρησης.
Η ορθή επιλογή των υπό μελέτη περιπτώσεων είναι ιδιαίτερα κρίσιμη για την επιτυχή χρησι
μοποίηση αυτής της ερευνητικής μεθόδου και οι περιπτώσεις (cases) θα πρέπει να αντιπρο
σωπεύουν έναν «υπαρκτό» πληθυσμό περιπτώσεων (Stake, 1994-243)·
Το ζήτημα αυτό αντιμετωπίστηκε στην παρούσα έρευνα με την επιδίωξη να διερευνηθούν ό
λες οι θυγατρικές επιχειρήσεις που διαθέτουν τα εκ των προτέρων προσδιορισμένα χαρακτη
ριστικά. Ειδικότερα, θεωρήθηκε ότι η προσεκτική επιλογή των προς μελέτη περιπτώσεων αλ
λά και των δύο κλάδων, στους οποίους δρομολογήθηκε η έρευνα πεδίου για τη διερεύνηση του 
ζητήματος των επιπτώσεων της λειτουργίας των ΕΣΕ, θα επέτρεπε την αποτύπωση αναδυόμε- 
νων μορφών εργασιακών σχέσεων, την ανάλυση των επιδραστικών παραγόντων σε αυτές στις 
μορφές καθώς και την ελεγχόμενη γενίκευση ορισμένων από τα ευρήματα της έρευνας σε ευ
ρύτερους τομείς του εθνικού συστήματος εργασιακών σχέσεων (Yin, Ι994;ό2).

8.4· Ο ΣΧΕΔΙΑΣΜΟΣ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ

Σύμφωνα με τον Yin (1994:26), ο σχεδιασμός μιας έρευνας θα πρέπει να περιλαμβάνει πέντε 
συστατικά στοιχεία: (ΐ) τα ερωτήματα της έρευνας (2) τις υποθέσεις (3) τις μονάδες ανάλυσης 
(4) τη λογική, με την οποία συνδέονται τα δεδομένα με τις υποθέσεις και (5) τα κριτήρια για 
την ερμηνεία των ευρημάτων.
Ο σχεδιασμός της έρευνας πεδίου για τα ΕΣΕ υλοποιήθηκε σε τρία στάδια.
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Στο πρώτο στάδιο, επιχειρήθηκε η συλλογή των διαθέσιμων δευτερογενών στοιχείων που σχε
τίζονται με τις υπό διερεύνηση επιχειρήσεις, τους κοινωνικούς εταίρους και τους αντιπροσώ
πους των εργαζομένων. Για την επίτευξη της βέλτιστης τεκμηρίωσης της έρευνας επιλέχθηκαν 
ορισμένες οργανώσεις, κρατικοί οργανισμοί και γενικότερα φορείς που δραστηριοποιούνται 
θετικά σε ζητήματα αναφορικά με τις εργασιακές σχέσεις και ιδίως με τη συμμετοχή των ερ
γαζομένου στη διοίκηση των επιχειρήσεων. Ειδικότερα, πραγματοποιήθηκαν άτυπες επικοι
νωνίες και συναντήσεις με στελέχη του Υπουργείου Εργασίας, του Εθνικού Ινστιτούτου Εργα
σίας, του Οργανισμού Μεσολάβησης και Διαιτησίας, των κοινωνικών εταίρων σε μακροοικο
νομική/ εθνική κλίμακα (Γενική Συνομοσπονδία Εργατών Ελλάδος, Σύνδεσμος Ελληνικών 
Βιομηχανιών), δευτεροβάθμιων εργατικών και εργοδοτικών συνδικαλιστικών οργανώσεων, 
πρωτοβάθμιων εργατικών σωματείων, του Ινστιτούτου Εργασίας ΓΣΕΕ/ΑΔΕΔΥ, της Οικονο
μικής και Κοινωνικής Επιτροπής, του Ευρωπαϊκού Συνδικαλιστικού Ινστιτούτου (ETUI), της 
Συνομοσπονδίας Ευρωπαϊκών Συνδικάτων (ETUC), του βρετανικού Κογκρέσου Εργατικών 
Συνδικάτων (TUC), του Ευρωπαϊκού Ιδρύματος για τη Βελτίωση των Συνθηκών 
Διαβίωσης και Εργασίας, της Διεθνούς Εταιρίας Εργασιακών Σχέσεων (IIRA) καθώς και 
με αντιπροσώπους των εργαζομένων στα ΕΣΕ (European Works Councillors). Σκοπός αυτών 
των συναντήσεων ήταν να αποσαφηνιστούν και να εξειδικευτούν οι στόχοι της έρευνας και να 
επιλεγούν οι κλάδοι, οι επιχειρήσεις και οι οργανώσεις των κοινωνικών εταίρων, προς τις ο
ποίες θα απευθύνονταν τα ερωτηματολόγια συνέντευξης.
Στο δεύτερο στάδιο, πραγματοποιήθηκε η συστηματική καταγραφή του πληθυσμού των επι
χειρήσεων στους επιλεγμένους κλάδους παραγωγής και δημιουργήθηκε ένας ειδικός φάκελος 
για κάθε επιχείρηση και οργάνωση/ οργανισμό που περιείχε δευτερογενή στοιχεία. 
Ειδικότερα, για τις επιχειρήσεις συλλέχθηκαν τα τεύχη της επιχειρησιακής φυσιογνωμίας τους 
(company profiles), τα κείμενα των συμφωνιών για τη σύσταση των ΕΣΕ στις επιχειρήσεις αυ
τές, διαφορά οικονομικά στοιχεία, στοιχεία για την πολιτική ανθρώπινων πόρων και τις εργα
σιακές σχέσεις στην εταιρία, στοιχεία για τη συνδικαλιστική δράστη ριότητα κ.α. Για τις οργα
νώσεις των κοινωνικών εταίρων συγκεντρώθηκαν στοιχεία αναφορικά με το ρόλο της οργά
νωσης στο ελληνικό σύστημα εργασιακών σχέσεων, τον τρόπο εκπροσώπησης συμφερόντων, 
το καταστατικό τους, διάφορά κείμενα θέσεων και διακηρύξεων, τεκμήρια, κείμενα εργασίας, 
ψηφίσματα, κείμενα περιγραφής της φυσιογνωμίας του φορέα κ.α.
Στο τρίτο στάδιο, αφού προηγήθηκε η συστηματική μελέτη της σχετικής βιβλιογραφίας με 
έμφαση στις μεθόδους που χρησιμοποίησαν συναφείς έρευνες σε άλλες χώρες, προσδιορίστη
κε η μεθοδολογική προσέγγιση που θα υιοθετήσει η έρευνα πεδίου στο πλαίσιο της διατριβής 
και καταρτίστηκαν τρία πιλοτικά ερωτηματολόγια. Τα ερωτηματολόγια αυτά τέθηκαν σε δο
κιμασία σε πραγματικές συνθήκες συνέντευξης με στελέχη επιχειρήσεων, αντιπροσώπους ερ
γαζομένων και στελέχη οργανώσεων κοινωνικών εταίρων, με σκοπό να διαπιστωθεί αν αυτά
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ανταποκρίνονται στους σκοπούς της έρευνας πεδίου. Στη συνέχεια καταρτίστηκαν τα τρία τε
λικά ερωτηματολόγια, υπολογίστηκε ο μέσος απαιτούμενος χρόνος συνέντευξης σε κάθε περί
πτωση και διερευνήθηκαν οι περιορισμοί της έρευνας.

8.5· Η ΕΠΙ/\ΟΓΗ ΤΩΝ ΚΛΑΔΩΝ

Για της ανάγκες αυτής της έρευνας πεδίου, επιλέχθηκαν δύο κλάδοι παραγωγής και ειδικότε
ρα ο κλάδος τροφίμων ποτών (ΤΠ) και ο κλάδος εμπορίας-διύλισης πετρελαιοειδών- 
λιπαντικών (ΠΛ). Οι δύο αυτοί κλάδοι επιλέχθηκαν γιατί:

α) είναι σε μεγάλο βαθμό αντιπροσωπευτικοί της βιομηχανικής δραστηριότητας οτη 
χώρα μας και διεθνώς, διαθέτουν διαφορετικούς συνδυασμούς ιδιοκτησίας, επιχειρη
σιακής κουλτούρας, διοικητικής τεχνοτροπίας, συνδικαλιστικής,/ εργατικής αντιπρο
σώπευσης, συστημάτων πληροφόρησης, διαβούλευσης και συμμετοχής των εργαζομέ
νων και παράδοσης εργασιακών οχέσεων. Με τον τρόπο αυτόν, εκπληρώθηκαν οι βα
σικές προϋποθέσεις, ώστε να γίνει εφικτή η ανάλυση της σχέσης ανάμεσα στους παρά
γοντες αυτούς και τα αναδυόμενα σχήματα εργασιακών σχέσεων και συμμετοχής των 
εργαζομένων στις πολυεθνικές επιχειρήσεις, που υπάγονται στην οδηγία 94/45/ΕΚ. 
β) καλύπτουν ένα μεγάλο ποσοστό των υφιστάμενων ΕΣΕ με ελληνική εργατική αντι
προσώπευση (περί το 23% του συνόλου) -και μάλιστα με συμφωνίες και των δύο τύπων 
(άρθρο 6 και άρθρο 13), έτσι ώστε να θεωρείται εφικτή η βέλτιστη θεωρητική απεικόνι
ση της πραγματικότητας (replication) και εύλογη η γενίκευση (generalization) ορισμέ
νων ευρημάτων της έρευνας σε ολόκληρο τον μεταποιητικό τομέα ή και ευρύτερα, 
γ) διαθέτουν επαρκή αριθμό ΕΣΕ προς διερεύνηση -πάντοτε για τα ελληνικά δεδομένα- 
σε σχέση με άλλους κλάδους, στους οποίους ο αριθμός των ΕΣΕ είναι εξαιρετικά περιο
ρισμένος.
δ) διαθέτουν παρόμοια ποσοστά συνδικαλιστικής πυκνότητας (trade union density). 

Σύμφωνα με τα παραπάνω οι δύο επιλεγέντες κλάδοι μπορούν να θεωρηθούν αντιπροσωπευ
τικοί για τη σύσταση και λειτουργία των ΕΣΕ στην Ελλάδα, τουλάχιστον αναφορικοί με τα ζη
τήματα που τέθηκαν προς διερεύνηση στην παρούσα διατριβή.
Επιπλέον, οι συγκεκριμένοι κλάδοι επιλέχθηκαν και για ορισμένους πιο ειδικούς λόγους που 
σχετίζονται με το αντικείμενο της έρευνας, δηλαδή τα ΕΣΕ και ιδίως επειδή περιλαμβάνουν 
επιχειρήσεις που:

■ Αντιπροσωπεύουν μια ευρεία ομάδα χωρών προέλευσης της πολυεθνικής εταιρίας, 
διαφορετικής επιχειρησιακής κουλτούρας και φυσιογνωμίας των προτύπων εργασια
κών σχέσεων (Ολλανδία, ΗΠΑ, Βέλγιο, Τταλία, Ηνωμένο Βασίλειο).

■ Διαθέτουν ικανό προς αξιολόγηση χρόνο λειτουργίας των ΕΣΕ.
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* Έχουν συστή σει ΕΣΕ είτε μικτή ς σύνθεση ς (με παρουσία τη ς διοίκη ση ς και τη ς ε ργατι- 
κής πλευράς), είτε αμιγούς εργατικής εκπροσώπησης.

■ Εντάχθηκαν στις διατάξεις είτε του άρθρου 6, είτε του άρθρου 13 (εθελοντικές 
συμφωνίες) της οδηγίας 94/45/ΕΚ για τη σύσταση του ΕΣΕ.

* Εμφανίζουν σημαντικές διαφοροποιήσεις σε ζητήματα που αφορούν τα ΕΣΕ όπως 
στον τρόπο επιλογής των αντιπροσώπων της εργατικής πλευράς, την ύπαρξη εργατι
κών αντιπροσώπων στο ΕΣΕ πλην των εργαζομένων της ίδιας εταιρίας, το δικαίωμα 
παρακολούθησης των συνεδριάσεων των ΕΣΕ από μη μέλη του οργάνου (π.χ. εμπειρο
γνώμονες), τον τρόπο καθορισμού της ατζέντας των συζητήσεων στις συναντήσεις των 
ΕΣΕ, την εκλογή επιτροπής από τα μέλη του ΕΣΕ και το ρόλο της, τον αριθμό των ετή
σιων συναντήσεων του ΕΣΕ, τη δυνατότητα χωριστών προ-συναντήσεων της εργατι
κής πλευράς του ΕΣΕ χωρίς την παρουσία της διοίκησης, την ύπαρξη διερμηνείας/ με
τάφρασης σε όλες τις γλώσσες των συμμετεχόντων στο ΕΣΕ κ.α

Ο εντοπισμός αυτής της ποικιλίας χαρακτηριστικών στον πληθυσμό της έρευνας σε 
συνδυασμό με την κάλυψη του 23% περίπου του συνολικού αριθμού των ΕΣΕ, στα οποία 
συμμετέχουν έλληνες αντιπρόσωποι (των εργαζομένων ή/ και της διοίκησης) θεωρήθηκε ότι 
θα επέτρεπε τη γενίκευση ορισμένων ευρημάτων της έρευνας σε ευρύτερο αριθμό 
επιχειρήσεων και κλάδων παραγωγής.

8.6. ΟΙ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ

Ως μονάδα διερεύνησης (unit) για τις ανάγκες της μελέτης περιπτώσεων προσδιορίστηκε η 
επιχείρηση και ειδικότερα οι θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων που διαθέτουν 
ΕΣΕ στους δύο ε πίλε γ έντες κλάδους.
Ειδικότερα, επιλέχθηκε να διερευνηθούν όλες οι υφιστάμενες επιχειρήσεις στους δύο 
κλάδους, ώστε να στηριχθεί η εξωτερική εγκυρότητα (external validity) και η αξιοπιστία 
(reliability) της έρευνας.
Τα χαρακτηριστικά των επιχειρήσεων ανά κλάδο παραγωγής ήταν τα εξής:
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■ Κλάδος Τροφίμων- μυτών
I. Ο μέσος αριθμός εργαζομένων ανέρχεται στα 604 άτομα.

II. Η συνδικαλιστική δραστηριότητα ασκείται διαμέσου των-επιχειρησιακών/' ερ
γοστασιακών εργατικών σωματείων.

III. Η μεγάλη πλειοψηφία των θυγατρικών εταιριών ήταν παραδοσιακές ελληνικές 
βιομηχανικές επιχειρήσεις, που εξαγοράστηκαν από πολυεθνικές εταιρίες ή ομί
λους τα τελευταία δεκαπέντε (15) χρόνια.

IV. Η κυρίαρχη μορφή εργατικής αντιπροσώπευσης στους χώρους εργασίας είναι το 
επιχειρησιακό σωματείο.

■ Κλάδος Πετρελαιοείδών-Λιπαντικών
I. Ο μέσος αριθμός εργαζομένων ανέρχεται στα 317 άτομα.

II. Η συνδικαλιστική δραστηριότητα ασκείται διαμέσου των κλαδικών εργατικών 
σωματείων.

III. Όλες οι θυγατρικές εταιρίες δημιουργήθηκαν από την αρχή ως παραρτήματα/ 
τμήματα πολυεθνικών εταιριών

IV. Η κυρίαρχη μορφή εργατικής αντιπροσώπευσης στους χώρους εργασίας είναι το 
συμβούλιο εργαζομένων (εθνικό του Ν. 1767/1988).

Στη συνέχεια παρουσιάζονται στους πίνακες 8.Ι.Α. και 8.Ι.Β. η ταυτότητα και τα βασικά χα
ρακτηριστικά των εκπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ και των διευθυντών ανθρώπινων 
πόρων των θυγατρικών επιχειρήσεων πολυεθνικών ομίλων, που συμμετείχαν στην έρευνα. 
Ειδικότερα, στον πίνακα 8.Ι.Α. αποτυπώνονται ορισμένα περιγραφικά χαρακτηριστικά για 
τους συμμετέχοντες και ειδικότερα το φύλο, η ηλικία, το επίπεδο εκπαίδευσης τα έτη συμμε
τοχής στο ΕΣΕ, ο αριθμός των εργαζομένων ο ι η θυγατρική εταιρία (κατά δήλωση του εκπρο
σώπου των εργαζομένων), η ύπαρξη και η μορφή (Ε= επιχειρησιακό σωματείο/ Κ= κλαδικό 
σωματείο) της συνδικαλιστικής οργάνωσης, η συνδικαλιστική πυκνότητα και οι ξένες γλώσσες 
που χρησιμοποιούν οι αντιπρόσωποι των εργαζομένων. Στον πίνακα 8.Ι.Β. δηλώνεται η προη
γούμενη εμπειρία που είχε ο αντιπρόσωπος των εργαζομένων σε αντίστοιχους μηχανισμούς 
εκπροσώπησης του προσωπικού.
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ΤΠΝΑΚΑΣ 8.Ι.Α.
Η ΤΑΥΤΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΕΚΠΡΟΣΩΠΩΝ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ
ΕΤΑΙ
ΡΙΑ

ΦΥ
ΛΟ

ΗΛΙΚΙΑ 
(σε έτη)

ΕΠΙΠΕΔΟ
ΕΚΠΑΙ
ΔΕΥΣΗΣ

ΕΤΗ ΣΤΟ 
ΕΣΕ

APIO. ΕΡ
ΓΑΖΟΜΕ
ΝΟΝ

ΥΠΑΡΞΗ 
ΣΥΝΔ. ΟΡ
ΓΑΝΩΣΗΣ

ΕΙΔΟΣ
ΣΥΝΔ.
ΟΡΓΑ
ΝΩΣΗΣ*

ΣΥΝΔ.
ΠΥ
ΚΝΟ
ΤΗΤΑ

ΞΕΝΕΣ 
ΓΛΩΣ
ΣΕΣ **

ΤΠΐ A 44 ΜΕΤΑΓΓΓ
ΥΧΙΑΚΟ

4 1100 ✓ Ε/Κ 8ο96 ΕΝ, IT, 
ES

ΤΙΙ2 A 47 TEI 6 420 Ε 48% EN
ΤΠ3 Γ 58 ΛΥΚΕΙΟ 7 U0 ✓ Ε/Κ 99% EN
ΤΠ4 Γ 46 ΛΥΚΕΙΟ 1 187 ■/ Ε 80% EN
•ras A 42 ΛΥΚΕΙΟ 2 6.50 Ε 31% EN
ΤΉ6 A 44 ΛΥΚΕΙΟ 5 1217 ✓ Ε/Κ 99% EN
ΊΓΙΙ6 A 51 ΛΥΚΕΙΟ 5 1250 V Ε 99% -
TO6 A 55 ΛΥΚΕΙΟ 5 1350 Ε 84% -
ΠΛί A 40 TEI 2 77 ■/ Κ 99% EN
ΠΛ2 A 50 ΑΕΙ 2 250 ✓ Κ 45% EN, FR
ΙΙΛ3 A . .55____ ΑΕΙ ___ 2___ 500 ✓ Κ 90% EN
Π ΗΓΗ : Επεξεργασία στοιχείων της πρωτογενούς έρευνας.

[(*) Ε* επιχειρησιακό σωματείο, Κ= κλαδικό σωματείο (**) ΕΝ= αγγλικά, ΓΓ=ιταλικά, Εδ=ισπανικά, FR=yoAXiKÒ]

ΠΙΝΑΚΑΣ 8.1.Β
Η ΠΡΟΗΓΟΥΜΕΝΗ ΕΜΠΕΙΡΙΑ ΤΩΝ ΕΚΠΡΟΣΩΠΩΝ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ

ΕΤΑΙΡΙΑ ΑΛΛΕΣ ΘΕΣΕΙΣ ΩΣ ΕΚΠΡΟΣΩΠΟΣ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ
ΤΓΙι ΑΝΤΙΠΡΟΕΔΡΟΣ ΕΡΓΑΤΙΚΟΥ ΣΩΜΑΤΕΙΟΥ
ΤΠ2 ΤΕΩΣ ΠΡΟΕΔΡΟΣ ΕΡΓΑΤΙΚΟΥ ΣΩΜΑΤΕΙΟΥ
ΤΠ3 ΠΡΟΕΔΡΟΣ ΕΡΓΑΤΙΚΟΥ ΣΩΜΑΤΕΙΟΥ
ΤΠ4 ΠΡΟΕΔΡΟΣ ΕΡΓΑΤΙΚΟΥ ΣΩΜΑΤΕΙΟΥ
ΤΠ5 -ΤΠ6 ΤΕΩΣ ΠΡΟΕΔΡΟΣ ΕΡΓΑΤΙΚΟΥ ΣΩΜΑΤΕΙΟΥ
ΤΠ6 ΓΕΝ. ΓΡΑΜΜΑΤΕΑΣ ΕΡΓΑΤΙΚΟΥ ΣΩΜΑΤΕΙΟΥ
ΤΠ6 ΠΡΟΕΔΡΟΣ ΕΡΓΑΤΙΚΟΥ ΣΩΜΑΤΕΙΟΥ
ΠΛι ΑΝΤΙΠΡΟΕΔΡΟΣ ΣΥΜΒΟΥΛΙΟΥ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ
ΠΛ* ΠΡΟΕΔΡΟΣ ΣΥΜΒΟΥΛΙΟΥ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ
ΠΛ3 ΠΡΟΕΔΡΟΣ ΣΥΜΒΟΥΛΙΟΥ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ

ΠΙΙΠ Ι:Επεξεργασία στοιχείων της πρωτογενούς έρευνας.

ΠΙΝΑΚΑΣ 8.2.
Η ΤΑΥΤΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΔΙΕΥΘΥΝΤΩΝ ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ ΠΟΡΩΝ
ΕΤΑΙΡΙΑ ΦΥΛΟ ΗΛΙΚΙΑ ΕΠΙΠΕΔΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥ- 

ΣΗΣ
ΑΡΙΘΜΟΣ ΕΡΓΑ
ΖΟΜΕΝΩΝ

ΥΠΑΡΞΗ ΕΥΡΩΠ. 
ΔΟΜΗΣ ΕΤΑΙΡΙΑΣ

ΧΩΡΑ ΜΗΤΡ. 
ΕΤΑΙΡΙΑΣ

ΤΠι Γ 49 ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΟ 1000 ✓ NL.UK
ΤΠ2 A 46 ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΟ 350 ✓ USA
ΤΠ» Γ 37 ΑΕΙ 112 BEL.UK
ΤΠ4 A 46 ΑΕΙ iq6 ✓ IT
ΤΠ5 Γ 43 ΑΕΙ 650 USA
ΤΠ6 A 50 ΑΕΙ 1200 ✓ NL
ΠΛι Γ 30 ΑΕΙ 76 ✓ USA
ΠΛ2 Γ 47 ΑΕΙ 550 UK
ΠΛ3 Γ . 55____ ΑΕΙ ________ 452________ UK

ΠΗΓΤΕΕπεξεργασία στοιχείων της πρωτογενούς έρευνας. (**) ΕΝ- αγγλικά, Π'-ιταλικά, Εδ=ισπανικά, ΚΚ=γαλλικά.

Στον πίνακα 8.2. καταγράφονται ορισμένα περιγραφικά χαρακτηριστικά των συμμετεχόντων, 
που αφορούν στους διευθυντές ανθρώπινων πόρων των θυγατρικών επιχειρήσεων όπως το
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φύλο και η ηλικία τους, το επίπεδο εκπαίδευσης, ο αριθμός των εργαζομένων της επιχείρησης 
(κατά δήλωση του στελέχους της αντίστοιχης εταιρίας), η ύπαρξη ευρωπαϊκής δομής στην ε
ταιρία (π.χ. διεύθυνση Ευρώπης σε πολυεθνικούς ομίλους παγκόσμιας δραστηριότητας) και η 
χώρα προέλευσης της μητρικής εταιρίας. Και στους δύο πίνακες, η πρώτη στήλη απεικονίζει 
τις επιχειρήσεις που συμμετείχαν στην έρευνα και ειδικότερα τα αρχικά ΤΠ αντιστοιχούν σε 
μια επιχείρηση του κλάδου τροφίμων-ποτών, τα αρχικά ΠΛ σε μία επιχείρηση του κλάδου πε- 
τρελαιοειδών-λιπαντικών, ενώ ο διπλανός αριθμός είναι ο αύξων αριθμός της εταιρίας (π.χ. 
ΤΠ6 = η υπ’ αριθ. 6 επιχείρηση του κλάδου τροφίμων-ποτών).

8.7· ΟΙ ΟΡΓΑΝΩΣΕΙΣ ΤΩΝ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΕΤΑΙΡΩΝ

Για τις ανάγκες της έρευνας πεδίου επιλέχθηκαν και ορισμένες οργανώσεις κοινωνικών 
εταίρων, κυρίως για να αξιολογηθεί η συμβολή των ΕΣΕ στον ευρωπαϊσμό του ελληνικού 
συστήματος εργασιακών σχέσεων.
Έτσι, τη θέση του κράτους στα προς διερεύνηση ζητήματα κλήθηκε να καταθέσει στέλεχος 
του Υπουργείου Εργασίας, του κατεξοχήν αρμόδιου οργανισμού της Πολιτείας για τα ζητήμα
τα των εργασιακών σχέσεων. Η εργοδοτική πλευρά εξέφρασε τις απόψεις της για τα ζητήματα 
των ΕΣΕ διαμέσου εκπροσώπου του τομέα εργασιακών σχέσεων του Συνδέσμου Ελληνικών 
Βιομηχανιών. Η εργατική πλευρά εξέφρασε τις θέσεις σε τριτοβάθμιο επίπεδο διαμέσου του 
εντεταλμένου συνδικαλιστικού στελέχους της ΓΣΕΕ για αυτά τα ζητήματα. Επιπλέον, για την 
καλύτερη διερεύνηση των κλαδικών ζητημάτων σχετικά με τα ΕΣΕ ζητήθηκαν και οι θέσεις 
δύο κλαδικών ομοσπονδιών, διαμέσου της διαδικασίας των συνεντεύξεων με ανώτατα συνδι
καλιστικά στελέχη του χώρου.
Ιί πρώτη ήταν η Ομοσπονδία Βιομηχανικών Εργατοϋπαλληλικών Σωματείων (ΟΒΕΣ) που εκ
προσωπεί κυρίως τους εργαζόμενους του τομέα της μεταποίησης και ειδικότερα τα εργοστα
σιακά/ επιχειρησιακά σωματεία από όλους τους κλάδους παραγωγής. Η ΟΒΕΣ επιλέχθηκε ε
πειδή είναι η δευτεροβάθμια συνδικαλιοτική οργάνωση που καλύπτει ένα σημαντικό μέρος 
των εργαζομένων στα τρόφιμα και ποτά στις υπό εξέταση επιχειρήσεις και επιπλέον γιατί έχει 
ασχοληθεί ιδιαίτερα με το ζήτημα των ΕΣΕ (εκπαίδευση συνδικαλιστικών στελεχών, διοργά
νωση ημερίδων, εκδόσεις κ.λπ). Θα πρέπει να διευκρινισθεί πως η ΟΒΕΣ δεν είναι τυπικά η 
πιο αντιπροσωπευτική -με την έννοια του νόμου 1264/1982- συνδικαλιστική οργάνωση του 
κλάδου τροφίμων-ποτών, ούτε, άλλωστε, αποτελεί μία ιδιαίτερα μαζική (σύμφωνα με τα στοι
χεία των συνεδρίων της ΓΣΕΕ- δευτεροβάθμια συνδικαλιστική οργάνωση. Ωστόσο, στην πρά
ξη συνιστά έναν άτυπο χώρο συνάντησης και ανταλλαγής απόψεων των εργατικών αντιπρο
σώπων των ΕΣΕ από πολλούς κλάδους της μεταποίησης, στο πλαίσιο ad hoc σεμιναρίων και 
ημερίδων, που διοργανώνει σε τακτά χρονικά διαστήματα. Με αυτή την έννοια, και εν γνώσει
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των σοβαρών περιορισμών που σημειώθηκαν πιο πάνω, θεωρήθηκε ότι η ΟΒΕΣ θα μπορούσε 
να αποτελέσει -για τις ανάγκες της έρευνας στο συγκεκριμένο θέμα- μία οιονεί συλλογική έκ
φραση των εργατικών αντιπροσώπων στα ΕΣΕ του κλάδου τροφίμων-ποτών, και επομένως να 
διατυπώσει μια γνώμη-συνισταμένη των αξιολογικών απόψεων τους για τη λειτουργία των 
ΕΣΕ, που εκφράζονται κατά καιρούς στις παραπάνω συναντήσεις. Σημειώνεται ότι δεν υπάρ
χει δευτεροβάθμια συνδικαλιστική οργάνωση εργαζομένων που να καλύπτει το σύνολο των 
εργαζομένων στις υπό διερεύνηση επιχειρήσεις του κλάδου τροφίμων-ποτών, ενώ οι επιχειρη
σιακές συνδικαλιστικές οργανώσεις των υπό διερεύνηση επιχειρήσεων είναι διεσπαρμένες σε 
πολλές εργατικές συνδικαλιστικές ομοσπονδίες.
Η δεύτερη συνδικαλιστική οργάνωση είναι η Πανελλήνια Ομοσπονδία Εργαζομένων στα Πε
τρελαιοειδή, τα Διυλιστήρια και τη Χημική Βιομηχανία (ΠΟΕΠΔ-ΧΒ). Η συνδικαλιστική αυτή 
οργάνωση επιλέχθηκε επειδή καλύπτει πλήρως τη συνδικαλιστική εκπροσώπηση των εργαζο
μένων στις υπό διερεύνηση επιχειρήσεις του κλάδου. Ειδικότερα, υπολογίζεται πως η Ομο
σπονδία αυτή καλύπτει συνδικαλιστικά περισσότερους από 8οοο εργαζόμενους σε δραστη
ριότητες όπως η εξόρυξη, η διύλιση, η εμπορία και η μεταφορά πετρελαίου και υγραερίου, το 
φυσικό αέριο και η χημική βιομηχανία (Κεραμίδου,2θθΐ). Η ΠΟΕΠΔ-ΧΒ έχει επίσης ασχολη
θεί ιδιαίτερα με τα ΕΣΕ (εκπαίδευση συνδικαλιστικών στελεχών, διοργάνωση ημερίδων, εκ
δόσεις, διακρατική συνεργασία κ.λπ). Στον πίνακα 8-3- απεικονίζεται συνοπτικά η ταυτότητα 
των οργανώσεων των κοινωνικών εταίρων που συμμετείχαν στην έρευνα.

ΠΙΝΑΚΑΣ 8.3.
Η ΤΑΥΤΟΤΗΤΑ ΤΟΝ ΟΡΓΑΝΟΣΕΟΝ ΤΩΝ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΕΤΑΙΡΩΝ
ΦΟΡΕΑΣ ΡΟΛΟΣ ΤΗΣ ΟΡΓΑΝΩΣΗΣ/ ΕΚΠΡΟΣΏΠΗΣΗ
ΥΠΟΥΡΓΕΙΟ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 
(ΥΠΕΡΕ)

αρμόδιο υπουργείο για τη χάραξη της εργατικής πολιτικής και της πολιτικής 
απασχόλησης

ΣΥΝΔΕΣΜΟΣ
ΕΛΛΗΝΙΚΏΝ
ΒΙΟΜΗΧΑΝΙΏΝ
(ΣΕΒ)

συλλογική έκφραση των ελληνικών βιομηχανικών επιχειρήσεων, βασικός εκφραστής της 
εργοδοτικής πλευράς στις συλλογικές εργασιακές σχέσεις, θεσμική συμμετοχή στον 
κοινωνικό διάλογο και σε επιτροπές/ συναντήσεις /διαβουλεύσεις για διαμόρφωση της 
οικονομικής και εργατικής πολιτικής

ΓΕΝΙΚΗ
ΣΥΝΟΜΟΣΠΟΝΔΙΑ 
ΕΡΓΑΤΩΝ ΕΛΛΑΔΑΣ 
(ΣΕΒ)

κεντρικός και βασικός εκφραστής των ελλήνων εργαζομένων κυρίως στις συλλογικές 
εργασιακές σχέσεις και θεσμική συμμετοχή στον κοινωνικό διάλογο και σε επιτροπές/ 
συναντήσεις /διαβουλεύσεις για διαμόρφωση της οικονομικής και εργατικής πολιτικής

ΠΑΝΕΛΛΗΝΙΑ ΟΜΟ
ΣΠΟΝΔΙΑ ΕΡΓΑΖΟΜΕ
ΝΩΝ ΣΤΑ ΠΕΤΡΕΛΑΙΟΕΙ
ΔΗ, ΔΙΥΛΙΣΤΗΡΙΑ & ΤΗ 
ΧΗΜΙΚΗ ΒΙΟΜΗΧΑΝΙΑ 
(ΠΟΕΠΔ-ΧΒ)

συλλογική εκπροσώπηση των εργαζομένων του κλάδου πετρελαιοειδών, διυλιστηρίων 
και της χημικής βιομηχανίας και εκφραστής των εργαζομένων στις αντίστοιχες 
συλλογικές διαπραγματεύσεις

ΟΜΟΣΠΟΝΔΙΑ ΒΙΟΜΗ
ΧΑΝΙΚΩΝ ΕΡΓΑΤΟΫ-
ΠΑΛΛΗΛΙΚΩΝ ΣΩΜΑ
ΤΕΙΩΝ (ΟΒΕΣ)

συλλογική έκφραση των επιχειρησιακών /εργοστασιακών σωματείων από διάφορους 
κλάδους παραγωγής (ξύλου, κρέατος, μαρμάρου, πλαστικών, πλεκτικής, κλωστηρίων, 
ηλεκτρικών προϊόντων κλπ.) και εκφραστής των εργαζομένων στις συλλογικές εργασια
κές σχέσεις

ΠΗΓΉ: Επεξεργασία στοιχείων της πρωτογενούς έρευνας.
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8.8. Ο ΠΛΗΘΥΣΜΟΣ ΤΩΝΣΥΜΜΕΤΕΧΟΝΤΩΝ

Με το συνυπολογισμό των παραγόντων που αναφέρθηκαν παραπάνω καθορίστηκε τελικά και 
ο πληθυσμός των συμμετεχόντων της έρευνας, αναφορικά με το τμήμα της έρευνας πεδίου 
που αφορούσε στη μονάδα ανάλυσης, δηλαδή τις επιχειρήσεις.
Ο αρχικός στόχος της έρευνας ήταν να επιτευχθεί μια απογραφική διερεύνηση των επιχειρή
σεων των κλάδων τροφίμων-ποτών (ΤΠ) και πετρελαιοειδών-λιπαντικών (ΠΛ) που λειτουρ
γούν ως θυγατρικές πολυεθνικών εταιριών και διαθέτουν εκπροσώπηση των ελλήνων εργαζο
μένων στο ΕΣΕ. Η καταγραφή αυτών των επιχειρήσεων έγινε με τη βοήθεια των βάσεων δε
δομένων που διατηρούν το Ευρωπαϊκό Ίδρυμα για τη Βελτίωση των Συνθηκών Διαβίωσης και 
Εργασίας και το Ευρωπαϊκό Συνδικαλιστικό Ινστιτούτο (ETUI), των σχετικών στοιχείων της 
Γενικής Συνομοσπονδίας Εργατών Ελλάδας, της ΟΒΕΣ και της ΠΟΕΠΔΧΒ, ανάλογων στοι
χείων του Υπουργείου Εργασίας καθώς και στοιχείων που συγκεντρώθηκαν από την προσωπι
κή επικοινωνία του ερευνητή με πρόσωπα που κατείχαν σχετικές πληροφορίες σε διάφορες 
συνδικαλιστικές οργανώσεις αλλά και από ποικίλες πηγές. Στον πίνακα 8.4· απεικονίζεται η 
ανταπόκριση των συμμετεχόντων στην έρευνα, σε σχέση πάντοτε με τον αρχικό στόχο.
Είναι πρόδηλο ότι οι στόχοι της έρευνας για την πλήρη κάλυψη του συνόλου των επιχειρήσεων 
των κλάδων ΤΠ και ΠΛ επιτεύχθηκαν σχεδόν απόλυτα. Μοναδική εξαίρεση αποτελεί η περί
πτωση μιας επιχείρησης του κλάδου τροφίμων-ποτών στην περίπτωση της οποίας δηλώθηκε 
στον συνεντευκτή από τον εκπρόσωπο τον εργαζομένων στο ΕΣΕ ότι στη διαδικασία της συ
νέντευξης την εργατική πλευρά θα εκπροσωπήσει ο αναπληρωτής διευθυντής ανθρώπινων 
πόρων της επιχείρησης με τη συναίνεση και της εργατικής πλευράς, ενώ το ίδιο πρόσωπο θα 
συμμετείχε στη διαδικασία της συνέντευξης και ως εκπρόσωπος της επιχείρησης. Είναι δεδο
μένο πως μια τέτοια επιλογή θα έθετε σε αμφισβήτηση την αξιοπιστία της έρευνας και για το 
λόγο αυτό η συμμετοχή της επιχείρησης αυτής στην έρευνα τελικά απορρίφθηκε.
Ένα σημαντικό στοιχείο για την ανάλυση των ευρημάτων της έρευνας που θα ακολουθήσει εί
ναι και οι σημαντικές πληροφορίες που αναδύονται από τα κείμενα των συμφωνιών για τη 
σύσταση των ΕΣΕ στις υπό διερεύνηση επιχειρήσεις και οι οποίες σχετίζονται με τα ακόλουθα 
χαρακτηριστικά των ΕΣΕ: χώρα προέλευσης, ημερομηνία συμφωνίας ΕΣΕ, σύνθεση του ΕΣΕ, 
ρόλος του ΕΣΕ, ζητήματα ενασχόλησης του ΕΣΕ, ζητήματα μη ενασχόλησης του ΕΣΕ, τρόπος 
επιλογής αντιπροσώπων, ύπαρξη εργατικών αντιπροσώπων στο ΕΣΕ πλην των εργαζομένων 
της εταιρίας (όπως είναι οι εκπρόσωποι των ευρωπαϊκών κλαδικών ομοσπονδιών), δικαίωμα 
παρακολούθησης των συνεδριάσεων του ΕΣΕ από μη μέλη του οργάνου, τρόπος καθορισμού 
της ατζέντας των συζητήσεων, εκλογή επιτροπής του ΕΣΕ, ρόλος της επιτροπής αυτής, αριθ
μός ετήσιων συναντήσεων του ΕΣΕ, δυνατότητα επιπλέον συναντήσεων, δυνατότητα χωρι
στών συναντήσεων της εργατικής πλευράς χωρίς την παρουσία της διοίκησης, δυνατότητα της
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εργατικής πλευράς να χρησιμοποιεί υπηρεσίες εξωτερικών εμπειρογνωμόνων, ζητήματα για 
τα οποία προβλέπεται η κάλυψη του κόστους από τη διοίκηση, ύπαρξη διερμηνείας/ μετά
φρασης σε όλες τις γλώσσες, ύπαρξη όρου εμπιστευτικότητας για τα μέλη του ΕΣΕ στη συμ
φωνία και πρόβλεψη προστασίας των εργατικών αντιπροσώπων στο ΕΣΕ. Η κωδικοποίηση 
αυτών των κειμένων προήλθε κυρίως από την ηλεκτρονική βάση των συμφωνιών σύστασης 
ΕΣΕ που διατηρεί το Ευρωπαϊκό Ίδρυμα για τη Βελτίωση των Συνθηκών Διαβίωσης και Ερ
γασίας και παρουσιάζεται στους πίνακες 8.5.Α., 8.5-Β-, 8-5-Γ., 8-5-Δ., 8.5.Ε.

ΠΙΝΑΚΑΣ 8.4.
ΑΝΤΑΠΟΚΡΙΣΗ ΕΠΙΛΕΓΈΝΤΟΣ ΠΛΗΘΥΣΜΟΥ ΣΤΗΝ ΕΡΕΥΝΑ

Διευθυντές Ανθρώπινων Πό

ρων

Εκπρόσωποι εργαζομένων στα

ΕΣΕ

Εκπρόσωποι κοινωνικών 
εταίρων

ΤΠ ΠΛ ΣΥΝΟΛΟ ΤΠ ΠΛ ΣΥΝΟΛΟ ΣΥΝΟΛΟ

Αρχικά Καθορι
σμένος Πληθυ
σμός

7 3 10 12 3 15 5

Αναπάντητα 
ερωτη ματολόγκι

1 0 1 1 ο 1 0

Απαντημένα
ερωτηματολόγια

6 3 9 11 3 14 5

ΠΗΓΗ: Επεξεργασία στοιχείων της πρωτογενούς έρευνας.
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8-9- ΤΑ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΑ

Για τις ανάγκες της έρευνας πεδίου και ειδικότερα για τη διεξαγωγή των συνεντεύξεων 
χρησιμοποιήθηκαν τρία ειδικά σχεδιασμένα ημιδομημένα ερωτηματολόγια συνέντευξης 
(interview questionnaires). Η επιλογή της υλοποίησης της έρευνας με τη χρήση τριών 
διαφορετικών ερωτηματολογίων κρίθηκε αναγκαία γιατί οι διάφοροι λειτουργοί (actors) των 
εργασιακών σχέσεων (στελέχη επιχειρήσεων, αντιπρόσωποι εργαζομένων, συνδικαλιστές, 
κρατικοί λειτουργοί) είναι σε πολλές περιπτώσεις κάτοχοι διαφορετικού τύπου πληροφοριών. 
Η συμπλήρωση του ερωτηματολογίου συνέντευξης -που δρομολογήθηκε για τις ανάγκες της 
έρευνας, απαίτησε την απόκτηση ενός αξιοσημείωτου αριθμού πληροφοριών με την παρουσία 
του ερευνητή. Το κυριότερο πλεονέκτημα του ερωτηματολογίου αυτής της μορφής ήταν η 
δυνατότητα του ερευνητή να διασαφηνίζει τα ερωτήματα που ο ερωτώμενος θεωρεί ως μη 
κατανοητά, περίπλοκα και δυσερμήνευτα Επιπλέον, με αυτόν τον τρόπο επιτεύχθηκαν ο 
μεγάλος βαθμός ανταπόκρισης των συμμετεχόντων, ο περιορισμός των απαντήσεων του 
τύπου «δεν ξέρω/ δεν απαντώ» καθώς και η συμμετοχική παρατήρηση του ερευνητή στο 
φυσικό και κοινωνικό περιβάλλον του συμμετέχοντα (Σιάρδος, 1995=7)·
Στα ερωτηματολόγια της έρευνας περιλήφθηκαν «ανοικτές» (open-ended questions) και 
«κλειστές» (close-ended questions) ερωτήσεις.
Οι πρώτες -που απαιτούν την αφηγηματική απάντηση του συμμετέχοντα- ήταν εξαιρετικά 
χρήσιμες για τη διερέύνηση των ζητημάτων στα οποία ο ερευνητής δεν είχε εκ των προτέρων 
στη διάθεση του καμία πληροφόρηση, ως προς τα χαρακτηριστικά των συμμετεχόντων και τις 
δυνατές απαντήσεις τους. Με αυτόν τον τρόπο, οι ευέλικτες «ανοικτές» ερωτήσεις 
συνέδραμαν την αποκάλυψη απρόβλεπτων απαντήσεων,-που αυξάνουν τον βαθμό της γνώσης 
του ερευνητή και συνεπώς κατέστησαν εφικτή τη σε βάθος διερεύνηση της συμπεριφοράς και 
των απόψεων των συμμετεχόντων (Κυριαζή, 2000*128 * Σιάρδος, ΐ995;27)· Η συλλογή των 
πληροφοριών με τις «ανοικτές» ερωτήσεις έγινε με αυτό τον τρόπο πιο συστηματική, 
αναλυτική και αντικειμενική.
Αντίθετα, οι «κλειστές» ερωτήσεις χρησιμοποιήθηκαν για τη διερεύνηση ζητημάτων, στα 
οποία υπήρχε μια ήδη διατυπωμένη θεωρητική προσέγγιση που βασίστηκε σε προγενέστερες 
διεθνείς και εθνικές έρευνες και συνεπώς κρίθηκε σκόπιμη η παράθεση προκατασκευασμένων 
απαντήσεων (Κυριαζή, 2000:129). Όπως, άλλωστε, σημειώνει η Κυριαζή

«Ένας συνδυασμός κλειστών και ανοιχτών ερωτήσεων ανάλογα με το θέμα με 
αντίστοιχη ποσοτική και ποιοτική επεξεργασία των στοιχείων, αποτελεί τον πιο 
αποτελεσματικό και ολοκληρωμένο τρόπο προσέγγισης της κοινωνικής 
πραγματικότητας» (Κυριαζή, 2000:130).

Πρέπει να σημειωθεί ότι κατά τη σύνταξη των ερωτηματολογίων αντιμετωπίστηκαν 
διλήμματα του ερευνητή σχετικά με τα ερωτήματα που τελικά θα συμπεριλαμβάνονταν, την
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αλληλουχία των ερωτημάτων και τη φύοη τους (γενικότερες ερωτήσεις ή ερωτήσεις με 
έμφαση στις λεπτομέρειες). Επιπλέον, μεγάλη προσπάθεια καταβλήθηκε ώστε να 
αποφευχθούν η συμπερίληψη ερωτημάτων που θα μπορούσαν να θεωρηθούν ως 
καθοδηγητικά προς τους συμμετέχοντες ή πιθανές ασάφειες στη διατύπωση των ερωτημάτων. 
Έτσι, οι βασικές αρχές που υιοθετήθηκαν για τη διατύπωση των ερωτήσεων ήταν η χρήση 
απλού, σαφούς και κατανοητού ερωτηματολογίου, η επιλογή ερωτημάτων μονοδιάστατου 
χαρακτήρα, η αποφυγή ερωτήσεων που θα προσανατόλιζαν τους συμμετέχοντες προς μία 
συγκεκριμένη απάντηση και η λιτή διατύπωση των ερωτημάτων (Κυριαζή, 2000:133-135)· Το 
πρώτο από τα τρία ερωτηματολόγια απευθύνθηκε στους Έλληνες εκπροσώπους των 
εργαζομένων στα ΕΣΕ και το δεύτερο στους διευθυντές ανθρώπινων πόρων ή προσωπικού 
στις θυγατρικές επιχειρήσεις των πολυεθνικών εταιριών που ανήκουν στους υπό διερεύνηση 
κλάδους παραγωγής στην Ελλάδα.
Το τρίτο ερωτηματολόγιο απευθύνθηκε σε στελέχη των οργανώσεων των κοινωνικών εταίρων 
στη χώρα μας, τόσο στο τριτοβάθμιο επίπεδο (Γενική Συνομοσπονδία Εργατών Ελλάδος, 
Σύνδεσμος Ελληνικών Βιομηχανιών, Υπουργείο Εργασίας), όσο και σε δευτεροβάθμιες 
εργατικές συνδικαλιστικές οργανώσεις των διερευνούμενών κλάδων. Μολονότι κάτι τέτοιο θα 
ήταν επιθυμητό, το ίδιο ερωτηματολόγιο δεν απευθύνθηκε τελικά σε κλαδικές εργοδοτικές 
οργανώσεις, είτε γιατί δεν υπήρχαν τέτοιες (κλάδος εμπορίας πετρελαιοειδών και 
λιπαντικών), είτε γιατί εκείνες που υπήρχαν δεν κρίθηκε ότι αντιπροσωπεύουν σε 
ικανοποιητικό βαθμό τις απόψεις των αντίστοιχων πολυεθνικών επιχειρήσεων στο ζήτημα των 
ΕΣΕ (κλάδος τροφίμων-ποτών), δεδομένου ότι ελάχιστες πολυεθνικές επιχειρήσεις είναι μέλη 
αυτών των εργοδοτικών οργανώσεων και για αυτό το λόγο θεωρήθηκε ότι ο Σύνδεσμος 
Ελληνικών Βιομηχανιών ήταν η καταλληλότερη οργάνωση για να εκφράοει τις απόψεις της 
εργοδοτικής πλευράς για το θέμα αυτό, μια και στα μέλη του συμπεριλαμβάνονται οι 
περισσότερες πολυεθνικές εταιρίες και των δύο'κλάδων.
Το πρώτο ερωτηματολόγιο -που απευθυνόταν οτους αντιπροσώπους των εργαζομένων στα 
ΕΣΕ- χωρίστηκε σε τέσσερις ενότητες. Η πρώτη (Α) ενότητα αποσκοπούσε στην καταγραφή 
των προσωπικών στοιχείων του ερωτώμενου (φύλο, ηλικία, επίπεδο εκπαίδευσης, 
γλωσσομάθεια, χρονική διάρκεια συμμετοχής στο ΕΣΕ, άλλες θέσεις εκπροσώπησης των 
εργαζομένων). Η δεύτερη (Β) ενότητα κατέγραφε ορισμένες πληροφορίες για την εταιρία και 
τη συνδικαλιστική κατάσταση σε αυτή (έδρα, κλάδος παραγωγής, συνολικός αριθμός 
εργαζομένων στην Ελλάδα, σημαντικές αλλαγές στην επιχείρηση την τελευταία πενταετία, 
συνδικαλιστική δραστηριότητα, συνδικαλιστική πυκνότητα, συνδικαλιστική δομή σε 
ευρωπαϊκή κλίμακα). Η τρίτη (Γ) ενότητα αποτελούνταν από ερωτήματα που στόχευαν στην 
αποτύπωση των εργασιακών σχέσεων στην εταιρία (συναινετικό ή συγκρουσιακό κλίμα, 
επιχειρησιακή συλλογική σύμβαση εργασίας, άτυπη συμφωνία για όρους εργασίας, μορφές 
εκπροσώπησης των εργαζομένων, άποψη για συμμετοχικούς θεσμούς, διαδικασίες
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εκπαίδευσης εργατικών αντιπροσώπων, θέματα ενασχόλησης εκπροσώπων εργαζομένων, 
συμφωνίες τοπικής διοίκησης-εργαζομένων την τελευταία πενταετία, κυριότερα προβλήματα 
στις σχέσεις διοίκησης-εργαζομένων). Τέλος, η τέταρτη (Δ) ενότητα είχε σκοπό να 
καταγράψει μια σειρά πληροφοριών που αφορούσαν στη σύσταση, τη δομή και τις επιδράσεις 
των ΕΣΕ στη λειτουργία και την αποτελεσματικότητα της εταιρίας (προστιθέμενη αξία) και 
τον ευρωπαϊσμό των εργασιακών σχέσεων (ημερομηνία σύστασης και αριθμός μελών ΕΣΕ, 
σύνθεση ΕΣΕ, αρμοδιότητες ΕΣΕ, πρότερη εμπειρία σε συμμετοχικούς θεσμούς, ειδική 
εκπαίδευση, ανάδειξη επιτροπών από το ΕΣΕ, διερμηνεία στις συνεδριάσεις του ΕΣΕ, 
επιθυμίες για την ατζέντα των συζητήσεων, αξιολόγηση της συμβολής του ΕΣΕ, επικοινωνία, 
σχέση και συναντίληψη με άλλα μέλη του ΕΣΕ, ανάμειξη εθνικών εργατικών συνδικάτων, 
σχέση και συνεργασία με συνδικαλιστικές οργανώσεις, μεταφορά πληροφόρησης από ΕΣΕ 
στο τοπικό/ εθνικό επίπεδο, συναντήσεις με την τοπική διοίκηση της εταιρίας, θέματα 
συζήτησης και βαθμός επιρροής των αποφάσεων για θέματα εργασιακών σχέσεων και 
γενικότερης εταιρικής πολιτικής ή/ και στρατηγικής, «καλές πρακτικές», εκπροσώπηση 
εργατικών συμφερόντων ομίλου ή θυγατρικής επιχείρησης, βαθμός έγκαιρης παροχής 
πληροφόρησης και αρνητικά παραδείγματα, υποχρέωση τήρησης απορρήτου και ποιότητα 
πληροφόρησης, συμβολή των ΕΣΕ στην υπερεθνική συνεργασία των ευρωπαϊκών εργατικών 
συνδικάτων, την καθιέρωση ευρωπαϊκών συνδικαλιστικών διαπραγματεύσεων και τη 
σύγκλιση των εργασιακών σχέσεων στον όμιλο, προτάσεις για αναθεώρηση της οδηγίας 
94/45/ΕΚ, επίδραση των ΕΣΕ στους εγχώριους συμμετοχικούς θεσμούς, δυνητικά οφέλη και 
αρνητικές επιδράσεις για τους εργαζόμενους από τη λειτουργία των ΕΣΕ).
Το δεύτερο ερωτηματολόγιο -που απευθυνόταν στους διευθυντές ανθρωπίνων πόρων/ 
προσωπικού των πολυεθνικών εταιριών- χωριζόταν σε τέσσερις ενότητες. Η πρώτη (Α) 
ενότητα αποσκοπούσε στην καταγραφή των προσωπικών στοιχείων του ερωτώμενου (φύλο, 
ηλικία, επίπεδο εκπαίδευσης, θέση στην ιεραρχία της εταιρίας). Η δεύτερη (Β) ενότητα 
κατέγραφε ορισμένες γενικές πληροφορίες για την εταιρία και τις πρόσφατες εξελίξεις σε 
αυτήν (επωνυμία μητρικής και θυγατρικής εταιρίας, έδρα, κλάδος παραγωγής, παραγόμενα 
προϊόντα, συνολικός αριθμός εργαζομένων στην Ελλάδα, αλλαγές στην επιχείρηση την 
τελευταία πενταετία, οργανωτική δομή της εταιρίας σε ευρωπαϊκό επίπεδο). Η τρίτη (Γ) 
αποτελούνταν από ερωτήματα που στόχευαν στην αποτύπωση των εργασιακών σχέσεων στην 
εταιρία (συναινετικό ή συγκρουσιακό κλίμα, επιχειρησιακή συλλογική σύμβαση εργασίας, 
άτυπη συμφωνία για όρους εργασίας, μορφές εκπροσώπησης των εργαζομένων, άποψη για 
συμμετοχικούς θεσμούς, επίδραση συμμετοχικών θεσμών στις αποφάσεις της τοπικής 
διοίκησης της εταιρίας και στις σχέσεις εργαζομένων-διοίκησης, διαδικασίες εκπαίδευσης 
εργατικών αντιπροσώπων, θέματα ενασχόλησης εκπροσώπων εργαζομένων, συμφωνίες 
τοπικής διοίκησης-εργαζομένων την τελευταία πενταετία, κυριότερα προβλήματα στις σχέσεις 
διοίκησης-εργαζομένων). Τέλος, η τέταρτη (Δ) ενότητα είχε σκοπό να καταγράψει μια σειρά



174

πληροφοριών που αφορούσαν τη σύσταση, τη δομή και τις επιδράσεις των ΕΣΕ στη 
λειτουργία και την αποτελεσματικότητα της εταιρίας (προστιθέμενη αξία) και τον 
ευρωπαϊσμό των εργασιακών σχέσεων (ημερομηνία σύστασης και αριθμός μελών ΕΣΕ, 
σύνθεση ΕΣΕ, αρμοδιότητες ΕΣΕ, αξιολόγηση της συμβολής του ΕΣΕ, επιθυμία ενίσχυσης του 
ΕΣΕ, συμβολή του ΕΣΕ στην προώθηση μιας ευρωπαϊκής πολιτικής ανθρώπινου δυναμικού 
από τις επιχειρήσεις, συμβολή του έλληνα αντιπροσώπου στο ΕΣΕ στην απόδοση της 
επιχείρησης και τις σχέσεις τοπικής διοίκησης-εργαζομένων, σχέσεις της διοίκησης με τον 
έλληνα αντιπρόσωπο και προβλήματα από τη δράση του στο ΕΣΕ, επίδραση του ΕΣΕ οπούς 
εγχώριους συμμετοχικούς θεσμούς, αρνητικά παραδείγματα από την υποχρέωση τήρησης του 
απορρήτου από τον έλληνα αντιπρόσωπο στο ΕΣΕ και συνέπειες για τα συμφέροντα της 
εταιρίας, δυνητικά οφέλη και δυνητικά κόστη για την εταιρία από τη λειτουργία των ΕΣΕ, 
επιβαρύνσεις στο κόστος λειτουργίας της εταιρίας από τη λειτουργία του ΕΣΕ).
Το τρίτο ερωτηματολόγιο -που απευθυνόταν σε στελέχη των οργανώσεων των κοινωνικών 
εταίρων χωρίστηκε σε τρεις ενότητες. Η πρώτη (Α) ενότητα αποτύπωνε τα προσωπικά 
στοιχεία του ερωτώμενου καθώς και ορισμένες βασικές πληροφορίες για την οργάνωση που 
εκπροσωπεί (φύλο, ηλικία επίπεδο εκπαίδευσης, γλωσσομάθεια, θέση στην οργάνωση, 
επωνυμία οργάνωσης, έδρα, κλάδος παραγωγής, εκπροσώπηση). Η δεύτερη (Β) ενότητα 
αφορούσε στις αξιολογικές απόψεις των οργανώσεων αυτών για τις εργασιακές σχέσεις και 
τους συμμετοχικούς θεσμούς στην Ελλάδα (ρόλος της οργάνωσης στο εθνικό σύστημα 
εργασιακών σχέσεων, άποψη για συμμετοχικούς θεσμούς, αξιολόγηση υφιστάμενου εθνικού 
πλαισίου για συμμετοχή των εργαζομένων και προτεινόμενες αλλαγές, αξιολόγηση ρόλου 
λοιπών κοινωνικών εταίρων στην ανάπτυξη συμμετοχικών θεσμών, προσδοκίες για τη στάση 
των λοιπών κοινωνικών εταίρων και προτάσεις για την αποτελεσματική λειτουργία των 
θεσμών συμμετοχής, βαθμός απεικόνισης της προόδου του κοινωνικού διαλόγου στο επίπεδο 
των επιχειρήσεων και ιδίως των θυγατρικών των πολυεθνικών εταιριών, σχέση των 
εργασιακών σχέσεων στις πολυεθνικές εταιρίες με το εθνικό σύστημα εργασιακών σχέσεων). 
Η τρίτη (Γ) ενότητα περιλάμβανε στοιχεία σε σχέση με τα ΕΣΕ και ειδικότερα ερωτήματα 
γενικής πληροφόρησης για τα ΕΣΕ, ερωτήματα αξιολόγησης καθώς και ορισμένα ερωτήματα 
γενικότερων εκτιμήσεων των φορέων αυτών για το ρόλο και τις προοπτικές των ΕΣΕ (θέση για 
τα ΕΣΕ, συμμετοχή στην εθνική νομοθεσία για τα ΕΣΕ, αξιολόγηση εμπειρίας ΕΣΕ, 
προοπτικές των ΕΣΕ στην Ευρώπη και την Ελλάδα, συμβολή της οργάνωσης στην ανάπτυξη 
των ΕΣΕ, βαθμός αρμονικής ένταξης των ΕΣΕ στο εθνικό σύστημα εργασιακών σχέσεων, 
επιδράσεις των ΕΣΕ στις εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα και τις εθνικές προβλέψεις για 
συμμετοχή των εργαζομένων, ευεργετικές και αρνητικές επιδράσεις των ΕΣΕ στο εθνικό 
σύστημα εργασιακών σχέσεων, συμβολή των ΕΣΕ στον ευρωπαϊσμό του εθνικού συστήματος 
εργασιακών σχέσεων, προοπτικές συμμετοχής της οργάνωσης σε υπερεθνικές συλλογικές 
διαπραγματεύσεις, συμβολή των ΕΣΕ στη συνεργασία με «συγγενείς» οργανώσεις σε
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ευρωπαϊκή κλίμακα, συμβολή των ΕΣΕ στην προώθηση μιας ευρωπαϊκής πολιτικής 
ανθρώπινου δυναμικού από τις πολυεθνικές επιχειρήσεις, τις ευρωπαϊκές συλλογικές 
διαπραγματεύσεις, την ευρωπαϊκή συνεργασία των κοινωνικών εταίρων και την 
ομογενοποίηση/ σύγκλιση των εργασιακών σχέσεων στον πολυεθνικό όμιλο, ρόλος των ΕΣΕ 
ως μέρους ενός αναδυόμενου ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων, προτάσεις για 
την αναθεώρηση της οδηγίας 94/45/ΕΚ).
Και τα τρία ερωτηματολόγια που χρησιμοποιήθηκαν στην έρευνα πεδίου παρατίθενται στο 
παράρτημα.

8.10. Η ΔΟΚΙΜΑΣΤΙΚΗ ΕΡΕΥΝΑ (PILOTSTUDY)

Για τη βελτίωση των ερωτηματολογίων που αρχικά σχεδιάστηκαν από τον ερευνητή, 
θεωρήθηκε σκόπιμο πριν από τη χρησιμοποίηση τους στις συνεντεύξεις σε βάθος να 
προηγηθεί πιλοτική (δοκιμαστική) εφαρμογή τους σε αντίστοιχους ερωτώμενους.
Έτσι, το πρώτο ερωτηματολόγιο που απευθυνόταν σε εκπροσώπους των εργαζομένων στα 
ΕΣΕ χρησιμοποιήθηκε για τη διεξαγωγή πιλοτικών συνεντεύξεων με ερωτώμενους από ΕΣΕ 
άλλων κλάδων (ένας εργατικός εκπρόσωπος από τον κλάδο των αεροπορικών εταιριών και 
ένας από τη φαρμακευτική βιομηχανία). Επιπλέον, το ερωτηματολόγιο αυτό «δοκιμάστηκε» 
και σε δύο αλλοδαπούς εκπροσώπους των εργαζομένων σε ΕΣΕ έναν Βρετανό και έναν Δανό 
εργατικό εκπρόσωπο, για να ελεγχθεί καλύτερα η δυνατότητα του ερωτηματολογίου να αντλεί 
ένα ευρύ φάσμα σημαντικών πληροφοριών.
Το δεύτερο ερωτηματολόγιο που απευθυνόταν σε διευθυντές ανθρώπινων πόρων 
συμπληρώθηκε σε συνέντευξη με διευθυντή προσωπικού μεγάλης νηματουργίας, η οποία είναι 
θυγατρική επιχείρηση πολυεθνικής εταιρίας.
Το τρίτο ερωτηματολόγιο «δοκιμάστηκε» σε συνεντεύξεις με δύο εκπροσώπους κλαδικών 
συνδικαλιστικών οργανώσεων (έναν από εργοδοτική οργάνωση και έναν από εργατική 
κλαδική ομοσπονδία).
Η δοκιμαστική έρευνα συνέβαλε ουσιαστικά στην έγκαιρη ανεύρεση προβλημάτων σύνταξης, 
κωδικοποίησης και ανάλυσης, τη διόρθωση των κακοδιατυπωμένων ερωτήσεων, την 
τροποποίηση και τη μετάθεση ερωτημάτων καθώς και την ανάδυση νέων πηγών άντλησης 
πρόσθετων πληροφοριών (Κυριαζή, 2000:142 ■ Σιάρδος, i995‘-39)·
Μετά τη διεξαγωγή των συνεντεύξεων αυτών, ο ερευνητής έκρινε σκόπιμο να τροποποιήσει 
ορισμένα ερωτήματα όπως και τη σειρά ορισμένων ερωτήσεων. Ακόμη, αφαιρέθηκαν 
ορισμένα ερωτήματα που κρίθηκε ότι δεν εξυπηρετούσαν σε ικανοποιητικό βαθμό τους 
σκοπούς της έρευνας και προστέθηκαν ορισμένα νέα διευκρινιστικά ερωτήματα.

8.11. Η ΕΠΙΛΟΓΗ ΤΗΣ ΣΥΝΕΝΤΕΥΞΗΣ
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Ως εργαλείο συλλογής των εμπειρικών δεδομένων της έρευνας επιλέχθηκε η ποιοτική 
συνέντευξη σε βάθος (Φιλίας, ΐ977:137λ μια επιλογή που -όπως σε κάθε έρευνα- αποτελεί ένα 
συμβιβασμό ανάμεσα στον ιδεώδη και τον εφικτό τρόπο έρευνας στο πλαίσιο των χρονικών 
και οικονομικών περιορισμών που αντικειμενικά υφίστανται. Η χρήση του εργαλείου αυτού 
στηρίζεται σε ορισμένες γενικές ερωτήσεις και θέματα που έχουν προεπιλεγεί από τον 
ερευνητή, με βάση τα οποία ο τελευταίος επιχειρεί να κατευθύνει τη συζήτηση με τον 
συμμετέχοντα (Κυριαζή, 2000:262). Η συνέντευξη σε βάθος είναι ουσιαστικά ένας πρόσωπο- 
με-πρόσωπο προφορικός διάλογος, διαμέσου του οποίου ο ερευνητής (συνεντευκτής) 
προσπαθεί αν αποσπάσει γνώμες ή πεποιθήσεις από ένα άλλο άτομο (Mishler, 1996:29). 
Ειδικός σκοπός της ερευνητικής συνέντευξης είναι η απόκτηση πληροφοριών που σχετίζονται 
με την έρευνα και μάλιστα η συνέντευξη επικεντρώνεται σε περιεχόμενο, το οποίο 
καθορίζεται από τους στόχους της έρευνας με συστηματική περιγραφή, πρόβλεψη ή ερμηνεία 
(Cohen & Manion, 1997:374)· Αναφερόμενος στη συνέντευξη έρευνας ο Mishler θεωρεί ότι

«Οι θεμελιώδεις συνιστώσες της ορίζονται από τέσσερις προτάσεις: (ι) οι 
συνεντεύξεις είναι γλωσσικά συμβάντα (2) ο λόγος στις συνεντεύξεις δομείται 
από κοινού με τους συνεντευκτές και τους ερωτώμενους (3) η ανάλυση και η 
ερμηνεία βασίζονται σε συγκεκριμένη θεωρία για το λόγο και το νόημα (4) τα 
νοήματα των ερωτήσεων και των απαντήσεων βασίζονται στο συγκεκριμένο 
πλαίσιο επικοινωνίας» (Mishler, 1996:14)·

Η ποιοτική συνέντευξη θεωρείται ως μέθοδος παραγωγής γνώσης, υπό την προϋπόθεση ότι θα 
τηρηθούν ορισμένοι κανόνες (Κυριαζή, 2000:263). Όπως σημειώνει η Κυριαζή

«Η ποιοτική συνέντευξη,(...) στηρίζεται στη λογική ότι η ίδια η συνέντευξη 
κατασκευάζει νοήματα και, συνεπώς, δεν έχει μόνο σημασία τι έχει λεχθεί
ακριβώς, αλλά και πως εκτυλίσσεται και διαμορφώνεται η συζήτηση. Εξάλλου,..........
αναγνωρίζεται ότι στη διαδικασία αυτή παίζει ενεργό ρόλο όχι μόνο ο 
ερωτώμενος αλλά και ο συνεντευκτής» (Κυριαζή, 2000:264).

Η επιλογή αυτής της μεθόδου τεκμηριώθηκε από την αναδυόμενη αναγκαιότητα για τον 
ερευνητή να αποκομίσει πληροφορίες τόσο από τους λόγους, όσο και από την εν γένει στάση 
και συμπεριφορά του κάθε συμμετέχοντα.
Τα βασικά πλεονεκτήματα της συνέντευξης είναι ότι υφίσταται η δυνατότητα της εκ νέου 
υποβολής ορισμένων ερωτήσεων ή της υποβολής πρόσθετων διευκρινιστικών ερωτήσεων με 
σκοπό τη διευκόλυνση του συμμετέχοντα στις απαντήσεις του αλλά και πως επιτρέπει τη 
διερεύνηση των θεμάτων σε μεγαλύτερο βάθος, συγκρινόμενη με τις άλλες μεθόδους 
συλλογής στοιχείων (Cohen & Manion, 1997=374)·
Ο ευέλικτος χαρακτήρας της συνέντευξης την καθιστά μια προηγμένη τεχνική για τη 
διερεύνηση ζητημάτων στα οποία επικρατεί αβεβαιότητα για το είδος των ερωτημάτων που 
είναι σκόπιμο να υποβληθούν αλλά και για τον τρόπο διατύπωσης αυτών των ερωτημάτων
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(Σταυρουλάκης, 1989:32) και «καθιστά τον ερευνητή ικανό να διανοίξει νέες διαστάσεις του 
προς διερεύνηση προβλήματος ή να ανακαλύψει ενδείξεις που συνδέουν τα διάφορα στοιχεία 
του» (Whipp, 1998).
Ειδικά, η εστιασμένη συνέντευξη (focus interview), που χρησιμοποιήθηκε για τις ανάγκες της 
παρούσας έρευνας, «εστιάζεται στις υποκειμενικές απαντήσεις του ερωτώμενου για μια 
γνωστή κατάσταση στην οποία έχει συμμετάσχει και η οποία έχει αναλυθεί από τον 
συνεντευκτή πριν από τη συνέντευξη» (Cohen & Manion, 1997:377)·
Η εστιασμένη συνέντευξη, που προσφέρεται ιδιαίτερα για τις μελέτες περίπτωσης (Yin, 
1994:85)5 χαρακτηρίζεται από ορισμένα στοιχεία, τα οποία τη διαφοροποιούν από άλλου 
τύπου συνεντεύξεις: (α) οι συμμετέχοντες έχουν συμμετάσχει σε μία προηγούμενη κατάσταση, 
(β) τα στοιχεία αυτής της κατάστασης έχουν αναλυθεί από τον ερευνητή, ο οποίος έχει 
καταλήξει σε μία σειρά υποθέσεων αναφορικά με την έννοια και τις επιδράσεις των 
προκαθορισμένων στοιχείων, (γ) ο ερευνητής συντάσσει ένα ερωτηματολόγιο-οδηγό για τη 
συνέντευξη που προσδιορίζει τις βασικές περιοχές της έρευνας και (δ) η συνέντευξη 
επικεντρώνεται στις υποκειμενικές εμπειρίες των ατόμων που έχουν βιώσει τη συγκεκριμένη 
κατάσταση (Cohen & Manion, 1997:398).
Όπως σημειώνουν οι Cohen & Manion

«Το διακριτικό χαρακτηριστικό της εστιασμένης συνέντευξης είναι η 
προηγηθείσα ανάλυση από τον ερευνητή της κατάστασης, στην οποία έχουν 
συμμετάσχει τα υποκείμενα» (Cohen & Manion, 1997;399)·

Συνεπώς, με βάση την ανάλυση περιεχομένου, ο ερευνητής μπορεί με μεγαλύτερη ευχέρεια 
να διακρίνει τα αντικειμενικά γεγονότα της υπό διερεύνηση περίπτωσης από τους 
υποκειμενικούς προσδιορισμούς της κατάστασης (Cohen & Manion, 1997:399)· Με αυτόν τον 
τρόπο ο ερευνητής αποκτά τη δυνατότητα να αντλήσει στοιχεία από τη συνέντευξη για να 
τεκμηριώσει ή να απορρίψει υποθέσεις που είχαν εκ των προτέρων τεθεί (Cohen & Manion, 
1997:377)·

8.12. Η ΔΙΕΞΑΓΩΓΗ ΤΩΝ ΣΥΝΕΝΤΕΥΞΕΩΝ

Μετά την παραπάνω θεωρητική θεμελίωση για τις δυνατότητες και τους περιορισμούς της 
συνέντευξης ως ερευνητικού εργαλείου, αποφασίστηκε να διεξαχθούν εστιασμένες 
συνεντεύξεις σε βάθος με εκπροσώπους των επιχειρήσεων στους υπό διερεύνηση κλάδους, 
εκπροσώπους των εργαζομένων στα ΕΣΕ καθώς και στελέχη των οργανώσεων κοινωνικών 
εταίρων που εμπλέκονται στο θέμα της διδακτορικής διατριβής. Με αυτόν τον τρόπο θα 
διασφαλιζόταν η βέλτιστη αποτύπωση της υφιστάμενης κατάστασης που διαμορφώθηκε από 
τη λειτουργία των ΕΣΕ στις επιχειρήσεις της έρευνας. Με άλλα λόγια ο ερευνητής επιχείρησε
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να «κατασκευάσει» την πραγματικότητα όπως την «κατασκευάζουν» οι ίδιοι οι 

συμμετέχοντες με τα λεγόμενα και τη συμπεριφορά τους.
Οι συνεντεύξεις που περιλήφθηκαν στην έρευνα πεδίου, πραγματοποιήθηκαν στο χώρο 
εργασίας των ερωτώμενων. Ειδικότερα, πραγματοποιήθηκαν συνολικά εικοσιπέντε (25) 
συνεντεύξεις από τις οποίες οι έντεκα (ιι) ήταν με εκπροσώπους των εργαζομένων στα ΕΣΕ, 
οι εννέα (9) με διευθυντές ανθρώπινων πόρων/ προσωπικού θυγατρικών επιχειρήσεων των 
πολυεθνικών ομίλων στους δύο υπό εξέταση κλάδους και οι πέντε (5) ήταν με εκπροσώπους 
του Υπουργείου Εργασίας, του Συνδέσμου Ελληνικών Βιομηχανιών, της Γενικής 
Συνομοσπονδίας Εργατών Ελλάδας και δύο κλαδικών εργατικών ομοσπονδιών. Αναφορικά με 
τη γεωγραφική διασπορά των συνεντεύξεων, οι είκοσι (20) πραγματοποιήθηκαν στο νομό 
Αττικής, οι τρεις (3) στο νομό Αχαΐας και οι (2) στο νομό Θεσσαλονίκης.
Η διάρκεια των συνεντεύξεων διαφοροποιούνταν ανάλογα με την περίπτωση. Στους 
εκπροσώπους των εργαζομένων στα ΕΣΕ η μέση διάρκεια της συνέντευξης ήταν 65 λεπτά της 
ώρας, στους διευθυντές προσωπικού 25 λεπτά και στα στελέχη οργανώσεων κοινωνικών 
εταίρων φο λεπτά.
Σε μερικές περιπτώσεις σημειώθηκαν προβλήματα προσπέλασης των δυνητικά ερωτώμενων, 
τα οποία τελικά ξεπεράστηκαν μετά από επίμονη προσπάθεια Σε λίγες περιπτώσεις 
χρειάστηκε να προηγηθεί της συνέντευξης μία προκαταρκτική συνάντηση του συνεντευκτή 
με τους ερωτώμενους, ώστε να εξηγηθούν οι σκοποί της έρευνας και να δημιουργηθεί ένα 
καλύτερο κλίμα επικοινωνίας, κίνηση που αποδείχτηκε ιδιαίτερα αποτελεσματική. Το 
μεγαλύτερο ποσοστό των συνεντεύξεων μαγνητοφωνήθηκαν, με τη συναίνεση των 
ερωτώμενων και με τη δέσμευση του συνεντευκτή ότι τα καταγεγραμμένα στοιχεία δε θα 
χρησιμοποιηθούν μεμονωμένα καθώς επίσης και πως θα διασφαλιστεί η ανωνυμία των 
συμμετεχόντων και των επιχειρήσεων. Σε λίγες περιπτώσεις -κυρίως στα στελέχη της 
διεύθυνσης ανθρώπινων πόρων των πολυεθνικών εταιριών- ζητήθηκε από τον ερωτώμενο να 
μη χρησιμοποιηθεί μαγνητόφωνο και η επιθυμία τους αυτή έγινε αποδεκτή. Σε άλλες 
περιπτώσεις ορισμένοι ερωτώμενοι ζήτησαν να σταματήσει η μαγνητοφώνηση των λόγων 
τους σε ορισμένα σημεία της συνέντευξης και αυτό έγινε αποδεκτό από τον συνεντευκτή, ώστε 
να διασφαλιστεί η αποτελεσματικότερη διείσδυση σε βάθος της συνέντευξης στα πραγματικά 
υπό διερεύνηση γεγονότα. Με τους τρόπους αυτούς έγινε δυνατή και η απρόσκοπτη ροή 
άτυπης πληροφόρησης προς τον συνεντευκτή, που σε άλλη περίπτωση δε θα μπορούσε να 
αντληθεί από τους ερωτώμενους.
Ιδιαίτερη σημασία έχει το γεγονός ότι σε πολλές περιπτώσεις ο ερευνητής συνέλεξε μια 
αξιόλογη ποσότητα πληροφοριών εκτός της διαδικασίας των συνεντεύξεων και κατά τη 
διάρκεια άτυπων συζητήσεων. Μολονότι, οι πληροφορίες αυτού του τύπου είναι σε μικρότερο 
βαθμό αντικειμενικές και αξιοποιήσιμες σε σχέση με τη δομημένη πληροφόρηση που 
συλλέχθηκε με το ερωτηματολόγιο, αποδείχθηκε σε μερικές περιπτώσεις πως μπορεί να
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φανούν χρήσιμες κυρίως για την ερμηνεία ζητημάτων και τάσεων στο τελευταίο κεφάλαιο 
(συζήτηση) της διδακτορικής διατριβής (Ευρωπαϊκό Ίδρυμα για τη Βελτίωση των Συνθηκών 
Διαβίωσης και Εργασίας, 1983).
Όλες οι συνεντεύξεις πραγματοποιήθηκαν στο διάστημα από ι Σεπτεμβρίου 2θθθ έως 31 
Ιανουάριου 2ooi. Στη συνέχεια το περιεχόμενο των συνεντεύξεων απομαγνητοφωνήθηκε και 
τυποποιήθηκε από τον ερευνητή.
Για να διασφαλισθεί η πιστότερη απεικόνιση της πραγματικότητας, στα ευρήματα της 
έρευνας παρατίθενται και ορισμένα εδάφια από τα κείμενα των συνεντεύξεων, ώστε να 
αποσαφηνιστούν καλύτερα οι θέσεις και απόψεις που εξέφρασαν οι συμμετέχοντες.
Μία ευρεία πλειοψηφία των συμμετεχόντων έδειξε μεγάλο ενδιαφέρον για τα αποτελέσματα 
της έρευνας και δήλωσε ότι είναι η πρώτη φορά που συμμετέχουν σε ερευνητική διαδικασία 
σχετικά με το θέμα των ΕΣΕ, τεκμηριώνοντας με αυτόν τον τρόπο και την πρωτοτυπία της.

8.13· ΑΥΞΗΣΗ ΤΗΣ ΔΙΑΘΕΣΙΜΟΤΗΤΑΣ ΤΩΝ ΣΥΜΜΕΤΕΧΟΝΤΩΝ

Ένα από τα πιο σημαντικά ζητήματα που καλείται να αντιμετωπίσει κάθε έρευνα πεδίου 
αυτού του τύπου είναι και η αύξηση της διαθεσιμότητας των συμμετεχόντων. Το πρόβλημα 
αυτό αντιμετωπίστηκε με τους παρακάτω τρόπους.
Καταβλήθηκε προσπάθεια να προσδιοριστούν συναντήσεις για τη συνέντευξη σε ώρες που θα 
μπορούσαν να προσαρμοστούν στο ωράριο εργασίας των ερωτώμενων, ενώ προηγήθηκαν δύο 
τηλεφωνήματα από τα οποία το πρώτο έγινε για τον προσδιορισμό της ώρας και της ημέρας 
συνάντησης- περίπου μία εβδομάδα πριν από τη διεξαγωγή της, ενώ το δεύτερο 
πραγματοποιήθηκε δύο ημέρες πριν από την συνάντηση για την επιβεβαίωση της.
Σε όλους τους ερωτώμενους παρουσιάστηκαν σύντομα οι σκοποί της έρευνας, τονίστηκε από 
τον ερευνητή πως.η βοήθεια τους με την αποδοχή της διεξαγωγής της συνέντευξης θα ήταν 
πολυσήμαντη, ενώ δόθηκαν εγγυήσεις για την εχεμύθεια της ερευνητικής διαδικασίας, έτσι 
ώστε να θεωρείται δεδομένο ότι η θέση/ εργασία/ σταδιοδρομία των ερωτώμενων δε θα 
επηρεαστεί από τη χρήση των πληροφοριών που θα αντλούνταν από τη συνέντευξη.
Στην αποδοχή των ερωτώμενων να συμμετάσχουν στη συνέντευξη συνέβαλε καθοριστικά και 
η ειδικά σχεδιασμένη επιστολή του επόπτη καθηγητή της διδακτορικής διατριβής, που 
ζητούσε τη συμβολή των ερωτώμενων και διαβεβαίωνε για την εμπιστευτικότητα της χρήσης 
των αντλούμενων στοιχείων και τον αποκλειστικά ακαδημαϊκό χαρακτήρα της έρευνας. Η 
συνοδευτική αυτή επιστολή -που συνήθως προηγούνταν της συνέντευξης- γνωστοποίησε το 
στόχο της έρευνας, υπογράμμισε τη σημασία της, ενθάρρυνε τη θετική στάση των 
συμμετεχόντων και κατά συνέπεια συνέδραμε καθοριστικά την αύξηση της προθυμίας των 
συμμετεχόντων να ορίσουν συνάντηση με τον ερευνητή για τη διεξαγωγή της συνέντευξης 
(Cohen & Manion, 1997)·
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8.14· Η ΤΥΠΟΠΟΙΗΣΗ ΤΗΣ ΣΥΝΕΝΤΕΥΞΗΣ

Για τη στήριξη της εγκυρότητας (validity) της διαδικασίας της συνέντευξης, ιδιαίτερη σημασία 
δόθηκε στα ακόλουθα σημεία (Κυριαζή, 2000:124 * Whipp, 1998:54 ’ Fowler, 193;107 ■ 
Fontana & Frey, 1994:304). που κρίθηκε ότι θα διασφάλιζαν την τυποποίηση της 
συμπεριφοράς του συνεντευκτή:

- Χρησιμοποιήθηκε το ίδιο εισαγωγικό κείμενο σε όλες τις συνεντεύξεις, το οποίο 
αποσκοπούσε στην πλήρη ενημέρωση των ερωτώμενων για τους σκοπούς, τις 
διαδικασίες και τα αναμενόμενα αποτελέσματα της έρευνας. Με τον τρόπο αυτό οι 
συμμετέχοντες μπόρεσαν να έχουν κοινή αντίληψη των σκοπών της έρευνας.

- Αποφεύχθηκε η παρέκκλιση από τη σειρά των ερωτημάτων που περιελάμβανε το 
ημιδομημένο ερωτηματολόγιο, ενώ δεν υπήρξαν διαφοροποιήσεις κατά την εκφορά 
των ερωτημάτων.

- Καταβλήθηκε ιδιαίτερη προσπάθεια να μην παρευρίσκονται άλλα πρόσωπα στη 
διαδικασία της συνέντευξης και όταν κάτι τέτοιο ήταν ανέφικτο διατυπώθηκε 
κατηγορηματική αποθάρρυνση σε τρίτους να διακόψουν τη συνέντευξη, να 
απαντήσουν εκείνοι για λογαριασμό του ερωτώμενου ή να εκφράσουν την άποψη τους 
για οποιαδήποτε από τις ερωτήσεις.

- Αποφεύχθηκε παντελώς από το συνεντευκτή η υπόδειξη απαντήσεων στους 
ερωτώμενους, η συμφωνία ή διαφωνία με την απάντηση που έδιναν σε οποιοδήποτε 
ερώτημα και η διατύπωση προσωπικών απόψεων του συνεντευκτή για το αντικείμενο 
οποιασδήποτε ερώτησης ή της έρευνας συνολικά.

- Δε διατυπώθηκαν από το συνεντευκτή οποιεσδήποτε ερμηνείες των ερωτημάτων αλλά 
επαναλήφθηκαν αυτολεξεί τα ερωτήματα, όταν αυτό ζητήθηκε από τους 
ερωτώμενους. Επιπλέον, όταν κρίθηκε ότι η απάντηση του ουμμετέχοντα δεν ήταν 
πλήρης χρησιμοποιήθηκαν ορισμένες πρόσθετες ερωτήσεις (probing) όπως «Κάτι 
άλλο;», «Πείτε μου περισσότερα», «Πως το εννοείτε αυτό;», «Τι ακριβώς εννοείτε;» 
κ.λπ., με τρόπο που θα εκμαίευε μία καλύτερη απάντηση από τον ουμμετέχοντα χωρίς 
όμως να αυξάνεται η πιθανότητα μιας απάντησης σε βάρος μιας άλλης. Ακόμη 
αποφεύχθηκαν πλήρως οποιοιδήποτε αυτοσχεδιασμοί του συνεντευκτή, αλλαγή των 
διατυπώσεων ή προσθήκες νέων ερωτημάτων κατά τη διάρκεια των συνεντεύξεων, 
και επιπλέον αφέθηκε αρκετός σιωπηλός χρόνος στις συζητήσεις με τους 
συμμετέχοντες για να εκδηλωθεί η ανάδραση στις υποβαλλόμενες ερωτήσεις από την 
πλευρά των συμμετεχόντων.

- Η μαγνητοφώνηση της συνέντευξης έγινε πάντοτε με τη συγκατάθεση των 
ερωτώμενων. Η τυποποίηση της μαγνητοφώνησης των απαντήσεων (με εξαίρεση 
ελάχιστες περιπτώσεις, στις οποίες υπήρξε ρητή άρνηση από τους συμμετέχοντες)



181

επέτρεψε τον εκ των υστέρων (ex post) έλεγχο των συνεντεύξεων, ώστε να 

αποφευχθούν παραφράσεις, συντομεύσεις και παραλείψεις.
- Επιχειρήθηκε η τυποποίηση των διαπροσωπικών σχέσεων του ερευνητή με τους 

συμμετέχοντες. Έτσι, ο συνεντευκτής απέφυγε πλήρως -κατά τη διάρκεια της 
συνέντευξης- να αναφέρεται στον εαυτό του, να εκφράζει γνώμες /απόψεις σχετικά 
με το αντικείμενο της έρευνας, να κοινοποιεί κρίσεις σχετικά με τις απαντήσεις τους 
και γενικότερα υιοθετήθηκε μια «επαγγελματική» συμπεριφορά έναντι των 
συμμετεχόντων, ώστε να αποφευχθούν δυσμενείς επιδράσεις στην ορθότητα και την 
αξιοπιστία των απαντήσεων.

8.15· ΑΝΤΙΚΕΙΜΕΝΙΚΟΤΗΤΑ ΚΑΙ ΑΜΕΡΟΛΗΨΙΑ ΤΟΥ ΕΡΕΥΝΗΤΉ

Ένα μείζον ζήτημα για την εγκυρότητα και την αξιοπιστία της έρευνας ήταν και η 
αντικειμενικότητα και αμεροληψία του ερευνητή.
Το σημείο αυτό είναι κρίσιμο για την έρευνα με τη χρήση της μεθόδου της συνέντευξης σε 
βάθος, γιατί στο πλαίσιο των ποιοτικών μεθόδων έρευνας «ο ερευνητής εμβυθίζεται στον 
κοινωνικό χώρο που μελετάει και προσπαθεί να δει τα πράγματα από την πλευρά των 
ερωτώμενων» (Κυριαζή, 1999=53)· Με αυτή την έννοια, η αντικειμενικότητα και η 
αμεροληψία του ερευνητή είναι καθοριστικές για την πορεία της έρευνας.
Για τη διαφύλαξη της αντικειμενικότητας της έρευνας και την αποφυγή παρερμηνείας των 
στοιχείων κρίθηκε σκόπιμο όλες οι συνεντεύξεις να ληφθούν από τον ίδιο ερευνητή, ενώ 
σημαντικό ρόλο για την επιτυχία της διαδικασίας των συνεντεύξεων διαδραμάτισε και η 
πρότερη εμπειρία του ερευνητή σε συναφείς διεθνείς και εγχώριες έρευνες αναφορικά με 
ζητήματα των εργασιακών σχέσεων και της αγοράς εργασίας. Με τον τρόπο αυτό 
επιχειρήθηκε να ελαχιστοποιηθούν οι μεροληψίες του ερευνητή που-σχετίζονται με τα 
γνωρίσματα του συνεντευκτή, τα γνωρίσματα του συμμετέχοντα και το ουσιαστικό 
περιεχόμενο των ερωτήσεων.
Άλλωστε, οι μεροληψίες που συνήθως παρεισδύουν στη διαδικασία της ερευνητικής 
συνέντευξης αναφέρονται στη συμπεριφορά και τις απόψεις του ερευνητή, την τάση του 
συνεντευκτή να βλέπει στον συμμετέχοντα μία αντανάκλαση της δικής του εικόνας, τη ροπή 
του ερευνητή να επιδιώκει την εκμαίευση απαντήσεων που επιβεβαιώνουν τις δικές του 
«προσχηματισμένες» ιδέες, τις παρανοήσεις εκ μέρους του συνεντευκτή για τις απαντήσεις 
του συμμετέχοντα καθώς και παρεξηγήσεις εκ μέρους του ερωτώμενου σχετικά με το 
περιεχόμενο των ερωτήσεων (Cohen & Manion, 1997:388).
Ειδικότερα, η εμπλοκή του συνεντευκτή στις συνεντεύξεις με εκπροσώπους των δύο πλευρών 
της παραγωγικής διαδικασίας (εκπροσώπους εργαζομένων και διοίκησης) -που συχνά έχουν 
ανατιθέμενα συμφέροντα- καθώς και των κοινωνικών εταίρων απαίτησε την διαφύλαξη της 
«ουδετερότητας» του συνεντευκτή. Η επιταγή αυτή θεωρείται ότι εκπληρώθηκε με βάση και



182

την επιλογή του ερευνητή για να ασκήσει το λειτούργημα του μεσολαβητή συλλογικών 
εργασιακών διαφορών καθώς και την εξειδικευμένη εμπειρία του σε ρόλους κοινά αποδεκτού 
-από εργατικές και εργοδοτικές οργανώσεις- μεσολαβητή, στο πλαίσιο του ελληνικού 
Οργανισμού Μεσολάβησης και Διαιτησίας, ενός κατεξοχήν θεσμού κοινής αποδοχής στο 
ελληνικό σύστημα εργασιακών σχέσεων.

8.16. ΗΘΙΚΑ ΖΗΤΗΜΑΤΑ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ

Το ζήτημα της διασφάλισης της ηθικής τάξης ήταν ιδιαίτερα νευραλγικό στην παρούσα 
έρευνα, εξαιτίας κυρίως της αναγκαιότητας για προσεκτικούς χειρισμούς στη διαδικασία των 
συνεντεύξεων που δε θα διατάρασσαν την προσωπική, επαγγελματική και κοινωνική ζωή των 
ερωτώμενων.
Όλες οι συνεντεύξεις πραγματοποιήθηκαν και μαγνητοφωνήθηκαν με τη ρητή συναίνεση των 
συμμετεχόντων μετά από λεπτομερή πληροφόρηση τους για τους σκοπούς και τις 
μεθοδολογικές αρχές της έρευνας. Η προστασία της ιδιωτικής ζωής και των ευαίσθητων 
προσωπικών δεδομένων που ενδεχομένως αποκαλύφθηκαν κατά τη διάρκεια της συνέντευξης 
ήταν απόλυτη και δόθηκαν εγγυήσεις για την εχεμύθεια του ερευνητή και την 
εμπιστευτικότητα των πληροφοριών που αποκαλύπτονταν.
Σημαντικό στοιχείο της έρευνας ήταν η εγγύηση που δόθηκε στους συμμετέχοντες για τη 
διαφύλαξη της ανωνυμίας τους κατά τη σύνταξη της διδακτορικής διατριβής αλλά και στην 
περίπτωση μελλοντικής δημοσίευσης της, ώστε να προστατευτεί η επαγγελματική τους 
υπόσταση. Επιπλέον, σε όλους τους συμμετέχοντες δόθηκε η δυνατότητα να ελέγξουν το 
πρώτο δοκίμιο της συνέντευξης (draft report), ώστε να έχουν την ευκαιρία να εγκρίνουν το 
κείμενο πριν την κωδικοποίηση του και va υποβάλλουν το αίτημα τους για τυχόν διορθώσεις
rmnr* πιτπ\»τηΓτοΐΛ τλιιρ .

8.17· ΕΓΚΥΡΟΤΗΤΑ ΚΑΙ ΑΞΙΟΠΙΣΤΙΑ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ

Ιδιαίτερη προσπάθεια καταβλήθηκε ώστε να μεγιστοποιηθούν τα στοιχεία ποιότητας της 
έρευνας και ειδικότερα η εγκυρότητα και αξιοπιστία της.
Ειδικότερα, για κάθε κοινωνική έρευνα (Yin, ΐ994:33) είναι κρίσιμη η δοκιμασία της στους 
ελέγχους της δομικής εγκυρότητας (construct validity), της εσωτερικής εγκυρότητας (internal 
validity), της εξωτερικής εγκυρότητας (external validity) και της αξιοπιστίας (reliability).
Για va αποφευχθεί η παρείσφρηση των προκαταλήψεων του ερευνητή στα αποτελέσματα της 
έρευνας υιοθετήθηκε η παροχή της δυνατότητας στους συμμετέχοντες να αναθεωρήσουν την 
αρχική έκθεση (draft case study report) μετά τη συνέντευξη και ενδεχομένως va διορθώσουν 
τις απαντήσεις τους στα ερωτήματα, προτού να παραχωρήσουν την τελική έγκριση τους. Με 
αυτό τον τρόπο ενισχύθηκε η εσωτερική εγκυρότητα της έρευνας (Yin, 1994:62).
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Τα ερωτηματολόγια ήταν προσεκτικά σχεδιασμένα και τυποποιημένα για κάθε πλευρά 
(επιχειρήσεις, εργαζόμενοι, κοινωνικοί εταίροι), έτσι ώστε να υποστηρίζεται η δομική 
εγκυρότητα και η αξιοπιστία της έρευνας. Άλλωστε, η χρήση πολλαπλών (τριών) ειδικά 

σχεδιασμένων εργαλείων (ερωτηματολογίων) και η επέκταση της έρευνας οτις αντίστοιχες 
υπερκείμενες οργανώσεις των κοινωνικών εταίρων αποτέλεσε μια επιπλέον δοκιμασία της 
ποιότητας των ευρημάτων της συνέντευξης από το χώρο των επιχειρήσεων και των 
αντιπροσώπων των εργαζομένων, συνέδραμε τη συρρίκνωση των προκαταλήψεων του 
ερευνητή και στήριξε την εσωτερική εγκυρότητα της έρευνας (Wallis, 2000).
Αναφορικά με τη δυνατότητα γενίκευσης των ευρημάτων σε ένα ευρύτερο πεδίο και κατά 
συνέπεια τη στήριξη της εξωτερικής εγκυρότητας της έρευνας, έχει υπογραμμιστεί πως ο 
ερευνητής που επιλέγει τη μέθοδο της μελέτης περιπτώσεων επιδιώκει να γενικεύσει τα 
ευρήματα του σε μια ευρύτερη θεωρία μάλλον, παρά σε ένα μεγαλύτερο πληθυσμό (Yin, 
1994:37 ■ Gomm, Hammersley & Foster, 2000). Είναι, άλλωστε, κρίσιμο το γεγονός ότι οι 
μελέτες περίπτωσης που διερευνήθηκαν, επιλέχθηκαν όχι τόσο για την 
αντιπροσωπευτικότητα τους σε σχέση με έναν ευρύτερο πληθυσμό αλλά κυρίως για να 
καλύψουν ορισμένες θεωρητικές κατηγορίες περιπτώσεων και να παράσχουν παραδείγματα 
ποικίλων τύπων ανάπτυξης των εργασιακών σχέσεων.
Η επιλογή, λοιπόν, των προς μελέτη περιπτώσεων έγινε με γνώμονα την ένταξη τους σε 
προκαθορισμένες θεωρητικές κατηγορίες αλλά με βάση και τα ειδικά χαρακτηριστικά που 
διαφοροποιούν τα ΕΣΕ όπως είναι το άρθρο της οδηγίας 94/45/ΕΚ κάτω από το οποίο 
εντάχθηκε η συμφωνία σύστασης του ΕΣΕ, η συνδικαλιστική πυκνότητα, η παράδοση των 
εργασιακών σχέσεων, το υφιστάμενο καθεστώς πληροφόρησης και συμμετοχής των 
εργαζομένων, η μορφή της συνδικαλιστικής οργάνωσης κ.α., με τρόπο που θα επέτρεπε την 
ανάλυση των σχέσεων ανάμεσα σε αυτούς τους παράγοντες και τα αναδυόμενα οχήματα 
εργασιακών σχέσεων στις θυγατρικές επιχειρήσεις των πολυεθνικών εταιριών και ομίλων 
στην Ελλάδα.
Όλες οι συζητήσεις κατά τη διάρκεια των εστιασμένων συνεντεύξεων σε βάθος είχαν ανοικτό 
χαρακτήρα και οι συμμετέχοντες ήταν προετοιμασμένοι να εκθέσουν τις απόψεις τους και να 
περιγράψουν την πρακτική πλευρά της λειτουργίας των ΕΣΕ.
Η χρησιμοποίηση ενός άρτια σχεδιασμένου πρωτοκόλλου των μελετών περίπτωσης 
διασφάλισε πως οι διαδικασίες της έρευνας πεδίου παρέμειναν σταθερές και απέτρεψε στο 
μέτρο του εφικτού τη δυνατότητα να παρεισδύσουν στα ευρήματα της έρευνας λάθη και 
μεροληψίες του ερευνητή (Yin, 1994)· Επιπλέον, η συστηματική και μεθοδική τεκμηρίωση 
όλων των διαδικασιών της έρευνας πεδίου διασφάλισε τη δυνατότητα μιας πανομοιότυπης 
επανάληψης της έρευνας από ένα μελλοντικό ερευνητή, με μεγάλη πιθανότητα να καταλήξει 
στα ίδια συμπεράσματα, δηλαδή ενίσχυσε σημαντικά την αξιοπιστία της έρευνας (Wallis,
2000).
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Στην ενίσχυση της αξιοπιστίας της έρευνας συνέδραμε και η δοκιμασία της συμφωνίας των 
δύο κριτών που χρησιμοποιήθηκε για τον έλεγχο των πρωτοκόλλων των μελετών περίπτωσης 
που προήλθαν από τις εστιασμένες συνεντεύξεις έρευνας. Ειδικότερα, αποφασίστηκε η 
συμμετοχή ενός δεύτερου κριτή, ειδικευμένου σε ζητήματα εργασιακών σχέσεων, ο οποίος 
ενημερώθηκε αρχικά για τους σκοπούς και τη μεθοδολογία της έρευνας και στη συνέχεια 
αξιολόγησε τα πρωτόκολλα με τις απομαγνητοφωνημένες απαντήσεις των συμμετεχόντων, 
όπως αυτές καταγράφηκαν από τον ερευνητή. Ειδικότερα, ο δεύτερος κριτής αξιολόγησε όλες 
τις συνεντεύξεις οι οποίες είχαν ηχογραφηθεί, με εξαίρεση δύο συνεντεύξεις, οι οποίες δε 
μαγνητοφωνήθηκαν εξαιτίας των σχετικών επιφυλάξεων του συμμετέχοντα. Σύμφωνα με τα 
αποτελέσματα του ελέγχου, ο βαθμός της συμφωνίας των δύο κριτών στα τελικά πρωτόκολλα 
των μελετών περίπτωσης, τα οποία συντάχθηκαν μετά τη διαδικασία της συνέντευξης ήταν 
σχεδόν απόλυτος.
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ΕΝΟΤΗΤΑ: ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ

9.1. ΕΙΣΑΓΩΓΙΚΑ

Στο κεφάλαιο αυτό περιλαμβάνεται το πραγματολογικό υλικό (evidence) της έρευνας, που 
προέρχεται από τις απαντήσεις των συμμετεχόντων στις ερωτήσεις του συνεντευκτή, έχει κω- 
δικοποιηθεί και παρουσιάζεται (σε πίνακες) σε τρεις υπο-ενότητες: Η πρώτη αφορά στις απα
ντήσεις των αντιπροσώπων των εργαζομένων στις υπό διερεύνηση επιχειρήσεις, η δεύτερη 
στις απαντήσεις των διευθυντών ανθρώπινων πόρων, ενώ η τρίτη αναφέρεται στις απαντήσεις 
των εκπροσώπων των κοινωνικών εταίρων, που επιλέχθηκαν για τις ανάγκες της έρευνας.

9.2. ΑΝΤΙΠΡΟΣΩΠΟΙ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ

Στον πίνακα 9.1. απεικονίζεται η φυσιογνωμία των αντιπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ 
στους δύο κλάδους. Στη δεύτερη στήλη φαίνεται το φύλο των συμμετεχόντων (Α=άνδρας, 
Γ=γυναίκα), στην τρίτη η ηλικία τους σε έτη, στην τέταρτη το επίπεδο εκπαίδευσης και στην πέ
μπτη τα έτη συμμετοχής τους στο αντίστοιχο ΕΣΕ. Στην έκτη στήλη φαίνεται ο αριθμός των εργα
ζομένων της εταιρίας στην Ελλάδα (κατά δήλωση του ερωτώμενου), στην έβδομη η ύπαρξη ή μη 
συνδικαλιστικής οργάνωσης στην εταιρία, στην όγδοη το είδος της υφιστάμενης συνδικαλιστικής 
οργάνωσης (Ε=επιχειρησιακή, Κ=κλαδική), στην ένατη στήλη το ποσοστό συνδικαλιστικής πυκνό
τητας (αριθμός εργαζομένων που είναι μέλη συνδικαλιστικής οργάνωσης/συνολικό αριθμό εργα
ζομένων στην εταιρία), που υπολογίστηκε βάσει των στοιχείων που δήλωσε ο ερωτώμενος και 
στην τελευταία στήλη οι ξένες γλώσσες που χρησιμοποιεί ο αντιπρόσωπος των εργαζομένων στο 
ΕΣΕ (ΕΝ= αγγλικά, ΓΤ= ιταλικά, ES=ισπανικά, FR= γαλλικά).
Είναι πρόδηλο ότι ενώ υπάρχει συνδικαλιστική οργάνωση και στους δύο κλάδους, εμφανίζεται 
μία διαφοροποίηση στη φυσιογνωμία της. Έτσι, στις παραγωγικές μονάδες του κλάδου Τ/'Π 
κυριαρχούν τα επιχειρησιακά σωματεία (8/8), τα οποία σε μερικές περιπτώσεις (3/8) δρα
στηριοποιούνται παράλληλα με τα αντίστοιχα κλαδικά σωματεία, στον κλάδο Π/Λ κυριαρχούν 
απόλυτα (3/3) τα κλαδικά σωματεία. Επιπλέον, δεν υπάρχουν σημαντικές διαφορές στη μέση 
συνδικαλιστική πυκνότητα στους δύο κλάδους, δεδομένου ότι αυτή ανέρχεται στο 77,5% για 
τον κλάδο Τ/Π και στο γ8% για τον κλάδο Π/Λ. Ωστόσο, υπάρχει μία σημαντική ποιοτική 
διαφορά γιατί η συνδικαλιστική πυκνότητα για τον κλάδο Τ/Π αφορά σε επιχειρησιακά σω
ματεία, ενώ για τον κλάδο Π/Λ σε κλαδικά σωματεία. Αναφορικά με τη γλωσσομάθεια των 
συμμετεχόντων η αγγλική γλώσσα κυριαρχεί δεδομένου ότι χρησιμοποιείται από τη μεγάλη 
πλειοψηφία (9/n) των αντιπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ, ενώ δύο (2/ιι) αντιπρόσω
ποι του κλάδου Τ/Π δε χρησιμοποιούν καμία ξένη γλώσσα.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ io
ΕΛΕΓΧΟΣ ΥΠΟΘΕΣΕΩΝ (cross-case analysis)

10.1. Η ΣΥΜΒΟΛΗ ΤΩΝ ΕΣΕ ΣΤΟΝ ΕΥΡΩΠΑΪΣΜΟ ΤΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ ΣΤΗΝ 

ΕΛΛΑΔΑ

Μετά την επεξεργασία των ερωτηματολογίων από τις συνεντεύξεις, τέθηκαν στη δοκιμασία 
του εμπειρικού ελέγχου οι υποθέσεις/ παραδοχές της έρευνας, που είχαν διατυπωθεί στο 
έβδομο κεφάλαιο της διατριβής. Στη συνέχεια ελέγχεται η πρώτη κεντρική παραδοχή της 
έρευνας.

ΠΑΡΑΔΟΧΗ ΓΑΊ:Τα Ευρωπαϊκά Συμβούλια Εργασίας συμβάλουν στον 
ευρωπαϊσμό των εργασιακών σχέσεων στην Ελλάδα._____

Υπο-παραδοχή Al: Τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στις εθνικές προβλέψεις για την 
πληροφόρηση/ διαβούλευση και συμμετοχή των εργαζομένων στις 
επιχειρήσεις

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας υπάρχει μία ισχυρή συμφωνία (7/ιι) των 
εκπροσωπών των εργαζομένων σχετικά με την επίδραση των ΕΣΕ στις εθνικές προβλέψεις για 
πληροφόρηση/ διαβούλευση και συμμετοχή, συμφωνία που είναι ισχυρότερη (2/3) στον 
κλάδο Π/Λ και λιγότερο ισχυρή (5/8) στον κλάδο Τ/Π.
Αλλά και ειδικότερα, αναφορικά με τη συμμετοχή στο τοπικό (εθνικό) επίπεδο, μόνο οι 
εκπρόσωποι των εργαζομένων στον κλάδο Π/Λ εκφράζουν μία ισχυρή τάση συμφωνίας (2/3) 
σχετικά με τη θετική επίδραση των ΕΣΕ. Από την άλλη πλευρά, οι διευθυντές ανθρώπινων 
πόρων δε θεωρούν ότι υπάρχει εντονότερη ανάμειξη των εργαζομένων στην εταιρία 
(ΠΑ7=2/9), ή θετική επίδραση στην ανάπτυξη της συμμετοχής των εργαζομένων στο τοπικό/ 
εθνικό επίπεδο (ΠΑ20=2/9), εξαιτίας της λειτουργίας των ΕΣΕ.
Τέλος, στις απόψεις των κοινωνικών εταίρων -και κυρίως στις τάξεις των εργατικών 
συνδικαλιστικών οργανώσεων- διαφαίνεται μία μάλλον συγκρατημένη πεποίθηση ότι υπάρχει 
μία θετική συμβολή από τη λειτουργία των ΕΣΕ στην ανάπτυξη της συμμετοχής στο εθνικό 
επίπεδο.
Συμπερασματικά φαίνεται πως η επίδραση των ΕΣΕ στο εθνικό επίπεδο είναι κυρίως 
συμβολική (και πιθανότατα έτσι την αντιλαμβάνεται η εργατική πλευρά) στο βαθμό που 
ενεργοποιούν μία διαδικασία πληροφόρησης και διαβούλευσης των εργαζομένων στο 
ανώτερο /υπερεθνικό επίπεδο, όμως αυτή η «συμμετοχική» προσέγγιση δε φαίνεται πως 
διαχέεται στο εθνικό επίπεδο των επιχειρήσεων. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν 
επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Al απορρίπτεται
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Υπο-παραδοχή Α2: Τα ΕΣΕ προωθούν τη συνεργασία των συνδικαλιστικών 
οργανώσεων (εργοδοτών /εργαζομένων) σε ευρωπαϊκή κλίμακα.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας υπάρχει μία ισχυρότατη συμφωνία (ιο/ιι) των 
εκπροσωπών των εργαζομένων σχετικά με την επίδραση των ΕΣΕ στην προώθηση της 
συνεργασίας των συνδικαλιστικών οργανώσεων των εργοδοτών και των εργαζομένων σε 
ευρωπαϊκή κλίμακα, συμφωνία που είναι απόλυτη (3/3) στον κλάδο Π/Λ και πολύ ισχυρή 

(7/8) στον κλάδο Τ/Π.
Επιπλέον, και οι απόψεις των κοινωνικών εταίρων -και ιδίως των εργατικών οργανώσεων- 
συνηγορούν έντονα στη θέση ότι τα ΕΣΕ παρέχουν τη δυνατότητα ανάπτυξης των σχέσεων 
και της συνεργασίας των συνδικαλιστικών οργανώσεων των κοινωνικών εταίρων στο 
ευρωπαϊκό επίπεδο, ωστόσο κάτι τέτοιο είναι ορατό προς το παρόν μόνο στην εργατική 
πλευρά, ενώ στη εργοδοτική πλευρά μια ανάλογη συνεργασία φαίνεται πώς ήδη υπάρχει στον 
επιθυμητό βαθμό.
Συμπερασματικά, φαίνεται πως τα ΕΣΕ συνδράμουν την προώθηση της συνεργασίας των 
συνδικαλιστικών οργανώσεων (εργοδοτών /εργαζομένων) σε ευρωπαϊκή κλίμακα. Συνεπώς, 
δεδομένου πως υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Ä2 γίνεται 
αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Α,ΐ: Τα ΕΣΕ διευρύνουν τη δυνατότητα προώθησης μιας 
ευρωπαϊκής πολιτικής ανθρώπινου δυναμικού από τις πολυεθνικές 
επιχειρήσεις.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας υπάρχει μία ισχυρότατη συμφωνία (7/9) των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων σχετικά με την επίδραση των ΕΣΕ στην προώθηση μιας 
ευρωπαϊκής πολιτικής ανθρώπινου δυναμικού από τις πολυεθνικές επιχειρήσεις, συμφωνία 
που είναι πολύ ισχυρή τόσο στον κλάδο Τ/Π(5/ό), όσο και στον κλάδο Π/Λ (2/3).
Επιπλέον, και οι απόψεις των κοινωνικών εταίρων συνηγορούν έντονα στη θέση ότι τα ΕΣΕ 
παρέχουν τη δυνατότητα προώθησης μιας ευρωπαϊκής πολιτικής ανθρώπινων πόρων από τις 
πολυεθνικές επιχειρήσεις.
Συμπερασματικά, φαίνεται πως τα ΕΣΕ συνδράμουν την προώθηση μιας ευρωπαϊκής 
πολιτικής ανθρώπινου δυναμικού από τις πολυεθνικές επιχειρήσεις. Συνεπώς, δεδομένου πως 
υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Αβ γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή A4.: Τα ΕΣΕ αποτελούν μέρος ενός αναδυόμενου ευρωπαϊκού 
συστήματος εργασιακών σχέσεων.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας υπάρχει μία ισχυρότατη συμφωνία των 
εκπροσώπων των εργαζομένων στη θέση ότι τα ΕΣΕ αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση
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της επιχείρησης και των εργασιακών σχέσεων (ΠΑ5=9/ιι)· Αλλά και στην πλευρά των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων υφίσταται μία συμφωνία στην άποψη ότι τα ΕΣΕ 
αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της επιχείρησης και των εργασιακών σχέσεων 
(ΠΑΐ7=5/9), συμφωνία που είναι πιο ισχυρή (2/3) στον κλάδο Π/Λ.
Επιπλέον, και οι απόψεις των κοινωνικών εταίρων συνηγορούν στη θέση ότι τα ΕΣΕ 
αποτελούν -υπό κάποιες προϋποθέσεις- μέρος ενός αναδυόμενου ευρωπαϊκού συστήματος 
εργασιακών σχέσεων.
Συμπερασματικά, φαίνεται πως τα ΕΣΕ αποτελούν μέρος ενός αναδυόμενου ευρωπαϊκού 
συστήματος εργασιακών σχέσεων, μολονότι κάτι τέτοιο δεν αποτελεί καινοφανές στοιχείο για 
την πλευρά των επιχειρήσεων, όπου η ευρωπαϊκή ή/και παγκόσμια διάσταση υφίσταται ήδη, 
πριν από τη σύσταση των ΕΣΕ. Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την 
αποδοχή της, η υπο-παραδοχή A4 γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Ας: Τα ΕΣΕ προωθούν την καθιέρωση συλλογικών 
διαπραγματεύσεων σε ευρωπαϊκό επίπεδο.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας υπάρχει μία ισχυρότατη συμφωνία των 
εκπροσώπων των εργαζομένων (9/ιι) στη θέση ότι τα ΕΣΕ αποτελούν το πρώτο βήμα προς 
την καθιέρωση συλλογικών διαπραγματεύσεων σε ευρωπαϊκό επίπεδο. Την άποψη αυτή 
συμμερίζονται σε μεγάλο βαθμό οι αντιπρόσωποι του κλάδου Τ/Π (6/8) και απόλυτα οι 
αντιπρόσωποι του κλάδου Π/Λ (3/3)·
Αντίθετα, στην πλευρά των διευθυντών ανθρώπινων πόρων δεν υφίσταται μία τάση αποδοχής 
της άποψης ότι τα ΕΣΕ ενθαρρύνουν αιτήματα για πολυεθνική διαπραγμάτευση εντός των 
πολυεθνικών επιχειρήσεων ή ομίλων (Κ4=2/9).
Επιπλέον, και οι εκπρόσωποι των κοινωνικών εταίρων δε φαίνεται πως θεωρούν ότι μία 
προώθηση ευρωπαϊκών συλλογικών διαπραγματεύσεων είναι πιθανή στο ορατό μέλλον, 
μολονότι οι εργατικές οργανώσεις διαβλέπουν μια τέτοια μελλοντική προοπτική. Ωστόσο, μία 
ανάλογη εξέλιξη είναι προς το παρόν μία θεμιτή επιθυμία της εργατικής πλευράς, και όχι μία 
απτή πραγματικότητα.
Συμπερασματικά, φαίνεται πως τα ΕΣΕ ενδεχομένως να αποτελούν ένα βήμα προς την 
καθιέρωση συλλογικών διαπραγματεύσεων σε ευρωπαϊκό επίπεδο, ωστόσο τα επόμενα 
βήματα φαίνεται πως είναι ακόμη πολύ ασαφή. Άλλωστε, οι εξελίξεις στο πεδίο της 
συλλογικής διαπραγμάτευσης σε ευρωπαϊκή κλίμακα εξαρτώνται από τις ευρύτερες εξελίξεις 
στο πλαίσιο της κοινωνικής πολιτικής της Ευρωπαϊκής Ένωσης και όχι τόσο από τη λειτουργία 
των ΕΣΕ. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η 
υπο-παραδοχή As απορρίπτεται.
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Υπο-παραδοχή Α6: Τα ΕΣΕ αποτελούν ένα δίαυλο επικοινωνίας των 
ενδιαφερομένων μερών σε ευρωπαϊκό επίπεδο.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας υπάρχει μία ιοχυρότατη συμφωνία των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων (ΠΑιι=β/9) στη θέση ότι τα ΕΣΕ αποτελούν ένα δίαυλο 
επικοινωνίας των ενδιαφερομένων μερών σε ευρωπαϊκό επίπεδο. Την άποψη αυτή 
συμμερίζονται σε μεγάλο βαθμό οι διευθυντές ανθρώπινων πόρων του κλάδου Τ/Π (5/6) και 
απόλυτα οι αντιπρόσωποι του κλάδου Π/Λ (3/3)*
Αλλά και στην πλευρά των εκπροσώπων των εργαζομένων ισχυρή είναι η συμφωνία 
(ΠΑ8=8/ιι) ότι τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στην πιο «επαγγελματική συνεννόηση» διοίκησης 
εργαζομένων. Η τάση αυτή είναι ισχυρή στον κλάδο Τ/Π (5/8) και απόλυτη στον κλάδο Π/Λ 
(3/3)·
Συμπερασματικά, φαίνεται πως τα ΕΣΕ αποτελούν ένα αποτελεσματικό και χρήσιμο δίαυλο 
επικοινωνίας των ενδιαφερομένων μερών σε ευρωπαϊκό επίπεδο. Συνεπώς, δεδομένου πως 
υφίστανται επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Α6 γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Ατ. Τα ΕΣΕ συμβάλλουν σε μία ομογενοποίηση/ σύγκλιση των 
εργασιακών σχέσεων στο πλαίσιο των πολυεθνικών ομίλων/ εταιριών.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας υπάρχει μία ισχυρότατη συμφωνία των 
εκπροσώπων των εργαζομένων στη θέση ότι τα ΕΣΕ συμβάλλουν σε μία ομογενοποίηση/ 
σύγκλιση των εργασιακών σχέσεων στο πλαίσιο των πολυεθνικών ομίλων/ εταιριών (9/n)· Η 
συμφωνία αυτή είναι ισχυρή στον κλάδο Τ/Π (6/8), και απόλυτη (3/3) στον κλάδο Π/Λ. 
Επιπλέον, και οι απόψεις των κοινωνικών εταίρων συνηγορούν στη θέση ότι τα ΕΣΕ 
συμβάλλουν -ενδεχομένως υπό προϋποθέσεις- σε μία ομογενοποίηση/ σύγκλιση των 
εργασιακών σχέσεων σε επίπεδο υπερεθνικών ομίλων/ εταιριών.
Συμπερασματικά, φαίνεται πως τα ΕΣΕ θα συμβάλλουν μελλοντικά σε μία ομογενοποίηση/ 
σύγκλιση των εργασιακών σχέσεων στο πλαίσιο των πολυεθνικών ομίλων/ εταιριών. Συνεπώς, 
δεδομένου πως υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Αχ γίνεται 
αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Α8: Τα ΕΣΕ συνδράμουν στη δημιουργία μίας κοινής
υπερεθνικής αντίληψης των εργαζομένων στον όμιλο για τα προβλήματα 

τους.
Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας υπάρχει μία ισχυρότατη συμφωνία των 
εκπροσώπων των εργαζομένων στη θέση ότι τα ΕΣΕ ευνοούν τη διαβούλευση με αλλοδαπούς 
συναδέλφους κα την ανάδυση κοινών θεωρήσεων και θέσεων (ΠΑ3=ιο/ιι). Η συμφωνία αυτή 
είναι πολύ ισχυρή στον κλάδο Τ/Π (7/8), και απόλυτη (3/3) στον κλάδο Π/Λ.
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Ωστόσο, παρά την διεξαγωγή των τακτικών και έκτακτων συναντήσεων των ΕΣΕ δεν είναι 
σαφής -στα ποσοτικά και ποιοτικά αποτελέσματα της έρευνας- η ύπαρξη μιας κοινής 
αντίληψης με τους άλλους εκπροσώπους στο ΕΣΕ για τα προβλήματα των εργαζομένων στον 
όμιλο (4/8).
Επομένως, δεδομένου πως δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο- 
παραδοχή Α8 απορρίπτεται.

Συγκεφαλαιώνοντας, τον έλεγχό της παραδοχής Α’ είναι πρόδηλο πως υπάρχει επαρκές 
αποδεικτικό υλικό (evidence) που τεκμηριώνει ότι τα ΕΣΕ:
α) προωθούν τη συνεργασία των συνδικαλιστικών οργανώσεων (εργοδοτών /εργαζομένων) σε 
ευρωπαϊκή κλίμακα (Α2).
β) διευρύνουν τη δυνατότητα προώθησης μιας ευρωπαϊκής πολιτικής ανθρώπινου δυναμικού 
από τις πολυεθνικές επιχειρήσεις (A3).
γ) αποτελούν μέρος ενός αναδυόμενου ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων (A4), 
δ) αποτελούν ένα δίαυλο επικοινωνίας των ενδιαφερομένων μερών σε ευρωπαϊκό επίπεδο 
(Α6).
ε) συμβάλλουν σε μία ομογενοποίηση/ σύγκλιση των εργασιακών σχέσεων στο πλαίσιο των 
πολυεθνικών ομίλων/ εταιριών (Αχ).

Σε αυτό το πλαίσιο γίνεται αποδεκτή η πρώτη (Α’) παραδοχή ότι τα Ενρωπαϊκά 
Συμβούλια Εργασίας συμβάλουν στον ευρωπαϊσμό των εργασιακών σχέσεων στην 
Ελλάδα.

10.2. Η ΣΥΜΒΟΛΗ ΤΩΝ ΕΣΕ ΣΤΗ ΔΗΜΙΟΥΡΓΙΑ ΠΡΟΣΤΙΘΕΜΕΝΗΣ ΑΞΙΑΣ ΣΉΣ 
ΘΥΓΑΤΡΙΚΕΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ ΠΟΛΥΕΘΝΙΚΩΝ ΟΜΙΛΩΝ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑΔΑ

Στη συνέχεια ελέγχεται η δεύτερη κεντρική παραδοχή της έρευνας.

ΠΑΡΑΔΟΧΗ Β:Τα Ευρωπαϊκά Συμβούλια Εργασίας δημιουργούν 
προστιθέμενη αξία θετική ή αρνητική) στις «ελληνικές» θυγατρικές 
επιχειρήσεις(πολυεθνικών ομίλων) που εφάρμοσαν το θεσμό._____

Για την προστιθέμενη αξία στην πλευρά των εργαζομένων

Υπο-παραδογή Βΐ: Τα ΕΣΕ παρέχουν πρόσβαση στο ανώτατο όργανο 
διοίκησης της εταιρίας (Κεντρική Διοίκηση).

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υπάρχει ισχυρή συμφωνία (χ/ιι) μεταξύ των 
αντιπροσώπων των εργαζομένων, πως τα ΕΣΕ παρέχουν πρόσβαση στο ανώτατο όργανο 
διοίκησης της εταιρίας (Κεντρική Διοίκηση). Η συμφωνία αυτή είναι ισχυρή και στους δύο
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κλάδους (Τ/Π=5/8, Π/Λ=2/3). Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την 
αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Βι γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδονή Β2: Τα ΕΣΕ εξασφαλίζουν το δικαίωμα πληροφόρησης 
στο επίπεδο του ομίλου.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υπάρχει ισχυρή συμφωνία (8/ιι) μεταξύ των 
αντιπροσώπων των εργαζομένων, πως τα ΕΣΕ εξασφαλίζουν το δικαίωμα πληροφόρησης στο 
επίπεδο του ομίλου. Η συμφωνία αυτή είναι ισχυρή στον κλάδο Τ/Π (5/8), και απόλυτη στον 
κλάδο Π/Λ (3/3)· Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, 
η υπο-παραδοχή Β2 γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Β3: Τα ΕΣΕ ευνοούν τη διαβούλευση με αλλοδαπούς 
συναδέλφους και την ανάδυση κοινών θεωρήσεων και θέσεων.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υπάρχει πολύ ισχυρή συμφωνία (ίο/ιι) μεταξύ 
των αντιπροσώπων των εργαζομένων, πως τα ΕΣΕ ευνοούν τη διαβούλευση με αλλοδαπούς 
συναδέλφους και τη ανάδυση κοινών θεωρήσεων και θέσεων. Η συμφωνία αυτή είναι πολύ 
ισχυρή στον κλάδο Τ/Π (7/8), και απόλυτη στον κλάδο Π/Λ (3/3)· Συνεπώς, δεδομένου πως 
υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β3 γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδονή Βπ: Τα ΕΣΕ γονιμοποιούν υπερεθνικές κουλτούρες και 
θεσμούς (cross-pollination).

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υπάρχει ισχυρή συμφωνία (8/ιι) μεταξύ των 
αντιπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ, πως τα ΕΣΕ γονιμοποιούν υπερεθνικές κουλτούρες 
και θεσμούς. Η συμφωνία αυτή είναι ισχυρή στον κλάδο Τ/Π (5/8), και απόλυτη στον κλάδο 
Π/Λ (3/3)· Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν επαρκή τεκμήρισ για την αποδοχή της, η υπο- 
παραδοχή Β4 γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Βκ: Τα ΕΣΕ αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της 
επιχείρησης και των εργασιακών σχέσεων.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υπάρχει πολύ ισχυρή συμφωνία (9/n) μεταξύ των 
αντιπροσώπων των εργαζομένων, πως τα ΕΣΕ αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της 
επιχείρησης και των εργασιακών σχέσεων. Η συμφωνία αυτή είναι πολύ ισχυρή τόσο στον 
κλάδο Τ/Π (7/8), όσο και στον κλάδο Π/Λ (2/3). Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν επαρκή 
τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Bg γίνεται αποδεκτή.
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Υπο-παραδογή Β6: Τα ΕΣΕ διευκολύνουν την πλοήγηση και τον έλεγχο 

του ομίλου διαμέσου του ευρωπαϊκού διαλόγου διοίκησης- 

εργαζομένων.
Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υπάρχει ισχυρή συμφωνία (7/ιι) μεταξύ των 
αντιπροσώπων των εργαζομένων, πως τα ΕΣΕ διευκολύνουν την πλοήγηση και τον έλεγχο του 
ομίλου διαμέσου του ευρωπαϊκού διαλόγου διοίκησης-εργαζομένων. Η συμφωνία αυτή είναι 
ισχυρή στον κλάδο Τ/Π (5/8) και στον κλάδο Π/Λ (2/3)· Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν 
επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β6 γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Β7: Τα ΕΣΕ προσφέρουν υποστήριξη στη διαδικασία 
λήψης αποφάσεων.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υπάρχει συμφωνία (6/ιι) μεταξύ των 
αντιπροσώπων των εργαζομένων, πως τα ΕΣΕ προσφέρουν υποστήριξη στη διαδικασία λήψης 
αποφάσεων. Η συμφωνία αυτή είναι ισχυρή μόνο στον κλάδο Π/Λ (2/3)· Συνεπώς, δεδομένου 
πως δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Βγ απορρίπτεται.

Υπο-παραδοχή Β8: Τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στην πιο «επαγγελματική» 
συνεννόηση διοίκησης-εργαζομένων.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υπάρχει ισχυρή συμφωνία (8/ιι) μεταξύ των 
αντιπροσώπων των εργαζομένων, πως τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στην πιο «επαγγελματική» 
συνεννόηση διοίκησης-εργαζομένων. Η συμφωνία αυτή είναι ισχυρή στον κλάδο Τ/Π (5/8) 
και απόλυτη στον κλάδο Π/Λ (3/3)· Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για 
την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β8 γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Bq: Τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέσεις στον 
όμιλο.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υπάρχει ισχυρή συμφωνία (7/11) μεταξύ των 
αντιπροσώπων των εργαζομένων, πως τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέσεις στον 
όμιλο. Η συμφωνία αυτή υφίσταται μερικώς στον κλάδο Τ/Π (4/8), είναι όμως απόλυτη στον 
κλάδο Π/Λ (3/3)· Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της 
(κυρίως στον κλάδο Π/Λ), η υπο-παραδοχή Bg γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Βίο: Τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στη συμμετοχή των 
εργαζομένων σε τοπικό/ εθνικό επίπεδο

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (5/11) μεταξύ των 
αντιπροσώπων των εργαζομένων, πως τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στη συμμετοχή των 
εργαζομένων σε τοπικό/ εθνικό επίπεδο. Η συμφωνία αυτή δεν υφίσταται στον κλάδο Τ/Π
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(3/8), υπάρχει όμως στον κλάδο Π/Λ (2/3). Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν επαρκή 
τεκμήρια για την αποδοχή της (κυρίως στον κλάδο Τ/Π), η υπο-παραδοχή Βίο απορρίπτεται.

Για την προστιθέμενη αξία (θετική) στην πλευρά της διοίκησης

Υπο-παραδοχή Βιΐ: Τα ΕΣΕ έχουν συμβολική αξία.
Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (4/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ έχουν συμβολική αξία. Συνεπώς, δεδομένου πως 
δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Bu απορρίπτεται.

Υπο-παραδοχή Βΐ2: Τα ΕΣΕ βελτιώνουν το στρατηγικό σχεδίασμά της 
επιχείρησης.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (3/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ βελτιώνουν το στρατηγικό σχεδίασμά της 
επιχείρησης. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την 
αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Βΐ2 απορρίπτεται.

Υπο-παραδοχή Βΐ2: Τα ΕΣΕ αυξάνουν την αμοιβαία εμπιστοσύνη 
διοίκηση ς-εργαζομένων.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υφίσταται ομοφωνία (9/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ αυξάνουν την αμοιβαία εμπιστοσύνη 
διοίκησης-εργαζομένων. Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν ιδιαίτερα επαρκή 
τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β13 γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Β14: Τα ΕΣΕ βελτιώνουν τη «δέσμευση» των εργαζομένων 
ως προς την επιχείρηση.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υφίσταται συμφωνία (5/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ βελτιώνουν τη «δέσμευση» των 
εργαζομένων ως προς την επιχείρηση. Η συμφωνία αυτή είναι ισχυρή στον κλάδο Τ/Π 
(4/6), αλλά δεν υφίσταται στον κλάδο Π/Λ (ι/3)· Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν 
σχετικά επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β14 γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Bis: Τα ΕΣΕ αυξάνουν τη συνεργασία /συναγωνισμό 
ανάμεσα στα διάφορα παραρτήματα της επιχείρησης.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (3/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ αυξάνουν τη συνεργασία /συναγωνισμό
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ανάμεσα στα διάφορα παραρτήματα της επιχείρησης. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν 
υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β15 απορρίπτεται.

Υπο-παραδοχή Βιό: Τα ΕΣΕ βελτιώνουν την κατανόηση των αποφάσεων 
της διοίκησης από τους εργαζόμενους.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υφίσταται ισχυρότατη συμφωνία (8/9) 
μεταξύ των διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ βελτιώνουν την κατανόηση 
των αποφάσεων της διοίκησης από τους εργαζόμενους. Η συμφωνία αυτή είναι 
απόλυτη στον κλάδο Τ/Π (6/6) και ισχυρή στον κλάδο Π/Λ (2/3). Συνεπώς, δεδομένου 
πως υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Βι6 γίνεται 
αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Βγ7: Τα ΕΣΕ προκαλούν εντονότερη ανάμειξη 
(involvement) των εργαζομένων στην εταιρία.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (2/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ προκαλούν εντονότερη ανάμειξη των 
εργαζομένων στην εταιρία. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια 
για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Βιγ απορρίπτεται.

Υπο-παραδοχή Βι8: Τα ΕΣΕ επιδρούν ευεργετικά λόγω της ενημέρωσης 
της διεύθυνσης για τις απόψεις των εργαζομένων.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (3/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ επιδρούν ευεργετικά λόγω της 
ενημέρωσης της διεύθυνσης για τις απόψεις των εργαζομένων. Ειδικότερα, δεν 
υφίσταται συμφωνία στον κλάδο Τ/11 (ι/6), αλλά υφίσταται συμφωνία στον κλάδο 
Π/Λ (2/3). Ωστόσο, δεδομένου πως δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή 
της, η υπο-παραδοχή Βι8 απορρίπτεται.

Υπο-παραδοχή Big: Τα ΕΣΕ συντελούν στην ανάπτυξη της επιχειρησιακής 
(εταιρικής) κουλτούρας.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (4/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ συντελούν στην ανάπτυξη της 
επιχειρησιακής (εταιρικής) κουλτούρας. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν 
επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Big απορρίπτεται.

Υπο-παραδοχή Β2θ: Τα ΕΣΕ συμβάλουν στην αύξηση της 
παραγωγικότητας.
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Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (2/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ συμβάλλουν στην αύξηση της 
παραγωγικότητας. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την 
αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β2θ απορρίπτεται.

Υπο-παραδοχή Β2ΐ: Τα ΕΣΕ υποβοηθούν τις αναγκαίες οργανωτικές 
αλλαγές στην εταιρία.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υφίσταται ισχυρότατη συμφωνία (8/9) 
μεταξύ των διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ υποβοηθούν τις αναγκαίες 
οργανωτικές αλλαγές στην εταιρία. Η συμφωνία αυτή είναι πολύ ισχυρή στον κλάδο 
Τ/Π (5/6) και απόλυτη στον κλάδο Π/Λ (3/3)· Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν 
επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β21 γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Β22: Τα ΕΣΕ αυξάνουν την παρακίνηση των εργαζομένων.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (2/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ αυξάνουν την παρακίνηση των 
εργαζομένων. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την 
αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β22 απορρίπτεται.

Υπο-παραδογή Β23: Τα ΕΣΕ δρουν συμπληρωματικά με τις διαδικασίες 
διεθνοποίησης του κεφαλαίου.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (ι/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ δρουν συμπληρωματικά με τις 
διαδικασίες διεθνοποίησης του κεφαλαίου. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν 
επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β23 anappaιτεται.

Υπο-παραδοχή Β24: Τα ΕΣΕ αποτελούν έναν δίαυλο επικοινωνίας σε 
ευρωπαϊκό επίπεδο.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υφίσταται ισχυρότατη συμφωνία (8/9) 
μεταξύ των διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ αποτελούν έναν δίαυλο 
επικοινωνίας σε ευρωπαϊκό επίπεδο. Η συμφωνία αυτή είναι πολύ ισχυρή στον κλάδο 
Τ/Π (5/6) και απόλυτη στον κλάδο Π/Λ (3/3)· Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν 
επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β24 γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Etes: Τα ΕΣΕ είναι ένα «όχημα» για πληροφόρηση και 
διαβούλευση.
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Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υφίσταται απόλυτη συμφωνία (9/9) 
μεταξύ των διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ είναι ένα «όχημα» για 
πληροφόρηση και διαβούλευση. Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν ιδιαίτερα επαρκή 
τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β25 γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Β26: Τα ΕΣΕ γονιμοποιούν υπερεθνικές κουλτούρες και 
θεσμούς (cross-pollination).

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (3/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ γονιμοποιούν υπερεθνικές κουλτούρες 
και θεσμούς (cross-pollination). Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν επαρκή 
τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β26 απορρίπτεται.

Υπο-παραδοχή Β27: Τα ΕΣΕ αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της 
επιχείρησης και των εργασιακών σχέσεων.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υφίσταται συμφωνία (5/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση 
της επιχείρησης και των εργασιακών σχέσεων. Η συμφωνία αυτή δεν υφίσταται στον 
κλάδο Τ/Π (3/6), αλλά είναι ισχυρή στον κλάδο Π/Λ (2/3). Συνεπώς, δεδομένου πως 
υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της (κυρίως στον κλάδο Π/Λ) και σε 
συνδυασμό με την αποδοχή της υπο-παραδοχής A4) η υπο-παραδοχή Β2γ γίνεται 
αποδεκτή.

Υπο-παραδογή Β28: Τα ΕΣΕ προσφέρουν υποστήριξη στη διαδικασία 
λήψης αποφάσεων.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (2/y) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ προσφέρουν υποστήριξη στη διαδικασία 
λήψης αποφάσεων. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την 
αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β28 απορρίπτεται.

Υπο-παραδοχή B2Q: Τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέσεις 
στην εταιρία/ όμιλο.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υφίσταται ισχυρότατη συμφωνία (8/9) 
μεταξύ των διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή 
διάσταση της επιχείρησης και των εργασιακών σχέσεων. Η συμφωνία αυτή είναι 
ισχυρή στον κλάδο Τ/Π (5/6) και απόλυτη στον κλάδο Π/Λ (3/3)· Συνεπώς, δεδομένου 
πως υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β29 γίνεται 
αποδεκτή.
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Υπο-παραδοχή Β3θ: Τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στην ανάπτυξη της 
συμμετοχής των εργαζομένων σε τοπικό/ εθνικό επίπεδο.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (2/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ επιδρούν θετικά στην ανάπτυξη της 
συμμετοχής των εργαζομένων σε τοπικό/ εθνικό επίπεδο. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν 
υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή ΒβΟ απορρίπτεται.

ικησης

Υπο-παραδοχή Bru: Τα ΕΣΕ αυξάνουν τις προσδοκίες των εργαζομένων. 
Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υφίσταται ισχυρή συμφωνία (7/9) μεταξύ 
των διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ αυξάνουν τις προσδοκίες των 
εργαζομένων. Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή 
της, η υπο-παραδοχή Ββΐ γίνεται αποδεκτή.

Υπο-παραδοχή Β22: Τα ΕΣΕ αυξάνουν τη γραφειοκρατία.
Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (4/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ αυξάνουν τη γραφειοκρατία. Μολαταύτα, 
υφίσταται συμφωνία στον κλάδο Π/Λ (2/3) ότι τα ΕΣΕ αυξάνουν τη γραφειοκρατία. 
Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο- 
παραδοχή Β32 απορρίπτεται.

Υπο-παραδοχή Βτυ Τα ΕΣΕ προκαλούν δυσκαμψίες στις εργασιακές 
σχέσεις.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (ι/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ προκαλούν δυσκαμψίες στις εργασιακές 
σχέσεις. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή 
της, η υπο-παραδοχή Ββ3 απορρίπτεται.

Υπο-παραδοχή Β34: Τα ΕΣΕ ενθαρρύνουν αιτήματα για πολυεθνική
διαπραγμάτευση εντός των πολυεθνικών επιχειρήσεων ή ομίλων.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (2/9) μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ ενθαρρύνουν αιτήματα για πολυεθνική 
διαπραγμάτευση εντός των πολυεθνικών επιχειρήσεων ή ομίλων. Συνεπώς, δεδομένου 
πως δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Ββ4 
απορρίπτεται.
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Υπο-παοαδογή Β35: Τα ΕΣΕ επιβραδύνουν τη διαδικασία λήψης 

αποφάσεων.
Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, δεν υφίσταται συμφωνία (4/9) μεταξύ των 

διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ επιβραδύνουν τη διαδικασία λήφης των 

αποφάσεων. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την 

αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Β35 απορρίπτεται.

Υπο-παοαδογή B.2Ó: Τα ΕΣΕ «διαταράσσουν» την εμπιστευτικότητα των 
εσωτερικών πληροφοριών.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υφίσταται απόλυτη διαφωνία Co/9) μεταξύ 

των διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ «διαταράσσουν» την 
εμπιστευτικότητα των εσωτερικών πληροφοριών. Συνεπώς, δεδομένου πως δεν 

υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή Ββ6 απορρίπτεται.

Υπο-παραδογή Β37: Τα ΕΣΕ προκαλούν χρηματο-οικονομικό κόστος στις 
θυγατρικές επιχειρήσεις των πολυεθνικών ομίλων.

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, υφίσταται ισχυρή συμφωνία μεταξύ των 
διευθυντών ανθρώπινων πόρων, πως τα ΕΣΕ προκαλούν διάφορες μορφές χρηματο

οικονομικού κόστους στις θυγατρικές επιχειρήσεις των πολυεθνικών ομίλων. Ειδικότερα, οι 
περισσότεροι διευθυντές ανθρώπινων πόρων θεωρούν ως πιο αξιοσημείωτη δαπάνη των 
θυγατρικών επιχειρήσεων για τη λειτουργία των ΕΣΕ το κόστος ταξιδιών (7/9) και 
ακολουθούν το κόστος διαμονής (2/9), και το κόστος των απουσιών (1/9). Οι περισσότεροι, 
όμως, διευθυντές ανθρώπινων πόρων θεωρούν ότι ουσιαστικά τα κόστη αυτά είναι αμελητέα. 

Συνεπώς, δεδομένου πως υπάρχουν επαρκή τεκμήρια για την αποδοχή της, η υπο-παραδοχή 
Β37 γίνεται αποδεκτή.

Συγκεφαλαιώνοντας, τον έλεγχό της παραδοχής Β’ είναι πρόδηλο πως υπάρχει επαρκές 
αποδεικτικό υλικό που τεκμηριώνει ότι τα ΕΣΕ:

I) δημιουργούν θετική προστιθέμενη αξία (οφέλη) για την εργατική πλευρά, στις «ελληνικές» 
θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων που εφάρμοσαν το θεσμό. Ειδικότερα, τα ΕΣΕ:

■ παρέχουν πρόσβαση στο ανώτατο όργανο διοίκησης της εταιρίας 

(Κεντρική Διοίκηση) (Βι).

* εξασφαλίζουν το δικαίωμα πληροφόρησης στο επίπεδο του ομίλου(Β2).
■ ευνοούν τη διαβούλευση με αλλοδαπούς συναδέλφους και την ανάδυση 

κοινών θεωρήσεων και θέσεων (Β3).
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■ γονιμοποιούν υπερεθνικές κουλτούρες και θεσμούς (cross-pollination)

(Β4).
■ αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της επιχείρησης και των 

εργασιακών σχέσεων (Bs).
■ διευκολύνουν την πλοήγηση και τον έλεγχο του ομίλου διαμέσου του 

ευρωπαϊκού διαλόγου διοίκησης-εργαζομένων (Β6).
* επιδρούν θετικά στην πιο «επαγγελματική» συνεννόηση διοίκησης- 

εργαζομένων (Β8).
■ επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέσεις στον όμιλο (Bç).

II) δημιουργούν θετική προστιθέμενη αξία (οφέλη) για την πλευρά της διοίκησης, στις 

«ελληνικές» θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων που εφάρμοσαν το θεσμό. 

Ειδικότερα, τα ΕΣΕ:

■ αυξάνουν την αμοιβαία εμπιστοσύνη διοίκησης-εργαζομένων (Β13).

■ βελτιώνουν τη «δέσμευση» των εργαζομένων ως προς την επιχείρηση(Βΐ4).
■ βελτιώνουν την κατανόηση των αποφάσεων της διοίκησης από τους εργαζόμενους

(Βιό).
* υποβοηθούν τις αναγκαίες οργανωτικές αλλαγές στην εταιρία (Β2ΐ).
■ αποτελούν έναν δίαυλο επικοινωνίας σε ευρωπαϊκό επίπεδο (Β24).

■ είναι ένα «όχημα» για πληροφόρηση και διαβούλευση (Β25).

■ αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της επιχείρησης και των εργασιακών σχέσεων 
(Β27).

■ επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέσεις στην εταιρία/ όμιλο (Β29).

γ) δημιουργούν αρνητική προστιθέμενη αξία (κόστη) για την πλευρά της διοίκησης, στις 
«ελληνικές» θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων που εφάρμοσαν το θεσμό. 
Ειδικότερα, τα ΕΣΕ:

■ αυξάνουν τις προσδοκίες των εργαζομένων (Β31) και

■ προκαλούν χρηματο-οικονομικό κόστος στις θυγατρικές επιχειρήσεις των πολυεθνικών 

ομίλων (κυρίως το κόστος ταξιδιών για τους εργατικούς αντιπροσώπους στα ΕΣΕ) 

(Β37).
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Σε αυτό το πλαίσιο γίνεται αποδεκτή η δεύτερη (Β’> παραδοχή ότι τα Ευρωπαϊκά 
Συμβούλια Εργασίας δημιουργούν προστιθέμενη αξία θετική και αρνητική) στις 
«ελληνικές» θυγατρικές επιχειρήσεις (πολυεθνικών ομίλων) που εφάρμοσαν το 
θεσμό.



ΜΕΡΟΣ ΤΕΤΑΡΤΟ 
ΣΥΖΗΤΗΣΗ



247

ΚΕΦΑΛΑΙΟ il
ΣΥΖΗΤΗΣΗ ΚΑΙ ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ

11.1. ΣΥΓΚΡΙΤΙΚΗ ΣΥΝΟΨΗ ΚΥΡΙΩΝ ΕΥΡΗΜΑΤΩΝ

11.1.1. Ο έλεγχος των υποθέσεων της έρευνας
Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας που παρουσιάστηκαν στο κεφάλαιο ίο, επιχειρεί- 
ται στη συνέχεια να ανακεφαλαιωθούν τα κύρια ευρήματα του ερευνητικού εγχειρήματος. 
Ειδικότερα, έχει γίνει αποδεκτή η πρώτη (Α’) παραδοχή ότι τα ΕΣΕ συμβόλουν στον ευρωπαϊ

σμό των εργασιακών σχέσεων στην Ελλάδα και ειδικότερα:
* προωθούν τη συνεργασία των συνδικαλιστικών οργανώσεων (εργοδοτών /εργαζομένων) 

σε ευρωπαϊκή κλίμακα (Α2).

* διευρύνουν τη δυνατότητα προώθησης μιας ευρωπαϊκής πολιτικής ανθρώπινου δυναμικού 
από τις πολυεθνικές επιχειρήσεις (A3).

* αποτελούν μέρος ενός αναδυόμενου ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων (A4).
■ αποτελούν ένα δίαυλο επικοινωνίας των ενδιαφερομένων μερών σε ευρωπαϊκό επίπεδο

(Α6).
* συμβάλλουν σε μία ομογενοποίηση/ σύγκλιση των εργασιακών σχέσεων στο πλαίσιο των 

πολυεθνικών ομίλων/ εταιριών (Α7).
Ακόμη, έχει γίνει αποδεκτή η δεύτερη (Β’) παραδοχή ότι τα ΕΣΕ δημιουργούν προστιθέμενη 

αξία (θετική και αρνητική) στις «ελληνικές»θυγατρικές επιχειρήσεις (πολυεθνικών ομίλων) 
που εφάρμοσαν το θεσμό και ειδικότερα:

■ δημιουργούν θετική προστιθέμενη αξία (οφέλη) για την εργατική πλευρά, στις 

εγχώριες θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων που εφάρμοσαν το θε
σμό, επειδή: α) παρέχουν πρόσβαση στο ανώτατο όργανο διοίκησης της εταιρί

ας (κεντρική διοίκηση) (Βι), β) ευνοούν τη διαβούλευση με αλλοδαπούς συνα
δέλφους και την ανάδυση κοινών θεωρήσεων και θέσεων (Β3), γ) γονιμοποιούν 

υπερεθνικές κουλτούρες και θεσμούς (cross-pollination) (Β4), δ) αναπτύσσουν 

την ευρωπαϊκή διάσταση της επιχείρησης και των εργασιακών σχέσεων (Bs), ε) 
διευκολύνουν την πλοήγηση και τον έλεγχο του ομίλου διαμέσου του ευρωπαϊ
κού διαλόγου διοίκησης-εργαζομένων (Β6), στ) επιδρούν θετικά στην πιο «ε

παγγελματική» συνεννόηση διοίκησης-εργαζομένων (Β8)και ζ) επιδρούν θετικά 

στις εργασιακές σχέσεις στον όμιλο (Bg).
■ δημιουργούν θετική προστιθέμενη αξία (οφέλη) για την πλευρά της διοίκησης, στις 

«ελληνικές» θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων που εφάρμοσαν το θεσμό 

επειδή: α) αυξάνουν την αμοιβαία εμπιστοσύνη διοίκησης-εργαζομένων (Β13), β) βελ

τιώνουν τη «δέσμευση» των εργαζομένων ως προς την επιχείρηση (Β14), γ) βελτιώ
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νουν την κατανόηση των αποφάσεων της διοίκησης από τους εργαζόμενους (Βιό), δ) 

υποβοηθούν τις αναγκαίες οργανωτικές αλλαγές στην εταιρία (Β2ΐ) ε) αποτελούν έναν 

δίαυλο επικοινωνίας σε ευρωπαϊκό επίπεδο (Β24) στ) είναι ένα «όχημα» για πληροφό

ρηση και διαβούλευση (Β25), ζ) αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της επιχείρη
σης και των εργασιακών σχέσεων (Β27) και η) επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέ

σεις στην εταιρία/ όμιλο (Β29).
■ δημιουργούν αρνητική προστιθέμενη αξία (κόστη) για την πλευρά της διοίκησης, στις 

εγχώριες θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων που εφάρμοσαν το θεσμό, ε

πειδή: α) αυξάνουν τις προσδοκίες των εργαζομένων (Β31) και β) προκαλούν χρηματο
οικονομικό κόστος στις θυγατρικές επιχειρήσεις των πολυεθνικών ομίλων (κυρίως το 

κόστος ταξιδιών για τους εργατικούς αντιπροσώπους στα ΕΣΕ) (Β37)·

11.1.2. Κύρια ευρήματα των συνεντεύξεων των αντιπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ

Τα κύρια ευρήματα που προέκυψαν από τις συνεντεύξεις των αντιπροσώπων των εργαζομέ
νων στα ΕΣΕ αποτυπώνονται στη συνέχεια:

■ Σχεδόν όλοι (ιο/ιι) περιγράφουν τις εργασιακές σχέσεις στην επιχείρηση όπου εργά
ζονται ως «συναινετικές».

* Σε όλες τις επιχειρήσεις Τ/Π υπογράφεται τυπική ή άτυπη συλλογική συμφωνία ανά
μεσα στην τοπική διοίκηση και το επιχειρησιακό σωματείο. Στις επιχειρήσεις Π/Λ δεν 

υπογράφεται συλλογική συμφωνία στο επίπεδο της επιχείρησης.
■ Σχεδόν όλοι (ίο/ιι) εκφράζουν θετική άποψη αναφορικά με τους συμμετοχικούς θε

σμούς (πληροφόρηση, διαβούλευση, συμμετοχή).
* Στις 6 από τις ιι μονάδες παραγωγής υπάρχει συμβούλιο εργαζομένων (σε όλες τις 

επιχειρήσεις Il/Λ). Σε όλες τις επιχειρήσεις υπάρχει Επιτροπή Υγιεινής και Ασφάλειας 

της Εργασίας.
* Στις -ετήσιες ή και έκτακτες- συναντήσεις της κεντρικής διοίκησης και του ΕΣΕ συμμε

τέχει εκπρόσωπος της τοπικής διοίκησης σε σχεδόν όλες (5/6) τις εταιρίες Τ/Π, αλλά 

σε καμία εταιρία Π/Λ.

■ Υπήρξε προηγούμενη εμπειρία σε θεσμούς συμμετοχής των εργαζομένων σε μερικές 

εταιρίες Τ/Π, και σε όλες τις εταιρίες Π/Λ.
■ Υπήρξε ανάμειξη των εργατικών συνδικάτων στη ανάδειξη των εργατικών αντιπροσώ

πων στα ΕΣΕ σε ένα μεγάλο μέρος των εταιριών Τ/Π, αλλά σε καμία από τις εταιρίες 

Π/Λ.
■ Όλοι οι αντιπρόσωποι των εργαζομένων είναι μέλη συνδικαλιστικών οργανώσεων στις 

εταιρίες Τ/Π, αλλά μόνο ένας (1/3) στις εταιρίες Π/Λ.
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■ Όλοι οι αντιπρόσωποι των εργαζομένων μεταφέρουν την πληροφόρηση που αποκτούν 

στις συναντήσεις των ΕΣΕ στο εθνικό επίπεδο. Οι αντιπρόσωποι στα ΕΣΕ των εταιριών 

Τ/Π στα εργατικά συνδικάτα, ενώ οι αντιπρόσωποι στα ΕΣΕ των εταιριών Π/Λ στα 

συμβούλια εργαζομένων.
■ Αναφορικά με την ενδεχόμενη αναθεώρηση της οδηγίας 94/45/ΕΚ, οι περισσότεροι 

αντιπρόσωποι των εργαζομένων στα ΕΣΕ ισχυρίζονται ότι θα πρέπει να αποσαφηνι
στεί η έννοια της διαβούλευσης και ότι θα πρέπει τα ΕΣΕ να αποκτήσουν νέες αρμο

διότητες (π.χ. διαπραγμάτευση).
■ Μία ευρύτατη πλειοψηφία των αντιπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ (ίο/ιι) θεω

ρεί ότι τα ΕΣΕ μπορούν να διευρύνουν τις δυνατότητες συνεργασίας και ανάπτυξης ι

σχυρότερων δεσμών των εργατικών συνδικάτων σε ευρωπαϊκή κλίμακα.
■ Μία μεγάλη πλειοψηφία των αντιπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ (9/ιι) θεωρεί 

ότι τα ΕΣΕ μπορούν να αποτελόσουν το πρώτο βήμα προς την καθιέρωση συλλογικών 

διαπραγματεύσεων σε ευρωπαϊκή κλίμακα.

■ Η μεγάλη πλειοψηφία των αντιπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ (9/n) θεωρεί ότι 
στο μέλλον τα ΕΣΕ θα συνδράμουν τη σύγκλιση/ ομογενοποίηση των εργασιακών σχέ
σεων στον όμιλο όπου ανήκει η εταιρία τους.

■ Ένας μεγάλος αριθμός των αντιπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ θεωρεί ότι μία 

θετική επίδραση στους εθνικούς συμμετοχικούς θεσμούς (θεσμοθετημένους ή άτυ
πους) θα προκληθεί εξαιτίας της λειτουργίας των ΕΣΕ.

■ Μία ευρύτατη πλειοψηφία των αντιπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ (ίο/n) θεω
ρεί ότι τα ΕΣΕ δημιουργούν προστιθέμενη αξία στις σχέσεις διοίκησης-εργαζομένων 

στην εταιρία τους.

11.1.3- Κύρια ευρήματα των συνεντεύξεων των Διευθυντών Ανθρώπινων Πόρων

Τα κύρια ευρήματα που προέκυψαν από τις συνεντεύξεις των διευθυντών ανθρώπινων πόρων 

αποτυπώνονται στη συνέχεια:
* Όλοι οι διευθυντές ανθρώπινων πόρων (9/9) περιγράφουν τις εργασιακές σχέσεις 

στην εταιρία τους ως «συναινετικές».
* Σχεδόν όλοι οι διευθυντές ανθρώπινων πόρων (8/9) έχουν θετική άποψη για τους 

θεσμούς συμμετοχής, των εργαζομένων στις επιχειρήσεις (πληροφόρηση, διαβού- 

λευση, συμμετοχή).

■ Στις ετήσιες -ή και έκτακτες- συναντήσεις της κεντρικής διοίκησης με το ΕΣΕ, 
συμμετέχουν αντιπρόσωποι της τοπικής διοίκησης σε σχεδόν όλες τις εταιρίες Τ/Π, 
αλλά σε καμία εταιρία Π/Λ.
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■ Σχεδόν όλοι οι διευθυντές ανθρώπινων πόρων (8/9) πιστεύουν ότι η λειτουργία 

των ΕΣΕ είναι θετική για την εταιρία, αλλά μόνο λίγοι (2/9) επιθυμούν την ενίσχυ

ση του ρόλου του ΕΣΕ.
■ Μία ισχυρή πλειοψηφία των διευθυντών ανθρώπινων πόρων (7/9) πιστεύει ότι τα 

ΕΣΕ διευρύνουν τις δυνατότητες για μία ευρωπαϊκή πολιτική ανθρώπινων πόρων 

σε αυτές τις εταιρίες.

■ Μία ισχυρή πλειοψηφία των διευθυντών ανθρώπινων πόρων (7/9) πιστεύει ότι η 
λειτουργία των ΕΣΕ βελτιώνει την απόδοση της εταιρίας τους.

■ Η πλειοψηφία των διευθυντών ανθρώπινων πόρων (6/9) πιστεύει πως η λειτουρ
γία των ΕΣΕ βελτίωσε τις σχέσεις (τοπικής) διοίκησης και εργαζομένων στο τοπικό 

επίπεδο.
■ Όλοι οι διευθυντές ανθρώπινων πόρων (9/9) πιστεύουν ότι ο ρόλος του/ των αντι- 

προσώπου/-ων των εργαζομένων στο ΕΣΕ της εταιρίας τους είναι επιτυχημένος, 

και κανένας δε θεωρεί ότι ο αντιπρόσωπος των εργαζομένων στο ΕΣΕ προκάλεσε 

οποιαδήποτε προβλήματα.
■ Μόνο λίγοι διευθυντές ανθρώπινων πόρων (2/9) θεωρούν πως η θέσπιση των ΕΣΕ 

συνέβαλε στη διάχυση -τυπικών ή άτυπων- μηχανισμών συμμετοχής των εργαζο

μένων στο τοπικό επίπεδο.

■ Όλοι οι διευθυντές ανθρώπινων πόρων (9/9) δήλωσαν πως η σχέση της τοπικής 

διοίκησης με τον/ τους έλληνα/ες αντιπρόσωπο/-υς των εργαζομένων στο ΕΣΕ εί

ναι πολύ καλή.
■ Όλοι οι διευθυντές ανθρώπινων πόρων (9/9) πιστεύουν ότι τα ΕΣΕ δημιουργούν 

(θετική) προστιθέμενη αξία στις σχέσεις τοπικής διοίκησης-εργαζομένων αλλά και 
στην εταιρία ως σύνολο σε τοπικό επίπεδο.

■ Μία ισχυρή πλειοψηφία των διευθυντών ανθρώπινων πόρων (7/9) θεωρεί πως η 

πιο σημαντική αρνητική προστιθέμενη αξία (κόστος) για την εταιρία είναι οι υψη
λές προσδοκίες των εργαζομένων αναφορικά με το μέλλον των συμμετοχικών θε

σμών στην εταιρία.

■ Η μεγάλη πλειοψηφία των διευθυντών ανθρώπινων πόρων (7/9) θεωρεί ότι το κό
στος ταξιδιών του/των αντιπροσώπου/ων των εργαζομένων στο ΕΣΕ αποτελεί το 
πιο σημαντικό στοιχείο πραγματικού κόστους από τη λειτουργία του ΕΣΕ.

11.1.4· Κύρια ευρήματα των συνεντεύξεων των στελεχών οργανώσεων κοινωνικών εταίρων

Τα κύρια ευρήματα που προέκυψαν από τις συνεντεύξεις στελεχών των οργανώσεων των κοι

νωνικών εταίρων αποτυπώνονται στη συνέχεια:
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■ Αναφορικά με το νόμο για τα (εθνικά) συμβούλια εργαζομένων (Ν. 1767/88) διαφαίνε- 

ται μία σύγκλιση στη διαπίστωση πως ο νόμος αυτός δεν εφαρμόστηκε σε ευρεία κλί
μακα, ενώ ανάμεσα στις πιθανές ερμηνείες για αυτή την εξέλιξη αναφέρονται η εχθρι

κή στάση των εργοδοτών και η αδιαφορία ή/ και αποθάρρυνση που προήλθε από την 

πλευρά του εργατικού συνδικαλιστικού κινήματος, εξαιτίας των φόβων του για πιθανή 

«υπονόμευση» του ρόλου του από τη λειτουργία των συμβουλίων εργαζομένων.
■ Οι εξελίξεις στο πεδίο του κοινωνικού διαλόγου, που έχουν επιτευχθεί τη τελευταία δε

καετία στο εθνικό/ μακροοικονομικό επίπεδο, δεν αντανακλώνται κατ’ αναλογία στο 

επίπεδο των επιχειρήσεων, γιατί δεν υπήρχε πάντοτε ή δεν ήταν αποδεκτός από την 

πλευρά των εργοδοτών ο ρόλος των διαφόρων μορφωμάτων εκπροσώπησης των εργα

ζομένων ως ισότιμων συνομιλητών (περισσότερα προβλήματα διαπιστώθηκαν στον 

κλάδο Τ/Π, ενώ στον κλάδο Π/Λ υπήρχε μία παράδοση συνεργασίας). Διαφορές δε 

φαίνεται να υπάρχουν στις θυγατρικές των πολυεθνικών ομίλων, ενώ οι «νησίδες» ερ

γασιακών σχέσεων που δημιουργούνται σε αυτές τις επιχειρήσεις πιθανότατα χαρα
κτηρίζονται από στοιχεία τόσο του εθνικού συστήματος εργασιακών σχέσεων, όσο και 

από τις ιδιαιτερότητες των πολυεθνικών ομίλων.
■ Όλα τα στελέχη των οργανώσεων των κοινωνικών εταίρων συμφωνούν πως τα ΕΣΕ εί

ναι σημαντικοί θεσμοί για το ελληνικό σύστημα εργασιακών σχέσεων.

■ Τα στελέχη των οργανώσεων των κοινωνικών εταίρων αξιολογούν θετικά τη λειτουρ
γία των ΕΣΕ στο εθνικό επίπεδο.

■ Τα στελέχη των οργανώσεων των κοινωνικών εταίρων πιστεύουν ότι υφίστανται ση
μαντικές προοπτικές για τα ΕΣΕ, ωστόσο -κατά την εργατική πλευρά- απαιτείται η συ
νεργασία/ συντονισμός της συνδικαλιστικής δραστηριότητας για την επίτευξη αυτού 

του στόχου.
■ Πολλά στελέχη των οργανώσεων των κοινωνικών εταίρων θεωρούν πως τα ΕΣΕ θα 

συνδράμουν την υπερεθνική συνδικαλιστική συνεργασία στην Ευρώπη.

■ Πολλά στελέχη των οργανώσεων των κοινωνικών εταίρων θεωρούν ότι τα ΕΣΕ μπο

ρούν να αποτελόσουν το πρώτο βήμα προς την καθιέρωση ευρωπαϊκών συλλογικών 

διαπραγματεύσεων.
■ Πολλά στελέχη των οργανώσεων των κοινωνικών εταίρων θεωρούν ότι τα ΕΣΕ θα 

μπορούσαν να συμβάλλουν σε μία ενιαία ευρωπαϊκή πολιτική ανθρώπινων πόρων στις 

πολυεθνικές εταιρίες/ ομίλους

■ Οι οργανώσεις των κοινωνικών εταίρων συνέβαλαν στην ανάπτυξη των ΕΣΕ με τη 

διοργάνωση ενημερωτικών ημερίδων, την έκδοση σχετικού υλικού, τις διεθνείς ανταλ
λαγές εμπειριών, την εκπαίδευση στελεχών των ΕΣΕ με ανάλογα σεμινάρια κ.α.
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11.1.5· Οι διαφορές των κλάδων

Οι κύριες διαφορές των δύο υπό διερεύνηση κλάδων που προέκυψαν από την έρευνα απεικο

νίζονται στον πίνακα ιι.ι.:

ΠΙΝΑΚΑΣ 11.1.
ΟΙ ΔΙΑΦΟΡΕΣ ΤΩΝ ΥΠΟ ΔΙΕΡΕΥΝΗΣΗ ΚΛΑΔΩΝ

Κλάδος Τροφίμων-ΙΙοτών Κλάδος Πετρελαιοειδών-Λιπαντικών
-Υψηλότερος μέσος αριθμός εργαζομένων (Μ.Ο. 
604)

-Χαμηλότερος μέσος αριθμός εργαζομένων (Μ.Ο. 
317)

0 «βίος» των ΕΣΕ είναι κατά μέσο όρο 4 έτη 0 «βίος» των ΕΣΕ είναι κατά μέσο όρο 7 έτη
-Η συνδικαλιστική δραστηριότητα στον κλάδο α
σκείται με επιχειρησιακά σωματεία

-Η συνδικαλιστική δραστηριότητα στον κλάδο α
σκείται με κλαδικά σωματεία

-Η μεγάλη πλειοψηφία των εταιριών ήταν παρα
δοσιακές ελληνικές εταιρίες που εξαγοράστηκαν 
από πολυεθνικές εταιρίες.

-Όλες οι εταιρίες ιδρύθηκαν ως θυγατρικές πο
λυεθνικών επιχειρήσεων

-Η βασική μορφή της εργατικής αντιπροσώπευσης 
στο χώρο εργασίας είναι το επιχειρησιακό σωμα
τείο. Συμβούλιο εργαζομένων υπάρχει στις μισές 
επιχειρήσεις (3/6).

-Η βασική μορφή της εργατικής αντιπροσώπευσης 
στο χώρο εργασίας είναι το συμβούλιο εργαζομέ
νων (του Ν. 1767/88). Συμβούλιο εργαζομένων 
υπάρχει σε όλες τις επιχειρήσεις (3/3)·

-Υπογράφεται γραπτή ΣΣΕ ή άτυπη γραπτή συμ
φωνία τοπικής διοίκησης-επιχειρησιακού σωμα
τείου

-Δεν υπογράφεται γραπτή συμφωνία τοπικής 
διοίκησης και οποιοσδήποτε οργάνου εκπροσώ
πησης των εργαζομένων

-Στις συναντήσεις κεντρικής διοίκησης-ΕΣΕ εκ
προσωπείται σχεδόν πάντοτε (5/6) η τοπική διοί
κηση

-Στις συναντήσεις κεντρικής διοίκησης-ΕΣΕ δεν 
εκπροσωπείται (σχεδόν) ποτέ η τοπική διοίκηση

-Σε μερικές περιπτώσεις (4/8) υπήρξε προηγού
μενη εμπειρία των αντιπροσώπων χων εργαζομέ
νων στα ΕΣΕ σε θεσμούς συμμετοχής

-Σε όλες τις περιπτώσεις (3/3) υπήρξε προηγούμε
νη εμπειρία των αντιπροσώπων των εργαζομένων 
στα ΕΣΕ σε θεσμούς συμμετοχής

-Περίπου στις μισές περιπτώσεις υπήρξε ανάμειξη 
των εργατικών συνδικάτων στον καθορισμό των 
αντιπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ

-Σε καμία περίπτωση δεν υπήρξε ανάμειξη των 
εργατικών συνδικάτων στον καθορισμό των αντι
προσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ

-Όλοι οι αντιπρόσωποι των εργαζομένων στα ΕΣΕ
» * λ) η γχλ ν» ΛΛίίΛι^.ντπΛ

-Μόνο ένας (ι/3) εκπρόσωπος των εργαζομένων 
στα ΕΣΕ είναι μέλος συνδικαλιστικής οργάνωσης

-Οι αντιπρόσωποι των εργαζομένων στα ΕΣΕ με
ταφέρουν την πληροφόρηση που αποκτούν στα
ΕΣΕ κυρίως στο επιχειρησιακό σωματείο

-Οι αντιπρόσωποι των εργαζομένων στα ΕΣΕ με
ταφέρουν την πληροφόρηση που αποκτούν στα
ΕΣΕ κυρίως στο συμβούλιο εργαζομένων

-Μία σημαντική μερίδα (5/8) των αντιπροσώπων 
των εργαζομένων στα ΕΣΕ θεωρεί ότι έχει επηρε
άσει τις αποφάσεις της τοπικής διοίκησης για θέ
ματα εργασιακών σχέσεων

- Μία ελάχιστη μερίδα (ι/3) των αντιπροσώπων 
των εργαζομένων στα ΕΣΕ θεωρεί ότι έχει επηρε
άσει τις αποφάσεις της τοπικής διοίκησης για θέ
ματα εργασιακών σχέσεων

-Σε αρκετές περιπτώσεις υπάρχει ευρωπαϊκή ορ
γανωτική δομή της εταιρίας

-Σε ελάχιστες περιπτώσεις υφίσταται ευρωπαϊκή 
οργανωτική δομή της εταιρίας

-Οι αντιπρόσωποι των εργαζομένων στα ΕΣΕ εκ
παιδεύτηκαν με πρωτοβουλία της διοίκησης σε 
μία (ι/6) μόνο εταιρία του κλάδου

-Οι αντιπρόσωποι των εργαζομένων στα ΕΣΕ εκ
παιδεύτηκαν με πρωτοβουλία της διοίκησης στις 
περισσότερες (2/3) εταιρίες του κλάδου

ΠΗΓΉ: Επεξεργασία στοιχείων της πρωτογενούς έρευνας

Επιπλέον, μερικά ακόμη στοιχεία που διαφοροποιούν τη θέση των ΕΣΕ στους δύο κλάδους θα 

ήταν σκόπιμο να αποτυπωθούν:
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■ Στον κλάδο Τ/Π υπάρχει μία σχετικά ισχυρή πεποίθηση των αντιπροσώπων των εργα
ζομένων ότι τα ΕΣΕ συμβάλουν στον ευρωπαϊσμό των εργασιακών σχέσεων, ενώ στο 
κλάδο Π/Λ η πεποίθηση αυτή είναι απόλυτη.

■ Μερικοί αντιπρόσωποι των εργαζομένων στα ΕΣΕ του κλάδου Τ/Π θεωρούν ότι έχουν 
επηρεάσει -με αυτή την ιδιότητα τους - τις αποφάσεις της διοίκησης σε θέματα εργα
σιακών σχέσεων (5/8) ή γενικότερης εταιρικής πολιτικής (3/8) και μάλιστα αναφέ
ρουν και σχετικές «καλές πρακτικές», ενώ το ίδιο συμβαίνει σε ελάχιστο βαθμό στον 
κλάδο Π/Λ. Ωστόσο, δεδομένου ότι οι αντιπρόσωποι των εργαζομένων στα ΕΣΕ του 
κλάδου Τ/Π, διατηρούν κατά κανόνα και τη συνδικαλιστική ιδιότητα, είναι πολύ δύ
σκολο να διαχωριστεί η επιρροή τους προς τις αποφάσεις της διοίκησης που οφείλεται 
σε καθεμία από τις ιδιότητες τους.

* Αναφέρονται τόσο από την εργατική πλευρά, όσο και από τη πλευρά της διοίκησης πε
ρισσότερες και ευρύτερες (ποσοτική και ποιοτική διάσταση) θετικές συνέπειες από την 
λειτουργία των ΕΣΕ στις επιχειρήσεις του κλάδου Π/Λ, και λιγότερες στις επιχειρήσεις 
του κλάδου Τ/Π.

■ Η παρουσία αντιπροσώπου/-ων των εργαζομένων στο ΕΣΕ βελτίωσε τις εργασιακές 
σχέσεις στο τοπικό επίπεδο στις περισσότερες εταιρίες του κλάδου Τ/Π (5/6), αλλά σε 
καμία (ο/3) επιχείρηση του κλάδου Π/Λ.

■ Το κλίμα αμοιβαίας εμπιστοσύνης ανάμεσα στον αντιπρόσωπο των εργαζομένων στο 
ΕΣΕ και στη διοίκηση είναι υπαρκτό σε μία πλειοψηφική μερίδα (4/6) των επιχειρή
σεων Τ/Π και σε όλες (3/3) τις επιχειρήσεις Π/Λ.

11.2. ΣΥΖΗΤΗΣΗ

Τα ΕΣΕ είναι ένας σχετικά νέος θεσμός, που δεν είναι δημιούργημα εγχώριων εξελίξεων στις 
εργασιακές σχέσεις αλλά εξωγενές αποτέλεσμα μιας μάλλον ρηξικέλευθης καινοτομίας στην 
ευρωπαϊκή κοινωνική πολιτική, που συντελέστηκε με την υιοθέτηση της οδηγίας 94/45/ΕΚ. 
Μολαταύτα, η ένταξη των ΕΣΕ στο εθνικό θεσμικό πλέγμα των εργασιακών σχέσεων, στο ο
ποίο δεν υφίσταται η μακρά παράδοση συμμετοχικών θεσμών που εμφανίζεται σε άλλες χώ
ρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης, έχει δρομολογήσει έναν προβληματισμό σε σχέση με τις δυνητι
κές επιδράσεις των ΕΣΕ στον ευρωπαϊσμό του ελληνικού συστήματος εργασιακών σχέσεων, 
αλλά και στη σώρευση προστιθέμενης αξίας στις θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομί
λων, όπου και εφαρμόζεται.
Στη διερεύνηση των δύο παραπάνω επιδράσεων επιχειρεί να συμβάλλει η διατριβή αυτή.
Σε σχέση με την επίδραση των ΕΣΕ στον ευρωπαϊσμό των εργασιακών σχέσεων στην Ελλάδα, 
η αναληφθείσα έρευνα έδειξε ότι τα ΕΣΕ πράγματι συνδράμουν στον ευρωπαϊσμό των εργα
σιακών σχέσεων, συμβολή που εντοπίζεται στη διευρωπαϊκή συνεργασία των οργανώσεων 
των κοινωνικών εταίρων, την προώθηση ευρωπαϊκών πολιτικών ανθρώπινων πόρων από τις
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επιχειρήσεις, την ανάδυση ενός ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων, τη βελτίωση 
της επικοινωνίας των δύο πλευρών της βιομηχανίας και τη σύγκλιση των εργασιακών σχέσεων 
στο πλαίσιο πολυεθνικών ομίλων.
Είναι πρόδηλο ότι εξακολουθεί να επικρατεί μεγάλη ασάφεια σχετικά με την έννοια του ευ
ρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων, ενώ η όποια συνεργασία εργατικών και εργοδο- 
τικών οργανώσεων σε ευρωπαϊκή κλίμακα αφήνει (κυρίως λόγω της εθνικής φύσης της εκ
προσώπησης συμφερόντων στους κόλπους αυτών των οργανώσεων) μάλλον ανεπηρέαστες - 
τουλάχιστο βραχυμεσοπρόθεσμα- τις πολυεθνικές επιχειρήσεις. Έτσι, οι εξελίξεις ευρωπαϊ
σμού που σημειώνονται στο εθνικό/ μακροοικονομικό επίπεδο δεν απεικονίζονται με το ίδιο 
τρόπο στο επίπεδο των επιχειρήσεων. Με άλλα λόγια, η έρευνα έδειξε μία απόκλιση ανάμεσα 
στις εκτιμήσεις των εθνικών/ τριτοβάθμιων κοινωνικών εταίρων και των ερωτώμενων στο ε
πίπεδό των επιχειρήσεων. Το εύρημα αυτό μπορεί πιθανώς να αξιολογηθεί με βάση την δια
φορετική δυναμική των εργασιακών σχέσεων που υφίσταται σε ορισμένες θυγατρικές 
επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων και στις εργασιακές σχέσεις, όπως οι τελευταίες 
διαμορφώνονται στο τριτοβάθμιο επίπεδο. Είναι, άλλωστε, γνωστό ότι οι πολυεθνικές εταιρίες 
δεν εκπροσωπούνται στις εργοδοτικές οργανώσεις ανάλογα με το ειδικό βάρος τους στην 
οικονομία και ιδίως την παγκσμιοποιημένη, ενώ στις οργανώσεις αυτές κυριαρχούν οι 
μικρομεσαίες επιχειρήσεις. Από την άλλη πλευρά, ούτε και τα συνδικάτα που εκπροσωπούν 
τους εργαζόμενους στις θυγατρικές επιχειρήσεις των πολυεθνικών ομίλων, έχουν καθοριστική 
εμπλοκή στη διοίκηση των εθνικού χαρακτήρα εργατικών οργανώσεων. Είναι, άλλωστε, πολύ 
πιθανό πως αν πρόκειται κάποιες οργανώσεις κοινωνικών εταίρων να επηρεάσουν με τη 
στρατηγική τους τις εργασιακές σχέσεις στο πλαίσιο των πολυεθνικών ομίλων, αυτές δε θα 
είναι τόσο οι εθνικές οργανώσεις, όσο οι ευρωπαϊκές (ETUC, UNICE κ.λπ).
Το στοιχείο αυτό ίσως αποτελεί -με κάθε επιφύλαξη- μία συνηγορία της άποψης του Schulten 
(1996a) πως οι πολυεθνικές εταιρίες που διαθέτουν ΕΣΕ τείνουν να αποκοπούν σταδίακάαπό 
τα εθνικά συστήματα εργασιακών σχέσεων και να δημιουργήσουν «νησίδες ευρωπαϊκών ερ
γασιακών σχέσεων» (που πάντως προς το παρόν είναι συγκεντρωτικά ελεγχόμενες από τις 
ΠΕΕ). Αντίθετα, οι υπόλοιπες μικρότερου μεγέθους επιχειρήσεις παραμένουν προσκολλημέ- 
νες στο εθνικό σύστημα ρύθμισης των εργασιακών σχέσεων. Ωστόσο, είναι μάλλον πρόωρο να 
κριθεί η επιβεβαίωση αυτής της άποψης και πάντως κάτι τέτοιο ξεφεύγει από τους στόχους 
της παρούσας έρευνας.
Επομένως, θα πρέπει να αναμένεται ότι η συμβολή των ΕΣΕ στον ευρωπαϊσμό των εργασια
κών σχέσεων περιορίζεται σε εκείνες τις πλευρές του (ευρωπαϊκή πολιτική ανθρώπινων πό
ρων, βελτίωση επικοινωνίας διοίκησης-εργαζομένων, σύγκλιση εργασιακών σχέσεων στον ό
μιλο), οι οποίες όταν δεν είναι επιθυμητές, είναι πάντως σχεδόν απόλυτά ελεγχόμενες από τις 
πολυεθνικές εταιρίες. Με αυτή την έννοια είναι έκδηλο στα ευρήματα της έρευνας ότι τουλά
χιστον προς το παρόν ο ευρωπαϊσμός των εργασιακών σχέσεων στις πολυεθνικές εταιρίες
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«καθοδηγείται» κυρίως από τις διοικήσεις των πολυεθνικών ομίλων και όχι από τους εκπρο
σώπους των εργαζομένων.
Αντίθετα, άλλες όψεις του ευρωπαϊσμού όπως η καθιέρωση ευρωπαϊκών συλλογικών δια
πραγματεύσεων στους υπερεθνικούς ομίλους επιχειρήσεων ή η θετική επίδραση των ΕΣΕ στις 
εθνικές προβλέψεις για τη συμμετοχή, που θα ενδιέφεραν ιδιαίτερα την εργατική πλευρά δεν 
υφίστανται και ούτε φαίνεται πιθανό ότι θα πραγματοποιηθούν στο προβλέψιμο μέλλον. 
Αναφορικά με την επίδραση προστιθέμενης αξίας (θετικής ή αρνητικής) των ΕΣΕ στις αντί
στοιχες επιχειρήσεις φαίνεται πως τα ΕΣΕ έχουν αξιοσημείωτες επιδράσεις και μάλιστα οι ε
πιδράσεις αυτές είναι mo έντονες στον κλάδο Π/Λ σε σχέση με τον κλάδο Τ/Π.
Στην εργατική πλευρά, τα οφέλη που αποτυπώνονται στην έρευνα (πρόσβαση στην κεντρική 
διοίκηση, συμβολή στην επαγγελματική συνεννόηση εργαζομένων διοίκησης, θετική επίδραση 
στις εργασιακές σχέσεις στον όμιλο κ.α.) δε θα μπορούσαν να θεωρηθούν ως η υλοποίηση των 
στόχων που είχε θέσει το ευρωπαϊκό συνδικαλιστικό κίνημα όταν -πριν από δεκαετίες- εγκαι
νίαζε τη διεκδίκηση του «εργατικού ελέγχου» των πολυεθνικών επιχειρήσεων. Σε κάθε περί
πτωση τα οφέλη αυτά πολύ λίγο θα μπορούσαν να φανούν χρήσιμα στις περιπτώσεις που οι 
αντιπρόσωποι των εργαζομένων θα επιδίωκαν να συμμετέχουν ενεργά -διαμέσου της διαδι
κασίας της διαβούλευσης- σε κρίσιμες αποφάσεις της κεντρικής διοίκησης των πολυεθνικών 
ομίλων όπως η μεταφορά ή διακοπή λειτουργίας εγκαταστάσεων, οι ομαδικές απολύσεις προ
σωπικού, οι εξαγορές και συγχωνεύσεις κ.α. Αντίθετα, τα οφέλη που περιγράφηκαν mo πάνω, 
ανταποκρίνονται πολύ περισσότερο σε ένα πρότυπο «παθητικής συναίνεσης» των εργαζομέ
νων ή «ψευδο-συμμετοχής», στο πλαίσιο του οποίου οι εργαζόμενοι καλούνται να αποδε
χτούν, με μία επίφαση διαβούλευσης, αποφάσεις, οι οποίες είναι ήδη ειλημμένες από τη διοί
κηση. Η διαπίστωση αυτή είναι, ωστόσο, αναμενόμενη, δεδομένου του γεγονότος πως η πρό
βλεψη για κάποιας μορφής συμμετοχή των εργαζομένων στις πολυεθνικές επιχειρήσεις που 
προέβλεπε η αρχική πρόταση οδηγίας Vredeiing, απαλείφθηκε πλήρως στο τελικό κείμενο της 
οδηγίας 94/45/ΕΚ. Ενδεικτικό είναι, άλλωστε, το γεγονός πως η μεγάλη πλειοψηφία των α
ντιπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ θεωρεί ως αναγκαία προϋπόθεση για την εύρυθμη 
λειτουργία των ΕΣΕ την αποσαφήνιση της διαδικασίας της διαβούλευσης με την αναβάθμιση 
του περιεχομένου της καθώς και τον εμπλουτισμό των αρμοδιοτήτων των ΕΣΕ με την καθιέ
ρωση ενός δικαιώματος διαπραγμάτευσης. Είναι φανερό ότι η λειτουργία των ΕΣΕ έχει ήδη 
αναδείξει -για την εργατική πλευρά- την έλλειψη διαδικασιών «γνήσιας» συμμετοχής των ερ
γαζομένων στις αποφάσεις, ή αλλιώς διαδικασιών «ενεργητικής συναίνεσης».
Στην πλευρά της διοίκησης, φαίνεται πως τα ΕΣΕ προκαλούν μία δέσμη επιθυμητών και πά
ντως «ανώδυνων» οφελών (π.χ. αύξηση αμοιβαίας εμπιστοσύνης διοίκησης-εργαζομένων, η 
βελτίωση της «δέσμευσης» των εργαζομένων ως προς την εταιρία), αλλά και μερικά πολύ ση
μαντικά οφέλη για τις πολυεθνικές εταιρίες, σε μία εποχή αυξανόμενης διεθνοποίησης του 
κεφαλαίου και ισχυρότατων -ελέω παγκοσμιοποίησης- πιέσεων για παραγωγικές αναδιαρ-
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βρώσεις και αναπροσανατολισμό των επιχειρηματικών λειτουργιών στο πλαίσιο των υπερε
θνικών οικονομικών ομίλων. Επομένως, οφέλη από τη λειτουργία των ΕΣΕ όπως είναι η βελ
τίωση της κατανόησης των αποφάσεων της διοίκησης από τους εργαζόμενους και η υποβοή
θηση των αναγκαίων οργανωτικών αλλαγών στην εταιρία μπορούν να υποστηρίξουν σε μεγά
λο βαθμό τις κρίσιμες επιλογές των κεντρικών διοικήσεων των εταιριών, αν αυτό γίνει ανα
γκαίο (π.χ. μεγάλες παραγωγικές αναδιαρθρώσεις).
Από την άλλη πλευρά, τα κόστη που αναφέρθηκαν στην έρευνα είναι μάλλον περιορισμένα 
και εντοπίζονται περισσότερο σε μία ανασφάλεια που μπορεί να προκαλεί στις εταιρίες η αύ
ξηση των προσδοκιών των εργαζομένων σχετικά με τα ΕΣΕ και τις προοπτικές τους, προσδο
κίες που προς το παρόν δεν φαίνονται «επικίνδυνες» για τις πολυεθνικές επιχειρήσεις. Επι
πλέον, το χρηματοοικονομικό κόστος (κυρίως το κόστος ταξιδιών) που προκαλεί η συμμετοχή 
των εργατικών αντιπροσώπων στις συναντήσεις των ΕΣΕ, είναι υπαρκτό αλλά όχι ιδιαίτερα 
υπολογίσιμο για τις εταιρίες αυτού του μεγέθους.
Ιδιαίτερα σημαντικό είναι και το ζήτημα των παραγόντων που επιδρούν στην διεύρυνση της 
συμβολής των ΕΣΕ στον ευρωπαϊσμό των εργασιακών σχέσεων και στη δημιουργία προστιθέ
μενης αξίας (θετικής και αρνητικής) στις «ελληνικές» θυγατρικές επιχειρήσεις (πολυεθνικών 
ομίλων) που έχουν συστήσει ΕΣΕ.
Οι παράγοντες που αναδύθηκαν από την έρευνα μπορούν να ταξινομηθούν σε δύο ομάδες:

* Η πρώτη ομάδα, σχετίζεται με τη φύση και το χαρακτήρα των επιχειρήσεων και σε αυ
τήν περιλαμβάνονται η «ιστορική πορεία» της επιχείρησης (εξαγορασμένη πρώην ε
θνική επιχείρηση ή εξαρχής θυγατρική πολυεθνικού ομίλου) στην οποία υπάρχει το 
ΕΣΕ, η διοικητική τεχνοτροπία (βαθμός αποκέντρωσης/ συγκέντρωσης των επιχειρη
σιακών αποφάσεων και ιδίως για ζητήματα εργασιακών σχέσεων), η δομή της επιχεί
ρησης και τα ενδοεπιχειρησιακά επίπεδα λήψης αποφάσεων (ύπαρξη ή μη ευρωπαϊκής 
δομής/ διεύθυνσης της επιχείρησης), ο βαθσός διεθνοποίησης των επιχειρησιακών 
λειτουργιών (εθνοκεντρική ή υπερεθνική προσέγγιση του ανθρώπινου παράγοντα και 
των εργασιακών σχέσεων), ο ρόλος των τοπικών διοικήσεων (εκπροσώπηση ή μη στις 
συναντήσεις του ΕΣΕ) κ.α.

■ Η δεύτερη ομάδα παραγόντων αναφέρεται στο πεδίο των εργασιακών σχέσεων και σε 
αυτή περιλαμβάνονται η φύση και η δομή της συνδικαλιστικής οργάνωσης (επιχειρη
σιακή/ κλαδική), η παράδοση των σχέσεων διοίκησης-εργαζομένων (συνεργατικές/ 
ανταγωνιστικές), ο βαθμός του φορμαλισμού (γραπτές/ τυπικές ή μη συμφωνίες για 
τον καθορισμό των όρων εργασίας) και το επίπεδο διαμόρφωσης των εργασιακών 
σχέσεων (εθνικό/ υπερεθνικό), η προγενέστερη εμπειρία των αντιπροσώπων των ερ
γαζομένων σε συμμετοχικές διαδικασίες (ύπαρξη ή όχι εθνικών συμβουλίων εργαζομέ
νων), η σχέση των εργατικών συνδικάτων με τους συμμετοχικούς θεσμούς (βαθμός 
ανάμειξης συνδικάτων στην εκλογή και δράση των αντιπροσώπων των εργαζομένων
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στα ΕΣΕ, η συμμετοχή των αντιπροσώπων στα ΕΣΕ σε συνδικαλιστικές οργανώσεις) 

κ.α
Έτσι, στον κλάδο Τ/Π η μεγάλη πλειοψηφία των επιχειρήσεων που συμμετείχαν στην έρευνα 
ήταν παραδοσιακές ελληνικές επιχειρήσεις που εξαγοράστηκαν -κατά κανόνα τη τελευταία 
δεκαετία- από πολυεθνικούς ομίλους. Η τοπική διοίκηση των επιχειρήσεων αυτών εξακολου
θεί να διατηρεί σε μεγάλο βαθμό την ιστορικά διαμορφωμένη διοικητική τεχνοτροπία που 
χρησιμοποιούσε στην προηγούμενη ιδιοκτησιακή μορφή των επιχειρήσεων. Στις περισσότερες 
επιχειρήσεις Τ/Π υφίσταται μία ξεχωριστή ευρωπαϊκή δομή (division), ενώ τα ζητήματα των 
ανθρώπινων πόρων προσεγγίζονται περισσότερο εθνοκεντρικά. Επίσης, οι τοπικές διοικήσεις 
των επιχειρήσεων Τ/Π κατά κανόνα εκπροσωπούνται και αυτές στις συναντήσεις του ΕΣΕ με 
την κεντρική διοίκηση. Φαίνεται πως οι κεντρικές διοικήσεις των πολυεθνικών ομίλων στον 
κλάδο Τ/Π, έχουν προωθήσει την επιλογή αυτή της συμμετοχής αντιπροσώπων των τοπικών 
εταιριών στις συναντήσεις ΕΣΕ-κεντρικής διοίκησης, ως ένα μέσο καλύτερης ενοποίησης (in
tegration) της συνολικής διοίκησης του ομίλου και αποτελεσματικότερης προώθησης μιας συ- 
γκλίνουσας διοικητικής τεχνοτροπίας σε όλες τις θυγατρικές επιχειρήσεις του ομίλου. 
Αναφορικά με το πεδίο των εργασιακών σχέσεων, στον κλάδο Τ/Π κυριαρχεί η συνδικαλιστι
κή οργάνωση στο επίπεδο της επιχείρησης, ενώ φαίνεται πως οι σχέσεις διοίκησης- 
εργαζομένων -παρότι είναι συνεργατικές, σε μερικές περιπτώσεις χαρακτηρίζονται από επι
φύλαξη και καχυποψία. Οι διαδικασίες καθορισμού των εργασιακών σχέσεων είναι περισσό
τερο τυπικές (συλλογικές συμβάσεις εργασίας ή γραπτές συμφωνίες), διαμορφώνονται κυρίως 
με εθνικά κριτήρια και ακολουθούν σε μεγάλο βαθμό τον σχετικά φορμαλιστικό χαρακτήρα 
του εθνικού συστήματος εργασιακών σχέσεων. Ακόμη, η σχέση των (επιχειρησιακών) εργατι
κών σωματείων με τους θεσμούς συμμετοχής, όταν οι τελευταίοι υπάρχουν, παρουσιάζει - 
χωρίς να είναι ανταγωνιστική- ορισμένες επικαλύψεις και μάλλον εμφανίζεται μία σχετική 
υποτίμηση του θεσμού των συμβουλίων εργαζομένων από τις συνδικαλιστικές οργανώσεις. 
Ωστόσο, είναι δεδομένος ο πρωτεύων ρόλος των επιχειρησιακών συνδικάτων στην επιλογή 
των αντιπροσώπων των εργαζομένων για τα ΕΣΕ (από τα μέλη του σωματείου) αλλά και στον 
έλεγχο τους.
Αντίθετα, στον κλάδο Π/Λ όλες οι επιχειρήσεις που εξετάστηκαν ήταν από την ίδρυση τους 
θυγατρικές εταιρίες πολυεθνικών ομίλων. Η τοπική διοίκηση των επιχειρήσεων διατηρεί κατά 
κανόνα την ενιαία διοικητική τεχνοτροπία, που χρησιμοποιείται στις εγκαταστάσεις του ομί
λου σε όλες τις χώρες όπου δραστηριοποιείται. Σε ελάχιστες επιχειρήσεις Π/Λ υφίσταται μία 
ξεχωριστή ευρωπαϊκή δομή (division), ενώ τα ζητήματα των ανθρώπινων πόρων προσεγγίζο
νται κατά βάση με μία υπερεθνική θεώρηση. Επίσης, οι τοπικές διοικήσεις των επιχειρήσεων 
Π/Λ κατά κανόνα δεν εκπροσωπούνται στις συναντήσεις του ΕΣΕ με την κεντρική διοίκηση, 
ένδειξη μιας εδραιωμένης ενοποιημένης προσέγγισης στα ζητήματα των ανθρώπινων πόρων 
και των εργασιακών σχέσεων στον όμιλο.
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Επίσης, όσον αφορά το πεδίο των εργασιακών σχέσεων στον κλάδο Π/Λ κυριαρχεί η συνδικα
λιστική οργάνωση στο επίπεδο του κλάδου, ενώ οι σχέσεις διοίκησης-εργαζομένων έχουν μία 
μακρά παράδοση αρμονικής συνεργασίας. Οι διαδικασίες καθορισμού των εργασιακών σχέ
σεων είναι περισσότερο άτυπες (ανυπαρξία γραπτών κειμένων συμφωνιών διοίκησης- 
εργαζομένων), διαμορφώνονται σε μεγάλο βαθμό με υπερεθνικά κριτήρια και παρακάμπτουν 
στον εφικτό βαθμό το σχετικά φορμαλιστικό χαρακτήρα του εθνικού συστήματος εργασιακών 
σχέσεων. Ακόμη, η σχέση των (κλαδικών) εργατικών σωματείων με τους θεσμούς συμμετοχής 
(συμβούλια εργαζομένων) είναι αρμονική και συνεργατική, δεν υπάρχει σύγχυση ρόλων και 
τα κλαδικά σωματεία διαδραματίζουν έναν υποστηρικτικό και καθοδηγητικό ρόλο ως προς τα 
συμβούλια εργαζομένων. Ουσιαστικά τα συμβούλια εργαζομένων (που είναι ιδιαίτερα ανε
πτυγμένα στον κλάδο Π/Λ) εντάσσονται σε μία πυραμιδική μορφή εργατικής εκπροσώπησης, 
στην κορυφή της οποίας βρίσκεται η δευτεροβάθμια συνδικαλιστική ομοσπονδία του κλάδου 
Π/Λ, στο ενδιάμεσο επίπεδο τα πρωτοβάθμια κλαδικά σωματεία και στη βάση τα όργανα 
συμμετοχής στην επιχείρηση, ενώ φαίνεται πως υπάρχει μία πλήρης αποσαφήνιση του ρόλου 
του κάθε επιπέδου. Σε αυτό το πλαίσιο αναγνωρίζεται μία πρωτοκαθεδρία των συμβουλίων 
εργαζομένων στην εκπροσώπηση του προσωπικού της επιχείρησης και, επομένως, ο πρωτεύ
ων ρόλος των συμμετοχικών θεσμών στην επιλογή των αντιπροσώπων των εργαζομένων για 
τα ΕΣΕ (προέρχονται από τα μέλη του συμβουλίου εργαζομένων) αλλά και στον έλεγχο τους. 
Συγκεφαλαιώνοντας, είναι πρόδηλο ότι στον κλάδο Τ/Π υφίσταται ένα πιο εθνοκεντρικό πρό
τυπο εργασιακών σχέσεων. Σε αυτό το πλαίσιο τα ΕΣΕ (που έχουν βραχύτερη μέση διάρκεια 
λειτουργίας) αποτελούν μία πρωτόγνωρη υπερεθνική καινοτομία που γίνεται έντονα αντιλη
πτή από τους εργαζόμενους ως ένα στοιχείο ευρωπαϊσμού. Έτσι, οι αντιπρόσωποι των εργα
ζομένων στα ΕΣΕ θεωρούν ότι διαδραματίζουν ένα σημαντικό ρόλο στο τοπικό επίπεδο και 
μάλιστα ότι έχουν επηρεάσει -σε κάποιο βαθμό- τις αποφάσεις της τοπικής διοίκησης για ζη
τήματα εταιρικής πολιτικής και εργασιακών σχέσεων, ΐλστόσο, η όποια ικανότητα τους να ε
πηρεάζουν τις αποφάσεις της τοπικής διοίκησης, κάτι που είναι πολύ δύσκολο να μετρηθεί, εί
ναι πολύ πιθανό να σχετίζεται περισσότερο με τη δεύτερη τους ιδιότητα -του συνδικαλιστικού 
στελέχους- και όχι με εκείνη του μέλους του ΕΣΕ, ενός οργάνου το οποίο διαθέτει μόνο «ευ
ρωπαϊκές αρμοδιότητες». Άλλωστε, και οι διευθυντές ανθρώπινων πόρων φαίνεται πως συμ
φωνούν ότι η παρουσία και ο ρόλος του αντιπροσώπου των εργαζομένων στο ΕΣΕ δε βελτίωσε 
τις σχέσεις τοπικής διοίκησης και εργαζομένων, προφανώς γιατί δεν έχει την ικανότητα να 
παρέμβει σε ζητήματα τοπικών αποφάσεων. Είναι φανερό πως στις επιχειρήσεις Τ/Π, που 
υιοθετούν περισσότερο τα χαρακτηριστικά του εθνικού συστήματος εργασιακών σχέσεων, τα 
διευθυντικά στελέχη αποδέχονται πιο παραδοσιακές μορφές εκπροσώπησης των εργαζομένων 
και κυρίως τα επιχειρησιακά εργατικά συνδικάτα.
Αντίθετα, στον κλάδο Π/Λ το πρότυπο των εργασιακών σχέσεων που επικρατεί είναι πολύ πε
ρισσότερο διεθνοποιημένο/ υπερεθνικό. Τα ΕΣΕ αποτελούν κατά βάση μια αρμονική διεύ
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ρυνση των υφιστάμενων οργάνων συμμετοχής στο εθνικό επίπεδο (συμβούλια εργαζομένων) 
και λιγότερο μία ρηξικέλευθη καινοτομία στις εργασιακές σχέσεις. Άλλωστε, στις επιχειρήσεις 
Π/Λ υπάρχει ήδη μια σημαντική εμπειρία σε εθνικά συμβούλια εργαζομένων, επομένως έχει 
προϋπάρξει μία σχετική εξοικείωση των διευθυντικών τους στελεχών με την ύπαρξη και λει
τουργία αυτών των συμμετοχικών θεσμών. Παράλληλα, ο μεγαλύτερος σε διάρκεια χρόνος 
λειτουργίας των ΕΣΕ στις επιχειρήσεις Π/Λ, που εκ των πραγμάτων δημιουργεί μία εξοικείω
ση των εμπλεκομένων μερών με αυτόν το θεσμό, βοηθά στην ερμηνεία της πιο αποτελεσματι
κής λειτουργίας τους.
Τα ΕΣΕ ανταποκρίνονται πολύ περισσότερο στα χαρακτηριστικά του κλάδου Π/Λ, σε σχέση 
με εκείνα του κλάδου Τ/Π. Έτσι, οι αντιπρόσωποι των εργαζομένων στα ΕΣΕ δε θεωρούν ότι 
διαδραματίζουν αξιοσημείωτο ρόλο στο τοπικό επίπεδο, ούτε φυσικά πως έχουν επηρεάσει τις 
αποφάσεις της τοπικής διοίκησης για ζητήματα εταιρικής πολιτικής και εργασιακών σχέσεων, 
δεδομένου ότι κάτι τέτοιο θα ήταν εκτός των αρμοδιοτήτων των ΕΣΕ. Στον κλάδο Π/Λ οι δι
ευθυντές ανθρώπινων πόρων επιβεβαιώνουν πως η παρουσία και ο ρόλος του αντιπροσώπου 
των εργαζομένων στο ΕΣΕ δε βελτίωσε της σχέσεις τοπικής διοίκησης και εργαζομένων, προ
φανώς εξαιτίας της θεσμικής αδυναμίας του να παρέμβει σε ζητήματα τοπικών αποφάσεων. 
Από όσα προηγήθηκαν προκύπτει το συμπέρασμα πως τα ΕΣΕ συνδράμουν τον ευρωπαϊσμό 
των εργασιακών σχέσεων και δημιουργούν θετική προστιθέμενη αξία περισσότερο στις επι
χειρήσεις του κλάδου Π/Λ από ότι στις επιχειρήσεις του κλάδου Τ/Π. Οι παράγοντες που επι
δρούν σε αυτή τη διαφοροποίηση μπορούν να εντοπιστούν κυρίως στη δομή και την διαχρονι
κά διαμορφωμένη φυσιογνωμία των εταιριών του κλάδου (περισσότερο ή λιγότερο διεθνο- 
ποιημένες εταιρίες), στη μορφή της συλλογικής έκφρασης των εργαζομένων (κλαδικός 
/επιχειρησιακός συνδικαλισμός, ύπαρξη ή μη ενεργών συμβουλίων εργαζομένων) και στο χα
ρακτήρα των εργασιακών σχέσεων που έχει ιστορικά διαμορφωθεί σε κάθε κλάδο (εργασια
κές σχέσεις δομημένες σε υπερεθνική ή εθνική κλίμακα).
Με βάση αυτές τις επισημάνσεις θα μπορούσε να υποστηριχθεί ότι τα ΕΣΕ λειτουργούν με με
γαλύτερη αποτελεσματικότητα σε εντονότερα διεθνοποιημένες θυγατρικές επιχειρήσεις πο
λυεθνικών ομίλων που διαθέτουν ήδη κάποια εθνικά όργανα συμμετοχής, ενώ ο συνδικαλι
σμός δραστηριοποιείται στο επίπεδο του κλάδου (εκτός της επιχείρησης) και αναλαμβάνει ένα 
συμβουλευτικό ρόλο προς τα ΕΣΕ. Με άλλα λόγια, τα ΕΣΕ ως υπερεθνικά/ ευρωπαϊκά όργανα 
ταιριάζουν περισσότερο σε πιο διεθνοποιημένες επιχειρήσεις (στο πλαίσιο ενός ομίλου) και σε 
μία δομή εκπροσώπησης των εργαζομένων που ανταποκρίνεται περισσότερο σε εκείνη του 
ευρωπαϊκού συνδικαλιστικού κινήματος, στο πλαίσιο του οποίου είναι αποσαφηνισμένοι οι 
ρόλοι των εργατικών συνδικάτων και των οργάνων συμμετοχής, όπου τουλάχιστον υφίσταται 
δυαδική συλλογική εκπροσώπηση των εργαζομένων στους χώρους εργασίας.
Η συγκριτική ανάλυση των δύο υπό διερεύνηση κλάδων επιβεβαιώνει την τάση που έχει δια- 
γνωσθεί πως σε πολλές πολυεθνικές εταιρίες υφίσταται ταυτόχρονα μία τάση για αύξουσα
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αποκέντρωση προς τις αυτόνομες επιχειρηματικές μονάδες (business units) και μία συγκέ
ντρωση στο ευρωπαϊκό επίπεδο. Με άλλα λόγια, η αύξηση του βαθμού μεταβίβασης αρμοδιο
τήτων προς αυτόνομες επιχειρηματικές μονάδες και η ανάγκη για εσωτερικό συντονισμό και 
έλεγχο, επιτυγχάνονται διαμέσου μιας τάσης συγκέντρωσης (glocalization) σε ευρωπαϊκό/ 
παγκόσμιο επίπεδο (Marginson & Sisson, 1996a). Επίσης, τα αποτελέσματα της παρούσας έ
ρευνας επιβεβαιώνουν την άποψη πως οι τοπικές διοικήσεις στις εταιρίες που είναι εξαρχής 
παραδοσιακές ελληνικές επιχειρήσεις (indigenous firms) που εξαγοράστηκαν από πολυεθνι
κούς ομίλους απολαμβάνουν μία πολύ μεγαλύτερη αυτονομία σε σχέση με τις τοπικές διοική
σεις των εταιριών, οι οποίες από την ίδρυση τους ήταν θυγατρικές εταιρίες (greenfield sites) 
πολυεθνικών ομίλων (Leat & Wooley, i999'-H3)·
Με μία ολική θεώρηση των παραπάνω διαπιστώσεων και την επέκταση τους και σε άλλους 
κλάδους παραγωγής του μεταποιητικού τομέα (generalization), θα μπορούσε να τεκμηριωθεί - 
με βάση τα ευρήματα της έρευνας- η διαπίστωση ότι τα ΕΣΕ είναι υπερεθνικά όργανα που συ- 
νάδουν περισσότερο με τις διεθνοποιημένες επιχειρήσεις, τις ενοποιημένες διοικητικές τους 
λειτουργίες και την τάση προς τη συγκέντρωση των εργασιακών σχέσεων στο υπερεθνικό επί
πεδο των Ευρω-εταιριών (Euro-companies), και επιπλέον τροφοδοτούν περαιτέρω τις εξελί
ξεις αυτές. Σε αυτές ακριβώς τις εταιρίες, και η αποτελεσματικότητατων ΕΣΕ είναι μεγαλύτε
ρη ως προς τη συμβολή τους στην σώρευση προστιθέμενης αξίας για τις διοικήσεις και τους 
εργαζόμενους αλλά και ως προς τις ευεργετικές αντανακλάσεις τους στη διαδικασία ευρωπαϊ
σμού των εθνικών συστημάτων εργασιακών σχέσεων, στα οποία δραστηριοποιούνται οι πο
λυεθνικές επιχειρήσεις.
Επιπλέον, φαίνεται πως μπορεί να στοιχειοθετηθεί επαρκώς η διαπίστωση πως στις μεταποιη
τικές θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων, που υιοθετούν τη κλαδική μορφή συνδι
καλισμού σε συνδυασμό με τη σύσταση εθνικών συμβουλίων εργαζομένων, υπάρχει μία μεγα
λύτερη αποτελεσματικότητα στη λειτουργία των ΕΣΕ. Είναι πιθανό πως η προϋπάρχουσα 
συμμετοχική εμπειρία σε αυτές τις επιχειρήσεις σε συνδυασμό με την σαφή διάκριση ρόλων 
των οργάνων συλλογικής εκπροσώπησης των εργαζομένων στο επιχειρησιακό και το υπερ- 
επιχειρησιακό επίπεδο, είναι στοιχεία που επιδρούν στη σχετικά πιο επιτυχή λειτουργία των 
ΕΣΕ.
Αντίθετα, στις εταιρίες που είναι λιγότερο διεθνοποιημένες, με πιο αυτόνομές διοικητικές λει
τουργίες και με αποκεντρωμένες και αποκλίνουσες πρακτικές εργασιακών σχέσεων, τα ΕΣΕ 
έχουν μειωμένη αποτελεσματικότητα ως προς τη συμβολή τους στη σώρευση προστιθέμενης 
αξίας για τις διοικήσεις και τους εργαζόμενους αλλά και ως προς τις ευεργετικές αντανακλά
σεις τους στη διαδικασία ευρωπαϊσμού των εθνικών συστημάτων εργασιακών σχέσεων. 
Επιπλέον, φαίνεται πως στις μεταποιητικές θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων που 
υιοθετούν την επιχειρησιακή μορφή συνδικαλισμού υπάρχει μία μικρότερη αποτελεσματικό
τητα στη λειτουργία των ΕΣΕ. Είναι πολύ πιθανό πως η έλλειψη προηγούμενης συμμετοχικής
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εμπειρίας σε αυτές τις επιχειρήσεις σε συνδυασμό με την ενδεχόμενη σύγχυση των ρόλων των 
οργάνων συλλογικής εκπροσώπησης των εργαζομένων (όταν υπάρχουν συμβούλια εργαζομέ
νων), είναι στοιχεία που επιδρούν στη λιγότερο επιτυχή λειτουργία των ΕΣΕ. 
Συμπερασματικά, φαίνεται πως ισχύει η διαπίστωση ότι στη διαδικασία διεθνοποίησης των 
εργασιακών σχέσεων την πρωτοκαθεδρία κατέχουν οι πολυεθνικές επιχειρήσεις. Αντίθετα, η 
εργατική πλευρά μάλλον έπεται, εξαιτίας κυρίως των μεγάλων προβλημάτων συντονισμού και 
συνεργασίας που εξακολουθεί να αντιμετωπίζει το συνδικαλιστικό κίνημα στην Ευρώπη. Επο
μένως, φαίνεται πως οι πολυεθνικές εταιρίες ήταν πολύ περισσότερο έτοιμες από την εργατι
κή πλευρά στην «αξιοποίηση» αυτών των θεσμών ως «εργαλείων» της διοίκησης τους.
Με αυτή την έννοια, ο προσανατολισμός του ευρωπαϊσμού των εργασιακών σχέσεων, που συ- 
ντελείται τα τελευταία χρόνια φαίνεται πως εξυπηρετεί πολύ περισσότερο τις ανάγκες των ε
πιχειρήσεων να ομογενοποιήσουν και να διεθνοποιήσουν κάποιες από τις οικονομικές τους 
λειτουργίες παρά την επιθυμία των εργατικών συνδικάτων να δημιουργήσουν ισχυρούς πυλώ
νες ενός ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων. 'Ετσι, μολονότι η θετική άποψη για 
τους θεσμούς πληροφόρησης, διαβούλευσης και συμμετοχής των εργαζομένων είναι κοινή 
στους διευθυντές ανθρώπινων πόρων και τους αντιπροσώπους των εργαζομένων στα ΕΣΕ, εί
ναι έκδηλο από την ανάλυση των εστιασμένων συνεντεύξεων ότι εννοούν πολύ διαφορετικά 
τις λειτουργίες αυτών των θεσμών στο πλαίσιο των εταιριών. Παρουσιάζει, άλλωστε, ενδιαφέ
ρον το εύρημα πως οι διοικήσεις ορισμένων πολυεθνικών εταιριών -κυρίως στον κλάδο Π/Λ- 
προσπάθησαν με τη χρήση κατάλληλης εκπαίδευσης να εντάξουν πιο αποτελεσματικά τους 
εκπρόσωπους των εργαζομένων στα ΕΣΕ στην υπερεθνική δομή του ομίλου.
Άλλωστε, είναι χαρακτηριστικό το γεγονός ότι οι περισσότερες όψεις της προστιθέμενης αξίας 
που αναφέρει η πλευρά των επιχειρήσεων αφορούν σε χειροπιαστά άμεσα αξιοποιήσιμα οφέ
λη, που συνήθως έχουν και νευραλγικό χαρακτήρα για τους οικονομικούς ομίλους. Εξάλλου, 
δε θα πρέπει να υποτιμηθεί και η μεγάλη συμβολή των ΕΣΕ στη προώθηση της συνεργασίας 
των θυγατρικών επιχειρήσεων, αφού βοηθά στην τακτική συνάντηση των εκπροσώπων των 
τοπικών διοικήσεων με αφορμή τις συναντήσεις των ΕΣΕ. Αντίθετα, οι όψεις προστιθέμενης 
αξίας προκύπτουν για την εργατική πλευρά είναι μάλλον αόριστες και ασαφείς, δε φαίνεται 
ότι μπορούν προς το παρόν να επηρεάσουν την ισορροπία κεφαλαίου-εργασίας στο στίβο της 
παγκοσμιοποίησης και παραπέμπουν τα πιο απτά οφέλη στην ενεργοποίηση ενός ευρωπαϊκού 
συστήματος εργασιακών σχέσεων στο μακροπρόθεσμο ορίζοντα.
Επομένως, παρουσιάζει μεγάλο ενδιαφέρον η παράδοξή διαπίστωση πως ενώ το ευρωπαϊκό 
συνδικαλιστικό κίνημα δε φείσθηκε πολυετών προσπαθειών για την υιοθέτηση μιας οδηγίας 
για τη συμμετοχή των εργαζομένων στις πολυεθνικές εταιρίες, είναι μάλλον η πλευρά των επι
χειρήσεων που προς το παρόν ωφελείται περισσότερο από τη σύσταση και λειτουργία των 
ΕΣΕ. Άλλωστε, η οδηγία 94/45/ΕΚ εμφανίστηκε στο στερέωμα των εργασιακών σχέσεων της 
Γηραιάς Ηπείρου, σε μια εποχή που η συμμετοχή των εργαζομένων είχε πλέον αναπροσανα
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τολιστεί προς την εξυπηρέτηση κυρίως επιχειρησιακών και διοικητικών σκοπών (που επιδίω- 
καν οι διοικήσεις) και όχι δημοκρατικών και ανθρωπιστικών (που πρέσβευαν τα εργατικά 

συνδικάτα).
Αντίθετα, τα προσδοκώμενα κρίσιμα οφέλη της εργατικής πλευράς, που εντοπίζονται στο επί
πεδο των δυνατοτήτων της συνομολόγησης ευρωπαϊκών συλλογικών συμβάσεων εργασίας, 
της σύγκλισης των όρων απασχόλησης των εργαζόμενων στο πλαίσιο των πολυεθνικών οικο
νομικών ομίλων, της ενεργοποίησης ενός ευρωπαϊκού επιπέδου συνδικαλιστικής δράσης και 
τελικά της ανάδυσης ενός ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων, φαίνεται ότι προς το 
παρόν παραπέμπονται στις ελληνικές καλένδες.
Μολονότι, τα ΕΣΕ αποτελούν ασφαλώς μία ψηφίδα του μωσαϊκού των εργασιακών σχέσεων 
στην Ευρώπη, είναι αναγκαία η τοποθέτηση και των υπόλοιπων ψηφίδων (συλλογικές συμβά
σεις εργασίας σε ευρωπαϊκή κλίμακα, ευρωπαϊκός κοινωνικός διάλογος, συμμετοχικοί θεσμοί 
στην ευρωπαϊκή ανώνυμη εταιρία, ευρωπαϊκός συντονισμός των συνδικάτων κ.α.) για να γίνει 
ορατή ολόκληρη η εικόνα ενός ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων. Οι επιλογές και 
οι πρωτοβουλίες της Ευρωπαϊκής Ένωσης και των κοινωνικών εταίρων τα επόμενα χρόνια σε 
αυτό το πεδίο θα δείξουν, αν μία ανάλογη ανέλιξη είναι επιθυμητή και κυρίως εφικτή.

11.3■ ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΟΙ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ - ΠΡΟΟΠΉΚΕΣ ΓΙΑ ΠΕΡΑΙΤΕΡΩ ΑΙΕΡΕΥΝΗΣΗ

Οι περιορισμοί που υπήρξαν στη διδακτορική έρευνα σχετίζονται κυρίως στα χρονικά περιθώ
ρια και τους οικονομικούς περιορισμούς αναφορικά με τη διακίνηση των ερωτηματολογίων 
και τον προγραμματισμό των συνεντεύξεων. Ειδικότερα, ο αναγκαστικός περιορισμός του πε
δίου της διερεύνησης σε μία μόνο χώρα (κυρίως λόγω οικονομικών και άλλων αντικειμενικών 
περιορισμών) και σε δύο κλάδους (Τ/ΓΪ, Π/Λ) είχε ως συνέπεια την κάλυψη ενός σχετικά πε
ριορισμένου αριθμού επιχειρήσεων και επομένως την αδυναμία πλήρους διερεύνησης όλων 
των όψεων της επίδρασης της λειτουργίας των ΕΣΕ στην Ελλάδα. Μολαταύτα, και παρά τις 
όποιες αδυναμίες συνοδεύουν την επιλογή της ποιοτικής μελέτης περιπτώσεων, επιχειρήθηκε 
η αντιστάθμιση τους με την πλήρη κάλυψη των πολυεθνικών επιχειρήσεων που διαθέτουν 
ΕΣΕ στους δύο προαναφερόμενους κλάδους, αυξάνοντας έτσι σημαντικά την εγκυρότητα και 
την αξιοπιστία της εμπειρικής έρευνας.
Συνεπώς, θα είχε ιδιαίτερο ενδιαφέρον ένα μελλοντικό εγχείρημα επέκτασης και σε άλλους 
κλάδους παραγωγής, ώστε να ελεγχθεί καλύτερα η ορθότητα των συμπερασμάτων της διδα
κτορικής διατριβής. Ακόμη, θα ήταν πολύ χρήσιμη η συγκριτική προσέγγιση των ευρημάτων 
της έρευνας σε σχέση με τα ευρήματα αντίστοιχων ερευνών που διεξήχθησαν σε άλλες ευρω
παϊκές χώρες, ώστε να προκύψουν χρήσιμα πορίσματα. Επιπλέον, μεγάλο ενδιαφέρον θα πα
ρουσίαζε η διεξαγωγή μιας αντίστοιχης έρευνας ευρείας κλίμακας στο προσωπικό των θυγα
τρικών επιχειρήσεων πολυεθνικών ομίλων που διαθέτουν ΕΣΕ, ώστε να μελετηθεί η επίδραση
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του θεσμού στις εργασιακές σχέσεις και τη λειτουργία των επιχειρήσεων στο κατώτερο δυνα
τό επίπεδο διοικητικής ιεραρχίας.
Ακόμη, θα ήταν σκόπιμο διερευνηθεί η συμβολή ορισμένων παραγόντων στην αποτελεσματι- 
κότητα και το μέγεθος της επίδρασης των ΕΣΕ όπως είναι η χώρα καταγωγής (και συνεπώς το 
αντίστοιχο εθνικό σύστημα εργασιακών σχέσεων) της μητρικής εταιρίας του ομίλου, οι συγ
χωνεύσεις και εξαγορές που δρομολογούνται σε εταιρίες με ΕΣΕ, η συμβολή της εκπαίδευσης 
στην επιτυχή λειτουργία των ΕΣΕ και η σημασία της γλωσσομάθειας των αντιπροσώπων των 
εργαζομένων τα ΕΣΕ.
Επιπλέον, στο πλαίσιο ενός μελλοντικού εγχειρήματος μελέτης των επιδράσεων της λειτουρ
γίας των ΕΣΕ προτείνεται και η διερεύνηση ορισμένων ακόμη παραγόντων που ενδέχεται να 
προσδιορίζουν την αποτελεσματικότητα των επιδράσεων των ΕΣΕ (στους τομείς της δημιουρ
γίας προστιθέμενης αξίας στις θυγατρικές επιχειρήσεις και του ευρωπαϊσμού των εργασιακών 
σχέσεων) όπως είναι ο βαθμός της ολοκλήρωσης του προϊόντος σε ένα ή περισσότερα υποκα
ταστήματα του ομίλου (inter-subsidiary product integration), η χώρα ιδιοκτησίας του ομίλου 
(π.χ. αμερικανική, ευρωπαϊκή ή ιαπωνική ιδιοκτησία), η οικονομική αποδοτικότητα των θυγα
τρικών εταιριών (η οποία όταν είναι χαμηλή πιθανότατα αυξάνει την τάση παρέμβασης της 
μητρικής εταιρίας στις εργασιακές σχέσεις των θυγατρικών), ο βαθμός κεφαλαιακής εξάρτη
σης των θυγατρικών εταιριών από τη μητρική (κυρίως σε πάγια ή κεφάλαια κίνησης) κ,λπ. 
Επίσης, πολύ ενδιαφέρουσα θεωρείται η διερεύνηση της σχέσης των ΕΣΕ με άλλες αναδυόμε- 
νες όψεις του ευρωπαϊσμού των εργασιακών σχέσεων όπως είναι οι ευρωπαϊκές συμφωνίες 
για ζητήματα των εργασιακών σχέσεων, οι υπό σύσταση ευρωπαϊκές ανώνυμες εταιρίες κ.α., 
Τέλος, η διεύρυνση της Ευρωπαϊκής Ένωσης με δέκα νέες χώρες σηματοδοτεί την ενεργοποί
ηση της οδηγίας 94/45/ΕΚ για τα ΕΣΕ σε ελληνικές επιχειρήσεις που θα εμπίπτουν πλέον στο 
πεδίο εφαρμογής της, εξαιτίας της επιχειρηματικής τους παρουσίας σε βαλκανικές χώρες και 
στην Κυπριακή Δημοκρατία. Η μελέτη της επίδρασης των προτύπων εργασιακών σχέσεων της 
χώρας καταγωγής αυτών των επιχειρήσεων (που θα είναι η Ελλάδα) στα εθνικά συστήματα 
εργασιακών σχέσεων αυτών των χωρών, αλλά και στις πολιτικές ανθρώπινων πόρων των θυ
γατρικών εταιριών των ελληνικών πολυεθνικών ομίλων, παρουσιάζει μεγάλο ερευνητικό εν
διαφέρον δεδομένου ότι όλες οι σχετικές μελέτες που έχουν εμφανισθεί στο παρελθόν μελε
τούν την Ελλάδα μόνο ως χώρα υποδοχής και όχι ως χώρα προέλευσης πολυεθνικών επιχειρη
ματικών ομίλων.
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ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΣΥΝΕΝΤΕΥΞΗΣ 
ΓΙΑ ΕΚΠΡΟΣΩΠΟΥΣ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΣΕ ΕΣΕ ^ ' iïiesisasàftSÎÂÎïï

A. Στοινεία Ε ρωτώ μενού

Φύλο
Ηλικία
Επίπεδο εκπαίδευσης 
Γλωσσομάθεια
Άλλες θέσεις που κατέχετε ως εκπρόσωπος των εργαζομένων:

Χρονική διάρκεια συμμετοχής στο ΕΣΕ

Β. Γενικές πληροφορίες για την εταιρία/ συνδικαλιστική κατάσταση 

Έδρα
Κλάδος παραγωγής
Συνολικός αριθμός εργαζομένων (στην Ελλάδα)
Σημειώθηκαν μεγάλες αλλαγές την τελευταία πενταετία στην επιχείρηση 
(π.χ. αναδιάρθρωση, συγχώνευση/ εξαγορά, σημαντική μείωση προσωπικού, 
αλλαγές στρατηγικής);

Υπάρχει συνδικαλιστική οργάνωση στην εταιρία; 
Επιχειρησιακή ή κλαδική;
Ποιες είναι οι κυριότερες μορφές δράστηριοποίησης της;

Ποιο είναι το ποσοστό των εργαζομένων που είναι μέλη συνδικαλιστικής οργάνωσης; 
Υπάρχει συνδικαλιστική οργάνωση της εταιρίας σε ευρωπαϊκό επίπεδο;

Γ. Στοιχεία για τις εργασιακές σχέσεις στην εταιρία

Θα χαρακτηρίζατε τις εργασιακές σχέσεις στην εταιρία σας συναινετικές ή 
συγκρουσιακές;

Υπογράφεται επιχειρησιακή συλλογική σύμβαση εργασίας του Ν. 1876/90;

Άτυπη συμφωνία για τους όρους εργασίας των εργαζομένων;

Με ποιο όργανο εκπροσώπησης των εργαζομένων;

Ποια η άποψη σας για τα όργανα πληροφόρησης, διαβούλευσης και συμμετοχής των 
εργαζομένων;

Υπάρχουν στην εταιρία -και από πότε- συμβούλια εργαζομένων του Ν. 1767/88;

Άλλες άτυπες μορφές εκπροσώπησης των εργαζομένων;
Επιτροπές υγιεινής και ασφάλειας της εργασίας;
Εκπροσώπηση των εργαζομένων στο Διοικητικό Συμβούλιο της εταιρίας (θεσπισμένη 
ή άτυπη);

Αν συμβαίνει κάποιο από τα παραπάνω, έλαβαν οι αντιπρόσωποι των εργαζόμενων 
κατάλληλη εκπαίδευση με πρωτοβουλία συνδικαλιστικών οργανώσεων για να 
ανταποκριθούν καλύτερα στο ρόλο αυτό; Διευκρινίστε.
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Ποια είναι τα κύρια θέματα με τα οποία ασχολούνται οι αντιπρόσωποι των 
εργαζομένων;

Ποιες είναι οι κυριότερες συμφωνίες που επιτεύχθηκαν την τελευταία πενταετία 
μεταξύ τοπικής διοίκησης/ εργαζομένων;

Ποια θεωρείτε τα κυριότερα προβλήματα στις σχέσεις τοπικής διοίκησης/ 
εργαζομένων;

Δ. Ευρωπαϊκό Συμβούλιο Εργασίας

Γενικές πληροφορίες

Ημερομηνία σύστασης ΕΣΕ:
Αριθμός μελών ΕΣΕ:

Το ΕΣΕ στην εταιρία σας είναι αμιγούς εργατικής σύνθεσης ή μικτής με την 
παρουσία εκπροσώπων της διεύθυνσης;

Συμμετέχουν σε αυτό εκπρόσωποι των τοπικών διοικήσεων των θυγατρικών 
εταιριών;

Τι αρμοδιότητες έχει το ΕΣΕ;

Υπάρχει διαθέσιμο το σχετικό πρωτόκολλο της συμφωνίας σύστασης του;

Είχατε κάποια προηγούμενη εμπειρία από θεσμούς συμμετοχής ή πληροφόρησης ως 
αντιπρόσωπος των εργαζομένων;

Λάβατε κάποια εκπαίδευση για να ασκήσετε τα καθήκοντα σας ως μέλος του ΕΣΕ; 
Διευκρινίστε.

Υπάρχουν επιτροπές που αναδεικνύονται από τα μέλη του ΕΣΕ; Διευκρινίστε.
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Υπάρχει ταυτόχρονη διερμηνεία σας συνεδριάσεις του ΕΣΕ;

Τι θα επιθυμούσατε να περιληφθεί στο μέλλον στην ατζέντα των συζητήσεων στο 
ΕΣΕ;

Κατά πόσο θεωρείτε ότι το γεγονός πως είστε 'Ελληνας εκπρόσωπος επηρεάζει την 
συμβολή σας στη λειτουργία του ΕΣΕ; Διευκρινίστε.

Έχετε επικοινωνία με τα μέλη του ΕΣΕ από άλλες χώρες (εκτός από τις τακτικές 
συναντήσεις); Πόσο συχνά;

Πως θα χαρακτηρίζατε τη σχέση σας μαζί τους; Για ποιους λόγους;

Υπάρχει κοινή αντίληψη με τους συναδέλφους σας στο ΕΣΕ για τα προβλήματα των 
εργαζομένων στον όμιλο;

Θεωρείτε ότι το γεγονός πως προέρχεστε από θυγατρική εταιρία δυσχεραίνει τα ρόλο 
και την επιρροή σας στις διαδικασίες του ΕΣΕ;

Ποια είναι η ανάμειξη των εθνικών εργατικών συνδικάτων στον καθορισμό της 
εκπροσώπησης στα ΕΣΕ; Περιγράψτε.

Ανήκετε σε κάποια συνδικαλιστική οργάνωση; Ποια;

Πότε είχατε την τελευταία συνάντηση με συνδικαλιστικά της στελέχη; 

Πως θα χαρακτηρίζατε τη σχέση σας μαζί τους;_______ ___________
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Πως θα χαρακτηρίζατε τη συνεργασία σας με τα άλλα όργανα εκπροσώπησης και 
συμμετοχής των εργαζομένων στο εθνικό επίπεδο;

Ποια μορφή παίρνει αυτή η συνεργασία;

Έχετε παρουσία/ παρέμβαση σε τοπικές συνελεύσεις των εργαζομένων; 
Διευκρινίστε.

Μεταφέρετε στο τοπικό/ εθνικό επίπεδο την πληροφόρηση που αποκομίζετε από τη 
συμμετοχή σας στο ΕΣΕ;
Σε ποιο επίπεδο και με ποιο τρόπο;

Πληροφορίες αξιολόγησης

Έχετε συναντήσεις με την τοπική διοίκηση ως μέλος του ΕΣΕ;
Αν ναι, πόσο συχνά;

Ποια τα θέματα που συζητιούνται στις συναντήσεις;

Αν όχι, γιατί;

Σε ποιο βαθμό θεωρείται ότι με τη συμμετοχή σας στο ΕΣΕ έχετε επηρεάσει τις 
αποφάσεις της τοπικής διοίκησης για θέματα των εργασιακών σχέσεων;

Για θέματα γενικότερες εταιρικής πολιτικής ή στρατηγικής;

Υπάρχουν αξιοσημείωτες «καλές πρακτικές» στις οποίες ως μέλος του ΕΣΕ παίξατε 
έναν σημαντικό ρόλο αναφορικά με τις αποφάσεις της εταιρίας στο τοπικό επίπεδο; 
(π.χ. συμβολή στην επίτευξη μιας συμφωνίας σε μια κρίση αναδιάρθρωσης)

Αισθανθήκατε ότι η τοπική διοίκηση της εταιρίας αγνόησε την ιδιότητα σας ως 
μέλους του ΕΣΕ σε κάποιες σημαντικές αποφάσεις της που επηρεάζουν άμεσα ή 
έμμεσα τους Έλληνες εργαζόμενους;
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Θεωρείτε ότι στις συναντήσεις του ΕΣΕ εκπροσωπείτε τα τοπικά/ εθνικά 
συμφέροντα των εργαζομένων ή τα συμφέροντα των εργαζομένων του ομίλου 
συνολικά;

Θεωρείται ότι η κεντρική διοίκηση του ομίλου παρέχει στο ΕΣΕ εγκαίρως την 
αναγκαία πληροφόρηση για τα ζητήματα που προβλέπονται στην οδηγία;

Αν όχι, αναφέρετε αρνητικά παραδείγματα.

Πιστεύετε ότι η απαίτηση τήρησης της εμπιστευτικότητας/ του απόρρητου 
παρεμπόδισε την πληροφόρηση σας για σημαντικά ζητήματα της εταιρικής 
πολιτικής;

Πιστεύετε ότι η υποχρέωση σας να τηρείτε την εμπιστευτικότητα/ το απόρρητο των 
πληροφοριών που «αποκαλύπτονται» στις συνεδριάσεις του ΕΣΕ παρεμπόδισε την 
πληροφόρηση των εργαζομένων της εταιρίας σας για σημαντικά ζητήματα της 
εταιρικής πολιτικής;

Θεωρείται ότι τα ΕΣΕ παρέχουν τη δυνατότητα ανάπτυξης των σχέσεων και της 
συνεργασίας των εργατικών συνδικαλιστικών οργανώσεων σε ευρωπαϊκό επίπεδο;

Θεωρείτε ότι τα ΕΣΕ μπορεί να αποτελόσουν το πρώτο βήμα προς την καθιέρωση 
συλλογικών διαπραγματεύσεων σε ευρωπαϊκό επίπεδο;

Πιστεύετε ότι το ΕΣΕ θα συμβάλλει μελλοντικά σε μια ομογενοποίηση/ σύγκλιση 
των εργασιακών σχέσεων στο πλαίσιο του ομίλου στον οποίο ανήκει η εταιρία σας;
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Με βάση τη μέχρι τώρα εμπειρία σας, τι θα προτείνατε να συμπεριληφθεί στην 
ευρωπαϊκή οδηγία για τα ΕΣΕ σε μια ενδεχόμενη μελλοντική αναθεώρηση της;

Πως κατά τη γνώμη σας επιδρά το ΕΣΕ στις εθνικές προβλέψεις για τη 
πληροφόρηση/ διαβούλευση/ συμμετοχή των εργαζομένων;

Πιστεύετε ότι τα ΕΣΕ έχουν δυνητικά οφέλη (προστιθέμενη αξία) για τους 
εργαζόμενους;

Διευκρινίστε με βάση τον ενδεικτικό κατάλογο που παρατίθεται

Δυνητικά οφέλη (προστιθέμενη αξία) από λειτουργία των ΕΣΕ
□ Παρέχουν πρόσβαση στο ανώτατο όργανο διοίκησης της εταιρίας (Κεντρ. 
Διοίκηση)

.□Εξασφαλίζουν το δικαίωμα πληροφόρησης στο επίπεδο του ομίλου
□ Ευνοούν τη διαβούλευση με αλλοδαπούς συναδέλφους και την ανάδυση 

I κοινών θεωρήσεων και θέσεων
□ Γονιμοποιούν υπερεθνικές κουλτούρες και θεσμούς (cross-pollination)
□ Αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της επιχείρησης και των 

εργασιακών σχέσεοον
□ Διευκολύνουν την πλοήγηση και τον έλεγχο διαμέσου του ευρωπαϊκού 

I διαλόγου διοίκησης-εργαζομένων
□ Προσφέρουν υποστήριξη στη διαδικασία λήψης αποφάσεων
□ Επιδρούν θετικά στην πιο «επαγγελματική» συνεννόηση διοίκησης- 

εργαζομένων
□ Επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέσεις στον όμιλο
□ Επιδρούν θετικά στη συμμετοχή των εργαζομένων σε τοπικό (εθνικό) επίπεδο

! Θεωρείτε ότι τα ΕΣΕ προκαλούν αρνητικές επιδράσεις σε βάρος των εργαζομένων 
! της εταιρίας στην Ελλάδα ;
I Αν ναι διευκρινίστε;

I Έχετε να προσθέσετε κάτι άλλο;
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ΕΡίΙΤΗΜΑΤΟΛΟΠΟ ΣΥΝΕΝΤΕΥΞΗΣ 
I TA ΕΚΠΡΟΣΩΠΟΥΣ ΔΙΕΥΘΥΝΣΗΣ ΕΤΑΙΡΙΩΝ

Α. Στοιγεία Ερωτώμενου

Φύλο
Ηλικία
Επίπεδο εκπαίδευσης 
Θέση που κατέχει στην εταιρία

Β. Γενικές πληροφορίες για την εταιρία

Επωνυμία μητρικής και θυγατρικής εταιρίας

Χώρα της μητρικής εταιρίας ή της κεντρικής διοίκησης 
Έδρα
Κλάδος παραγωγής 
Παραγόμενα προϊόντα
Συνολικός αριθμός εργαζομένων (στην Ελλάδα)
Αλλαγές που σημειώθηκαν την τελευταία πενταετία στην επιχείρηση 
(π.χ. αναδιάρθρωση, συγχώνευση/ εξαγορά, σημαντική μείωση προσωπικού, 
αλλαγές στρατηγικής)

Υπάρχουν στοιχεία για την εταιρία και την πολιτική της; (π.χ. company profile, 
εκθέσεις για τη στρατηγική και την πολιτική ανθρώπινων πόρων/ εργασιακών 
σχέσεων, κείμενα για τα ευρωπαϊκά συμβούλια εργασίας κ.λπ)

Υπάρχει κάποια ευδιάκριτη οργανωτική δομή της εταιρίας (π.χ. διεύθυνση 
ευρωπαϊκών δραστηριοτήτων) σε ευρωπαϊκό επίπεδο (για τις μη ευρωπαϊκές 
εταιρίες)

Γ. Στοιγεία για tic εργασιακές σχέσεις στην εταιρία

Θα χαρακτηρίζατε τις εργασιακές σχέσεις στην εταιρία σας συναινετικές ή 
συγκρουσιακές;

Υπάρχει συνδικαλιστική δραστηριότητα στην εταιρία; Πως εκδηλώνεται συνήθως;

Υπάρχει επιχειρησιακό σωματείο;
Κλαδικό σωματείο που εκπροσωπεί τους εργαζόμενους;
Υπογράφεται επιχειρησιακή συλλογική σύμβαση εργασίας του Ν. 1876/90; 
Άτυπη συμφωνία για τους όρους εργασίας των εργαζομένων;

Με ποιο όργανο εκπροσώπησης των εργαζομένων;

Ποια η άποψη της εταιρίας για τα όργανα πληροφόρησης, διαβούλευσης και 
συμμετοχής των εργαζομένων;
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Υπάρχουν στην εταιρία -και από πότε- συμβούλια εργαζομένων του Ν. 1767/88;

Άλλες άτυπες μορφές εκπροσώπησης των εργαζομένων;

Επιτροπές υγιεινής και ασφάλειας της εργασίας;

Εκπροσώπηση των εργαζομένων στο Διοικητικό Συμβούλιο της εταιρίας (θεσπισμένη 
ή άτυπη);

Πώς επιδρούν τα όργανα αυτά στις αποφάσεις της τοπικής διοίκησης;

Πως επέδρασαν στις σχέσεις εργαζομένων διοίκησης; Διευκρινίστε.

Αν υπάρχει κάποιο από τα παραπάνω όργανα εκπροσώπησης, έλαβαν οι 
αντιπρόσωποι των εργαζόμενων κατάλληλη εκπαίδευση με πρωτοβουλία της 
εταιρίας για να ανταποκριθούν καλύτερα στο ρόλο αυτό; Διευκρινίστε λεπτομερώς 
την πολιτική της εταιρίας στο ζήτημα αυτό.

Ποια είναι τα κύρια θέματα με τα οποία ασχολούνται οι αντιπρόσωποι των 
εργαζομένων;

Ποιες είναι οι κυριότερες συμφωνίες που επιτεύχθηκαν την τελευταία πενταετία 
μεταξύ τοπικής διοίκησης/ εργαζομένων;

Ποια θεωρείτε τα κυριότερα προβλήματα στις σχέσεις τοπικής διοίκησης/ 
εργαζομένων;

Δ. Ευρωπαϊκό Συμβούλιο Εργασίας

Γενικές πληροφορίες 
Ημερομηνία σύστασης ΕΣΕ:
Αριθμός μελών ΕΣΕ:
Το ΕΣΕ στην εταιρία σας είναι αμιγούς εργατικής σύνθεσης ή μικτής με την 
παρουσία εκπροσώπων της διεύθυνσης;_______________ ____________
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Συμμετέχουν σε αυτό εκπρόσωποι των τοπικών διοικήσεων των θυγατρικών 
εταιριών;
Συμμετέχουν στο ΕΣΕ εκπρόσωποι της τοπικής διοίκησης; Διευκρινίστε ποιοι

Τι αρμοδιότητες έχει το ΕΣΕ;

Πληροφορίες αξιολόγησης 

Θεωρείτε θετική την παρουσία των ΕΣΕ;

Επιθυμείτε την ενίσχυση του ρόλου τους;

Σε τι θα βοηθούσε κάτι τέτοιο την τοπική διοίκηση;

Πιστεύετε ότι τα ΕΣΕ διευρύνουν τη δυνατότητα προώθησης μιας ευρωπαϊκής 
πολιτικής ανθρώπινου δυναμικού από τις επιχειρήσεις

Η παρουσία και ο ρόλος του εργατικού αντιπροσώπου στο ΕΣΕ θεωρείται ότι 
βελτίωσε την απόδοση της επιχείρησης;

Τις σχέσεις τοπικής διοίκησης και εργαζομένων;

Θεωρείτε την παρουσία και το ρόλο του αντιπροσώπου των εργαζομένων στο ΕΣΕ 
επιτυχημένο;

Δημιουργήθηκαν προβλήματα στην εταιρία από την παρουσία και τη δράση του; Αν 
ναι, διευκρινίστε. Αν όχι, γιατί;
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Η σύσταοη του ΕΣΕ βοήθησε στην εξάπλωση των θεσμών εκπροσώπησης και 
συμμετοχής των εργαζομένων στο εθνικό/ τοπικό επίπεδο;

Πως θα χαρακτηρίζατε τη σχέση της τοπικής διοίκησης της εταιρίας με τον 
αντιπρόσωπο των εργαζομένων στο ΕΣΕ;

Υπάρχει κλίμα αμοιβαίας εμπιστοσύνης;

Θεωρείτε ότι υπάρχουν περιπτώσεις που παραβιάστηκε η εμπιστευτικότητα/ το 
απόρρητο των συνεδριάσεων του ΕΣΕ από τον Έλληνα αντιπρόσωπο;

Αν ναι, διευκρινίστε αν κάτι τέτοιο έβλαψε ή θα μπορούσε να βλάψει τα συμφέροντα 
της εταιρίας.

Πιστεύετε ότι τα ΕΣΕ έχουν δυνητικά οφέλη (προστιθέμενη αξία) για την εταιρία και 
για την τοπική διοίκηση ειδικότερα; Διευκρινίστε με βάση τον ενδεικτικό κατάλογο 
που παρατίθεται.

Οφέλη (προστιθέμενη αξία)από λειτουργία των ΕΣΕ
! ΔΥΝΗΤΙΚΑ:

□ Έχουν συμβολική Αξία
Ο Βελτιώνουν το στρατηγικό σχεδίασμά της επιχείρησης !
□ Αυξάνουν την αμοιβαία εμπιστοσύνη διοίκησης / εργαζομένων
□ Βελτιώνουν τη «δέσμευση» των εργαζομένων ως προς την επιχείρηση
□ Αυξάνουν τη συνεργασία / συναγωνισμό ανάμεσα στα διάφορα παραρτήματα 

της επιχείρησης
□ Βελτιώνουν την κατανόηση των αποφάσεων της διοίκησης από τους 

εργαζόμενους
□ Προκαλούν εντονότερη ανάμειξη των εργαζομένων στην εταιρία
□ Επιδρούν ευεργετικά λόγω της ενημέρωσης της διεύθυνσης για τις απόψεις των 

εργαζομένων
□ Συντελούν στην ανάπτυξη της επιχειρησιακής κουλτούρας
Ο Συμβάλλουν στην αύξηση της παραγωγικότητας
□ Υποβοηθούν τις αναγκαίες οργανωτικές αλλαγές στην εταιρία
□ Αυξάνουν την παρακίνηση των εργαζομένων
Ο Δρουν συμπληρωματικά με τις διαδικασίες διεθνοποίησης του κεφαλαίου
□ Αποτελούν έναν δίαυλο επικοινωνίας σε ευρωπαϊκό επίπεδο
□ Είναι ένα «όχημα» για πληροφόρηση και διαβούλευση
□ Γονιμοποιούν υπερεθνικές κουλτούρες και θεσμούς (cross-pollination) ί
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□ Αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της επιχείρησης και των εργασιακών 
σχέσεων

□ Προσφέρουν υποστήριξη στη διαδικασία λήψης αποφάσεων
□ Επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέσεις στην εταιρία/ όμιλο
□ Επιδρούν θετικά στην ανάπτυξη της συμμετοχής των εργαζομένων σε τοπικό 

(εθνικό) επίπεδο

Πιστεύετε ότι τα ΕΣΕ έχουν δυνητικά κόστη για την εταιρία και για την τοπική 
διοίκηση ειδικότερα; Διευκρινίστε με βάση τον ενδεικτικό κατάλογο που παρατίθεται

Δυνητικά Κόστη από λειτουργία των ΕΣΕ
□ Αυξάνουν τις προσδοκίες των εργαζομένων
□ Αυξάνουν τη γραφειοκρατία
□ Προκαλούν δυσκαμψίες στις εργασιακές σχέσεις
Ο Ενθαρρύνουν αιτήματα για πολυεθνική διαπραγμάτευση εντός των 

πολυεθνικών επιχειρήσεων ή ομίλων
□ Επιβραδύνουν τη διαδικασία λήψης αποφάσεων
□ «Διαταράσσουν» την εμπιστευτικότητα των εσωτερικών πληροφοριών

Προκλήθηκαν κάποιες επιβαρύνσεις στο κόστος της επιχείρησης (τοπικά) από τη 
λειτουργία του ΕΣΕ; Διευκρινίστε.

Έχετε να προσθέσετε κάτι άλλο;
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ΓΓΑ ΕΚΠΡΟΣΩΠΟΥΣ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ETAIPi
ΚΡίίΤΗΜΑΤΟΑΟΓΙΟ23fJÌnB^iTEY3H]S ' yfrfSg;

A. Στοχγεια Εοωτώμενου- Πληροφορώ για την οργάνωση

Φύλο
Ηλικία
Επίπεδο εκπαίδευσης 
Γλωσσομάθεια
Θέση που κατέχει στην οργάνωση 
Επωνυμία οργάνωσης:
Έδρα
Κλάδος παραγωγής 
Εκπροσώπηση:

Β. EpvaOTCtKèc ayèoeic και συμμετοχικοί θεσμοί στην Ελλάδα
Ποιος είναι ο ρόλος της οργάνωσης σας στο ελληνικό σύστημα εργασιακών σχέσεων;

Ποια είναι η άποψη του φορέα που εκπροσωπείτε για τους θεσμούς πληροφόρησης/ 
διαβούλευσης /συμμετοχής των εργαζομένων;

Πως αξιολογείτε την τρέχουσα λειτουργία του υφιστάμενου εθνικού πλαισίου πληροφόρησης/ 
διαβούλευσης/ συμμετοχής των εργαζομένων στις ελληνικές επιχειρήσεις μεταξύ της 
διοίκησης και εκπροσώπων των εργαζομένων;
Προτείνετε κάποιες αλλαγές; Αν ναι, διευκρινίστε.

Πως αξιολογείτε το ρόλο των λοιπών κοινωνικών εταίρων στη ανάπτυξη των θεσμών 
πληροφόρησης/ διαβούλευσης/ συμμετοχής των εργαζομένων στις ελληνικές επιχειρήσεις;

Ποιες είναι οι προσδοκίες σας για τη στάση των λοιπών κοινωνικών εταίρων; Τι προτείνετε 
για την αποτελεσματική λειτουργία αυτών των θεσμών;

Πιστεύετε ότι οι πρόοδοι που επιτεύχθηκαν τα τελευταία χρόνια στο πεδίο του κοινωνικού 
διαλόγου σε μακροοικονομικό/ εθνικό επίπεδο απεικονίζονται στο επίπεδο των επιχειρήσεων;

Ειδικότερα στις θυγατρικές επιχειρήσεις των πολυεθνικών εταιριών στην Ελλάδα;
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Θεωρείτε ότι οι «νησίδες» εργασιακών σχέσεων που αναπτύσσονται στο πλαίσιο των 
πολυεθνικών εταιριών ανταποκρίνονται στο εθνικό σύστημα εργασιακών σχέσεων ή 
καθορίζονται από τις ιδιαιτερότητες αυτών των εταιριών;

Γ. Ευρωπαϊκά Συμβούλια Εργασίας
Γενικέο πληροφορίες
Σας έχει απασχολήσει ο θεσμός των ΕΣΕ; Αν ναι, ποια είναι η θέση της οργάνωσης για το 
θεσμό των ΕΣΕ;

Συμμετείχατε στην εκπόνηση/ προετοιμασία/ εισαγωγή της εθνικής νομοθεσίας για τα ΕΣΕ; 
Διευκρινίστε.

Πως αξιολογείτε τη μέχρι σήμερα εμπειρία των ΕΣΕ;

Ποιες κατά τη γνώμη σας είναι οι προοπτικές του θεσμού σε ευρωπαϊκή κλίμακα; Στην 
Ελλάδα;

Ποια είναι η συμβολή της οργάνωσης σας στην ανάπτυξη των ΕΣΕ; Έχετε συμβάλει με 
εκπαίδευση, πληροφόρηση των ενδιαφερομένων ή παροχή τεχνογνωσίας;

Πληροφορώ αζιολόγησηο
ΕΘΝΙΚΗ ΔΙΑΣΤΑΣΗ
Σε ποιο βαθμό θεωρείτε ότι τα ΕΣΕ εντάχθηκαν αρμονικά στο εθνικό σύστημα εργασιακών 
σχέσεων;

Θεωρείτε τα ΕΣΕ μία ρηξικέλευθη καινοτομία ή μια αρμονική διεύρυνση των υφιστάμενων 
δομών στις εργασιακές σχέσεις στην Ελλάδα;

Πως επιδρά το ΕΣΕ στις εθνικές προβλέψεις για την πληροφόρηση/ διαβούλευση/ συμμετοχή 
των εργαζομένων;

Θεωρείται ότι η ανάπτυξη/ εξέλιξη των ΕΣΕ στην Ελλάδα ενισχύεται/ παρεμποδίζεται από 
κάποιο ιδιαίτερο χαρακτηριστικό του εθνικού συστήματος των εργασιακών σχέσεων (π.χ. 
δομή εργατικών συνδικάτων και εργοδοτικών οργανώσεων, υφιστάμενοι θεσμοί 
πληροφόρησης/ διαβούλευσης/ συμμετοχής των εργαζομένων);
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Έχετε αντιληφθεί μέχρι οήμερα κάποια διαφοροποίηση στις διαδικασίες και την κουλτούρα 
των εργασιακών σχέσεων στην Ελλάδα που πιστεύετε ότι οφείλεται στη λειτουργία των ΕΣΕ; 
Αν ναι, διευκρινίστε.

Θεωρείτε πιθανή μια ανάλογη εξέλιξη στο μέλλον;

Ποιες θεωρείτε τις σημαντικότερες ευεργετικές επιδράσεις από τη λειτουργία των ΕΣΕ για το 
ελληνικό σύστημα εργασιακών σχέσεων;

Ποιες θεωρείτε τις κυριότερες αρνητικές επιδράσεις;

Πιστεύετε ότι ο θεσμός των ΕΣΕ συμβάλλει σε έναν ευρωπαϊκό προσανατολισμό του εθνικού 
συστήματος εργασιακών σχέσεων;

Θεωρείτε ότι η οργάνωση που εκπροσωπείτε θα μπορούσε να διαδραματίσει στο μέλλον 
κάποιο ρόλο σε υπερεθνικές συλλογικές διαπραγματεύσεις σε ευρωπαϊκό επίπεδο; Αν ναι, 
διευκρινίστε.

Θεωρείτε ότι η σύσταση και λειτουργία των ΕΣΕ προώθησε τη συνεργασία με τις «συγγενείς» 
οργανώσεις σε ευρωπαϊκή κλίμακα;

ΓΕΝΙΚΕΣ ΕΚΤΙΜΗΣΕΙΣ
Πιστεύετε ότι τα ΕΣΕ διευρύνουν τη δυνατότητα προώθησης μιας ευρωπαϊκής πολιτικής 
ανθρώπινου δυναμικού από τις πολυεθνικές επιχειρήσεις;

Θεωρείτε ότι τα ΕΣΕ αποτελούν μέρος ενός αναδυόμενου ευρωπαϊκού συστήματος 
εργασιακών σχέσεων; Διευκρινίστε.
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Θεωρείτε ότι τα ΕΣΕ μπορεί να αποτελόσουν το πρώτο βήμα προς την καθιέρωση συλλογικών 
διαπραγματεύσεων σε ευρωπαϊκό επίπεδο; Σε επίπεδο κλάδου ή σε επίπεδο ομίλων εταιριών;

Θεωρείται ότι τα ΕΣΕ παρέχουν τη δυνατότητα ανάπτυξης των σχέσεων και της συνεργασίας 
των συνδικαλιστικών οργανώσεων των κοινωνικών εταίρων σε ευρωπαϊκό επίπεδο;

Πιστεύετε ότι το ΕΣΕ θα συμβάλλει μελλοντικά σε μια ομογενοποίηση/ σύγκλιση των 
εργασιακών σχέσεων στο πλαίσιο των πολυεθνικών ομίλων /εταιριών;

Τι θα προτείνατε να συμπεριληφθεί στην ευρωπαϊκή οδηγία για τα ΕΣΕ σε μια ενδεχόμενη 
μελλοντική αναθεώρηση της;

Έχετε να προσθέσετε κάτι άλλο;


