
Πολιτ ικές  αναδιάρθρωσης  
και νέες μ ο ρφ ές  οργάνωσης της ε ρ γ α σ ία ς :

ασυδοσία της απορρύθμισης ή υπέρβαση της ακαμψίας;

Α λ ικ η  Μ ο υ ρ ικ η

1. Το κοινωνικο-οικονομιχό πλαίσιο της αναδιάρθρωσης των επι
χειρήσεων

ΜΕΣΑ Σ’ ΕΝΑ εξαιρετικά ρευστό και ανταγωνιστικό οικονομικό 
περιβάλλον, που το σημαδεύουν ο ταχύτατος ρυθμός τεχνολογικών ε
ξελίξεων και η παρακμή του μοντε'λου μαζικής παραγωγής, οι ευρω
παϊκές επιχειρήσεις ε'ρχονται αντιμέτωπες με την αδήριτη ανάγκη να 
λάβουν δραστικά μέτρα, ώστε να ενισχύσουν τη θέση τους απέναντι 
στις ΗΠΑ και στην Ιαπωνία.

Τα μέτρα αυτά ξεφεύγουν από τα πλαίσια της αμυντικής πολιτικής 
αναδιάρθρωσης που ακολουθήθηκε μετά την πετρελαϊκή κρίση, όταν 
ακόμη οι ευρωπαϊκές οικονομίες δεν είχαν εμπλακεί τόσο βαθιά στον 
φαύλο κύκλο της στασιμότητας και της μαζικής ανεργίας. Η έντονη πα
γκοσμιοποίηση της αγοράς, σε συνδυασμό με την ανάδυση ενός νέου 
παραγωγικού προτύπου, που χαρακτηρίζεται από τη μικρή σειρά πα
ραγωγής, τη συντόμευση του κύκλου ζωής των προϊόντων και τις αλλα
γές στις απαιτήσεις των καταναλωτών, κάνουν επιτακτική τη ριζική α
νασυγκρότηση των επιχειρήσεων. Η ανασυγκρότηση αυτή στηρίζεται 
στη διαμόρφωση μιας νέας, επιθετικής στρατηγικής που θα τους επι
τρέπει, όχι απλώς να προσαρμόζονται στις εξωτερικές συνθήκες, αλλά 
και να προβλέπουν τις μελλοντικές τους ανάγκες και δυσκολίες.

Σε αντίθεση με τις πρακτικές της δεκαετίας του ’80, τότε που η υι
οθέτηση καινοτομίας περιοριζόταν στην εισαγωγή νέων τεχνολογιών 
στην παραγωγή (flexible manufacturing systems) και κάποιων ορια
κών αλλαγών στην εργασιακή διαδικασία, στις σημερινές συνθήκες, η 
ανάγκη για μεγιστοποίηση της απόδοσης επιβάλλει βαθιές, αλλαγές 
σε όλα τα επίπεδα δραστηριότητας της επιχείρησης: το σχεδίασμά, τη 
διάθεση του προϊόντος, και την οργάνωση της εργασίας. Το στοιχείο, 
επομένως, που διαφοροποιεί το εγχείρημα της οργανωτικής ανασυ
γκρότησης από τις προηγούμενες πολιτικές αναδιάρθρωσης είναι ότι 
επιχειρείται, για πρώτη φορά, αυτή ακριβώς η «(όσμωση» όλων των 
λειτουργιών της επιχείρησης, σηματοδοτώντας έτσι την απομάκρυνση 
από το φορντικό πρότυπο παραγωγής.1

Ειδικότερα, οι μεταβολές που επέρχονται στην οργάνωση της ερ
γασίας -με στόχο ή πρόσχημα την «ευελικτοποίηση»- δεν περιορίζο
νται απλώς στο περιεχόμενο και το χρόνο της εργασίας, αλλά επεκτεί- 
νονται τόσο στη διάρκεια και τη μορφή των συμβάσεων, όσο και στο 
πλέγμα των δικαιωμάτων των εργαζομένων (αποδοχές, κοινωνική προ
στασία, συλλογικές διαπραγματεύσεις, κ.λπ.). Η αναδιάρθρωση των 
εργασιακών σχέσεων διευκολύνεται από την τάση που επικρατεί στις 
περισσότερες προηγμένες χώρες (αλλού λιγότερο και αλλού περισσό

τερο) χαλάρωσης των νομικών ρυθμίσεων που διέπουν την αγορά ερ
γασίας και από την αποδυνάμωση του συνδικαλιστικού κινήματος.

Ωστόσο, οι καθοριστικές αλλαγές που σημειώνονται στην οργάνω
ση της εργασίας δεν είναι απαραίτητα και εξ ορισμού προς την κατεύ
θυνση υποβάθμισης του παράγοντα εργασία. Στο παρωχημένο πλέον 
φορντικό υπόδειγμα της μαζικής παραγωγής, η εργασιακή διαδικασία 
παραμένει κατά βάση τεϋλοριστική: εργάτες παραγωγής με στενή ε- 
ξειδίκευση και ελάχιστα περιθώρια ανάληψης πρωτοβουλιών, μηδαμι
νή ή ανύπαρκτη κατάρτιση, σαφής διαχωρισμός μεταξύ των διαφόρων 
τμημάτων της επιχείρησης, κ.λπ. Το μοντέλο αυτό αδυνατεί να ανταπο- 
κριθεί στις διαρκώς μεταβαλλόμενες ανάγκες των επιχειρήσεων και 
την τεράστια ποικιλία απαιτήσεων των πελατών. Οι πρωτοπόρες εκεί
νες επιχειρήσεις που υιοθετούν στρατηγικές ευέλικτης αναδιοργάνω
σης εισάγουν, πέρα από τις νέες μεθόδους παραγωγής και εμπορίας 
του προϊόντος, και νέες μεθόδους διοίκησης του ανθρώπινου δυναμι
κού, με ιδιαίτερη έμφαση στην ανάπτυξη των ανθρώπινων πόρων.

2. Νέες μορφές οργάνωσης της παραγωγής: από τον τεϋλορισμό 
στην «απέριττη παραγωγή»

Η διαδικασία της οργανωτικής ανασυγκρότησης έχει κατά και
ρούς προσλάβει διάφορες ονομασίες. Οι πιο γνωστές στην αγγλοσα
ξονική βιβλιογραφία είναι οι παρακάτω: Lean production («απέριττη 
παραγωγή», όρος που θα χρησιμοποιηθεί και στην παρούσα εργα
σία), fractal manufacturing, flow-oriented production, reengineering, 
the holistic organisation, sociotech nical design, team-based 
production, και ενδεχομένως άλλοι που μας έχουν διαφύγει. Ανεξάρ
τητα από την ετικέτα, η κοινή συνισταμένη των πολιτικών επιθετικής 
αναδιάρθρωσης είναι η εφαρμογή ευέλικτων συστημάτων παραγωγής 
και μεθόδων διοίκησης, σε συνδυασμό με τη ριζική αναδιοργάνωση 
της εργασιακής διαδικασίας.

Ο «ιδεατός τύπος» της ευέλικτης επιχείρησης

Οι οργανωτικές αλλαγές που σημειώνονται στα πλαίσια της ευέ
λικτης επιχείρησης στοχεύουν στη διαρκή βελτίωση της λειτουργίας 
της και περιλαμβάνουν, συνήθως, τα παρακάτω καινοτόμα στοιχεία:

• Εισάγονται οι ποιοτικοί κύκλοι και η διοίκηση ολικής ποιότητας 
(total quality management): οι εργαζόμενοι -συγκροτημένοι σε ημι
αυτόνομες ομάδες- είναι υπεύθυνοι για την πολύ υψηλή και συνεχώς 
βελτισύμενη ποιότητα του τελικού προϊόντος (right-first-time). Με το
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παλιό σύστημα, ο ποιοτικός έλεγχος γινόταν εκ των υστέρων και δειγ
ματοληπτικά από το αρμόδιο τμήμα, οι δε εργάτες παραγωγής ήταν α
πλά γρανάζια μιας μηχανής, χωρίς δυνατότητα ανάληψης πρωτοβου
λιών, βελτίωσης των προσόντων τους και συμμετοχής στη λήψη των α
ποφάσεων. Η ανατροπή του τεϋλοριστικού μοντέλου αποτελεί θεμε
λιώδη όρο για την εξασφάλιση της ολικής ποιότητας και μιας νέας 
προέγγισης της οργάνωσης της επιχείρησης.

• Εφαρμόζονται συστήματα διαχείρισης των αποθεμάτων just-in- 
time: μειώνεται δραστικά ο αριθμός των αποθηκευμένων αποθεμά
των και η εταιρία προμηθεύεται την τελευταία στιγμή ό,τι χρειάζεται 
από τους υπεργολάβους, οι οποίοι πρέπει να βρίσκονται σε σχετικά 
μικρή απόσταση.

• Καθιερώνεται η εναλλακτικότητα των καθηκόντων και της πο-

Από την «ευέλικτη» στην «απέριττη» επιχείρηση

Το υπόδειγμα της «ευέλικτης επιχείρησης» της δεκαετίας του ’80 
δεν είναι σε θέση, από ένα σημείο και ύστερα, ν’ ανταπεξέλθει με ε
πιτυχία στον εντεινόμενο διεθνή ανταγωνισμό και τις διαρκώς μετα
βαλλόμενες συνθήκες της παγκόσμιας αγοράς. Η εμφανής υπεροχή 
του ιαπωνικού συστήματος παραγωγής αναγκάζει τις ευρωπαϊκές ε
πιχειρήσεις να μελετήσουν και κατόπιν να υιοθετήσουν (με τις απα
ραίτητες προσαρμογές) τις εργασιακές και παραγωγικε'ς πρακτικές 
που ανέπτυξαν οι ανταγωνιστές τους και που, στην πιο πρόσφατή εκ
δοχή τους, περιγράφονται με τον όρό «απέριττη παραγωγή». Η μέθο
δος της απέριττης παραγωγής -η οποία στηρίζεται στο τετράπτυχο 
ποιότητα, αποτελεσματικότητα, ευελιξία, ομαδικότητα- ενσωματώνει

λυ-ειδίκευσης του προσωπικού: το φάσμα των εργασιών που εκτελεί ο 
κάθε εργαζόμενος και των δεξιοτήτων του διευρύνεται σημαντικά και 
οι ρόλοι διαχέονται, ανάλογα με τις ανάγκες της παραγωγής.

• Καταργούνται οι πολυάριθμοι ενδιάμεσοι επόπτες και δημιουρ- 
γούνται ομάδες εργασίας: ο εργοδηγός αντικαθίσταται από τον ομα
δάρχη, η δε ομαδική δουλειά ανάγεται σε πρωταρχικό στοιχείο της πα
ραγωγικής διαδικασίας.

• Τμήματα της παραγωγής, κυρίως των περιφερειακών δραστη
ριοτήτων, ανατίθενται σε εξωτερικούς υπεργολάβους. Οι επιχειρή
σεις διατηρούν τις κεντρικές, πιο σημαντικές τους δραστηριότητες.

• Ο χρόνος λειτουργίας της επιχείρησης αποδεσμεύεται από το 
χρόνο εργασίας του προσωπικού, αυξάνοντας, έτσι, την απόδοση του 
κεφαλαιουχικού εξοπλισμού.

• Αυξάνεται η κινητικότητα των εργαζομένων, τόσο η γεωγραφι
κή (από τη μία εκμετάλλευση στην άλλη), όσο και η ενδοεπιχειρησια- 
κή (από τη μια ειδικότητα στην άλλη).

όλα τα στοιχεία της ευέλικτης επιχείρησης, εισάγοντας, επιπλέον ορι
σμένα πρόσθετα ρηξικέλευθα μέτρα:

1. Οι ομάδες εργασίας αποκτούν μεγαλύτερη αυτονομία και αυ
ξημένα καθήκοντα. Δημιουργείται ένα περιβάλλον όπου οι εργαζόμε
νοι είναι σε θέση ν’ αντιμετωπίζουν μόνοι τους και επί τόπου μια σει
ρά από προβλήματα, χωρίς να καταφεύγουν στη διοίκηση ή τα ενδιά
μεσα διευθυντικά στρώματα. Παράλληλα, οι δίαυλοι επικοινωνίας γί
νονται πιο ανοιχτοί και αμφίδρομοι.

2. Η ευρεία κλίμακα μισθολογικών και επαγγελματικών κατηγο
ριών συρρικνώνεται σε ένα μικρότερο φάσμα αμοιβών και ειδικοτή
των και περιορίζονται οι πολλές βαθμίδες της ιεραρχίας (π.χ. από 13 
σε 4!). Η διάκριση κατηγοριών μεταξύ μισθωτών και ωρομισθίων κα- 
ταργείται και εισάγεται «ενιαίο καθεστώς» για εργάτες και υπαλλή
λους, όσον αφορά τα προνόμια και τα δικαιώματα (π.χ. εναρμόνιση 
του συστήματος' συνταξιοδότησης, απόσυρση εξω-μισθολογικών ευ
εργετημάτων από τα μεσαία στελέχη, κ.ά.).
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3. Εκλείπουν οι διαχωριατικές γραμμε'ς ανάμεσα στα διάφορα 
στάδια της παραγωγής, από το σχεδίασμά του προϊόντος μέχρι τις πω- 
λήσεις: όλοι οι εργαζόμενοι εμπλέκονται σε όλα τα στάδια.

4. Το πιο σημαντικό είναι ότι δημιουργείται μια νέα «κουλτούρα 
της επιχείρησης», σύμφωνα με την οποία οι εργαζόμενοι ενθαρρύνο- 
νται να επιδεικνύουν υψηλό επίπεδο αφοσίωσης και αυξημένη συνει
σφορά στην επιχείρηση και να προσπαθούν για τη διαρκή βελτίωση 
των επαγγελματικών προσόντων τους μέσα από προγράμματα συνεχι
ζόμενης κατάρτισης. Η κατάρτιση -η οποία παρέχεται με έξοδα της ε
πιχείρησης και συνήθως στη διάρκεια του ωραρίου- ξεφεύγει από τα 
στενά όρια των τεχνικών δεξιοτήτων και αγκαλιάζει τομείς όπως η 
βελτίωση της ποιότητας, η δυναμική των ομάδων, η επίλυση προβλη
μάτων, κ.ά.’

Η απαίτηση για περισσότερη αποτελεσματικότητα και αποφυγή 
της σπατάλης, κάθε τι του περιττού, συμπυκνώνεται στο σύνθημα: «να 
δουλεύουμε πιο έξυπνα, όχι πιο σκληρά». ΓΓ αυτό και το σύστημα της 
«απέριττης παραγωγής» έχει χαρακτηρισθεί ως «το πιο τρομακτικά α
ποτελεσματικό σύστημα παραγωγής που έχει ποτέ εφευρεθεί».1

Όπως γίνεται αντιληπτό, το στοιχείο εκείνο που διαπερνά όλες 
τις συνιστώσες του παραπάνω συστήματος είναι πλήρης αναμόρφωση 
των εργασιακών πρακτικών. Οι εργαζόμενοι καλούνται να γίνουν όχι 
μόνο πιο υπεύθυνοι, πιο εφευρετικοί και πολυδύναμοι, αλλά και «πιο 
ευέλικτοι». Καλούνται ν’ αποδεχτούν την απεμπόληση των παλιών συ
νηθειών τους, πολλές φορές και κεκτημένων δικαιωμάτων τους, με α
ντάλλαγμα τη σταθερότητα της απασχόλησης και την αναβάθμιση του 
ρόλου τους.1 Η διοίκηση των ανθρωπίνων πόρων ανάγεται σε πρω
ταρχικό στοιχείο της νέας στρατηγικής των επιχειρήσεων.

3. Νέες μορφές απασχόλησης: οι ευέλικτες επιχειρήσεις χρειάζο
νται και «ευέλικτο» προσωπικό

Η αναδιάρθρωση στις επιχειρήσεις προκάλεσε μια σειρά από δρα
στικές -ίσως και μη αναστρέψιμες- αλλαγές στις μορφές απασχόλησης 
του προσωπικού και στη διάρκεια της εργασίας του. Μια τεράστια ποι
κιλία μορφών απασχόλησης και εργασιακών καθεστιότων απειλεί να 
εκθεμελιώσει εκ βάθρων το θεωρούμενο ως «τυπικό» και νόμιμο πρό
τυπο απασχόλησης. Ας δούμε, πιο αναλυτικά, τις αλλαγές αυτές:

• Η παραδοσιακή οκτάωρη, πενθήμερη, σταθερή απασχόληση 
παραχωρεί, με εντεινόμενους ρυθμούς, τη θέση της σε ευέλικτες, κα
μιά φορά και άτυπες, μορφές απασχόλησης. Η πλέον διαδεδομένη 
μορφή ευέλικτης απασχόλησης είναι φυσικά η μερική απασχόληση, με 
τις διάφορες παραλλαγές της, όπως:

(α) η μειωμένη ημερήσια διάρκεια (π.χ. ένα τετράωρο την ημέρα),
(β) η εβδομάδα των τεσσάρων ημερών ή το δεκαπενθήμερο των 

εννέα ημερών (συμπιεσμένη εργάσιμη εβδομάδα), χωρίς περιορισμό 
του χρόνου εργασίας,

(γ) ο επιμερισμός του χρόνου εργασίας σε ετήσια αντί για εβδο
μαδιαία βάση, ώστε ν’ αντιμετωπίζονται οι διακυμάνσεις της ζήτησης 
χωρίς την προσφυγή σε υπερωρίες ή έκτακτες προσλήψεις,

(δ) ο διαμοιρασμός των θέσεων εργασίας (job sharing): δύο εργα
ζόμενοι μοιράζονται τα καθήκοντα και την αμοιβή μιας θέσης εργασίας,

(ε) η εκ περιτροπής εργασία, δηλαδή η εναλλαγή χρονικών δια
στημάτων εργασίας και μη-εργασίας.

• Γίνεται ολοένα και ευρύτερη χρήση συμβολαίων απασχόλησης

«μηδενικών ωρών»: ο εργαζόμενος βρίσκεται, δηλαδή, στην απόλυτη 
διάθεση του εργοδότη, ο οποίος θα τον καλέσει να εργαστεί μόνο όσες 
ώρες τον χρειάζεται και τον αμείβει μόνο για όσες ώρες δούλεψε γι’ 
αυτόν. Η «ετοιμότητα» ή «διαθεσιμότητα για εργασία» (labour on call) 
αποτελεί την πιο απεχθή μορφή ευέλικτης απασχόλησης, καθώς στερεί 
τον εργαζόμενο από τα πλέον στοιχειώδη εργατικά δικαιώματα.

• Μία περιθωριακή αλλά ανερχόμενη μορφή απασχόλησης είναι 
η τηλεργασία. Η τηλεργασία δεν ταυτίζεται μόνο με το «ηλεκτρονικό 
φασόν», όπως κακώς έχει επικρατήσει να θεωρείται. Μπορεί να κα
λύψει ένα ευρύτατο φάσμα ειδικευμένων ή μη εργασιών, οι οποίες 
-χάρη στις νέες τεχνολογίες πληροφόρησης- παρέχουν τη δυνατότητα 
για εξ αποστάσεως εργασία (π.χ. στο σπίτι τοιι εργαζόμενου), επιτυγ
χάνοντας έτσι οικονομία χώρου στην επιχείρηση.

• Τέλος, η τέταρτη βάρδια, η δουλειά δηλαδή το Σαββατοκύρια
κο, αποτελεί μια αρκετά διαδεδομένη πρακτική, τόσο σε εργοστάσια 
(βλ. Ρενό), όσο και σε τράπεζες, ασφάλειες και σούπερ μάρκετ. Συ
χνά οι επιχειρήσεις εισάγουν μια επιπλέον βάρδια με πολύ ευνοϊκούς 
όρους εργασίας (π.χ. 24 ώρες συνολικής απασχόλησης με πλήρεις α
ποδοχές) για να καλύψουν τις ανάγκες εργασίας τις αντικοινωνικές 
ώρες ή μέρες, δημιουργώντας έτσι νέες θέσεις απασχόλησης.

Οι συνηθέστερες μορφές ευελιξίας που εφαρμόζονται στη μετα
ποίηση διαφέρουν από τις αντίστοιχες των υπηρεσιών: στις τελευταί
ες, για παράδειγμα, χρησιμποιείται ευρύτερα η τετράωρη ημερήσια 
απασχόληση, η τέταρτη βάρδια και η «διαθεσιμότητα για εργασία». 
Στη μεταποίηση συναντάται συχνότερη η συμπιεσμένη εργάσιμη ε
βδομάδα και ο επιμερισμός του χρόνου εργασίας σε ετήσια βάση. 
Κοινό χαρακτηριστικό και των δύο τομέων είναι, ωστόσο, η κατάργη
ση των συμβάσεων αορίστου χρόνου και η υπογραφή πλέον μόνο συμ
βάσεων ορισμένου χρόνου με το νεοπροσληφθέν προσωπικό.

Παρά την ευρεία διάδοση της ευέλικτης απασχόλησης, η ανιίγκη 
των επιχειρήσεων -«ευέλικτων ή μη»- για μείωση των δαπανών τις ο
δηγεί συχνά στην εύκολη λύση της μείωσης του προσωπικού τους. Μ μεί
ωση του αριθμού των εργαζομένων επιτυγχάνεται με διάφορες μεθό
δους: απολύσεις, εθελούσια έξοδος με ελκυστικούς όρους, πρόωρη σιι- 
νταξιοδότηση, μεταθέσεις προσωπικού σε άλλα τμήματα ή εγκαταστά
σεις της επιχείρησης, ανάθεση τμημάτων της δραστηριότητας σε εξωτε
ρικούς συνεργάτες, κ.λπ. Συνήθως, οι «ευέλικτες επιχειρήσεις» προτι- 
μούν τη λύση της εθελούσιας εξόδου και της επανακατάρτισης για το
ποθέτηση σε άλλα τμήματα, ενώ η μείωση του ανθρώπινου δυναμικού 
συνοδεύεται σχεδόν πάντα από αλλαγές στο εργασιακό καθεστώς.

Τα τελευταία χρόνια εφαρμόζεται ολοένα και ευρύτερα, από επι
χειρήσεις που αντιμετωπίζουν προβλήματα ή και το ενδεχόμενο κλεισί
ματος, η πρακτική της υποχρεωτικής μείωσης του εβδομαδιαίου χρόνου 
εργασίας, με παράλληλη μείωση των αποδοχών. Η καθιέρωση της ε
βδομάδας των τεσσάρων ημερών σε μια σειρά από σημαντικές βιομη
χανίες (με γνωστότερη την περίπτωιτη της Φολκσβάγκεν),' έχει ακρι
βώς ως στόχο την αποφυγή των απολύσεων, ή την αναδιανομή της ερ
γασίας σε περισσότερους εργαζόμενους για την αντιμετώπιση του προ
βλήματος της ανεργίας. Οι επιχειρήσεις αξιοποιούν διάφορες κρατικές 
επιδοτήσεις και απαλλαγές δαπανών για τη δημιουργία νέων θέσεων 
μερικής απασχόλησης. Όμως, οι περισσότερες από αυτές τις νέες θέ
σεις είναι χαμηλής ειδίκευσης και, κατά συνέπεια, χαμηλά αμειβόμενες 
και μόνο οριακά αντιμετωπίζουν το πρόβλημα της ανεργίας.
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3. Η φειδώ σε νε'ες προσλήψεις, όπως είναι φυσικό, προκαλεί γή
ρανση του εργατικού δυναμικού και μείωση των καινοτομικών του ι- 
κανοτήτιυν.

4. Τα δικαιώματα των εργαζομε'νων και το κράτος-πρόνοιας βαθ
μιαία αλλά σταθερά συρρικνώνονται.

5. Με την εφαρμογή του συστήματος απέριττης παραγωγτ/ς και 
των ευέλικτων μορφών απασχόλησης, τα συνδικάτα (συχνά αλλά όχι 
αναπόφευκτα) αποδυναμώνονται σημαντικά. Ο ρόλος τους γίνεται α
σαφής, καθώς η εργοδοσία καταφεύγει ολοένα και ευρύτερα σε ε
ναλλακτικούς τρόπους διαπραγμάτευσης και επίλυσης των διαφορών 
με τους εργαζόμενους. Οι διαπραγματεύσεις σε επίπεδο επιχείρησης 
-και μάλιστα με ένα ενιαίο σωματείο αντί για περισσότερα- αυξάνο
νται σε βάρος των διαπραγματεύσεων σε κλαδικό επίπεδο. Η συμφω
νία για εξασφάλιση της απασχόλησης σχεδόν πάντα περιλαμβάνει ρή
τρα ότι δεν θα γίνουν απεργίες, ή ακόμη και την απαγόρευση λειτουρ
γίας σωματείων.

τεραιότητες έχουν ανατραπεί. Η προβολή αιτημάτων καθαρά οικονο- 
μίστικου χαρακτήρα εγκαταλείπεται σταδιακά και η έμφαση έχει πλέ
ον μετατοπιστεί στην εξασφάλιση θέσεων απασχόλησης, στην από
κτηση νέων ειδικοτήτων μέσα από διαδικασίες συνεχούς κατάρτισης 
και στη μεγαλύτερη συμμετοχή στη διαδικασία λήψης των αποφάσε
ων. Ένας από τους κεντρικούς στόχους των ευρωπαϊκών συνδικάτων 
είναι η αναμόρφωση του θεσμικού πλαισίου για το χρόνο και τις μορ
φές απασχόλησης να περιλαμβάνει κοινωνικά αποδεκτές λύσεις. Η 
νέα διαπραγματευτική στρατηγική αποσκοπεί, επίσης, στη διεκδίκη
ση ανταλλαγμάτων για να δεχτούν τα συνδικάτα μέτρα, όπως η ευέλι
κτη απασχόληση ή η μείωση του εβδομαδιαίου χρόνου εργασίας με 
μείωση ή πάγωμα των αποδοχών. Ένα αντάλλαγμα είναι, λόγου χάρη, 
η δέσμευση των επιχειρήσεων ότι δεν θα προβούν σε απολύσεις και ό
τι θα επιδιώξουν την ποιοτική αναβάθμιση του περιεχομένου της ερ
γασίας, με ευελιξία που θα λειτουργεί υπέρ και των εργαζομένων, όχι 
εις βάρος τους. Η ρύθμισι; της ευελιξίας φαίνεται ν’ αποτελεί το και

4. Οι επιπτώσεις της αναδιοργάνωσης της εργασίας στους εργαζό
μενους

Παρά τα αναμφισβήτητα πλεονεκτήματα της αναδιοργάνωσης 
της παραγωγής και της εργασίας για την ανταγωνιστικότητα ή την ε
πιβίωση των επιχειρήσεων, οι επιπτώσεις αυτών tow αλλαγών στους 
εργαζόμενους είναι καταλυτικές:

1. Αυξάνεται η ανασφάλεια των εργαζομένων και ο πρόσκαιρος 
χαρακτήρας της απασχόλησης. Κανείς δεν είναι πλέον στο «απυρό
βλητο».

2. Περιορίζεται η δημιουργία νέων θέσεων απασχόλησης και, ιδι
αίτερα πλήρους απασχόλησης. Οι άνεργοι έχουν ολοένα και μικρότε
ρες πιθανότητες να βρουν δουλειά, καθώς οι επιχειρήσεις αποφεύ
γουν τις νέες προσλήψεις.

6. Η καθιέρωση της «ομαδικής εργασίας», σε αντιδιαστολή με τις 
παραδοσιακές γραμμές παραγωγής, τείνει να προσεγγίσει, ακόμη και 
να ταυτίσει, τις αντιλήψεις περί εργασίας των εργοδοτών με αυτές των 
εργαζομένων.

5. Μια νέα «ατζέντα» για τα συνδικάτα: από τη σύγκρουση στη συ
νεννόηση

Τι γραμμή άμυνας μπορούν ν’ ανατάξουν τα συνδικάτα σε αυτή τη 
χιονοστιβάδα αλλαγών που σαρώνει παγιωμένες κατακτήσεις και α
ντιλήψεις δεκαετιών;

Σ’ ένα περιβάλλον διαρκώς μεταβαλλόμενο και συχνά εχθρικό, το 
περιεχόμενο των διεκδικήσεων του συνδικαλιστικού κινήματος έχει 
αλλάξει δραστικά σε σχέση με τις δεκαετίες του ’70 και ’80 και οι προ-
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νούργιο πεδίο των συλλογικών διαπραγματεύσεων.
Τα διλήμματα που έχουν ν’ αντιμετωπίσουν τα συνδικάτα στην 

Ευρώπη αλλά και στη χώρα μας, είναι πολύπλοκα, καμιά φορά και 
δραματικά:

1. Πώς θα συμβιβαστεί η ανάγκη για μεγαλύτερη ευελιξία στην α
γορά εργασίας και στη διάρκεια του εργάσιμου χρόνου, με την ανά
γκη εξασφάλισης της απασχόλησης και των (κεκτημένων) δικαιωμά
των των εργαζομένων:

2. Η ανάγκη διασφάλισης της εργασίας θα πείσει τα συνδικάτα ν’ 
αποδεχθούν ακόμη μεγαλύτερη ευελιξία στην απασχόληση, προκει- 
μένου ν’ αποφευχθούν οι απολύσεις; Θα ακολουθήσουν το παράδειγ
μα της Rover, της Renault και της VW, δηλαδή, το δρόμο της συνεν
νόησης -που σώζει δουλειές- ή το παράδειγμα της Timex, δηλαδή, της 
ρήξης -  που οδηγεί στο κλείσιμο;”

3. Η ανάγκη επίδειξης ενεργούς αλληλεγγύης προς τα εκατομμύ
ρια των ανέργων θα επικρατήσει της ενστικτώδους ανάγκης διαφύλα
ξης των κεκτημένων; Με άλλα λόγια, αυτοί που έχουν την τύχη να δου
λεύουν θ' αποδεχθούν μια αναδιανομή της εργασίας, που, μοιραία, θα 
επιφέρει και αναδιανομή των εισοδημάτων. Θα δεχθούν οι πιο ευνοη
μένοι και καλύτερα αμειβόμενοι εργαζόμενοι ένα πάγωμα, ακόμη και 
μικρή μείωση των αποδοχών τους, προκειμένου να σωθούν ή να δημι- 
ουργηθούν θέσεις εργασίας; Τα ιταλικά συνδικάτα έχουν ήδη πάρει 
αυτή τη δύσκολη απόφαση, που συμπυκνώνεται στο σύνθημα: 
«lavorare meno, lavorare tnti» (λιγότερη εργασία -  περισσότεροι εργα
ζόμενοι). Η γερμανική εργατική συνομοσπονδία DGB, επίσης, επέ- 
δειξε μεγάλη ωριμότητα και διορατικότητα, αποδεχόμενη τη φόρμου
λα της Φολκσβάγκεν που διέσωσε 33.000 θέσεις εργασίας με τη συμ
φωνία της 1/4/1994. Μια σειρά από ευρωπαϊκά σοσιαλιστικά κόμματα 
προωθούν την ιδέα μιας γενικευμένης μείωσης του εργάσιμου χρόνου 
με μείωση των αποδοχών, προκειμένου να δημιουργηθούν νέες θέ
σεις εργασίας. Η συζήτηση έχει ανοίξει και όλα τίθενται, χωρίς τα
μπού, επί τάπητος.

4. Η επέλαση στα δικαιώματα των εργαζομένων και στο κράτος 
πρόνοιας θ’ αντιμετωπιστεί με αφορισμούς και ευχολόγια, ή με διατύ
πωση συγκεκριμένων, ρεαλιστικών και μακρόπνοων προτάσεων;

5. Τέλος, το νέο πρότυπο εργάσιμου χρόνον που αναδύεται (έχο
ντας ίσως ως βάση την εβδομάδα των τεσσάρων ημερών) θα διαμορ
φωθεί ερήμην των συνδικάτων, ή θα φέρει και τη δική τους σφραγίδα;

Η απάντηση στα παραπάνω ερωτήματα ασφαλώς δεν είναι απλή. 
Θα απστελέσει, όμως, τον πυρήνα μιας ριζικά νέας, τολμηρής, άρα 
βιώσιμης, συνδικαλιστικής στρατηγικής.

6. Οι παγίδες της ευελιξίας

Οι αμοιβαίες παραχωρήσεις των κοινωνικών εταίρων
Η αναδιάρθρωση σηματοδοτεί μια αμετάκλητη, ίσως, απομά

κρυνση από το παραδοσιακό, άκαμπτο μοντέλο οργάνωσης της εργα
σίας προς ένα πολύ πιο ευέλικτο σύστημα. Η ανάγκη για μεγαλύτερη
ευελιξία της αγοράς εργασίας δεν θα πρέπει, ωστόσο, να ταυτιστεί με 
την ελαχιστοποίηση των κανόνων, όπως, δυστυχώς, συμβαίνει ολοένα 
και συχνότερα. Ο άκρατος φιλελευθερισμός και η πλήρης ελαστικο-
ποίηση, όπως έχει αποδειχθεί, δεν αποτελούν, εξάλλου, πανάκεια για 
την αντιμετώπιση του εκρηκτικού προβλήματος της ανεργίας, αλλά

ούτε και για την αύξηση της ανταγωνιστικότητας των ευρωπαϊκών 
προϊόντων, έναντι των ιαπωνικών και αμερικανικών.

Η αναζήτηση από τις επιχειρήσεις ακόμη μεγαλύτερης ευελιξίας, 
δεν θα πρέπει -από την άλλη- ν’ αποτελεί πρόσχημα για μείωση του 
προσωπικού, αλλά αφετηρία καινοτομικών πρωτοβουλιών και ανα
βάθμισης του περιεχομένου της εργασίας.6 7 * * Αυτό σημαίνει ότι θα πρέ
πει να πάψουν να θεωρούν την εργασία ως κόστος και να τη δουν ως 
κεφάλαιο, αποφεύγοντας την εύκολη λύση των απολύσεων και επεν
δύοντας στην αξιοποίηση των ανθρώπινων πόρων. Προκειμένου ν’ 
αυξηθεί η απασχόληση, χρειάζεται στροφή σε επενδύσεις έντασης ερ
γασίας και όχι κεφαλαίου. Ο παράγοντας εργασία έχει παραμεληθεί 
δραματικά τα τελευταία χρόνια, με αποτέλεσμα να ευνοείται αυτό 
που οι Αγγλοσάξονες ονομάζουν jobless growth (ανάπτυξη χωρίς δη
μιουργία νέων θέσεων εργασίας).

Οι εργαζόμενοι, από την πλευρά τους, χρειάζεται να συνειδητοποι
ήσουν ότι η αναδιοργάνωση της εργασίας είναι μια στρατηγική που ε
πιβάλλεται άνωθεν και έξωθεν, ανεξάρτητα από τη δική τους βούληση. 
Ανάλογα δε με το μέγεθος της κρίσης, ή την έκταση της αναδιάρθρω
σης, οι συνέπειες αυτής της αναδιοργάνωσης θα είναι περισσότερο ή λι
γότερο οδυνηρές. Για ν’ απαλύνουν, επομένως, τις επιπτώσεις, είναι 
σκοπιμότερο οι εργαζόμενοι και οι εκπρόσωποί τους να συμμετέχουν ε
νεργά στη διαμόρφωση των όρων του παιχνιδιού, διεκδικώντας -μετα
ξύ άλλων- τη σταθερότητα της απασχόλησης και την αναβάθμιση του 
περιεχομένου της εργασίας, με αντάλλαγμα κάποιες (ίσως και σημαντι
κές) παραχωρήσεις στο θέμα της ευελιξίας της εργασίας.

Τι σημαίνουν για την Ελλάδα οι μετα-φορντικές πρακτικές των ε
ταιρικών γιγάντων;

Οι κοσμογονικές αλλαγές, που περιγράψαμε παραπάνω, αφο
ρούν κυρίως έναν σχετικά περιορισμένο (αλλά συνεχώς διογκούμε- 
νο) αριθμό μεγάλων επιχειρήσεων στα πιο προηγμένα κράτη. Η πραγ
ματικότητα στις χώρες του ευρωπαϊκού νότου, όπου οι μικρομεσαίες 
επιχειρήσεις αποτελούν τη ραχοκοκαλιά της οικονομίας, είναι ριζικά 
διαφορετική και όσα προαναφέραμε φαντάζουν ίσως «εξωτικά». 
Όμως, η ανάγκη για μεγιστοποίηση της απόδοσης και βελτίωση της 
παραγωγικότητας θα έπρεπε να κινητοποιεί εξίσου όλες τις επιχειρή
σεις, ανεξαρτήτως κλίμακας και γεωγραφικού στίγματος.

Στην Ελλάδα, παρά την αδιαμφισβήτητη ανάγκη για οργανωτική α- 
νανέωση και αύξηση της ανταγωνιστικότητας, μόνο ένας περιορισμέ
νος αριθμός καινστόμων επιχειρήσεων έχει εισαγάγει, μέχρι στιγμής, 
στρατηγικές ευέλικτης επιχείρησης." Η ανακήρυξη από τον ΣΕΒ του 
1991 ως έτους ποιότητας, ήταν μια πρώτη προσπάθεια να μυηθούν οι ελ
ληνικές επιχειρήσεις στα πλεονεκτήματα του συστήματος της διοίκησης 
ολικής ποιότητας (TQM). Η εφαρμογή τέτοιων συστημάτων, ωστόσο, 
προχώρησε σε μεμονωμένες μόνον επιχειρήσεις και με τρόπο αποσπα
σματικό, με αποτέλεσμα να χάνεται πολύτιμος χρόνος. " Δέσμιοι της α
ναζήτησης του άμεσου κέρδους και της αποφυγής του ρίσκου, οι ' Ελλη
νες επιχειρηματίες, στην πλειονότητά τους, απαξιούν ν’ ασχοληθούν 
σοβαρά με την εισαγωγή καινστόμων μεθόδων διοίκησης και παραγω
γής, υποσκάπτοντας, έτσι, το ίδιο τους το μέλλον.10 Όμως, θα πρέπει να 
σημειωθεί ότι δεν αρκεί η διάθεση για ανανέωση ορισμένων επιχειρή
σεων, καθότι η οργανωτική ευελιξία είναι το προϊόν μιας επίπονης 
προσπάθειας, όχι μόνο στο εσωτερικό των επιχειρήσεων, αλλά και στο
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ευρύτερο περιβάλλον τους, κάτι που απουσιάζει μέχρι στιγμής.
Το γεγονός ότι οι πιο καθυστερημένες χώρες έχουν το «προνό

μιο» να βλέπουν στις εμπειρίες των προηγμένων κρατών τα δικά τους 
σενάρια μελλοντικής εξέλιξης -έστω και σε καρικατούρα- ηαι να 
παίρνουν, θεωρητικά τουλάχιστον, κάποια μέτρα (αποφεύγοντας, εν
δεχομένως, και την επανάληψη των σφαλμάτων), δεν θα πρέπει να πε
ράσει ανεκμετάλλευτο από τους διάφορους συντελεστές της αναπτυ
ξιακής προσπάθειας.

Η διαδικασία οργανωτικής ανασυγκρότησης είναι μια επώδυνη 
διαδικασία, που προϋποθέτει τόλμη, γνώση και πίστη στο αποτέλε
σμα, όχι μόνον από την πλευρά της εργοδοσίας, αλλά εξίσου και από 
την πλευρά των εργαζομένων. Και οι δύο πλευρές είναι αναγκασμέ
νες να κάνουν την «υπέρβασή» τους, αλλάζοντας ριζικά νοοτροπία 
και παγιωμένες αντιλήψεις, «ξεμαθαίνοντας» πρακτικές δεκαετιών, 
διακυβεύοντας κεκτημένα δικαιώματα. Αν δεν την πραγματοποιή
σουν αυτή την υπέρβαση έγκαιρα, κινδυνεύουν -και οι μεν και οι δε- 
να παραμείνουν απλοί θεατές, αλλά και θύματα, των επερχόμενων ε
ξελίξεων και ανακατατάξεων. ■

ΣΗΜΕΙΩΣΕΙΣ
1. Στο φορνηκό πρότυπο, όπως είναι γνωστό, επικρατεί ένας σαφής δια

χωρισμός των λειτουργιών της επιχείρησης: το τμήμα σχεδιασμού λαμβάνει α
ποφάσεις ανεξάρτητα από τις επιταγές του εμπορικού τμήματος ή τις υποδεί
ξεις του παραγωγικού τμήματος.

2. Ανάμεσα στις πολυάριθμες περιπτώσεις πρωτοπόρων επιχειρήσεων που 
εφαρμόζουν μεθόδους απέριττης παραγωγής, αναφέρουμε ενδεικτικά τα πα
ραδείγματα της Βρετανίας: Rover, Leyland Trucks, Ford, Zeneca 
Agrochemicals. Barr & Stroud (οπλικά συστήματα), Liffe (χρηματο-οικονομι- 
κές υπηρεσίες), κ.ά.

3. Εκτίμηση του βρετανικού συνδικάτου εργαζομένων στην κατασκευή με
ταφορικών μέσων (TGWU). Αναφέρεται στο δελτίο Industrial Relations 
Sendees Employment Trends 534, April 1993.

4 .11 εγγύηση των μη απολύσεων αποτελεί τη συνήθη «τράμπα» μεταξύ ερ
γοδοτών και εργαζομένων, προκειμένου να δεχθούν οι δεύτεροι αλλαγές στη 
διάρκεια, το καθεστώς και τις μορφές της απασχόλησης.

5. Η γερμανική εργατική συνομοσπονδία DGB δήλωσε ότι συζητάει το εν
δεχόμενο μείωσης του χρόνου εργασίας με περικοπή αμοιβών, ώιπε να εξαλει- 
φθεί ταχύτερα η ανεργία. Υπενθυμίζεται ότι τον Απρίλιο του 1994 οι εργαζό
μενοι στη Φολκσβάγκεν δέχτηκαν να μειωθεί ο μισθός τους κατά 10%, ενώ οι 
ώρες εργασίας μειώθηκαν κατά 25% (από 38 σε 28,5 ώρες την εβδομάδα), με α
ποτέλεσμα να σωθούν 33.000 θέσεις εργασίας.

6. Η αδιάλλακτη στάση του σωματείου εργαζομένων στην επιχείρηση 
Timex στη Σκοτία και η άρνησή τους να δεχθούν οποιαδήποτε φόρμουλα αντι
μετώπισης της κρίσης, που θα επέφερε μείωση του προσωπικού, οδήγησε την 
εργοδοσία στο οριστικό κλείσιμο του εργοστασίου το καλοκαίρι του 1993.

7. Η διαδικασία αναδιάρθρωσης στην ελληνική βιομηχανία σημαδεύτηκε 
περισσότερο από την προσφυγή στη με ίωση του προσωπικού και πολύ λιγότερο 
από την εισαγωγή καινοτομίας. Συγκεκριμένα, κατά την περίοδο 1980-1990, οι 
12 στους 20 κλάδους της μεταποίησης προχώρησαν σε μείω ση του προσωπικού 
τους κατά 3% έως και 28,5%, ενώ μόνο 7 κλάδοι αύξησαν την απασχόληση από 
4% έως 34% [από την εισήγηση του Τ. Γιαννίτση στο συνέδριο «Πολιτικές ανα
διάρθρωσης και προβλήματα απασχόλησης», Ιούνιος 1994]

8. Στη μεταποίηση, λογου χάρη, πρωτοπόρες από την άποψη εισαγωγής τε
χνολογιών αυτοματισμού μπορεί να θεωρηθούν οι εταιρείες Teokap, ΕΑΒ, 
Econ Optics-Mechanics, Intracom, Shclman, «It North» Σ. Τσαλκιτζόγλου, Α.Γ. 
Πετζετάκις, κ.ά. Στον τομέα των υπηρεσιών, η διοίκηση ολικής ποιότητας ε
φαρμόζεται σε ορισμένες ξένες τράπεζες, όπως η Citibank.

9. βλ. σχετικά Θεμ. Μίχος «Συστήματα ποιοτικής διασφάλισης. Διοίκηση 
ολικής ποιότητας και η ελληνική προσέγγιση», Ενημερω τικό Δ  ελτίο Ινστιτούτου  
Εργασίας ΓΣΕΕ, τ. 44, Οκτ. 1994.

10. Μια πρώτη σοβαρή προσπάθεια ευαισθητοποίησης των επιχειρήσεων 
για τα πλεονεκτήματα και την αναγκαιότητα των νέων τεχνικών διοίκησης πα

ραγωγής έγινε με την εφαρμογή στην Ελλάδα του κοινοτικού ερευνητικού προ
γράμματος IASON, στο οποίο συμμετέχουν βιομηχανικά συγκροτήματα, τεχνο
λογικές εταιρίες, και ΑΕΙ.
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